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OZET

T.C.
NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baglihk Olusturmadaki Etkisi: Saghk

Isletmelerinde Bir Uygulama
Kiibra GUL
Saglik Yo6netimi Anabilim Dali

YUKSEK LISANS TEZIi / KONYA 2019

Rekabet ortaminda igletmeler degisen piyasa kosullarina uyum saglayabilmek,
belirledikleri hedeflerine ulasabilmek ve basarili sonuglar elde edebilmek igin

calisanlarina onem vermektedirler.

Kiiresellesme ile birlikte saglik sektoriinde de degisimler olmaktadir. Saglik
isletmeleri 6zellestirmenin de etkisiyle sunmus olduklart saglik hizmetlerinin nitelik
ve niceligine daha fazla 6nem vermeye baslamistir. Saglik isletmelerinin tecriibeli ve
donanimli ¢alisanlarini kaybetmek istememesi ¢alisanlarina giig, yetki ve sorumluluk
gibi  personel giiclendirme uygulamalarmi  gerektirmektedir.  Kendilerini
giiclendirilmis hisseden c¢alisanlarin bulunduklari kuruma baglhiliklar1 artmaktadir. Bu
nedenle ¢alismada saglik isletmelerinde ¢alisanlarin personel giiclendirme algilari ile
orglitsel baghlik diizeyi arasindaki iligkiyi belirlemek ve personel giiclendirmenin

orgiitsel baglilik olusturmaya olan etkilerini ortaya koymak amaglanmaigstir.

Arastirmada, Bursa ilindeki 3 hastanenin 267 saglik calisanina demografik
sorularin, Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Olgek sorularmin yer aldig
anket formu uygulanmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde tabakali
ornekleme yonteminin formiiliinden yararlanilmis ve 6rneklem biiyiikligi 261 kisi
olarak bulunmustur. Verilerin analizinde arastirmanin amaci dogrultusunda; Frekans,
Ortalama, Korelasyon, Regresyon, ANOVA, Tukey ve t-testi analizlerinden

yararlanilmigtir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin personel giiclendirme algilar1 ortanin
tizerinde, orgilitsel baglilik diizeyleri ise orta diizeyde ¢ikmistir. Calisanlarin personel
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giiclendirmenin alt boyutlarindan anlam ve etki algilarinin yiiksek, yetkinlik ve
otonomi algilariin ise ortanin {izerinde oldugu sdylenebilir. Calisanlarin Grgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
algilariin orta diizeyde oldugu sdylenebilir. Personel giiglendirme ile 6rgiitsel baglilik
arasinda istatistiksel olarak orta diizeyde (r=0,369 ; p<0.01) anlamli ve pozitif yonde
bir iligki saptanmistir. Personel giiclendirme algisinin 6rgiitsel baglilik diizeyi iizerinde
yaklasik % 13 oraninda etkili oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin personel giiglendirme
algilamalar1 ve oOrgiitsel baglilik diizeyleri meslekteki ve bulunduklar1 hastanedeki
caligma stireleri ile iliskilidir. Mesleklerinde 15 yil siireyle calisanlarin personel
giiclendirme algilarinin giderek artmakta ve 15 yildan sonra ise azalmaktadir. Ayrica
calisanlarin bulunduklar1 hastanede calisma siireleri arttikga personel giiclendirme
algilar1 da artmaktadir. Bulunduklar1 hastanede 1 yi1ldan az ve 1 yil calisanlar ile 5 yila
kadar calisanlarin duygusal baglilik diizeyleri ve genel orgiitsel baglilik diizeyleri
nispeten diisiik iken, 10 y1l ve daha fazla ¢alisanlarin duygusal baghlik diizeyleri ve

genel orgiitsel baglilik diizeyleri nispeten daha yiiksektir.

Anahtar Kelime: Hastane, Orgiitsel Baglilik, Personel Giiglendirme, Saglik
Calisanlari, Saglik Isletmeleri
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Managements in competition platform giveimportance to employees for
changing market conditions orientating determinated target and getting succesful

results.

With globalization, also changes in the health sector andhealth businesses
started to give more importance the quality and quantity of the health service with the
effect of privatization. Health businesses should not be willing to l6se their
experienced and well-equipped employees and they should provide staff strengthening
such as power authority and responsibility. Employees who feel empowered increase
their loyalty to their institution. Therefore, in this study it is aimed the relationship
between thelevel of organizational commitment and employee empowerment
perceptions of health workers and also reveal the effects of personel empowerment

commitment.

In this research questionare form implemented in Bursa province to 3 hospital
267 medical staff on demographic problems, employee empowermentorganizational
commitment scale. In determinig the sample size stratified sampling formula used and
it is found as 261. Analysis of data fort he purpose of the research, frequency, avarage,

correlation, regression, ANOVA, Tukey and T-testing analyses has been used.

Employee empowerment of the health workers who participated in the research
are on the middle, organizational commitment levels are medium-level. The sub-
dimensions of staff empowerment high sense of meaning and impact, autonomy

perception is above the avarage can be said. The sub-dimensions of organizational
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commitment, emotional commitment, continue commitment and normative
commitment is medium-level can be said. Between staff strengthening and
organizational commitment a statistically significant and positive correlation was
found in the middle level.(r=0,369; p<0.01). The perception of personel empowerment
was found to be %13 effective on trhe organizational commitment level. Employee
empowerment perceptions and organizational commitment levels are related to the
working hours in the profession and in the hospital ehere they are located. Employee
empowerment perceptions of employees for 15 years are increasing gradually and
decreases after 15 years. In addition, employees’ empowerment perceptions are
increasing as their working time increases in the hospital. Emotional commitment
levels and general organizational commitment levels of the employees in the hospital
where they are less than 1 year and 1 year employees and up to 5 years are relatively
low, emotional commitment levels and organizational commitment levels of

employees 10 years and more are relatively higher.

KEYWORDS: Hospital, Organizational Commitment, Staff Strengthening,

Health Workers, Health Businesses
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1. GIRIS ve AMAC

Icinde yasadigimiz bilgi ¢aginda teknolojideki hizli gelismeler, degisen piyasa
kosullari, miisteri beklentileri ve kiireselleserek artan rekabet, isletmeleri farkli
arayislara ve bir takim yeni uygulamalara yoneltmistir (Ates 2014). Ayrica
isletmelerin devamliliklarini siirdiirebilmek icin insan giicii kaynagini en iyi sekilde
kullanmalar1 gerekmektedir (Yazicioglu ve Topaloglu 2009). Insan giiciiniin neminin

artmasi ile birlikte personel giiglendirme 6nemli bir uygulama haline gelmistir.

Isletmeler personel giiglendirme ile degisen ¢evre kosullarina uyum saglamayt,
sorunlara daha hizli ve dogru cevap verebilmeyi, sorunlar olusmadan 6nlem alinmasini
ve boylece rekabet ortaminda daha basarili olmay1 amaglamaktadir (Giircii 2014). Bu

durumda personel giiclendirme uygulamasinin énemini artirmaktadir.

Personel gii¢clendirme kavrami, isletme yoneticilerinin, ¢alisanlarina yetki ve
sorumluluk vererek, calisanlarin iglerine hakim hale gelmelerine, isleri ile ilgili
Ozgiiven sahibi olmalarina ve kendilerini stirekli gelistirmelerine imkan veren

kapsamli bir yontem seklinde tanimlanabilir (Giirbiiz 2012).

Personel giiclendirme, calisanlar arasinda yardimlagsma ve bilgi paylasma,
egitim programlariyla yetistirme ve grup calismasi yontemi ile isletmelerdeki
calisanlarin karar verme giiciiniin artirilmasi ve ¢alisanlarin gelistirilmesi siireci
seklinde tanmimlanmaktadir. Bu siirecin verimli bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin,
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin artirilmasi gerekmektedir (Dogan ve Kilig
2007).

Orgiitsel baglilik hisseden calisanlar, isletmelerin amac¢ ve degerlerini
benimseyip isletmeyle 6zdeslesmektedir. Calisan isletmenin bir {iyesi olmaktan gurur
duyarak iiyeligini goniilli olarak devam ettirmek ister ve isletmenin yarari igin
rollerini etkin bir sekilde yerine getirir (Dogan ve Demiral 2009; Yazicioglu ve
Topaloglu 2009). Kisaca orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin calistigi isletmeye karsi
duydugu baglilik hissinin giicii seklinde tanimlanabilir (Dogan ve Kilig 2007).

Personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik kavramlarinin 6neminin artmasiyla
birlikte bu konularda yapilan ¢alismalar da artmistir. Yapilan literatiir arastirmasi
sonucunda saglik isletmelerine yonelik bu iki kavram arasindaki iliskiyi ele alan

caligmalara rastlanmamistir. Bu sebeple bu calisma saglik isletmelerinde ¢alisanlarin



personel giiclendirme algilarinin 6rgiitsel bagliliklarina olan etkilerini aragtirmak
amaciyla yapilmistir. Personel gliglendirme algisinin orgiitsel baglilik diizeyine olan
etkisinin  belirlenmesi  saglik isletmeleri agisindan personel giiglendirme
uygulamalarinin hayata gegirilmesi ve literatiirdeki eksikligin doldurulmasi agisindan

Onemlidir.

Bu baglamda hazirlanan ¢alismanin genel bilgiler bolimiinde personel
giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik kavramlariyla ilgili ayrintili bilgiler yer almaktadir.
Gere¢ ve yontem kisminda ise arastirmanin amacit ve Onemi, yOntemi, modeli,
arastirmanin evreni ve Orneklemi, arastirmada kullanilan veri toplama yontemi ve
araci, verilerin analizi, hipotezleri ve aragtirmanin varsayimlarina ve sinirliliklarina yer
verilmigstir. Bulgular kisminda arastirmanin sonucunda elde edilen bulgularin her
birine yer verilmis ve tartisma kisminda elde edilen bulgular ilgili literatiirde denk olan
veya farklilik gosteren yonleri tartisilmis ve personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik
kavramlar1 arasindaki iligki genel bir ¢erceve halinde sunulmustur. Sonug kisminda ise

arastirma sonucunda elde edilen sonuglara ve onerilere yer verilmistir.



2. GENEL BILGILER

Bu baslik altinda personel gii¢clendirme ve orgiitsel baglilik kavramlar1 detayli

bir sekilde incelenmistir.

2.1. Personel Giiclendirme Kavram

Giliniimiiz diinyasinda yasanan hizli degisim ve gelismeler, isletmeleri yeni
sorunlarla kars1 karsiya birakmaktadir. Beklenmedik yeni bir degisim, isletmeler ne

kadar basarili ve hazirlikli olsa da tehdit unsuru olabilmektedir (Dogan 2003).

Modern yonetim yaklasiminda yer alan insan giiciiniin iyilestirilmesine yonelik
yontemler, gelisen diinyada rekabet sartlarina ragmen devamliligini saglamaya ve
gelismeyi hedefleyen isletmelere, yeniliklere ulasabilme imkanlar1 vermektedir. Insan
gliciiniin iyilestirilmesine yonelik yontemler zincirinde personel giiclendirme 6nemli
bir halkayr olusturmaktadir. (Cavus ve Akgemci 2008). Personel giiglendirme
kavrami, konu ile ilgili arastirma yapan arastirmacilar ve yazarlar tarafindan ¢esitli

sekillerde tanimlanmustir (Ozgen ve Tiirk 1997).

Personel giiclendirme ilk olarak Conger ve Kanungo (1988) tarafindan
motivasyonel bir kavram olarak ele alinmis ve personel giliclendirmeyi isletme

tiyelerinin 6z yeterlilik duygularinin artirilmasi siireci olarak tanimlamislardir.

Cotton (1996) ise personel giiglendirmeyi “calisanlarin toplam kapasitesini
kullanmak ve organizasyonun basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin bagliligin1 saglamak

tizere tasarlanmig katilimc bir siire¢” olarak tanimlamaktadir (Aktaran Boudrias ve
ark. 2010).

Personel giiglendirme kavrami, orgiitsel iliskiler ve motivasyon kavramlar
acisindan ele alindig1 igin farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Orgiitsel iliskiler
olarak ele alindig1 zaman personel giiclendirme, yoneticinin kendisine ait olan gii¢ ve
denetimi daha az giice sahip olan galisanlara devretmesi seklinde tanimlanmaktadir.
Motivasyon agisindan ele alindiginda ise “galisanin isine bagliligini, isine ve ¢aligtigt
isletmeye olan olumlu duygu ve davranislarini giiglendirmeyi amaglayan psikolojik

bir yatirnm” seklinde ifade edilmektedir (Barutcugil 2004).

Personel giliglendirme yapilmis birgok yoOnetim taniminin Gtesinde bir

kavramdir. Personel gliclendirme bireylerin isletme hiyerarsisinde veya maddi ac¢idan



giiclii olmasindan ziyade bireysel olarak giiglii olmasini saglamaktir. Bireysel gelisme,
bireylerin bilgi diizeylerinin artirilmasini saglama, daha 6zgilivenli olma ve diger
calisanlarla daha yapici iligkiler olusturma yeteneklerini gelistirme ve kisilerin kendi
cevrelerini olusturmasini saglamakla onlar1 gli¢clendirmektir. Personel giiglendirme en
kisa ifadeyle, isgorenlerin motivasyon ve yaraticilik yeteneklerinin kullanilmasi ile
emir tarzindaki eski yonetim faaliyetlerinden uzaklasilarak orgiit problemlerinin
¢oziilmesi seklinde tanimlanabilir (Dogan 2003). Bu tanimdan anlasildigi gibi
personel giiglendirme, isgorenlerin bireysel gelisimlerinin saglanmasini ve isgérenler
icin daha etkin ve verimli bir ¢alisma ortaminin olusturulmasini amaglayan bir siireg

seklinde ifade edilebilir (Giines 2015).

Personel giiclendirme calisanlara inisiyatif kullanarak isleriyle ilgili tiim
kararlar1 alabilmeleri i¢in gerekli egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
gerceklestirilmesi, isletme iginde karar almayi tesvik eden bir ortamin olusturulmast,
isle ilgili gereken tiim yetki ve sorumlulugun calisana verilmesi ve bu uygulamalarin
calisanlar tarafindan kendilerini giliclendiren faaliyetler olarak algilamasi seklinde

tanimlanabilir (C6l 2008).

De Val ve Llyod (2003) personel giiclendirmeyi, ¢alisanlarin karar verme
stirecinde yer aldigi, yapmis olduklart islerin kalitesinden sorumlu olduklar1 ve her
zaman misteri memnuniyetini saglayacak davraniglar sergiledikleri bir uygulama

olarak tanimlamaktadir (Aktaran Torun 2016).

Schermerhorn’a (1995) gore ise personel giiglendirme, ¢alisanin isleriyle ilgili
kararlar1 vermek i¢in gerekli giice sahip olmalar1 ve bu giicii kullanmalar1 i¢in

yoneticilerin yardimci olma siirecidir (Aktaran Senel 2006).

Personel giiclendirme ¢alisanlarin, motivasyonlarini yiiksek hissettikleri,
bilgilerine olan gilivenlerinin arttigi, inisiyatif kullanma ve problem ¢6zme istegi
duyduklar1 ve orgiitiin amaglar ile uyumlu bulduklar igleri yapmalarina olanak veren
faaliyetleri ve kosullar1 ifade etmektedir (Senel 2006). Personel giiglendirmenin
Ozelliklerinden ne anlasilip ne anlasilmamasi gerektigi asagida 6zetlenmistir (Baltas

2017).



Tablo 1: Personel Giiclendirmenin Ozellikleri

PERSONEL GUCLENDIiRME

Nedir? Ne Degildir?

Herkes tarafindan anlasilir bir vizyon, Calisanlarin  6zgiir bir sekilde hareket
Davranislar i¢in rehber, edip, istedigi gibi davranabilecegi ve kendi
Acik bir sekilde belirlenmis sinirlar. siurlarim kendilerinin belirledigi bir ortam.

Grup iiyelerinin tamaminin aliacak tiim Biitiin karar ve davranislar i¢in ¢alisanlar
karar ve davramiglara biiylik c¢ogunlukta | tarafindan oy verilen demokratik bir isleyis.
katilim saglamasi ve onayinin alinmasi ile
olusturulan uzmanlagma.

Performans ve sonuglarin 6nemli oldugu Performans sonuglarinin nemli olmadigi,
bir ortam. Grubun iyiligi i¢in performansla ilgili

sorunlarin goz ardi edildigi bir ortam.

Grubun bagarili olabilmesi ig¢in biitlin Calisanlarin i ile 1ilgili olumsuz
grup dyelerinin  kararlara  katiliminin | sonuglarda sugluluk hissetmesi ya da
saglanmasi, savunmaya gegmesi, Ozilir dilemesi;

Grup iyesinin, olumlu veya olumsuz Caliganlarin sorumluluk almay1
sonuclarda  kendisinin ~ ve  grubun | istemeden, isiyle ilgili karar verme ve
davranislarini sahiplenmesi. kararlarin1  uygulayabilme  &zgiirliigline

sahip olma istegi.

Isin daha verimli bir sekilde yapilabilmesi Yapilacak is i¢in gereken araglarin temin
icin gereken egitim, para ve =zaman | edilmeden, yonlendirme ve rehberlik
hususlarinin belirgin olmasi, calismalar1  olmadan takimin  serbest

Takim  ruhuyla  hareket  edilerek | birakilmasi.
yaraticiligin artirilmasi ve sorunlarin daha
kolay ¢oziilmesi.

Kaynak: (Baltas 2017)
2.2. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla fliskisi

Personel gli¢lendirme kavrami orgiitsel iliskiler ve motivasyon kavrami temel
alinarak tanimlanmistir. Bu sebeple personel giiclendirme kavraminin benzer
kavramlarla karistirilmamas: ve bu kavramlarla aralarindaki farklarin bilinmesi
onemlidir. Giiglendirme kavrami, yonetime katilma, yetki devri, motivasyon ve is
zenginlestirme kavramlart ile benzerlikler gostermesine ragmen farkliliklart da

bulunmaktadir (Cavus 2006).

Giiglendirme kavraminin yonetime katilma, yetki devri, motivasyon ve is

zenginlestirme ile olan iligkisi agagida agiklanmistir.
2.2.1. Personel Giiclendirme ve Yonetime Katilma

Y 6netime katilma, ¢alisanlarin karar siireglerine katilimlarini ifade etmektedir.

Katilim ¢aliganlarin karar verme siirecindeki asamalarda bulunan uygulamalara dahil
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olmasi diizeyinde gerceklesmektedir. Yonetici katilim uygulamasinin bulunmadigi
isletmelerde karar1 kendisi vererek calisanina uygulamasi i¢in bildirirken, katilim
uygulamasmin en iyi sekilde uygulandig1 isletmelerde ise, ¢alisanlar sorunlarini

belirtebilmekte veya amagclar belirleyebilmektedir (Kogel 2014).

Personel giiclendirme ile yonetime katilma, ¢alisanin sorunlarin ¢éziimiinde ve
kararlarin alinmasinda etkinliginin artirilmasi1 ve isletmede adil bir ortamin
olusturulmasi gibi yonleriyle benzemektedir. Y onetime katilma ¢alisanlarin siireglere
katillm saglamast hususunda personel giiclendirme kavramindan farklilik
gostermektedir. Baska bir ifadeyle yonetime katilmada ¢alisanlar karar siireglerindeki
asamalara belirli Olciilerde ve verilen imkanlar dogrultusunda katilirken, personel
giiclendirmede karar verme ve problemlerin ¢o6ziilmesi Siireclerinin siirekli
icindedirler. Ciinkii personel giiglendirmede kararlar1 veren kisi, isi bizzat yapan

calisan oldugu igin zaten siirekli kararlar vermek durumundadir (C61 2004).

2.2.2. Personel Giiclendirme ve Yetki Devri

Yetki devri, bir yoneticinin kendisine verilen karar verme ve yaptirim
uygulama yetkisini, kendi arzusuyla bir ¢alisanina vermesi gerekli oldugunu
diisiindiigiinde de tekrar geriye almasi siireci seklinde tanimlanabilir (Dogan 2003).
Burada oOnemli olan, yoneticinin sorumluluguna verilmis olan secim hakkini
kendisinin kullanmayip, calisanina kendisi adina kullanmasi igin devretmesidir.
Yonetici kendisine ait olan yetkinin bir kismini ¢alisanina vermekte, sonuglarindan

yine kendisi sorumlu olmaya devam etmektedir (Kogel 2014).

Giiclendirme, is1 bizzat yapan ¢alisanlarin isletmenin iist yoneticilerine gore isi
daha iyi bildigi diisiincesine dayanmaktadir (Dogan 2003). Giiglendirme, isi yapan
calisanin uzmanlik bilgisini, firsatlar1 yakalamasini, gerekli kararlar1 vermesini ve ise
yonelik tutumunu degistirmesini, kisacast isin sahibi haline gelmesini ifade

etmektedir. Yani yetki zaten isi yapan kisinindir (Kogel 2014).

Personel giiclendirme, calisanin cesitli Gzellikleriyle birlikte daha giicli
olmasimi saglama iken; yetkilendirme, galisana yetki verme, belirli konularda seg¢im

yapma 0zgiirligii verme, calisani yetkili kilma durumudur (Kogel 2014).



2.2.3. Personel Giiclendirme ve Motivasyon

Motivasyon kavraminin esasinda, ¢alisanin isiyle ilgili bilgi ve yetenegini isine
tam manasiyla yansitabilmesi i¢in, isletme tarafindan uygun ortam ve kosullarin
olusturulmasi  durumu bulunmaktadir. Motivasyonu personel giliclendirme
uygulamasindan ayiran husus; kavramda yonetme ve denetim bakis agisinin bulunmasi
ve bu dogrultuda “calisana neler vermeliyiz veya nasil davranmaliyiz ki isletme i¢in
faydali olacak sekilde davransin?” sorusuna cevap aranmasidir. Yani ¢alisan
davraniginin nasil kontrol edilebilecegi veya yonlendirilebilecegi arastirilir. Personel
giclendirme kavramimin baslangic noktasi ise farklidir. Personel giiglendirme
“Calisanin kendisini yetistirmesi ve gelistirmesi ve bunun sonucunda kendisine verilen
gorevde basarili olabilmesi ve saglikli kararlar alabilmesi i¢in neler yapilmalidir?”

sorusuna cevap aramaktadir (Vogt ve Murrel 1990; Aktaran Kogel 2014).

Motivasyon kavraminda temelinde denetlenen, yonlendirilen ve yonetilen bir
isgéren tutumu var iken personel giiglendirme kavraminda denetim isgbrenin
kendisine aittir. Personel giiglendirmede 6rgiitiin amaci ¢alisanin isinde daha basarili
olabilmesi i¢in kisinin kendisini gelistirmesi ve kendi isiyle ilgili kararlar
yOneticisinin kontrolii olmadan alabilmesidir. Ayrica motivasyon kavraminda ¢alisan
kapasitesinden en ist diizeyde faydalanma diigiincesi bulunurken personel
giiclendirme kavraminda calisan kapasitesinin gelistirilmesi hedeflenmektedir (C6l
2004).

2.2.4. Personel Giiclendirme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirmenin personel giiglendirmeyle ortak yonleri bulundugu gibi,
personel giiclendirmeden farkli yonleri de bulunmaktadir. Bu farklardan ilki; personel
giiclendirme ¢alisanlarin kendisi i¢in olusturulan ortami ve is kosullarimi kisisel olarak
algilama sekilleriyle ilgilenirken, is zenginlestirme kisilerden ¢ok is ve isin
ozellikleriyle ilgilenmektedir. Ikinci fark ise, personel giiclendirmede calisanin isini
ve calisma kosullarmi sekillendirme ve Orgiitsel faaliyetleri etkileme giicii
bulunmaktadir. Is zenginlestirmede ise, ¢alisanin belirli sinirlar icerisinde planlama ve

karar alma yetkisi bulunsa da, calisma kosullarini degistirmeyi kapsamamaktadir (
Spreitzer 1996; Aktaran Cavus 2006).

Sonug olarak, yonetime katilma, yetki devri, motivasyon ve is zenginlestirme

kavramlarinin personel giiclendirme kavramiyla ortak noktalarinin olmasiyla birlikte



personel gliglendirmenin anlam yoniinden daha genis kapsamli olmasi ve uygulamaya
gegcirilmesinin bu kavramalara gére daha zor olmasi ayirt edici 6zellikleridir (Kogel
2014). Bu yontemler calisanin bir alanda gelistirilmesine odaklanirken, personel

giiclendirme bunlarin tamamini ve daha fazlasin1 amaglamaktadir (Giilcan 2007).

2.3. Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

Personel giiglendirme faaliyetlerinin tarihsel gelisim seyri incelendiginde yeni
bir kavram olmadig1 ve gelencksel yonetim sisteminden yola ¢ikarak giintimiize kadar
geldigi goriilmektedir (Midiit 2009). Orgiit yonetimine iliskin ortaya atilan
gortislerden ilki olan, klasik (geleneksel) yonetim yaklasimi, orgiitlerde bireyleri ikinci
plana atarak diger unsurlar iizerinde yogunlasmistir. Maddi unsurlar diizene
sokulduktan sonra calisanlarin beklenilen sekilde davranacagi tahmin edilmistir

(Kogel 2014).

Davranigsal yaklasimin Onciisii olarak bilinen Elton Mayo ve arkadaslar
Hawthone arastirmalariyla klasik yonetim yaklagimini elestirmis ve insan faktoriinii
inceleme konusu yapmistir (Miidiit 2009). Bu arastirmanin sonunda, ¢alisanlar igin
fiziksel iyilestirmeler yapildiginda verimliligin degismedigi, fiziksel ortamda herhangi
bir degisiklik yapilmadan calisanlara karsi davranislarin degismesi ile verimliligin
artig1 belirlenmistir. Bu aragtirma ile ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik 6zelliklerinin,
calisanlara karsi tutumlarin 6nemli unsurlar oldugu belirlenmis ve insan unsurunun

orgiitlerin en 6nemli pargasi oldugu ortaya konulmustur (Demiral 2008; Kogel 2014).

