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ONSOZ

Egitim toplumun gelismislik diizeyini belirleyen en Onemli faktordiir.
Egitimin niteligini ylikseltmek ancak nitelikli 6gretmenlerle miimkiindiir. Bu nedenle
Ogretmenlerin Orgilitsel bagliliklarinin incelenmesi ihtiyaci, bu aragtirmanin temelini
olusturmaktadir. Bu temele dayanarak arastirmada, yapisal giiclendirme ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiye bakilmig ve bu iliskide psikolojik giiclendirmenin ara
degisken rolii istlenip iistlenmedigi arastirilmistir. Ogretmenlerin  orgiitsel
bagliliklarin1 arttirmak i¢in personel giiclendirme kavramindan yararlanilmasinin
Onemine vurgu yapan bu calismanin literatiire 6nemli bir kaynak olusturacagi
diistiniilmektedir.

Bu aragtirmanin planlanmasindan sonuglandirilmasina kadar gegen tiim siire¢
boyunca degerli goriis ve Onerileri ile her zaman yanimda olan Tez Danismanim
Sayin Prof. Dr. Tiilay Bozkurt’a ¢ok tesekkiir ederim. Yiiksek lisans egitimimde bilgi
ve deneyimlerini bizimle paylasarak bizlere yol gésteren ve desteklerini esirgemeyen
degerli hocalarima, yogun calisma kosullarina ragmen anket formlarin1 doldurarak
konuya iligkin goriislerini yansitmaktan c¢ekinmeyen degerli meslektaglarim,
gelecegimizin mimari 6gretmenlerimize ilgi ve katkilarindan dolay: tesekkiir ederim.

Hayatim boyunca bana en ¢ok emegi gecen degerli annem Serife Sezal’a ve
yiiksek lisans egitim siirecimde gostermis oldugu sabir ve destek i¢in sevgili esim
Deniz Odabas’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ipek Odabas
Temmuz 2014



TESEKKUR

Bir 6gretmenin stirekli kendini gelistirmesi gerektigine inaniyorum. Bence
ogrendigi miiddetce Ogretebilir insan. ..

Bu inancim1 gergeklestirmem i¢in engin bilgi ve tecriibesinden yararlanmami
saglayan, “Eminim yaptiklarin ¢ok gilizeldir” diyerek beni yiireklendiren, mesai i¢i ya
da dis1 demeden bana vakit ayiran tez danismanim Prof. Dr. Tiilay Bozkurt’a,

Kilometrelerce uzaktan “Benim Kizim her seyin en iyisini yapar” duygusunu
yasatan diinyanin en giizel annesine,

Ders calisirken giizel sesiyle ¢alismalarima fon olusturan ve SPSS girislerinde
destegini esirgemeyen canim esim Deniz’e,

Isimi aksatmadan, &grencilik de yapabilecegine inanan Istanbul Ozel Kiiltiir
Lisesi yoneticilerine,

“Yardimci olabilecegimiz bir sey var mi?” diyerek her zaman yaninda
olduklarini hissettiren boliim arkadaslarima,

Tezimin nasil gittigini soran, yaptigim calismalarla ilgili bilgi sahibi olmak
isteyen 1s1l 1511 6grencilerime,

Ve yiiksek lisansa baglama hayalimi gergeklestiren, bana maddi ve manevi
destek veren Istanbul Kiiltiir Egitim Kurumlar1 Y&netim Kuruluna; Akingii¢ Ailesine

Sonsuz tesekkiirler. ..

Sizler olmasaydiniz bu c¢alismayr gerceklestiremezdim. Sizlere olan
minnettarliimi bu vesile ile belirtmekten memnuniyet duyarim.
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KISA OZET

YAPISAL GUCLENDIRME iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKIDE PSIKOLOJiK GUCLENDIRMENIN ARA DEGiISKEN ROLU:

OGRETMENLER UZERINDE BiR CALISMA

Ipek Odabas

Bu c¢alisma, oOgretmenlerin calistiklar1 ortamlardaki yapisal giliglendirme
kaynaklari ile orgiite bagliliklari arasindaki iliskiyi ve psikolojik giiglendirmenin bu
iligkideki ara degisken roliinii irdelemek amaciyla yapilmistir. Bu tez ¢aligmasinda
kullanilan veriler Istanbul Avrupa Yakasinda bir semtte bulunan, 6zel ve devlet
okullarinda ¢alisan 6gretmenlerden elde edilmistir. Anketler, 1 ile 12. sinif seviyeleri
arasinda derslere giren toplam 140 6gretmene uygulanmastir.

Arastirma sonuglari, yapisal giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda bir
iligki oldugunu ama bu iliskide psikolojik giiclendirmenin ara degisken rolii
oynamadigini gostermistir. Degiskenlerin alt boyutlar1 arasinda da ara degisken
bulunmamistir. Arastirmada Ggretmenlerin  cinsiyetleri, medeni durumlari,
kurumdaki caligma siireleri ve calistiklar1 okul tiirlerine gore orgiitsel baghiliklarinin
degistigi gorilmistiir. Erkeklerin kadinlara, evlilerin bekarlara, 10 yil ve iizeri
calisanlarin 0-5 yil arast kideme sahip c¢alisanlara ve Ozel okulda ¢alisan
Ogretmenlerin devlet okulunda c¢alisan meslektaslarina nazaran orgiitsel baglilik
puanlar1 daha yiiksek ¢ikmistir. Evlilerin, orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olmas1 gibi
yapisal giiclendirme puanlart da bekarlara kiyasla daha yiiksek ¢ikmistir. Psikolojik
giiclendirme agisindan ise 6zel okulda ¢alisan 6gretmenlerin ortalamalarinin devlet

okulunda calisan 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.

Calisma egitim sektoriinde “giiclendirme” kavramlarindan faydalanilmasi
gerektigine vurgu yapmaktadir.
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ABSTRACT

THE ROLE OF STRUCTURAL AND PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT ON
REALIZATION OF COMMITMENT TO THE ORGANIZATION: STUDY ON
TEACHERS

Ipek Odabas

This study examine the relationship between teachers structural
empowerment in their working environment with commitment to their organization
and to find out the role of psychological empowerment as an mediating variables .
The data used in this study have been achieved from private and public school
teachers that located on the European side of Istanbul. This survey was implemented
to 140 teachers working in public and private schools, teaching grade level from 1 to
12.

Research results showed that there is a relationship between structural
empowerment and organizational commitment however psychological empowerment
does not act as an mediating variable. Also in this study, it is seen that their
organizational commitment changed by teachers' gender, marital status, length of
employment at institutions and schools. Men, married individuals, 10 years and older
employees and women teachers working in private schools has significantly higher
organizational commitment scores compared to singles, employment of less than 10
years and public school teachers. In terms of psychological empowerment, it is seen
that teachers working in private schools have higher average scores than compared to
teachers working in public schools

The importance of empowerment in schools is discussed based on research.
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1.GIRIS

Egitim, bireyin davranisinda kendi yasantisi yoluyla ve kasitli olarak istendik
degisme meydana getirme siirecidir (Ertiirk, 1972, s.12). Bu degisim egitim
siirecinde kazanilan bilgi, beceri, tutum ve degerler yoluyla gergeklesir. Girdisi ile
¢iktisi insan ve hedefi davranis degistirme olan egitim orgiitlerinin gérevi bu nedenle
olduk¢a onemlidir. Egitimin toplumlar1 idame ettirme ve doniistiirme misyonunu
gerceklestirmesinde en biiyiik rol kuskusuz 6gretmenlerindir. Devlet okullarinda ve
6zel okullarda gorev alan 6gretmenler farkli sartlar altinda caligsalar da aslinda ayni
amag dogrultusunda hareket ederler, ama 6zel kurumlarda ¢alisan 6gretmenler yogun
ve Ozveri gerektiren ¢alisma kosullarinin yani sira kamuda ¢alisan meslektaslarindan
farkli olarak her yil, gosterdikleri performans sonucunda sézlesmelerinin devam edip
etmeyecegi noktasinda kaygi tasirlar. Erko¢’un ifade ettigi gibi “Okullarin degisen
yiiziinde ¢alisanlarin da is tanimlar1 degismistir.” (2010, s.30). Ogretmeninin takim
lideri olmak, kaynaklar1 yonetmek, okulun liderlik sistemlerine ve slireclerine
katilmak, kisisel 6grenme ve gelisimden sorumlu olmak gibi liderlik, yonetim ve
gelistirme ile ilgili gorevleri vardir. Bunun yani sira 6gretmenlerin, egitim ve dgretim
acisindan gelisime yonelik etkiler ile ilgili gorevleri de vardir; ulusal miifredatin
degerlendirilmesi, planlanmasi, basarinin 6diillendirilmesi, her 6grencinin kisisel ve
sosyal olarak biiylimesini saglamak, giivenli ve ilham verici bir ¢aligma ortami
yaratmak gibi.

Ulkemizde 6zel okullarin sayisi her gegen yil artmaktadir. Bu durum 6zel
okulun varligini siirdiirebilmek icin kaliteli hizmet vermesini ve diger okullardan
daha farkli uygulamalar gerceklestirmesini zorunlu kilmaktadir. Yirmi birinci
yiizyilda 6zel okullar da olmak {izere rekabetin olmadigi hicbir alan s6z konusu
degildir. Yeni teknolojiler, {istiin yonetim sistemleri 6zel okullarin basarisi igin
gereklidir ama yeterli degildir. Basariyr saglayacak olan temel etken insan
kaynagidir, yani 6gretmendir. Basar1 i¢cin miisteri memnuniyetini saglamak oldukca
onemlidir. Miisteri memnuniyetini saglayacak olan da okulun imkéanlar1 yaninda

Ogretmenlerin verimliligidir. Glinlimiizde bir¢ok isletme miisteri memnuniyetini



saglamak ve rekabeti siirdiirebilmek igin c¢alisganin giiclendirilmesi gerektigini

bilmekte ve bu noktada dnemli ¢alismalar gerceklestirmektedir.

Kabaca, ¢alisanin giiglendirilmesi siireci, ¢alisanin yaptigi is tizerinde kontrol
ve karar verme alanlarinin genisletilerek, isletme icerisinde etkinligini arttirmasini
amaclar. Bu ayn1 zamanda isgorenin calistigi ortama baghiligini da arttiracak bir
uygulamadir. Ogretmeninin ¢alistigi kurumun hedeflerini benimsemesi ve o kurum
icinde varligini siirdiirmesi anlamina gelen orgiitsel baglilik saglanirsa dgretmenin
verimliliginin artacagi hem calistigi kuruma hem de gelecek nesillere daha faydal

olacagi goz ardi edilmemelidir.

Gliglendirme  kavrami literatiirde  genellikle iki  model {izerinde
sekillendirilmistir. Bunlardan ilki, ¢alisanin algisina dayanan psikolojik giiclendirme
kavramudir. ikinci yaklasim ise, giiclendirmeyi yonetsel bir uygulama olarak ele alan

yapisal gliclendirmedir (Arslantas, 2007).

Bu ¢alismada, yapisal giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski ve bu
iliskide psikolojik giiclendirmenin ara degisken rolii incelenmistir. Yapisal
giiclendirmenin oOrgiitsel baglilig1 psikolojik giiclendirme araciligi ile ne yonde ve
nasil etkileyecegi sorusu arastirmanin temel ilgi alanini olusturmaktadir. Bu
caligmanin, egitim sektoriine yapisal ve psikolojik giiglendirmenin 6nemini ve
gerekliligini gostermesi agisindan katkisinin olacagi umulmaktadir.  Yapisal
giiclendirmenin tiim meslek gruplar1 ozellikle de hizmet sektorii agisindan c¢ok
onemli bir uygulama oldugu bilinmektedir. Konuyla ilgili yazinda daha ¢ok

hemsirelerle yapilan ¢alismalar 6ne ¢ikmaktadir.

Bu arastirma, 6gretmen grubunda gerceklestirilmesi, okullarda giiclendirme
ile 1lgili yonelimleri ortaya koymasi ve egitim stratejileri tartismalarina katki

saglamasi agisindan dnemlidir.



2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.0rgiitsel Baghlik Kavrami Tanimi ve Onemi

Orgiit, iiretim i¢in gerekli olan maddesel ve maddesel olmayan araglari, belirli
bir diizen igerisinde bir araya getirme faaliyetinin yapiti olarak ortaya ¢ikan yapi
veya iskelettir (Tosun, 1990, s. 267). Orgiitlerin etkinligi insan faktdriiniin giiciine
dayanmaktadir. Bu nedenle orgiitler, insanlarin varlig1 ile 6nem kazanmaktadir.
Orgiitler amaglarma galisanlarmin gerceklestirdigi eylemler ile ulasir. Bu nedenledir
ki, calisanlarin oOrgilitlerine yonelik tutumlari arastirmacilar tarafindan her zaman
merak edilen bir konu olmustur. Calisanlarin orgiitlerine yonelik olumlu tutumlari
orgiitiin basaris1 ve verimliligi igin olduk¢a miihimdir. Orgiitsel baglilhk kavram;

calisanlar ve orgiitler arasindaki iligkiler lizerine odaklanan bir kavramdir.

Baglilik; genel olarak sdylenirse en yliksek derecede bir duyguya isaret eder.
Baglilik, kelime olarak “birine kars1 sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gosterme,
sadakat” anlamlarina gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2014). Baghlik, bir kavram ve
anlayis bigimi olup toplum duygusunun oldugu her yerde bulunmaktadir (Ergun,
1975, s. 99). Bu calismada iizerinde durulacak baghlk tiri “orgiitsel baglilik”

olacaktir.

Orgiitsel baglilik kavraminin tanimu iizerinde fikir birligi bulunmamaktadir.
Sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerden
gelen arastirmacilar konuya kendi uzmanliklar1 ¢ergevesinden yaklagmaktadir. Bu
nedenle ilgili yazinda farkli tanimlarla kargilagilmaktadir. Bu tanimlardan bazilarina

asagida yer verilmistir:

Wiener (1982)’a gore “oOrglitsel ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde hareket etmek
igin igsellestirilmis normatif baskilarmn bir toplami” (Akt. Kog, 2008, s. 29).



Schwenk (1986)’e gore, “calisanlarin belli bir hareket tarzina baglilig; acik
bir 6diil ve ceza olmasa bile yapilan1 sevme ve ona devam etme istegi”’(Akt. Kog,

2008, s. 30).

Grusky (1996), orgiitsel bagliligi, “bireyin orgiite olan baginin giicii” seklinde
tamimlamustir (Akt. Tetik, 2012, s. 277).

Orgiitsel baglilik, bireyin belirli bir orgiite karsi hissettigi dzdeslesme ve
biitiinlesme derecesini ifade etmektedir (Saglam Ari, 2003, s. 22).

Orgiitsel baglilik kisinin orgiitle dzdeslesmesinin ve orgiite katiliminin

giictidiir (Tabak, 2004, s. 34- 35).

Orgiitsel baghlik, bir orgiitin bireyden bekledigi formel ve normatif
beklentilerin 6tesinde, bireyin bu amag ve degerlere yonelik davranislaridir (Celep,

2000, s. 15).

Orgiitsel baglilik sadece isverene sadakat demek degil, orgiitiin iyiligi ve
basarisinin siirmesi icin oOrgiite dahil olanlarin diislincelerini aciklayip, c¢aba

gosterdikleri bir siirectir (Yiiksel, 2000, s. 176).

Orgiitsel baglilik, “isgdrenin calistigr orgiit ile uyum icinde calismasi, drgiit
amaglar1 yoniinde ¢aba harcamasi, orglitten de emeginin karsiligin1 aldigina inanmasi

ve Orgiitiin {iyesi olarak kalma sorumlulugunu hissetmesidir.” (Giiglii, 2006, s. 78).

Bireyin oOrgiitteki yatirnmlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuglanan
davraniglara yonelimi ve oOrgiitin ama¢ ve degerler sistemi ile 6zdeslesmesidir

(Balay, 2000, s. 21).

Kisinin bireysel istek, ama¢ ve degerlerine katkida bulunan, onlarin
gerceklesmesine vesile olan, Orgiitlin amagclarina baglilik hatta sadakatle hizmet
etme, Orgiit lehine 6zverili davranma, kendini orgiite adama duygu ve tutumudur
(Eren, 1998, s. 555).

Orgiitsel baglilik, belli bir orgiitiin iiyesi olarak kalmaya giiclii bir istek,
orgiit adina yiliksek dilizeyli ¢aba gosterme istegi ve Orgiitiin degerlerine ve
hedeflerine inanilmasi, benimsenmesidir (Monday ve Steers, 1979; Akt. Karcioglu
ve Tirker, 2010, s. 127).



Meyer ve Allen (1997) ise oOrgiitsel baghiligi, “calisanlarin oOrgiitle olan
iletisimini karakterize eden ve Orgilitteki liyeligine devam etme karar1 {izerinde
etkileri olan psikolojik bir durum” olarak tanimlamislardir (Uzun ve Yigit, 2011, s.

183)

Yukaridaki tanimlarin ortak noktasi, isletme hedefleri dogrultusunda 6zveride
bulunma egilimidir. Orgiitsel baghlik, orgiitler icin yasamsal bir dneme sahiptir.
Daha once de bahsedildigi gibi; orgiitler amaglarina ¢alisanlarinin gerceklestirdigi
eylemler ile ulasir. Bu eylemlerin gerceklestirilmesinde orgiitsel baglilik kavramai ile
karsilagilir. Calisanlarin isi birakma, devamsizlik ve is arama faaliyetleri, is doyumu,
ise sartlma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve biligsel yapilari,
sorumluluk, katilim, gérev anlayisi gibi ¢alisanin isi ve rollerine iliskin 6zelliklerinin

belirlenmesinde orgiitsel baglilik kavraminin etkisi vardir.

Dick ve Metcalfe’e (2000) gore calisanlarin bagliligi, orgiitsel basariya
ulasmada ¢ok 6nemli bir unsurdur. Orgiitsel baglhiliklar1 yiiksek calisanlarin daha
verimli ve sorumluluk sahibi olduklar1 genel olarak kabul edilmektedir (Chow, 1994,
s. 3). Orgiitler maliyetleri diisiirmeli, ¢calisanlarin performanslarini arttirmals, siireg ve
triinleri 1yilestirmeli, kalite ve verimliligi yiikseltmelidir. Bu baglamda orgiitsel
baghlik isletmeler icin daha fazla énem kazanmaktadir (Ince ve Giil, 2005, s. 13).
Bilginin degerinin her giin daha fazla arttifi c¢agimizda bilgiye sahip insan
sermayesinin orgiitiin sahip oldugu en O6nemli degerlerden biri oldugu g6z ardi
edilmemelidir. Bu nedenle orgiitlerin isgorenlerini kurumda tutmasi Onemli
oncelikleri arasinda bulunmaktadir. Bir kurum icin gerekli bilgi ve beceriye sahip,
yetismis iggéreni biinyesinde bulundurmak, verimlilik ile iliskilidir (Saridere ve
Doyuran, 2004, s.1). Orgiitsel baghlig1 giiclii isgdrenlerin, isten ayrilma, ise geg
kalma, devamsizlik gibi olumsuz davranislari sergileme olasihigi diisiiktiir. Orgiitiin
amaglarini benimseyen ve bu amaglar gergeklestirmek i¢in caba sarf eden isgorenler
orgiite rekabet glicii kazandirirlar. Bu iggérenler olumlu goriis bildirdikleri i¢in orgiit,

kaliteli elemanlar biinyesine katmakta zorlanmaz (Cengiz, 2000, s. 513).

Tiim bu goriisler 15181nda Grgiitsel bagliligin 6nemini 6zetlemek i¢in, orgiitiin
basarisin1 kendi basarisi olarak algilayan galisanlara sahip olan bir kurumun basarisiz

olma ihtimalinin olmayacagini sdylemeliyiz. Orgiitsel baglilik ile ilgili tanimlarda



ortak olan oOzellikler; ¢alisanin Orgiitiin iliyesi olarak kalmayi istemesi, Orgiitiin

iyiligini diistinmesi ve orglitle 6zdeslesmesi olarak siralanabilir.

2.2.  Orgiitsel Baghligim Siiflandirilmasi

Orgiitsel baglilik kavraminin tanimida yasanan karisiklik, bu kavramm
smiflandirilmasinda da yasanmaktadir. Literatiirde 6zellikle ii¢ siniflandirma tiirii 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu ii¢ 6nemli siniflandirma; tutumsal baglilik, davranigsal baglilik
ve coklu bagliliklar seklinde ortaya konulabilir ( Ince ve Giil, 2005, s. 26). Daha 6nce
de belirtildigi gibi sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi
farkli disiplinlerden gelen arastirmacilar konuya kendi uzmanliklar1 ¢ercevesinden
yaklasmaktadir. Orgiitsel davranisgilar tutumsal bagllik iizerinde yogun olarak
dururken, sosyal psikologlar daha ¢ok davramigsal baglilik {izerinde
yogunlagmislardir (Giil, 2003, s. 77). Tutumsal yaklasim, baglhiligin duygusal bir
tepki oldugu goriisiinii benimserken, davranigsal yaklagim, bagliligin bireyin ge¢cmis
davraniglarinin bir uzantisi oldugunu savunmaktadir. Konuya farkli bir bakis agisi
getiren ¢oklu baghiliklar yaklasimi ise orgiitsel baglilik kavramina {igiincii bir boyut

kazandirmistir.

2.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Tutum, kelime anlami olarak kisiyi belirli bir davranisa yonlendiren egilimi
ifade eder. Tutumlar; insanlara, nesnelere olaylara ya da faaliyetlere yonelik kisilerin

stirekli egilimlerini gostermektedir (Ceylen, 1998, s. 72).

Tutumsal baglilik {izerinde yogunlasan arastirmacilarin uzmanlik alanlar
orgiitsel davranistir. Bu yaklasima gore, baglilik, is gorenin calisma ortamini
degerlendirmesi sonucu olusan ve 1§ goreni Orgiite baglayan duygusal bir tepkidir
(Dogan ve Kilig, 2007, s. 40). Tutumsal baglilik {i¢ bilesenden olusmaktadir. Bunlar;
orgiit amac¢ ve degerleriyle 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere katilim ve oOrgiite

sadakatle baglanma seklinde ifade edilmektedir (Akt. Uslu, s. 18).

Tutumsal baghlik kavraminin daha iyi anlasilmasi i¢in tutumsal baglilikla
ilgili yaklagimlarin incelenmesi gerekmektedir, bu yaklagimlarin en Onemlileri
Etzioni, Kanter, O’Reilly ve Chatman, Penley ve Gould ile Allen ve Meyer

tarafindan gelistirilmistir.



2.2.1.1.Etzioni’nin Simiflandirmasi

Orgiitsel baghiligin siniflandirilmasi ile ilgili ilk ¢alismalar1 yapan kisi, 1961
yilinda Etzioni olmustur (Gilindogan, 2009, s. 49). Etzioni’ye gore orgiitsel baglilik,
bireyin Orgiite karsi olumlu veya olumsuz yoneliminin diisiik siddette olmasi
durumudur (Giglii, 2006, s. 10). Etzioni, orgiitiin, iiyeler {lizerindeki giic ya da
yetkilerinin, liyenin Orgiite yakinlasmasindan kaynaklandigini ileri stirmektedir ve
orgitsel baghlig, iyelerin Orgiite yakinlagsmalar1 acisindan iice ayirmaktadir
(Balay,2000, s. 19-20). Etzioni, teorisinde oOrgiitsel baglilik kavramini “Orgiitsel
katthm” olarak aciklamistir. Orgiitsel katilmin ii¢c bileseni ise; yabancilastirict

katilim, hesap¢1 katilim ve moral katilimdir (Giil, 2002).

Yabanciulastirict  katilim, 13 gorenin Orgltii cezalandirict veya zararh
gormesiyle ortaya cikmaktadir. Is goren, psikolojik olarak o&rgiite baglilik
duymamasina ragmen orgiitte kalmaya zorlanmaktadir (Balay, 2000). Bu katilim

orgiite olumsuz bir yonelisi temsil etmektedir.

Hesapg: (¢ikara dayali) katilim, 6rgiit ile iiyeleri arasindaki aligveris iligkisini
temel almaktadir. Uyeler orgiitlerine katkilariyla, karsihginda elde edecekleri
odiillerden dolayr baglilik duymaktadirlar (Cakir,2006). Bu katilim kisaca, orgiitle
daha az yogun bir iliskiyi yansitmaktadir.

Moral (ahlaki) katilim, Orgiitin  amaglar, degerleri ve normlarimin
i¢sellestirilmesine ve yetkiyle 6zdeslesmeye dayali, orgiite pozitif ve yogun bir
yonelistir  (Varoglu,1993).  Orgiitin  amaglar;,  degerleri ve  normlari
igsellestirildiginde ve orgiite baglilik 6diilldeki degismelerden etkilenmedigi zaman

ortaya ¢ikan katilimdir.

2.2.1.2. Kanter’in Siniflandirmasi

Tutumsal baglilik yaklagimlar1 arasinda en c¢ok bilinen Kanter’in
siniflandirmasidir. Kanter’e (1968) gore orgiitsel baglilik; bireylerin enerjilerini ve
sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini
karsilayacak sosyal iliskilerle kisiliklerini birlestirmeleridir. Orgiitler sosyal varliklar
olarak da belirli istek, gereksinim ve beklentiye sahiptirler. Is gorenler drgiitlerinin
bu beklentilerini, Orgiite olumlu duygular besleyerek ve kendilerini Orglitlerine

adayarak saglayabilmektedirler (Ince ve Giil, 2005, s. 30). Baglilik Kanter’e gore iki



farkli sistem icerinde ortaya cikar. Bunlar; sosyal sistem ve kisilik sistemidir. Sosyal
sistemlerde kisilerin bagliliklar1 {i¢ temel alandan olusur. Bunlar, sosyal kontrol, grup
birligi ve sistemin devamlhiligidir. Kisilik sistemi ise bilissel, duygusal ve normatif
yonelimlerden meydana gelmektedir (S6kmen, 2000, s. 35). Kanter, orgiit tarafindan
bireylere empoze edilen davramigsal taleplerin farkli baglilik tiirlerinin ortaya

¢ikmasina sebep oldugunu savunarak orgiitsel bagliligi lige ayirmistir:

Devam baghhig:, Kanter, orgiitlerdeki “devam bagliligin1”, iiyenin Orgiitiin
kaliciligin1 saglamaya kendini adamasi olarak tanimlamaktadir (Sigr1, 2007, s. 263).
Kanter, devama yonelik bagliligin 6zveri ve yatirim olmak {izere iki unsuru oldugunu
belirlemektedir. Ozveri diger bir ifadeyle fedakarlik, orgiite iiye olabilmek igin
kisinin degerli buldugu seylerden vazgegebilmesidir. Yatirnm ise, kisinin
kaynaklarin1 orgiite baglamasi, dolayisiyla orgiitle bir ¢ikar, alig-veris iligkisine
girmesidir (S6kmen, 2000, s. 36). Devam bagliligi, is gorenin biligsel sistemi ile
ilgilidir. Giindogan’a (2009) gore, devam baglilig1 iiyelerin kendilerini Orgiitiin
stirekliligi icin adamalaridir. Birey orgiit adina ¢ok fedakarlik yaptig1 igin tiyeligini
stirdirmek durumunda kalmaktadir. Daha agik bir ifadeyle, tiyeler “bu 6rgiit i¢in o
kadar cok fedakarlik yaptim ki onun ayakta kalmasi icin elimden geleni
yapmaliyim”, seklinde hissetmeye baslar (Varoglu, 1993, s. 6). Kanter’e (1968) gore
iiye, Orgiitten ayrilmanin bedelini orgiitte kalmanin bedelinden yiiksek bulursa, yani
orgiitte kalmay:r karli bulursa baglilik gosterecektir. Uye, kendisi icin karli olan
seylerin Orgiitteki liyeliginin siirmesine bagli oldugunu ve oOrgiitteki pozisyonu ile
ilgili oldugunu fark ettiginde, orgiitiine ve orgiitsel roliine baglanacaktir (Giil, 2002,

S. 42).

Kenetlenme bagliligi, birlesme bagliligt da denen bu baglilik; kisinin bir
gruba ya da gruba bagh iliskilere karst olumlu yaklasimlarindan olugmaktadir.
Onceki sosyal iligkilerden feragat veya grubun kenetlenmesini kolaylastiric simge,
sembol ve torenlere katilim gibi vasitalar araciligiyla bir orgiitteki sosyal iligkilere
baglanma olarak tanimlanmaktadir. Kenetlenme bagliligi, kisinin bir gruba veya
gruptaki iliskilere baghiligidir (Giil, 2010). Bu baglk tiirii gruba, disaridan gelen
tehditlere kars1 grup iiyelerinin direncini, birlik ve beraberligini arttirmaktadir (Ince

ve Gil, 2005, s. 31).



Kenetlenme bagliliginin giiclii olabilmesi i¢in iiyelerin bir biitiiniin pargasi
haline gelmeleri ve “biz” bilincine sahip olmalar1 gerekmektedir. Bunun i¢in orgiitler
tiyelerini herkese tanitmak, bu bireylerin sorunlarma ¢oziim iiretmek, dagitilan
odiillerden esit olarak faydalanmalarin1 saglamak ve oryantasyon programlari

uygulamak gibi yontemlere bagvurabilirler (Uygur, 2004).

Kontrol baghligi, kisinin 6rgilit normlarina bagl olmasidir. Bu baghlik tiiri,
orgiite karsi olumlu normatif yonelimleri icermektedir. Kontrol bagliligi, liyenin
orglitlin norm, ama¢ ve degerlerinin olumlu davranislar i¢in onemli bir rehber

olduguna inanmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2010).

