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OZET

Yonetim anlayisindaki doniisiimler kamuda personel yonetiminin seyrini degistirmektedir. Bu sUregte kamu
hizmetinde etkinligin ve verimliligin saglanmasinda istihdam edilen personel icin igletme kikenli insan
kaynaklari yonetimindeki kavramlar 6nem kazanmistir. Bu kavramlardan biri de érgiitsel baghiliktir. Orgiitsel
baghlik duygusal, devam ve normatif baghlik bilesenlerinden olusmaktadir. Orgiitsel baghligi pekisen
personel, kendini orgiite daha fazla ait hissedecek ve sadakat diizeyi artacaktir. Personelin orgiitsel baghilik
diizeyinin artmasi érgiitiin amag ve hedeflerine ulasmast agisindan pozitif yonlii etki doguracaktir. Bu yiizden
kamu kurum ve kuruluslarinda da personelin baglhiliginin saglanmasi onem arz etmekte, konuya iliskin yasal
dizenlemeler ve uygulamalar 6nerilmektedir. Calismada orgiitsel baglhilik bilesenlerinin kamuda personel
yonetimine yon veren temel kanunda ele alimg bigimleri ve uygulamaya yansiwyan sorunlarin irdelenmesi
amaglanmaktadir. Bu ¢alismada dncelikle orgiitsel baghlik ve bilesenleri tanimlanmaktadwr. Akabinde
Tiirkiye’'de kamu personel yonetimine yon veren 657 sayili Devlet Memurlar: Kanunu 'ndaki (DMK) orgiitsel
baghlik ve bilesenlerine iliskin normlar derlenmekte, kamuda istihdam edilen personelin drgiitsel baglhilhigin
irdeleyen orneklere yer verilmekte ve uygulamadaki aksakliklar dile getirilmektedir. Elde edilen bilgiler ilgili
kanunda duygusal ve devam baglhilig: bilesenlerinin dikkate alindigini gostermektedir, ancak kamu personel
yonetiminde yasanan sorunlarin bir¢cogunun bu bilesenleri zedeleyebilecek diizeyde oldugu kanisina
ulagimstir.

ABSTRACT

Transformations in the management approach have changed the course of personnel management in the
public sector. In this process, the concepts of human resources management have gained importance for the
personnel employed in ensuring efficiency and productivity in the public services. One of these concepts is
organizational commitment. Organizational commitment is a concept consisting of affective, continuance and
normative commitment components. The personnel whose organizational commitment is reinforced will feel a
stringing sense of belonging to the organization, and the level of loyalty will increase. Increasing the level of
organizational commitment of the personnel will have a positive effect in terms of reaching the goals and
objectives of the organization. Therefore, it is important to ensure personnel commitment in public
institutions and organizations, and legal regulations and practices related to the subject are recommended.
In this study, it is aimed to examine the ways in which organizational commitment components are handled in
the foundational legislation that directs personnel management in the public sector and the problems
reflected in the practice. In this study, firstly, organizational commitment and its components are defined.
Subsequently, the norms regarding organizational commitment and its components in the Civil Servants Law
No. 657 (DMK), which directs public personnel management in Turkey were compiled, examples were given
that examine the organizational commitment of the personnel employed in the public sector, and the problems
in implementation were expressed. In the light of the information obtained, it is observed that the components
of affective and continuance commitment are taken into account in the Law No. 657. However, it is concluded
that many of the problems experienced in public personnel management are at a level that can damage these
components.
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Yonetim Akademisi Dergisi, S.6(3), s5.818-834, Doi: https://doi.org/10.33712/mana.1332783
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1. GIRIS

Kiiresellesme siirecinde kamu hizmetlerinde etkinligin ve verimliligin saglanmasinda insan kaynagi1 daha fazla
on plana ¢ikmistir. Bu dogrultuda personel yonetimi ve sistemleri sorgulanarak isletme kdkenli insan kaynaklari
yonetimi anlayisinda hakim olan bir dizi kavram, kamu personeli agisindan da 6nem kazanmustir. Bu kavramlar
arasinda orgiitsel baglihgin énemli bir yeri bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik duygusal, devam ve normatif
baglilik bilesenlerinden biri ya da birkaginin etkisiyle c¢alisanin kendini oOrgiitiiyle biitlinlestirmesidir.
Caligsanlarin orgiitleriyle olan bu baglilig1 hem orgiitiin amag ve hedeflerine ulagsmay1 hem de calisanin moral ve
motivasyonunun yuksel(til)mesini saglar.