1980’11 yillarda toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi gibi yeni
yonetim tekniklerinin gelismesi, personel giiglendirme kavramimin gerekliligini ve
onemini artirmistir. 1990’11 yillarda personel giiglendirme kavrami yerini bulmus ve
kabul edilmistir (Miidiit 2009). Asagidaki tabloda giiclendirme kavraminin gelisim
stirecine donemler itibariyle ayrintili olarak yer verilmistir (Wilkinson 1988; Aktaran
Giircii 2014).



Tablo 2: Gii¢clendirme Kavraminin Gelisim Seyri

. e g Calisanlarin motivasyonunun saglanmasi ve
Insan Iliskileri iglerini daha iyi yapabilmeleri i¢in yakindan
1930'lu Yillar Yaklasimi ve Elton 3 e a 1yl yap Tliein yakinda
gozetime ihtiyacin olmadigi diislincesinin
Mayo N
dogmasi.
. Belirli seviyede gozetim ve performanslarin
19601 Yillar Is Zenginlestirme geri bildirimi ile calisanlara anlamli isler
verilmesi.
Endiistrivel Calisanlarin  kararlara ve davraniglara
1970’11 Yillar e katilimini temel alan bir yaklagim ve karsiliklt
Demokrasi
anlagsmanin olmasi
Calisanlarin Bu safhada, karsilikli ortak anlagmanin
1980'li Yillar Katlilml yerine yeni bir katilim sekli olan ¢aliganlarin
katilim sekilleri lizerinde durulmaktadir.
1980'lerin Sonu Giiglendirme Cagdas anlamda gii¢lendirme

Kaynak: (Wilkinson 1988; Aktaran Giircii 2014)

Personel giiclendirme kavramin ge¢misine bakilirsa; personel giiclendirme
kavramini ilk kullanan kisilerin: 1983’de Harrison ve Kanter; 1985’te Bennis ve Naus;
1986’da Burke ve Neilsen; 1987°de Block; 1988’de House oldugu bilinmektedir.
Ancak personel giiglendirme kavraminin ilk kez kullanildigi zamanlarda kullanilan
tanmimlar kavrami ¢ok yiizeysel ifade edebilmistir. Personel giiclendirme kavrami
1980’1lerde asil anlamini kazanmis ve Block’un yapmis oldugu caligmalar ile yeni bir
yonetim bi¢imi olarak benimsenmistir. Block personel gii¢lendirme kavramini
“Durum, kosullar ve uygulama sonuglar1 kadar isgdrenlerin ruhsal durumu, ruh hali”

olarak tanimlamistir (Dogan 2003).

2.4. Personel Gii¢lendirme Yaklasimlari

Literatiire incelendiginde personel giiglendirmenin iki yaklagim altinda ele
alindig1 goriilmektedir. Bunlardan ilki olan davranigsal yaklasim; giliclendirme
konusunda yoéneticilerin gérev ve sorumluluklarini inceleyen ve giiglendirmeyi
olumsuz etkileyebilecek unsurlarin ortadan kaldirilmasini temel alirken, ikinci
yaklagim olsan psikolojik yaklasim ise; gliglendirme i¢in ¢alisan algilarmin psikolojik
acidan degerlendirilmesine dayanan ve giliclendirmeyi igsel bir gérev motivasyonu
olarak degerlendiren yaklasimdir (Giderler 2015). Davranigsal gii¢lendirme is ve isin
cevresi ile ilgili hususlarla ilgilenirken psikolojik gliclendirme c¢alisanlarin algilariyla
ilgilenmektedir (Torun 2016).



2.4.1. Davramssal (liskisel) Yaklasim

Davranigsal yaklasim teorisi, Kanter tarafindan 1997 yilinda yayimlanan ve
calisanlarin davramiglarini etkileyen kosullar1 arastiran “Men and Women of the
Corporation” adl1 calismasi ile ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagimin temelinde ¢alisanlar ve
yoneticiler arasindaki gii¢ paylasimi ve hiyerarsinin alt seviyelerindeki ¢aliganlara bile

yaptiklari igler ile ilgili karar verme giicli vermek bulunmaktadir (Torun 2016).

Davranigsal personel giiclendirme, yoneticinin iizerine diisen gorevleri yerine
getirmesi, kendisine ait olan giicli ¢alisanlariyla paylasmasi, calisanlarina cesitli
yetenekler kazandirmasi ve uygun ortami ¢alisanlarina saglamasi seklinde
tanimlanabilir (Giirbiiz 2012). Personel giiclendirme ile iistiin astla veya deneyimli
calisanin daha az deneyimli ¢alisanla yetki ve sorumluluk paylasarak gii¢ vermesinin

miimkiin oldugu sdylenebilir (Giines 2015).

2.4.2. Psikolojik (Bilissel) Yaklasim

Personel giiclendirmenin psikolojik yaklasiminda, iist yonetimdeki kisilerin
giic ile ilgili karar ve faaliyetlerinden cok, ¢alisanlarin bunlart nasil algiladig1 ve

yorumladigi konusuna odaklanilmaktadir (Torun 2016).

Conger ve Kanungo (1988) gii¢lendirmeyi motivasyonel bir kavram olarak ele
almis ve psikolojik giiclendirmeyi calisanlarin 6z yeterlilik duygularinin artirildig

siire¢ olarak tanimlamustir.

Thomas ve Velthouse (1990) , Conger ve Kanungo’nun ¢alismasini gelistirerek
giiclendirme iizerine biligsel bir model olusturmustur. Gili¢clendirmeyi motivasyonel bir
kavram olarak ele almiglar ve gelistirerek igsel gdrev motivasyonu olarak

tanimlamisglardir.

Spreitzer (1995) da gii¢clendirmeyi Thomas ve Velthouse'un tanimlamasi gibi
motivasyonel bir yap1 olarak tanimlamaktadir. Ayrica giliglendirmenin; anlam,

yetkinlik, otonomi ve etki olmak tizere dort algisal boyuttan olustugunu belirtmistir.

e Anlam: Calisanlarin inanglari, degerleri ve davranislari ile kendilerine verilen
gorevlerin amaglarinin tutarli olmasi ve yaptiklar islerin kendileri i¢in bir

deger tasimasini ifade etmektedir (Dogan 2003).
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Diger bir ifadeyle, yapilan isin gereklilikleri ile ¢alisanin inanclar1, degerleri ve

davraniglar1 arasindaki uyum artikga, ¢alisan i¢in isin 6nemi artmaktadir (C61 2008).

Yetkinlik: Calisanin  gorevinin gerekliliklerini en 1iyi sekilde yerine
getirebilecegine iliskin kendi yetenegine olan inancini gosterir (Arslantas ve

ark. 2007).

Yetkinlik, kisinin kendi gorevini ve ¢alistigi ortami belirlemek istemesi ve

buna yetkisinin olmasi anlamina gelmektedir. Yetkinlik kavram olarak kiiresel

anlamdaki yetkinlikten ziyade, belirli bir iste yetkin olmay1 ifade etmektedir (Ceylan
ve ark. 2005).

Otonomi: Calisanin kendisine verilen gorev iizerinde kontrol hakkina sahip
olmasi1 ve inisiyatif kullanabilmesi anlamina gelmektedir (Arslantas ve ark.
2007). Calisanin gorevini baslatma, siirdiirme ve diizeltme gibi konularda karar

verebilmesidir (Spreitzer 1995).

Yetkinlik kisilerin gorevleri ile ilgili yeteneklerini ifade ederken otonomi

kisilerin isleri ile ilgili konularda kendi basina karar verme sansinin bulunmasi

anlamina gelir (Ceylan ve ark. 2005).

Etki: Calisanin kendisine verilen gorevin sonuglarini etkileyebilme derecesini
ifade etmektedir (Arslantas ve ark. 2007). Calisan, yapmis oldugu isin fark
olusturduguna inaniyorsa ve isin amacini gergeklestirdigini diisliniiyorsa

etkileme gergeklesmis demektir (Dogan 2003).

Spreitzer (1995) psikolojik personel giiclendirmenin asagidaki Sekil 1’deki

gibi gerceklestirilebilecegini ifade etmektedir.
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Sekil 1: Psikolojik Personel Giiclendirme

Kontrol Merkezi

Psikolojik Giiclendirme
Anlam

Yeterlilik N

Kendi Kararini Verme — Yenilik

Etki

Bilgiye Ulagim
(Miskon ve
Performans)

Kendine Saygi ~ Y 6netsel
/

Odiiller I /\v\

Sosyal Istek Zaman Dengesi

Kaynak: (Spreitzer 1995)

Personel gii¢lendirme i¢in dncelikle, gliglendirilecek ¢alisanin kontrol merkezi,
kendine saygi, bilgi paylasimi ve oOdiller gibi motivasyonel konularda
bilgilendirilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Anlam, yeterlilik, karar verebilme ve
etki boyutlarindan sonra yonetsel verimlilik ve yenilik ¢iktilar1 elde edilmektedir
(Cavus 2006).

Psikolojik giiclendirme kavrami anlam, yetkinlik, otonomi ve etki
boyutlarindan olusan motivasyonel bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Bu
boyutlardan bir tanesinin eksik olmasi, hissedilen giliglendirme duygusunu tam olarak
ortadan kaldirmasa da derecesini azaltmaktadir. Bu sebeple giiclendirmenin
boyutlarindan dordii birlikte giiclendirmeyi anlayabilmek i¢in gereken "tam ve yeterli
bilissel set" olarak nitelendirilmektedir ( Hu ve Leung 2003; Aktaran Ceylan ve ark.
2005).

Yapilan literatiir incelemeleri neticesinde bu ¢alismada psikolojik personel
giiclendirme yaklagiminin Spreitzer tarafindan gelistirilen anlam, etki, yetkinlik ve

otonomi alt boyutlar1 ele alinmustir.

2.5. Personel Gii¢lendirme Kavraminin Temel Unsurlar:

Isletmelerde personel giiglendirme uygulamalarnin benimsenebilmesi igin
bilinmesi ve uygulanmasi gereken temel unsurlar bulunmaktadir. Bunlar; katilim ve

karar verme vyetkisi, yenilik, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi,
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sorumluluk, ortak hedeflere yoneltme, ¢alisanlari toplum Oniinde 6vme, caligsanlara
giiveni 0gretme ve onlara giiven asilama, yeterlilik ve yetenekleri gelistirme, egitim
ve gelistirme, acik bir iletisim ortami, performansla ilgili geribildirim yapma, ¢alisma

ortaminda esneklik, kaynaklara ulasilabilirlik ve takim ¢aligmasidir (Dogan 2003).

2.5.1. Katilhm ve Karar Verme Yetkisi

Calisan  katilmi, personel giiclendirme kavramimin alt  yapisini
olusturmaktadir. Gli¢lendirme uygulamasi, grup ve grup iiyelerinin amirlerinin onay1
ve aldiklar1 kararlarinin reddedilme ihtimali olmadan, karar verme yetkisine sahip
olmalarini 6ngérmektedir. Gli¢lendirilmis bir isletmede ¢alisanlar kendi gorevlerini
tanimlayip gorevlerini gergeklestirecek davranislari, performanslar ile ilgili hedefleri

ve bu hedeflerin 6nemini de kendileri belirlemektedirler (Dogan 2003).

Kararlara katilim ¢alisanlarin isletme igindeki islerini sahiplenmelerini ve
“kendimi daha nasil gelistiririm ve basarili olurum” diisiincesiyle hareket etmelerini
saglamaktadir (Giirbiiz 2012).

2.5.2. Yenilik

Luecke yeniligi, belirli gruplarda bir arada olan insan giiciiniin, farkli yetenek

ve tecriibelerinin tiriinii seklinde tanimlamistir ( Luecke 2008; Aktaran Giirbiiz 2012).

Personel giiclendirme, yenilik yapmanin cesaretlendirildigi isletmelerde daha
kolay bir sekilde uygulanabilmektedir. Personel giiglendirme ile ¢alisanlarin isleriyle

ilgili karar verme ve yeni fikirler tiretme yetkisi bulunmaktadir (Karakas 2014).

2.5.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Bilgi, hiyerarsik yapiya sahip isletmelerde {ist kademe yoneticilerin
denetiminde olup alt kademelere ulagmasi onlarin onayina baglidir. Giiniimiiz rekabet
sartlarinda miisteri istek ve beklentilerinin hizli ve etkili bir sekilde karsilanmasi igin
bilginin biitiin kademelerde kolay bir sekilde ulasilabilir olmasi gerekmektedir.
Personel giiclendirmenin bagarili olabilmesi i¢in bilgi paylagimina olanak saglayan bir
bilisim sistemi ile bilginin isletme igerisinde iist kademe yonetici ve giiglendirilen

calisanlar arasinda paylasilmasi gerekmektedir (Ak¢akaya 2010).
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2.5.4. Sorumluluk

Sorumluluk, personel giiglendirmede 6nemli hususlardan bir digeridir. Bir
yonetici personel giiclendirmeyi uygulayabilmek igin galisanlarina yetki vermenin
yaninda sorumluluk da vermelidir. Giiglendirilmis galisanlar, isletmenin varligini
devam ettirebilmesi igin gereken performans siireglerinin yonetim sorumlulugunu da
tistlenmektedir. Caligsanlar isletmeyle ilgili konularda karar almada gili¢lendirilmekte
ve sonuglardan dolayr sorumluluk tagimaktadirlar. Ayrica bu tiir sorumluluk
isletmenin degisimi, performanst ve varligin1 siirdiirebilmesi i¢in potansiyel

olusturmaktadir (Dogan 2003).

Calisanlarda sorumluluk duygusunun artirilmasi; diger calisanlara karst
sorumluluk hissetmek, yapici bir yaklasim davranisi iginde olmak, kendisinden
beklenen ve istenilen sonuglar gergeklestirmek ve elinden gelenin en iyisini yapmasi
cer¢evesinde diistiniilebilir. Calisana sorumluluk vermenin asil amaci ¢alisanin

yonetim stireglerine katilimini saglamaktir (Akgakaya 2010).

2.5.5. Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel giiglendirmeden s6z edebilmek igin calisanlarin ortak bir hedefe
yoneltilmesi gerekmektedir. Giiglendirilmis ¢alisanlar belirlenen hedeflere yonelik
hareket ederek onlara ulasabilmede oOnemli katkilar saglamaktadir. Calisanlar,
isletmenin vizyonu, misyonu, degerleri ve oncelikleri ile biitiinlestirilmelidir. Bu siireg

olmadan personeli giiclendirmeye ¢aligmak sorunlara sebep olacaktir (Dogan 2003).

2.5.6. Cahsanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Toplum 6niinde ¢alisanlarin 6viilmesi personel gliglendirmenin uygulanmasini
kolaylastiran ve hizlandiran 6nemli bir unsurdur. Calisanlara gore isletmenin giivenini
vurgulayan en 6nemli sey takdir edilme, taninma ve odiillendirilmedir. Calisanlar
ovmek ve basarilarmi takdir etmek onlarin motive olmalarini saglamaktadir.
Dolayisiyla, ¢alisanlar1 6vmek ve basarilarini takdir etmek personel giiclendirmede

6nemli bir unsurdur (Dogan 2003).

2.5.7. Cahsanlara Giiveni Ogretme ve Onlara Giiven Asilama

Isletmelerde personeller arasindaki giiven giiclendirme uygulamalari igin
onemli bir unsurdur. Personel gili¢lendirme siireci temellerinin saglam atilabilmesi igin

karsilikli giivenin olmas1 gerekmektedir (Miidiit 2009).
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Giiven, ¢alisanlarin yoneticilerine inanmalari, yoneticilerinin dogrulugunu ve
diiriistliigiinii kabul etmeleri ve isletmedeki uygulamalarin calisanlarin yararia
oldugunu diisiinmelerini saglamaktir. Bu sebeple yonetici calisanlarina giiven
asilamali ve Onemli buldugu isleri ve yetkileri c¢alisanlara devrederek, onlara
giivendigini hissettirmelidir. Giiven duygusunu hisseden ¢alisanlar daha ¢ok kabul
gorme hissi duyacak ve hata yapmaktan korkmayarak gorevlerine daha ¢ok

odaklanacaktir (Dogan 2003).

2.5.8. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Personel giiclendirme caligmalarimin  uygulanabilmesi i¢in isletme
caliganlarinin yeterli ve yetenekli olmasi gerekmektedir. Yeterlilik kavrami, ¢aliganin
kendi gorevini gerceklestirmede sahip oldugu beceri diizeyini ifade etmektedir.
Yeterlilik ve yetenekleri gelistirmede egitimin onemli bir katkisi bulunmaktadir.
Giiglendirilmis ¢alisanlar tiim gorevlerini tam olarak gergeklestirebilmeli, miisterileri

ve ihtiyaglarini anlayabilmeli ve siirecleri kendileri yonetebilmelidir (Dogan 2003).

2.5.9. Egitim ve Gelistirme

Personel giiglendirmenin amacina ulasabilmesi i¢in, giiglendirilecek
calisanlara egitim olanaklar1 saglanmali ve onlarin kendilerini gelistirmelerine imkan
verecek calisma ortami olusturulmalidir. Bireylerin gérevlerini yerine getirebilecek
bilgi ve beceriye sahip olmasi galisanin kendisine olan gilivenini artirmakta ve kendini
daha degerli hissetmektedir. Ayrica ¢alisanlarin sorunlar1 ¢6zme basarisi arttikga hem

birey olarak hem de ¢alisan olarak kendilerini daha 6nemli hissetmektedirler (Kogel
2014).

2.5.10. Acik Bir iletisim Ortamm

Glinlimiiz isletmeleri i¢in bilgi 6nemli bir giictiir. Calisanlarin igletmenin
hedefleri dogrultusunda hareket edebilmeleri i¢in isletme amag ve hedeflerini, plan ve
yontemlerini bilmeleri gerekmektedir. Isletme yoneticileri diizenli olarak yapilan
toplantilarla, calisanlarin her tiirlii degisiklikten haberlerinin oldugundan emin olmal

ve onlarla paylasmalidir (Dogan 2003).

Yoneticilerin agik iletisimin oldugu ortamlarda calisanlarma gerekli olan
bilgileri vermeleri ve her tiirlii degisiklikten haberdar etmeleri personel gii¢clendirme

stirecini  desteklemis olacaktir (Demiral 2008). Boylece ¢alisanlar daha ¢ok
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sorumluluk almak isteyecek, bu giiven ortam1 onlari isleri konusunda gelistirecek ve

yeni fikirler iiretmeleri hususunda cesaretlendirecektir (Ozgen ve Tiirk 1997).

2.5.11. Performans ile ilgili Geribildirim Yapma

Personel giiclendirme siirecinde, yonetici ¢alisanlarin performansini dlgmede
kullanabilecegi standartlar gelistirmelidir. Calisanin kendi belirledigi amag ve
kararlar1 dogrultusunda elde ettigi performans sonucu isletmenin misyon ve vizyonu
acisindan degerlendirilmeli ve kendilerine geri bildirim olarak aktarilmalidir. Bu tarz
bir besleme calisanlart motive edecek, islerini yapmada istek ve giiveni artacaktir

(Kogel 2014).

2.5.12. Calisma Ortaminda Esneklik

Calisma ortaminda esneklik, yapilacak isin daha o©nceden belirlenmis
yontemlerin disinda, diger kisilerle iletisim kurarak ve farkli yontemlerle
gerceklestirebilme yetenegi olarak tanimlanabilir. Calisma ortaminda esnekligin
saglanmas1 ile calisanlarin calisma hayati kalitesi iyilestirilmektedir. Bdylece,
giiclenmis ¢aligsanlar islerinden kendilerine bos vakit ayirabilme, islerin rutin yapilma
sistemini degistirebilme, ¢alisma biriminden ayrilabilme ve yaptigi isi degistirebilme

giiciine sahip olarak esnek bir ¢aligma ortami saglayabilmektedirler (Dogan 2003).

2.5.13. Kaynaklara Ulasilabilirlik

Calisanlarin gorevlerini etkin ve rahat bir sekilde yerine getirmeleri igin
gereken arag, gereg, malzeme ve para gibi orgiitsel kaynaklarin ¢alisana dogru zaman

ve yerde saglanmasi gerekmektedir (Akgakaya 2010).

Isletmelerde kaynaklara ulasilabilirlik, iist yonetimdeki ¢alisanlar tarafindan
kontrol edilmektedir. Basarili bir personel gii¢lendirme siireci sonucu bu kontroller
kalkmakta ve kaynaklar gliglendirilmis ¢alisanin kontroliine gegmektedir. Bu durumda

giiclendirilmis ¢alisanin basarili olma olasilig1 artacaktir (Dogan 2003).

2.5.14. Takim Calismasi

Takim calismasi personel giiclendirme ve yeniliklere uyum saglamada énemli
bir unsurdur. Yoéneticiler gii¢clendirme uygulamalarinda takimlar olusturmali ve bu
takimlarin iiyelerine orgiitsel amaglar dogrultusunda sorumluluklar vermelidir (Dogan
2003).
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Takim c¢aligmasi, isletme icinde c¢alisanlar arasinda iletisimi artirmak,
bagimsizlig1 gelistirip giiven ortaminin olugsmasina zemin hazirlamak, calisanlarin
ihtiyaglarmi gidermek ve motivasyonu artirmak gibi faydalar saglamaktadir (Cetin
1997).

2.6. Personel Gii¢clendirme Siireci

Bir isletmede personelin gii¢clendirilme siireci birbirini takip eden asamalar
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Conger ve Kanungo’nun ¢alismasi bu siireci en genis
(Glines 2015).

sekilde aciklayan c¢alismadir Bu c¢alismaya gore personel

giiclendirmenin ilk asamasinda, isletmede calisanlar arasindaki giigsiizliik hissine
neden olan drgiitsel faktorler belirlenmektedir. ikinci asama da birinci asamaya bagh
olarak yoneticilerin kullanacagi yonetim stratejileri ve teknikleri ortaya
konulmaktadir. Ugiincii asamada dort temel kaynak ile calisanlara 6z yeterlilik
duygusunu kazandirmak amaclanmaktadir. Ayrica bu asamada giiglendirmeyi
engelleyen faktorlerde ortadan kaldirilmaktadir. Dordiincii asamada calisanlar
kendilerini 6zgiivenli ve giiglendirilmis hissetmektedir. Besinci asamada ise, dordiincii
agamanin sonucu olarak ¢alisanin davranissal etkileri fark edilmektedir. Bu asamalar1

asagidaki sekilde ayrintili olarak gostermek miimkiindiir (Conger ve Kanungo 1988).

Sekil 2: Personel Gii¢lendirme Siireci

Asama 1 Asama 2 Asama 3 Asama 4 Asama 5
. .. Dort Temel K k nla
Giigstizliik Y onetimsel Strarteji ort Jeme’ hayna C:dhsa . o .
Lo L Kullanarak Giiglendirme Davranigsal Etkilere
Psikolojisine Neden ve Tekniklerin o .. .
Calisanlara Bilgi Tecriibelerin Olan Sonuglar
Olan Durum Kullanmu .
Saglamak Sonuglari
Organizasyonel Katihme1 Yonetim Pasif Kazanim Caba-Performans Amaglara
Faktorler Hedef Belitleme Vekaleten Tecriibelerinin Ulagmak I¢in
Gozetim Tecriibe —>] Giiglendirilmesi Davranig
Geri Bildirim s Tutarhlig:
Odiil Sistemi Sistemi Sozel Tkna veya
Isin Dogas Ornek Olma Duygusal Kisisel Etkinlige
Canlanma Inang
Rekabet Temelli
Odiil
Is Zenginlestirme
Asama 1'deki
kosullar1 ortadan
EE— kaldirir

Kaynak: (Conger ve Kanungo 1988)

17



Basariyla sonuclanmis personel giiclendirme siirecinde; isletmenin gelecegine
yonelik ortak bir vizyon olusturulmali, ¢alisana egitim firsatt verilmeli,
giiclendirilecek calisan maddi ve manevi olarak desteklenmeli, astlar ve {istler arasinda
acik bir iletisim olmali, giiclendirmeye engel olacak kisisel, orgiitsel ve yonetsel
unsurlar ortadan kaldirilmali, siire¢ degerlendirilmeli ve gerekli 6nlemler alinmalidir

(Baltas 2001; Aktaran Cavus ve Akgemci 2008).

2.7. Personel Gii¢lendirme Uygulamalarinin Nedenleri

Drucker (1992), cagdas isletmelerde bilgi uzmanliklarinin olugsmasiyla birlikte
hiyerarsik yapinin yerini meslektaslik ve grup ¢alismalarinin almaya basladigini ve bu
durumun personel giiclendirme uygulamalarinin gergeklestirilmesini mecburi hale
getirdigini belirtmektedir (Aktaran Ak¢akaya 2010).

Gilinlimiiz isletmelerinin 6zellikle personel giiclendirme uygulamalarina 6nem

vermelerinin baslica nedenleri asagidaki gibi siralanabilir (Kogel 2014):

e Kiiresellesme ile rekabetin artmasi ve bunun sonucunda miisteri beklentilerine
daha hizli cevap verme zorunlulugunun artmasi,

e “Rekabet avantaji” olarak bilgi ve insan faktoriiniin 5nem kazanmasi,

e Personelin egitim diizeyinin artmasiyla birlikte daha ¢ok gii¢, yetki ve 6zerklik
gibi beklentilerinin artmasi,

e Bilgi isleme teknolojilerindeki ilerlemeler: Bilgisayar kullaniminin artmasi,
bilgi teknolojisi ve yonetim bilgi sistemleri uygulamalarindaki gelismeler,

e Genel olarak toplumsal diizeyde, 6zel olarak ise isletmelerde demokratiklesme
egilimlerinin artmasi,

e s ortaminin globallesmesi ve hizla degisen dis cevre,

o Isletmelerde komuta — kontrol felsefesine dayanan hiyerarsik yapiin

zayiflamasi.