Kanter (1968), bu iic baglilik seklinin birbirleriyle biiyiik odlciide iliskili
olduklarini diisiinmektedir. Ucii de kisinin orgiitle olan baglarmi giiclendirmek igin
kisi tizerinde ortak bir etki yaratarak birbirlerini pekistirirler. Dolayisiyla bu baglilik
sekillerinin {iclinlin de yiiksek oldugu orgiitler ¢cok daha basarili olacaklardir
(Giindogan, 2009, s. 45).

Kanter’in gelistirdigi bu ii¢ baghlik tiirlinlin birbirinden farkli sonuglari
bulunmaktadir. Devama yonelik bagliligin hakim oldugu orgiitlerde iiyelerin orgiitte
kalma ihtimalleri daha yiiksektir. Kenetlenme bagliliginin yiiksek oldugu orgiitlerde
ise Orgiitlin disaridan gelebilecek tehditlere karsi kendisini savunma giicii daha
yiiksek olmaktadir. Son olarak kontrol baghliginin bulundugu orgiitlerde iiyeler
kendi deger ve normlartyla orgiitiin deger ve normlarini uyum igerisinde bulmaktadir

(llsev, 1997).

2.2.1.3.0’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman (1986), orgiitsel bagliligi, kisi ile Orgiit arasindaki
psikolojik bag olarak ele almaktadir. Kisi ile orgiit arasindaki bu psikolojik bagin
gelismesini saglayan onemli mekanizma 6zdeslesmedir. Kisi, orgiitiin amaglarini,
degerlerini, 6zelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesir. Bu durumda orgiitsel
baglilik, kisinin Orgiitiin bakis acilarin1 veya Ozelliklerini kabul etme ve kendine

uyarlama derecesini yansitmaktadir (ilsev,1997, s. 34).



O’Reilly ve Chatman baglilig1 ige ayirmaktadir;

Uyum baghligi, baglilik, paylasilmis degerler i¢cin degil, belirli odiilleri
kazanmak i¢in olugsmaktadir. Bu baglilikta 6diiliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi s6z

konusudur (Giiney, 2001, s. 139).

Ozdeslesme baghhigi, bireyin orgiitiin bakis agilarmi ve 6zelliklerini kabul
etme ve kendine uyarlama derecesini yansitmaktadir (Ilsev, 1997, s. 12). Duygusal
bir boyuttur. Baglilik, digerleriyle doyum saglayici bir iliski kurmak veya iliskiyi
devam ettirmek i¢in meydana gelmektedir. Boylece birey, bir grubun {iyesi olmaktan
dolay1 gurur duymakta ve bagkalarinin etkisini kabul ederek doyum saglayici iliskiler
kurmaktadir (Giliney, 2001, s. 139).

Icsellestirme baghligi, bireyin degerlerinin  orgiitsel degerlere uyum
gostermesi ve oOrgiitsel degerlerin bireyin tutum ve davraniglarina egemen olmasi
seklinde ifade edilebilir (Balci, 2005, s. 146). Kisaca, birey ve orgiitiin degerlerinin

uyusmasidir.

Uyum boyutu, o6diil-maliyet degerlendirmesini One ¢ikararak bireysel ve
aracsal algilara; 0Ozdeslesme ve icsellestirme boyutlari ise, Orgiitiin beklentilerine

doniik sonuglara yonelmektedir (Balay, 2000, s. 18).

2.2.1.4.Penley ve Gould’un Siniflandirmasi

Penley ve Gould, Etzioni’nin modelinden esinlenmistir. Etzioni’nin modelini
temel alarak orgiitsel bagliligin {ic boyutu oldugunu belirtmektedir. Bu ii¢ boyut,
ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirict bagliliktir (Kog, 2008, s. 35).

Ahlaki baghhk, Orgiitsel amacglar1 kabullenme ve onlarla 6zdeslesmeye
dayanmaktadir. Bu baghlik tiiriinde kisi, kendisini orgiite vakfetmekte, Orgiitiin
basaris1 veya basarisizligindan kendini sorumlu tutmaktadir (Giil, 2002, s. 44). Bu

baglilik tiirii kisinin orgiitteki devamliligini saglamakta etkilidir.

Cikarcit baghilik, alis-veris temeline dayanmaktadir. Bireyler bu baglilik
tiirlinde Orgiitii belirli amaclara ulagsmak i¢in bir arag olarak goriirler (Akt. Kog, 2008,
s. 35).
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Yabancilastirici baghlik, kisinin orgiitiin i¢ ¢evresi ilizerinde kontroliiniin
olmadig1 ve alternatif is veya Orgiitlerin bulunmadigi konusundaki algilamalarina
dayanmaktadir (Akt. Kog, 2008,35). Alternatif is imkanlarinin olmadigi, bireyin
orgilitsel kosullar {izerinde kontroliiniin bulunmadig1 durumlarda ortaya ¢ikan baglilik

tirtidiir (Giil, 2000, s. 44).

2.2.1.5.Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Tutumsal baglilik ile ilgili yapilan en 6nemli ¢alismalardan biri de Allen ve
Meyer’in smiflandirmasidir. 1984 yilinda gelistirilen bu orgiitsel baglilik modeline
gore baghlik, calisanlarin oOrgiitle aralarindaki iliskiyi yansitan psikolojik bir
durumdur. Duygusal baglilik ve devam baglilig1 olmak iizere iki baglilik tiitinden
olugmaktadir ve literatiirde en ¢ok ele alinan 6ge, duygusal baglanmadir. Yazarlar bu
modele 1990 yilinda Weiner ve Vardi’den esinlenerek normatif baglilik olarak
adlandirdiklar tiglincii bir baghlik tiirlinii ilave etmislerdir (Akt. Kog, 2008, s. 36).
Allen ve Meyer’in orgiitsel bagliligi, duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif

baglilik 6gelerinden olugsmaktadir.

Duygusal baghlik, isletmede calisan bireylerin, duygusal olarak kendi
tercihleri ile isletmede kalma arzusu olarak tanimlanir. Calisanlarin orgiitte kalma
nedeni, Orgiitiin amaglariyla 6zdeslesmesidir. Bu, duygusal olarak Orgiite bagh
olmay1 ifade eder. Bu baglilikla ¢alisanlar, kendilerini 6rgiitiin bir parcast olarak
gormekte ve gereksinim duyduklart i¢in degil, kendi istekleriyle orgiitte kalmaya
devam etmektedirler (Giiltekin ve Sigri, 2007, s. 20). Ince ve Giil’e (2005) gore
Allen ve Meyer, bu baghlik tiirlinli, kisinin kendisini orgiitiin bir pargasi olarak
gormesinden kaynaklandigi icin ¢ok onemli gérmektedir. Giiglii duygusal baglilikla
orgiitte kalanlar, buna gereksinim duyduklarindan degil, bunu istedikleri i¢in orgiitte
kalmaya devam ederler (Balay, 2000, s. 21). Bdyle is gorenler, ise karsi olumlu
tutum sergilerler ve gerektiginde ek ¢aba gostermeye hazirlardir (Bayram, 2005, s.
132). Duygusal baglilik hisseden is goren, kendini 6rgiitiin pargas1 olarak gorecek ve
orgiit icin kendinin biiyiik bir 6nem ve anlam tasidigini diisiinecektir (ilsev,1997, s.
22). Wiener (1982) duygusal baglilig1 su sekilde 6zetlemistir; temelinde arzu ve istek
olan duygusal baghlik, ¢calisanlarin goniilliiliigli esasina dayanir ve bireysel degerler

ile orgiitsel degerler arasindaki uyumdan ortaya ¢ikar. Calisanin orgiite iiye olmaktan
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dolayr memnuniyetini sagladigir gibi hedeflerin goniillii olarak desteklenmesini de

ifade eder (Akt. Tagkin ve Dilek, 2010, s. 39).

Devam baglilig, literatiirde rasyonel baglilik ya da algilanan maliyet olarak
da ifade edilir. Devam bagliligi, calisanlarin orgiitte kalmaya devam etme istegini,
orgiltteki yatirnmlarinin toplamini, Orgiitii terk ettiginde kaybedeceklerini ve
karsilastirilabilir alternatiflerin  sinirli olmasint degerlendirmesi yoluyla ortaya
cikmaktadir (Yildirim, 2002, s. 57). Kisaca, devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin
getirecegi yiiksek maliyetlerden dolayr bireyin o orgilitte kalma zorunlulugu
hissetmesini veya ayrilma durumunda alternatiflerin az olmasini ifade etmektedir. Bu
nedenle ¢alisan istemese bile orgiitte ¢aligmaya devam etme durumu ile karsi karsiya
kalabilmektedir. Tiim bu ifadeler goz oniinde bulundurularak, devam bagliliginin

orgiitler acisindan istenmeyen bir baglilik tiirii oldugu sdylenebilir.

Allen ve Meyer’e (1990) gore, devam baghiliginin olusmasina neden olan
birtakim bireysel ve Orgiitsel faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler su sekilde

Ozetlenebilir;

I. Yetenekler: Is gorenin halen gorev yaptign Orgiitte kazandig
yetenek/deneyimlerin ne kadarinin farkli Orgiitlerde de ona yarar
saglayabilecegi ve bu yetenek/deneyimlerin ne kadarinin farkli 6rgiitlere
transfer edilebilecegi endisesi,

ii. Egitim: Is gdrenin sahip oldugu bigimsel egitimin, mevcut orgiit ve
benzerleri disinda ona pek yarar saglamayacag: diisiincesi,

iii. Yer Degistirmek: is gorenin Orgiitten ayrilmast durumunda farkli bir
yerlesim yerine taginmay1 istememesi,

v. Bireysel Yatirim: Is gorenin zaman ve gabasmin biiyiik bir bdliimiinii
gorev yaptig1 orgiitte harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini
diistinmesi,

V. Emeklilik Primi: is gorenin mevcut oOrgilitte kalmasi durumunda
alabilecegi emeklilik primini, orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedecegi
diistincesi,

Vi. Toplum: is gérenin yasadig1 yerlesim biriminde uzun yillar ikamet etmesi

ve yasl,
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vii.  Secenekler: ig gorenin orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin bir
benzerini veya daha iyisini bir bagka yerde bulmada giigliik ¢ekebilecegi
diisiincesi (Dogan ve Kilig,2007, 46).

Duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasindaki iligkileri inceleyen bazi
arastirmalar, devam bagliliginin duygusal baghlig1 arttirdigini; duygusal bagliligin
ise devam bagliligin1 azalttigini belirtmislerdir. Tolay’a (2003) gore, bu iki orgiitsel
baglilik boyutunun her zaman birbirini etkilemeyecegi sdylenebilir. Clinkii, duygusal
baglilik ve devam bagliligi, birbirinden biiyiikk Olgiide bagimsiz olan iki farkh
psikolojik durumu yansittigi igin bireyin Orgiitiine karsi duygusal bir baglilik
hissetmesi, ayn1 zamanda da Orgiitten ayrilmasinin getirecegi maliyetlerin farkinda
olmasi ve bu iki durumun birbiri tizerinde higbir etkisinin bulunmamasi da miimkiin

goriinmektedir.

Normatif baglilik, isverene karsi devam eden sadakatin sonucu veya orgiitiin
birey i¢in katlandig1 egitim giderleri gibi calisanin edindigi faydalarin karsiligim
verme duygusuna dayali olarak gelisen baghlik tiiriidiir (Aslan, 2008, s. 165).
Duygusal baglilik “bu orgiitte kalmak istiyorum” ifadesini igeren bir felsefeyi
blinyesinde barmndirirken, normatif baglihk “bu oOrgiitle kalmaliyim” seklinde
sloganlastirilabilecek bir deger yargisii ve sorumluluk bilincini igermektedir (ince
ve Giil, 2005, s. 41). Kisacasi, normatif baglilia sahip is gorenler aragsallik ve
menfaat duygusundan uzaktir. Is gérenin orgiitten ayrilma ya da orgiitte kalma
durumunu tamamen ahlaki olarak gordiigii bir yaklasimdir. Normatif baglilik, bireyin
orgiitte calismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak gormesi ve Orgiitiine baghilik
gostermesinin dogru oldugunu diisiinmesi yoniiyle duygusal bagliliktan, orgiitten
ayrilma sonucunda ortaya c¢ikacak kayiplardan etkilenmedigi icin de devam

bagliligindan farklidir (Wasti, 2000).

Sonugta, her baglihik tiirii, i gorenin bir sekilde Orgiite baglanmasini
saglamaktadir. Duygusal baglilig1 olan is gorenler, istedikleri i¢in, normatif bagliliga
sahip olan is gorenler zorunlu olduklari i¢in, devam baglilig1 gii¢lii olan is gorenler

ise ihtiya¢ duyduklari igin orgiitte kalirlar (Cetin, 2004, s. 91).

Bu caligmada, Allen ve Meyer’1n siniflandirmasi kullanilmaktadir.
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2.2.2. Davramssal Baghhk Yaklasimlar:

Sosyal psikologlar davranigsal baglilik iizerinde yogunlasir. Davranigsal
baglilik, orgiitten ziyade kisinin kendi davranislarina karsi gelismektedir. Kisi belli
bir davranista bulunduktan sonra bu davranislar1 devam ettirmektedir. Belli bir
zaman sonrasinda ise bazi nedenlerden dolayr bu davranislara baglanmaktadir (Giil
ve Ince, 2005, s. 44). Kisi belli bir davranista bulunduktan sonra bu davramislari
devam ettirir. Davranislarina bu sekilde bir baglilik gosterdikten sonra ona uygun
veya onu hakli ¢ikaran tutumlar gelistirir. Bu tutumlar da davranisin tekrarlanma
olasiligimi artirir (Akt. Kog, 2008, s. 36). Bu yaklagimi, bagliligin disa vurumu olarak
ele almak miimkiindiir. Davranigsal baglilik, bireylerin belli bir 6rgiitte ¢ok uzun siire
kalmalar1 sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklar ile ilgili bir kavramdir (Bayram,
2006, s. 129). Ilgili yazin, davramgsal baghligi Becker’in ve Sallancik’in

yaklagimlar1 ¢ergevesinde ele alir.

2.2.2.1.Becker’in Simiflandirmasi

Becker’e (1960) gore, baglilik, bireyin bazi yan bahislere girerek tutarl bir
davranis dizisini, o davranislarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlari ile iliskilendirmesi
durumunda ortaya g¢ikmaktadir. Dolayisiyla Becker’e gore birey calistigi orgiite
duygusal olarak baglilik hissetmemekte, baglanmadigi takdirde kaybedeceklerini
diisiindiigii icin baglanmakta ve orgiitte ¢aligmaya devam etmektedir (Giil, 2002, s.
48). Bu yaklasima gore birey orgiitle bahis iliskisi icerisine girer. Birey girdigi bu
bahis karsiliginda orgiitte kazanglar elde etmektedir. Ancak bireyin bu elde ettikleri
orglite yatirmis oldugu degerlerin (zaman, enerji, bilgi, yetenek vb.) tutarli bir sekilde
stirdliriilmesine bagli olmaktadir (Giiglii, 2006, s. 13). Buna gore, orgiite baghlik,
calisanlarin orgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siirectir. Bahis

yaklasimi, bireyin Orgiite yaptig1 yatirimlar lizerinde odaklanmaktadir.

Becker’in yan bahis yaklagimin hangi yaklasim tirli igerisinde
degerlendirilmesi gerektigi konusunda orgiitsel baglilik yazininda goriis ayriliklari
bulunmaktadir. Allen ve Meyer’e (1990) gore, orgiitten ayrilmanin doguracag:
maliyetler iizerine kurulmus olan yan bahis yaklagiminin tutumsal baglilik yaklasimi
igerisinde degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu c¢alismada, Becker’in yan bahis
yaklagimi genel goriise uygun olarak davramigsal baglilik yaklagimlari arasinda

incelenmektedir.
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Becker’e gore calisanlarin baglilik gostermesine neden olan yan bahis

kaynaklar1 dort baslik altinda toplanmaktadir (ince ve Giil, 2005, s. 51-52).

Toplumsal Beklentiler: Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlart nedeniyle davranislarini sinirlayan bazi yan bahislere
girebilir. Bu tiir toplumsal baskilarla sik sik is degistiren kimselere
toplumda giivenilir goziiyle bakilmamasini Ornek olarak gostermek
miimkiindiir (Ince ve Giil, 2005, s. 51).

Biirokratik Diizenlemeler: Emeklilik aylig1 i¢in her ay ayligindan bir
miktar kesinti yapilan bir kisi isten ayrilmak isterse, yillardir ayligindan
kesilen ve hakli olarak emekli ayligindan vazge¢mek durumunda kalmasi
gibi bazi1 biirokratik diizenlemeler nedeniyle yan bahse girebilir.

Sosyal Etkilesimler: Kisi, oOrgiitteki  diger bireylerle iletisim
icerisindeyken, kendisi hakkinda bir kan1 olusmasini saglar ve daha sonra
bu kaninin bozulmamasi i¢in ona uygun davranislar sergiler.

Sosyal Roller: Kisi iginde bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine
getirmeye o kadar alhsmistir ki, arttk baska bir role uyum

saglayamayacaktir.

Becker’e gore sozii edilen kaynaklardan dolay: girilmis olan yan bahisler ve

bunlara yapilan yatirnmlar zaman igerisinde giderek artmaktadir. Bu nedenle

kisinin yas1 ve kidemi, yaptigi yatirimlarin temel gostergeleri olarak kabul

edilmektedir. Buna gore kisinin yas1 ilerledik¢e ve kidemi arttik¢a yatirnmlar da

buna paralel olarak artacak ve kisinin orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir (Ince ve

Giil, 2005, s. 53).

2.2.2.2.Sallancik’in Siniflandirmasi

Sallancik’in siniflandirmasi, kisinin tutumlar1 ile davraniglar1 arasindaki

uyuma dayanmaktadir. Eger tutum ve davranislar uyumsuz ise kisi gerilir ve stres

girer. Ote yandan kisinin davranislari ile tutumlar1 uyumluysa, bu baglilig: getirir ve

Sallancik’e gore her davranisa aym sekilde baglamlmaz (Ince ve Giil, 2005).

Sallancik’e gore baglilik derecesini belirlemede dort 6zellik etkilidir. Bunlar;

davranigin belirgin ve net olmamasi, davranisin geri doniisiimiiniin olmamast,

davranigin baskalarinin 6niinde olmasi ve davranisin goniillii olarak yapilmasi.
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I. Davranigin Belirgin ve Net Olmamasi; bireyin davranislari ne kadar net
ve belirgin olursa, davranisa olan baglilig1 da o kadar yiiksek olacaktir.
Birey calisirken yapilan anlasma kapsaminda ne kadar siire ile ve hangi
sartlar altinda calisacagin1 bilirse kendisini orgiite ¢ok daha bagl
hissedecektir.

ii. Davranigin Geri Doniisiiniin Olmamast; bir ise girmeyi kabul eden birey
kolayca is degistiremeyecegine inanir ve se¢iminden geri ddonemeyecegini
hissederse bu se¢imini hakli ¢ikaracak olumlu tutumlar gelistirerek isine
baglanacaktir.

ii. Davramsin Baskalarinin Oniinde Olmasi; eger bireyin davranislari, is
arkadaslari, ailesi ve yoneticilerince biliniyorsa bireyin davraniglariyla
ilgili hissedecegi sorumluluk, oOrgiitsel baghiliginin artmasimna neden
olacaktir.

Iv. Davranigin  Goniillii Olarak Yapilmasi; her hangi bir digsal nedene
dayanmadan kiside davranis ve onun sonuglari konusunda sorumluluk
duygusu yaratir. Bu durum, bireyin davranisini devam ettirme istegini

yaratacaktir.

2.2.3. Coklu baghhk yaklasimlar:

Reichers (1985), tutumsal bagliligi gelistirerek ¢oklu baglilik yaklagimin
ortaya atmistir. Orgiitsel baglilikla ilgili siniflandirmalar genellikle bagliligin orgiitiin
biitlinline duyuldugu fikrine dayanmaktadir. Reichers, orgiitlerin farklilagmamis bir
biitlin olmadigini, aksine her birinin farkli amag¢ ve degerler setine sahip oldugu
koalisyonlar1 igerdigini belirtmektedir (Varoglu, 1993, s. 9). Bu baglamda ¢oklu
baghilik yaklagimi, orgiit icinde bulunan farkli unsurlarin farkli diizeylerde baglilik
tiirlerinin ortaya c¢ikabilmesine sebep olabilecegini ileri siirdiigii igin diger iki baglilik
tiirlinden ayr1 olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000, s. 24-46). Orgiitiin dogas,
orgiitteki belirli gruplar ve onlarin amagclari, kisilerin ¢oklu bagliliklarinin odagini
olusturmaktadir (Cengiz, 2001, s. 43). Coklu baghlik yaklasimda orgiitsel baglilik,
orgiitli olusturan c¢esitli i¢ ve dis unsurlarin ¢oklu bagliliklarinin bir toplami olarak
ortaya cikmaktadir. Kisiler, orgiit yoneticilerine, ¢alisma arkadaslarina, referans
gruplarina farkli bagliliklar gelistirebilirler. Ayni1 zamanda orgiit dis cevresini

olusturan miisterilere, tedarikcilere, meslek odalarina, sendikalara da farkli
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bagliliklar gosterebilmektedirler (Akt. Kog, 2008, s. 39). Coklu baglilik yaklasimu,
bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir baskasi tarafindan duyulan bagliliktan farkl

olabilecegini 6ngérmektedir.
2.3.  Orgiitsel Baghhk ile Tlgili Benzer Kavramlar

2.3.1. Meslege Baghhk

Profesyonel baglilik olarak da bilinen meslege baglilik, kisinin meslegi ile
6zdeslesmesidir. Orgiite baghliktan farkli olarak meslege baglilikta birey, belirli bir
dalda yaptigi uzmanlik calismalari sonucunda meslegine baglanir ve meslegini
yasaminin merkezine koyar. Bu sekilde gergeklesen meslege baglilik ii¢ alt diizeyde
ele alinmaktadir (Balay, 2000). Bu diizeylerden ilki, ise yonelik genel tutumdur,
“isten ya da meslekten memnun olmadan yasamdan haz alinamayacagi” seklinde
ifade edilebilir. Diger diizey, mesleki planlama diisiincesidir, bu diizeyde kisi meslegi
ile ilgili olarak gelecek icin ¢esitli yatirimlar yapmaktadir. Son diizey, isin goérece
Oonemidir ve is ile is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya konmasini igerir

(Akt. illeez, 2012).

2.3.2. Ise Baghhk

Ise bagllik, is ile 6zdeslesme olarak tanimlanabilir. Ise baglilik, kisinin isine
yonelik edindigi duygusal bag ve inancim ifade eder. ise baglilik konusunda yapilan
arastirmalar, bu kavram ve bununla ilgili olan 6zellikleri su sekilde 6zetlemektedir;
ise baglilik kisinin, kendi hakkinda sahip oldugu imajla isi arasindaki iligki, isine
baglilik derecesi, algiladigi performans diizeyinin kendisine verdigi degeri etkileme

ve psikolojik olarak kendisinin isiyle 6zdeslesme derecesidir (Ince ve Giil, 2005).

2.3.3. Is Arkadaslarina Baghlik

Ise baghlik, nasil is ile 6zdeslesme olarak tanimlanabiliyorsa, is arkadaslarina
baghiik da kisinin diger calisanlarla 6zdeslesmesi olarak ifade edilebilir. Is
arkadaslarina bagli olan calisanlar, bireysel hirslardan uzak kalirlar ve orgiit adina
calisanlarla ortak hedefler dogrultusunda birlesir (Balay, 2000). Wallace (1995) is
arkadaglarina bagliligin, c¢alisanlart daha giiclii mesleki ve orgiitsel bagliliga

gotiirecegini iddia etmektedir.
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2.3.4. Sadakat

Orgiitsel baghlik kavramma benzeyen ve ¢ogu zaman da orgiitsel baglilik
kavramiyla birbirine karistirilan sadakatin orgiitsel agidan tanimi, bir kisinin, bir
orgilite pratikte istekli ve tam bagliligi seklinde yapilabilir. Bu kavram, bireyin
¢ikarindan ziyade, orgiitiin ¢ikarlarmi gézetmeyi igerir. Orgiitsel sadakat ve drgiitsel
baghligin ortak noktasi, aidiyet duygusu icermesidir. Orgiitsel sadakat ve baglilik
arasindaki fark ise, sadakatin, baglilik duygusuna gore daha giiclii bir duygu
olmasidir. Orgiitsel baglilikta birey, orgiitiine, kendi bireysel amac ve hedefleri
gerceklestigi ve c¢ikarlar karsilandigi siirece bagh kalir. Orgiitsel sadakatte ise

kosullar ne olursa olsun birey orgiitten ayrilmayi diistinmez (Akyay ve Kog, 2010).

2.3.5. itaat

Itaat, kaynagim birey disindan alan bir gérev duygusudur ve tartisilmaz bir
otorite tarafindan verilen tek kaynakli bir emre dayalidir. Birey genellikle verilen
emirlere uymama sonucu karsilasacaklari yaptirnm ve cezalardan ¢ekindikleri i¢in
itaat gostermektedir (Col, 2004). Baghilik ig¢sel bir gorev duygusundan
kaynaklanmaktadir, oysa itaat dis ¢cevre kaynaklidir (Varoglu, 1993).

Itaatkarlik, genel olarak baglihlk davramgmin bilesenlerinden biri olarak
goriilmektedir. Ancak, baghilig: itaatkarligin kapsaminda gérmek miimkiin degildir.
Ornegin, bir mahk(im itaatkar olabilir fakat buradan onun hapishaneye baglilik

duydugu sonucunu ¢ikarmak dogru degildir (Varoglu, 1993, s. 29).

2.4.  Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Calisanlarin verimliligini arttirabilmek i¢in, orgiite olan bagliliklarinin da
aynt oranda arttirtlmasi1 gerektigi yapilan calismalarla ortaya konulmustur. Bu
nedenle oOrgiitsel baghlig1 etkileyen faktorlerin neler oldugu 6nem kazanmustir.
Orgiitsel bagllik literatiirii incelendiginde drgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin ok
farkli sekillerde smniflandirildigr  goriilmektedir. Bu siniflandirmalar1  yapan
arastirmacilardan biri olan Schwenk (1986), orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorleri
dort grupta toplamistir; gegmis is yasantilari, kisisel-demografik faktorler, orgiitsel
faktorler ve durumsal faktorler. Mowday, Steers ve Porter (1979) ise ¢alisanlara daha
fazla orgiitsel baglilik saglayan faktorleri {i¢ ana grupta tasnif etmislerdir. Bunlar

kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorlerdir. Bu faktorlerin her bir
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kategorisi farkli derecelerde olmak iizere orgiitsel bagliligin farkli boyutlarinin

gelismesine katkida bulunmaktadir.

Bu calismada, orgiitsel bagliliga etki eden faktorler, kisisel ve demografik
faktorler, Orgiitsel faktorler ve Orgiit dis1 faktorler olmak iizere ii¢ baslik altinda

incelenmektedir.

2.4.1. Kisisel ve Demografik Faktorler

Calisan ile orgiit arasindaki baglilik ayni sartlar altinda c¢alisan is gorenlerde
ayn1 sekilde gerceklesmemektedir. Bunun en Onemli nedeni kuskusuz kisilerin

bireysel 6zellikleridir.

24.1.1. Yas

Yas degiskenini orgiitsel baglilik ile beraber ele alan arastirmacilarin ortak
noktasi, yas ile Orgiitsel baglilik arasinda bir iliski oldugu yoniindedir ama geng
calisanlarin m1 yoksa yasi ilerlemis ¢alisanlarin m1 orgiite daha fazla bagl oldugu
noktasinda goriis ayriliklar1 vardir (Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990;
Kirel, 1999; Rowden, 2000). Bir kisim aragtirmaciya gore ¢alisanin yasi arttik¢a is
bulma olanaklarinin azalmasi, 1§ birakmanin maliyetinin artmasi gibi nedenlerle
orgiitsel bagliligi artmaktadir. Balay’a (2000) gore, yash calisanlarin daha fazla

baglilik gdstermesinin nedenleri su sekilde siralanmistir;

- Yash calisanlar daha cazip islere atilmay1 gen¢ calisanlara gore
daha riskli bulmaktadirlar.

- Yash calisanlar islerini yaparken kendilerine ve tecriibelerine daha
fazla giivendikleri icin genc¢ calisanlara gore daha fazla tatmin
duymaktadirlar.

- Bir ¢alisan oOrgiitte ne kadar uzun siire kalirsa daha 1yi gorevlere
getirilme olasiligi o kadar fazla olmaktadir. Diger bir ifadeyle
kariyer yapma imkanlar1 hizmet siiresi ile paralellik arz

etmektedir.

Son saptama, bireyin orgiitte gecirdigi siire ile ilgili bulunmaktadir. Birey

orgiitte gecirdigi zaman iginde yaptig1 yatirnmlar nedeniyle orgiitsel baglilik
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duymaktadir. Bu nedenle, yas faktoriiniin davranigsal baglilik yaklasimlariyla ilgili
oldugu ¢ikarsanabilir.

Ote yandan diger baz1 arastirmacilara gore ise, geng ¢alisanlar islerini daha

eglenceli bulduklar1 i¢in daha istekli ¢alismakta ve orgiitlerine daha bagli olmaktadir.