Orgiitsel bagliligin isletme kokenli insan kaynaklar1 yonetimi kavramlari arasinda yer almasi, 0zel sektore has
bir kavram olarak algilanmaktadir. Aslinda orgiitsel baglilig1 olan birey, sektor fark etmeksizin, orgiitiin deger
ve amaglarina katkida bulunacak, 6rgiit yararina hizmet edecek ve 6rgltu bircok platformda savunacaktir (Eren,
2012:555). Orgiit agisindan pozitif yonlii etkiye neden olan bu bagllik, 6zellikle nitelikli personel acisindan
daha da 6nemlidir. 20. yiizyilin ikinci yarisinda kamu sektoriiniin ve orgiitlerinin karsi karsiya kaldigi krizlerden
cikabilmesi icin ihtiyag duyulan gelismeler ve Ozelliklerden birisi de nitelikli personelin sistem icinde
kalmasidir. Bu gercevede personelin motivasyonun yiikseltilmesine ve yiiksek tutulmasina ihtiya¢ vardir.
Dolayisiyla kamu hizmeti motivasyonunun artirilmasinda g¢alisanin orgiitsel bagliligi dnemli anahtarlardan biri
olarak gorulur (Romzek, 1990:377).

Kalifiye/nitelikli kamu ¢alisaninin kurumda kalmas1 agisindan dnemli olan orgiitsel baglilik diizeyinin yliksek
olmasi; calisanlarin devamsizlik, ise ge¢ gelme ve kurumlarindan ayrilma (is devir hizi) egilimlerinin
azalmasina, kamu hizmet standartlarini ve verimini artiracak performansin elde edilmesine, personelin
gorevlerini ileri birokratik bir faaliyet olarak gérmeden haz alarak ifa etmesine, boylece is tatminlerinin
yiikselmesine ve orgiitsel glivenlerinin artmasina neden olmaktadir (Ak ve Sezer, 2017:114-116). Dolayisiyla
kamu kurumlarinda personelin orgiitsel bagllik diizeyleri, etkin ve verimli is ortamlarinin saglanmasi agisindan
onemlidir (Unlii, 2017:148).

Personel, cesitli (isin cazibesi, rollerin ve amaclarin belirginligi, katilim, tist yonetimin ¢alisanin fikirlerine
deger vermesi, ¢alisanlar arasindaki uyum, orgiitsel giiven, esitlik, bireye énem ve geri bildirim yoluyla bilgi
paylasimi, bireyin beceri ve yetenekleri, egitimleri, yer degisme olasiligi, kendi kendine yaptigi yatirimlar,
emeklilik olanaklari, alistigi toplumsal yapidan ayrilamama, orgiite karst duydugu yiikiimliliik duygusunu
i¢sellestirmesi, orgiitiin normlart ile kendi normlart arasindaki uwyumiuluk gibi) faktorlerden bir ya da bir
kagindan etkilenerek, orgiitsel bagini isteyerek ya da istemeyerek devam ettirmektedir. Kamu orgiitlerinde
personelin orgiitsel bagliliginin saglanmasinda personel yonetiminde tercih edilen sistemsel yapi oldukga
etkilidir. Tiirkiye’de kisilerin kamuda istihdami ge¢misten beri (zaman zaman etkisi azalsa da) popularitesi olan
istihdam tiiriidiir. Ozel sektoriin ve dzellikle de iiretim sektdriiniin istenen diizeyde olmamasi bu istihdam tiiriinii
populer hale getirmektedir. Ayrica kamudaki personel yonetim sisteminin kariyer (ritbe) sistemi agirlikli
kurulmasiyla personelin kendisine taninan giivenceler gergcevesinde hizmet hayatina devam etmesi bu istihdamin
popiilerligini artirmaktadir. Kamudaki giivenceli istihdamin orgiitsel baglilik bilesenleri {izerindeki etkisi ise
sorgulanmaya muhtagtir.