Gilinlimiizde isletmelerin bagarili olmasinda personel giiclendirme 6nemli bir
faktordiir. Giliglendirme sonucunda calisanlar islerinde daha basarili olacaklar ve
isletmelerin giicii artacaktir. Isletmelerde ¢alisanlara giigsiizliik hissettiren unsurlar
dolayisiyla personel giiclendirme nedenleri asagidaki gibi gruplandirilmistir

(Akcakaya 2010):
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e Orgiitsel Etmenler: Belirli orgiitsel degisimlerin, riskli girisimlerin ve asir1
rekabet baskilarinin olmasi, bilirokratik ortamlar, iletisimin az olmasi ve sinirli
network sistemleri, asirt merkezilestirilmis sirket kaynaklart.

e Yonetici Tarzi: Otoriter, hatalar iizerinde yogunlasan, Odiillendirme
sistemleri, rekabete dayali oOdiillerin disiik olmasi, yenilikgilige dayal
odillerin disukligi.

e Is Tasarim: Rol belirsizligi, teknik destek ve egitim eksikliginin olmas,
gercekci olmayan hedefler, is performans: ile ilgili kararlara, etkinliklere ve
toplantilara katilimin az olmasi, gerekli kaynaklarin eksik olmasi, kurallar ve
yonetmeliklerin ¢ok fazla olmasi, rutin islerin fazlahigi, diisik ilerleme

firsatlari, anlamsiz hedefler/gorevler, iist yonetim ile sinirlt iletigim.

2.8. Personel Giiclendirmenin Faydalar:

Personel gii¢clendirme uygulamasinin sonucunda “kazan-kazan-kazan” durumu
vardir. Isletme siireleri iyilestirerek kazanir, yonetim yetki vererek kazanir ve en
Oonemlisi, calisan kendisini en ¢ok kazanan olarak hisseder. Calisanin kendi fikirlerini
gerceklestirme firsatt bulmasi ve ¢6ziim tretebilmesi bdoyle hissetmesine neden

olmaktadir (Doughty 2004). Boylece calisan daha ¢ok motive olmaktadir.

Personel giiclendirme ile yoneticilerin ¢alisanlara yetkilerini devretmesi
personelin daha fazla sorumluluk almasma neden olmaktadir. Sorumlulugunun
farkinda olan calisan da isini 6grenip en iyi sekilde yapacak ve boylece 6grenen Orgiit
olmak i¢in adimlar da atilmig olacaktir. Boyle bir ortamda galisanlar ¢alistiklar
isletmeye baglilik hissetmektedir. Gili¢lendirilmis calisan isletmeye katki yapma
konusunda daha istekli olmaktadir. Boylece igletmenin etkinlik ve verimliligi artis
gosterecek ve isletme piyasadaki degisikliklere daha kolay uyum saglayabilecektir
(Senel 2006).

Calisanlarin giiglendirilme derecesi arttikga isletmeye sagladiklar1 fayda da
artmaktadir. Asagidaki Sekil 3°de bu iliskiye deginilmistir (Kotelnikov 2006; Aktaran
Demiral 2008).
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Sekil 3: Personel Gii¢clendirme Derecesi ile Orgiit Yararlan iliskisi

Personel Gii¢clendirme

Derecesi

Calganlarm yoneticileriinin
onaymi almaksizin daha fazla
karar alabilmesi.

Gorev davranislarmmn
etkinlestirilmesi i¢in ¢alignalara
daha fazla sorumluluk verilmesi.

Miisteri Memnuniyeti
Hizmetin Tyilestirilmesi
Yenilik¢ilik

Verimlilik Artis1
Rekabetci Ustiinliik

Calsanlarm islerinde daha aktif
rol almalar1 konusunsa
cesaretlendirilmesi.

Orgiit Yararlan

Kaynak: (Kotelnikov 2006; Aktaran Demiral 2008)

Personel giiglendirme, isi gerceklestiren ile karar vereni yakinlastirmakta

boylece islerin yapilma siiresini kisaltmaktadir. Giliglendirilmis calisanlar, yapmis

olduklar islerin ve sonuglarinin kendilerine ait oldugunu bildiklerinden daha fazla

sorumluluk iistlenirler. Isleri hakkinda karar vermeleri ve inisiyatif almalari, islerini

daha ¢ok sevmelerini ve isletme i¢inde daha etkin olmalarini saglar (Cuhadar 2005).

2003):

Asagida, personel giiglendirmenin bazi yararlarina yer verilmistir (Dogan

Giiglendirme faaliyetleri sonucu miisteri hizmetleri en 1iyi sekilde
verilebilecektir.

Personel giiclendirme faaliyetleri ile isgorenler gii¢lendirilerek alt
diizeylerdeki karar verme gilicii arttirilacak, denetimler azaltilacak ve
yoneticilerin mentor olmalar1 saglanabilecektir.

Personel giiglendirmenin, isletmelerin kazang elde etmesi noktasinda olumlu

katkilar1 olacaktir.
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e Personel giiglendirme, isletmelerin 6grenen bir isletme olmasinda etkili
olacaktir.

e Giiglendirme faaliyetleri ile yoneticilerin ¢alisanlarina giiveni artacak ve
calisanlarin kendilerini giivende hissetmeleri saglanmis olacaktir.

e Giiglendirme faaliyetleri ile calisanlar isletme ile ilgili her hususta karar
verebilecektir.

e Personel giiglendirmede sorumluluklar paylasilmaktadir.

e Personel giclendirmede, c¢alisanlar gerek duyduklarinda  yardim
isteyebilecektir.

e Giiglendirilmis bir isletmede iletisim asagidan yukariya, yukaridan asagiya,
capraz gibi her yonde olacaktir.

e Personel gliclendirme faaliyetlerini gergeklestiren isletmelerde, iiriin ve
hizmetlerin kalitesi en 6nemli 6ncelik olacaktir.

e Personel giiclendirmede calisanlarin isletmeye sadakati ve baghligi soz
konusudur.

e Personel giiclendirmede, is zenginlestirme yoOntemi ile monotonlugun
azaltilmasi, igin daha eglenceli hale getirilmesi ve bu yontemle ¢alisanlarin

isletmeye bagliliginin saglanmaktadir.

Baltag (2017) ise personel gii¢lendirmenin isletmelere saglayacagi faydalari

kisaca su sekilde siralamistir;

e Maliyet tasarrufu saglama,

e Calisanlarin daha fazla sorumluluk sahibi olmas1 ve inisiyatif alabilmesi,

e Yiksek seviyede takim ¢alismasi ve igbirliginin olmasi,

e Kurum yoneticilerine, vizyon belirleme, rekabet ortaminda farklilik
olusturacak kararlarin alinmasi ve strateji belirleme gibi islerine daha fazla
zaman ayirabilmesini saglamasi,

e Rekabet avantaj1 saglama,

e Yiksek derecede is tatmini saglamasi,

e (Calisanlarin is verimliliklerinin yiikselmesi,

e Calisanlarin kendi sorumluluklarmi belirlemesi islerini daha kaliteli

yapmalarini saglamaktadir.
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Kisaca belirtmek gerekirse personel giiclendirme isletmenin dis gevresini etkisi
altina aldig1 i¢in ¢ok yonlii bir yaklasimdir. Gliglendirme isletmeler ve galisanlar igin

faydali ve dnemli bir uygulamadir (Giirbiiz 2012).

2.9. Personel Gii¢clendirmenin Olumsuz Yonleri ve Maliyeti

Giiglendirme, uygulamasi ve basarisi uzun bir siireye yayilan bir yonetim
modelidir. Bu sebeple isletmeler organizasyonlarinin alt yapisini iyi hazirlamalidir.
Bunun yaninda yonetici ve ¢alisanlarin giliclendirmeye gereken 6nemi vermeleri,
inanmalari, yeterli destegi saglamalart gerekmektedir. Personel giiclendirme
uygulamalarinin bir¢ok yararinin olmasina ragmen, dogru uygulanmamasi sonucu bazi
maliyetler ve sorunlarla da karsilasmak muhtemeldir (Midiit 2009). Personel

giiclendirmenin olumsuz yonleri ve isletme igin olasi maliyetlerinin bazilari sunlardir:

e Zaman Alic1 Olmasi: Personel giiglendirmenin en 6nemli maliyetlerinden biri
zaman alic1 olmasidir. Calisanlarin islerini daha etkin yapmalar i¢in isleri
hakkinda egitilmesi ve bilgilendirilmesi gerekmektedir. Bu sebeple egitim
programlar1 personel giiglendirme uygulamalarinin 6nemli bir halkasidir

(Dogan 2003).

Personel giiclendirme uygulamasinin orgiit kiiltiiri ile uyumlu olmasi
gerekmektedir. Bu durum da, isletmeler ve yoneticiler i¢in esasl bir degisim ve zaman

maliyeti anlamina gelmektedir (Senel 2006).

e Yoneticilerin Siki  Kontrolii Elden Birakmasim Gerektirmesi:
Gii¢lendirme ile ydneticinin yeni gorevi denetim yapmak yerine yetistirme,
yonlendirme yani kogluk yapmasidir. Bu da, hiyerarsik denetimin zayiflamasi
veya hafiflemesi anlamina gelmektedir. Baz1 yoneticiler ¢alisanlar {izerindeki
kontrollerini kaybetmek istememektedir (Dogan 2003).

e Personeli Se¢me ve Egitme Maliyetleri: Giiclendirmenin O6nemli
maliyetlerinden bir tanesi de personel segme ve egitme maliyetidir. Calisanin
etkin bir sekilde ise alinmas1 ve yerlestirilmesi personel gii¢clendirme faaliyeti
icin 6nemli bir asamadir. Ayrica isletmede bulunan calisanlarin uygun olup
olmadigimin belirlenmesi de zaman alan ve maliyetli bir siirectir. Calisanlara
verilecek olan egitim, ise alma ve yerlestirme asamasindan daha fazla harcama

gerektiren bir asamadir (Cavus 2006).

22



e Calisanlara istemedikleri Bir Sorumlulugun Yiiklenmesi: Bir¢ok c¢alisan
personel giiclendirme faaliyetleri ile kendilerine istemedikleri sorumluluklarin
zorla verildigi inancindadir. Calisanlar, personel gii¢clendirmeyi yoneticilerin
risk almamak icin bir strateji olarak kullandiklarini disiinmektedir.
Y oneticinin yiikiinii azaltan ve kendilerine yeni sorumluluklar getiren personel

giiclendirmeyi hayata gegirmede isteksiz davranmaktadirlar (Dogan 2003).

Sonug olarak, personel giiclendirme faaliyetlerinin sayilan bu maliyetleri ve ilk
anda olumsuz gibi algilanan yonleri zaman igerisinde isletmelerin, yoneticilerin ve

calisanlarin elde edecegi kazanglar ile asilacaktir (Dogan 2003).

2.10. Orgiitsel Baghlik Kavram

Orgiitsel baglilik, giiniimiizde 6nemi gittikge artan bir kavramdir. Orgiitlerde
rekabet ortaminin artmasi, Orgiitin her unsurun daha dikkatli ele alinmasini
saglamistir. Insan unsuru &rgiitlerin basarisinda énemli bir unsur haline gelmistir
(Karasoy 2014). Bu durum isletmelerin gii¢lenerek omiirlerini devam ettirmelerinde
orgiitsel bagliligin ne derecede 6nemli bir yontem oldugunu gostermektedir (Korkmaz

2014).

Orgiitsel baglilik kavrami birgok arastirmaya konu olmasina ragmen bu
kavramin tanimlanmasinda goriis birligi saglanamamistir. Sosyoloji, psikoloji ve
orgiitsel davranmig gibi farkli disiplinlerden gelen arastirmacilar kavrami kendi
uzmanlik alanlart agisindan ele almistir. Bu sebeple, o6rgiitsel baglilikla ilgili literatiir
incelendiginde, birbirinden farkli bir¢ok tanim bulunmaktadir (Uygur 2015).

Orgiitsel baglilik kavraminin ilk tamimlarindan birisi 1966 yilinda Grusky
tarafindan yapilmistir. Grusky orgiitsel bagliligi “bireyin orgiite olan bagmin giicii”
olarak tammlamstir (Aktaran ince ve Giil 2005).

Meyer ve Allen orgiitsel bagliligr “isgorenlerin isletme ile iligkilerini yansitan
ve igletme i¢inde kalma kararlarin1 ifade eden psikolojik bir durum" seklinde ifade

etmigtir (Meyer ve Allen 1997; Aktaran Giircii 2014).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitte ¢alisma isteklerinin giiclii olmas,
orgiitiin basaris1 ve etkinliligi icin ¢abalama ve Orgiite hissettigi sadakat olarak

tanimlanmaktadir (Korkmaz 2014). Diger bir ifadeyle, orgiitsel baglilik, caliganin
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calistigr isletmeye karsi olan sadakat tutumu ve galistig1 isletmenin basarili olabilmesi

icin gosterdigi ilgidir (Dogan ve Kilig 2007).

Bu tanimlardan orgiitsel bagliligin isgérenlerin amag ve hedefleri ile isletmenin
amag ve hedeflerinin uyumlu olmasi, isgdrenlerin goniillii olarak isletmenin faydasi

i¢in ¢aligmasi ve isletmeden ayrilmak istememeleri anlasilmaktadir (Glirbiiz 2012).

Orgiitsel baglilik, “Calisanin isletmeleri ile uyum iginde olmasi, isletmenin
amaglar1 dogrultusunda ¢aba gostermesi, isletmeden de emeginin karsiligini aldigina
inanmast ve isletmenin bir iiyesi olarak devam etme Sorumlulugunu hissetmesi”
seklinde tanimlanabilir. Orgiitsel baglilik, bir calisanm bir orgiitte calistif1 siire
boyunca galisanin hayatindaki o 6rgiitiin yerini ve dnemini belirleyen bir kavramdir

(Giiglii 2006).

Calisanlarin baglilig1 orgiitsel basartya ulasmada onemli bir unsur olarak
goriilmektedir. Orgiitsel baglilik ile galisanlar sorun ¢ikaran degil, sorun ¢zen bireyler
haline doniismektedir. Ayrica arastirmalar Orgiitsel bagliligr giiclii olan ¢alisanlarin
ama¢ ve hedefleri gerceklestirmede daha fazla emek harcadigini gostermektedir.
Orgiitsel baglhilig1 giiglii olan galisanlarmn drgiitte daha uzun siire kaldiklar ve drgiit ile
olumlu bir iliski kurduklar1 ifade edilmektedir. Orgiitsel baglilig1 diisiik olan ¢alisanlar
ise kendilerini islerine goniilden verememekte, kendilerini Orgiit misyonunu

benimseyememekte ve yeterince basarili olamamaktadirlar (Ince ve Giil 2005).

2.11. Orgiitsel Baghhigin Benzer Kavramlarla iliskisi

Orgiitsel baglilik kavrami farkli disiplinler tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmistir. Bu durumda orgiitsel baglilik kavraminin benzer kavramlarla
karistirilmasina ve anlam karmasasinin olmasina neden olmaktadir. Orgiitsel baglilikla
karigtirilan kavramlardan bazilar1 mesleki baglilik, ise ve is arkadaslarina baglilik,
orgiitsel sadakat ve itaat kavramlaridir (Kiling 2013). Bu kavramlara asagida yer

verilecektir.

2.11.1. Orgiitsel Baghihk ve Mesleki Baghhk

Meslege baglilik, ¢alisanin meslegi ile ilgili beceri ve uzmanlik kazanmak
amactyla yaptigr faaliyetler sonucunda mesleginin hayatinda ne kadar Onemli

oldugunu fark etmesidir (Baysal ve Paksoy 1999). Orgiitsel baglilik ise, calisanlarin
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isletme ¢ikarlarint kendi ¢ikarlarindan {istiin tutmasi durumu seklinde tanimlanabilir

(Basyigit 2006).

Orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik arasindaki temel fark; orgiitsel baglilik
kavrami calisganin isletmesine hissettigi baghlikla ilgiliyken, mesleki baglilik

calisanlarin mesleklerine olan bagliligryla ilgilidir (Ozdevecioglu ve Aktas 2007).

2.11.2. Orgiitsel Baghlik ve ise ve Is Arkadaslarina Baghhk

Ise baglilik, calisanlarin yapmus olduklar islerine yonelik hissettigi duygusal
bir bag ve inang seklinde tanimlanabilir (Budak 2009). Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin
islerine psikolojik olarak baglanmasidir (Saklak 2018).

Ise baglilik, orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir. Bu durum iki
kavramin birbiri ile karistirilmasma neden olabilmektedir. ise baghlik ¢alisanin
kendisini isiyle 6zdeslestirmesi, isine gosterdigi dzendir. Orgiitsel baglilik ise ¢alisanin

calistig1 isletmeye yonelik tutumu ve bagliligidir (Kose 2014).

Calisanlar ¢alisma ortaminda yakinlik hissettikleri is arkadaslariyla kurmus
olduklar1 samimiyetten dolayr onlara karsi baglilik hissedebilmektedirler (Demiral
2008).

Is arkadaslarina baghligin isletmeler icin orgiitsel baglilik kadar etkisi
bulunmamaktadir. Is arkadaslari arasinda yardimlasma, sosyallesme gibi olumlu
davraniglar bulunmasina ragmen ¢alisanlar 6zel ya da kurumsal sebeplerden dolay1
isletmeden ayrilabilmektedir. Calisma arkadaslarina bagliligi yiiksek olan ¢alisanlar
bu durumdan olumsuz etkilenerek performansinda ve motivasyonunda diisme
yasayabilmektedir. Orgiitsel baglilig1 diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar ise isletmelerinin
zarara ugramamasi icin her kosulda en i1yi performansi sergilemeye calismaktadirlar

(Giilten 2018).

2.11.3. Orgiitsel Baghlik ve Sadakat

Sadakat kavrami bir seye karst igten baglilik hissetme, hislerinde ve

duygularinda samimi ve gercek olma anlamlarina gelmektedir (Giilten 2018).

Orgiitsel bagliligin ve sadakatin ortak noktasi bir nesneye ya da isletmeye kars1
aitlik duygusunun bulunmasidir. Orgiitsel sadakatin orgiitsel bagliliktan farki tek

tarafli olmasidir. Sadakat gosteren bir ¢alisan bunun karsiliginda higbir sey beklemez
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(Zangaro 2001). Orgiitsel bagllikta ise calisan gostermis oldugu sadakat karsisinda
beklentiye girer ve karsilik bulamamasi durumunda igletmeden ayrilarak bagliligini

sonlandirir (Kose 2014).

2.11.4. Orgiitsel Baghlik ve itaat

Itaat, yetkiyi elinde tutan iistiin, bu yetkiye dayanarak emir vermesi ve astin bu
yetki nedeniyle uygun kabullenme davranisi sergilemesi seklinde tanimlanabilir
(Giindogan 2009). Orgiitsel baglilik da ise iisttiin zorlamas1 yerine ¢alisanin iginden
gelen is gdrme arzusu bulunmaktadir. Orgiitsel baglilikta otoritenin emirleri yerine

calisanlarin bireysel deger ve inanglar1 bulunmaktadir (Saklak 2018).

2.12. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

Aragtirmacilar tarafindan yapilan orgiitsel baglilik tanimlari; igveren ile isletme
arasindaki iliskinin yapis1 ve nasil gelistigi konularina gore degisiklik gostermektedir.
Yapilan tiim tanimlar orgiitsel baglhiligin tutumsal ya da davranigsal bir temele

dayandigi ortak noktasinda bulusmaktadir (Uysal 2014).

Literatiir arastirmalar1 incelendiginde orgiitsel bagliligin siiflandirilmasiyla
ilgili 6zellikle ti¢ siniflandirma tiirti oldugu goriilmektedir. Bu ii¢ siniflandirma;
tutumsal baglilik, davramigsal baghilik ve c¢oklu baghlik yaklasimlar1 olarak
aciklanabilir (Giil 2002).

Sekil 4: Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

TUTUMSAL BAGLILIK
Kanter'in Yaklagmm

Etzioni'nin Yaklagm

O'Relly ve Chatman'm Yaklagmu
Penley ve Gould'un Yaklagmm
Allen ve Meyer'in Yaklagmmu

ORGUTSEL
BAGLILIGIN

SINIELANDIRILMASI DAVRANISSAL BAGLILIK

Becker'in Yaklagim
Salancik'in Yaklagim

COKLU BAGLILIK

Kaynak: (Giil 2002)
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2.12.1. Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutum sozclik anlam1 olarak kisileri belirli davranislara yonlendiren egilim
seklinde tanimlanmaktadir. Insanlar olay ya da kisiler hakkindaki bilgi ve inanislari

dogrultusunda tutum olusturarak harekete gegmektedir (Uygur 2015).

Tutumsal baglilik, ¢calisanlarin isletmeleriyle olan iliskilerine odaklanmaktadir.
Tutumsal baglilik, ¢alisanin kendi deger ve amagclar ile isletmenin amaglarinin ayni
dogrultuda olmasi halinde olusmaktadir (Meyer ve Allen 1991). Diger bir ifade ile
tutumsal baglilik kisinin isletmeyle biitiinlesmesi, orgiitiin ¢ikarlarina 6nem verirken
ve Orgiitte kalma arzusunu belli ederken gosterdigi tutum olarak ifade edilebilir
(Giilten 2018). Tutumsal baglihigin ii¢ énemli unsuru bulunmaktadir (ince ve Giil
2005):

e Isletmenin amag ve hedeflerine hissedilen giiglii bir inang ve kabullenme,
e Isletme yararma daha ¢ok caba gdstermeye istekli olma ve

e Isletme iiyeligini devam ettirme istegi.

Bu vyaklasima gore Orgiitsel baglilik, ¢alisanin ¢alisma kosullarini
degerlendirmesi sonucu olusan ve g¢alisani isletmeye baglayan duygusal bir tepkidir.
Diger bir ifadeyle baglilik, calisanin calistig1 isletmeyle biitiinlesmesidir (Dogan ve
Kilig 2007). Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baglilikta tutumsal bakis agisini asagidaki

gibi semalastirmistir;

Sekil 5: Orgiitsel Baghhkta Tutumsal Bakis Acis

PSIKOLOJIK S

—
KOSULLAR SURUM

DAVRANIS

Kaynak: (Meyer ve Allen 1991)

Sekilde bulunan diiz oklar orgiitsel bagliligin neden oldugu neden sonug
iligkisini temsil ederken; kesikli oklar orgiitsel bagliligin devamliligin1 saglayan
tamamlayici nitelikteki degiskenleri temsil etmektedir. Isgorenin érgiitsel bagliliginin

olusmasinda icinde bulundugu sartlar 6nem tasimaktadir. Bu sartlar, isgdrenin
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psikolojik durumunu etkilemekte ve bu da isgoren davranisinin siirekliligini

saglamaktadir (Dogan ve Kili¢ 2007; Meyer ve Allen 1991).

Literatiirde tutumsal baglilik ile ilgili ¢esitli yaklasimlar bulunmaktadir.
Tutumsal baglilik kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bu yaklasimlara asagida yer

verilmigtir.
2.12.1.1. Kanter Yaklasimi

Kanter orgiitsel bagliligi, orgiitsel ihtiyaglarin ve kisisel tecriibenin kesistigi
noktada meydana ¢ikan bir diisiince olarak ifade etmistir. Sosyal bir sistem olan
orgiitlerin belirli istek ve ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Calisanlar 6rgiitlerinin bu istek ve
ihtiyaglarini, kendilerini 6rgiite kars1 duygusal, olumlu ve olumsuz bir sekilde adapte
ederek saglayabilirler (Kanter 1968).

Bu yaklasima gore orgiitsel baglilik devama yonelik baglilik, kenetlenme
baglilig1 ve kontrol bagliligi olmak tizere li¢ temel sekilde ele alinmaktadir. Kanter

(1968) bu baglilik tiirlerini s6yle agiklamaktadir;

e Devama Yonelik Baghhk: Calisanin iiyeligini devam ettirerek Orgiitte
kalmas1 ve orgiitiin devamlilig1 i¢in elinden geleni yapmasidir. Calisanin kar
ve maliyet karsilastirmasi yapasi fikrine dayanmaktadir. Bu karsilagtirma
sonucunda oOrgiitten ayrilma maliyetinin, orgiitte kalma maliyetinden daha
bliyiik oldugu yani orgiitte kalmanin karli oldugu durumlarda calisan orgiite
baglilik hissedecektir.

e Kenetlenme Baghhgi: Calisanin bir takima ve bu takimdaki sosyal iliskilere
bagliligidir. Kenetlenme baghiligi, takima karsgt olumlu duygusal egilimleri
icermektedir. Calisanin takimin iiyeleriyle ilgilenmesi ve takima katilimi
duygusal bir tatmin saglamakta ve bunun sonucunda ¢alisan takima baglilik
hissetmektedir. Kenetlenme baglinin saglandigi takimlarda takim igi
kiskangliklara ve catigsmalara ¢ok az rastlanirken, takim dayanigsmasi oldukca
yiiksek seviyelerde olmaktadir.

e Kontrol Baghhgi: Calisanin grup otoritesi ve Orgiit normlarina bagh
olmasidir. Calisan orgiitiin kendisinden bekledigi davranislar1 ve uyulmasini
istedigi talepleri, kendi degerleriyle uydugunu diisiinerek, ahlaki agidan dogru
bulmaktadir. Bu sebeple, oOrgiitiin isteklerine uymanin gerekli oldugunu

distinmektedir.
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Kisaca yukaridaki baglilik tiirlerini 6zetlemek gerekirse, devam bagliliginda,
isgorenler isletmede elde ettikleri kazanimlari, isten ayrildiginda kaybedecegini
bilmesi tiizerine bulundugu isletmede varligini siirdiirmektedir. Kenetlenme
bagliliginda; isgorenler grup i¢i sosyal iligkiler kurarak, isletmedeki tyeliklerini
isbirligi cergevesinde devam ettirmektedir. Kontrol bagliliginda ise; isgoren ve isletme
ama¢ ve hedeflerinin birbirine uyumunun saglanmasi ile iggérenler igletmeye

tiyeliklerini devam ettirmektedir (Giirbiiz 2012).