2.4.1.2. Cinsiyet ve Medeni Durum

Orgiitsel bagllik literatiirii incelendiginde kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi
orgiitlerine daha ¢ok bagllik gosterdigi noktasinda goriis ayriliklar vardir. Bir diger
goriis ayriligl ise cinsiyet ile oOrglitsel baglilik arasinda tutarli bir iligki olmadig
noktasindadir (Eren, 1993; Basyigit, 2006; Cirpan, 1999). Cinsiyet ile baglilik
arasinda iliski oldugunu diisiinen aragtirmacilarin, kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi

daha fazla baglilik gosterdigi ile ilgili goriisleri ve gerekceleri soyledir;

Ince ve Giil (2005), kadin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere
gore daha diisiik oldugunu savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri goriisleri su

sekilde gruplandirmistir;

- Kadinlarin ailesel rollere verdikleri 6nemin, islerindeki rollerinin
ikinci planda kalmasina neden olmasi,

- Kadinlarin is giiciine katilmalarinin 6niinde engeller bulunmasi.

Erkek calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin kadinlardan daha diisiik oldugunu

savunan arastirmacilarin gerekgeleri ise s0yle siralanmaistir;

- Kadin calisanlarin orgiitte, erkeklere nazaran daha istikrarh
olmalari
- Kadin calisanlarin, karsilastiklar engellerin onlarin

motivasyonunu arttirmasi (Ince ve Giil, 2005, 5.62).

Egitim alaninda yapilan bir arastirmada (Topaloglu, Kog, Yavuz, 2008)
aragtirma grubundaki Ogretmenlerin “Orgiitsel baglilig1” ile “cinsiyet dagilimlar”
arasinda iliskinin olmadig1r tespit edilmistir. Dolayisiyla cinsiyet faktori
degerlendirilirken meslegin tiiri gibi diger degiskenler de g6z Oniinde

bulundurulabilir.
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Yapilan ¢aligmalar, evli olan is gorenlerin, ailelerine kars1 yiikiimliiliikklerinin
bekarlara nazaran daha fazla oldugunu ortaya koymaktadir, diger yandan bekar
calisanlarin evli ¢alisanlara gore alternatif is olanaklarini degerlendirmelerinde daha
girisken davranmalar1 da s6z konusu olabilmektedir (Giindogan, 2009, s. 25). Ince
ve Giil’e gore medeni durum baghlik gelistirmede kritik bir degiskendir. Evli
bireylerin ekonomik sorumluluklar nedeniyle rgiitten ayrilmay1 daha riskli bulacagi
ve baghliklarinin daha yiiksek olacagi varsayilmaktadir ama Balay (2000, s. 59),
isgorenlerin is ve aile ylkiimliiliiklerine iliskin istemleri catistiginda, orgiite ve
uygulamalarina daha az baglilik duyduklarini ileri stirmiistiir. Cirpan (1999), medeni
halin zorunlu baglilikla iligkili olabilecegini belirtmektedir. Diger yandan, bakmakla
yiikiimlii olunan kisi sayis1 sorumluluk duygusunu arttirmaktadir. Orgiitten elde ettigi
kazancla ailesinin gelecegini teminat altina almak isteyen ¢alisanin devam baglilig
gelistirecegini sOylemek miimkiindiir (Simsek, 2002). Medeni durum ile devam
bagliligt ve normatif baglilik arasindaki pozitif iliskiye karsin, medeni durum ile
duygusal baglilik arasindaki iliski hakkinda herhangi acik bir kuramsal iddia
bulunmamaktadir (Giiglii, 2006, s. 42).

2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, bireylerin hayata bakis agilarin1 ve hayattan beklentilerini
etkilemektedir. Egitim diizeyi yiikseldikge, is hayatina ve ise yiiklenen anlam ve isten
beklentiler de yiikselmektedir. Cakir’a (2001) gore, egitime yapilan yatirimin,
harcanan zamanin bir karsiligi olarak ticret ve diger calisma kosullar1 talepleri de
yiikselmektedir. Egitim seviyesi yiiksek calisanlar i¢in is, sadece para kazanilan bir
yer olmaktan ¢ok statii sahibi olmayi, saygin bir is sahibi olmay1 veya sosyal

iligkileri gelistirme olanaklarinin saglanmasini da ifade etmektedir.

Calisanin egitim diizeyi arttikga, oOrgiitsel bagliligi azalmaktadir. Bunun
gerekcesi, c¢alisanin  egitim  diizeyi  arttikga,  beklentilerinin,  Orgiitiin
gerceklestirebileceginden daha fazla hale gelmesi gosterilebilir. Ayrica egitim diizeyi
artan c¢alisanlarin, alternatif is imkanlar1 da artmaktadir ve bu durum Orgiitsel
baghlig1 azaltmaktadir (Ince ve Giil, 2005). Basyigit (2006) ise, egitim diizeyi
yiiksek olan calisanlarin mesleki kariyerlerini gelistirmeyi 6n planda tuttuklar: igin

orglit ¢ikarlarini ikinci plana atabileceklerini belirtmistir.
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2.4.1.4. Kidem

Kidem, ¢alisanin orgiitte ¢alistigt siire olarak tanimlanabilir. Yas ve kidem,
birbirine paralel degiskenler olmasina ragmen genellikle yas duygusal baglilikla,
kidem ise devam baglilig ile iliskili bulunmustur (Ince ve Giil, 2005, s. 67). Cirpan’a
(1999) gore ise, orgiite baglilik ile kidem arasinda zayif diizeyde olumlu bir iligki
vardir. Pozisyonda kalma siiresi ile orgiitte calisma siiresi ayr1 olarak ele alinabilir.
Orgiitte ¢alisma siiresi ile zorunlu baghlik arasindaki iliski pozisyonda kalma
siiresinden daha giicliidiir (Cinar, 1999). Cohen (1993), calisanlarin ¢alisma siiresi
arttikca, orgiitten elde ettigi kazanglarin da arttigin1 6ne siirmektedir. Ciink{i hizmet
siiresi de orgiite yapilan yatirim niteligi tasimaktadir (Akt. Illeez, 2012). Yatirimin

sonuclarini kaybetmemek i¢in de orgiite baglanma artacaktir.

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen diger unsur orgiitsel faktorlerdir. Orgiitsel
faktorler is ve ¢aligma hayatina iliskin degerleri ifade etmekte olup, orgiitsel baglilik
ile dogrudan iliskilidir. Baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorler; orgiitiin biiyiikligi ve
yapisi, Orgiit Kkiltiirii, tcret, orgiitsel odiiller, yonetim tarzi ve liderlik, takim

caligmasi ve denetimdir (Akt. Uslu, 2012).

2.4.2.1. Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapisi

Biiytik  orgiitlerde iletisimin s6zlii yerine yazili olmasi, yetki ve
sorumluluklarin kurallarla ortaya konmasi, kurallardaki ve yaptirimlardaki artis, ast-
uist iliskilerinin kesin ¢izgilerle ¢izilmis olmast ve buna bagh olarak yaraticiliga fazla
izin verilmemesi, kisinin orgilite baglhligini negatif yonde etkilemektedir (Baykal,
2010). Is gorenler, biiyiik orgiitlerle kendilerini 6zdeslestirmekte giigliik
cekmektedirler. Buna karsilik biiylik orgiitler, iiyelerine daha fazla terfi olanaklari,
daha fazla yan faydalar ve kisiler arasi etkilesim firsatlar1 saglayarak is gorenlerin
baglilik diizeylerini arttirabilir. Mathieu ve Zajac (1990), yapmis olduklari meta
analizin, orgiitsel ozelliklerle baglilik arasinda kuramsal olarak var oldugu iddia

edilen iligkileri desteklemedigini bulmuglardir (Akt. Cirpan, 1999, s. 64).

Orgiit yapisi ise, 1is rollerinin resmi dagilimi ve isle ilgili faaliyetlerin
biitiinlestirilmesi ve kontrol edilmesi i¢in yonetimsel bir aragtir. Eger bir orgiitte,

davraniglarin standardize edilme diizeyi yiiksek ise, burada mekanik orgiitsel yapi;
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eger diisiikse burada da organik orgiitsel yap1 s6z konusudur. Organik 6rgiit yapilari,
isin daha az formiile edilen yanlar1 ile esneklik ve uyum kabiliyetini 6ne ¢ikartan
Ozellikleri ve emir vermekten ziyade, daha ¢ok danigsma niteligini 6ne c¢ikartan
iletisim 6zellikleri gostermektedir (Demir ve Okan, 2009). Burns ve Stalker'e (1971)
gore degisen kosullara daha uygun oldugu ileri siiriilen organik Orgiitlerin genel
Ozellikleriyle orgiitsel bagliligin bu tir oOrgiitlerde daha yiiksek olacagi

distiniilmektedir.

2.4.2.2.Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, orgiitii kendisine 6zgii deger ve kisiligi ile ortaya koyan ve
orgiiti diger orgiitlerden farklilagtiran ve ayiran varsayimlar, degerler ve
sembollerdir (Ipek, 1999, s. 13). Orgiit kiiltiirii, 6rgiit calisanlarinin zaman icerisinde
gelistirdikleri gelenekler, anlayislar ve normlar biitlinii olarak da tanimlanmaktadir
(Kirim, 1998, s. 58). Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiit icerisindeki ¢aliganlarm davranislarini
yonlendiren normlar, davranislar, degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemidir

(Dinger, 1998, s. 347).

Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarm &ncelikleriyle orgiit hedefleri arasinda bir koprii
islevi gorerek, orgiitsel baghhg etkiler (Giil ve Ince, 2005). Orgiit kiiltiiri,
bireylerde ortak bir kimlik duygusu yaratmakta ve orgiitsel amaglara katilim yoluyla
orgiitsel bagliligin olusmasina yardim etmektedir. Fakat orgiit kiiltlirii ayn1 zamanda
degisime kars1 yliksek direng gostermeye, biirokrasi ve katiligi 6zendirerek orgiitte

kisir diisiinmeye de yol agabilir (Uslu, 2012, s. 43).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlara sahip bir drgiit, giiclii bir orgiit kiiltiiriine
sahip demektir (Celebi, 2009, s. 112). Basyigit (2006, s. 61), orgiitiin herhangi bir
tehlike ile kars1 karsiya kalmasi durumunda orgiit iiyelerinde, orgiitsel baglilik ve
orgilitsel degerlerle biitlinlesme goriilecegini, orgiite bagliligr arttirict giicilin ise orgiit

kiiltiirii sayesinde gergeklesecegini belirtmektedir.

2.4.2.3.Ucret

Bireyin hayatini devam ettirebilmesi, kendisinin ve ailesinin geg¢imini
saglayabilmesi orgiitten aldig1 licrete biiyiik oranda baglidir. Ayrica, ticret, calisanin
glay g g yu g y caliy

orgiit icerisindeki yerini ve statiisiinii belirlemesi agisindan da énemlidir.
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Ucret sistemi, isin ¢ekiciligini arttirmakta ve calisana yapilan daha yiiksek bir
O0deme genellikle daha st diizeyde oOrgiitsel baglilikla sonuglanmaktadir (Balay,
2000). Disiik ticret diizeyleri, ¢alisanlar1 daha iyi parasal olanaklar aramaya

zorlamaktadir.

Ozellikle {ist diizey calisanlar igin iicret, orgiitsel baglilig1 etkileyen gok
onemli bir faktordiir (Ince ve Giil, 2005). Ama unutulmamalidir ki, kimi durumlarda
licretlere yapilan zamlara ragmen is gorenin isinden hosnut olamayabilecegi

durumlar da vardir.

Bu durumda ¢alisan kendini ige bagimli hissetmemekte ve iste gecici olarak
calismak zorunda oldugunu diisiinmektedir. Buna bagli olarak da diisiik ticretli

islerde ¢alisan devir oran1 genellikle yiiksek olmaktadir ( Eren, 1993, s. 271).

Calisanlar 6rgiit yonetiminin iicret politikasin1 ne kadar adil ve dengeli olarak
algilarsa, calisanlarin bagliliklar1 da o derece yiiksek olacaktir (Ince ve Giil, 2005).
Pieffer (1995), iicretin birey tarafindan algilanan adilliginin, Orgiitsel baglilik
acisindan tiicret miktarindan ¢ok daha 6nemli bir belirleyici olabilecegini ileri siiren

bazi arastirmalar bulundugunu belirtmektedir.

2.4.2.4.0rgiitsel Odiiller

Calisan1 odiillendirme, orgiitler i¢in calisana deger verildigini ve calisanin
yaptif1 isi takdir ettigini gdstermenin bir yoludur. Odiiller, ydnetimin basaril
performans sergileyen c¢aliganina tesekkiir mesajini iletmesinin iyi bir yoludur
(Barutgugil, 2004, s. 450). Odiiller, maddi olabilecegi gibi, takdir, tesvik, dvgii gibi
maddiyat dis1 da olabilir. Her iki 6diil de orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli etkilere

sahiptir.

Yoneticilerin, ddiillerin adil bir bigimde dagitilmasinda gosterdikleri
basarmin, calisanlarin orgiitsel bagliligini gelistiren bir faktér oldugu belirlenmistir

(Ince ve Giil, 2005).

Cohen’a (1992), gore ¢alisanin ne derece kolaylikla odiile ulasabildigi de
odiillendirmede onemli bir diger unsurdur. Bir ¢alisanin orgiitsel ddiillere kolayca
ulasabilmesi durumunda, s6z konusu ddiillerin ¢aba harcanarak kazanilmasi gereken

degil, orgiittin dogal olarak sagladig:1 odiiller olarak algilanacag: belirtilmektedir.
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Diger taraftan diisiik statiilerden bile olsa bir ¢alisan, biiylik 6diiller elde edebilecek
Ise, calisanin orgiitsel bagliligi kuvvetlenebilmektedir (Akt. Uslu,2012, 39-40).

2.4.2.5.Yonetim Tarz1 ve Liderlik

Y Onetim tarzi, yoneticinin i yapma tarzi olarak ifade edilebilir. Yoneticilerin
sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlar1 orgiitsel amag¢ ve degerlere olan baglilig
etkilemektedir. Yoneticilerin, hareket ve karar verme serbestisi tanidigi galisanlarin
daha olumlu tutumlar ortaya koydugu ve bagliliginin gelistigi ongoriilebilir (Ince ve

Giil, 2005).

Ince ve Giil (2005, s. 72), is ortaminda kisiye yiiklenen sorumluluklari azaltict
herhangi bir etmenin onun bagliligin1 da azalttigini, dolayisiyla iist diizey pozisyonlar
daha fazla sorumluluk gerektirdiginden, bu pozisyonlardaki kisilerin bagliliginin

daha yiiksek olma ihtimalinin gii¢lii oldugunu ileri siirmektedir.

Liderlik, bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplami
olarak tanimlanmaktadir. Esnek, katilimc1 yonetim ve liderlik tarzi orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkilerken, otokratik yonetim tarzi katilimi engelleyerek baglilik
duygusunu zedelenmektedir (Ince ve Giil, 2005). Chen’in (2004), Tayvan’da 57
tretim ve hizmet firmasinda 749 calisan {lizerinde yaptig1 arastirmaya gore
doniistimsel liderlik davranislari ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski vardir

(Akt. Uslu, 2012, s. 38).

2.4.2.6. Takim Calismasi

Takim, dnceden belirlenmis hedeflere ulagsmak icin bir araya gelmis, birbirine
bagimli ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan topluluktur
(Keles, 2006, s. 68). Takim ¢alismalar1 sayesinde ¢alisanlar, birbirleriyle dayanisma
icinde olan ve birbirine giivenen bir grup olusturup, verilen bir isi tamamlamak, ayni
zamanda da bu isi yaparken lyelerin deger farkliliklarina, davranis bigimlerine ve

becerilerine saygili olmaktadir (Cengiz, 2001, s. 63).

Takim caligmasi, orgiitiin verimliligini arttirmak icin kullanilan bir yontem

olarak diisiiniilebilir ve Orgiitte verimlilik arttikca Orgiitsel baghilik da artacaktir.
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Takimin verdigi kararlar ne kadar isbirligi igerisinde alintyorsa, Orgiite baglilik da o

kadar giiclii olmaktadir.

2.4.2.7.Denetim

Denetim, yoneticinin etkin olarak denetleyebilecegi calisan sayisina, isin
niteligine, yonetici ile ¢aligan arasindaki iligki sikligina ve ydneticinin, isgorenin
yeteneklerine gore degismektedir. Bundan dolayr denetim alanii kesin sayilarla
belirlemek miimkiin degildir. (Ulgen, 1990) Baskici bir yonetim tarzi izleyen,
astlarin kararlara katilmasim1 tesvik etmeyen ve siki bir denetim uygulayan
yoneticiler, astlarinin sorumluluk almadigi bir ortam olusturur. Calisan isle ilgili
sorun veya zorluklarla karsilastiginda, bunlarla miicadele etme yerine kagmay1 tercih
etmekte ve bunun nedenini yoneticilerinin tavir ve baskisina yiiklemektedir
(Varoglu, 1993, s. 50).

Amirin gdzetim ve rehberligine gereksinimi olmasa bile c¢alisanin
yonlendirilmeye ya da kontrol edilmeye c¢alisilmasi, kisinin kendini sorgulamasina,
yetersiz oldugunu diistinmesine yol agabilir. Bu nedenle bagliligin arttiritlmasi igin
yoneticiler astlarini1 desteklemeli, onlara giivenmeli, yapilan her ise nezaret etmemeli

ve yapilan isleri yalnizca gerektiginde kontrol etmelidir.

2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kisisel faktorler ve orgiitsel faktorlerin disinda, orgiitsel bagliligi etkileyen
orgiit dis1 faktorler de bulunmaktadir. Bu faktorler; yeni is olanaklari, igsizlik orani,
sektoriin ve tilkenin sosyo-ekonomik durumu olarak siralanabilir. Bu faktorlerin her
biri iilkeden iilkeye farklihik gosterecek kavramlardir. Orgiit disi faktorleri
degerlendirirken, iilkelerin veya kiiltiirlerin sektorlere bakis agilarinin da belirleyici

olacagi goz ardi edilmemelidir.

Orgiitsel baglilik yazini incelendiginde, yeni is bulma olanaklarinin azligmin
orgiitsel bagliligr arttirdig1 konusunda goriis birligi bulundugu goriilmektedir. Yeni is
bulma olanaklarina ragmen orgiitte kalmaya devam eden bir ¢alisanin, yeni is bulma
olanagina sahip olmayan ve bu nedenle orgiitteki konumunu kaybetmemeye gayret

eden bir calisandan daha fazla orgiitsel baglilik géstermesi beklenir.
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Alternatif is olanaklari, sadece calisanlarin kisisel yetenekleri ile degil,
orgiitiin bagli bulundugu sektor, kiiresellesme ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu
gibi ulusal ve uluslararas1 degiskenlerle de iliskilidir (Ince ve Giil, 2005, s. 85). Bu
nedenle ekonomik kriz donemlerinde calisanlarin orgiitsel bagliliginin artmasi

beklenebilir.

Ise girmeden onceki ve ise baglamanin ilk giinlerindeki &rgiite bagllik
egilimlerinin ii¢ ay sonraki orgiitsel baglilig: etkiledigi belirlenmistir. Calisanin ise
baglamadan Onceki genel baglilik egiliminin belirli bir 6n baglilik gergevesi

olusturdugu ¢aligsmalarla ortaya konulmustur (Ertekin, 1978, s. 89).

2.5. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Baglilikla ilgili yapilan pek ¢ok calismada, bagliligin bagimsiz bir degisken
olarak devamsizlik, isgiici devir orani, isten ayrilma niyeti gibi degisik is
davraniglarini etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bagimli bir degisken olarak ise orgiitsel
bagliligin demografik faktorler, rol ¢atigmasi veya orgiitsel yap1 gibi degiskenlerden
etkilendigi belirtilmektedir. Is tatmini, motivasyon, kararlara katilma ve orgiitte
kalma arzusu baglilikla olumlu yonde, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla

olumsuz yénde iliskili bulunan en 6nemli davramgsal sonuglardir (Ince ve Giil,

2005).

Orgiitsel baglilik diisiik veya yiiksek derecelerde olabilir. Keles’e (2006) gore
diisiik seviyedeki baglilik derecesinin faydali yanlar1 olabilecegi gibi, yiiksek baglilik
derecesinin de sakincali yanlar1 bulunabilir (Akt. Uslu, 2012, s. 45).

Orgiitsel baghiligin pek ¢ok arastirmacinin goriis birligine vardigi sonuglar
arasinda, performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma, diisiik diizeyde oOrgiitsel baglilik,
tliml diizeyde Orgilitsel baglilik ve yiliksek diizeyde orgilitsel baglilik vardir.

Calismada, bu sonuglar tizerinde durulmaktadir.

2.5.1. Baghlik ve Performans

Performans en genis anlamiyla belli bir hedefe ulasmak icin Onceden
belirlenmis bir faaliyetin sonucunda ortaya ¢ikani, sayisal olarak ve kalite agisindan
betimleyen bir kavramdir (Yiicel, 2010, s. 23). Orgiitsel baglilik, orgiitsel etkinligi ve

calisanin mutlulugunu etkilemekte, baglilig1 yiiksek olan calisanlar, diisiik olanlara
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oranla daha fazla oOrgiitte kalma niyeti tasimakta ve daha ¢ok c¢aba sarf ederek,
yiiksek performans sergilemektedirler (Poyraz ve Kama, 2008).

Orgiitte calisanlarin baglihig: ile performans: arasinda bir iligkinin oldugu
ancak bu iliskinin zayif bir iliski olarak ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir (Unal, 2011,
s. 62). Yiiksek iicret, sosyal imkanlar, ddiillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin
yiiksek olmasi orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiyi olumsuz yonde
etkilerken, maddi beklentilerin diisiik olmast ise bu iligkiyi olumlu yo6nde
etkileyebilmektedir (Akt. Giindogan, 2009, s. 61). Diger yandan literatiirde orgiitsel
baglilik ile performans arasinda daha giiglii iligkiler oldugunu ortaya koyan
arastirmalar da mevcuttur. Bu arastirmalardan bazilart ve ulastiklari sonuglar

asagidaki gibidir:

e Chen vd. (2006), orgiitsel baglilik ve performans arasinda giiglii bir iligki
oldugunu belirlemislerdir.

e Meyer vd. (2002) yaptiklari meta analiz ¢alismasi sonucunda i
performansinin, duygusal ve normatif baglilik ile pozitif, devam baghilig ile
negatif iliskili oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

e Suliman ve Iles’in (2000) yaptiklar1 caligma sonuglarina goére orglitsel
baglilik ve orgiitsel bagliligin bilesenleri ile performans arasinda pozitif iligki
vardir. Ancak iliskinin giicli baglilik bilesenine gore degismektedir. Sirasiyla
duygusal, devam ve normatif baglilik ile performans arasinda daha giicli
iliskili vardir (Akt. Uslu, 2012, s. 46).

2.5.2. Baghhk ve Devamsizhik

Orgiitsel baghligin sonuglar1 veya is davramslar1 {izerindeki etkileri
konusunda en fazla arastirma yapilmis olan konulardan birisi devamsizliktir.
Orgiitsel baglihigin ise devamsizlik iizerinde dogrudan etkisi oldugunu sdylemek
yerine ise devamsizligi etkileyen bir faktor oldugunu sdylemek daha dogru olacaktir.
Bagliligin devamsizlikla iliskileri konusunda yapilan aragtirmalarda birbirinden farkl
iliskiler bulunmustur. Baglilik ile ise devam arasinda ¢ok gii¢lii olmamasina ragmen
bir iligki mevcuttur, ancak baglilik ¢alisanlarin devamlilik gostermelerini saglayan
tek faktor degildir (Ince ve Giil, 2005, s. 95-96). Ise bagllik ile devamsizlik durumu

arasinda iligki arayan aragtirmalarin sonuglart celigkili ¢iksa da pek ¢ok arastirmaci
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orta yas grubundaki kimselerde devamsizligin gen¢ gruplara ve yaslilara nazaran
daha az oldugu konusunda hemfikirdirler (Eren 1998, s. 202). Orgiitsel baglilik ve
devamsizlik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalardan bazilar1 ve ulastiklar

sonuglar agsagidaki gibidir:

e Meyer vd. (2002), sadece duygusal bagliligin devamsizlikla negatif iligkili
oldugunu bulmuslardir.

e Savery’in (1998), yaptig1 arastirmaya gore; baglilig1 yiiksek olan calisanlar,
bagliligi diisiik olanlara gore daha az devamsizlik yapmaktadir. Ancak
arastirma sonuglarina gore ise baglilik bireyin devamsizligini Orgiitsel
baglhliktan daha giiclii etkilemektedir. Islerine bagliliklar1 yiiksek olan
calisanlarin, Orgiitte kalmaya daha yatkin olacaklari ve devamsizlik
seviyelerinin daha diisiik olacagi varsayimindan hareketle yetmis ay siiresince
baglilik ve devamsizliklarimi izledikleri calisanlardan bagliliklar yiiksek
olanlarin ¢ok diisiik devamsizlik oranina sahip olduklart sonucuna varmisdir

(AKt. Uslu, 2012, s. 47-48).

2.5.3. Baghhk ve Ise Ge¢c Kalma

Orgiitsel baghlik ile ise ge¢ kalma arasinda dénemli derecede olumsuz bir
iliski vardir. Isgdrenlerin orgiite karst olan olumlu tutumlari, onlarin bu tutumlarla
tutarli davramglar sergilemesini saglamaktadir. Ise zamanmda gelme de bu
davraniglar arasinda yer almaktadir (Cirpan, 1999, s. 67). Angle ve Perry, bagliligi
yiiksek olan ¢alisanlarm islerine daha az geg kaldiklarini ortaya koymuslardir (Ince
ve Giil, 2005, s. 96). Yage1 (2003, s. 39) baglilik ile ise ge¢ kalma arasinda ters yonlii
iliskinin Angle ve Perry’nin tespitlerinin aksine zayif oldugunu, ise ge¢ kalma
davraniginin goreceli bir eylem oldugunu ve calisanin kontrolii disinda ¢ok fazla

faktorden etkilendigini ifade etmektedir.

2.5.4. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, bireyin kendisini Orgiite baglayan giiclii
tutum ve egilimlerden yoksun olmasini ifade etmektedir (Balay, 2000, s. 61). Birey
orgiitiin hedef ve degerlerini tam olarak kabullenip benimseyemedigi veya bu hedef
ve degerleri i¢sellestiremedigi zaman diislik baglilik gosterecektir. Diisiik diizeydeki

orgiitsel bagliligin birey, grup ve orgiit acisindan farkli sonuglar1 bulunmaktadir.
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Diisik diizeyde orgiitsel baglilik, soOylenti, itiraz ve sikayetlerle
sonuglandigindan Orgiitiin adina zarar gelmekte, misterilerin giiveni kaybolmakta,
yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir kayiplari meydana gelmektedir
(Dogan, Kilig, 2007, s. 54). Diger yandan, diisiik diizeyde oOrgiitsel baglilikta is
goren, kendini Orgiite baglayan giiclii tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte,
is gorenin yaraticiligl ve gelismeye agiklig ortaya ¢ikabilmektedir. Randall’a (1987)
gore, is goren, bu durumda alternatif is olanaklarini arastiracagi i¢in bu durum insan

kaynaklarinin daha etkili kullanimini saglayabilecektir (Akt. Dogan ve Kilig, 2007).

2.5.5. Ilmh Diizeyde Orgiitsel Baglihk

Iimli diizeyde orgiitsel baglilik, birey deneyiminin giiglii fakat oOrgiitle
Ozdeslesmenin ve bagliligin tam olmadigi diizeyidir. Bireyin orgiitiine sinirsiz
sadakat duymadigi baglilik tiriidiir. Randall’a (1987) gore, sinirli sadakatin
yasandigi  baglilik  diizeyindeki isgorenler, Orgiitin  kendilerini  yeniden
sekillendirmesine kars1 ¢ikmakta ve birey olarak kimliklerini korumak igin ¢aba sarf
etmektedirler (Akt. Celebi, 2009).

Bu diizeydeki isgorenler, topluma sorumluluk ile Orgiite sadakat arasinda bir
bocalama ya da gatisma yasar. Bu durum kararsizliga ve orgiitiin verimsiz isleyisine

yol acabilmektedir (Bayram, 2006, s. 136).

2.5.6. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin da hem olumlu hem de olumsuz sonuglari
mevcuttur. Yiksek orgiitsel bagliligin bireysel olarak calisanin isbasinda daha fazla
caba sarf etmesi, devamsizlig1 azaltmasi, isgiicii devri ve ise gec¢ kalma gibi sonuglar
etkiledigi tespit edilmistir (Giil, 2003). Diger yandan Randall’a (1987) gore, yiiksek
orgiitsel baghlik diizeyi bazen, is gorenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarin
sinirlamaktadir. Bu durum ayni zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi bastirmakta,
gelismeye kars1 direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi bazen de yaraticiligin
yok olmasi, is dis1 iligkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan
kaynaklarmin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmektedir

(Akt. Dogan ve Kilig, 2007, s. 55).
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3.PERSONEL GUCLENDIRME

3.1.  Personel Giiclendirme Kavrami ve Tanim

Personel gii¢clendirme; yardimlasma, paylasma, yetistirme, egitme ve takim
calismasi yolu ile bir organizasyondaki c¢alisanlarin karar verme yetkilerini arttirma
ve calisanlart gelistirme siirecidir (Vogt ve Murel, 1990, s. 8). Giiclendirme,
calisanlarin, kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan
giivenlerinin artt181, insiyatif kullanarak harekete gegme arzusu duyduklari, olaylari
kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun amagclari dogrultusunda

uygun ve anlamli bulduklar isleri yapmalarini saglayan uygulamalart ve kosullari

ifade eder (Kogel, 1998, s. 321).