Bu calismada, Tiirkiye’de kamu personel yonetimine yon veren ve personel agisindan giivenceli istihdam sunan
657 sayilh DMK hiikiimlerinin orgiitsel bagliligi pekistirici normlarinin degerlendirilmesi ve uygulamaya
yanstyan sorunlarin dile getirilmesi amaclanmaktadir. Literatiirde orgiitsel baglilik ve baghiligin diger
kurumlarla iligkisini ele alan ve drneklem olarak kamu personelini secen caligmalar dikkat ¢ekmektedir. Ancak
657 sayili Kanun’da siralanan normlarin orgiitsel baglilik bilesenleriyle iligkisini ve normlara bagli ¢ikan
sorunlari inceleyen ¢alismalara rastlanmamistir. Bu yiizden ilgili ¢alisma kamu personel yonetimi literattirine
katacag1 deger agisindan 6nemlidir. Caligmanin temel sinirliligi kamuda istihdam edilen ¢alisanlarin hak, 6dev
ve sorumluluk boyutunda sadece 657 sayil1 DMK hiikiimlerine tabi olmamalaridir.

Caligmanin ilerleyen basliklarinda orgiitsel baglilik ve bilesenlerine iliskin kavramsal ve kuramsal gergeve
literatlirden elde edilen bilgiler esliginde tanimlanmaktadir. Akabinde 657 sayili Kanun’da o6rgiitsel baglilik
bilesenlerini saglayict kriterlerin normlara nasil yansidigi irdelenmektedir. Kamuda personel yoOnetiminde
yasanan aksakliklarin temelinde yatan ve oOrgiitsel baglilig1 etkileyen normlarm uygulanmasina iliskin g¢esitli
sorunlar ile literatiire yansiyan ve Orneklem olarak kamu gorevlilerini ele alan ¢esitli ¢alismalarda orgiitsel
baglilik ve bilesenlerine iliskin sonuglar derlenerek sunulmaktadir.
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

Baglilik, belirli 6nciiller ile davranigsal sonuglar arasinda arabuluculuk yapan bir miidahale siireci, motivasyonel
bir olgu (Wiener, 1982:419) iken, orgiitsel anlamda ¢aliganlarin is davraniglarin1 anlamada 6nemli bir degisken
(Mowday vd., 1979:225) olarak gériiliir. Orgiitsel baglilik bireyin bir orgiitle 6zdeslesmesi yaninda bu orgiite
dahil olma diizeyi (Porter vd., 1973:3), calisan ile orgiitii arasinda, ¢alisanin goniillii olarak 6rgiitten ayrilma
olasiligini azaltan psikolojik bir bag (Allen ve Meyer, 1996:252) seklinde tanimlanir. Bu yiizden baglilik,
orgiitle 6zdeslesmeyi, Orgiite katilim gostermeyi ve sadakat duygusunu gerektiren olumlu bir yonelim/tutum
(Mottaz, 1989:144) olarak gorulir.

Ak (2019:181) yabanci literatiirdeki tanimlardan yola ¢ikarak orgiitsel baglihigi; calisanlarin orgiitsel siire¢ ve
isleyislerle, yonetimsel uygulamalarla, mesai arkadaglartyla kurduklari iligki sonucunda i¢ diinyalarina
yukledikleri anlamlara algisal bir boyut biiriindiirerek olusturduklar1 aidiyet duygusunun niteligi ve seviyesi
seklinde tamimlamustir. Aslinda orgiitsel baglilik; ¢alisanin 6rgiit i¢inde kalma istegi, 6rgiit amag ve degerlerine
olan bagliligi (Dogan ve Kilig, 2007:38), diger taraftan da ¢alisanin verimliligini, tretkenligini ve
sorumluluklarini belirleyen bir unsurdur (Altundere Dogan ve Yaman, 2022:8).