2.12.1.2. Etzioni Yaklasim

Orgiitsel baghlik ile ilgili ilk calismalar 1961 yilinda Etzioni tarafindan
yapilmis ve oOrgiitsel baghlik kavraminin yerine “Orglitsel katilim” kavramini
kullanmistir. Etzioni; yabancilastirici katilim, hesapgi katilim ve ahlaki katilim olmak

tizere ii¢ orglitsel katilim tiirti belirlemistir (Giiglii 2006).

e Yabancilastirnaa Katihm: Calisanlarin  davraniglarinin =~ sinirlandirildig
durumlarda ortay ¢ikmakta ve calistigi kuruma yonelik olumsuz bir egilimi
ifade etmektedir. Calisan, psikolojik agidan Orgiite baglilik duymamasina
ragmen tyeligini siirdiirmektedir (Dogan ve Kilig 2007).

e Hesap¢1 Katihm veya Cikara Dayahh Katihm: Calisanin ¢alistigt kuruma
karsi olumlu veya olumsuz egiliminin diisiik seviyede olmasi durumudur
(Giiglii 2006). Calisanlar orgiitsel baghilik diizeylerini, glidiilerini karsilayacak
sekilde belirlemektedirler. Yani, c¢alisanlar kendilerine verilen {icret
karsiliginda bir glinde yapilmas1 planlanan is normuna uygun 6l¢iide baglilik
hissetmektedir (Ince ve Giil 2005).

e Ahlaki Katim: Calistigit kuruma yonelik yiiksek derecede olumlu bir
egilimin oldugunu ifade etmektedir. Calisanin isletmenin amaglarini,
degerlerini ve normlarini kabul ederek benimsedigi zaman olusmaktadir

(Gtiglii 2006).
2.12.1.3. O’Reilly ve Chatman Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman tarafindan baglilik, calisanin orgiite psikolojik baglilig
seklinde ifade edilmis ve oOrglitsel bagligi uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme olmak

tizere ii¢ boyutta incelemislerdir (O’Reilly I1I ve Chatman 1986);
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e Uyum Boyutu: Bu boyutta temel amag, maddi 6diillere sahip olabilmek i¢in
isletmeyi bir ara¢ olarak gérmektir. Calisanlar tutum ve davraniglarini, belirli
odiillere sahip olma ve belirli cezalardan da korunma amaciyla
gerceklestirirler.

e Ozdeslesme Boyutu: Bu boyutta galisan kendini grup iiyesi olarak hissetmekte
ve bu durumdan gurur duymakta, grubun amag ve degerlerine benimsemekte
ve kabul etmektedir. Calisan, isletmedeki diger tiyelerle yakin iliskiler kurarak
0zdeslesme temelini olusturmaktadir.

o Ilcsellestirme Boyutu: Bu boyut orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Calisan, tutum ve davranislarini diger grup iiyeleri ve drgiitiin

degerleri ile uyumlu gérmektedir.

Bu aciklamalara gore ¢alisanin orgiite bagliliginin temeli ii¢c bagimsiz temel
tizerinde sekillenmektedir. Uyum boyutunda calisan belirli maddi odiillere sahip
olabilmek i¢in baglilik gdstermektedir. Ozdeslesme boyutunda, rgiitiin bir iiyesi olma
amaciyla baglhlik gdstermektedir. Igsellestirme boyutunda ise, bireyin ve &rgiitiin
degerlerinin uyum gostermesiyle baglilik olusmaktadir (O’Reilly III ve Chatman
1986).

2.12.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould, Etzioni’nin baglilik modelinin temel aldig1 ahlaki, hesap¢1 ve
yabancilastirict boyutlarinin orgiitsel baglilig1 agiklamak i¢in yeterli oldugunu, ancak
bu modelin bazi nedenlerden dolay1 tam anlamiyla ilgi gérmedigini belirtmistir.
Nedenlerden ilki modelin karmasik olmasidir. Ahlaki ve yabancilastirici boyutlarin
ikisi de duygusal baglilik ile ilgilidir. Bu iki boyutun birbirinden tamamen bagimsiz
mi1 yoksa birbirinin zitt1 kavramlar mi1 oldugu tam olarak belirtilmemistir. Bu iki boyut
birbirinin zitt1 olarak kullanilmigsa yabancilastirict baglilik ahlaki bagliligin olumsuzu
olacagindan yabancilastiric1 kavramina gerek olmayacaktir. Penley ve Gould bu iki
baglilik kavramim birbirlerinden bagimsiz olarak ele almigtir. Diger bir neden ise,
modelin makro 6zelligidir. Bu modelde o6rgiitlerde birden fazla uyum sisteminin ve

baglilik ¢esitlerinin olabilecegi ileri siiriilmektedir (Penley ve Gould 1988).

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin orgiitsel baglilik yaklagimini temel alarak
orglitsel baglhlig1 li¢ boyutta ele almistir.
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e Ahlaki Boyut: Orgiitsel amag ve hedeflerin kabul edilmesi ve benimsenmesine
dayanmaktadir (Penley ve Gould 1988). Bu baglilikta 6rgiit ve ¢alisan arasinda
duygusal bir bag bulunmakta ve calisan 6rgiitiin basarisindan kendini sorumlu
hissederek ictenlikle yiiksek performans gostermektedir (Giirbiiz 2012).

e Hesap¢1 Boyut: Calisanlarin ortaya koyduklar1 ¢abalar karsiliginda odiil ve
tesvik beklemelerine dayanmaktadir (ince ve Giil 2005). Calisanin sahip olmak
istedigi odiil ve tesvikleri almasi ile oOrgiitlerine baglilik hissettiklerini
sOylemek miimkiindiir (Giirbiiz 2012).

e Yabancilastirict Boyut: Calisanin orgiitiin i¢ ¢evresi {istiinde denetiminin
olmasi ve orgiite baglilik hissetmekten bagka seceneginin olmadigini anlamast
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglilik tiirlinde ¢alisan kendisine verilen

odil ve cezalarin gelisigiizel verildigini diisiinmektedir (Penley ve Gould
1988).

2.12.1.5. Allen ve Meyer Yaklasimi

Tutumsal baghilikla ilgili yapilan 6nemli ¢alismalardan birisi de Allen ve
Meyer tarafindan yapilan ¢aligmadir (Allen ve Meyer 1990). 1984 yilinda gelistirilen
bu model baslangigta duygusal ve devamlilik baghiligi olmak iizere iki boyuttan
olusmaktaydi. Daha sonra Meyer ve Allen tarafindan normatif baglilik olarak

isimlendirilen ti¢iincii bir boyut eklenmistir (Meyer ve ark. 2002).

Sekil 6°da orgiitsel bagliligin ii¢ ana 6geye dayandigi goriilmektedir. Seklin sol
kisminda, duygusal, devamlilik ve normatif bagliligin gelistirilmesinde rol oynayan
degiskenlerin genel kategorilerine yer verilirken, sag kisminda bagliligin sonucu

olarak kabul edilen degiskenlere yer verilmistir (Meyer ve ark. 2002).
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Sekil 6: Uc Bilesenli Orgiitsel Baghhik Modeli

Duygusal Baghligin
Oncelikleri Duygusal fsten Ayrilma Niyeti ve
*Kisisel Ozellikler > Baghlik > Isgiicii devri
*is Deneyimleri
Devamliik Baghlhigimin is Davramslar:
Oncelikleri «Devamsizlik
*Kisisel Ozellikler O
. Devamlilik .
*Alternatifler 2 I:z‘gm:gll V(Zgrlll(tisazlhk
*Yatirimlar Davranislar
T
Normatif Baghliginin
Oncelikleri Normatif Calisanlarin Saglig: ve
*Kisisel Ozellikler - Baglihk - Refahi
*Sosyalleime Deneyimleri
+Orgiitsel Yatmmlar

Kaynak: (Meyer ve ark. 2002)

e Duygusal Baghhk: Isgérenlerin duygusal olarak ¢alistiklar1 kuruma baglilik
hissetmelerini ve kurumlarini benimsemelerini ifade etmektedir. Duygusal
baglilig1 gii¢lii olan isgdrenler, orgiitlerinde gergekten kalmayi istedikleri i¢in
calismaya devam etmekte ve Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmek i¢in

caba gostermektedir (Giirbiiz 2012; Meyer ve Allen 1991).

Allen ve Meyer (1990) isgorenlerin duygusal bagliliklarini etkileyen faktorleri
is rollerinin agikligi, 6rgiit amaglarinin bilinmesi, yonetimin Onerilere agik olmasi, igin
zorlugu, is arkadaslarina baghlik, esitlik ve adalet, kisisel onem, geri bildirim ve

katilim olarak siralamustir.

Duygusal baglilig1 etkileyen faktorler, isgorenlerin psikolojik durumlari,
yaptiklart isin nitelikleri ve is yasantilariyla baglantili olmaktadir. Arkadas baglilig
bulunan, yaptig1 isten heyecan hisseden, orgiit icinde esit davranilan, kararlara katilimi
saglanan, performansi ile ilgili bilgi verilen, sunmus oldugu yeni fikirlere saygi
duyulan, beklentileri ve hedefleri net olarak belirtilen isgérenler, orgiitlerine duygusal
baglilik hisseden isgdrenler olmaktadirlar. Bu isgérenler de orgiitleriyle

0zdeslesmektedirler (Somuncu 2008).

e Devamhhk Baghhg:: Calisanin Orgilitten ayrilmanin neden olacagi

maliyetlerin farkinda olmasi anlamina gelmektedir (Meyer ve Allen 1991).
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Calisanlarin oOrgiitten ayrilma ile orgiitte devam etmeleri neticesinde ortaya

¢ikan maliyetlerin karsilastirilmasiyla hissettikleri bagliliktir (Sahin 2014).

Allen ve Meyer (1990) devamlilik bagliligini etkileyen faktorleri yetenekler,
egitim, bireysel yatirim, emeklilik ticreti, yer degistirme, topluluk ve alternatifler

seklinde siralamistir.

Devamlilik baghiligini etkileyen bu faktorler, calisanin isten ayrilmasi
durumunda katlanacagi maliyetler tizerinden belirlenmistir. Calisan kendi ¢ikarlari
icin orglitte varligin1 devam ettirmekte ve 6rgiitiine baglilik hissetmektedir (Somuncu
2008).

e Normatif Baghlik: Calisanlarin ahlaki bir sorumluluk duygusuyla hissetmis
olduklar1 baghliktir (Meyer ve Allen 1991). Gilii bir normatif baglilig
bulunan c¢aligsanlar, orgiitte kalmalar1 gerektigini diisiindiigii i¢in ¢alismaya
devam etmektedir (Allen ve Meyer 1990). Normatif bagliligin temelinde
devamlilik baghiliginda oldugu gibi menfaat degil, erdemlilik ve ahlaki
duygular bulunmaktadir (Giil 2002).

Calisanlarin sosyal yasantilari, hayata bakis agilari, aile ve toplum kiiltiirleri ve
aldiklart egitimler normatif bagliliklarinin olugmasinda ve gelismesinde etkili

olmaktadir (Somuncu 2008).

Duygusal, devamlilik ve normatif bagliligin ortak yonii; c¢aliganlarin
orgiitleriyle olan iliskisini yansitmasi ve g¢alisanin Orgiitiine yonelik isten ayrilma
niyetini azaltacak bir baglilik hissetmesine neden olmasidir. Olusan bu bagin niteligi
bagliligin tiirlerine gore degisiklik gostermektedir. Duygusal baglhiligi giiglii olan
calisanlar orgiitte gercekten kalmayi arzuladiklar i¢in, devamlilik baglilig: giiclii olan
calisanlar menfaatleri i¢in ve normatif baglilig gii¢lii olan calisanlar ise, orgiitte
kalmalar1 gerektigini diisiindiigii igin ¢alismaya devam etmektedir (Allen ve Meyer

1990; Meyer ve Allen 1991).

2.12.2. Davramssal Baghhik Yaklasimlar:

Davranigsal baglilik, ¢alisanlarin belirli bir orgiitte cok uzun siire ¢calismalari
sonucunda ayni Orgiitte kalma sorunu ve bu sorunla nasil basa ciktiklariyla ilgili bir
kavramdir. Davranigsal baglilik gosteren c¢alisanlar orgiitlerinden ¢ok kendi

davraniglarina baglilik duygusu gelistirmektedir (Meyer ve Allen 1991; Oliver 1990).
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Meyer ve Allen orgiitsel baglilikta davranigsal bakis agisini asagidaki gibi
semalastirmistir. Sekilde goriilen diiz oklar bagliligin neden oldugu neden sonug
iliskisini temsil ederken; kesikli oklar bagliligi devamli hale getiren tamamlayici
nitelikteki degiskenleri temsil etmektedir (Meyer ve Allen 1991). Calisan bazi1 kosullar
sonucunda davraniglarint devamli hale getirmekte ve bu duruma uygun tutumlar
gelistirmektedir. Calisanin bu psikolojik durumu geri bildirim etkisi ile c¢alisanin

orgiite bagliligini artirmaktadir (Dogan ve Kilig 2007).

Sekil 7: Orgiitsel Baghlikta Davramssal Bakis Acisi

Kosullar Davranis
Davranig ——— | Psikolojik Durum

Kaynak: (Meyer ve Allen 1991)

Literatiirde davranigsal baglilik konusunda Becker’in Yan Bahis Yaklagsimi ve
Salancik’in Yaklasimlar1 bulunmaktadir. Bu yaklasimlara asagida detayli olarak yer

verilecektir.

2.12.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker (1960) orgiitsel bagliligi, ¢alisanin bazi yan bahislere girerek istikrarli
davraniglar sergilemesi ve bu davranislarint dogrudan ilgili olmayan menfaatleri ile
birlestirmesi olarak tanimlamustir. Calisan siirekli olarak ayni tutarli davranisi
sergilerse, calisanin kendi davranislarina bagli hale gelmis oldugu sdylenebilir
(Gtirbiiz 2012).

Becker’in, ¢alisanlarin baglilik gostermesinde etkili olan yan bahis kaynaklar
sunlardir (Becker 1960):

e Genellestirilmis Kiiltiirel Beklentiler: Calisanlar toplumun bazi konulardaki
baskilar1 sebebiyle davraniglarini sinirlayan yan bahse girebilmektedir. Siirekli

is degisikligi yapan bir Kkisinin toplum tarafindan giivenilmez olarak
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algilanabilmesi yeni is firsatlarin1 olumlu degerlendirmesine ve oOrgiitten
ayrilmasina engel olabilmektedir.

e Biirokratik Diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi biirokratik
diizenlemelerdir. Orgiitteki biirokratik isleyisin, calisanlara sagladigi emeklilik
maas1 gibi maddi ve manevi unsurlar ¢alisanin yan bahse girmesine yol
acabilmektedir. Hizmet siiresi bitmeden gorevinden ayrilmayi isteyen bir
calisan yillardir emekli sandig1 tarafindan maasindan kesinti olan miktar1 ve
emeklilik maagimni1 alamayacaktir. Emekli maasma yonelik bu tarz yasal
diizenlemeler ¢alisanlarin yan bahse girmesine neden olmaktadir.

e Sosyal Etkilesimler: Calisan i¢inde bulundugu ortamda kendisiyle ilgili bir
diisiincenin olugsmasin1 saglamig ve bu diislincenin bozulmamasi i¢in ona
uygun davranislar sergilemek zorunda kalmaktadir.

e Yiiz Yiize Etkilesimler: Calisan bulundugu sosyal role alismis ve kendisiyle
ilgili bir imaj olugturmussa, bu durumun bozulmamasi i¢in de ayn1 davranislari
sergilemek zorunda kalmaktadir. Diiriist olarak taninmis bir ¢alisan bu imaj1

devam ettirebilmek icin yalan sdylemeyerek diiriist davranislar sergileyecektir.

Kisaca, Becker‘in yan bahis yaklagiminda ¢aligsanlar, ¢esitli nedenlerden dolay1
orgiitteki varhigint devam ettirmek zorunda kaldigr icin oOrgiitsel bagliliklarim

stirdiirmektedirler (Giirbiiz 2012).

2.12.2.2. Salancik Yaklasimi

Salancik yaklagiminda orgiitsel baglilik kavrami, g¢alisanin davranislarina
baglanmasi seklinde ifade edilmistir (Salancik 1977). Becker‘in yaklagiminda oldugu
gibi Salancik yaklagimda da calisan, Onceki davranislarina baglanarak, bunlarla

istikrarl davranislar i¢inde bulunmaktadir (ince ve Giil 2005).

Salancik’in yaklagimi tutumlar ile davramislar arasindaki uyum temeline
dayanmaktadir. Bireyin tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum orgiitsel baglilig
olustururken, tutum ve davranis arasindaki uyumsuzluk gerginlige ve strese neden
olacaktir (Ince ve Giil 2005).

Salancik her davranisa aymi sekilde baglanilamayacagini belirtmektedir.
Bireyin davraniglarinin bazi1 6zellikleri bu davranislara olan baghilig etkilemektedir.

Davranisin agik, kesin ve siiphe olusturmayan, bir defa yapildiktan sonra iptal
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edilmeyen ve geri doniisii olmayan, bagka kisilerin yaninda gerceklesen ve goniilli

olarak yapilmis olan davraniglar baglilig etkilemektedir (Salancik 1977).

2.12.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Coklu baglilik yaklasimi bir ¢alisan tarafindan hissedilen bagliligin bir baska
calisan tarafindan hissedilen bagliliktan farkli olabildigini ileri siirmektedir. Ornegin,
bir calisanin isletmeye bagliligin sebebi kaliteli {irtinleri uygun bir fiyatla piyasaya
sunmas1 iken, bir bagka calisanin isletmenin c¢alisanlarina hissettirdigi yakin ilgi

olabilmektedir (Ince ve Giil 2005; Reichers 1985).

Coklu baglilik yaklagiminda 6rgiitsel baglilik, isletmeyi olusturan gesitli i¢ ve
dis faktorlerin ¢oklu bagliliklarinin bir toplami olarak meydana gelmektedir.
Calisanlar isletme iginde yoneticilerine, meslektaglarina ya da ilgili olduklar
topluluklara, isletme disinda da miisterilere, topluma ya da sendikalara baglilik
duyabilmektedir. Reichers’in ¢oklu baglilik temeliyle olusan orgiitsel baglilik modeli
asagidaki gibidir (Reichers 1985):

Sekil 8: Reichers’mn Orgiitsel Baglihk Modeli

Kaynak: (Reichers 1985)

Ilgili Topluluklar
Miisteriler T / Mesleki Birlikler
. ORGUTSEL
e 5
Ust Yoneticiler < BACLILIK e Meslektaglar
Toplum l \ Sendikalar
[lgili Topluluklar

Yapilan literatiir incelemeleri neticesinde bu g¢alismada tutumsal baglilik

yaklagiminin Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen duygusal, devamlilik ve normatif

baglilik alt boyutlar1 ele alinmustir.
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2.13. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Isgorenlerin isletmelerine baglilik duymasi, yaptiklari islerin verimliligini
artirarak isletme i¢in olumlu sonuglara neden olmaktadir. Bu nedenle bir isletmenin,
isgorenlerin isletmeye hissettigi baglilig1 artirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin

neler oldugunu bilmesi 6nemli bir konu olarak kabul edilmektedir (Bayram 2005).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen gesitli faktdrler bulunmaktadir. Literatiirdeki genel
kullanim dogrultusunda orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler; kisisel faktorler, orgiitsel

faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak tizere ii¢ baslik altinda incelenmistir.

2.13.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler orgiitsel hedef ve degerlerin igsellestirilip, orgiitte uzun yillar

calisilabilmesi icin 6nem tasimaktadir (Ince ve Giil 2005).

Orgiitsel baghilik ve kisisel faktorler arasindaki iliskiyi inceleyen birgok
arastirmada genel olarak cinsiyet, yas, Orgiitte calisma siiresi, egitim Seviyesi ve
medeni durum gibi kisisel 6zelliklerin incelendigi goriilmektedir (Demiral 2008).

Yapilan bu ¢alismada da bu faktorler ayr1 ayr1 incelenerek ele aliacaktir.

2.13.1.1. Cinsiyet

Kadinlarin egitim diizeylerinin yiikselmesi ile birlikte, kadinlarin ¢alisma
hayatina katilmalar cinsiyetle iligskilendirilen aragtirmalarin artmasina neden olmustur

(Aven ve ark. 1993; Budak 2009).

Orgiitsel baglilik ve cinsiyet faktorii ile ilgili yapilan ¢alismalarda kadimlarla
erkeklerin orgiitsel baglilik diizeyleri konusunda goriis birligine varilamamistir.
Caligmalar1 yapan aragtirmacilar farkli gerekce ve nedenlerle kadmlarin veya
erkeklerin orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu savunmaktadir. Baz1
arastirmacilar kadin c¢alisanlarin ailesel rollere verdikleri 6nem ve ¢alisma hayatina
katilimlarini zorlastiran engeller nedeniyle orgiitsel baghlik diizeylerinin erkeklere
gore daha diisik oldugunu savunurken; bazi arastirmacilar da siirekli Orgiit
degistirmeyerek daha istikrarli olmalar1 ve karsilastiklar1 engellerin motivasyonlarini
artirmasi nedeniyle orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha fazla oldugunu

savunmaktadir (ince ve Giil 2005).
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Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki iliski {izerine yapilan arastirmalar
neticesinde baglilik ve cinsiyet arasindaki iligkinin varligi veya yonii konusunda fikir

birligine ulasilamamistir (Uslu 2012).

2.13.1.2. Yas

Yapilan arastirmalarda orgiitsel baglilik ve yas arasinda pozitif bir iliskinin
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bireylerin yasinin ilerlemesi yeni bir is bulma ya da
farkli bir egitim alma imkanlarinin azalmasina neden olmakta ve 6rgiite bagliliklarini
artirmaktadir. Kisilerin orgiitte gecirdikleri siire, yas1 ve orgiite yaptiklar1 yatirim ayni

oranda artig gostermektedir (Giimiis ve Sezgin 2012; Aktaran Giircii 2014).

Geng calisanlarda ise, hayal edilen is ve kariyer icin ele gecen imkanlari
degerlendirme diislincesi bulunmaktadir. Bu diisiince de, geng calisanlarin orgiitsel

bagliliklarin1 olumsuz etkilemektedir (Sahin 2014).

2.13.1.3. Cahsma Siiresi

Yapilan calismalarda bireylerin ¢aligsma siiresi artik¢a buna paralel olarak
orgiitsel bagliliklarinin da artacagi sonucuna ulagilmistir. Calisma siiresi isletmeye
yapilan bir yatinm olarak goriilmekte ve calisan isletmeye yaptig1 yatirimlardan
vazgecmemek i¢in isletmeye baglanmaktadir. Uzun yillar ayn1 isletmede ¢alisan birey,
isletmenin kiiltiirinii, amacglarin1 daha 1yi1 bilecek ve c¢alistigl isletmeye 0Ozgi
yetenekler iizerinde uzmanlagacaktir. Ayni pozisyonda gegirilen ¢alisma siiresi
calisani, psikolojik olarak isletmeye baglarken; isletmede gecirilen ¢aligma siiresi ise
calisan1, emeklilik gibi, daha ¢ok yatirim yapmaya yoneltmis oldugundan hesapg1 bir
baglilik durumu s6z konusu olmaktadir (Basyigit 2006; Uslu 2012).

2.13.1.4. Egitim Diizeyi

Mathieu ve Zajac ¢alisan kisilerin egitim diizeyleri ile orgiite hissettigi baglilik
arasinda ters yonli bir iliski bulundugunu ifade etmektedir. Egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin is alternatiflerinin fazla olmasi c¢alistiklar1 oOrgiite bagliliklarinin az
olmasma neden olmaktadir (Mathieu ve Zajac 1990; Aktaran Giiglii 2006). Ayni
zamanda calisanin egitim seviyesi artikga Orgiitiin yapabileceginden daha fazla
beklentileri ortaya ¢ikmakta, bu durum da orgiitsel baglhiligi olumsuz etkilemektedir

(Ince ve Giil 2005).
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2.13.1.5. Medeni Durum

Orgiitsel baglilig etkileyen diger bir faktdr ise calisanlarin medeni durumudur.
Literattirde orgiitsel baglilik ile medeni durum arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alisma
sayis1 az sayidadir (Mathieu ve Zajac 1990; Aktaran Giiglii 2006).

Yapilan caligmalarda evli olan calisanlarin ailevi sorumluklarinin olmast,
bakimindan sorumlu olduklar1 ebeveynlerinin bulunmasi ve bu kisilerin ihtiyaclarini
karsilayacak maddi sorumluluklarinin olmasi nedeniyle orgiite olan bagliliklarinin

daha fazla oldugu diisiiniilmektedir (Giirbiiz 2012; Saklak 2018).