"Empowerment" sozcligliniin Tiirk¢e karsiligir olarak ele alinan "Personel
Giiclendirme" ya da "Yetkilendirme" kavramlarinin temelinde isi fiilen yapan kisinin
o isle ilgili tiim kararlar1 verebilmesi ve bunun i¢in egitilmesinin Onemi
vurgulanmaktadir. Personel giiclendirme, en basit ifadeyle calisanlarin yaraticilik ve
motivasyon giiclerinin kullanilmasi ile eski, modasi ge¢mis ve emir tarzindaki
yonetim uygulamalarindan bir an Once uzaklasilarak isletme problemlerinin

¢ozililmesi anlamina gelmektedir (Dogan, 2003, s. 13).

Giliglendirme kavrami, yazarlar tarafindan giiciin paylagilmas1 ile ayni
anlamda kullanilmaktadir, yetkilendirmek, gii¢ vermek seklinde ifade edilmektedir.
Ama isgorenlere giic vermek ya da bunu devretmek, tek basina 6nemli degildir;
onemli olan isgdrenlerin kendileri ile paylasilan giicli ve ¢alisma kosullarini nasil
gordiikleri ve ne hissettikleri ya da bunu isteyip istemedikleridir. Bu durum
giiclendirmenin psikolojik boyutu ile ilgilidir. Psikolojik giiclendirme, ydnetsel
uygulamalardan farklilasarak calisanlarin giiglendirme uygulamalarima yoénelik
algilarim1  ve yasadiklari tecriibeleri vurgulamaktadir (Arslantag, 2008, s.1).

Gliglendirme, giiglendirilen bireyin disinda olan bir eylemdir. Calisan bu eylem

sonucunda giiglenmis ya da giliclendirilmis olur.
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Yapisal giiclendirme, ¢alisan1 giiclendirmek i¢in uygulanacak yonetim
metodlarina isaret ederken psikolojik giiclendirme bireyin bizzat kendisinin yasadigi
psikolojik bir fenomendir dolayisiyla bu durum giiglendirme degil; gii¢clendirme ile
ilgili bir sonugtur (Bozkurt, 2011, s. 126-127). Giiglendirme, gii¢ kavrami ile benzer
bir sekilde ele alinarak, giiciin iist diizeyden, daha fazla alt diizeye dogru tekrar
dagitilmasi anlaminda kullanilmistir (Greasley, Bryman, Dainty, Price, Soetanto &
King 2005, s. 354-355). Giiglendirme, giiclin aktarilmasi olarak tanimlanmaktadir
(Conger ve Kanungo, 1988, s. 472). Giiglendirmenin gergeklesebilmesi i¢in gereken
yonetsel uygulamalarin gerceklestirilmesi ve bunlarin is goérenlerce kendilerini
giclendiren uygulamalar olarak algilanmasi sarttir (Col, 2004, s. 10-11).
Giiclendirmeden bahsederken, gii¢ paylasimi anahtar sozciiklerden biridir. Kogel’e
(2001) gore, giiclendirme list kademelerden alt kademelere giic aktarimi veya gii¢
paylasimi ile ilgili bir olgudur. Giicii aktaracak olanlar da “aktaracak giicii
olanlardir!”. Is gorene daha fazla secim hakki vererek mevki giicii, egitim ve
gelistirme vasitasiyla uzmanhik giicli, basta bilgi paylasimi olmak {izere ilgili
kaynaklara ulasma ve bunlar1 kullanma imkani vererek kaynak giicli ve nihayet
bireyin kendine olan giivenini ve motivsyonunu arttirmak suretiyle de kisilik giicti

arttirtlarak giiglendirme gergeklesmis olmaktadir (Bozkurt, 2001, s. 119-120).
Gii¢ kavrami yazinda su sekilde siniflanmaktadir;

Bigimsel Gii¢ (Yasal Gii¢ - Pozisyon Giicii): French ve Raven’in (1959)
tanimiyla, yasal olarak sahip olunan haklardan kaynaklanmaktadir. Bu giicii kabul

ederken kisiler zorunluluk hissetmektedir.

Odiillendirme Giicii: Yoneticilerin astlar1 6diillendirmede sahip olduklar
giigtiir. Ucret artis1 saglama, terfi ettirme, daha fazla sorumluluk verme, daha iyi is
verme, Ovme gibi ddiillerin hepsi birer gii¢ kaynagidir. Kisi bunlar saglayabiliyorsa,

grup Uyelerini etkilemek i¢in 6nemli bir kaynaga sahiptir (Kogel, 1998).

Korkutma Giicii (Zorlayic1 Giig): Korkudan kaynaklanmaktadir. Giiciin bu
sekli, kisiler ilizerinde negatif bir anlam ifade eder (Luthans, 1992). Yonetici,
calisanin isine son verebilir, ¢alisan1 daha alt diizeyde goéreve alabilir veya caliganin

ticretlerini kisacak sekilde cezalandirabilir.
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Uzmanlik Giicii: Uzmanlik giliciiniin kaynagi, kisinin sahip oldugu bilgi ve

tecriibelerle ilgilidir. Uzmanlik giicline sahip olan yonetici astlarini kolaylikla etkiler.

Begeniye Dayanan Gii¢ (Karizmatik Gii¢): Bu gii¢, kisinin grup iiyelerinin
goziinde hayranlik uyandirici, g¢ekicilik, sempatiklik gibi kisisel niteliklere ya da
karizmaya sahip olmasindan kaynaklanir (Dogan, M., 1996, s. 253).

Tim bu goriislerin 6zeti olarak, personel gii¢clendirme igin; Orgiitsel ve
bireysel olarak basariya ulasmak, bireyi ve orgiitii daha gii¢lii kilmak amaciyla,
hiyerarsik tarzdaki uygulamalarin esnetilip, orgiit bireylerinin iglerini kendi igleri gibi
algilamasini saglayabilecek motivasyon ile, ig tatmini, baglilik ve verimliligin oldugu

orgiit yapisinin olusturulmasini saglamaktir diyebiliriz.

3.2.  Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

Gii¢lendirme kavraminin ilk izlerine, bilimsel yonetim paradigmasini takip
eden 30’lu yillarda gergeklestirilen Hawthorne arastirmalarmin calisana bakis
acisinda rastlanmaktadir. Bu arastirmalarda sosyal sistemin, fiziksel faktorlerden
daha etkili ve 6nemli oldugu ortaya konmustur. ilerleyen donemlerde ¢alisma
hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi, calisanlarin katilimi ve toplam kalite yonetimi
konularinin 6nem kazandigi goriilmeye baslamistir. Organizasyon yapisindaki
degisimler ile birlikte proje temelli takimlarin bilgi odakli organizasyonlara dogru

degisimi giiclendirmenin bugiinkii anlamini olusturmada olduk¢a 6nemli olmustur.

Ilgili yazinda g¢ok biiyiik bir gecmise sahip olmayan bu kavram ilk olarak
calisan giiclendirilmesi olarak Kanter (1977) tarafindan yoOnetim literatiiriine
kazandirilmistir ve “giliclendirme” kavrami orgiitsel davranig literatiiriinde en ¢ok 1ilgi
¢eken yonetim kavramlarindan biri olmustur ( Conger ve Kanungo, 1998, s. 471,

Johnson ve Thurston, 1997, s. 64).

Is ortaminda giiclendirme (empowerment) calisanlara daha Onceden
yapmadiklar1 bir seyi yapabilmeleri i¢in onlara gii¢ ya da yetki verme anlamini

icermektedir (Donovan, 1994, s. 12).

Personel gii¢lendirme kavramina iliskin yoneticilerin farkli goriisleri vardir.
Ust diizey yoneticilerin birgogundaki ortak goriis; personel giiglendirmenin yetki ve

sorumluluk devri oldugudur. Diger goriiste ise, yoneticilerin personel giiclendirmeye
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bakiglari, risk alma, gelisme ve degisim agisindandir. Personel giiclendirmenin
anlami, giivenilen ¢alisanlar ve onlarin eksiklerinin oldugunu kabul etmektir. Onlar
giiclendirilmis calisanlarin dogal olarak hatalarinin olabilecegini varsaymakta, ama
bu hatalarin cezalandirilmamasi gerektigine inanmaktadirlar. Calisanlar girisimcidir
ve riski goze alabilirler. Aslinda anlatilmak istenen ¢alisanlarin isletmenin sahibi gibi
hareket edebilmesidir. Kisaca; yoneticiler personel giiclendirmeyi risk alma ve

kisisel gelisme firsat1 olarak da gormektedirler (Dogan, 2003, s. 10).

3.3.  Personel Giiclendirme Ile Tlgili Stmflandirmalar

Gtliglendirme ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, bazi ¢aligmalarda
giiclendirmenin gergeklesebilmesi i¢in gerekli olan yonetsel kosullar ve uygulamalar
tizerine odaklandig1 (yapisal giiglendirme) (Honald, 1997; Wilkonsan, 1998, Erstad,
1997) baz1 ¢aligmalarda ise giiclendirme i¢in yapilmasi gerekli olan faaliyetlerden
cok bu faaliyetlerin nasil algilandig1 (psikolojik giiclendirme) iizerinde duruldugu
goriilmektedir. Giiglendirme kavrami, yapisal ve psikolojik olarak iki boyutta
incelenmektedir. Bu iki boyutun yan1 sira yazinda daha seyrek rastlanan davranigsal
ve sosyal gliclendirme boyutlar1 da mevcuttur. Bu ¢alismada yapisal ve psikolojik

giiclendirme kavramlar arastirilmaktadir.

Konu sadece yonetsel uygulamalar agisindan ele alindiginda, giiclendirme
icin ihtiya¢ duyulan sartlar olusturulmaya calisilmakta ve bu sartlarin ¢alisanlarca
nasil algilandig1 gozden kacirilmaktadir. Oysa gii¢lendirme, ayn1 zamanda saglanan
bu sartlarin ne sekilde algilandifi ve c¢alisanlarin kendilerini nasil gordiikleri
konularin1 da kapsamaktadir. Ozetle bu iki boyut birbirinden ayr diisiiniilmemelidir
¢linkili benzer sartlar altinda calisanlarin algilarinin birbirinden ¢ok farkli olabilecegi

unutulmamalidir.

3.3.1. Yapisal Giiclendirme

Giiglendirme ilk olarak yoneticinin ¢alisana yaptig1 bir sey olarak tanindi ve
kabul gordii. Mesela astlaria 6zglirliik taniyan, onlarla bilgi paylasan, onlara giiven
ve saygl duyan, onlara karar alma yetkisi veren bir yoneticinin, boyle davranmakla
astlarin1 gliglendirdigi ve giiclendirilen astlarin da bunun karsilifinda daha etkin

calisacagi one siirtildii (Ton, 2008, s.4).
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1993’ten itibaren ¢ok sayida bilimsel ¢alismada “kuramsal gerceve” olarak
kullanilan Kanter’in “Yapisal Gii¢glendirme Teorisi”’nin kilit kavramlari, Lashinger
ve arkadaglar tarafindan farkli hemsire 6rneklemlerinde gercgeklestirilen altmistan
fazla ¢alismada incelenmis ve bu alanda genis bir literatiir olusmustur (Tolay,
Siirgevil, Topoyan 2012, s. 450). Yapisal yaklasimda giiciin, goreceli olarak gii¢lii
olandan daha az gii¢lii olana aktarilmasini saglayan gii¢ sahiplerinin eylemlerine
odaklanmaktadir; gii¢lendirilen kisinin psikolojik durumu ele alinmamaktadir

(Menon, 2001, s. 156).

Kanter’e gore (1993) orgiitler, ¢alisanlar giiclendirmek i¢in firsat yapisi ve
giic yapist olmak iizere iki temel gii¢clendirme yapisina sahip olmalidir (O’Brien,
2010, s. 14; Vacharakiat, 2008, s. 19). Firsat yapisi, bireylere orgiit iginde ilerleme
ve bilgi-becerilerini gelistirme olanagi saglayan is kosullari ile ilgilidir (Laschinger
vd. 2010, s. 5). Gii¢ yapisi ise ¢alisanlarin kaynaklari harekete gegirmelerine olanak
saglayan orglitsel Ozellikler olarak tanimlanmaktadir. Bu ozellikler is yapmak i¢in
gerekli bilgiye, destege ve kaynaga ulagmay1 kapsar (Laschinger vd., 2010, s. 5,
O’Brien, 2010, s. 14-15). Kanter’e (1997) gore bir pozisyonun kisiye gii¢ saglamasi
icin resmi ve gayri resmi bazi niteliklere sahip olmasi gerekir. Resmi niteliklerin
arasinda, pozisyonun Orgiitteki baskalar1 i¢in ne kadar goriiniir oldugu, gorevin
yerine getirilmesinde g¢alisana ne kadar esneklik tanindigi ve Orgiitiin hedeflerini
gerceklestirmesi i¢cin ne kadar merkezi bir dneme sahip oldugu sayilabilir. Gayri
resmi Ozelliklerin arasinda ise istler, astlar ve akranlarla kurulan ittifaklarin sayisi ve
cesitliligi yer alir. Bu resmi ve gayri resmi niteliklere sahip mevkilerde calisan
kisiler, daha c¢ok bilgiye, destege, kaynaga ve gelisme firsatina sahip olurlar. Bunun
sonucu olarak, orgiite daha bagli, 6zerkligi ve 6z-yeterligi daha yiiksek calisanlar

olarak gorevlerini devam ettirirler (Ton, 2011, s. 6).

Gliglendirmeyi iist yonetimin iizerine diisen goérev ve sorumluluklar ile
yonetimin yerine getirmesi gereken faaliyetler agisindan inceleyen c¢aligmalara gore
giiclendirme; giiglendirme felsefesini benimseyen bir isletmede alt kademede
calisanlarin sahip olacagi etkide 6nemli artislar saglayan bir vizyondur (Appelbaum,
Hebert, Leroux, 1999, s. 235-239).
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3.3.2. Psikolojik Gii¢len(dir)me

Gli¢ verilmesinin, bireyin kendini gii¢lii hissetmesine her zaman neden
olmayacag1 tezinden yola c¢ikilarak, bazi arastirmacilar giiclendirmeyi psikolojik

boyutta ele almislardir.

Conger ve Kanungo (1998) psikoloji bilimindeki gili¢glendirmenin yonetim
bilimine naklini gergeklestiren ilk aragtirmacilardir. Daha onceleri Bandura, her
bireyin hiir iradeye, ¢evresel taleplerle basa ¢ikabilmek ve gevresel talepleri kontrol

edebilme giiciine sahip olabilmek i¢in i¢sel ihtiya¢ duydugunu varsaymustir.

Conger ve Kanungo; gi¢lendirmenin davranigsal ve psikolojik anlami
arasindaki farkliliga dikkat ¢cekmislerdir. Buna goére davranigsal boyut, giiclendirme
Oncesi ve sonrasi yonetici ve ¢alisan arasindaki iliskileri tanimlamaktadir. Psikolojik
boyut ise calisanlarin motive olmalarini saglamak igin insiyatifin ¢alisanlara

gecirilmesini saglayan bir siireci ifade eder (Conger, Kanungo, 1998, s. 471-482).

Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik giiclendirme i¢in ¢ok daha biitiinciil
bir teorik cerceveyi gelistirmis ve psikolojik giligclendirme algisinin doért boyutunu;
anlam, yetkinlik, se¢im, etki olmak iizere tanimlamistir. Dolayisiyla, yoneticinin
giclendirici davranislar1 ile c¢alisanlarin algilarint  birbirinden ayirmistir ve

giiclendirmeyi igsel gérev motivasyonu olarak tanimlamislardir.

Spreitzer (1995) daha sonra, Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan
tanimlanan psikolojik giiclendirmenin dort boyutunu, anlam, yeterlilik, 6zerklik ve
etki olmak {izere yeniden tanimlamis ve bu boyutlara iliskin bir Slgme araci

gelistirmistir (Akt. Siirgelen, Tolay, Topoyan, 2013).

Bu boyutlarin her biri digerinin Onciili veya sonucu degil, psikolojik

giiclendirmenin farkli boyutlaridir.

3.3.2.1. Anlam (Meaning)

Bir is roliiniin gerekleri ile kisinin inancglari, degerleri ve davranislari
arasindaki uygunluktur (Hackman ve Oldham, 1980, s.89). Gorevini anlamli olarak
algilayan calisan ayni1 zamanda gorevini degerli ve Onemli olarak gormektedir.
Ayrica calisan 6nemli bir sey i¢in ¢aba gosterdigini hissediyorsa kendini igsel olarak

odiillendirmekte ve motive olmaktadir (Thomas, Velthouse, s. 666-681). Ozetle,
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anlam boyutunun diisiik olmasi kisinin olaylara karsi ilgisini azalir ve kisi
duyarsizlastir, bu boyutun yiiksek olmas kisinin isine baghiligin arttiracaktir. (Isimle

ilgili yaptigim faaliyetler benim i¢in anlamlidir.)

3.3.2.2. Yetkinlik (Competence)

Yetkinlik kavrami literatiirde karsimiza bazen de yeterlilik olarak
cikmaktadir. Yeterlilik kavrammin isimlendirilmesinde “Oz-etki” ve “Personel
uzmanligr” terimleri kullanilmistir (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 672). Yeterlilik
kavrami, faaliyetleri yerine getirmek icin gerekli yetenek ile kisinin kendi
kapasitesine inancin1 gdstermektedir (Spreitzer, 1995, s. 1443). (Isimle ilgili

faaliyetleri gerceklestirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.)

Yetkinlik bireyin igini en iyi sekilde yapabilecegine ve kendi yeteneklerine
olan inancidir (C61,2004). Biraz daha agik ifadeyle bireyin yaptigi isi ustaca ve en iyi
sekilde yapabilecek yetenege sahip olduguna inancidir (Lee ve Koh, 2001, s. 686). Is
gorenler sahip olduklar1 yetkinliklerinden ne kadar emin iseler, o kadar yeteneklerini
kullanacaklar faaliyetlere girmeye istekli olacaklardir (Emet, Giimiistekin, 2003, s.

11).

3.3.2.3. Otonomi (Se¢im) (Self-determination)

Yetkinlik davranis ile ilgili ustaliga vurgu yaparken, otonomi (se¢im) bireyin
bir faaliyeti baslatma, siirdiirme, devamliligini saglama ve gereken hallerde insiyatif
kullanabilme serbestisine sahip olmasidir (C61,2004). Insiyatif alma veya birisinin
faaliyetlerinin diizenlenmesi ile ilgili tercih duygusunu yansitir yani calisanin
gorevindeki davraniglarinda ve yeni girisimlerinde 6zerk olmasini ifade eder (Deci,
Connell ve Ryan, 1989, s. 583). Ornek vermek gerekirse is metodlar1 ve is siiregleri
hakkinda ¢alisanin karar vermesi gosterilebilir (Spreitzer, 1995, s. 1443; Bolat,

2003, s. 204). (Isimi 6zgiirce yapabilmem igin dnemli firsatlar verilmistir.)

3.3.2.4. Etki (Impact)

Etki, gorev amacinin basarilmasinda kisinin davranmisinin  bir farklilik
yaratmadaki derecesini belirtmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 672). Etki,
kisinin iginde stratejik, yonetimsel ve operasyonel ¢iktilar etkileyebilme diizeyidir
(Spreitzer, 1995, s. 1443-1444). Baska bir deyisle etki boyutu; c¢alisanlarin

igyerlerinde iz birakabilme ve oOrgiitiin onlarin fikirlerini ciddiye alma diizeyini
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gosterir (Tolay, Siirgevil, Topoyan 2012, s. 452). (Departmanimdaki gelisen olaylar

tizerinde 6dnemli dlclide s6z sahibiyim.)

Burada dikkat edilmesi gereken nokta, 6zerklik bireyin kendi isi lizerindeki
kontrol duygusuyla ilgiliyken, etki boyutu bireyin orglitsel sonuglar iizerindeki

kontrol duygusuna isaret ettigidir.

3.4. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla fliskisi

Personel giiclendirme tanimlarinin ve personel gili¢lendirme siireglerinin
incelenmesi sonucunda personel gili¢lendirmenin, pek ¢ok kavram ile iligkili oldugu
goriilmektedir. Bu boliimde; is zenginlestirme, yetki devri, katilm ve motivasyon

kavramlar1 incelenmektedir.

3.4.1. Is Zenginlestirme ve Personel Giiclendirme

Is zenginlestirme (Job Enrichment), is dizaynini olusturan dért yaklasimdan
biridir. Is zenginlestirme, ilk olarak Frederick Herzberg tarafindan ortaya atilmistir,
daha sonra Richard Hackman ve Greg Oldham (1980) tarafindan gelistirilen “Is
Ozellikleri Modeli” bir¢ok arastirmact tarafindan ilgi gérmiistiir. is zenginlestirilmesi
calisanin is sorumlulugunu dikey boyutta arttirarak fayda saglamaktadir.
Zenginlestirme boylece ¢alisanlara iglerini planlama ve koordine etmede daha fazla
sorumluluk vermektedir. Is zenginlestirmenin amaci ¢alisanlarm motivasyonunu
arttirmaktir. Is zenginlestirme, is gorenin sorumluluklarmin artmasmi, ek yetkiler
elde edebilmek i¢in farkli pozisyonlara ge¢cmesini ya da mevcut pozisyonda farkli
gorev ve yetkiler almasini saglamaktadir (Col, 2004). Boylelikle ¢aligsanlar islerini
anlamli bulmakta, ¢alisanlarin isleriyle ilgili sorumluluk duygular1 gelismektedir ve

calisanlar yiiksek motivasyon, yiiksek performans, yiiksek is tatmini saglamaktadir.

Psikolojik gii¢lendirmenin alt boyutlarindan “anlam” ile is zenginlestirme

(195

boyutlarindan olan “igi anlamli hissetme” arasinda benzerlik oldugu acikga
goriilmektedir, bunun yaninda otonomi her iki modelde de mevcuttur son olarak da
yetkinlik ile bilgi ve yetenek arasinda da benzerlik oldugu sdylenebilir (Lee ve Koh,
2001, s. 689). Bu benzerliklere ragmen aralarinda bazi farklar da bulunmaktadir.
Personel giiclendirmede is gorenin kendi isini ve c¢alisma sartlarin1 degistirmeye ve

sekillendirmeye firsati varken, is zenginlestirmede is goren belirli 6l¢iide planlama
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ve karar verme yetkisine sahip olsa da, islerini ya da ¢alisma kosullarini degistirme
sanst yoktur (Isin, 2009). Bunlara ilaveten, yaptiklar1 is Orgiitsel diizeyde
zenginlestirilmemis olsa bile, is gorenlerin kendilerini giliclendirilmis hissetmeleri
olasidir (Spreitzer,1996, s. 484-485; Lee ve Koh, 2001, s. 690). Diger bir fark ise, is
zenginlestirmede hiyerarsik iligki dikkate alinmaz ama gili¢lendirmede yonetimin

tutum ve davraniglar etkilidir.

3.4.2. Yetki Devri ve Personel Gii¢clendirme

Yetki, “soziinli ge¢irme giicli” olarak baska bireylerin davranislarini etkileme
yetenegi seklinde tanimlanabilir. Yetki, yoneticinin belirli amaglara ulagsmak adina
gerekli gordiigl seyleri baskalarindan isteme hakkidir (Ertiirk, 1998, s. 104). Yetki
devrinde ise yoOneticinin se¢im hakkini, giiciinii kendisi kullanmayip, kendisi adina
kullanmasi icin astina devretmesi s6z konusudur. Burada dikkat edilmesi gereken
nokta, yoOneticinin haklarindan feragat etti§inin anlasilmamasi1 gerektigidir.

Yoneticinin sorumlulugu halen devam etmektedir.

Personel giiclendirmenin, g¢alisanin giiciiniin arttirmaya ydnelik bir caba
oldugunu biliyoruz, bu baglam da personel giiclendirme ve yetki devri arasinda iliski
oldugu sdylenebilir. Fakat personel gii¢clendirme yetki devrini de kapsayan ve yetki

devrinden daha genis bir kavramdir (Bolat, 2003, s. 207).

Bu iki kavram ne kadar paralel gibi goriinse da aralarinda bazi farkliliklar da
mevcuttur. Ornegin; personel giiglendirmede yetki devrinde oldugu gibi verilen
yetkinin geri verilmesi ya da geri alinmasi s6z konusu degildir (Pektas, 2002, s. 12).
Ayrica, yetki devrinde iist daha iyi sonug alabilmek i¢in asta yetkilerinin bir kismini
gegici olarak devrederken, personel giiclendirmede isi fiilen yapan kisinin uzmanlik
bilgisinin arttirilmasi, firsatlari sezebilmesi, gereken kararlar1 verebilmesi daha 6z bir
ifadeyle “isi yapani isin sahibi haline getirme” amaglanmaktadir (Kocel, 1998, s.
415).

Ozetlemek gerekirse; yetki devri caliganin algisiyla yani psikolojik
giiclendirme ile ilgilenmez sadece giiclendirmenin yapisal boyutu ile ilgilidir de

denilebilir.
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3.4.3. Katilim ve Personel Gii¢clendirme

Demokrasinin belirleyici unsurlarindan biri katilimdir ama katilim, yalniz
siyasal sistemle ilgili degildir. Bir sirkette ¢alisanlarin yonetsel kararlarin olusumuna
katilmalar1, bir sendika ve dernekte gorev alma, herhangi bir siyasal, S0Syo-
ekonomik ve Kkiiltiirel olayin protestosu, degisik ideolojiler ve onlarin toplumsal
yansimalarina kars1 takinilan tutumlar, yerel ve genel diizeyde siyasal kararlar
etkileme gibi birgok konu katilim kavrami igerisindedir (Cukurgayir, 2002, s. 26).
Yonetime katilma, cesitli sekillerde tanimlanabilecek bir kavramdir. Yapisal olarak
yonetime katilma, bireylerin karar verme hiyerarsisi iginde bir yere sahip olmasidir

(Denhart, 1972, s. 93).

Katilim veya yonetime katilma; karar verme ve uygulama giiciiniin belli
Olgiilerde astlara verilmesi seklinde tanimlanabilir (Eren, 2000, s. 381). Karara
katilma ve gii¢ verme kavramlariin birbirinden farkli oldugunu hatirlamakta yarar
vardir. Katilim tam gii¢ ve sorumluluk anlamina gelmemektedir (Lee ve Koh, 2001,
S. 692).

Personel gliclendirme ve katilim birlikte var olan iki kavramdir. Tam katilim
icin personel giiclendirme oldukca dnemlidir ama bu iki kavram arasinda yine de bir
fark vardir; katilim da nihai karar1 verecek olan yonetici kademesindekilerken,
personel giliclendirmede bu karar bizzat is goren tarafindan alinmaktadir (Pektas,
2002, s. 16; Wilkinson, 1998, s. 47).

3.4.4. Motivasyon ve Personel Gii¢lendirme

Calisanlarin  davraniglarinda ve performanslarinda 6nemli rol oynayan
kavramlardan biri de motivasyondur. Motivasyon (giidiileme), Latince “motive”den
gelmektedir. Motivasyon, insan1 harekete geciren ve hareketlerinin yoniini
belirleyen ihtiyag ve korkularidir. Bir baska deyisle bireyi belirli durumlarda belirli
davraniglara yonelten etkendir (Findikg1, 2009, s. 371). Motivasyon; “bir veya bir¢ok
insani, belirli bir yone dogru devamli sekilde harekete gegirmek i¢in yapilan
cabalarin toplamidir.” (Eren, 2000, s. 383). Motivasyon ya da giidiileme ii¢ asamali
bir olusumdur, insan1 belli bir hedefe iten uyaricinin varligi, bu hedefe ulagmak i¢in

ortaya konan davraniglar ve hedefe ulagsma (Simsek, 2003, s. 121).
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Tim bu tamimlar c¢ergevesinde, motive olan ¢alisanlarin kendilerini
giiclendirilmis hissedecekleri ¢ikarimi yapilabilir. Personel giiclendirme, motive

edici bir aragtir.

3.5. Giiclendirme Kavraminin Temel Unsurlar:

Bir isletme icerisinde personel gii¢clendirme anlayisinin benimsenebilmesi i¢in
orgiit kiiltiiriinde bazi temel unsurlarin varligi 6nemli rol oynamaktadir. Bu unsurlar;
katilim ve karar verme yetkisi, sorumluluk, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin
paylasilmasi, yenilik, ortak hedeflere yoneltme, g¢alisanlara giiven asilama, egitim ve
gelistirme, agik bir iletisim ortami, takim g¢alismasi, ¢alisma ortaminda esneklik,
ortak hedeflere yonelme, ¢alisanlari toplum 6niinde 6vme, yeterlilik ve yetenekleri

gelistirme ve performansla ilgili geribildirim yapmadir.

3.5.1. Katihhm ve Karar Verme Yetkisi

Giiglendirme kavramiyla c¢ok yakindan iligkisi olan kavramlardan birisi
katilimli yonetimdir. Katilimli yonetimin dogusu Dr. Alfred J. Marrow’un 1947
yilinda bir konfeksiyon iiretim Orgiitinde yapmis oldugu c¢alismalara dayanir.
Marrow ve yardimcilari, calisanlara karar verme yetkisi verildiginde, iiretkenligin

%14 arttigin1 gormiislerdir (Ulugay, 2004, s. 19).

Calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi ile ¢alisanlarin orgiit icinde
yaptiklar1 isleri sahiplenmeleri saglandigi gibi, “nasil daha iyiye ulasabilirim?”
diisiincesiyle hareket etmeleri olanakli hale getirilmektedir ve calisanlarinin
tiretkenligi artmaktadir. Gli¢lendirilmis bir isletmede, calisanlar gérevlerini kendileri
tanimladiklar1 gibi, bu gorevleri yerine getirecek davraniglari, performans hedeflerini
ve bu hedeflerin 6nemini de kendileri belirlemektedir (Dogan, 2003, s. 6).
Giiclendirme uygulamalar1 biiylik 6l¢lide karar verme ve Orgiit kiiltiirii arasindaki
iliskiye dayanmaktadir. Ayni sekilde otokratik veya demokratik karar verme; kisisel
kararlar veya grup kararlari; isi fiilen yapani karar verici haline getirme ¢abalari

kiltiirle ¢ok yakindan ilgilidir (Kogel, 1998, s. 64).

3.5.2. Sorumluluk

Isgorenin giiclendirilmesi icin ¢alisanin yetki ile birlikte sorumluluk da almasi
gerekmektedir. Coleman’a (1996) gore ¢alisanlarin sorumluluk sahibi olmasi, ortak

bir vizyon ve misyon yaratmada, katilimin cesaretlendirilmesi ve bilginin paylagimi
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yoluyla tesvik edilebilir (Akt. Kog, 2008, s. 10). Sorumluluk ile kastedilen isgorenin
aldig1 kararlarin olumsuz ¢iktilar nedeniyle cezalandirilmasi degil, isleriyle ilgili tim
asamalardaki karar, uygulama ve sonuglar bakimindan sorumluluk duygusuna sahip

olmasidir (Pektas, 2002).

Calisanlar kendilerine verilmis yetkileri en iyi sekilde kullanmak igin
sorumluluk almak ister ama Brower’e (1995) gore bu yeterli bir neden degildir; O’na
gore, gliglendirilen takimlar ya da bireyler tiim organizasyonun hayatta kalmasi i¢in
gerekli olan, miisterilere yonelik hizmet siireclerini yonetebilme imkani sunuldugu

icin de sorumluluk almak ister.

3.5.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasiimasi

Bilgi paylagimi ile isgdrenler, orgiitin vizyon, misyon ve amaclarindan

haberdar olacaklardir.

Spreitzer’e (1995) gore, bilgi, is akisi, verimlilik, digsal ¢evre, rekabet ve
firma stratejileri hakkinda verileri igermektedir. Bilgiye erisim, bireylere
organizasyon uygulamalari i¢inde rollerini anlamalarini1 ve biiyiik resmi gérmelerini

saglamaktadir (Akt. Kog, 2008, s. 10).

Bilgi paylasimi isgorenlerin orgiite olan bagliliklarini arttiracagi gibi onlarin
orglitlerine ve orgiit yonetimine olan giivenlerini de olumlu yonde etkileyecektir.
Orgiitlerde bilgi paylasimmi destekleyen bir iletisim yapisinin tasarlanmasi ve
uygulanmasi, giiglendirme c¢alismalarini etkileyen en 6nemli unsurlardan biridir

(Bolat, 2003, s. 87).

Bilgi paylasildik¢a iggorenler, bir takim olduklarma inanir ve Orgiitiin
vizyonu ve misyonu dogrultusunda hareket ederler. Calisanin kendini 6rgiit iginde
anlamli gérmesi ve siire¢ i¢indeki roliiniin farkina varmasi 6zgiivenini yiikseltecektir.
Bu da ancak bilgi paylasimi ile miimkiin olabilir. Orgiitte bilgiye kolay erisebilme ve
paylasma hem orgiitsel bagliligi hem de c¢alisanlarin gii¢lendirilmesine olumlu katki

saglayacaktir (Erdogmus, 1997, s. 56).

3.5.4. Yenilik

Yonetim agisindan yenilik, yeni yoOntem ve tekniklerin arastirilmasi,

bulunmasi, ticarilesmesi, orgiitlenmesi ve uygulanmasi ile ilgilidir (Budak, 1998,
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s.19). Giglendirme, yenilik yapmanin tesvik edildigi ortamlarda daha kolay bir
sekilde gergeklestirilmektedir (Erdogmus, 1997).

Personel giiglendirme anlayisi, yenilik ¢aligmalarini cesaretlendirmektedir,
clinkli iggdrenler islerini yaparken yeni fikirler iiretme ve karar verme yetkisine
sahiptir (Ozgen ve Tiirk, 1997, s. 80). Damanpour’a (1991) gore, orgiitsel yenilik ile
karar alma yetkisinin {ist yonetimin elinde bulundurmasini ifade eden merkezilesme
arasinda negatif bir iligki bulunmustur. Merkezilesmenin tersi bir yapi gosteren
personel giiclendirilmesi, yeniligin olugmasini destekler nitelikler gostermektedir

(Akt. Kog, 2008, s. 11).

3.5.5. Ortak Hedeflere Yoneltme ve Yonelme

Ortak hedeflerle ifade edilmek istenen oOrgiit icinde isgdrenleri belirtilen
amaglara dogru hareketlendirmeyi saglayacak olan misyon, vizyon, degerler ve

hedeflerdir. Ortak hedef yoksa gii¢lendirme de yoktur (Murat, 2001, s. 120).

Personel giiclendirmede calisanlar ortak hedeflere yoneltilir. Giiglendirilen
takimlar; takim igerisinde icsel, yatay ve dikey olarak {i¢ boyutta hedeflere
yoneltilmektedir (Dogan, 2003).

Isgorenlerin bir amag etrafinda toplanip, drgiitiin ortak hedeflerine ydnlenerek
bir biitliin olusturmasi takimdaki tiim isgdrenleri giliglendirecektir. Takimlari, orgiitiin
vizyon, misyon ve degerleriyle 6zdeslestirmeden giiglendirmeye girismek, isletmede

kaos yaratmaktadir (Dogan, 2003).

3.5.6. Cahsanlara Giiven Asillama

Karsilikli giiven, giliclendirmede onemli olan 6gelerden biridir. Robbins’e
(2002) gore gilivenin algilanmasinda, iletisim ortami ve bilgilerin paylasilmast dnemli
bir yere sahiptir (Kog, 2008, s. 12). Giclendirme uygulamalarinda c¢alisanin
katilmmi saglamak i¢in ast ve istler arasinda karsilikli gliven ortaminin
olusturulmas1 gerekmektedir. Karsilikli giiven sayesinde, isbirligi ve ortak amaclara

uygun hareket ederek ¢alisanlarin performansi da artacaktir.

3.5.7. Egitim ve Gelistirme

Eger yetki ve sorumlulugun verildigi ¢alisan, onlar1 kullanacak yeterli bilgi ya

da beceriye sahip degilse, yetki ve sorumlulugu yaymak olumsuz sonuglar
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doguracaktir. Egitim isgdrenin giiclendirilmesi igin gereken bir faktor olup, rgiitiin

amaglarina ulagsmasi i¢in de kaginilmaz bir 6neme sahiptir.

Gliglendirmenin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlara kendilerini gelistirme
imkam saglayacak egitim imkanlar1 verilmeli ve ortam yaratilmalidir. Kisinin isi
yapabilecek bilgi ve beceriye sahip olmasi, isin sonuc¢landirilmasi ve ¢alisanin

kendine olan giiveninin artmasi1 yoniinden énemlidir (Kogel, 1998, s. 327).

Yapilan c¢alismalarda, isle ilgili etkili egitimin, isgiicli devir oranini azalttigi,
yetenek, ustalik ve yeterliligi cogalttigi, verimlilik artis1 ve bireysel giiclenme

sagladig goriilmistiir ( Akt. Kog, 2008).

Egitim isi isletmede sadece egitim ve gelistirme boliimiiniin sorumlulugunda
goriilmemelidir.  Calisanlarin ~ birbirlerinden  6grenebilecegi  imkanlar  da
saglanmalidir. Egitimin disarida uygulanabildigi gibi is siiregleri igerisinde de
uygulanabilecegi goz ardi edilmemelidir. Egitim plan ve programlari hazirlanirken,
organizasyonun her kademesi goz Oniinde bulundurulmalidir ¢iinkii her ¢alisan ne
kadar cok bilgi ve yetenege sahip olursa, isletmeye katacagi degerde o kadar fazla

olacaktir.

Egitim ve gelistirme, oOrgiit kiiltliri ve degerlerini kuvvetlendirip yeniden
sekillendirebilecek ve degisim ihtiyacinin anlagilmasima yardimci olabilecektir.
Egitim yoluyla calisanlara gercek problemlerini ¢ozmede gerekli kaynaklara nasil
ulasabilecekleri ve ugrasmaya deger gorevler verilmesi saglanacaktir (Dogan, 2003,

s. 32).

3.5.8. Acik Bir fletisim Ortamm

Calisanlarin  bilgiye ulasabilmeleri kadar bu bilgiye nasil ulastiklar1 da
onemlidir. Orgiitte, yonetimde bulunanlar, iletisim ortaminin olusturulmasinda biiyiik
bir paya sahiptir (Dogan, 2003). Calisanlarin dogru kararlar almasinda, kendilerini
gelistirmelerinde ve  bunlarin  sonucunda  giiglendirilmis  hissetmelerinde
organizasyondaki acik iletisim ortaminin etkisi vardir. Agik iletisim ortami da iist

pozisyonda gorev alanlarin, agik bir iletisim ortam1 yaratmasina baghdir.
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3.5.9. Takim Calismasi

Ortak bir amag¢ etrafinda, belli hedeflere ulagmak icin birbirine karsi
sorumluluk hissi duyan kisilerin bir araya gelmesiyle takim olusur (Caglar, 2006).
Takim temelli bir 6rgiitte, yonetim kademelerinin azaltilmasi, bilginin tiim ¢alisanlar
tarafindan paylasilmasi, performansin yonetim tarafindan degil, ¢alisanlar tarafindan
degerlendirilmesi, yoneticilerin kontrolden ¢ok bir tiir antrendrliik rolii iistlenmeleri
s6z konusudur (Ataman, 2002, s. 354). Isletmelerin rekabet edebilmek i¢in miimkiin
oldugu kadar ¢ok sayida takima sahip olmalidir. Takim c¢alismasinin en ¢ok
kullanilan formlarindan biri proje takimlaridir. Proje takimlarinda tek diize olmayan
ve sik sik degisen farkli disiplin mensuplarinin bir araya getirilmesi s6z konusudur

(Dogan, 2003).

3.5.10. Calisma Ortaminda Esneklik

Cacioppe’ye (1998) gore, ¢alisanlarin kendilerini giiglendirilmis hissetmeleri,
onlara gerekli yeteneklerin kazandirilmasina, egitim verilerek cesaretlendirilmelerine
ve i3 ortaminda esnek olabilmelerine baglidir (Akt. Kog, 2008, s. 14). Giiniimiizde
cok hizli bir degisim sdz konusudur. Isletmelerin bu degisimin ardinda kalmamasi

ve rekabete devam edebilmesi i¢in esnek bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir.

3.5.11. Calisanlari Toplum Oniinde Ovme

Her insan iyi yaptig1 bir isten dolay1 fark edilmeyi, gbze carpmayr veya
oviilmeyi ister. Ovgii, bireyin kendine olan giivenini de arttiran bir durumdur.
Ayrica, kisinin motive edilmesinin en 1yi yoludur. Calisanlar1 toplum 6niinde 6vme,
personel giiclendirmeyi hizlandiric1 ve uygulamayi kolaylastirici bir etki yapmaktadir

(Dogan,2003).

3.5.12. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Yetenek bir isgdrenin kendi igini yapmada sahip oldugu beceridir. Yeterlilik
is ya da gorevle ilgili 6zel bilgilerin gelistirilmesinin ¢ok o6tesindedir. Yeterlilik ve
yetenekleri gelistirmede egitimin rolii biiyliktiir. Yeni diisiincelere ve fikirlere agik
olmay1, baskalarimin ihtiyaglarini dinlemeyi ve siirekli 6grenmeye istekli olmay1

beraberinde getirmektedir (Dogan, 2003, s. 30).
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Personel giiclendirme kabul edilmisse ve sonu¢ alinmak isteniyorsa

calisanlarin karar verme yeteneklerinin gelistirilmesi biiylik 6nem tagimaktadir.

3.5.13.Performansla flgili Geribildirim Yapma

Performans tizerine geri bildirim yapmak, yoneticiye ¢alisanlari iyi yaptiklari
isleri 6vme ve koti giden islerini diizeltme firsat1 verecektir. Burada 6énemli olan
nokta geribildirim yaparken, yapilan ise odaklanmaktir. Dogru yapilan bir
geribildirim, motivasyonu arttirip, belirlenen hedef ve beklentilere ulasiimasin

kolaylastiracaktir (Dogan, 2003).

3.6. Personel Giiclendirme Uygulamalar: I¢cin Gereken Ozellikler

Personel giiclendirme tanimlari bu siirecin basit gibi gériinmesine neden olsa
da uygulama asamasinda karmasiklasan bir kavramdir. Oncelikle, hemen sonug
beklemek yapilacak hatalardan biridir. Personel gili¢lendirmenin, bir siire¢ oldugu
gozden kagirilmamalidir. Bu siliregte asama asama hareket edilmeli, bir asama

basarili bir sekilde tamamlanmadiysa diger asamaya ge¢ilmemelidir.

Conger ve Kanungo, uygulanacak asamalari, psikolojik gii¢siizliige yol agan
faktorler, yonetsel strateji ve tekniklerin kullanilmasi, astlarda 6z-yeterlilik bilgisinin
saglanmasi, astlarin giiclendirme deneyimlerinin sonuglandirilmast ve personeli

davranigsal sonuglara yoneltme olarak belirtmiglerdir (1988, s. 475).

Teshis 6nemlidir ¢ilinkii bu agamada psikolojik gii¢siizliige yol agan faktorler
belirlenmektedir. Bu asamada cevaplandirilmast gereken soru, “calisana giigsiizliik
hissettiren faktorlerin neler?” olmalidir. Conger ve Kanungo tarafindan yapilan
caligmada i gorenin iiretken, girisimcei ve katilimer olmasini engelleyen, kendilerini

giicsiiz hissettikleri faktorler detaylandirilmistir (Conger ve Kanungo, 1988, s. 477).

Giiglendirme uygulamalarinin basarili ya da basarisiz olmasi, giiclendirmeye
duyulan ihtiya¢ diizeyine, uygulama nedenlerine ve en Onemlisi de uygulama
ortaminin sahip oldugu oOzelliklere baghdir. Bu o6zellikler ii¢ ana baglik altinda

incelenmektedir; orgiitsel 6zellikler, yonetici 6zellikleri ve personel 6zellikleri.
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3.6.1. Orgiitsel Ozellikler

Thomas ve Velthouse (1990) orgiitsel ¢cevrenin giiclendirme algilart iizerinde
giiclii bir etkiye sahip oldugunu, ortaya koyduklar1 teorik giiglendirme modelinde 6ne

siirmiislerdir.

Orgiit yapisinin nasil oldugu kadar, nasil olmas1 gerektigi de biiyiikk énem
tagimaktadir. Bu baglamda organizasyonlarin yapilar1 ve isleyis tarzlari, gliglendirme
siirecinde birtakim etkilere sahiptirler. Bu etkiler asagidaki sekillerde ortaya
¢ikmaktadir (Kogel, 1998, s. 418-419):

e Organizasyon yapisinin basik olmamasi,

e Is tammlar1 ve is prosediirlerinin katilimciligi miimkiin kilacak sekilde
tasarlanmasi,

e Misyon ve vizyonun net ve acgik olarak tanimlanmasi ve paylasilmasi,

e Giiclendirilmis davranislar1 destekleyen bir ddiillendirme sisteminin
uygulantyor olmasi,

e Organizasyonda bilgi paylasimini saglayacak bir sistemin olusturulmasi,

e Isgorenin siirekli olarak kendini gelistirecegi egitim ve dgrenme ortaminin
olusturulmasi,

e (Calisanin sadece ¢alismalarinin degil, tiim kisiliginin ele alinmasi,

e Vasifli isgorenin bulunmasi, isletmeye kazandirilmasi ve bunlarin igletmede

tutulmasi.

Gliglendirme stratejisi isgorenlerin genel hedefler dogrultusunda bireysel ve
takim olarak c¢alisabilecekleri bir orgiit olusturmayr amacglar ve bes noktayi
icermektedir. Bunlar vizyon olusturma, oncelik verme ve en yiiksek etkinin
muhtemel oldugu yerde faaliyet gosterme, is arkadaglariyla giiclii iliskiler gelistirme,
iletisim aglarimi genisletme ve igsel ile digsal destek gruplari kullanma seklinde
siralanabilmektedir (Giiven, 2001, s. 116). Organizasyonun gelecegi icin paylasilan
vizyona sahip olmak gii¢clendirmenin ©6n sartidir. Astlar kendilerinden nelerin
istendigini ve nicin istendigini bilme ihtiyaci duyarlar. Calisanlarin timii kurum ya
da boliimiin amaglar1 konusunda net bir diisiinceye sahip oldugunda onlar1 koordine
etmek ve kaynaklar etkin bir sekilde kullanmak daha kolay olacaktir (Baltas, 2000,
s. 147).
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Orgiitsel yapilar1 olustururken, amaglar dogrultusunda, belirlenen gorevleri
yerine getirebilmek i¢in iggorenlerin nasil gruplandirilacagina ve nasil bir ortamin
hazirlanacagina énem verilmelidir. Orgiit kiiltiiriiniin en iyi sekilde, tiim isgdrene
benimsetilebilmesi i¢in en uygun Orgiitsel iligkilerin saptanip, yapiyr buna gore

sekillendirmek dogru olacaktir (Senel, 2006, s. 202).

Agik olarak yapilan ig tanimlari, iggérenlerin hangi isleri, hangi sinirlar
icerisinde yapacaklarini anlamalarin1 ve uygulamalarimi saglayacaktir. Ayrica, is
tanimlar1 igsgorenlerin sadece kendi islerini degil, iiyesi olduklar1 takimlardaki tiim

isleri de anlamalarin1 saglayacaktir. Boylelikle isgdrenin gili¢lendirilmesi daha kolay

olacaktir. (Kog, 2008).

Kisaca, is tanimlar1 ve isleyis prosediirleri katilimciliga olanak verecek tarzda
tasarlanmali, agik ve net vizyon ve misyon tarifi olmali ve bu, tiim iggorenlerle
paylasilmali, giiclendirmeyi destekleyecek bir ddiillendirme sistemi olmali, isgdrenin
stirekli kendini gelistirebilecegi egitim ve 6grenme ortami yaratilmali, geribildirimin
saglikli bir sekilde uygulandig1 bir yap1 olusturulmali ve isgdreni bir {iretim araci

yerine Orgiitiin bir pargasi olarak gdren bir anlayis benimsenmelidir.

3.6.2. Yonetici Ozellikleri

Personel giiclendirme siirecinde, en 6nemli etki, yoneticilerin davranis ve
yonetim tarzlaridir. Yoneticinin yaratacagi giiven, baglilik ve problem ¢6zme

yaklasimi giiglendirmeyi etkiler.

Honold’a (1997) gore, yoneticiler giiclendirme siirecine sadece su amaglari

gerceklestirmek maksadiyla miidahale etmelidirler;

e Ust yonetimin agik destegini saglama,

e Takim ve gegici grup modelleri olusturma,

e (evre sartlarina cevap verebilen ve ¢evreyi izleyen bir strateji gelistirme,
e Isbirligi standartlarmni ve isleri yeniden planlama,

e Is zenginlestirme uygulamalar,

e Basariya odakli 6diil sistemleri gelistirme,

e Ortak amaglan belirleme ve acgiklama (Akt. Kog, 2008, s. 23)
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Kogel’e (1998) gore, orgiitte yasanan her basar1 ve basarisizligt 6grenme
firsatina doniistiirebilen, katilimct ve bilgiyi paylasici bir tarzi olan, yanlis yapma
korkusunu ortadan kaldiran, tesvik eden ve giidiileyen, personelin performansi
konusunda net, yararli, zamaninda ve etkin geribildirim veren, yoneticiligi emir-
komuta ve kontrol yerine, yol gdsterme, gelistirme ve kogluk olarak goren yonetici

giiclendirmeyi hizlandirir.

Giiglendirmede isgoérenlerin yoneticilerine giivenmeleri gerektigi gibi
yoneticilerin de isgorenlere glivenmeleri gerekmektedir. Bu giliven, isgorenlerin,
istek, bilgi, beceri, yetkinlik ve kisilik 6zelliklerine olan giivendir (Baltas, 2000, s.
15).

3.6.3. Personel Ozellikleri

Gliglendirme kavrami personeli hedef almaktadir. Yonetici istedigi icin
personel giiclenmeyecektir, personelin giiclenmesi icin personele ait en azindan bazi
hususlarin dikkate alinmasi gerekir (Kogel, 1998). Ayrica personelin yeniliklere agik
ve gelisme arzusu icinde olmasi da giiglendirmeyi etkileyecektir. Giigclendirmeye
baslamadan Once giiglendirilecek isgoren hakkinda bilgi sahibi olunmalidir. Bu
bilgiler ile kastedilen, iggorenin bilgi diizeyi, yetenekleri, kariyer hedefi, gii¢lii ve

zay1f yonleridir.

Isgdrenleri giiglendirme uygulamalariyla hedeflenen seviyeye ulastirmak igin
onlara egitim ve gelisme imkani sunulmalidir. Ancak, gili¢lendirmeden sonug
alabilmek i¢in iggorenlerin olaylar1 yonlendirebileceklerine inanmalari, degisime
acik olmalari, katilima, paylasmaya, igbirligine hazir olmalari, gerekli yetenege,
yeterlilige ve 6nemlilik duygularina sahip olmalar1 gerekmektedir (Ceylan, 2002, s.
17). Giiglendirme uygulamalarini etkileyen bir diger faktor de calisanin 6zgliveninin
yiikksek olmasidir. Ozgiiven, karar alma, aldigi karart uygulama, karsilasilan
sorunlarda insiyatif kullanma noktalarinda etkili olacaktir. Bu nedenle denilebilir ki,
giiclendirme uygulamalarin1 yiiksek diizeyde Ozgiivene sahip isgdrenler ilizerinde

gerceklestirmek, digerlerine nazaran daha kolay olacaktir (Kog, 2008).
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3.7.  Personel Gii¢lendirme Uygulamalarinda Karsilasilan Sorunlar

Personel gii¢lendirme organizasyonun verimliligi i¢in olduk¢a Onemli ve
gerekli bir kavramdir ama uygulama asamasinda bazi sorunlarla karsilasmak da
kagiilmazdir. Bu sorunlarin basinda yoneticilerin tutum ve davranislar1 gelmektedir.
Yonetici kontrolor degil ko¢ olmak durumundadir. Yonetimsel olumsuzluklar
giiclendirmenin 6niinde engel olacaktir. Bu engelleri sOyle siralayabiliriz; yoneticinin
kontroliinii kaybedilecegi korkusu, is goren ile yonetici iliskilerinde gii¢ dengesinin
degismesi, orta yonetim pozisyonlariin kaldirilmasi ve yonetimin alisik oldugu itaat

modelinde biiyiik degisim olacagi endisesi (Emet, 2006, s. 33).

Diger bir sorun ise, organizasyonun, personel giiclendirmeye uygun olup
olmadigidir. Diisiik maliyet stratejisi uygulayan, miisteri iligkileri kisa siireli olan,
basit teknoloji kullanan, is gorenlerin gelisme ve sosyal ihtiyag¢ diizeyleri ve kisiler
arasi iliski diizeyleri diisiik organizasyonlarda personel giiclendirmeyi uygulamak
¢ok da miimkiin olmayacaktir. Ayrica, sorun yaratabilecek diger unsurlar arasinda;
yapilacak hatalarin ve egitim-gelistirme maliyetlerinin yiiksek olusu, kisilerin

degisime acik olmamasi, verilen hizmet standardinin bozulma olasilig: siralanabilir.

3.8.  Personel Gii¢lendirmenin Faydalar1 ve Personel Gii¢clendirmeye Yonelik

Elestiriler

Ilgili yazin incelendiginde, etkili bir sekilde uygulanan personel
giiclendirmenin hem calisanlara, hem yoneticilere hem de organizasyona biiyiik
faydalar sagladig1 gozlenmistir. Aslinda ¢alisana sagladigr yararlar ile organizasyon
dolayli olarak etkilenmekte ve organizasyonun verimliligi artmakta, rekabet giicii
yiikselmektedir. Giiglendirmenin oOrglitlere daha iyi misteri hizmeti ve rekabet
avantaji1 kazandirdigr konusunda ise ortak bir anlayis mevcuttur. Bu anlayistan yola
cikarak, organizasyonun miisteri odakli olacagi ¢ikarimi yapilabilir. Miisteri
memnuniyeti saglanacak ve miisterilerin uzun donemli olarak isletmeye baglanma

firsat1 yakalanabilecektir (Dogan, 2006, s. 175).

Personel giliclendirmenin, ¢alisana sagladigi yararlarin basinda ise; calisanin
calistign kuruma giiveninin artti1 gelmektedir. Oz giiveni yiikselen ¢alisanin rgiitsel
baglilig: da artmakta ve performansi da bu dogrultuda gelismektedir. Uyeler arasinda

iletisim kalitesinin kuvvetlenmesi hizli karar alma ve degisen cevresel kosullara
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kolay uyumu saglamakta da islevseldir. Problem ¢6zme veya olasi problemleri
cozmede de gili¢lendirmenin etkisi yadsinamaz diizeydedir. Yoneticiler personel
giiclendirme yolu ile yetkilerini ¢alisanlarina devrettiginde, personel daha fazla
sorumluluk alacak, daha iyi 6grenecek ve dolayisiyla 6grenen orgiit olma yolundaki
adimlar da atilmis olacaktir (Celebi, 2009, s. 72).

Personel giiglendirmenin yararlarini su sekilde siralayabiliriz;

e Personel gliclendirme ile mitkemmel miisteri hizmeti sunulabilecektir.

e Personel giiclendirme ile ¢alisanlar giliglendirilerek alt diizeydeki karar verme
giicli arttirtlacak, denetleme ve kontroller azaltilacak ve ydneticilerin birer
mentor olmalar1 saglanabilecektir.

e Kar lizerinde olumlu etkiler saglayacaktir.

e Isletmenin 6grenen bir organizasyon olmasina yardimer olacaktir.

e Sorumluluk paylasimi artmaktadir.

e Calisanlar gerektiginde yardim talep edebilmektedir.

e Giiclendirilmis bir isletmede iletisim her yondedir.

e Isletmeler vizyon sahibi olur.

e Personel giiglendirmeyi uygulayan isletmelerde, en biiylik oncelik iirliin ve
hizmet kalitesi olmaktadir.

e Personel giiclendirmede calisanlarin isletmeye sadakati ve bagliligt sz
konusu olmaktadir.

e Personel giiclendirmede, is zenginlestirme yolu ile isin monotonlugunun
azalmasi, isin zevkli hale gelmesi ve calisanlarin bu yolla isletmeye

baglanmasi s6z konusu olur (Kog, 2008, s. 26,27).

Personel giiclendirmenin faydalarinin yan1 sira yazinda giiglendirmeye
yonelik elestiriler de mevcuttur. Bu elestirilerin bazilar1 su sekildedir (Dalay,

2002, Dogan, 2003);

e (igclendirme, personelin is yiikiinii arttirmaktadir,

e Personel 6zerkligini saglamada basarisizdir,

e Giiclendirme, sadece kiigiik ve orta dl¢ekli isletmelerde uygulanabilir,

e Isletmeler bir siire sonra giiclendirme yerine calisam kolelestirmeye

baslar,
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e (i¢lendirme orta kademe yoneticileri yok etmeye yonelik bir girisimdir,
e Giiglendirme uygulamalarinda c¢alisanlar birbirlerini izledikleri igin,

personel sanki yiizlerce patronu varmis gibi hissetmeye baslar.

3.9.  Personel Giiclendirmenin Sonuglar ile Tlgili Arastirmalar

Personel gii¢lendirme, calisanlarin ruh durumuyla ilgilenilmesini, ¢alisanin
yasaminin kendi elinde oldugunun bilincinde olmasini ve ona énemli amagclara sahip
oldugunu hatirlatmay1 gerektirir. Block (1986) personel gii¢lendirmeyi, durum,
sartlar, politika ve uygulama sonuglar1 kadar ¢alisanlarin ruh hali olarak tanimlar.

Anlagildigr tizere, giiclendirilmis hissetmek pek ¢ok seyi ¢agristirmaktadir.

Bandura 1986’da gii¢lendirmeyi c¢alisanlarin fayda yaratabildiklerini
hissetmeleri olarak ifade etmistir. Conger ve Kanungo (1988) ise giiglendirmeyi iki
faktor olarak ele almislardir: Giiclendirmeye iliskisel ve motivasyonel yaklagim.
Iliskisel yaklasimda isveren tarafindan giic dagitimi, motivasyonel yaklasimda ise

Kisinin kendine giiveni kendisini gelistirmesi s6z konusudur.

Psikolojik giliclendirme birey ve takim diizeyinde is tatminini arttirmakta,
orgiitsel baghligr ve oOrgiitsel vatandaslik davranisini olumlu etkilemekte, isgiicii
devrini diisiirmekte ve is stresini azaltmaktadir. Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel
sonucu ise performanstir. Bazi arastirmacilara gére (Chen, Sharma, Edinger, Shapiro,
Farh, 2007, Liden, Wayne, Sparrowe, 2000, Spreitzer, 1997), performans ile
giiclendirme arasinda olumlu bir iligki vardir. Performansi, giiclendirme
faktorlerinden yenilik ve etki boyutu daha fazla etkilemektedir ¢linkii yliksek
performans gostermek i¢in Oncelikle is ile ilgili gerekli bilgi ve becerilere sahip
olmak gerekir. Diger taraftan Dewenttinck ve arkadaslart (2003) psikolojik
giiclendirmenin performans tizerindeki agiklayict degerinin oldukga diisiik ¢iktigini
belirtir. Psikolojik giiclendirme ve performans arasindaki bu ¢eligkili bulgular

durumsal faktorlerle aciklanabilirse de, bu noktada kapsamli bir kuramsal ¢erceve

heniiz olusturulamamistir (Bozkurt, 2011).