2.13.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve ¢alisma hayatina yonelik degerleri kapsamaktadir.
Orgiitsel baglilik, drgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir. Orgiitsel baglilig: etkileyen
orgiitsel faktorler, orgiit yapisi, Orgiit kiiltiirli, yonetim tarzi, orgiitsel adalet, rol
belirsizligi, licret diizeyi, isin niteligi ve Onemi, catisma ve ait olma ihtiyaci vb.

degiskenlerdir (Budak 2009; Kiling 2013).

Bu calismada orgiitsel faktorlerden isin niteligi ve onemi, yonetim tarzi ve
karar alma siireclerine katilim, iicret ve odiillendirme sistemi, Orgiitsel kiiltiir ve

orgilitsel adalet ele alinacaktir.

2.13.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Isin niteligi ve 6nemi, orgiitsel baghlig: etkileyen dnemli faktdrlerden birisidir.
Isin 6nemi, isletmede ya da dis cevrede, bir isin insanlarin yasamlar1 {izerindeki etkisi

olarak tanimlanabilir (Ince ve Giil 2005).

Orgiitsel baglilik kavramiyla ilgili bugiine kadar yapilan calismalarda isin
niteligi faktorii gegerliligini ve Onemini korumaktadir. Bu kapsamda yapilan
arastirmalarda orgilitsel baglilik ve orgilitsel ozellikler arasindaki iliski ¢ok giiclii
bulunmaktadir. Diisiik statiide ¢alisanlar i¢in yas, medeni durum, egitim gibi kisisel
faktorler orgiitsel baglilig1 daha ¢ok etkilerken, yiiksek statiide ¢alisanlar i¢in orgiitsel
ozellikler orgiitsel bagliligi daha ¢ok etkilemektedir. Bu tiir ¢alisanlar i¢in kararlara
katilma, otonomi ve rol belirsizligi gibi degiskenler, baglilik a¢isindan daha 6nemli bir
faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir (Cohen 1992).
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2.13.2.2. Yonetim Tarz1 ve Karar Alma Siireclerine Katilim

Orgiitlerde yoneticilerin gosterdikleri yonetim tarzlar ¢alisanlarm orgiitiin
amag ve hedeflerine olan baghiligimi artirmaktadir. Orgiitiin iist yonetimi, orgiitsel
kiltiire ve degerlere 6nem veriyorsa bu orgiitlerde verimlilik ve yenilik¢i diisiinceler
artmaktadir. Orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan ¢alismalarda tepe ydnetime duyulan
memnuniyetin drgiitsel bagliligin belirleyicilerinden oldugu ortaya konulmustur (Ince
ve Giil 2005).

Orgiitsel baghilig1 giiclendirmede ¢alisanin kararlara katiliminin da etkisi
bulunmaktadir. Kararlara katilim ile ¢alisan orgiit tarafindan deger verilen fikirlerin
uygulamasinin yapildigint gérmektedir. Bu durum calisanin performansini ve orgiite
bagliligini etkilemektedir (Basyigit 2006). Esnek ve katilimer yonetim sekli orgiitsel
baglilig1 olumlu yonde etkilemekte, otokratik yonetim tarzi ise katilimi engelleyerek

baglilik hissini zedelemektedir (Ince ve Giil 2005).

2.13.2.3. Ucret ve Odiillendirme Sistemi

Ucret, isgorenin kendini mutlu, ailesine karsi sorumluluklarini yerine
getirdigini hissettiren ve toplumda da belirli bir itibara sahip kisi olarak gérmesini
saglayan bir faktordiir (Sahin 2014). Hemen hemen biitiin orgiitlerde yapilan isler
belirli bir licretle yapilmakta ve ¢alisanlarin kazandiklari ticret ile orgiitsel bagliliklar
arasinda iliski bulunmaktadir. Yapilan ¢alismalarda ticret diizeyinin isten ayrilmada en

onemli faktorlerden birisi oldugu kabul edilmistir (Ince ve Giil 2005).

Calisanlarin iicret dagilimindaki adaleti algilama sekilleri de orgiitsel baglilig
etkileyen bir faktordiir. Calisanlar isletme yonetiminin {icret politikasini ne derecede
adil ve dengeli yonettiklerini diisliniirse isletmeye olan bagliliklar1 da o kadar yiiksek
olmaktadir. Ozellikle yiiksek pozisyonlarda calisanlar igin gelir, drgiitsel baglilig
etkileyen ¢ok dnemli bir faktdrdiir (Ince ve Giil 2005).

Orgiitsel bagliligi {icret kadar olmasa da o&rgiitin 6diil sistemi de
etkilemektedir. Isletmeye verimlilik ve etkinlik saglamis ¢alisanlara hem maddi &diil
hem de igverenin diger ¢alisanlarin yaninda ¢alisanin1 6vmesi gibi manevi odiiller
verilmektedir. Calisan, 6rgiitiin kendisine verdigi 6diillerin yeterli ve adaletli oldugunu
diistintirse, oOrgiite daha yiiksek diizeyde baglilik hissetmektedir (Demiral 2008;
Yilmaz 2018).
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2.13.2.4. Orgiitsel Kiiltiir

Orgiitsel kiiltiir, 6rgiitiin amag ve hedeflerine ulasmas1 amaciyla soyut ve somut
tiim faaliyetlerinin ¢ergevesini belirleyen degerler biitiinii seklinde tanimlanmaktadir.
Orgiitsel kiiltiir orgiitler arasinda ayirt edici 6zelligi bulunan, orgiitlerin kendi

Ozelliklerinin ortak tlirtintidiir (Basyigit 2006).

Geleneksel yapidaki orgiitlerde ¢alisanlari orgiitlerine baglayan ve onlar1 tesvik
eden bir orgiit kiiltiirii bulunmamaktadir. Calisanlar arasinda iletisimin zayif oldugu,
biitlin kararlarin iist yoOnetim tarafindan alindigi, calisanlarin hata yapmak ve
cezalandirilmaktan ¢ekindikleri, orgiitin amag¢ ve hedeflerinin agik bir sekilde
belirlenmedigi orgiitlerde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri diisiik olmaktadir.
Personelin  giiclendirildigi, ¢alisanlar arasinda birlik ve beraberlik ruhunun
olusturuldugu, etkin iletisimin saglandigi, is gruplarinin olusturuldugu ve ¢alisanlarin
kendilerine onem verildigini hissettikleri Orgiit kiiltiirtine sahip Orgiitlerde ise

caliganlarin baglilik diizeyleri yiliksektir (Demiral 2008).

2.13.2.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, ¢aliganlar arasinda yas, cinsiyet, iicret, egitim ve gorev gibi
faktorlerde higbir sekilde ayrim yapilmadan kisisel haklarin gbzetimi, calisanlarla
iligkilerin gii¢lendirilmesi ve birtakim degerlere saygi gosterilmesi davranislaridir

(Saklak 2018).

Calisanlarin  orgiitteki uygulamalarin adil olmasina iliskin algilamalari,
yoneticilerine hissettikleri gliveni artirmakta ve oOrgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkilemektedir. Yonetimin uyguladigi politikalarin adil olduguna duyulan inang,
calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglamaktadir. Bu durumda ¢alisanlarin
orgiitiin amag ve degerlerinin gergeklesmesi i¢in daha ¢ok ¢aba gostermelerine neden
olmaktadir. Orgiitteki uygulamalarmn adil olmadigina iliskin algilamalar ise orgiitsel

baglilig1 azaltacaktir (Glindogan 2009).

2.13.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler drgiitle ilgili oldugu gibi drgiit dis1 yani
cevresinden kaynakli da olabilmektedir. Profesyonellik, yeni is bulma olanaklari,
sektoriin durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu ve issizlik orani gibi degiskenler

orgiitsel baglilig: etkileyen orgiit dis1 faktorlerdir (Glindogan 2009; Saklak 2018).
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Bu ¢alismada orgiit dis1 faktorlerden ¢alisanin profesyonelligi ve alternatif is

imkanlan ele alinacaktir.

2.13.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik  kisinin meslegine bagli olmasi, kisilerin meslegiyle
ozdeslesmesi, mesleki degerleri kabul edip benimsemesidir (Ince ve Giil 2005).
Meslegini benimseyen, sorumluluklarinin farkinda olan, 6zgiir hareket edebilen,
Ozgiiveni yiikksek olan kisileri mesleginde profesyonel olarak degerlendirmek

miimkiindiir (Giirbiiz 2012).

Profesyonellik ile 6rgiitsel baglilik kavrami arasindaki iliskide ¢eliskiler ortaya
cikmaktadir. Calisanin meslegiyle ilgili gorevlerini profesyonel bir sekilde yerine
getirmesi ve terfi almasi 6nemli ve istenilen bir durumdur. Profesyonel ¢alisanin
meslegi disinda baska bir alanda terfi almasi1 onu kariyer anlaminda ileri tasimasina
karsin kisinin meslekten uzaklagsmasina neden olmaktadir. Bu durumda profesyonel
calisan, meslegiyle ilgili diisiik baghlik yasarken, orgiitiine kars1 baglhiligi artacaktir
(Saklak 2018).

Bu ikilemin azaltilabilmesi icin mesleki degerlerle orglitsel deger ve
uygulamalarin biitlinlestirilmesi 6nerilmektedir. Bdylece profesyonel calisanlarin
devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz is davraniglar1 gostermelerini engellemek

miimkiin olabilmektedir (Wallace 1995).

2.13.3.2. Yeni is Bulma Olanaklan

Yeni is bulma olanaklar, bir ¢alisanin ise basladiktan sonra orgiitsel bagliligini
etkileyen en dnemli 6rgiit dis1 faktordiir (Ince ve Giil 2005). Orgiitsel baglilik ile ilgili
yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin bagliliklarinin artmasinda yeni is bulma
olanaklarinin az olmasinin etkili oldugu genel goriisii bulunmaktadir. Bir arastirmada
mastir yapmis 6grencilerin normal bir maasla ise basladiktan alt1 ay sonra, yeni bir is
firsat1 bulamadiginda 6rgiitiine bagliliginin arttig1 soncuna ulagilmistir. Yiiksek maasla
basladiklarinda ise yeni bir is bulup bulmamasinin higbir seyi degistirmedigi ve ayni

orgiitsel bagliligr gosterdikleri sonucuna ulasilmistir (Yiiceler 2005).

2.14. Orgiitsel Baghhigin Sonuclari

Davranigsal sonuglar ile 6rgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir iliskinin bulundugu

belirlenmistir. Davranigsal sonuglardan is tatmininin, Kkararlara katilimin,
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motivasyonun ve Oorgiitten ayrilmama isteginin Orgiitsel baglilikla olumlu, is
degistirme ve devamsizligin ise orgiitsel baglilikla olumsuz iligkisi bulunmaktadir.
Orgiitsel baglilhigin, performans, ise ge¢ kalma, devamsizlik, stres ve isten ayrilma
niyeti gibi is davranislariyla olan iliskileri iizerine cesitli arastirmalar yapilmistir (Ince

ve Giil 2005).

Bu boliimde, orgiitsel baglilik ile performans, devamsizlik, ise gec kalma, isten

ayrilma niyeti ve stres arasindaki iliski incelenmistir.

2.14.1. Orgiitsel Baghlik ve Performans

Orgiitsel baglilikla performans arasindaki iliskiyi incelemek igin yapilan cesitli
aragtirmalar beklenin tersine baglilik ile performans arasindaki iliskinin zayif

oldugunu veya yeterince gii¢lii olmadigini ortaya koymaktadir (Ince ve Giil 2005).

Zajac (1990) orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iligkinin ¢ok zayif
oldugunu ve nedenlerini belirtmistir. Bu iliskinin zayif olmasinda ekonomik sartlar,
beklentiler ve ailevi zorunluluklar en 6nemli etkenlerdir. Sosyal imkanlar, yiiksek
ticret, 6diillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yiiksek olmas1 orgiitsel baglilik
ile performans arasindaki iliskiyi olumsuz sekilde etkilerken, maddi beklentilerin

diisiik olmasi ise bu iliskiyi olumlu sekilde etkilemektedir (Aktaran Brett ve ark. 1995).

2.14.2. Orgiitsel Baghlik ve Devamsizhk

Ise devamsizlik, calisan kisinin kurumda bulunmas: gereken calisma saatleri
ierisinde fiziksel olarak bulunmamasidir. Orgiitsel baghligin calisan devamsizlig
tizerindeki etkileri konusunda bir¢ok arastirma yapilmis ve birbirinden farkli sonuglar
elde edilmistir (Giilten 2018).

Arastirmalarin sonuglarina gore orgiitsel baglilik ve devamsizlik arasinda ¢ok
giiclii olmamasina ragmen bir iligki bulunmustur. Arastirma sonuglarinda oOrgiitsel
baglhiligi yiiksek olan c¢alisanlarin devamsizlik konusunda hassas davrandiklar

goriilmektedir (Kiling 2013).

2.14.3. Orgiitsel Baghlik ve ise Ge¢ Kalma

Ise gec kalma, calisanin caligma saatinin basladig1 saatten daha gec isine
ulagmasi olarak tanimlanabilir. Bu davranis ¢alisanin gérev ve sorumluluklarini tam

olarak yerine getirememesi nedeniyle olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Hava
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sartlar1 veya hastalik gibi beklenmedik durumlarda anlayisla karsilanabilirken, bunun
disindaki durumlarda c¢alisanlarin islerine ge¢ kalma oraninin diisikk olmasi

beklenmektedir (Uslu 2012).

Yapilan arastirmalar sonucunda orgiitsel baglilik ile ise ge¢ kalma davranisi
arasinda iliski oldugu gostermektedir. Angle ve Perry calismalarinda orgiitsel baglilik
ve ise ge¢ kalma arasinda negatif yonlii giiclii bir iliski oldugunu belirlemistir. Orgiitsel
baglilig1 giiclii olan calisanlarin islerine daha az ge¢ kaldiklarini ortaya koyulmustur
(Aktaran Ince ve Giil 2005). Yagc1 (2003) ise, baglilik ile ise gec kalma arasindaki ters
yonlii iligkinin bulundugunu ancak Angle ve Perry’nin tespitlerinin aksine bu iligkinin
zayif oldugunu belirlemistir. Ise ge¢ kalma davranisinin ¢alisanin denetimi disinda pek

¢ok unsurdan etkilendigini belirtmistir (Aktaran Giindogan 2009).

2.14.4. Orgiitsel Baghlik ve isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonlii iliski
bulunmaktadir. Yapilan arastirmalarda orgiitsel baglilig giiclii olan ¢alisanlarin isten
ayrilma egilimlerinin daha diisiik oldugu, orgiitsel bagliligi zayif olanlarin ise isten

ayrilma egilimlerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Uslu 2012).

Alternatif is olanaklarinin fazla olmasi Orgiitsel bagliligi olumsuz ydnde
etkilemektedir. Calisan, igyerindeki kosullardan memnun degilse ve alternatif is
imkanlar1 da g¢oksa isten ayrilma egilimi artacak, bu da verimliligini ve Orgiitsel

bagliligini olumsuz sekilde etkileyecektir (Karasoy 2014).

2.14.5. Orgiitsel Baghlik ve Stres

Is stresi, bagliligin en 6nemli davranissal sonuclarindan bir tanesidir. Mathieu
ve Zajac orgiitsel baglilik diizeyi yliksek olan isgdrenlerin, diger isgorenlere gore
stresten daha cok etkilendiklerini belirtmislerdir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan
isgorenler oOrgiitleriyle ilgili daha hassas olmakta ve orgiitsel tehlike, tehdit ve
sorunlardan daha cok etkilenmektedir. Mowday ve arkadaslar1 ise orgiitsel bagliligin
isgorene giiven ve ait olma duygusu verdigini ve bu duygularin stresin olumsuz

sonuglarini azalttigmni belirtmislerdir (Aktaran Ince ve Giil 2005).

2.15. Personel Gii¢clendirme ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Modern orgiitlerin amaglarina ulasma ve faaliyetlerini etkin bir sekilde devam

ettirebilmeleri i¢in giliglendirilmis ve Orgiite bagli ¢alisanlarin varligina ihtiyag
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duymaktadir. Yogun rekabet ve orgiitsel degisim nedeniyle is siireglerinin, tiriinlerin
ve miisteri hizmetlerinin siirdiiriilmesi ve iyilestirilmesi i¢in caba gostermeye istekli
ve oOrgilite baglilig1 olan ¢alisanlar gerekmektedir. Personel giiglendirme, ¢alisanin
isinin kapsamini, isteki roliinii belirleme ve kendi kararlarini verebilme 6zgiirliigi
tantyan aktif bir ¢alisma ortaminmi ifade etmektedir. Bu giiglendirme duygulari,

calisanin orgiite bagliliginin saglanmasinda katki saglamaktadir (Janssen 2004).

Personel giiglendirme ile c¢alisan Orgiitte farklilik olusturabilecegini
hissetmekte ve calisanin oOrgiitle biitiinlesmesini, Orgiitin amag¢ ve degerlerini
benimsemesini kisaca orgiite bagliligini1 kolaylastirmaktadir. Personel giiglendirme ile

orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi Janssen (2004) soyle agiklamistir;

e (Calisanin yaptig1 isin anlamli olmasi. Calisanin kendi deger istemi ile isteki
rolii ve Orgiitiin amag ve degerleri arasinda uyumun olmasi orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkilemektedir.

e (Calisanin kendini yeterli hissetmesi. Calisanin is rollerini yerine getirebilmek
icin gerekli beceriye sahip olduklarina inanmasi ve gorevlerini basariyla yerine
getirmesi Orglitsel bagliligr olumlu yonde etkilemektedir. Bu sayede ¢alisan
orgiitii icin daha ¢cok emek harcamaktadir.

e (Calisanin gorev davranisini secebilmesi. Calisanin kendisine verilen gorevi
kontrol edebilmesini ve isle ilgili karar siireglerine katilimini saglayarak
orgiitsel baglilig etkilemektedir.

e Calisanin Orgiitteki olaylar1 etkileyebildigini hissetmesi. Calisanin Orgiitsel
sistemin sekillenmesinde katkisinin bulunmasi c¢alisan1 daha fazla motive

etmekte ve daha yliksek diizeyde orgiitsel baglilik hissetmektedir.

Giircii (2014) personel giiclendirme ve orgiite baglhilik diizeyleri arasindaki
iligkinin belirlenmesine yonelik yapmis oldugu calismasinda personel giiglendirme ile
orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iliski
bulunmustur. Caligma sonucunda ¢alisanlarin kendilerini giliglendirilmis hissetmeleri

ile orgiite baglilik diizeylerinin artacag: belirtilmistir.

Personel giiclendirme ve alt boyutlar: ile orgilitsel baglilik ve alt boyutlar
arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik Giirbiiz (2012) tarafindan yapilan bir bagka
calismada ise personel giiglendirme ve alt boyutlarin g¢alisanlarin 6rgiitlerine olan

baglilik diizeyini artirdig1 sonucuna ulasilmistir. Personel giiglendirme ve alt boyutlari
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ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasinda pozitif ve gii¢lii bir iligski bulundugu tespit

edilmistir.

Janssen (2004)’in yapmis oldugu arastirma sonucunda, ¢alisanlarin {istleriyle
yiiksek diizeyde catisma yasadigi zaman, personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik
arasindaki pozitif iliskinin ortadan kalktig1, catismanin daha az oldugu durumda ise
personel giiclendirme ile orglitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski bulundugu tespit

edilmistir.

Gliglendirilmis ¢alisan, is rollerine daha hizli bir sekilde uyum saglayarak
gorev davranislarini belirleyebilecek, isiyle ilgili kararlar alip yeteneklerine giivenip
orgiitte gergeklestirmis oldugu faaliyetlerin 6nemli sonuglart etkileyebilecegini
hissedecektir. Boylece ¢alisanin isinden duydugu tatmin ve motivasyon artacak ve
orgiitsel baglilik hissedecektir (Demiral 2008).
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3. GEREC ve YONTEM

Bu bdliimde arastirmanin amact ve onemi, modeli, arastirmanin evreni ve
orneklemi, arastirmada kullanilan veri toplama yontemi ve araglari, verilerin analizi,

hipotezleri ve arastirmanin varsayimlari/sinirliliklart tizerinde durulmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Stirekli degisen ve gelisen giiniimiiz diinyasinda orgiitler varliklarin1 devam
ettirebilmek ve rekabet {istlinliigli saglayabilmek i¢in c¢alisanlarina daha fazla 6nem
vermeye baslamistir. Bu nedenle, bilgi ve egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlarin orgiitte
kalmalarinin ve bagliliklarinin saglanmasi ve bu galisanlardan en yiiksek faydanin elde

edilmesi biiylik 6nem tagimaktadir.

Personel giiclendirme ve oOrgilitsel baglilikla ilgili yapilmis bir¢cok calisma
olmasina ragmen, saglik isletmelerine yonelik bu iki kavram arasindaki iliskiyi ele
alan ¢alismalara rastlanmamustir. Gergeklestirilen arastirma ile bu iki kavram

arasindaki iliski saglik isletmeleri baglaminda ele alinmaktadir.

Aragtirma, saglik sektorii, hastaneler ve saglik yoneticileri i¢in aydinlatict ve
yol gosterici bir ¢aligma olmasi bakimindan, ayrica saglik isletmelerine yonelik boyle

bir ¢calismanin literatiirde yer almamasindan dolay1 6nem arz etmektedir.

Bu caligsma ile saglik isletmelerinde ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar
ile orgiitsel baghlik diizeyi arasindaki iliskiyi belirlemek ve personel giiclendirmenin

orgilitsel baglilik olusturmaya olan etkisini ortaya koymak amaglanmaistir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, iliskisel tarama modeli yiiriitiilmiistiir. Iliskisel tarama modeli,
iki veya daha ¢ok degisken arasinda birlikte degisim varligin1 ve /veya derecesini

belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir (Karasar 2014).

Bagimli degisken agiklanmasi istenen durum yani bir tiir sonucu ifade
etmektedir. Bagimsiz degisken ise bagimli degisken iizerindeki etkisinin belirlenmek
istenen uyarict degiskendir (Karasar 2014). Arastirma modelinde personel
giiclendirme bagimsiz, orgiitsel baglilik ise bagimli degisken olarak ele alinmistir.

Sekil 9’da goriildiigii gibi, personel gii¢lendirmenin anlam, etki, yetkinlik ve otonomi
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boyutlarinin orgiitsel bagliligin duygusal baghlik, devamlilik bagliligi ve normatif

baglilik boyutlarina etkisi incelenmistir.

Sekil 9: Arastirma Modeli

Anlam

Etki Personel Orgiitsel Duygusal Baglilik
- rgiitse .

YetklnI|I_< Giicle ndirme Baghhk Devam Baghhgl

Otonomi Normatif Baglilik

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Evren, arastirma sonuglarinin genellenmek istendigi elemanlar biitiinii olarak
tammlanmaktadir. Orneklem ise ulagilabilen evrendir (Karasar 2014). Ozel
hastanelerde c¢alisan sirkiilasyonun ¢ok olmasi nedeniyle tecriibeli ve nitelikli
calisanlarin 6rgiitsel baglilig1 6nem kazanmaktadir. Kurumlar ¢alisanlarini kaybetmek
istemedigi i¢in personel giiclendirme uygulamalarina daha fazla 6nem vermektedir.
Bu sebeple arastirmanin evrenini Bursa ilinin merkezinde bulunan 6zel hastanelerin
saglik ¢aliganlari, 6rneklemini ise ¢alismanin yapilmasina izin veren 3 6zel hastane
olusturmaktadir. Aragtirma evreninin tiimiine ulagmak zaman ve maliyet agisindan zor

olacagi icin belirlenen ¢alisma evreni iizerinden 6rneklem alinma yoluna gidilmistir.

Hastanelerin kendi isimlerine yer verilmeyerek A, B ve C hastaneleri olarak
bahsedilmektedir. Arastirmanin ¢alisma evrenini sirasiyla 344, 387 ve 82 olmak iizere

toplam 813 ¢alisandan olusmaktadir.

Aragtirmanin 6rneklem biyiikliiginiin belirlenmesinde asagidaki formiilden

yararlanilmigtir (http://www.cozumarastirma.com.tr/ 26 Mart 2019).

Nxt?xpxq
d2x (N-1)+t2xpxq

n =

N: Evren biiytikligi
n: Orneklem biiyiikliigii
p: Ilgilenilen olayin gériilme olasilig1 (siklig)

g: ilgilenilen olayin gériillmeme olasilig1 (1-p)
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d: kabul edilen £ 6rnekleme hata orani

t: o anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t tablosu kritik degeri

813 x 1,96%x 0,50 x 0,50
0,052 x (813—-1)+1,962 x 0,50 x 0,50

Bu hesaplamaya gore caligmanin 6rneklem grubu 261 saglik calisanindan
olusmalidir. Hedeflenen orneklem sayisina ulasabilmek icin 330 anket hastane
calisanlarina elden dagitilmistir. 290 saglik ¢alisani ¢calismaya katilmis olup, 23 anket
eksik veri olmasi nedeniyle ¢ikarilmis, geriye kalan 267 anket degerlendirmeye

almmustir. Anketlerin geri doniisiinde %80.9 ’luk oran saglanmustir.

Tablo 3: Dagitilan Anketlerin Geri Doniis Yiizdeleri

Hastaneler Daglgz‘;s?nket Geri Dsﬁ:;zlAnket Yiizdelik Oran
A 127 102 %80.3
B 150 125 %83.3
C 53 40 %75.4
Toplam 330 267 %80.9

3.4. Kullanilan Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Arastirmada veri toplamak i¢in anket teknigi kullanilmis ve hazirlanan anketler
Bursa ilinde izin veren hastanelerin saglik calisanlarma 05/10/2018 ile 18/12/2018

tarihleri arasinda uygulanmastir.