Psikolojik gili¢lendirmenin alt faktorlerini birbirinden bagimsiz yapilar olarak
ele alan caligmalarda ise sOyle bulgular ortaya ¢ikmistir. Psikolojik giliclendirmenin
“anlam” alt faktorli, ylksek baglilik, calisma dikkatinin yogunlagsmasinda artis
(Kanter, 1983) ve is tatmini (Liden vd., 2000; Thomas ve Velthouse, 1990) ile
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iliskilidir. Ozerklik alt faktorii, yeni durumlar1 dgrenme istegdi, is ile ilgili zorluklar
karsisinda direng (Deci ve Ryan, 2000) degiskenleri ile iligkiliyken, etki alt
faktoriiniin zor durumlarla bas edebilme (Ashforth, 1989) ile bagintili oldugu
bulunmustur (Akt. Bozkurt, 2011, s. 134).

Konuyla ilgili yapilan genis yazin taramasi, psikolojik giiclendirme
kavraminin, arastirma modellerine genellikle ara degisken olarak girdigini
gostermektedir (Bozkurt. 2011, s. 135). Bu arastirmada da psikolojik giiclendirme

ara degisken olarak ele alinmustir.

3.10. Gii¢lendirme ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Calisanin giiclendirilmesinde amag, calisan1 isin sahibi haline getirmektir

bagli olacaktir, dolayisiyla, calisanin giiglendirilmesi orgiitsel bagliligi arttirir.

Gliglendirme ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmacilar
arasinda Argyris’in (1998, s. 99-100) c¢alismalar1 dikkat c¢ekicidir. Arastirmact
giiclendirme ve orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceledigi ¢calismasinda, orgiitsel
baglilig1 i¢sel ve digsal baghlik olarak ikiye ayirmistir. Digsal baglilik, orgiitiin
isgorenlerinin kendi kaderleri iizerinde cok az kontrole sahip oldugunu kabul
etmesidir. Oysa icsel baglilikta, isgdrenler Orgiit ile ilgili tiim ¢abalara katilmay1
goniillii olarak kabul eder. Isletme icin her tiirlii baglilig: saglamak 6nemlidir, ama
personel giliclendirmeyi ig¢sel baghlik kuvvetlendirecektir. Dogan’a (2003) gore,
personel giiclendirmede birey ve bireyin hiir iradesinin 6n plana ¢ikaran igsel
baglhiligin vurgulanmasi son derece Onemlidir. Digsal baglhiligin 6n plana ¢iktig
isletmelerde calisanlar cogu zaman ¢esitli durumlar1 tanimlama yollarini bulabilmek
icin kendilerini sorumlu hissetmezler. I¢sel bagllik bir kez gerceklestiginde, isgdreni
etkilemek icin yeni etki kaynaklarinin devreye sokulmasi gerekemeyecektir. Clinkii
bu baglilik tiirlinde isgdren, yeni bir diislinceyi, degisimi, tutum veya davranisi

kendisinin olarak kabul etmeyecektir (Balay, 2000, s. 101).

Argyris (1998), yoneticilerin isgorenlerden siirekli olarak digsal baglilig: talep
ederken, igsel baghiligt vurgulamamalarina, isgorenlerin gilicendiklerini ifade

etmektedir. Dolayisiyla, yoneticilerin, isgérenlerinden sadece digsal baglilig

53



beklemeleri, personel giiclendirme uygulamalarina gegmeyi zorlastirmakta ve

isgdrenlerin buna tepki vermelerine yol agmaktadir (Akt. Dogan, Kilig, 2007, s. 57).

Yonetim isgorenlerden, kendi kaderlerini belirlemede daha ¢ok sorumluluk
almalarimi isterse, bunun anlami isgdrenlerin i¢sel bagliligini gelistirme konusunda
cesaretlendirmektir. Isgdrenler bu durumda kendi bireysel nedenleri ya da

motivasyonlar1 nedeniyle 6zel projelere veya programlara baglanmaktadirlar (Dogan,
2006, s. 71).

Ozetle, isletmeler igin igsel baghiigi saglamak kadar digsal baghiligi da
onemlidir. Fakat unutulmamalidir ki, personel giiclendirmeyi ancak ve ancak icsel

baglilik kuvvetlendirecektir.

Psikolojik gii¢lendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi Sigler ve
Pearson caligmalarinda, kisilerin faaliyetlerini anlamli bulduklar1 ve bodliimlerinde
etkileri oldugunu hissetmeleri durumunda oOrgiitsel bagliliklarinin arttigin1 ortaya

koyarak aciklamiglardir. (Sigler ve Pearson , 2000, s. 27-53).

Steers orgiitsel bagliligin  girdilerini ve sonuglarini arastirmis oldugu
calismasinda kisilerin is deneyimlerinin ve algilarinin, kisisel, isle ilgili ve orgiitsel
faktorlerin orgiitsel bagliligin 6nemli girdileri oldugunu ortaya koymustur. Bu
nedenle, ¢alisanlarin giiclendirme ile ilgili deneyimlerinin baghlik diizeylerini
etkiledigini vurgulamaktadir. Steers ayn1 zamanda kisilere kars1 gosterilen pozitif
davraniglarin  bagliligi etkileyen Onemli degiskenlerden oldugunu da ortaya

koymaktadir (Akt. Celebi, 2009, s. 171).

Cunningham ve Hyman (1996) c¢alismalarinda, yiiksek seviyede bagliligin
ancak giiclendirme girisimleriyle ve yonetsel destek ile ortaya ¢iktigint bulmuslardir.

(Ozbek, 2008, s. 57).

3.11. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli yapisal giliclendirme bagimsiz degiskeni ile Orgiitsel
baglilik bagimli degiskeni iliskisinde psikolojik giliglendirmenin ara degisken roliinii
incelemek tizerine kurulmustur. Yapisal giiclendirmenin orgiite bagliligi psikolojik
giiclendirme aracilig1 ile ne yonde ve nasil etkileyecegi sorusu ve degiskenlerin alt
boyutlar1 arasindaki iligkiler arastirmanin temel ilgi alanin1 olusturmaktadir.

Arastirmanin sematik modeli Sekil 1’de verilmektedir.
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Sekil-1 Arastirmanin Modeli

.. YAPISA.L PSIKOLOJIK ORG,UTSEL
GUCLENDIRME ‘ GUCLENDIRME ‘ BAGLILIK
Firsat
Anlamhhik Normatif Baghhk
Destek
Yeterlilik Devam Baghhgi
Bilgi
Ozerklik Duygusal Baghhk
Kaynak
Etki
Resmi Gii¢
Gayri Resmi Gii¢

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir;
HI1: Yapisal giiclendirme ile orgiitsel baglilik arsinda iligki vardir.
H2: Psikolojik gii¢lendirme algis1 yilikselen ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligi da yiikselir.

H3: Yapisal giiclendirmenin alt faktorleri ile orglitsel bagliligin alt faktorleri arasinda

psikolojik giliclendirmenin alt faktorleri ara degiskendir.

H4: Demografik 6zellikler bakimindan yapisal giiclendirme, psikolojik giiglendirme

ve Orgiitsel baglilik arasinda farklar vardir.
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4. METOD

4.1. Orneklem

Arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde bulunan, 1. Siiftan 12. Sinifa kadar
egitim kademelerinde ¢alisan Ogretmenler olusturmaktadir.  Ogretmenlerden
goniilliilik esasina gore 140 kisi segilmistir. Orneklem grubunu olusturan 140
katilimecinmn  yaslari, 25 ile 63 arasinda (ortalama=41,23) degismektedir. Is
hayatindaki deneyim agisindan katilimcilarin 5’1 0-5 yillik deneyime, 35’1 6-10 yillik
deneyime ve 97’si 10 yil ve {lizeri deneyime sahiptir. Kurum igerisindeki kidemde ise
durum su sekildedir; 0-5 y1l aras1 75 katilimei, 6-10 yil aras1 30 katilimer ve 10 yil ve
tizerinde ise 35 katilimci vardir. Buna dayanarak, katilimeilarin deneyimli
Ogretmenlerden olustugu sdylenebilir. Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlarina
bakildiginda, 99 kadin katilimer ve 41 erkek katilimer bulundugu goériinmektedir.
Medeni durum i¢in dagilim da, 98 evli ve 38 bekar katilimer oldugu gorilmektedir, 4
katilime1 medeni durumu ile ilgili bilgi vermemistir. Katilimcilarin galistiklar
kurumlara bakildiginda; 85 katilimcinin 6zel, 55 katilimcinin ise devlet okulunda

calistig1 tespit edilmistir.

Orneklemi olusturan 140 katilimcinin demografik degiskenlere gore dagilimi

Tablo 1'de sunulmaktadir.
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Tablo 1. Demografik Degiskenlerin Dagilimi

Ozellik Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 99 70,7
Erkek 41 29,3
Yas
25-40 61 50,4
41-63 60 49,6
Medeni Durum
Evli 98 72,1
Bekar 38 27,9
Kidem
0-5 75 53,6
6-10 30 21,4
10 ve tizeri 35 25
Deneyim
0-5 5 3,6
6-10 35 25,5
10 ve tlizeri 97 70,8
OKkul Tiiri
Ozel 85 60,7
Devlet 55 39,3

4.2. Ol¢iim Araclan

Bu arastirma g¢ergevesinde katilimcilara iki boliimden olusan bir anket
uygulanmustir. Ik boliimde katilimeilarin  demografik ozellikleri alti soru ile
incelenmistir. Ikinci boliimde ise, psikolojik gii¢lendirme, yapisal giiclendirme ve

orgiitsel baglilik 6l¢egi uygulanmistir.

Psikolojik giliclendirme ve orgiitsel baglilik ifadelert 5’11 likert tip1 dlcek ile
(kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum), yapisal giiclendirme Ol¢egindeki ifadeler ise sekizli bir skala ile
Olctilmiistiir. Sekizli skala; 1 hi¢, 6 coka karsilik gelecek sekilde hazirlanmistir ve
ilave olarak “fikrim yok” ve “ihtiyacim yok” secenekleri de eklenmistir. Bu
eklemenin yapilmasindaki amag, yapisal giiclendirme unsurlarina katilimcilarin
ihtiya¢ duyup duymadiklarin1 ya da katilimcilarin bu unsurlar ile fikirlerinin olup

olmadigini belirlemektir.
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4.2.1. Demografik Ozelliklere Yonelik Bilgi Formu

Ankette demografik degiskenlerle ilgili alti soru bulunmaktadir. Bu alti
sorudan yalnmizca yas degiskeni agik uglu olarak sorulmustur. Diger bes soru ise
cinsiyet, medeni durum, kidem, deneyim ve okul tiirii coktan se¢gmeli (kategorik)

sorulardir. EK-1’de arastirmada kullanilan 6l¢ek bulunmaktadir.

4.2.2. Orgiitsel Baghhik Olcegi

Orgiitsel baghlik diizeyini o6lgmek icin Meyer ve Allen (1984-1997)
tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullamlmigtir. Meyer ve Allen
orgiitsel bagliligr; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak
lizere iic temel bilesene ayirarak Olgmeyi amaglamistir. Orgiite baghlik &lgegi
toplamda 18 ifadeden olugmakta; alt boyutlar olan duygusal baglilik, devam baglilig
ve normatif bagliligin her biri altisar ifade ile temsil edilmektedir. Katilimcilar, bu
Olgekte yer alan her bir ifadeyi  “Kesinlikle Katilmiyorum”dan “Kesinlikle
Katiliyorum”a kadar uzanan bes basamakli bir derecelendirme {izerinden

cevaplandirmislardir.

Wasti (2000) tarafindan 351 kamu ve 916 6zel sektor calisani iizerinde
Olcegin Tirk c¢alisanlarina uygunlugu sinanmistir. S6z konusu calismada kamu
calisanlarinda Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayist duygusal baglilik i¢in .79, normatif
baghilik igin .75, devam baglihg icinise .58 olarak bulunmustur. Ozel sektdr
calisanlarinda Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi1 duygusal baglihik i¢in .78,
normatif baglilik i¢in .80, devamlilik bagliligi i¢in .60 bulunmustur. Genel olarak
kabul edilebilir Cronbach alfa i¢ tutarlilik en az .70 oldugu diisiiniiliirse 6l¢egin
devamlilik boyutunun igsel tutarliligindan s6z etmek zordur (Wasti, 2000, s.404).

Ek-1’de arastirmada kullanilan &lgek bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik

Olceginin faktorleri Tablo-4’de gosterilmektedir.

4.2.3. Yapisal Giiclendirme Olgegi

Yapisal giiclendirme degiskenini Olgmek icin Conditions of Work
Effectiveness Il (CWEQ- II) (Laschinger ve ark., 2001) dlgegi kullanilmistir. Bu
Olcek, Chandler (1986) tarafindan gelistirilen CWEQ o0lceginin, kisaltilmis ve

gelistirilmis bir siiriimiidiir. Olgegin Tiirkce’ye terciimesi Ton tarafindan (2008)
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gerceklestirilmistir. Aragtirmada kullanilan 6lcek Topoyan, Tolay ve Siirgevil’in
“Yapisal Giiclendirme ve Psikolojik Giiglendirme Olgeklerinin ~ Gegerlilik ve
Giivenilirlik Analizleri” ¢alismasindan alinmistir. Yapisal giiglendirme degiskeninin
alt1 alt boyutunu (firsat, bilgi, destek, kaynak, resmi gii¢, gayr1 resmi gii¢) 6lgmek
icin tasarlanmustir. Ifadeler “6-Cok” ile “1-Hi¢” arasinda siralanan altili skalaya ek
olarak “Fikrim Yok” ve “Ihtiyactm Yok ifadelerinin de dahil edilmesiyle
cevaplandirilacak bigimde diizenlenmistir. “Fikrim Yok” ve “Ihtiyacim Yok”
ifadeleri yapisal giiclendirme elementlerinden hangilerinin farkinda olduklari ve
bunlart denemeye ihtiyaclarinin  olup olmadigini anlayabilmek amaciyla
degerlendirme oOlcegine eklenmistir. Katilimcilarin agirlikli olarak fikir sahibi
olmadiklar1 maddelerin analizden ¢ikartilmas1 amaglanmistir. Katilimeilardan orgiitte
su anki durumlarim diisiinerek kendilerine en uygun olan segenegi isaretlemeleri
istenmistir.

Tablo 2°de “Fikrim Yok” ve “Ihtiyactm Yok” ifadelerinin her ifade igin kag
Ogretmen tarafindan isaretlendigi ve katilimcilar i¢inde yiizde kaca denk geldigi

gosterilmistir.
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Tablo 2. Yapisal Gii¢lendirme ifadelerinin Dagilim

ihtiyacim
Fikrim Yok
Yok

Yeni bilgi ve beceriler edinme sansi 11 %7 3 %2

Isi etkili bir sekilde yapabilmek i¢in kurumun calisan
yap 11 %7 7 %5

giiclendirmesi

Zorlayici ama size katki saglayan is imkanlari 12 %8 3 %2
Ust yonetimin amaglar1 hakkinda bilgi edinme 20 %14 - -
Iyi yaptigmiz seylerle ilgili geri bildirim 9 %6 6 %4
Isinizin esneklik diizeyi 5 %3 5 %3
Tiim bilgi ve becerilerinizi kullanabileceginiz gorevler 11 %7 1 %0
Kurumun mevcut durumu hakkinda bilgi edinme 12 %8 3 %2
Yararli ipuglar1 veya sorun ¢ézme Onerileri 6 %4 2 %1
Gerekli evrak islerini yapmak i¢in zaman 3 %2 5 %3
Gelistirebileceginiz seyler hakkinda aciklayici bilgiler 13 %9 1 %0
Ihtiya¢ duydugunuz anlarda yardim 4 %2 3 %2
Isinize kattiginiz yenilikler i¢in aldigimz &diil veya tesvikler 7 %5 - -
Isin gereklerini yerine getirmek i¢in zaman 3 %2 8 %5
Isle ilgili faaliyetlerinizin kurum igindeki goriiniirliigii 14 %10 2 %1

Egitim ve/veya arastirma konularinda diger 6gretmenlerle ile
9 %6 1 %0

isbirligi yapma
Calisma arkadaslar ile birlikte sorunlara ¢oziim arama 6 %4 2 %1
Yoneticilerle birlikte sorunlara ¢6ziim arama 8 %5 - -

Genel olarak giiglendirici bir i ortamina sahip oldugumu
&l P g 15 %10 1 %0
diisiiniiyorum.

Ust yénetimin degerleri hakkinda bilgi edinme 15 %10 7 %5

Firsat boyutu altinda “Isimde yeni bilgi ve beceriler edinebilme sans1”, bilgi
boyutu altinda “Kurumun mevcut durumu hakkinda bilgi edinme”, destek boyutu
altinda “Iyi yaptigim seylerle ilgili geri bildirim”, kaynak boyutu altinda “Ihtiyag
duydugum anlarda yardim”, resmi gii¢ boyutu altinda “Isinize kattigimiz yenilikler
i¢cin aldiginiz 6diil veya tesvikler” ve gayri resmi gii¢ boyutu altinda “Yoneticilerle

birlikte sorunlara ¢6ziim arama” gibi ifadeler bulunmaktadir.
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Bu 6l¢ek 2001 yilindan beri gesitli kereler denenmis olup (6rn. Armstrong ve
Laschinger, 2006; Laschinger, Finegan, Shamian, 2001; Patrick ve Laschinger,
2006), aragtirmalarin hepsinde .70 ve {stii alfa giivenirlik degerleri ortaya koymustur
(Akt.Ton, 2008) . Ek-1’de arastirmada kullanilan 6l¢ek bulunmaktadir. Yapisal

giiclendirme Olceginin faktorleri Tablo-5’te gosterilmektedir.

4.2.4. Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Psikolojik giiclendirmenin dort boyutunu 6lgmek i¢in de Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi kullanilmistir. Olgek dort alt
boyuttan olugmaktadir. Bu boyutlar; anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki seklinde
isimlendirilmektedir. Olgegin orijinalinde 12 ifade vardir ve her bir boyutta ii¢ ifade
yer almaktadir. Spretizer’in Psikolojik Giiglendirme Olgegi literatiirde oldukga kabul
goren bir dlgektir; ¢iinkii anlam boyutu (a=87), yeterlilik boyutu (a=75), 6zerklik
boyutu (0=72) ve etki boyutu (a=76) ile faktor gilivenilirliklerinin yiiksek oldugu, i¢
tutarliliga sahip bir dlgektir.

Bu calismada su ifade; “Isimle ilgili aktiviteler benim ic¢in anlamlidir”
Olgekten cikarilmistir ¢iinkii 6gretmenlik mesleginde “Yaptigim is benim igin
anlamhidir” ifadesi aktiviteleri de kapsamaktadir ve yetkinlik boyutunu 6lgmek i¢in
beceri ve yetenekler ile ilgili olan ifadeler tek ifade altinda toplanmustir; “Isimi iyi
yapmak i¢in gerekli beceri ve yeteneklere sahibim” ayrica, “Calistigim departmanda
olup bitenler konusunda etkim c¢oktur”, “Calistigim departmanda olup bitenlerle ilgili
biiyiik 6lclide kontrolim vardir” ve “Calistigim departmanda olup biten her seye
onemli Olclide etkiye sahibim” ifadeleri “Calistigim departmanda olup bitenleri
etkileyecek derecede s0z sahibiyim” ifadesi altinda toplanmistir. Psikolojik
giiclendirme, 8 ifade ile Ol¢ililmiistiir. Bu ¢alismada psikolojik giiclendirme 6lgegi,
5°li Likert Olgegi ile derecelendirilmistir. Buna gore katilimcilardan, psikolojik
giiclendirme ile ilgili ifadelere katilma diizeylerini “Kesinlikle katilmiyorum,
Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle katiliyorum” segeneklerinden
birini isaretleyerek belirtmeleri istenmistir. Belirtilen yiiksek degerler; yiiksek
psikolojik giliglendirme algisina isaret etmektedir. Ek-1’de arastirmada kullanilan
Ol¢ek bulunmaktadir. Psikolojik giiclendirme Ol¢eginin faktorleri Tablo-6’da

gosterilmektedir.
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4.3. Uygulama

Anketler, Ilge Milli Egitim Bakanligindan izin almarak ayni semtte bulunan
ti¢ devlet (iki lise, bir ilkdgretim okulu) ve biinyesinde Fen lisesi, Anadolu lisesi ve
ilkogretim okulu bulunduran bir 6zel okulda calisan Ogretmenlere elden teslim

edilerek ulastirilmistir.

Anketler 160 Ogretmene ulagtirllmig, 146 O6gretmen anketleri doldurarak
verilen bir haftalik zaman diliminin sonunda teslim etmistir. Boylece %91
cevaplanma oranina ulasilmistir. Eksik doldurulan 6 anket analize dahil edilmemis ve

140 anket veri analizinde kullanilmstir.

4.4. Veri Analizi

Anketlerin analizinde SPSS 20 (PASW Statistics 20) programi kullanilmustir.
Olgeklerin giivenirlikleri Cronbach Alpha giivenirlik analiziyle test edilmistir.
Olgeklerin faktdr yapilarmi belirlemek ve alt boyutlarmi ortaya ¢ikarmak amaciyla
faktor analizine basvurulmustur. Faktor analizlerinde, temel bilesenler (principle
components) yontemi ve varimax dondiirme (rotation) teknigi kullanilmistir. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett kiiresellik testiyle drneklemin yeterliligi ve
faktor analizine uygunlugu degerlendirilmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri tespit
etmek i¢in korelasyon analizi uygulanmistir. Ara degiskene dair kurulan hipotez testi
icin Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ agamali regresyon modelinden
faydalanilmistir. Demografik degiskenlerin analizinde ise, gruplar arasindaki farklar
tespit etmek amaciyla bagimsiz gruplar t testinden, ANOVA testinden, Welch

testinden ve Kruskal- Wallis testinden yararlanilmistir.

4.5. Arastirma Varsayimlari

Bu arastirmada; calisanlarin anketleri igtenlikle yanitlayacaklart ve veri
toplama ara¢ ve yOntemlerinin aragtirma amacina uygun bilgileri toplayabilecek

gecerlilik ve giivenirligi tagidig1 varsayilmaktadir.
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5.BULGULAR

Bu boliimde, olgeklerin gilivenirlikleri test edilmis ve faktdr analizleri
yapilmistir. Ardindan, hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizlerine ve son

olarak da, demografik degiskenler i¢in yapilan analizlerin sonuglarina yer verilmistir.

5.1. Olgeklerin i¢ Tutarhlik Analizleri

Arastirma kapsaminda kullanilan Olgeklerin i¢ tutarliklari (giivenirlikleri)
Tablo 3’te sunulmustur. Tabloda da goriilecegi {lizere, biitiin olgeklerin
giivenirliklerini gosteren Cronbach Alfa katsayist .70’in {izerindedir. Bu durum,
oleklerin  giivenilir oldugunu gostermektedir. Olgeklerin  giivenilir olmasi

degiskenler arasi iliskileri test edebilme imkan1 saglamstir.

Orgiitsel baghlik o6lceginde bulunan olumsuz ifadeler ters kodlanarak
giivenilirlik analizi yapildiginda Cronbach Alpha degeri .72 olarak bulunmustur.
Olgegin giivenilirligini arttirmak igin 4 ifade dlgekten ¢ikarilmistir. Bu ifadeler; “is
yerinden ayrilmay1 diislinmek i¢in ¢ok az secenegim var”, “istesem bile su an is
yerimden ayrilmak benim icin ¢ok zor”, “isyerimden ayrilmaya karar verirsem
hayatimin biliyiik bir bolimi olumsuz etkilenir” ve “isyerimden ayrilmama

nedenlerimden biri de alternatif azhigidir”. Boylelikle geriye kalan 14 ifade ile

orgilitsel baglilik 6l¢eginin Cronbach Alpha degeri .79’a yiikselmistir.

Tablo 3. Olgeklerin Giivenirlik Seviyeleri

Olcekler Cronbach Alpha
Orgiitsel Baglilik 79
Yapisal Giiglendirme 94
Psikolojik Gliglendirme .90
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5.2. Faktor Analizleri

Bu boéliimde her bir 6lgegin alt boyutlarini belirlemek {izere faktdr analizi
uygulanmustir. Ayrica her bir 6lgek i¢in belirlenen alt boyutlarin glivenirlikleri test

edilmistir.

5.2.1. Orgiitsel Baghlik Olceginin Faktor Yapisi

Orgiitsel baglilik &lgegine uygulanan faktdr analizi sonuglari Tablo 4’te
sunulmustur. Tabloda, her bir ifadenin faktér agirhg, o faktériin varyans
aciklayiciligina katkis1 ve faktoriin giivenirligini gosteren alfa degeri bulunmaktadir.
Faktor analizi esnasinda, faktor agirliklar1 birden fazla faktor altinda ve birbirine
yakin degerlerde yer almadigi icin analizden ¢ikarilan bir ifade olmamistir.
Giivenilirlik katsayisinin yiikseltilmesi i¢in 6lgekten ¢ikarilan 4 ifadeden sonra geri
kalan 14 ifadenin, 3 boyuta yerlestigi goriilmiistiir. Bu faktdr analizinde (KMO=
0,808 ve Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare: 623,729; sd:91; p<0.001) varyansin
%56,14’intin bu 3 faktor tarafindan aciklandigi ortaya konulmustur. Orijinal
boyutlanmadan farkli olarak “Duygusal Bagililik” boyutunun 3 olumlu ifadesi
“Normatif Baglilik” boyutunun ifadeleri ile birleserek birinci faktorii olusturmustur.
Bu faktor altinda cogunlukla normatif baghlik ifadeleri yer aldigi icin faktor
“Normatif Baglilk” olarak isimlendirilmistir. Ikinci Faktdér altma “Duygusal
Baglilik” boyutuna ait 3 olumsuz ifade yerlestmistir ve bu faktoér “Duysal Baglilik”
olarak isimlendirilmistir. Ugiincii Faktdr altma “Devam Baglihigr” boyutuna ait 2
ifade yerlestmistir ve bu faktér “Devam Bagliligi1” olarak isimlendirilmistir.Her bir
alt boyuta uygulanan gilivenirlik analizleri normatif ve duygusal baghlik icin .70
lizerinde ama devam bagliligi i¢in .70 altinda alfa degerleri almistir. Devam
bagliliginin alfa degeri .29 olmasina karsin literatiide kuramsal bir 6neme sahip

oldugu i¢in ¢alismada etkileri gézlemlenmek istenmistir.

64



Tablo 4. Orgiitsel Baghlik Faktor Analizi

R . Faktor o\ or  Alfa
ORGUTSEL BAGLILIK Varyansi e
Agirhgr (%)
(%)
F1 NORMATIF BAGLILIK 30,31 0,85

Kariyerimin geri kalanini ig yerimde gecirmekten
1 memnunum
7 s yerim benim igin 6zel anlam tastyor 0,68
Is yerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde

0,67

8 caligabilirdim 0,48
Benim i¢in avantajli olsa bile i§ yerimden ayrilmak bana
y ) 0,68
12 dogru gelmiyor
13 Is yerim benim baghligin hak ediyor 0,74
14 Is yerimin sorunlarini kendi sorunum gibi hissederim 0,73
15 is yerimden Simdi ayrilsam suglu hissederim 0,71
17 Kariyerimin gelisimimi is yerime bor¢luyum 0,66
Isyerindeki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmanin
18 dogru olmayacagini diistiniiyorum 0,67
F2 DUYGUSAL BAGLILIK 16,92 0,73
2 Is yerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum 0,71
4 15 yerimde kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum 0,84
9 Is yerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum 0,80
F3 DEVAM BAGLILIGI 8,91 0,29
3 Is yerimde kalmam bir istek oldugu kadar gerekliliktir de 0,75
Is yerimde calismaya devam etmek igin herhangi bir 0.66

10 zorunluluk hissetmiyorum

5.2.2. Yapisal Giiclendirme Olgeginin Faktor Yapis

Yapisal giiclendirme Ol¢egine uygulanan faktor analizi sonuglar1 Tablo 5°te
verilmistir. Tabloda, her bir ifadenin faktor agirligi, o faktoriin varyans
aciklayiciligina katkisi ve faktoriin giivenirligini gosteren alfa degeri bulunmaktadir.
Faktor analizi esnasinda, faktor agirlign birden fazla faktor altinda, birbirine yakin
degerde yer almis olmasi nedeniyle 20. Madde analizden ¢ikarilmistir. Geri kalan 19
ifadenin, CWEQ-II 6l¢eginde belirtilen 6 boyuta yerlesmedigi, 4 boyut altinda
yorumlanabildigi goriilmiistiir. Bu faktér analizinde (KMO= 0,906 ve Bartlett
Kiiresellik Testi Ki Kare: 1600,143; sd:171; p<0.001) varyansin %68,70’inin bu 4
faktdr tarafindan aciklandigi ortaya konulmustur. Ifadeler o6lgekteki dagilimla
paralellik gostermedigi i¢in, faktor isimleri; “Bilgi ve firsat”, “Dayanigma iklimi”,

“Calisma kosullarindan kaynaklanan giliglendirme” ve “Zaman kullanimi ile ilgili
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esneklik” olarak ifade edilmistir. Her bir alt boyuta uygulanan giivenirlik analizleri

.70 tizerinde alfa degerleri vermistir.

Tablo 5. Yapisal Gii¢lendirme Faktor Analizleri

16
19

F3

13
F4
10
14

5.2.3. Psikolojik Gii¢lendirme Olgeginin Faktér Yapisi

Faktor

YAPISAL GUCLENDIRME Varyans ToKtor - Alfa

(%) Agirhgr (%)

BILGI ve FIRSAT 23,01 0,89
Yeni bilgi ve beceriler edinme sans1 0,78
Isi etkili bir sekilde yapabilmek i¢in kurumun calisani 072

giiclendirmesi ’

Tiim bilgi ve becerilerinizi kullanabileceginiz gorevler 0,70
Zorlayict ama katki saglayict is imkanlart 0,67
Kurumun mevcut durumu hakkinda bilgi edinme 0,65
Ust ydnetimin amaglari hakkinda bilgi edinme 0,62
Gelistirebileceginiz seyler hakkinda agiklayici bilgiler 0,53
Isle ilgili faaliyetlerin kurum icinde goriiniirliigii 0,48

DAYANISMA iKLIiMi 19,39 0,90
Calisma arkadaslariyla birlikte sorunlara ¢6ziim arama 0,87
Yoneticilerle birlikte sorunlara ¢dziim arama 0,75
Ihtiya¢ duydugunuz anlarda yardim 0,71
Egitim ve aragtirma konularinda diger 6gretmenlerle isbirligi 062

yapma sanst '

Genel olarak giiclendirici bir is ortamina sahip olma 0,53
Yararli ipuglar1 veya sorun ¢dzme Onerileri 0,51

CALISMA KOSUI.J.LARIND_AN KAYNAKLANAN 1450 074

GUCLENDIRME ' '

Isin esneklik diizeyi 0,77
Iyi yaptigimz islerle ilgili geri bildirim 0,69
Isinize kattigimz yenilikler igin ddiil-tesvikler 0,67

ZAMAN KULLANIMI iLE ILGILI ESNEKLIK 11,80 0,85
Gerekli evrak islerini yapmak igin zaman 0,88
Isin gereklerini yerine getirmek icin zaman 0,84

Psikolojik giiclendirme Ol¢egine uygulanan faktor analizi sonuglar1 Tablo

6’da sunulmustur. Tabloda, her bir ifadenin faktér agirligi, o faktdriin varyans

aciklayiciligina katkisi ve faktoriin giivenirligini gosteren alfa degeri bulunmaktadir.

Faktor analizi esnasinda higbir ifade analizden ¢ikarilmamistir ve 6lgekte bulunan 8

ifadenin, Spreitzer’in lgeginde belirtilen 4 boyuta yerlesmedigi, 2 boyutta yer aldigi

goriilmistiir. Bu faktoér analizinde (KMO=
Kare: 804,928, sd:28; p<0.001) varyansin

0,876 ve Bartlett Kiiresellik Testi Ki
%76,17’sinin bu 2 faktor tarafindan

aciklandig1 ortaya konulmustur. Bu 2 faktdr; madde o6zellikleri ortak olan 6zellikler

acisindan degerlendirilerek “birey merkezli giiclendirme” ve “iliskisel giiclendirme”
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olarak isimlendirilmistir. Her bir alt boyuta uygulanan giivenirlik analizleri .70

tizerinde alfa degerleri vermistir.

Tablo 6. Psikolojik Gii¢clendirme Faktor Analizleri

Faktor

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME Voo Lt AT
Agirhgr (%)
(%)

F1 BiREY MERKEZLi GUCLENDIRME 43,32 0,93
1 Yaptigim ig benim i¢in dnemli 0,90
Yaptigim is benim i¢in anlamli 0,85
2 Isimi iyi yapmak i¢in gerekli beceri ve yeteneklere sahibim 0,87
6 Isimdeki aktiviteleri gergeklestirmek igin gerekli kapasiteye sahibim 0,81

F2 ILISKISEL GUCLENDIRME 32,85 0,82
5 Isimi serbestge yapmam konusunda &nemli 6l¢iide firsata sahibim 0,87
Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm 0,79
7 Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisine sahibim 0,70
Calistigim departmanda olup bitenleri etkileyecek derecede s6z 058

3 sahibiyim

5.3. Bagimh, Bagimsiz, Ara Degiskenler ve Alt Kategorilerinin Betimsel

Istatistikleri ve Aralarindaki Korelasyonlar

Arastirma kapsaminda, sunulan hipotezleri test etmek icin regresyon
analizinden faydalanilmigtir. Ancak, regresyon analizlerini uygulayabilmek i¢in
kontrol edilmesi gereken birtakim varsayimlar bulunmaktadir. Bu varsayimlardan bir
tanesi arastirma modelinin degiskenleri arasinda iliskilerin bulunmasidir. Bu nedenle,
oncelikle, analize sokulacak degiskenler arasindaki iligkileri incelemek
gerekmektedir. Tablo 7°de bagimli, bagimsiz, ara degiskenler ve alt kategorilerinin

betimsel  istatistikleri ~ ve  aralarindaki ~ korelasyonlar  gosterilmektedir.
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Tablo 7. Bagimh, Bagimsiz, Ara Degiskenler ve Alt Kategorilerinin Betimsel Istatistikleri ve Aralarindaki Korelasyonlar

2 = = = E =
c s o = 2 . F . F. 5. ®
g ® -E X % g2 & & 2 Fff 23 $E &
S 9 £ % 3% £ 23 £ & & 3% iz $%§ 3%
g @ 2 52 23 % 3% = 5 = 2E3 25 25 23
) B = g £ &) (= g = 8§ E83 5% o8 T3
= © c 5 2 - E2 =GO o
© z ] & S
Orgiitsel Baghhk 330 0,57 1
Yapisal Giiclendirme 4,34 1,00 0,51** 1
Psikolojik Giiclendirme 4,24 0,76 0,34** 0,28** 1
Normatif Baghlk 342 0,77 .93** 056%* 0,36** 1
Duygusal Baghhk 3,44 1,03 .38** 0,36** 0,18* 1
Devam Baghhg 2,80 1,04 27%* -0,18* -0,07 1
Bilgi-Firsat 4,49 1,02 046** 92%% (25 051** 0,34** -024** 1
Dayamsma iklimi 464 112 047*% 91** 0,26** 0,49** 0,33** -0,12 .77** 1
SEEHE G L T 363 137 030% 80%* 027%% 042%* 026%* 014 63** 66** 1
Kaynaklanan G.
Ay I vorive) il [0 394 151 022% 63* 012 026% 004 -000 A6 49% 4w+ 1
Esneklik
Birey Merkezli Gii¢lendirme 452 081 033** 016 .90** 0,234** 016 -002 017 014 0,16* 0,00 1
fliskisel Gii¢lendirme 391 0,84 0,34** 0,39%* 91** 037** 0,20* -0,09 0,33** 0,38** 0,36** 0,23**

*Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidur.
**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.
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Ancak korelasyonlara dair ayrintilara ge¢meden Once, katilimcilarin
degiskenler tlizerinden aldiklar1 ortalama puanlara deginmek gerekmektedir. Tablo
7’den de goriilecegi ilizere, yapisal giiclendirmenin ortalamasi 6 iizerinden 4,34,
psikolojik gliclendirmenin ortalamast 5 iizerinden 4,24’tiir. Degerlerden de
anlasilacagr tizere c¢alisanlarin psikolojik giliclendirme ortalamalari, yapisal
giiclendirme ortalamalarindan yliksektir (yapisal giliclendirme %72, psikolojik
giiclendirme %84). Bu durum gii¢lendirmenin sadece yonetsel uygulamalar agisindan
ele alinmasinin yeterli olmadigini, sartlarin c¢alisanlarca nasil algilandiginin da
gozden kagirilmamasi gerektigini gostermektedir. Yapisal giiclendirmenin alt
boyutlarinda en yiiksek ortalamaya sahip olan faktor; 4,65 ile dayanigsma iklimi
olmustur. Katilimcilarin yapisal giiglendirme agisindan en fazla ihtiya¢ duydugu
unsurlarin; yoneticilerle veya calisma arkadaslariyla birlikte sorunlara ¢oziim
arayabilmesi ve ihtiya¢ duydugunda yardim bulabilmesi oldugu goriilmiistiir. Ayrica,
dayanigma iklimi boyutuna yakin bir ortalama ile ikinci en yiiksek ortalamaya sahip
olan boyut ise 4,49 ortalama ile bilgi-firsat boyutu olmustur. Psikolojik
giiclendirmenin arastirmada 2 alt boyutunun oldugu belirtilmistir, bu 2 alt boyuttan
daha ytiksek ortalamaya sahip olan faktor; 4,52 ortalamaya sahip olan birey merkezli
giiclendirmedir. Arastirmanin bagimli degiskeni olan Orgiitsel baglilik 5 iizerinden
3,30 ortalamaya sahiptir ve en diisiik ortalamaya sahip olan alt boyutu 2,80
ortalamasi olan devam baglhiligidir. Diger iki alt boyutun ortalamalarin birbirine

yakin oldugu goriilmiistiir; duygusal baglilik; 3,44 ve normatif baglilik; 3,42.

Korelasyonlara dair ayrintilara gegtigimizde, Tablo 7°de gorildigi gibi,
yapisal giiglendirme ile oOrgiitsel baglilik arasinda (r=0,51, p<0.01) orta diizeyde
kuvvetli sayilabilecek, pozitif yonli, anlamli bir iliski bulunmaktadir. Yapisal
giiclendirme ile psikolojik gli¢clendirme arasinda ise (r=0,28, p<0.01) zayif fakat
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel baghlik ile psikolojik

giiclendirme arasinda da (r=0,34, p<0.01) orta diizeye yakain pozitif yonlii ve

anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Orgiite baglilik boyutlar olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik da birbirleri ile anlamli ve pozitif yonlii iligkiler igerisinde olup, iligkilerin
siddeti .27 ile .93 arasinda degismektedir. Yapisal giiclendirmenin, boyutlari olan
bilgi-firsat, dayanisma iklimi, ¢alisma kosullarindan kaynaklanan giiclendirme ve

zaman kullanim ile ilgili esneklik ile anlamli ve pozitif yonlii iligkilerinin oldugu ve
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bu iligkilerin .63 ile .92 arsinda degisen bir siddete sahip oldugu tespit edilmistir ve
aragtirmanin diger degiskeni olan psikolojik giiclendirmenin boyutlar1 olan iliskisel
giiclendirme ile .91 ve birey merkezli gliclendirme ile .90 ile anlaml1 ve pozitif yonlii

iliskisi oldugu goriilmistiir.

Devam baglilig1 ile psikolojik giliclendirme arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iliski bulunmamistir. Devam bagliligr ile anlamli iligkiye sahip olan yapisal
giiclendirme (r=-0,18, p<0.05) ve bilgi firsat boyutlari(r=-0,24, p<0.01) olmustur. Bu

iliskiler ise zayif ve negatif yonliidiir.

Degiskenlerin alt boyutlar1 ile aragtirmanin bagimli degiskeni olan oOrgiitsel
baglilik arasindaki korelasyona bakildiginda; dayanigma iklimi (r=0,47, p<0.01) ve
bilgi-firsat (r=0,46, p<0.01) boyutu ile oOrgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde
kuvvetli pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan normatif baglilik ile bilgi-firsat boyutu arasinda (r=0,51, p<0.01) orta
diizeyde kuvvetli sayilabilecek, pozitif yonli, anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Orgiitsel baghiligin diger alt boyutu olan duygusal baghlik ile en yiiksek diizeyde,
pozitif yonlii ve anlamli iliski yine bilgi-firsat boyutu (r=0,34, p<0.01) ile ¢ikmustir.
Bagimli degiskenin 3. boyutu olan devam baglilig1 ile anlamli ¢ikan tek iliski bilgi-
firsat boyutu olmustur ama bu iligki negatif yonlidiir (r=-024, p<0.01).

Yapisal giiglendirme ve psikolojik gili¢lendirme degiskenlerinin alt boyutlar
arasinda anlamli ve en kuvvetli olan iliski; dayanisma iklimi ile iligskisel giiclendirme

(r=0,38, p<0.01) arasinda bulunan iligkidir.

5.4. Hipotez Testleri

5.4.1. Yapisal Giiclendirme ile Orgiite Baghlik Arasindaki iliskide Psikolojik
Giiclendirmenin ve Alt Faktérlerinin Ara Degisken Roliine liskin Regresyon

Analizleri

Arastirma kapsaminda, yapisal giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda
anlaml bir iligki oldugu ve bu iliskide yapisal giliclendirmenin alt boyutlar1 ile
orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda psikolojik giliclendirmenin alt boyutlarinin
ara degisken rolil oynayacagi beklenmektedir. Bu hipotezi test etmek igin yapilmasi

gereken regresyon analizleri i¢ basamaktan olusmaktadir (Baron ve Kenny, 1986).
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Baron ve Kenny’ye gore, eger bagimsiz degiskenin ara degisken lizerindeki katkisi
manidar ise; bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki katkis1 manidar ise; ve
ara degiskenin katkis1 kontrol edildiginde, ikinci adimda elde edilmis olan bagimsiz
degiskenin katkis1 manidarligin1 kaybetmisse veya zayiflamigsa, ara degisken islevi
mevcuttur (Akt. Turgut, 2011, s.168).

Bir degiskenin ara degisken rolii oynayip oynamadigini test etmek icin
oncelikle, basit dogrusal regresyon analizleriyle bagimsiz degisken ile ara degisken
arasindaki iliskiye bakilir, ikinci olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskiye bakilmalidir. Eger bagimsiz degiskenin diger iki degisken
tizerinde anlamli bir agiklayiciligi bulunuyorsa, son asama olarak, hem bagimsiz hem
de ara degisken oldugu diisiiniilen degisken beraberce regresyon analizine dahil
edilerek, bagimli degisken {lizerindeki etkileri incelenmelidir. Bahsedilen son
basamakta, bir degiskenin tam ara degisken oldugunun kabul edilebilmesi igin,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki anlamli katkisinin ortadan
kalkmas1 beklenmektedir. Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken tizerindeki katkisi,
anlamlilik seviyesini kaybetmese de, azaliyorsa ara degiskenli modelin kismi destek
gordiigii kabul edilmektedir.

Tablo 8'de, sirasiyla, yukarida deginilen analizlere ait istatistikler
sunulmaktadir. {lk asamada yapisal giiglendirmenin psikolojik giiglendirme iizerinde
anlamli bir katkisi oldugu ortaya konulmustur (B= .28, p<0.01). Ikinci asamada,
goriilecegi iizere, yapisal giiclendirmenin oOrgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir
katkis1 oldugu gorilmektedir (B= .51, p<0.001). Son asamada ise, yapisal
giiclendirme ile psikolojik giiclendirmenin beraber orgiitsel baglilik iizerindeki
katkilarina bakilmigtir. Yapisal giliglendirmenin Orgiitsel baglilik {izerindeki
aciklayiciliginin, 51°den, 46’ya diistiigi (= .46, p<0.001) ve hala anlamli oldugu
gorilmistiir. Bu sonuglar ile yapisal giliclendirme ile oOrgiitsel baglilik arasindaki

iliskide psikolojik giiclendirmenin ara degisken rolii oynamayacagi diistiniilmektedir.
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Tablo 8. Hipotez Testleri

Birinci Asama Psikolojik Gii¢clendirme
Yordayicilar Beta
Yapisal Giiclendirme 28**
R? .08
Diizeltilmis R? .28
Modelin F Degeri 11,09%*
ikinci Asama Orgiitsel Baghhk
Yordayicilar Beta
Yapisal 1k
Giiclendirme ’
R? .26
Diizeltilmis R? Sl
R? Degisimi 26%**
Modelin F Degeri 45,17%**
Uciincii Asama Orgiitsel Baghhk
Yordayicilar Beta
Yapisal Giiclendirme A6F**
Psikolojik Y
Giiclendirme !
R? .33
Diizeltilmis R? .58
Modelin F Degeri 31,08***

**%p<0,001, **p<0.01, *p<0.05

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
Bagimsiz Degisken: Yapisal Gii¢clendirme
Ara Degisken: Psikolojik Gliglendirme

5.5. Yapisal Giiclendirmenin Alt Faktorleri ile Orgiite Baghhgin Alt Faktorleri
Arasindaki Tliskide Psikolojik Giiclendirmenin Alt Faktorlerinin Ara Degisken
Olarak Rolii.

Yapilan ¢aligmada Tablo 4’te de goriildiigii gibi orgiitsel bagliligin; normatif,
duygusal ve devam baglilig1 olmak {iizere ii¢ boyutunun oldugu bulunmustur. Tablo
5’te ise yapisal giiglendirmenin, bilgi ve firsat, dayanigsma iklimi, calisma
kosullarindan kaynaklanan gii¢clendirme ve zaman kullanimiyla ilgili esneklik olmak
tizere dort boyutu oldugu tespit edilmistir. Calismanin ara degiskeni olarak
belirlenen psikolojik giiclendirme de birey merkezli giiclendirme ve iliskisel
giiclendirme olarak iki alt boyuta sahip oldugu Tablo 6’da belirtilmistir. Bu boliimde

degiskenlerin alt boyutlarinin birbirleriyle olan iligkilerine bakilmaktadir.
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Baron ve Kenny’nin ara degiskenleri test etmek i¢in yapilmasi gereken

regresyon analizleri sonucunda;

karsilasilmamustir.

ara degisken oldugu diisiiniilen faktorlerle

Tablo 9. Yapisal Giiclendirmenin Alt Boyutu Olan Bilgi-Firsat Ile Orgiitsel

Baghhgin Alt Boyutlar1 Arasinda Psikolojik Giiclendirmenin Alt Boyutlarinin

Ara Degisken Rolii

Birinci Asama
Yordayicilar

Bilgi-Firsat

RZ
Diizeltilmis R?
Modelin F Degeri
Ikinci Asama
Yordayicilar
Bilgi-Firsat

RZ
Diizeltilmis R?
R? Degisimi
Modelin F Degeri
Uciincii Asama
Yordayicilar

Bilgi-Firsat

Birey Merkezli Giic.
Mliskisel
Giiclendirme
RZ

Diizeltilmis R?
Modelin F Degeri

Birey Merkezli
Giiclendirme
Beta
A7

.03
A7
4,40*
Normatif Baghhk
Beta
.51***

27
51
2TxF*
47,27%**
Normatif Baghhk
Beta
B.M.G. I.G.

ATes g

26
22%%
33 32

.58 .57
32,54*** 30,80

**1<0.001, **p<0.01, *p<0.05

iliskisel Giiclendirme
Beta
.33***
10
.33
16,20***

Duygusal Baghhk Devam Baghhg
Beta Beta
.34*** '.24**

A1 .05
.34 24
N Rkl .05**
17,66*** 8,34**
Duygusal Baghhk Devam Baghhg
Beta Beta
BMG. I1G. BMG. IG.
32%F* RCY ekl -.24% -.23%
10 .02
.09 -01
12 12 .06 .05
35 .36 24 24
9,62*** 9,65*** 4,16* 4,01*

B.M.G. : Birey Merkezli Giiglendirme, 1.G.: Iliskisel Giiglendirme

Bagimli Degisken: Normatif Baglilik, Duygusal Baglilik ve Devam Baglilig

Bagimsiz Degisken: Bilgi-Firsat

Ara Degisken: Birey Merkezli Giiglendirme ve iliskisel Giiglendirme



Tablo 10. Yapisal Giigclendirmenin Alt Boyutu Olan Cahisma Kosullarindan

Kaynaklanan Giiclendirme Ile Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlar1 Arasinda

Psikolojik Giiclendirmenin Alt Boyutlarinin Ara Degisken Rolii

Birinci Asama
Yordayicilar

Calhisma
Kosullarindan
Kaynaklanan
Giiclendirme

R2
Diizeltilmis R?
Modelin F Degeri
ikinci Asama
Yordayicilar
Calisma
Kosullarindan
Kaynaklanan
Giiclendirme

RZ
Diizeltilmis R?
R? Degisimi
Modelin F Degeri
Uciincii Asama
Yordayicilar

Calisma
Kosullarindan
Kaynaklanan
Giiclendirme

Birey Merkezli Giig.

iliskisel
Giiclendirme

R2

Diizeltilmis R?
Modelin F Degeri

Birey Merkezli

Giiclendirme
Beta
.16*
.02
.16
3,96*
Normatif Baghhk
Beta
A2x**
.18
42
.18***
28,51***
Normatif Baghhk
Beta
B.M.G. i.G.
Y falel 36%**
.28***
24%*
.26 24
Sl 49
22,81%** 20,90***

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

iliskisel Giiclendirme

Beta

.36***

19,68***
Duygusal Baghhk Devam Baghhgi
Beta Beta
26%* -14
.07 .02
.26 14
07** .20
10,13** 2,77
Duygusal Baghhk Devam Baghhg
Beta Beta
B.M.G. i.G. B.M.G. i.G.
24%* 23*% -.14 -.10
12 .00
A4 -.06
.08 .09 .02 .02
.29 31 14 A4
6,13** 7,09%* 1,37 1,38

B.M.G. : Birey Merkezli Giiglendirme, 1.G.: Iliskisel Giiglendirme

Bagimli Degisken: Normatif Baglilik, Duygusal Baglilik ve Devam Baglilig

Bagimsiz Degisken: Calisma Kosullarindan Kaynaklanan Gii¢lendirme

Ara Degisken: Birey Merkezli Giiglendirme ve iliskisel Giiglendirme



Tablo 11. Yapisal Giiclendirmenin Alt Boyutu Olan Dayamisma iklimi ile

Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlar1 Arasinda Psikolojik Giiclendirmenin Alt

Boyutlarinin Ara Degisken Rolii

Birinci Asama
Yordayicilar

Dayamisma iklimi

R2
Diizeltilmis R?
Modelin F Degeri
ikinci Asama
Yordayicilar
Dayamisma Iklimi

R2
Diizeltilmis R?
R? Degisimi
Modelin F Degeri
Uciincii Asama
Yordayicilar

Dayamisma Iklimi

Birey Merkezli Giig.

iliskisel
Gii¢lendirme
R2

Diizeltilmis R?
Modelin F Degeri

Birey Merkezli

Giiglendirme Hiskisel BGitig:lendirme
Beta e
14 36***
.02 14
14 .38
2,67 22,94%**
Normatif Baghhk Duygusal Baghhk Devam Baghhg
Beta Beta Beta
A9FF* 33FF* -12
24 A1 .01
49 .33 A2
24FE* N Kool .01
42,24%** 16,23*** 2,21
Normatif Baghhk Duygusal Baghhk Devam Baghhg:
Beta Beta Beta
B.M.G. I.G. B.M.G. I.G. B.M.G. I.G.
30*** A0*** Y Raaled 30** -12 -.10
A5*** A1 -.00
26%** .07 -.04
.34 31 A2 A1 .01 .01
.58 .56 .34 34 A2 A3
32,91%** 29,32%** 9,09*** 8,73*** 1,10 1,11

**1<0.001, **p<0.01, *p<0.05

B.M.G. : Birey Merkezli Gii¢lendirme, 1.G.: Iliskisel Giiclendirme

Bagimli Degisken: Normatif Baglilik, Duygusal Baglilik ve Devam Baglilig1

Bagimsiz Degisken: Dayanisma Iklimi

Ara Degisken: Birey Merkezli Giiglendirme ve iliskisel Giiglendirme
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Tablo 12. Yapisal Giiclendirmenin Alt Boyutu Olan Zaman Kullanimyla Tlgili

Esneklik ile

Orgiitsel

Baghhgin Alt

Gii¢lendirmenin Alt Boyutlarinin Ara Degisken Rolii

Birinci Asama
Yordayicilar

Zaman
Kullanimyla Tlgili
Esneklik

RZ
Diizeltilmis R?
Modelin F Degeri
ikinci Asama
Yordayicilar
Zaman
Kullanimyla Tlgili
Esneklik

R2
Diizeltilmis R?
R? Degisimi
Modelin F Degeri
Uciincii Asama
Yordayicilar

Zaman
Kullanimyla lgili
Esneklik

Birey Merkezli Giic.

Mliskisel
Giiclendirme
RZ

Diizeltilmis R?
Modelin F Degeri

Birey Merkezli

Giiclendirme

Beta

.00

.00

.00

.00

Normatif Baghhk

Beta
26%*

.06

.26
.06**

9,52**
Normatif Baghhk
Beta
B.M.G. I.G.
26%* 19*

34FF*
.32***
18 A7
43 41
15,00%** 13,66

**%p<0,001, **p<0.01, *p<0.05

Boyutlar1 Arasinda Psikolojik
iliskisel Gii¢lendirme
Beta
7,58**
Duygusal Baghhk Devam Baghhg
Beta Beta
.04 -.00
.00 .00
.04 .00
.00 .00
31 .00
Duygusal Baghhk Devam Baghhgi
Beta Beta
B.M.G. I.G. B.M.G. I.G.
.04 .00 -.00 -.09
.16 -.02
.20* .02
.02 .04 .00 .00
.16 .20 .02 .09
1,95 2,83 .04 .62

B.M.G. : Birey Merkezli Giiclendirme, 1.G.: iliskisel Giiglendirme

Bagimli Degisken: Normatif Baglilik, Duygusal Baglilik ve Devam Bagliligi

Bagimsiz Degisken: Zaman Kullanimiyla {lgili Esneklik

Ara Degisken: Birey Merkezli Giiglendirme ve iliskisel Giiglendirme
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5.6. Demografik Degiskenlere Yonelik Analizler

Bu boéliimde, arastirma degiskenlerinin demografik degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu farkliliklar1 ortaya koymak i¢in bagimsiz

gruplar t testinden ve ANOVA analizinden faydalanilmistir.

5.6.1. Cinsiyete Gore Orgiitsel Baghhk ve Gii¢lendirme

Cinsiyete gore, orneklem sayisindaki dagilim (Bkz. Tablo 1) uygun gortilmiis
ve bagimsiz gruplar t testi uygulanarak, arastirma degiskenlerinin cinsiyete gore
farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu analizin sonucuna gore; erkeklerin
orgiite baghlik ortalama puani (3,60), kadinlarin ortalama puanina (3,32) kiyasla
daha yiiksektir [(t(sd)= -2,33; p<0,05)]. Gliglendirme puanlarina bakildiginda ise;
psikolojik ve yapisal giliglendirme puanlari arasinda cinsiyete gore anlamli bir fark

bulunmamaktadir.

5.6.2. Yasa Gore Orgiitsel Baghhk ve Giiclendirme

Yas degiskeni de iki grupta toplandigi ve her grubun 6rneklem sayisi yeterli
goriildiigli icin bagimsiz gruplar t testi uygulanmistir. Analizler sonucunda orgiitsel

baglilik ve giiclendirmenin yasa gore farklilik gostermedigi goriilmistiir.

5.6.3. Medeni Duruma Gore Orgiitsel Baghhk ve Giiclendirme

Bagimsiz gruplar t testi uygulanarak, arastirma degiskenlerinin medeni
duruma gore farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu analizin sonucuna
gore; evlilerin orgiite baglilik ortalama puani (3,49), bekarlarin ortalama puanina
(3,13) kiyasla daha yiiksektir [(t(sd)= 3,08; p<0,005)]. Evlilerin yapisal gii¢clendirme
ortalama puani (4,43), bekarlarin ortalama puanima (3,98) kiyasla manidar olarak
(t=2,35; p<0,05) daha yiiksektir; psikolojik giiclendirme medeni duruma gore

farklilik gostermemektedir.

5.6.4. Kideme Gore Orgiitsel Baghlik ve Giiclendirme

Arastirma kapsaminda kidem {i¢ gruba ayrilarak sorgulanmistir. Bu ii¢ grup
0-5 yil, 6-10 y1l ve 10 yi1l ve ilizerinden olugsmaktadir. Her ii¢ grupta da 6rneklem
sayist 30 denek ve iizerine sahip (Bkz. Tablo 1) oldugu igin ANOVA testi
uygulanarak, degiskenlerin bu gruplar arasinda anlamli farkliliklar gosterip

gostermedikleri incelenmistir. Gruplarin varyanslariin esitli§i ANOVA testi i¢in bir
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on kosul oldugundan Levene testi istatistiklerine bakarak, hangi degiskenler igin

ANOVA uygulanabilecegine karar verilmistir.

Orgiitsel baglilik degiskeni i¢in varyanslar homojen ¢ikmadig1 i¢in Tamhane
testi istatistiklerine bagvurulmustur. Bu analizde de, gruplar arasinda 10 yil ve iizeri
kideme sahip olan calisanlarin orglitsel baglilik diizeyinin farkli oldugu sonucuna
ulasilmistir (p<0,05). 10 yil ve iizeri kideme sahip olan ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik
puanlart ile 0-5 y1l kideme sahip olan ¢alisanlarin puanlari arasindaki fark 0,36’dir.
O-5 w1l kideme sahip olan ¢alisanlarla 6-10 yil aras1 kideme sahip olan g¢alisanlar

arasinda orgiitsel baglilik puanlar1 agisindan anlamli bir farka rastlanmamastir.

Psikolojik ve yapisal giliclendirme degiskeni i¢in varyanslar homojendir ve

gruplar arasinda fark yoktur.

5.6.5. Deneyime Gore Orgiitsel Baghlik ve Giiclendirme

Aragtirma kapsaminda deneyim ii¢ gruba ayrilarak sorgulanmistir. Bu ii¢ grup
0-5 yil, 6-10 y1l ve 10 yil ve lizerinden olusmaktadir. Her ii¢ grupta da drneklem
sayist 30 denek ve iizerine sahip (Bkz. Tablo 1) olmadigi i¢in ANOVA testinin
parametrik olmayan durumlarda tercih edilen KRUSKAL WALLIS uygulanarak,
degiskenlerin bu gruplar arasinda anlamli farkliliklar gosterip gostermedikleri

incelenmistir.