Arastirmada kullanilan anket {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde

katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 9 soru yer almaktadir.

Ikinci béliimde Spreitzer (1995)’in gelistirdigi doért boyutlu personel
giiclendirme 6l¢egi kullanilmistir. Bu dort boyut anlam, etki, yetkinlik ve otonomidir.
Olgek 12 sorudan olusan 5 basamakli Likert tipi bir 6lcektir. Ilk 3 ifade anlam
boyutunu, ikinci 3 ifade etki boyutunu, iiclincii 3 ifade yetkinlik boyutunu ve son 3
ifade otonomi boyutunu o6lgmektedir. Personel giiclendirme olgeginin Tirkge’ye
cevirisi, Gliner ve Col (2004), Col (2008) ve Siirgevil ve arkadaslar1 (2013) tarafindan

yapilmustir.
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Ucgiincii boliimde ise orgiitsel baghligi dlgmek igin Meyer ve Allen (1991)
tarafindan gelistirilen {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir. Bu ii¢ boyut
duygusal baglilik, devam baglilign ve normatif bagliliktir. Olgek her bir boyut i¢in
6’sar soru yani toplam 18 sorudan olusan 5 basamakli Likert tipi bir dlgektir. Orgiitsel

Baglilik 6l¢eginin Tiirk¢e’ye ¢evirisi Wasti (2000) tarafindan yapilmistir (Cap 2016).
3.5. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanan verilerin analizinde SPSS 21.0 istatistik paket programi

kullanilmastir.

Aragtirmada yiiksek puan olumlu personel giiclendirme algisini ve yiiksek
diizeydeki oOrgiitsel bagliligi ifade ederken, diisiik puan ise olumsuz personel
giiclendirme algisint ve diisiik diizeydeki orgiitsel bagliligi ifade etmektedir.
Arastirmada kullanilan 5 basamakli Likert tipi 6l¢egine uygun olarak elde edilen

agirlikli ortalama puanlarin derecelendirilmesi ve yorumlanmasi i¢in;

e 4.20-5.00 (Tamamen Katiliyorum),

e 3.40 - 4.19 (Biiyiik Olgiide Katiliyorum),

e 2.60 - 3.39 (Ne Katiliyorum Ne De Katilmiyorum),
e 1.80 - 2.59 (Biiyiik Olgiide Katilmiyorum),

e 1.00 - 1.79 (Hi¢c Katilmiyorum) seklinde degerlendirilmistir (Giircii
2014).

Aragtirmada verilerin  gilivenirlik analizleri yapilmigtir. Daha sonra
arastirmanin amaci dogrultusunda ¢esitli istatistiki metot ve test teknikleri (Frekans,
Ortalama, ANOVA, Tukey, t-testi, Korelasyon, Regresyon ve Faktor analizi)

kullanilarak elde edilen veriler yorumlanmaistir.

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez, arastirmalarda degiskenler arasinda var oldugu sOylenen iliski
seklinde tanimlanabilir (Karasar 2014). Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin
personel giiclendirmeye yonelik algilarinin orgiitsel baglilik diizeyine etkisini
belirlemek igin gelistirilen temel hipotez ve alt hipotezler asagidaki gibi

olusturulmustur.
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H1: Saglik calisanlarinin personel giiclendirme algis1 6rgiitsel baglilik diizeyini

olumlu yonde etkilemektedir.

H2 : Saglik ¢alisanlarinin personel giiglendirme algilari, ¢esitli demografik

ozelliklerine gore farklilik gdstermektedir.

H3:

Saglik calisanlarmin orgiitsel baglilik diizeyleri, ¢esitli demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

3.7. Arastirmanin Varsayimlar: / Stmirhliklar:

Arastirmada,

Halihazirdaki calisanlarin, algiladiklart personel giiclendirme ve
orgiitsel baglilik ile ilgili degerlendirmeler yapabildikleri,
Katilimcilarin sorular1 dogru olarak cevaplandirdiklari,

Anket sorularinin, aragtirma amacina uygun oldugu,

Kullanilan istatistiksel tekniklerin ve yapilan analizlerin arastirma
amacina uygun oldugu,

Kullanilan istatistiksel analizlerin giivenilir ve gecerli oldugu,

Secilen drneklemin, evreni dogru temsil ettigi varsayilmstir.

Bu arastirma sadece Bursa ilinde yapilmasiyla,

Calismaya izin veren Ozel hastanelerdeki saglik calisanlarini
kapsamasiyla,

Arastirmada kullanilan personel giiglendirme 6l¢ek sorulari anlam,
etki, yetkinlik ve otonomi alt boyutlariyla, orgiitsel baglilik Slgek
sorular1 ise devam, normatif ve duygusal bagllik alt boyutlarini dlgen

sorularla sinirlandirilmistir.
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4. BULGULAR

Calismanin  bu kisminda personel giiclendirmenin Orgiitsel baglilik
olusturmadaki etkisini bulmak amaciyla SPSS 21.0 istatistik programi ile

gergeklestirilmis olan analizler ve elde edilen bulgular yer almaktadir.

4.1. Katihmcilarin Demografik Degiskenlerine Gore Dagilim

Asagida verilen tablolarda arastirmaya katilan kisilerin cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, meslek grubu, meslekte kag yildir ¢alistiklarina, bulunduklari
hastanede kag yildir calistiklarina ve gelir durumlarina bakilmistir. Bulunan sonuglar

asagida gosterilmektedir.

Tablo 4: Katimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadn 222 83,1
Erkek 45 16,9

TOPLAM 267 100

Arastirmaya katilan 267 kisinin %383,1’ini  kadinlar, %16,9’u erkekler

olusturmaktadir. Saglik sektoriindeki meslek gruplarinin kadinlar tarafindan daha ¢ok

tercih edilmesi bu durumun nedeni olarak diisiiniilmektedir.

Tablo 5: Katilimcilarin Yasa Gore Dagilim

Yas Grubu Frekans Yiizde (%)
19-27 166 62,2
28-33 65 24,3
34-39 26 9,7

40 ve lzeri 10 3,7

TOPLAM 267 100

Katilimcilarin  %62,2’sinin 19-27 yas araliginda, %24.3’{inlin 28-33 yas
araliginda, %9,7’sinin ise 34-39 yas araliginda ve %3,7’sinin 40 yas ve iizerindedir.
Katilimcilarin ¢ogunlugunun 19-27 yas araliginda olmasinin nedeni olarak egitimini
tamamlamis kisilerin mezun olur olmaz is hayatina baslamalarindan kaynaklanmis

oldugu diistiniilmektedir.

Tablo 6: Katimcilarin Medeni Duruma Gore Dagilim

Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Evli 123 46,1
Bekar 144 53,9
TOPLAM 267 100
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Katilimcilarin medeni durumuna bakildiginda; %46,1’inin evli, %53,9’unun
bekar oldugu goriilmektedir. Anketi yanitlayan katilimcilarin evli ve bekar oranlari
birbirine yakindir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun 19-27 yas araliinda olmasi bekar

oraninin yiiksek olmasinda etkili olmustur denilebilir.

Tablo 7: Katiimceilarin Egitim Durumuna Gore Dagilim

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lise 127 47,6
Lisans / On Lisans 140 52,4
Lisansiistii 0 0
TOPLAM 267 100

Katilimcilarin egitim durumu incelendiginde; %47,6’s1 lise mezunu iken,

%352,4°1 lisan/0nlisans mezunudur. Katilimcilarin egitim durumlarinin birbirine yakin

oldugu ve lisaniistii egitim almis katilimc1 bulunmamaktadir.

Tablo 8: Katilimcilarin Meslek Grubuna Gére Dagilimi

Meslek Grubu* Frekans Yiizde (%)
Genel Idari Hizmetler Grubu 116 43,4
Hemsire Grubu 86 32,2
Saglik Teknisyenleri Grubu 38 14,2
Yardimc1 Hizmet Grubu 27 10,1
TOPLAM 267 100

*Genel Idari Hizmetler Grubu: Hasta Kayit Personeli, Hasta Kabul Personeli, Hasta Karsilama,
Sekreter, Saglik Memuru, Memur, Muhasebe, Miihendis, Is Giivenligi Uzmani; Hemsire Grubu:
Hemsire, Ebe; Saglik Teknisyenleri Grubu: Anestezi Teknisyen ve Teknikerleri, Acil Tip Teknisyen ve
Teknikerleri, Laboratuvar Teknisyen ve Teknikerleri, Rontgen Teknisyen ve Teknikerleri, Paramedik;
Yardimcr Hizmet: Giivenlik, Sofor, Temizlik Personeli, Hasta Bakici, Hizmetli Personel, Santral;
Hekim Grubu: Pratisyen Hekim, Uzman Hekim; Saglik Hizmetleri Grubu: Eczaci, biyolog, kimyaci,
psikolog, dis hekimi, odyometrist, beslenme ve diyetetik uzmani, laborant.

Katilimeilarin meslek grubu dagilimi incelendiginde; %43,4’iiniin Genel Idari
Hizmetler Grubunda, %32,2’sinin Hemsire Grubunda, %14,2’sinin Saglik
Teknisyenleri Grubunda ve %10,1’inin Yardimct Hizmet Grubu yer aldigi
goriilmektedir. Katilimcilarm biiyiikk cogunlugu Genel Idari Hizmetler Meslek
Grubunda yer almaktadir. Bu durumun hasta kayit, hasta karsilama ve sekreterlik gibi
mesleklerin Genel Idari Hizmetler Meslek Grubunda yer almasindan kaynaklandig1

sOylenebilir.
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Tablo 9: Katiimcilarin Meslekte Kag Yildir Calistiklarina Gore Dagilimi

Meslekte Caligma Siireleri Frekans Yiizde (%)
1 yildan az ve 1 yil 81 30,3
5 yila kadar 111 41,6
6-10 yila kadar 48 18
11-15 yila kadar 21 79
15 y1l iizeri 6 2,2
TOPLAM 267 100

Katilimeilarin %30,3’1 1 yildan az siire ve 1 yildir mesleklerinde ¢alistiklari,
%41,6’s1in1in 5 yila kadar, %18’inin 6-10 yila kadar, % 7,9’unun 11-15 yila kadar,
%2,2’sinin 15 yil ve lzeri siiredir ¢alistigr belirlenmistir. Katilimeilarin ¢ogunlugu
mesleklerinde 5 yila kadar calismistir. Bu durumun nedeni olarak; katilimecilarin
cogunlugunun 19-27 yas araliginda olmasi ve egitimlerini yeni tamamlamis olmalar

sOylenebilir.

Tablo 10: Katihmcilarin Bulunduklar: Hastanede Kag Yildir Calistiklarina Gére Dagilim

Bulunduklar1 Hastanede

Calisma Siireleri Frekans Yiizde (%)
1 yildan az ve 1 y1l 118 44,2
5 yila kadar 120 449
6-10 yila kadar 25 9,4
10 y1l iizeri 4 15
TOPLAM 267 100

Katilimcilarin bulunduklar hastanede ¢alisma siirelerine gore dagilimi ise su
sekildedir; %44,2°s1 1 yildan az ve bir yil, %44,9’u ’ii 5 yila kadar, %9,4’1 6-10 yila
kadar ve  9%1,5’1 10 yil ve iizerindedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu bulunduklari
hastanede 5 yila kadar c¢alismistir. Bu durumun nedeni olarak; katilimcilarin

cogunlugunun mesleklerinde de 5 yila kadar ¢alistiklar: sdylenebilir.

Tablo 11: Katihmcilarin Gelir Durumlarina Gore Dagilim

Gelir Durumu Frekans Yiizde (%)
1600 - 2000 TL 234 87,6
2001 — 2400 TL 10 37,7
2401 TL ve tizeri 23 8,6
TOPLAM 267 100

Katilimcilarin aldiklart aylik toplam gelirlere gére dagilimlar incelendiginde
%387,6’sinin 1600 - 2000 TL gelir diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Bu oranin
yiiksek olmasinda arastirmaya katilanlarin bulunduklari kurumda 1 yildan az siire ve

1 yildir hizmet vermeleri ve meslek grubu olarak daha ¢ok asgari iicretle galisan

54



grubun fazla olmasinin neden oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %37,7°si 2001 -

2400 TL, %38,6’s1 2401 TL ve iizeri gelir diizeyine sahip olduklarini beyan etmiglerdir.

4.2. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlhik Olceklerine iliskin Tanimlayict
Bulgular

Arastirmanin bu kisminda Tablo 12 de personel giiglendirme diizeyi ve alt
boyutlarina iliskin tanimlayici istatistiksel sonuglara, Tablo 13 de ise orgiitsel baglilik

diizeyi ve alt boyutlarina iliskin tanimlayici istatistiksel sonuglara yer verilmistir.

Tablo 12: Personel Giiclendirme Diizeyi ve Alt Boyutlarina iliskin Tamimlayici Istatistikler

Ifadeler Ort. Std. Ort. Std.
Sap. Sap.
1 | Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir 4,69 ,641
£ . o - . .
c_g 2 I§1mle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin 6zel 4,54 747 461 | 646
g bir anlam tagir
3 | Yaptigim is benim i¢in anlamhidir 4,61 ,718

Isimi yapmak icin gereken yeteneklere sahip

1 o o 4,73 ,509
olduguma eminim
% 2 | Isimi yapmak i¢in gereken kapasiteye sahibim 481 433 4,62 | 471
3 Isnr_l igin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde 4,33 769
sahibim
1 {$1n"1'1 ) nasil yapacagimi belirleme konusunda 348 | 1,258
Ozglirim
=
§ 2 Islml_r_lasﬂ yiiriitecegime dair kararlar1 kendim 339 | 1315 | 3.40 | 1,117
= verebiliyorum
> C .. .
3 Isimi yap"ark‘e‘:n" farkli  yontemleri se¢me 334 | 1,254
konusunda 6zgiiriim
1 Bolimiimdeki — gelismeler  {izerindeki  etkim 343 | 1,110
_ oldukea fazladir
o 2 Boliimiimdeki  olaylar iizerindeki kontroliim 356 | 1,093 | 3,46 | 990
8 oldukga fazladir
3 Bolimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum 341 | 1,108
oldukga fazladir
Personel Giiglendirme Algisi 402 | ,806
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Tablo 12’ de goriildiigli gibi personel giiclendirme 6l¢egi ortalamalart anlam
boyutu i¢in (4,61), etki boyutu i¢in (4,62), yetkinlik boyutu i¢in (3,4) ve otonomi
boyutu i¢in (3,46) olarak bulunmustur. Katilimcilarin personel gii¢clendirmenin alt
boyutlarindan anlam ve etki algilarinin yiiksek, yetkinlik ve otonomi algilarinin ise
ortanin tizerinde oldugu soylenebilir. Personel giiglendirme 6lgeginin ortalamasi ise

(4,02) olup katilimeilarin personel giiclendirme algisi ortanin iizerindedir.

Anlam boyutuna iliskin giiglendirme algisina en az katilimimn oldugu (4,54)
aritmetik ortalama ile “Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim igin 6zel bir anlam tasir”
ifadesi iken en yiiksek katilimin oldugu (4,69) aritmetik ortalama ile “Yaptigim is
benim i¢in ¢ok dnemlidir” ifadesi olmustur. Bu sonu¢ dogrultusunda ¢alisanlarin amag
ve degerleri ile yapilan isin amaclar1 arasindaki tutarlilik arttik¢a ¢alisanlar i¢in de isin

Oneminin arttig1 sdylenebilir.

Etki boyutuna iliskin gliglendirme algisina en az katilimin oldugu (4,33)
aritmetik ortalama ile “Isim i¢in gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim”
ifadesi iken en yiiksek katilimim oldugu (4,81) aritmetik ortalama ile “Isimi yapmak
icin gereken kapasiteye sahibim” ifadesi olmustur. Bu sonuglar dogrultusunda

calisanlarin kendilerine verilen islerin sonuglar iizerinde etkili oldugu s6ylenebilir.

Yetkinlik boyutuna iligkin giiglendirme algisina en az katilimin oldugu (3,34)
aritmetik ortalama ile “Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda 6zgiiriim”
ifadesi iken en yiiksek katilimm oldugu (3,48) aritmetik ortalama ile “Isimi nasil
yapacagimi belirleme konusunda 6zgiiriim” ifadesi olmustur. Bu sonu¢ dogrultusunda

calisanlarim islerini yapma konusunda gerekli yetkilerinin oldugu sdylenebilir.

Otonomi boyutuna iligkin giiclendirme algisina en az katilimin oldugu (3,41)
aritmetik ortalama ile “Boliimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum oldukca fazladir”
ifadesi iken en yiiksek katilimin oldugu (3,56) aritmetik ortalama ile “Boliimiimdeki
olaylar {iizerindeki kontrolim olduk¢a fazladir” ifadesi olmustur. Bu sonug
dogrultusunda ¢aliganlarin isleri {izerinde kontrol hakkina sahip oldugu ve inisiyatif

kullanabildikleri soylenebilir.
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Tablo 13: Orgiitsel Baghhk Diizeyi ve Alt Boyutlarina fliskin Tamimlayici istatistikler

ifadeler Ort. gtd' Ort. Std.
ap. Sap.
Karilyerlmm geri kalan kismin1 bu Orgiitte 371 | 1,219
gecirmek beni mutlu eder
Bu orglitin .pr.ob_lernlerl_m gergekten  kendi 301 | 1,130
v problemlerim gibi hissederim
Eﬂ Bu o6rgiitiin benim i¢in 6zel bir anlam1 vardir 3,82 | 1,145
Gl 3,24 | 613
a Orgiitiime giiclii bir ait olma hissi beslemiyorum | 2,80 | 1,197
=
Q . . T “1.99
B_u orgiite kendimi “duygusal olarak bagl 262 | 1.264
hissetmiyorum
O_rgutulpde kendimi “ailenin parcas1” gibi 261 | 1,201
hissetmiyorum
Su anfia, bu Orgiitte kalmak benim i¢in bir istekten 365 | 1,119
cok bir gerekliliktir
Su anda, istesem bile bu orgiitten ayrilmam benim 330 | 1,260
i¢in ¢ok zordur
)%n Simdi isimden ayrilmak istedigime karar 208 | 1342
’Eﬁ verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt tist olurdu : :
A . i 3,06 | ,820
£ Bu orgiitten ayrilmay1 goze alamayacak kadar az 251 | 1199
g alternatifim oldugunu hissediyorum ' '
D
_ Eger bu orgiite kendimden bu kadar cok sey
katmamis olsaydim, baska bir yerde ¢alismay1 géz| 3,17 | 1,195
oniinde bulundurabilirim
Bu orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan 277 | 1206
birisi de miimkiin alternatiflerin azligidir ’ ’
Meinfaatlme E)Isa E)IIF, ) orgiitimden ayrilmanin 316 | 1,222
dogru olmadigini diisiiniiyorum
O_rgiitl'in_lden simdi ayrilirsam, kendimi suglu 297 | 1,203
o hissederim
E‘J Bu orgiit benim bagliligimi hak ediyor 3,32 | 1,242
£ — 321 | 780
g Orgilitimden hemen ayrllrtlazdlm ¢linkii burada 392 | 1,085
= calisanlara karsi sorumlulugum var
(=]
z "
Orgilitiime ¢ok sey bor¢luyum 3,37 | 1,223
Simdiki ) yo'netlcll'erlmle birlikte  calisma 256 1,25
zorunlulugu hissetmiyorum
Orgiitsel Baghlik Algisi 3,17 | 737
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Tablo 13’de goriildiigii gibi orgiitsel baglilik 6lgegi ortalamasi (3,17) olup
katilimeilarin  Orgiitsel baghlik algist orta diizeydedir. Orgiitsel baghlik dlcegi
duygusal baglilik boyutu i¢in (3,24), devam bagliligi boyutu i¢in (3,06), normatif
baglilik boyutu icin (3,21) olarak bulunmustur. Katilimcilarin orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik algilar1 da orta

diizeyde olarak goriilmektedir.

Duygusal baglilik algisi ile ilgili en az katilimin oldugu (2,61) aritmetik
ortalama ile “Orgiitiimde kendimi ‘ailenin parcas1’ gibi hissetmiyorum” ifadesi iken
en yiiksek katilimin oldugu (3,91) aritmetik ortalama ile “Bu orgiitiin problemlerini
gercekten kendi problemlerim gibi hissederim” ifadesi olmustur. Bu sonug
dogrultusunda calisanlarin duygusal olarak calistiklart kurumu benimsedikleri

sOylenebilir.

Devam baglilig1 algisi ile ilgili en az katilim (2,51) aritmetik ortalama ile “Bu
Orgiitten ayrilmay1 géze alamayacak kadar az alternatifim oldugunu hissediyorum”
ifadesi iken en yiiksek katilimin oldugu (3,65) aritmetik ortalama ile “Su anda, bu
orgilitte kalmak benim igin bir istekten ¢ok bir gerekliliktir” ifadesi olmustur. Bu sonug
dogrultusunda c¢alisanlarin c¢alistiklart kurumdan ayrilmalarinin neden olacag:

maliyetlerin farkinda olduklar1 sdylenebilir.

Normatif Baghlik algis1 ile ilgili en az katilim (2,56) aritmetik ortalama ile
“Simdiki yoneticilerimle birlikte calisma zorunlulugu hissetmiyorum™ ifadesi iken en
yiiksek katilmin oldugu (3,92) aritmetik ortalama ile “Orgiitimden hemen
ayrilmazdim ¢iinkii burada c¢alisanlara kars1 sorumlulugum var” ifadesi olmustur. Bu
sonu¢ dogrultusunda ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma ve is arkadaslarina kars1 ahlaki

bir sorumluluk duygusu hissettikleri sdylenebilir.

4.3. Giivenirlik Analizleri

Glivenirlik, bir 6l¢lim aracinin benzer sartlarda, benzer girdilerle yapilan farkl
olgiimlerde benzer sonuglar vermesi olarak tanimlanabilir (Islamoglu ve Alniagik
2016). Diger bir ifadeyle giivenilirlik, bir degiskenin en az iki farkli 6l¢tim arasinda
tutarli olmasi seklinde tanimlanabilir (Cavus 2006). Bu boliimde, arastirmada

kullanilan 6lgeklerin giivenirlik analizleri yapilistir.
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4.3.1. A¢imlayic1 Faktor Analizi

Acimlayici faktor analizinde 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli olup olmadiginin
tespit edilmesi i¢in Kaiser — Meyer - Olkin (KMO) testi yapilmaktadir. KMO degerinin
0.5 ile 0.7 araliginda olmasi normal, 0.7 ile 0.8 araliginda olmasi iyi, 0.8 ile 0.9
araliginda olmast ¢ok iyi, 0.9’dan yiiksek olmasi ise Orneklem biiytlikliigiiniin
miitkemmel oldugunu belirtmektedir (Graeme ve Nick 1999; Aktaran Giircii 2014;
Tavsancil 2014).

Kaiser — Meyer - Olkin (KMO) degeri (0,846) olarak tespit edilmistir (p<0,01).
Bu degere gore orneklem biiytikliigiiniin ¢ok iyi oldugu sdylenebilir.

Tablo 14: Personel Giiclendirme Algisi ve Alt Boyutlarina Iliskin A¢imlayic1 Faktor Analizi

Maddeler Faktorler

1 2 3 4
Otonomi 2 ,899
Otonomi 3 ,886
Otonomi 1 , 746
Etki | ,899
Etki 2 ,850
Etki 3 ,705
Anlam 2 -,921
Anlam 3 -,894
Anlam 1 -,893
Yetkinlik 3 ,890
Yetkinlik 2 ,861
Yetkinlik 1 ,841

Personel gii¢clendirme 6lgegine yapilan agimlayici faktor analizi incelendiginde

personel gliclendirme 6l¢egi literatiirle uyumlu olarak 4 faktorlii ¢ikmastir.
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Tablo 15: Orgiitsel Baghhk Algisi ve Alt Boyutlarina iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi

Faktorler
Maddeler 1 2 3
Duygusal Baglilik 3 ,848
Duygusal Baglhlik 4 821
Duygusal Baglilik 6 ,806
Duygusal Baglilik 5 132
Duygusal Baglilik 1 711
Duygusal Baglilik 2 ,703
Devam Bagliligi 3 ,639
Devam Baglilig1 5 544 322
Devam Baglilig1 2 ,783
Devam Bagliligi 6 134
Devam Baglilig: 1 117
Devam Bagliligi 4 ,661
Normatif Baglilik 4 ,560
Normatif Baglilik 6 421
Normatif Baglilik 2 874
Normatif Baglilik 3 ,843
Normatif Baglilik 1 ,7196
Normatif Baglilik 5 , 785

Orgiitsel baglilik dlgegine yapilan agimlayict faktdr analizi incelendiginde

Olgegin 3 faktorli ¢iktigr ve literatiirle uyumlu oldugu goriilmektedir.

4.3.2. Cronbach Alfa Degerleri

Kullanilan  6lgeklerin  giivenilirligini  belirlemek amaciyla personel
giiclendirme ve orgiitsel baglilik 6lgeklerinin her bir alt faktoriiniin Cronbach Alfa (o)

degerleri hesaplanmistir.

Tablo 16: Personel Giiclendirme Algisi ve Alt Boyutlara lliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach | Agikladigi Varyans Soru
Alfa (o) (%) Sayisi
Anlam 0,909 38,516 3
Etki 0,720 16,214 3
Yetkinlik 0,849 15,630 3
Otonomi 0,879 8,398 3
Personel Giiclendirme Algisi 0,849 78,759 12

Personel giiclendirme 6lgeginde her bir faktoriin agikladigi varyans oranlarina
bakildiginda anlam faktoriiniin %385, etki faktoriiniin %16,2, yetkinlik faktoriiniin
%15,6, otonomi faktoriiniin %8,3 ve toplamda personel gli¢lendirme algisinin varyans

orani %78,7 olarak bulunmustur.
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Tablo 16 ve Tablo 17’ye genel olarak bakildiginda alfa katsayilar1 dikkate
aliarak personel giigclendirme (0,849) 6l¢eginin yiiksek derecede ve drgiitsel baglilik

(0,770) 6lgeginin yeterli derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 17: Orgiitsel Baghhk Diizeyi ve Alt Boyutlarina iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach |Acikladig1 Varyans Soru

Alfa (o) (%) Sayisi
Duygusal Baglilik 0,423 31,309 6
Normatif Baglilik 0,710 15,838 6
Devam Baglilik 0,757 10,128 6
Orgiitsel Baghlik Diizeyi 0,770 57,275 18

Orgiitsel baglilik Slgeginde her bir faktdriin acikladigi varyans oranlarina
bakildiginda duygusal baglilik faktoriiniin %3 1,3, normatif baglilik faktoriiniin %15,8
devam baglilig1 faktoriiniin %10,1 ve toplamda %57,2 oldugu goriilmektedir.

4.4. Personel Giiclendirme Algisi ile Orgiitsel Baghilik Diizeyi iliskisi

Calismanin bu kisminda katilimeilarin personel giiglendirme algilari ile
orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek iizere korelasyon analizi

yapilmistir.

Korelasyon analizi, iki degisken arasinda bir iligki olup olmadigini, var ise bu
iligkinin yOniinii ve giiclinii degerlendiren istatistiksel bir yontemdir. Korelasyon
katsayist -1 ile +1 aralifinda deger almaktadir. Genel olarak 0,1 ile 0,3 deger
araligindaki Kkorelasyona zayif; 0,3 ile 0,5 deger araligindaki korelasyona orta
kuvvette; 0,5 ile 0,8 deger araligindaki korelasyona giiclii, 0,8 degerinden daha biiyiik
korelasyon katsayisina ise giiclii korelasyon ad1 verilmektedir (Islamoglu ve Alniagik
2016).

Karsilagtirilacak parametrelerden X ve Y degerlerinin beraber degisim
gostermesi pozitif korelasyon oldugu gdosterir. Zit degisimin olmasi yani X artarken,
Y degerinin azalmasi; veya X azalirken, Y degerinin artmasi negatif korelasyon
oldugunu gosterir. X ve Y degerleri arasinda ne beraber ne de zit degisim olmayip,
karisik bir degisimin olmasi ise X ve Y degerleri arasinda korelasyonun olmadigini

gosterir (Kocagaligkan ve Akanil Bingdl 2010).
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Tablo 18: Algilanan Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Diizeyi iliskisi

Korelasyon Analizi Orgiitsel Baghhk Diizeyi
_ 369
Pearson Correlation
Personel ,516
Giiclendirme Algisi Sig. (2-tailed) ,000
N 267

Tablo 18’de goriildiigii gibi %99 giiven araliginda, personel giiglendirme ile
orgiitsel baglilik diizeyi arasinda anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir (p<0.01). Bu
iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir (r=,369). Bu sonuglara dayanarak Hi “Saglik
calisanlarinin personel giiclendirme algis1 orgiitsel baglilik diizeyini olumlu yonde

etkilemektedir.” hipotezini desteklemektedir.

4.5. Personel Giiclendirme Algis1 ve Alt Boyutlar ile Orgiitsel Baghihk Diizeyi
ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski

Personel giiclendirme algis1 ve alt boyutlari ile orgiitsel baghlik diizeyi ve alt
boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek iizere gergeklestirilen korelasyon analizinin

sonuclar1 Tablo 19’da sunulmaktadir.

Tablo 19: Personel Giiclendirme Algis1 ve Alt Boyutlan ile Orgiitsel Baghlik Diizeyi ve Alt
Boyutlar1 Arasindaki iliski

Anlam Etki Yetkinlik Otonomi G_!Dersor}el
ticlendirme
g ¢ | Pearson 3417 | 097 | 2557 369" 320"
£ = | Correlation
_2" ’;3” Sig.(2- ,000 ,115 ,000 ,000 ,000
© tailed )
= . | Pearson 266™ | 036 1317 211" 162"
S = | Correlation
S B
>z Sig.(2- ,000 556 ,032 ,001 ,008
@] tailed )
- - ,129 - " "
S x| Pearson 371 ) 272 417 380
g = | Correlation
e ’%‘J .
S & | Sig.(2- 000 | ,035 ,000 ,000 ,000
tailed )
£ Pearson 134" ,044 ,156" 187" 161"
< = | Correlation
2 o [
8 g Sig(2 ,028 471 ,011 ,002 ,009
tailed )

*p<0.01 (2-tailed)  ** p<0.05 (2-tailed )
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Yapilan analiz sonucunda; personel giiclendirme ile devam baglihigi ve
duygusal baglilik diizeyi arasinda pozitif yonlii, disik diizeyde; normatif baglilik

diizeyi arasinda ise pozitif yonlii orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur.

Orgiitsel baghlik diizeyi ile anlam ve otonomi boyutlar1 arasinda pozitif yonlii,
orta diizeyde; etki ve yetkinlik arasinda ise pozitif yonli diisiik diizeyde anlamli bir
iliski bulunmustur. Tablo 19'da en gii¢lii iliski olarak duygusal baglilik ile etki
arasindaki iligki (,556) goze ¢arpmaktadir.

Tablo 20: Algilanan Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Regresyon Analizi

Model KT Sd KO F p
1 Regresyon 13,363 4 3,341 13,051 ,000
Residual 67,063 262 ,256
Toplam 80,426 266
* Prediktor: Otonomi, Etki, Anlam, Yetkinlik
** Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik

Algilanan personel giiclendirme algisinin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik
diizeyi arasindaki nedensellik iligkisinin belirlenmesi ic¢in regresyon analizi
yapilmustir. Personel giiclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam, etki, yetkinlik ve
otonomi faktorleri bagimsiz, orgiitsel baglilik diizeyi ise bagimli degisken olarak ele
alimmistir. Tablo 20 incelendiginde regresyon modelinin istatistiksel anlamliliga

ulastig1 goriilmektedir. (p<0.05).

Tablo 21: Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghhk Regresyon Modeli

. Diizeltilmis L
Belirlilik - Tahmini
Model Regresyon Katsayisi Belirlilik Standart Hata
Katsayisi
1 ,408" ,166 ,153 ,50593

*Prediktorler: Otonomi, Etki, Anlam, Yetkinlik

**Bagiml Degisken: Orgiitsel Baglilik

Personel giiclendirme algisinin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik diizeyi
arasindaki nedensellik iligkisinin belirlenmesi amaciyla regresyon modeli test
edilmistir. Personel gii¢lendirmenin alt boyutlar1 olan anlam, etki, yetkinlik ve
otonomi faktorleri bagimsiz, orgiitsel baglilik diizeyi ise bagimli degisken olarak ele

alinmustir.
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Tablo 21 incelendiginde algilanan personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik

diizeyi lizerinde yaklagik % 16 oraninda etkili oldugu goriilmektedir. Personel

giiclendirmenin anlam, etki, yetkinlik ve otonomi alt boyutlarinin, 6rgiitsel baglilik

diizeyi ile iliskisinin giicti (,408)’dir. Cok degiskenli regresyon belirlilik katsayisi

(,166) ve diizeltilmis ¢ok degiskenli regresyon belirlilik katsayis1 (,153) ise modelin

anlamli olduguna isaret etmektedir. Tablo 21’e goére personel giliglendirme alt

boyutlarinin, orgiitsel baglilik diizeyini tahmin etmeye anlamli derecede katkisi

bulunmaktadir.

Tablo 22: Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghhk Regresyon Modeli

Model Std. Olmayan Std. Katsayilar
Katsayilar t p
B Std. Hata Beta

1 | (Sabit) 1,702 ,356 4,783 ,000
Anlam ,218 ,052 ,257 4,191 ,000
Etki -,003 ,069 -,003 -,047 ,963
Yetkinlik ,022 ,035 ,044 ,622 ,535
Otonomi ,118 ,040 ,212 2,954 ,003

Tablo 22 incelendiginde algilanan personel giiglendirmenin anlam, etki,

yetkinlik ve otonomi alt boyutlarinin, drgiitsel baglilik diizeyini tahmin etmeye yonelik

regresyon modeli analizi test edilmistir. Tablo 22’ ye gore personel giiclendirmenin

sadece anlam (,000) ve otonomi (,003) alt boyutlarnin, orgiitsel baghlik diizeyini

tahmin etmeye anlamli derecede katkis1 bulundugu goriilmektedir (p<0.05).

Tablo 23: Personel Giiglendirme ve Alt Boyutlari ile Orgiitsel Baghiik Varyans Analizi

Serbestlik

Model KT Derecesi KO 1';;?:2% p
1 | Regresyon 9,350 1 9,350 34,862 ,000"
Hata 71,076 265 ,268
Toplam 80,426 266
2 | Regresyon 752 1 752 2,502 ,115™
Hata 79,674 265 ,301
Toplam 80,426 266
3 | Regresyon 5,231 1 5,231 18,435 ,000™"
Hata 75,195 265 ,284
Toplam 80,426 266
4 | Regresyon 8,230 1 8,230 30,210 ,000™"
Hata 72,196 265 272
Toplam 80,426 266
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Tablo 24: Personel Giiclendirme ve Alt Boyutlar ile Orgiitsel Baghhk Varyans Analizi

Std. Olmayan Katsayilar | Std. Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t P
1 | (Sabin) 1,702 356 4783 | 000
Anlam ,218 ,052 ,257 4,191 ,000
Etki -,003 ,069 -,003 -,047 ,963
Yetkinlik ,022 ,035 ,044 ,622 ;535
Otonomi ,118 ,040 212 2,954 ,003

Tim bu bulgulara dayanarak; Hy “Saglik ¢alisanlarinin personel giliglendirme
algis1 Orgiitsel baglhilik diizeyini olumlu yonde etkilemektedir.” hipotezi kabul
edilmistir.

4.6. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ile Personel Giiclendirme Algilar: ve

Alt Boyutlar1 Arasindaki Farkhihklar

4.6.1. Cinsiyet

Katilimeilarin cinsiyetleri ile personel giliglendirme algilar1 ve alt boyutlar
arasinda bir farkin olup olmadigi, fark varsa aralarindaki farkin rastlanti sonucu mu
yoksa istatistiksel olarak anlamli m1 oldugunu test etmek icin grup istatistikleri

incelenmis ve t-testi yapilmistir.

Tablo 25: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Personel Giiglendirme Algis1 ve Alt Boyutlarina
iliskin Farklihklar

Cinsiyet N Ort. | Std. Sap. St%l:{ata t p
Erkek | 222 | 4,6111 ,60367 ,04052 -175 | ,861
Anlam
Kadin 45 4,6296 ,83552 ,12455 -, 141
Etki Erkek | 222 | 4,6186 ,44698 ,03000 -,239 811
tKi
Kadin 45 4,6370 ,58094 ,08660 -,201
Erkek | 222 | 3,4024 | 1,09169 ,07327 -108 | 914
Yetkinlik
Kadin 45 3,4222 | 1,25207 ,18665 -,099
Erkek 222 | 3,4489 ,97693 ,06557 -, 750 | ,454
Otonomi
Kadin 45 3,5704 | 1,05797 15771 -711
Personel Erkek 222 | 4,0203 ,57108 ,03833 -463 | ,644
Giiclendirme | Kadin 45 4,0648 ,67136 ,10008 -,416
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Grup istatistikleri incelendiginde katilimcilarin cinsiyete gore personel
giiclendirme algilarinin ¢ok diisiik diizeyde farklilagtigi goriilmektedir. Yapilan t-
testinde ise bu farkin rastlantisal oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonuglar neticesinde

cinsiyetin, personel giliglendirme algisi tizerinde etkili olmadig1 s6ylenebilir.

4.6.2. Egitim Durumu

Calisanlarin egitim durumlar ile personel giiglendirme algilar1 arasinda bir
farkin olup olmadigi, fark varsa aralarindaki farkin rastlanti sonucu mu Yyoksa
istatistiksel olarak anlamli m1 oldugunu test etmek igin grup istatistikleri incelenmis

ve varyans analizi yapilmistir.

Tablo 26: Katihmecilarin Egitim Durumlarina Goére Personel Giiclendirme Algisi ve Alt
Boyutlarina iliskin Farkhhklar

Egitim Std.

D g N Ort. | Std. Sap. Hata t p

urumu Ort

Lise 127 4,7507 ,48061 ,04265 | 3,345 ,001
Anlam -

E'SanS/ 140 4,4905 74744 ,06317 | 3,414

Onlisans

Lise 127 4,6824 ,40902 ,03629 | 2,017 ,045
Etki -

I:lsans/ 140 4,5667 51624 ,04363 | 2,039

Onlisans

Lise 127 3,5906 1,09528 ,09719 | 2,601 ,010
Yetkinlik -

Lisans/ 140 | 3,2381 | 1,11546 | ,09427 | 2,603

Onlisans

Lise 127 3,6457 1,00330 ,08903 | 2,806 ,005
Otonomi -

E'SanS/ 140 3,3095 ,95347 ,08058 | 2,799

Onlisans

Lise 127 4,1673 ,53426 ,04741 | 3,785 ,000
Personel i
Giiclendirme E'Sa”S/ 140 3,9012 ,60751 ,05134 | 3,808

Onlisans

Grup istatistikleri incelendiginde egitim durumuna gore personel giiclendirme
algilarinin orta diizeyde farklilastigi goriilmektedir. Yapilan t-testinde ise bu sonucun
rastlantisal oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonuglar neticesinde egitim durumunun,
personel giiclendirme algis1 lizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir. Bulgular; egitim

seviyesi yiikseldikce personel giiglendirme algilarinin azaldigin1 gostermektedir.
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4.6.3. Meslekteki Calisma Siiresi
Orneklem, meslekteki calisma siiresine gore gruplandirilmis ve personel
giiclendirme algilar1 varyans analizi yapilarak karsilastirilmistir.

Tablo 27: Katihmcilarin Meslekteki Calisma Siiresine Gore Personel Gii¢lendirme Algilarina
Iliskin Varyans Analizi

N Ort. | Std. Sap. ,?,?tlé F p
Ort.
Iyldanazvelyl | 81 | 46584 | ,49993 | 05555
£ | 5wilakadar 111 | 4,4925 | 82737 | ,07853
= | 6-10 yila kadar 48 | 4,7083 | ,45416 | 06555 | 2,177 | ,072
< 115 yila kadar 21 | 47619 | 36732 | ,08015
15 yil iizeri 6 | 50000 | ,00000 | ,00000
lylldanazvelyl | 81 | 444033 | 55457 | 06162
| 5 yila kadar 111 | 4,6997 | ,39684 | 03767
% | 6-10 yila kadar 48 | 47569 | 37498 | 05412 | 7,495 | 000
11-15 yila kadar 21 | 46508 | 46519 | ,10151
15 yil iizeri 6 | 49444 | 13608 | ,05556
1 yildan az ve 1 y1l 81 3,4691 ,97008 ,10779
~ | 5ylakadar 111 | 3,3604 | 1,19014 | ,11296
-;‘f 6-10 yila kadar 48 | 32014 | 120625 | 17411 | 2019 | 002
> | 1115 yila kadar 21 | 39683 | ,83603 | ,18244
15 yil iizeri 6 | 3,0556 | 1,34026 | 54716
lyldanazvelyl | 81 | 32469 | ,92162 | ,10240
£ | 5ylakadar 111 | 35225 | 99252 | ,09421
g 6-10 yila kadar 48 | 34514 | 95152 | 13734 | 4,290 | ,002
O | 11-15 yila kadar 21 | 41905 | ,83381 | ,18195
15 yil iizeri 6 | 31111 | 1,54440 | ,63050
. 1 yildan az ve 1 y1l 81 3,9444 ,52885 ,05876
T E | 5yilakadar 111 | 4,0188 | ,65392 | ,06207
2 E 6-10 yila kadar 48 | 4,0295 | 53937 | 07785 | 2,491 | 0,44
& g 11-15 yila kadar 21 | 43929 | 39011 | ,08513
15 yul iizeri 6 4.0278 , 70448 ,28760

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun “Meslekte ¢alisma siiresi” kriterine

gore personel giliclendirme algilarinda farklilik olup olmadigi 0,05 6nem seviyesinde

67



incelenmistir. Buna gore meslekteki ¢alisma siiresi agisindan yetkinlik ve anlam alt
boyutlar1 agisindan bir farklilagsmanin olmadigi etki, otonomi ve genel personel
giiclendirme algilar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.
Bulgular; meslekte 15 yil siireyle ¢alisanlarin personel giiglendirme algilarinin giderek

arttigin1 15 yildan sonra ise azaldigin1 gostermektedir.

4.6.4. Bulunduklar1 Hastanede Calisma Siiresi

Katilimcilarin - bulunduklar1  hastanedeki ¢alisma siireleri ile personel
giiclendirme algilar1 ve alt boyutlar1 arasinda bir farkin olup olmadigi, fark varsa
aralarindaki farkin rastlant1 sonucu mu yoksa istatistiksel olarak anlamli m1 oldugunu

test etmek i¢in grup istatistikleri incelenmis ve varyans analizi yapilmistir.

Tablo 28: Katiimcilarin Bulunduklar:1 Hastanede Calisma Siiresine Gore Personel Giiglendirme
Algisina iliskin Istatistikler

Std,
N Ort. g;d. Hata t p
P. ort.
Tyid 1
al e 118 | 4,6921 | 46970 | 04324 | 4,405 | 005
£
S | 5yiakadar 120 | 44722 | 80797 | 07376
< | 6-10 yila kadar 25 | 48667 | 31914 | 06383
10 yil iizeri 4 | 50000 | 00000 | ,00000
1yid 1
yl{' an azve 118 | 45028 | 53331 | ,04909 | 5443 | 001
X 5 yila kadar 120 | 4,6944 | ,40442 | ,03692
L
6-10 yila kadar 25 | 4,7733 | ,34319 | ,06864
10 yil iizeri 4 | 50000 | ,00000 | ,00000
1yild 1
« g 118 | 3,4040 | 1,05216 | 09686 | 2,324 | 075
£ | 5ylakadar 120 | 3,3500 | 1,17224 | ,10701
g 6-10 yila kadar 25 | 34533 | 1,12579 | ,22516
10 yil iizeri 4 | 48333 | 33333 | 16667
1yild 1
. ylf' an azve 118 | 3,2853 | 95310 | ,08774 | 4,402 | ,005
£
2 | Syila kadar 120 | 35361 | ,99419 | ,09076
& | 6-10 yila kadar 25 | 38533 | 94320 | ,18864
10 yil iizeri 4 | 45000 | 1,00000 | ,50000
1yild 1
g | Jraanazye 118 | 39710 | 54273 | 04996 | 4,081 | ,007
ER-leL
S E | 5yilakadar 120 | 4,0132 | ,63694 | ,05814
_ D
& 2 | 6-10 yila kadar 25 | 4,2367 | ,45560 | ,09112
© | 10 yil iizeri 4 | 48333 | 23570 | ,11785
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Grup istatistikleri incelendiginde ¢alisanlarin bulunduklar1 hastanedeki ¢caligsma
stirelerine gore personel giiclendirme algilarinda farklilik olup olmadigi 0,05 6nem
seviyesinde incelenmistir. Buna gére bulunduklari hastanede ¢alisma siiresi agisindan
yetkinlik alt boyutu a¢isindan bir farklilasmanin olmadigi etki, otonomi, anlam ve
genel personel giiclendirme algilar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmustiir. Bulgular; bulunduklar1 hastanede calisanlarin personel giiclendirme
algilariin ¢alisma siireleri arttik¢a giderek arttigini géstermektedir.

Tim bu bulgular H, “Saglik calisanlarinin personel giiclendirme algilari,

demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.” hipotezini desteklemektedir.

4.7. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ile Orgiitsel Baghhk Diizeyleri ve Alt
Boyutlar Arasindaki Farkhihklar

4.7.1. Cinsiyet

Katilimeilarin cinsiyetleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri ve alt boyutlar
arasinda bir farkin olup olmadigi, fark varsa aralarindaki farkin rastlanti sonucu mu
yoksa istatistiksel olarak anlamli m1 oldugunu test etmek i¢in grup istatistikleri

incelenmis ve t-testi yapilmistir.

Tablo 29: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Orgiitsel Baghlik Algisi ve Alt Boyutlara fliskin
Farkhhklar

o Std. Std. Hata
Cinsiyet | N Ort. t p
Sap. Ort.

Duygusal Erkek | 222 | 3,2515 | ,60866 ,04085
317 ,451

Baghhk Kadin | 45 3,2185 | ,64238 ,09576

Normatif Erkek 222 3,1817 , 75874 ,05092
-1,462 , 743

Baghhik Kadin 45 3,3852 ,86881 ,12951

Devam Erkek | 222 3,0593 ,82484 ,05536
-,251 111

Baglhihgi Kadin 45 3,0926 | ,80916 ,12062

Orgiitsel Erkek | 222 | 3,1642 | ,54039 ,03627
-,706 ,805

Baghhk Kadin | 45 3,2321 | ,59768 ,08910

Grup istatistikleri incelendiginde cinsiyete gore orgiitsel baglilik diizeylerinin
cok diisiik diizeyde farklilastigi goriilmektedir. Yapilan t-testinde ise bu farkin
rastlantisal oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonuglar neticesinde cinsiyetin, orgiitsel

baglilik tizerinde etkili olmadig1 soylenebilir.
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4.7.2. Egitim Durumu

Katilimcilarin egitim durumlar ile orgiitsel baglilik diizeyleri ve alt boyutlar
arasinda bir farkin olup olmadigi, fark varsa aralarindaki farkin rastlanti sonucu mu
istatistiksel olarak anlamli m1 oldugunu test etmek icin grup istatistikleri incelenmis

ve varyans analizi yapilmistir.

Tablo 30: Katihmcilarin Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Baghlik Algis1 ve Alt Boyutlarina
iliskin Farklihklar

Egitim Std.
g N Ort. | std.Sap. | Hata t p
Durumu
Ort.
Orgiitsel Lise / 127 | 3,2428 ,54639 ,04848 | 1,911 ,057
3 Lisans
Baghhk "
aghh Onlisans 140 3,1147 54784 ,04630
Duygusal Lise / 127 3,3294 ,62448 ,05541 2,132 ,034
g Lisans
Baghhik Onlisans 140 | 3,1702 ,59523 ,05031
Normatif Lise 127 3,3136 , 75055 ,06660 1,958 ,051
< Lisans/
Baghhk Onlisans 140 3,1274 , 79883 ,06751
Devam Lise 127 3,0853 ,86497 ,07675 ,386 ,700
o Lisans/
Baghhik Onlisans 140 | 3,0464 78124 ,06603

Grup istatistikleri incelendiginde egitim durumuna gore Orgiitsel baglilik
diizeylerinin ¢ok diisiikk diizeyde farklilastigi goriilmektedir. Yapilan t-testinde ise bu
farkin sadece duygusal baglilik alt boyutu i¢in anlamli (p<.05) oldugu diger boyutlar

ve genel orgilitsel baglilik diizeyi i¢in rastlantisal oldugu sonucuna varilmistir.

4.7.3. Meslekte Calisma Siiresi

Orneklem, meslekteki calisma siiresine gore gruplandirilmis ve orgiitsel

baglilik diizeyleri bagimsiz 6rneklem t-testi yapilarak karsilastirilmistir.

Aragtirmaya katilan 6rneklem grubunun “Meslekte ¢alisma siiresi” Kriterine
gore oOrgiitsel baglilik diizeylerinde bir farkliligin olup olmadig1 0,05 6nem seviyesinde
incelenmistir. Buna goére meslekteki calisma siiresi agisindan bir farklilagmanin

istatistiksel olarak var oldugu goriilmiistir.
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Tablo 31: Katihmcilarin Meslekte Calisma Siiresine Gore Calisanlarin Orgiitsel Baghhk
Diizeyleri ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

N ort Std. Std. Hata E 0
Sap. Ort.

;ﬂyﬂdan azvel 81 3,2160 | ,60176 06686 | 1,844 121
5 5 yila kadar 111 3,1937 ,61936 ,05879
% % 6-10 yila kadar 48 | 32708 | ,55183 ,07965
o & 11-15 yila kadar 21 | 35794 | 75575 16492
15 yil iizeri 6 3,2500 ,29345 ,11980

;ﬂyﬂdan azvel 81 3,1749 | ,75042 ,08338 946 /438
£ . 5 yila kadar 111 | 32132 | ,80251 07617
§ E» 6-10 yila kadar 48 | 3,1944 | 83675 12078
z ® 11-15 yila kadar 21 | 35079 | 58328 12728
15 yil iizeri 6 2,9722 | ,90318 36872

;ﬂyﬂdan azvel 81 | 31111 | ,73362 08151 | 1,234 | 297
c x 5 yila kadar 111 | 3,0210 | ,83307 ,07907
S % 6-10 yila kadar 48 | 31771 | ,90794 13105
oA 11-15 yila kadar 21 3,0397 ,91879 ,20050
15 yil iizeri 6 2,4444 | 41722 17033

;ﬂyﬂdan azvel 81 | 31674 | ,52803 05867 | 1271 | ,282
. 5 yila kadar 111 | 3,1426 | 58169 05521
% % 6-10 yila kadar 48 | 372141 | ,49835 07193
© #1115 yila kadar 21 | 33757 | 58052 | 12668
15 yil iizeri 6 2,8889 | 43744 17859

Grup istatistikleri incelendiginde meslekte calisma siiresine gore orgiitsel
baghilik diizeyi ve alt boyutlarinin orta diizeyde farklilastig1 goriilmektedir. Yapilan
varyans analizinde ise bu sonucun rastlantisal oldugu sonucuna varilmistir. Bu
sonuglar neticesinde meslekte ¢alisma siiresinin, orgiitsel baghlik tlizerinde etkili

olmadig1 sdylenebilir.
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4.7.4. Bulunduklar1 Hastanede Calisma Siiresi

Katilimeilarin bulunduklart hastanede ¢aligma siireleri ile orgiitsel baglilik
diizeyleri ve alt boyutlar1 arasinda bir farkin olup olmadigi, fark varsa aralarindaki
farkin rastlant1 sonucu mu yoksa istatistiksel olarak anlamli m1 oldugunu test etmek

icin grup istatistikleri incelenmis ve varyans analizi yapilmistir.