Orgiitsel baglilik agisindan (p=0,829), psikolojik giiglendirme agisindan
(p=0,646) ve yapisal giiglendirme agisindan(p=0,767) anlamli bir fark yoktur.

5.6.6. Kurum Tiiriine Gore Orgiitsel Baglihk ve Giiclendirme

Bagimsiz gruplar t testi sonuglarma gore o6zel okullarin  orgiite baglilik
ortalama puani (3,52), devlet okullarinin ortalama puanima (3,22) kiyasla manidar
olarak (t= 2,74; p<0,05) daha yiiksektir. Psikolojik giiclendirme acisindan da 6zel
okullarin ortalama puani (4,38), devlet okullarinin ortalama puanina (4,02) kiyasla
manidar olarak (t= 2,71; p<0,05) daha yiiksektir ama yapisal gii¢clendirmenin kurum

tiirtine gore farklilik gostermedigi goriilmiustiir.

78



5.7. Bulgularin Ozeti

Bu arastirma sonucunda agagidaki bulgulara ulagilmistir:

1. Arastirmanin degiskenleri olan, orgiitsel baglilik, yapisal giiclendirme ve
psikolojik giiclendirme O&lgeklerinin giivenirliklerini gdsteren Cronbach
Alfa katsayis1 .70’in lizerindedir.

2. Orgiite baglilik degiskeni; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik olmak {izere ii¢ boyutlu bir yapiya sahiptir. Ancak, devam
bagliliginin Cronbach Alfa katsayisi .29 olarak bulunmustur.

Yapisal giliglendirme degiskeni; bilgi-firsat, dayanigma iklimi, ¢aligma
kosullarindan kaynaklanan giiglendirme ve zaman kullanimiyla ilgili
esneklik olmak tizere 4 faktor altinda toplanmustir ve her faktoriin Cronbach
Alfa katsayisi .70’in lizerinde bulunmustur.

Psikolojik giiclendirme degiskeni; birey merkezli giiclendirme ve iligkisel
gliclendirme olmak tizere 2 faktor altinda toplanmustir ve her iki faktoriin de
Cronbach Alfa katsayisinin .70’in iizerinde oldugu goriilmiistiir.

3. Devam bagliligrt ile psikolojik gliclendirme arasinda istatistiki olarak
anlamli bir iliski yoktur. Devam baglilig1 ile anlamli iligkiye sahip olan
yapisal gliclendirme ve bilgi firsat boyutu olmustur.

4. Duygusal baglilik ile birey merkezli giliclendirme arasinda anlamli bir
iligkiye rastlanmamuistir.

5. Yapisal giiclendirme ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iligskide psikolojik
giiclendirmenin ara degisken roliiniin olmadig diisiiniilmektedir.

6. Yapsal giiclendirmenin alt boyutlar: ile Orgiitsel bagliligin alt boyulari
arasinda psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarmin ara degisken rolii
yoktur.

7. Erkeklerin orgiitsel baglilik ortalamalari, kadinlarinkinden daha yiiksektir.

8. Orgiitsel baglilhigin ve giiclendirmenin yasa gore farklibik gostermedigi
gorilmiistiir.

9. Evlilerin orgiitsel baghlik ve yapisal giiclendirme puanlari1 bekarlarinkinden
daha yiiksektir.
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10. On y1l ve iizeri kideme sahip c¢alisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri 0-5 yil
kideme sahip calisanlardan farklidir.

11. Deneyimin orgilitsel baglilik, psikolojik ve yapisal giigclendirme puanlari
acisindan bir farklilik yaratmadigi gérilmiistiir.

12. Ozel okulda calisan Ogretmenlerin  Orgiitsel baghilik ve psikolojik
giiclendirme puanlari devlet okulunda ¢alisan Ogretmenlerden daha
yiiksektir.
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6. SONUC VE TARTISMA

Bu béliimde, elde edilen bulgularin ilgili yazin ile tutarlihi@: tartisiimaktadar. Tk
olarak, degiskenlere uygulanan faktoér analizlerine deginilmis ardindan da hipotez
testlerinden elde edilen sonuglar tartisilmistir. Degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki
iligkiler irdelenmis ve demografik degiskenlere yonelik fark testlerinin sonuglarina
yer verilerek bu boliim sonlandirilmistir.

Degiskenlere uygulanan faktor analizlerine bakildiginda, oOrgiitsel baglilik
Olgegine ait ifadelerin literatiirde ongorildigi tizere {i¢ boyuta ayrildigi
goriilmektedir. Ancak bu orneklem grubunda Duygusal Bagililik boyutuna ait 3
olumlu ifade Normatif Baglilik boyutunun ifadeleri ile birlesmistir ve Duygusal
Baglilik boyutuna ait 3 olumsuz ifade ayri bir grup olusturmustur. Olgegin
glivenirliginin test edildigi esnasinda, dort ifade 6lgekten ¢ikarilmistir. Giivenilirligi
arttirmak igin dlgekten cikarilan bu dort ifade; “is yerinden ayrilmay: diisiinmek igin
cok az segenegim var”, “istesem bile su an is yerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor”,
“isyerimden ayrilmaya karar verirsem hayattimm biiylik bir bolimii olumsuz
etkilenir” ve “igyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de alternatif azligidir”. Bu
ifadelerdeki ortak kavram “isten ayrilma” kavramidir. Ogretmenlik mesleginde
egitim-ogretim yili icerisinde isten ayrilmak, is bulamamakla hemen hemen aym
anlama gelmektedir. Anketlerin ekim, kasim ay1 civarinda yani egitim-0gretim yili
igerisinde uygulanmasi sebebiyle orijinal 6lgekte giivenilirligi etkilemeyen ifadelerin,
ogretmenlik meslegi ile ilgili gerekgeler nedeniyle giivenilirligi distirdigi
gozlenmistir.

Yapisal giliglendirme olgeginde ise; bir ifade birden ¢ok faktor altinda ve
birbirine yakin degerler aldig i¢in dlgekten cikarilmistir. Olgekten cikarilan ifade;
“list yonetimin degerleri hakkinda bilgi edinme.”dir. Yapisal giiclendirme dlgeginde
Ogretmenlerin yapisal giiglendirme ile ilgili ifadelere ihtiyaglarinin olup olmadigin
ve bu ifadelerle ilgili fikirleri olup olmadigin1 belirlemek icin derecelendirme
skalasina “ihtiyacim yok” ve “fikrim yok™ goriisleri eklenmistir. Faktor analizi
esnasinda Olcekten ¢ikarilan ifade, ankete katilan Ogretmenlerin %14°1 tarafindan

fikrim yok olarak isaretlenmistir ve en fazla isaretlenen “fikrim yok” ifadesi
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olmustur. “Ihtiyacim yok” gériisiiniin %35 ile en fazla isaretlendigi ifade ise “isin
gereklerini yerine getirmek igin zaman” olmustur. Olgegin skalasina fikrim yok ve
ihtiyacim yok goriisleri eklenirken &gretmenlerin  yapisal —giiclendirmenin
boyutlariyla ilgili fikirleri alinmak istenmistir. Fikrim yok olarak isaretlenen
ifadelerin, ihtiyactm yok olarak isaretlenen ifadelerden fazla olmasi §gretmenlerin
yapisal giliclendirme unsurlart ile ilgili is yasamlarinda ¢ok karsilagsmadiklarini
diisiindiirmektedir. Yapilan ¢alismada, yapisal giliclendirme 6lgegi, orijinal Olgegin
alt1 boyutlarin1 karsilamamis ve dort boyut olarak ¢ikmistir. Bu boyutlar; bilgi-firsat,
dayanisma iklimi, g¢aligma kosullarindan kaynaklanan giiclendirme ve zaman
kullanimi ile ilgili esneklik olarak isimlendirilmistir. Alt boyutlarda yasanan bu
farkliligin yine 6gretmenlik mesleginin diger mesleklere ve is yasamlarina nazaran
farklilik gostermesinden kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Psikolojik gii¢clendirme Olgeginin ifadeleri, orijinal 6lgekte oldugu gibi dort
faktore degil, iki faktore ayrilmis ve bu faktdrler madde igeriklerindeki ortak noktalar
gozlenerek birey merkezli giliglendirme ve iligkisel giiclendirme olarak
isimlendirilmistir. Olgeklerde faktdrlerin farkli c¢ikmasi dlgeklerin  uygulandig
kitlenin meslegi ve meslek oOzelliklerinden kaynaklanmakla beraber Conger ve
Kanungo’ nun (1988) iki faktoriinii animsatmaktadir; iliskisel giiglendirme (Isveren
tarafindan giic dagitimi) ve motivasyonel gii¢lendirme (kisinin kendine giiveni). Bu
calismada motivasyonel giiclendirme, birey merkezli giiclendirme olarak
isimlendirilmektedir.

Aragtirma kapsaminda dort hipotez kurulmustur;

H1: Yapisal giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir.

H2: Psikolojik giiclendirme algis1 ylikselen calisanlarin orgiitsel baglilig: da yiikselir.
H3: Yapisal giiclendirmenin alt faktorleri ile orgiitsel bagliligin alt faktorleri arasinda
psikolojik giiclendirmenin alt faktorleri ara degiskendir.

H4: Demografik 6zellikler bakimindan yapisal giiclendirme, psikolojik giiclendirme
ve Orgiitsel baglilik arasinda farklar vardir.

Calismanin hipotezleri ile yazin arasindaki iligkilere bakilmistir. Buna gore;
yapisal giiglendirme ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliski ile ilgili literatiirde
karsilagilan ¢alismalarin bir kismi su sekildedir;

Giiglendirilmis iggorenlerin isletmelere, kaliteyi yiikselten kararlar, 6z etki
duygusunun pekismesi, isletmeye baglilik duyma ve sonuglar1 sahiplenme gibi
katkilar sagladigi ortaya konmaktadir (Klagge, 1998, s. 548-559).
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Kirkman ve Rosen tarafindan yapilan ¢alismada, takim {yelerinin
giiclendirme algisinin Orgiitsel baghilikla pozitif ve anlamli bir iliski icerisinde
oldugu gézlemlenmistir (Kirkman ve Rosen, 1999, s. 63).

Sigler ve Pearson’a (2000) gore, isgorenlerin kendilerini etkili ve yeterli
hissettikleri durumlarda kuruma karsi daha giiglii baglilik hissettikleri goriilmiistiir
(Sigler ve Pearson,2000, s. 45-46).

Vogt ve Murrel (1990), etkinlik ve verimlilige katkida bulunan giiglendirilmis
isgorenlerin daha gok baglilik gosterdigini belirtmistir (Akt. Murat, 2001, s. 117).

Calismada da benzer sonuglara ulasilmistir. Aragtimanin ilk hipotezi olan
“Yapisal giliglendirme ile Orgiitsel baghlik arasinda iligki vardir.” hipotezi
desteklenmis olup bu iki degisken arasinda orta kuvvette ve pozitif yonlii bir iligki
bulunmustur.

Orgiitii tarafindan giiclendirme yéniinde gerekli kosullarin saglandig1 ve bu
kosullar1 psikolojik olarak da igsellestiren ve deneyimleyen g¢alisanlarin, orgiitlerine
kars1 daha giiclii bir baglilik hissedecekleri belirtilmistir (Pasa, 2000; Mowday, 1998;
Niehoff, Enz, ve Grover, 1990). Bu nedenle, ¢alisma hem egitim sektoriinde
uygulanmasit hem de psikolojik ve yapisal gili¢clendirme ile oOrgiitsel baglilik
kavramlarini bir arda incelemesi nedeniyle literatiire katki saglayacak bir ¢calismadir.

Sonug olarak, arastirmadan elde edilen bu bulgu 15181nda, {ist ydonetimin veya
Milli  Egitim Bakanliginin, ogretmenlerin kendisini yaptigi ise adamasini
kolaylastirmak ve oOrgiitsel bagliliklari1 arttirmak i¢in giliglendirme kavramindan
faydalanmalarmin olumlu sonuglar doguracag: sdylenebilir. Ogretmenlerin galisirken
kendilerini ding hissetmeleri, yaptiklari ise adanmalar1 ve yogunlasmalar isteniyorsa,
Ogretmenlere 6grenme, gelisme firsati ve insiyatif vererek, 6gretmenler i¢in bilgileri
ve kaynaklar ulagilir kilmak, onlar giiclendirmek yerinde bir uygulama olacaktir.
Gii¢lendirme uygulamasinin hem o6gretmenlere hem egitim kurumlarina hem de
gelecek nesillere 6nemli katkilar1 olacaktir.

Calismanin ikici hipotezi “Psikolojik giiclendirme algisi yiikselen calisanlarin
orgiitsel baglhilig: yiikselir.” seklinde kurulmustur. Literatiirde psikolojik giiclendirme
algis1 yiikselen calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin da arttigi yapilan g¢aligmalarda
gozlenmistir (Cekmecelioglu ve Eren, 2007, Karadal ve Kilig, 2008, Joo ve Shim,
2010, Kuo, Ho, Lin ve Lai, 2010). Bu calismalarin bir kisminda psikolojik
giiclendirmenin tiim boyutlariin orgiitsel baghiligin tim boyutlarini istinasiz

etkiledigi ortaya konulurken diger yandan Ornegin yalnizca anlam ve otonomi
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boyutunun Orgiitsel baghligi arttirdigit yoniinde sonucglara ulagilmistir. Bu
aragtirmada, duygusal baglilik ile birey merkezli gliglendirme ve devam baglilig1 ile
hem birey merkezli giiclendirme hem de iliskisel gliclendirme boyutlar1 arasinda
anlaml iliskilere rastlanmamistir. Bu arastirmadan clde edilen sonuglara benzer
sonuclar Hindistan’da egitim sektorii diginda bagka bir sektérde yapilan bir
aragtirmada rastlanmaktadir. Jha (2011) psikolojik giliglendirme ve o6rgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi Spreitzer (1995) ve Allen Meyer (1990) oOlgeklerini kullanarak
Hindistan’da bilgi teknolojileri sektoriinde incelemistir. Aragtirmasinin sonucunda,
psikolojik gliglendirmenin duygusal ve normatif baghiliga olumlu etkisinin
bulundugu, bununla beraber psikolojik giiclendirme ile devam baglilig1 arasinda bir
iliski bulunmadig1 ortaya ¢ikmaistir.

Tim bu aciklamalar 1s5183inda H2’nin de desteklendigi ama psikolojik
giiclendirme ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligkinin olmamasi1 H2 nin tam
degil kismi olarak desteklendigini gostermektedir.

Calismanin {cilincli hipotezi ara degisken kullanilarak tesis edilmistir
(H3:Yapisal giiglendirmenin alt faktorleri ile orgiitsel bagliligin alt faktorleri arasinda
psikolojik giliglendirmenin alt faktorleri ara degiskendir.). Viney ve King’e (1998)
gore ara degisken, davranisi yonlendiren ve godzlemlenebilen tepkiler arasinda
arabuluculuk eden psikolojik siiregler seklinde tanimlanmaktadir (Akt. Batuk, 2011,
S. 155). Modellerde ara degisken hipotezlerin tam destek gérmesi ¢ok rastlanmayan
bir durum olarak nitelendirilebilir; c¢ilinkii iki degisken arasindaki 1iliskide
arabuluculuk gorevi sadece tek bir degisken tarafindan karsilanamayabilir. Hipotezi
test etmek igin uygulanan {i¢ adimli regresyon analizinin sonucunda, ¢aligmada ara
degiskene rastlanmamis, hipotez 3 reddedilmistir.

Calisanin isinden elde ettigi faydalarin karsiligini verme duyguna dayanan
normatif baglilik calisana sunulan bilgi-firsat ve c¢alisma kosullari ile ilintilidir.
Calisanin isinde kendisini gelistirebilecegi bilgi ve firsatlar varsa, ise kattig
yenilikler o6diillendiriliyorsa ve isgoren c¢aligma kosullarinda yaptigr is ile ilgili
geribildirim alabiliyor ise “bu kurumda kalmaliyim” seklinde sloganlasabilecek bir

deger yargisina sahip olmasi kaginilmazdir.

Degiskenlerin birbirlerine katkilarin1 daha derinlemesine incelemek i¢in alt
boyular arasinda korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. ilk olarak, yapisal

giiclendirmenin ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasindaki iliskilere bakilmistir.

84



Normatif baglilik boyutuna, firsat-bilgi boyutunun katkisinin (R*=0,27; p< 0.001),
dayanisma iklimi boyutunun katkisinin (R?=0,24; p< 0.001), ¢alisma kosullarindan
kaynaklanan giliclendirme boyutunun katkisinin (R*=0,18; p< 0.001) ve zaman
kullanimiyla ilgili esneklik boyutunun katkisinin (R?=0,06; p< 0.01) oldugu
goriilmiistiir. Burada goriinen sudur ki, ¢alisanin iginden elde ettigi faydalarin
karsiligin1 verme duyguna dayanan normatif baglilik ona sunulan bilgi ve firsatlar,
dayanigma iklimi, ¢alisma kosullar1 ve zaman kullanima ile ilgili esneklikle ilintilidir.
Calisanin isinde kendisini gelistirebilecegi bilgi ve firsatlar varsa, kuruma dayanigma
iklimi hakimse (kurumda sorunlara ortak c¢oziimler aranmiyor, c¢alisan ihtiyag
duydugunda yardim bulabiliyor ve diger c¢alisanlarla isbirligi yaparak
calisabiliyorsa), calisma kosullarinda yaptig: is ile ilgili geribildirim alabiliyor, ise
kattig1 yenilikler odiillendiriliyorsa ve isinin gereklerini yerine getirebilmesi i¢in
yeterli zaman1 varsa “bu kurumda kalmaliyim” seklimde bir deger yargisi tasimasi
olasidir. Orgiitsel bagliligin  alt boyutlarindan duygusal baglilk boyutuna
bakildiginda ise, yapisal giiclendirmenin bilgi-firsat ve dayanisma iklimi alt
boyutlarindaki toplam varyansin %I11’ini agikladigi goriilmektedir (p<0.001),
calisma kosullarindan kaynaklanan giiclendirme boyutu ise toplam varyansin %7’sini
aciklamaktadir (p<0.01). Duygusal baglilik, ¢alisanin kurumda duygusal olarak kendi
tercihleri ile kalma arzusu olarak tanimlanir. Bu baglilikta ¢alisanlar kendini 6rgiitiin
bir parcast olarak goriir. Burada goriilmektedir ki, ¢alisana bilgi-firsat ve dayanigma
ikliminin sunulmasi bireyi isine duygusal olarak baglamaktadir ama bireyin duygusal
olarak calistigi kuruma baglanmasin1 saglayan baska etmenler de bulunmaktadir.
Ugiincii alt boyut olan devam baglhilig1 varyansim ise %5°lik kism1 bilgi-firsat boyutu
tarafindan agiklanmaktadir. Devam baghligi, ¢alisanin Orgiitii terk ettiginde
kaybedeceklerini ve karsilastirilabilir alternatiflerin mevcudiyet ve sinirlarini
degerlendirmesi yoluyla ortaya cikar. Bilgi ve firsat boyutu devam bagliligini
saglamaktadir ama dayanigsma iklimi, ¢alisma kosullarindan kaynaklanan
giiclendirme ve zaman kullanimi ile ilgili esneklik bu baghiligi saglamamaktadir.
Bunun en biiyiik nedeni kuskusuz Ogretmenlik mesleginin hemen hemen her
kurumda benzer is siireclerini gerektirmesinden kaynaklanmaktadir. Ogretmenlerin
devam baghlig1 icin yeni bilgi ve beceriler edinmeleri, {ist yonetimin amaglar
hakkinda bilgi edinmekten ya da zorlayici ama katki saglayici imkénlardan, isin
esneklik diizeyinden ya da isin gereklerini yerine getirmek icin yeterli zamana sahip

olmaktan daha gereklidir.
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Alt boyutlarin birbirlerine katkilarina bakarken, ikinci olarak, psikolojik
giiclendirme ile orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasindaki iligkiler ele alinmustir.
Orgiitsel bagliligmn alt boyutlarindan normatif bagliligin ~ %11’inin psikolojik
giiclendirmenin alt boyutu olan birey merkezli giiclendirme tarafindan, %13’ {iniin ise
iligkisel giiclendirme alt boyutu tarafindan agiklandigir goriilmistir (p<0.001).
Isverene karsi devam eden sadakatin sonucu veya orgiitiin calisanlara kattigi
faydalarin karsiligini verme duygusuna dayali olan normatif bagliligin psikolojik
giiclendirmenin ¢alismada c¢ikan iki alt boyutun ikisinden de etkilendigi
goriilmektedir. Normatif baglilik i¢in, isin énemli ya da anlamli bulunmas: kadar,
calisanin calistig1 departmanda olup bitenleri etkileyecek derecede s6z sahibi olmasi
da 6nemlidir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal baglihigim %4 {iniin
psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan iliskisel giiclendirme tarafindan
aciklandigr gorilmistiir (p<0.05). Duygusal baglhligin ¢ok kiiciik bir kismi
psikolojik giliglendirmenin alt boyutu olan iligkisel gliglendirme tarafindan agiklansa
da birey merkezli giiclendirme tarafindan agiklanmamaktadir. Duygusal baglilik
aidiyet duygusu ile ilgilidir ve iliskisel giiclendirme aidiyet duygusunu
saglayabilecek unsurlari iginde barindirir.

Arastirmanin son hipotezi, “Demografik o6zellikler bakimindan yapisal
giiclendirme, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel bagllik arasinda farklar vardir.”
olarak tesis edilmistir. Bu hipotezi test etmek igin, demografik degiskenlere yonelik
analizler uygulanmistir. Sayica az olan anlamli farkliliklara bakildiginda ise su
sonuglara ulasilmistir;

Cinsiyet ve medeni durum ile orgiite baglilik arasindaki iliskide, erkeklerin ve
evlilerin Orgiite baghiligr yliksek cikmistir. Mathieu ve Zajac (1990)’m yapmis
olduklar1 meta-analiz ¢alismasinda, kadinlarin diisiik bir farkla da olsa erkeklerden
daha fazla orgiitsel baglilik hissettiklerini ortaya koymuslardir. Oysa bu galismada
erkeklerin orgiitsel bagliliginin daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Bunun baslica
nedenlerinden biri kuskusuz kiiltiirin etkisidir. Tiirk kiltiirinde erkeklerin evi
gecindirme kaygisinin boyle bir farkliliga neden oldugu diisiiniilebilir.

Evlilerin bekarlara nazaran daha fazla oOrgiitsel baglilik gdsterdigi tespit
edilmistir. Bunun nedeni evlilerin kendilerinden bagka, ev halkina kars1 da
sorumluluklarinin olmasadir.

Ayrica, 10 yil ve tizeri kideme sahip ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik puanlart 0-5
yil kideme sahip calisanalardan daha yiiksektir ama 6-10 yil kideme sahip
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calisanlarla anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu nedenle kurumlarin ¢alisanlarini
cok sik degistirmemeleri, mevcut ¢alisanlarin gliglendirilmelerini saglayarak orgiitsel
bagliliklarin1 arttirmay1 amacglamalari yerinde bir karar olacaktir.

Okul tiirler1 ile 1lgili degiskende ise Ozel okulda calisan 6gretmenlerin
orgiitsel baglilik puanlarinin devlet okullarinda calisan meslektaslarina goére daha
yiiksek oldugu gozlenmistir. Kamu ya da 6zel sektor okullarinin ise alim siirecleri ve
Ogretmenlerin goérev tanimlar farklilik gostermektedir. Kamu okullarinda ise
alinmak i¢in atama beklenmesine karsin 6zel okullarda gorev almak igin okul
yoneticileri veya kurum sahipleri miilakatlar yapilmakta, Ogretmenlerden, bazi
kurumlarda 6rnek ders anlatimlari istenmekte ve 6gretmenin bireysel olarak kuruma
ne katabilecegi sorgulanmaktadir. Ozel okulda calisan ogretmenler her yil
gosterdikleri performans neticesinde bir sonraki yil gorevlerine devam etmektedir ve
bu nedenle is kaygisi yasayan 6gretmenlerin bu kaygiyr yasamayan meslektaslarina
gore oOrglitsel baglilik puanlari agisindan boyle bir farklilagsma yasanmasi olasi bir
durumdur. Ayrica, her y1l gosterdikleri performansa bagli olarak bir sonraki yi1l ayni
kurumda gorev almak 6zel okul Ogretmenleri acgisindan bir geribildirim degeri
tagimaktadir. Kendisinden memnun kalindig1 ve yaptig1 isin takdir edildigini diisiinen
bir ¢alisanin 6rgiitsel bagliliginin artmasi kagiilmazdir.

Yapisal giiclendirme agisindan bakildiginda, evlilerin yapisal giiclendirme
puanlar1 bekarlara nazaran daha yiiksektir ve diger demografik degiskenlerle ilgili
yapisal giiclendirme agisindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu 6rneklem
cercevesinde calisanlarin cinsiyetlerinden bagimsiz olarak gii¢lendirildikleri ortaya
konmustur.

Psikolojik giiclendirme degiskeninin puaniyla, okul tiirii degiskeni arasinda
anlamli bir fark oldugunu tespit edilmistir. Ozel okullarin psikolojik gii¢lendirme
puanlar1 daha yiiksek ¢ikmistir. Bu sonug; 6zel okul 6gretmenlerinin islerini daha
anlamli bulduklarimi, islerinde yeterli olduklarini hissettiklerini, iste karar verme
firsatlarinin bulundugunu ve islerinde etkili olduklarin1 daha fazla diisiinebildiklerini
ifaede etmektedir.

Tiim bu gostergeler 15181nda, H4’iin kismen kabul edildigi goriilmektedir.
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Sekil 2. Revize Edilmis Arastirma Modeli

Yapisal
Giiclendirme =
Orgiitsel
Baghhk
Psikol Oj ik "
Giiclendirme

Bu boliimde, arastirma kapsaminda ulasilan bulgulara agiklik getirilmeye
calisilmigtir. Sonraki boliimde ise, arastirmanin kisitlarina deginilmis ve gelecekteki

benzer ¢alismalar i¢in fayda saglayabilecek onerilerde bulunulmustur.
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ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI VE ONERILER

Sosyal bilimlerde yiiriitiilen aragtirmalarin genellenebilirligi her zaman tartigma
konusu olmustur. Bu arastirmanin, kiigiik bir o6rneklem iizerinden elde edilen
bulgulara dayandirildigi gercegi gz oOniinde bulunduruldugunda, genellenebilir
oldugu soylenemez. S6z konusu hipotezlerin farkli 6rneklem gruplarinda, farkh
kosullarda ve farkli illerde ve ilgelerde sinanmasi ve bulgularin pek c¢ok yeni

arastirmayla desteklenmesi gerekmektedir.

Aragtirmanin  bir diger kisiti ise, Orneklem grubundaki homojenliktir.
Katilimcilar ayni sektorde ¢alismaktadir; bu nedenle, hipotezler daha genis 6rneklem

ve farkli sektor calisanlar lizerinde test edilmeye agiktir.

Daha once belirtildigi lizere, bulgular, katilimcilarin algilarina dayanmaktadir.

Bu noktada, 6zellikle dl¢eklerin tekrar ele alinmasi gerekliligine deginilebilir.

Calisanlarin kurumlarina baghlik gelistirmeleri i¢in o kurum i¢inde kendilerini
degerli hissetmelerinin ve c¢alistiklar1 kurum ile ilgili olumlu algilara sahip
olmalarinin gerekliligi, kurumlar tarafindan goéz ardi edilmemelidir. Bu nedenle,
Milli Egitim Bakanligi 6gretmenlerin orgiitsel baghliklarini arttirict 6nlemler almali
ve bunlari uygulamalidir. Kamu sektoriinde calisan O6gretmenlerle 6zel sektorde
calisan Ogretmenler arasinda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ilgili daha
pek c¢ok calisma yapilabilir ve olumlu olan uygulamalar e§itim kurumlar1 arasinda

transfer edilerek egitim siireclerinin iyilestirilmesi saglanabilir.

Aragtirma  kapsamindaki  hipotezlere  doniildiigiinde ise,  psikolojik
giiclendirmenin ve boyutlarinin 6rgiitsel bagllik ve boyutlari ile yapisal giiclendirme
ve boyutlar1 arasindaki iliskide ara degisken rolii iistlenmedigi gdrmiistiir. Bu
noktadan hareketle, yapisal giiglendirme ile Orgiitsel baglilik arasinda baska ara
degiskenlerin bulundugu diisiiniilerek baska olgularin ara degisken rollerinin test

edilmesi mumkiindiir.
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C. Calistigimiz kurumu diistinerek her bir ifadeye ne derece katildigimizi

isaretleyiniz.
2ElEle|Elet
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25l E| £ | 2|23
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Su an is yerimde kalmam bir istek oldugu kadar, gerekliliktir ()Y CHYLCH) )
Is yerimde kendimi “ailenin bir pargast” olarak hissetmiyorum | ( ) [ ( )| ( )| ( )| ()
Is yerimden ayrilmay: diisiinmek i¢in ok az secenegim var (Y1) TCHTCH)TO)
Istesem bile su an is yerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor (Y[ C)YTCHTe)Y )
[s yerim benim igin &zel anlam tagtyor (D)) eH[O)
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calisabilirdim
Is yerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum ()T C)[C)
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hissetmiyorum )
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olmayacagini diisliniiyorum

Zaman ayirip anketimize katildiginiz icin tesekkiirler..
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