Tablo 32: Katihmeilarin Bulunduklari1 Hastanede Calisma Siiresine Gore Cahsanlarin Orgiitsel
Baghhk Diizeyine iliskin istatistikler

N ort. g:;- ,ﬁfft'g F p
' Ort.

;ﬂyﬂdan azvel 118 | 3,2698 | ,58101 | ,05349 | 2,918 ,035
g = 5 yila kadar 120 | 31708 | ,59819 | 05461
;5 ;%n 6-10 yila kadar 25 | 3,3800 | 74461 | ,14892
10 yil iizeri 4 | 39583 | 69887 | ,34944

;ﬂyﬂdan azvel 118 | 3,1992 | ,73679 | ,06783 | 1,705 166
':g = 5 yila kadar 120 | 3,2125 | 82615 | 07542
S ;%” 6-10 yila kadar 25 | 31733 | ,73516 | ,14703
10 yil iizeri 4 | 4,833 | 63099 | ,31549

;ﬂyﬂdan azvel 118 | 3,0621 | ,80620 | ,07422 | 2,155 ,094
E -:f 5 yila kadar 120 | 2,9917 | ,81817 | ,07469
5>’ ;%” 6-10 yila kadar 25 | 3,3133 | ,86512 | ,17302
10 yil iizeri 4 | 3,7917 | 64370 | ,32185

;ﬂyﬂdan azvel 118 | 3,1770 | ,51556 | ,04746 | 3,388 ,019
3:’ = 5 yila kadar 120 | 3,1250 | 56748 | ,05180
g’ ;%” 6-10 yila kadar 25 | 3,2889 | 54833 | ,10967
10 yil iizeri 4 | 39444 | 51520 | 25760

Grup istatistikleri incelendiginde g¢alisanlarin meslekteki calisma siirelerine
gore oOrgiitsel baglilhik diizeylerinin farklilastigi goriilmiistiir. Yapilan varyans
analizinde duygusal baglilik ile hastanede calisma siiresi arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklar géze carpmustir.
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Tablo 33: Katthmeilarin Hastanede Cahsma Siirelerine Gore Orgiitsel Baglihk Diizeylerine
Iliskin Farkhhklar

Hastane (J) Ort 95% Giiven
Bagimh de Hastanede Fark '(I i Std. arahgi
Degisken Cahsma Calisma J) Hata p .
Siiresi Siiresi Alt Ust
Syila
kadar ,05202 ,07035 | ,881 | -1299 2339
1 yildan 6-10 vila
azvel kadai -,11186 11947 | 785 | -,4207 ,1970
wl 10 y1l .
iizeri -, 76742 27586 | ,029 | -1,4807 | -,0542
1 yildan az
ve 1yil -05202 | ,07035 | ,881 | -2339 | ,1299
5 yila 6-10 yila
kadar kadar -,16389 11929 | 517 | -4723 ,1445
Orgiitsel 10 yiliizeri | - 81944 27579 | 017 | -1,5325 | -,1064
5 1 yildan az
Baghlik vl vil 11186 | 11947 | ;785 | -1970 | 4207
6-10 yila 5 yila
kadar kadar ,16389 11929 | 517 | -1445 4723
10 y1l iizeri -,65556 29220 | 114 | -1,4111 ,0999
1 yildan az .
ve 1yl 76742 27586 | ,029 | ,0542 1,4807
10 yul Syila .
iizeri Kkadar 81944 27579 | ,017 | ,1064 1,5325
6-10 yila
kadar ,65556 29220 | 114 | -0999 | 14111

Bu farkin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak iizere Tukey testi yapilmis
ve sonucunda; 1 yildan az ve bir yil ile 5 yila kadar ¢aligsanlar ile 10 yil iizeri,
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.
Bulunduklar1 hastanede 1 yildan az ve bir yil ¢alisanlar ile 5 yila kadar calisanlarin
duygusal baglilik diizeyleri ve genel orgiitsel baglilik diizeyleri nispeten diisiik iken
(3,17-3,26), 10 yil ve daha fazla ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyleri ve genel
orgiitsel baglilik diizeyleri nispeten daha yiiksektir (3,94-3,95).

Tiim bu bulgular H3z “Saglik c¢alisanlarinin Orgiitsel baglilik diizeyleri,

demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.” hipotezini desteklemektedir.
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5. TARTISMA

Kiiresellesme ile birlikte iletisim gelismelerinin hizlanmasi, bilginin tim
sektorlerde vazgecilmez olmasi, teknolojinin gelismesi ile birlikte rekabeti glindeme
getirmistir. Saglik isletmelerinde de 6zellikle Saglikta Dontisiim ve Sosyal Giivenlik
Reformu Projesi kapsaminda birtakim diizenlemelerin yapilmasi, teknolojik
gelismelerin saglik sisteminde uygulamaya baslanilmasi, 6zel saglik kurumlarinin
yatirimlarinin desteklenmesi, saglik hizmetlerinin isletmecilik anlayisiyla sunulmasi
gibi gelismeler saglik isletmelerinin ellerindeki en 6nemli rekabet unsuru olan insan
giicline yatirim yapmasina yonlendirmistir (Altay 2007; Dogan ve ark. 2017). Bu
sebeple saglik isletmelerinin yeterli tecriibe ve bilgiye sahip insan giiclinii kaybetmek
istememeleri personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik kavramlarina 6nem

vermelerini gerektirmektedir.

Saglik isletmelerinde ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 ile Orgiitsel
baglilik diizeyi arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik olarak yapilan bu arastirma
Bursa ilinde calismaya izin veren ii¢ 6zel hastanenin saglik calisanlar1 iizerinde

yapilmistir. Arastirmanin 6rneklem grubunu 267 saglik ¢alisani olugturmaktadir.

Aragtirmaya katilanlar cinsiyet agisindan degerlendirildiginde, katilimcilarin
%83,1’ini  kadinlarin olusturdugu goriilmektedir. Saglik sektoriindeki meslek
gruplarinin kadinlar tarafindan daha ¢ok tercih edilmesi bu durumun nedeni olarak

distiniilmektedir.

Yas grubuna gore degerlendirildiginde ise katilimeilarin %62,2’sinin 19 - 27
yas araliginda oldugu goriilmektedir. Bu durum egitimini tamamlamis kisilerin mezun

olur olmaz is hayatina baglamalarindan kaynaklanmis oldugu diistintilmektedir.

Meslek grubuna gore degerlendirme yapildiginda katilim orani en fazla genel
idari hizmetler grubunda ve hemsire grubunda olmustur. Hekim grubu ve saglik
hizmetleri grubundaki mesleklerde ¢alisanlara yogun caligma temposuna sahip

olmalar1 nedeniyle ulagilamamis ve ankete katilimlar1 saglanamamastir.

Katilimcilarin -~ mesleklerindeki  calisma  siireleri  degerlendirildiginde
%41,6’sin1in mesleklerinde 5 yila kadar, katilimcilarin bulunduklari kurumda ¢alisma
stireleri degerlendirildiginde ise %44,9’unun 5 yila kadar hizmet verdikleri

goriilmektedir. Bu durumlarin nedeni olarak ¢alisanlarin ¢ogunlugunun yeni mezun
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olmast distiniilmektedir. Ayrica bulundugu kurumda uzun siire hizmet veren

calisanlarin sayisinin oldukea diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin gelir diizeyleri degerlendirildiginde %87,6’simin 1,600 — 2000 TL
araliginda yogunlastigi gorilmektedir. Bu durumun ¢alisanlarin egitim diizeyi,

caligilan birim ve yapilan ige gore farklilik gdstermemesinden kaynaklanmaktadir.

Personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik 6lgekleri, faktdr boyutlar agisindan
literatiirle uyumlu ¢ikmistir. Personel giiclendirme; anlam, etki, yetkinlik ve otonomi
olmak tizere dort boyutta, orgiitsel baglilik ise; duygusal baglilik, devam baglilig: ve

normatif baglilik olmak iizere ii¢ boyutta incelenmistir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin personel gliglendirme algilart ortanin
lizerinde tespit edilmistir. Bunun nedeni olarak arastirmaya katilan saglik
calisanlarinin cogunlugunun 19-27 yas araliginda ve mesleklerinde ¢aligma siirelerinin
5 yila kadar olmasi sdylenebilir. Giircii (2014)’niin ¢alismasinda ise ¢alisanlarinin

personel giiclendirme algilar1 yiiksek diizeyde ¢ikmustir.

Personel giiclendirme algisinin alt boyutlarindan anlam ve etki algilarinin
yiiksek, yetkinlik ve otonomi algilarinin ise ortanin lizerinde oldugu tespit edilmistir.
Anlam ve etki algilarinin yiiksek olmas1 saglik ¢alisanlarinin personel giiglendirme
uygulamalar1 sonucu olarak yaptiklari islerin 6neminin, kendileri i¢in isin tasidigi
degerin ve bu is icin gerekli yeteneklere sahip olduklarmmin farkinda olduklarim
gostermektedir. Yetkinlik ve otonomi boyutlarinin orta diizeyde olmasinin nedeni ise
saglik sektoriinde uyulmast gereken zorunlu standartlarin olmasi gseklinde

yorumlanabilir.

Saglik calisanlarimin oOrglitsel baglilik diizeyleri ise orta diizeyde tespit
edilmistir. Calisanlarin orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik algilarmin da orta diizeyde oldugu bulunmustur.
Arastirma sonucunda saglik ¢alisanlarinin bulunduklar1 hastanede 10 yil ve daha fazla
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri daha fazla ¢ikmistir. Ancak bulunduklar
hastanede 10 yil ve {izeri ¢alisan katilimci sayisinin az olmasi bu sonucu etkilemistir
denilebilir. Giircii (2014)’niin ¢alismasinda ise calisanlarinin oOrgiitsel baglilik

diizeyleri ortanin iizerinde ¢ikmuistir.
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Saglik calisanlarini giiclendiren en Onemli boyutunun yiliksek ortalama
neticesinde personel giiclendirmenin etki boyutu oldugu, en az etkiye sahip olan
boyutunun ise, yetkinlik boyutu oldugu anlasilmaktadir. Saglik ¢alisanlarinin 6rgiitsel
baglilik diizeylerini etkileyen en 6nemli boyutun duygusal baglilik boyutu oldugu, en
az etkiye sahip olan boyutun ise normatif baglilik oldugu anlagilmaktadir.

Personel giiclendirme ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda personel giliclendirme
ve Orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak orta diizeyde (r= ,369 ; p<0.01)
anlamli ve pozitif yonde bir ilisgki bulunmustur. Giirbiiz (2012) ve Giircii (2014)
tarafindan yapilan arastirmalarda da personel giiclendirme ile Orgiitsel baglilik

arasinda istatistiksel olarak anlaml ve pozitif yonde bir iligki bulunmustur.

Personel giiclendirme algis1 ve alt boyutlari ile orgiitsel baghlik diizeyi ve alt
boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan korelasyon analizinde en

giiclii iligki olarak duygusal baglilik ile etki arasindaki iliski (,556) goze ¢arpmaktadir.

Personel giiclendirme uygulamalarinin tam anlamiyla basarili olabilmesi i¢in
calisanlarin igsel bagliliginin saglanmasi gerekmektedir. Bu sebeple ¢alisanlarin
giiclendirme ve duygusal baglilik diizeylerinin belirlenmesi ve bu dogrultuda
diizenlenmelerin yapilmasi ¢alisanlarin kendilerini gii¢lii hissetmelerini saglamaktadir

(Gircii 2014).

Personel giiclendirme algisinin alt boyutlar1 ile orgiitsel baghlik diizeyi
tizerindeki etkilerinin belirlenmesine yonelik regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
analiz sonucunda personel giiclendirme algisinin Orgiitsel baglilik diizeyi {izerinde
yaklagik % 16 oraninda etkili oldugu gortilmistiir. Bu bulgulara dayanarak; Hy “Saglik
calisanlarinin personel giiclendirme algis1 orgiitsel baglilik diizeyini olumlu yonde
etkilemektedir.” hipotezini kabul etmek gerekir. Bu sonug¢ saglik calisanlarinin
kendilerini gliclendirilmis hissetmeleri ile Orgiite baghilik diizeylerinin artacagini
gostermektedir. Bu konuda saglik yoneticilerine calisanlarina personel giiclendirme
faaliyetleri uygulamasi Onerilebilir. Boylece calisanlar galistigi kurumu daha c¢ok
benimseyecektir.

Saglik calisanlarinin personel giiclendirme algilamalarinda cinsiyete ve egitim
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig tespit edilmistir.

Meslekteki ¢alisma siiresi agisindan ise yetkinlik ve anlam alt boyutlar1 agisindan bir
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farklilagmanin olmadig1 etki ve otonomi bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu bulguya gére meslekte 15 yil siireyle
calisanlarin personel gliclendirme algilarinin giderek arttigi, 15 yildan sonra ise
azaldig1 sOylenebilir. Saglik calisanlarinin bulunduklar1 hastanede calisma siiresi
acisindan personel giiglendirmenin yetkinlik alt boyutu acisindan bir farklilagsmanin
olmadig1 etki, otonomi, anlam boyutlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu bulguya goére c¢alisanlarin
bulunduklar1 hastanede c¢alisma siireleri artikca personel giiclendirme algilarinin da
arttig1 soylenebilir. Bu bulgular H> “Saglik c¢alisanlarinin personel giiglendirme
algilari, demografik Ozelliklerine gore farklilhik gostermektedir.” hipotezini

desteklemektedir.

Saglik calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerinde cinsiyete, egitim durumuna
ve meslekteki caligma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi
tespit edilmistir. Saglik calisanlarinin bulunduklar1 hastanede ¢alisma siiresi agisindan
orgiitsel bagliligin devam baglilig1 ve normatif baghlik alt boyutlar1 agisindan bir
farklilagsmanin olmadigi, duygusal baglilik alt boyutu agisindan ise istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Calisanlarin bulunduklari
hastanede c¢aligma siireleri arttikga personel giiclendirme algilarinin da arttig
sOylenebilir. Bulunduklar1 hastanede 1 yildan az ve 1 yil ¢alisanlar ile 5 yila kadar
calisanlarin duygusal baglilik diizeyleri ve genel orgiitsel baglilik diizeyleri nispeten
diisiik iken, 10 y1l ve daha fazla ¢alisanlarin duygusal baghlik diizeyleri ve genel
orgiitsel baglilik diizeyleri nispeten daha yiiksektir. Bu bulgular Hsz “Saglik
calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri, demografik 6zelliklerine goére farklilik
gostermektedir.” hipotezini desteklemektedir.

Giircii (2014)’niin yapmis oldugu yiiksek lisans tez ¢alismasinda da personel
giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmus
ve demografik ozelliklerin personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilig: etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglar ¢alisanlarin kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri
ile orgiite baghlik diizeylerinin artacagin1 gdstermektedir. Benzer sekilde Giirbiiz
(2012)’tin yapmis oldugu yiiksek lisans tezinde de personel giiclendirme ve alt
boyutlart ile 6rgiitsel baglilik ve alt boyutlari arasinda pozitif ve giiglii bir iliski oldugu
ve personel giiclendirme ile alt boyutlarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirdigi

sonucuna ulasilmastir.
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6. SONUC

Saglik isletmelerinde ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 ile orgiitsel
baglilik diizeyi arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla yapilan arastirmada elde
edilen sonuglar literatiirle uyumlu ve yapilan arastirma sonuglariyla da tutarlik
gostermektedir.  Orgiitsel  bagliligin  saglanmasinda  personel  giiclendirme

faaliyetlerinin 6nemi ve katkis1 ortaya konulmustur.

Personel giiglendirme, c¢alisanlara yetki ve sorumluluk verme gibi
uygulamalarla galisanlara kendilerini daha gii¢lii hissettiren ve kararlara katilimlarimi
saglayan, kendi disiincelerini ifade edip sonuglari etkilemelerine imkan veren,
gelisimlerine katkida bulunan ve ¢aliganlari insan olarak degerli goéren bir yaklagimdir.
Orgiitsel baglilik ise, calisanlarin igletmenin amag ve hedeflerini benimseyerek bu
dogrultuda hareket etmesi ve kendilerini igletmenin bir pargast olarak hissetmesidir
(Giirbiiz 2012). Calisanlarin personel giiglendirme algisi ne kadar fazla olursa 6rgiitsel

baglilik diizeyleri de o kadar fazla olacaktir.
Arastirma sonuglart dogrultusunda;

e (Calisanlarinin orgiitsel baghlik diizeylerini artirmak isteyen kurumlara, istekli
ve nitelikli calisanlarina personel gili¢lendirme faaliyetlerini uygulamasi
onerilmektedir. Boylece calisanlar kurumlarini daha ¢ok benimseyecektir.

e Personel giiglendirme ve Orgiitsel baglihik kavramlariyla ilgili literatiir
caligmalarinin  bulunmasma ragmen bu iki kavram ile ilgili yapilan
caligmalarda tiim saglik calisanlarinin aragtirmaya dahil edildigi calismalar
olduk¢a azdir. Sonuglarin daha saglikli yorumlanabilmesi i¢in saglk
calisanlarinda personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik konularini ele alan
baska caligmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.

e Bu arastirmada elde edilen veriler Bursa ilindeki 3 6zel hastane ile sinirlidir.
Benzer caligma yapacak akademisyenler i¢in Bursa ilindeki ve bagka illerdeki
tiim hastanelerin dahil edilmesi onerilebilir. Boylece daha biitlinciil sonuglara

varilabilecegi diisiiniilmektedir.
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8. EKLER

8.1. Ek - A. Anket Formu

Saym Katihimei,

A Necmettin Erbakan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik Yénetimi Anabilim
Dali’'nda devam etmekte olan Tezli Yiiksek Lisans programinda devam etmekte olan
“Personel Gii¢lendirmenin Orgiitsel Baglihik Olusturmadaki Etkisi: Saghk Isletmelerinde Bir
Uygulama” baghkl: yiiksek lisans tez ¢aligmam kapsarminda yapilan bu aragtirmada, personel
gliglendirme ve orgiitsel baghlik arasindaki iligkinin incelemesi amaglanmaktadir. Ankete
vereceginiz cevaplar sadece bilimsel amagla kullanilacaktir ve toplanan bilgiler gizli
tutulacaktir.

Ayirdigimiz kiymetli zamammz ve dzveriniz igin tesekkiir ederim,

Tez Damigmamn Tezi Hazirlayan
Yrd. Dog. Dr. Aydan YUCELER Kiibra ALAGOZ
Necmettin Erbakan Universitesi Necmettin Erbakan Universitesi
Saglik Bilimler Fak. Ogretim Uyesi Saglik Bilimler Fak. Saglik Y@netimi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz:
()Kadin () Erkek
2.Yasmiz :

3.Medeni Durumunuz;
() Evli () Bekér

| 4.Egitim Durumunuz:
(yLise () Lisans/On Lisans () Lisansiistii
5.Mesleginiz :

6.Kag yildir bu meslekte ¢ahgiyorsunuz ? @ .........ccceeeneen. Y1l

7.Calismakta oldugunuz hastanenin sahipligi:
() Devlet ( } Ozel ( }Universite
8.Ka¢ yildir bu hastanede cahgiyorsunuz? ............ PR Yil

9.Gelir diizeyiniz :




PERSONEL GUCLENDIRME OLCEGI

Su _anda cahsivor oldufunuz safhk kurumunu |

g| E

dikkate alarak asafidaki ifadelere ne derece ﬁ gl 8
=S s

katildigimz: tablo iizerinde isaretleyiniz. 52 =
KR

M M

1. Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

2. Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim igin ézel bir

anlam tagir,

3. Yaptuigim is benim igin anlambider.

4. Isimi yapmak igin gereken yeteneklere sahip

oldufuma eminim.

5. Isimi yapmak igin gereken kapasiteye sahibim.

6. Isim i¢in gereken becerilere uzmanlik seviyesinde

sahibim.

7. Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda ézgiiriim.

8. Isimi nasi! yiiriitecegime dair kararlan kendim

verebiliyorum.

9, Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda

dzgliriim.

Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

10. Boliimiimdeki gelismeler lizerindeki etkim oldukga

fazladir.

11. Boliimiimdeki olaylar tizerindeki kontroliim oldukga

fazladur,

12. Bolumiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum oldukga

fazladir,




ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Su anda cahisivor oldugunuz saghk kurumunu dikkate

alarak agafidaki ifadelere ne derece katildigimaz tablo

iizerinde isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katihyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1. Kariyerimin geri kalan kismuni bu rgiitte gegirmek beni

mutlu eder.

2. Bu brgiitiin problemlerini gergekten kendi problemlerim

gibi hissederim.

3. Bu &rgiitiin benim igin dzel bir anlarm vardir.

4. Su anda, bu 6rgiitte kaimak benim igin bir istekten gok
bir gerekliliktir.

5. Su anda, istesem bile bu drgiitten ayrlmam benim igin

¢ok zordur.

6. Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem,

hayatimda pek ¢ok sey alt iist olurdu.

7. Bu drgiitten ayrilmay goze alamayacak kadar az

alternatifim oldugunu hissediyorum.

8. Eger bu orgiite kendimden bu kadar ¢ok sey katmams
olsaydim, bagka bir yerde ¢alismay: gdz dniinde

bulundurabilirdim.

9. Bu orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi de

miimkiin alternatiflerin azligidir.

10. Menfaatime olsa bile, drgiitimden ayrilmanin dogru

olmadigim diisiiniiyorum.

11, Orgiitimden simdi ayrilirsam, kendimi suglu

hissederim.

12. Bu érgiit benim baglihigimi hak ediyor.

13. Orglitimden hemen aynlmazdim ¢iinkii burada

galiganlara karsi sorumlulugum var,
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14. Orgiitiime gok gey bor¢luyumn.

15. Orgiitiime guclii bir ait olma hissi beslemiyorum.

16. Bu Srgiite kendimi “duygusal olarak baglh”

hissetmiyorum.

.

17. Orgiitiimde kendimi “ailenin pargas:” gibi

hissetmiyorum.

18, §imdiki yéneticilerimle birlikte galisma zorunlulugu

hissetmiyorum.
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8.2. Ek — B. Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip Fakiiltesi Ila¢ ve Tibbi
Cihaz Dis1 Arastirmalar Etik Kurulu Karan

TiC
NECMETTiN.ERBAKAN UNIVERSITESI MERAM TIP FAKULTESI
ILAC VE TIBBi CIHAZ DISI ARASTIRMALAR ETiK KURUL KARARI

Toplant:1 Sayis1:56 Toplant: Tarihi: 03.11.2017

Karar Sayisi1:2017/1053:N.E.U. Saghk Bilimleri Fakiltesi Saglik Yonetimi Bolimii Saglik
Hizmetleri Yénetimi Anabilim Dali Ogretim Uyesi Yrd. Dog. Dr. Aydan YUCELER® in “Personel
Giiglendirmenin Orgiitsel Baghhk Olusturmadaki Etkisi: Saghk Isletmelerinde Bir Uygulama”
“The Impact Of Staff Empowerment On Creating Organizational Commitment: An
Implementation For Healthcare Organizations” baslikli yiiksek lisans tez galismasi ile ilgili
30.10.2017 tarihli dilekgesi ve ekleri goriisiildii, Kiibra ALAGOZ’ iin yiiksek lisans tez ¢aligmasinin
N.E.U. Saglik Bilimleri Fakiiltesi Saglk Yonetimi Boliimii Saglik Hizmetleri Yonetimi Anabilim Dali
Ogretim Uyesi Yrd. Dog. Dr. Aydan YUCELER® in sorumlulugunda yiiriitiilmesinin uygun olduguna
oybirligi ile karar verilmistir.

Not: Caligma ile ilgili gerekli izin ve yasal sorumluluk aragtirmacilara aittir.
Sorumlu Arastirmaci: Yrd. Dog. Dr. Aydan YUCELER
Yardimer Aragtirmaci: Kiibra ALAGOZ

; N9
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k. Kurul Bagskan Yardimcis:

o



9. OZGECMIS

KIiSISEL BILGILER
Adi Soyadi Kiibra Giil
Dogum Tarihi 16.08.1992
Dogum Yeri Manavgat
Medeni Hali Evli
EGITIM BILGILERI
Lise Manavgat Lisesi - TM (2006-2010)
Lisans Siileyman Demirel Universitesi - iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi -
Saglik Yonetimi Boliimii (2011-2015)
Yiiksek Lisans Necmettin Erbakan Universitesi - Saglik Yénetimi Anabilim Dal1 (2016
- 2019)
iS DENEYIiMIi
Ozel Pedmer Tip | Hasta Kayit (01.2018 — 10.2018)
Merkezi

Bursa Il Saglik
Mudirligi

Satin Alma Birimi (2019 — Halen)

ILETiSIM

E - Mail

kubralgz@gmail.com
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