Orgiitsel bagliligin unsurlary; “calisanlarin érgiite karsi pozitif sadakat ve mantiksal yaklasimlar beslemesi,
orgiitiin amag ve hedeflerini gerceklestirmede katkida bulunarak orgiitle biitiinlesmesi ve 6zverili hizmet etme
gayesinin orgiite saglayacagi faydanin bilincinde olmast” seklinde siralanabilir (Karabekir ve Unlii, 2015:298;
Unli, 2017:151). Zaman zaman calisan baghligi olarak da ifade edilen orgiitsel baglilik literatiirde farkli
tanimlar ve Olgiitlerle anilmaya baglanmigtir (Romzek, 1989:649).

Literatiirde orgiitsel baglilik; kisisel degerler, kariyer, is, orgiit ve birliktelik gibi ¢esitli normlara odaklanilarak
tanimlanir. Bu yiizden baglilik diizeyinin degerlendirilmesinde normatif gercekler (yoneticilerin sadik ve
ozverili calisanlart tercihleri gibi) dikkate alinir (Morrow, 1983:486-487). Orgiitsel baglilig1 perginleyen ¢ok
farkli temalar (normlar) olsa da ana tema bireyin orgiite olan psikolojik baglihigidir (O’Reilly ve Chatman,
1986:492). Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar, cahistiklart drgiitle giiglii bir psikolojik baga sahiptir
(Romzek, 1989:658). Psikolojik bagliligi tetikleyen mekanizma ise uyum, Ozdeslesme ve igsellestirme
bagliligmi beraberinde getirir (O’Reilly ve Chatman, 1986:493; Balci, 2003:28-29). Bir baska agidan
bakildiginda ise orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan Orgiitsel sadakat (Bayram, 2005:128; Unlii, 2017:159)
psikolojik baghihigin iiriiniidiir. Orgiitsel baghlik, psikolojik baghligin ve dzdeslesmenin iiriinii olarak goziikse
de baglanmanin altinda yatan boyutlar ve temeller bireyler iginde ve arasinda farklilik gosterebilir (O’Reilly ve
Chatman, 1986:493).

20. ylizyilin ikinci yarisinda orgiitsel baglilig1 agiklamaya yonelen ¢aligmalarda, hem yapiy1 anlamlandirmaya
yonelik teorik ¢abalar hem de bagliligin 6nciillerini ve sonuglarini belirlemeye yonelik ampirik eserler (Mowday
vd., 1979:224) dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle 1990’11 yillar1 takiben yapilan ¢alismalarda bagliligin ¢ok boyutlu
bir yap1 oldugu ve onciillerinin, baglantilarinin ve sonuglarinin gesitli boyutlara sahip oldugu ortaya konmustur.
Ozellikle baghligin sonuglari arasinda ¢aligan sagligi ve refahi boyutlari giindeme gelmistir (Meyer vd.,
2002:21).

Orgiitsel bagliligin onciilleri; kisisel 6zellikler (basar: firsatlari, yas ve egitim), is dzellikleri (gérev tanim,
istege bagh etkilesim ve geri bildirim) ve is deneyimleri (grup tutumlari, kurumsal giivenlik ve kisisel dnem)
seklinde kategorize edilebilecegi gibi, sonuglart (kalma arzusu, kalma niyeti, katilim, ¢alisanlar elde tutma, is
performanst) seklinde tasniflenmistir (Steers, 1977:47-48). Bakan (2018) ise bu onciilleri kisisel faktorler,
orgiitsel faktorler ve is veya gorev ozellikleri seklinde kategorize etmistir. Mowday vd. (1979:245) tarafindan
gerceklestirilen caligmada orgiitsel baglilik bireysel ozelliklerden, iistlenilen is ve rollerden, is deneyimi ve
performansindan ve oOrgiitsel yapinin (motivasyon ve 6diil sistemi, katilimcr liderlik gibi) sekillenisinden
etkilenmektedir. Bu 6l¢iitler olduk¢a yaygin ve orglitsel baglihig: pozitif ya da negatif yénde etkileyecek giice
sahiptir (Morris ve Sherman, 1981:515).

Orgiitsel baglilik genellikle ii¢ faktorle karakterize edilebilir. Bunlardan ilki kurulusun hedeflerine kars1 giiclii
bir inan¢ ve kabuliin saglanmasi, ikincisi kurulus adina 6nemli 6l¢iide ¢aba sarf etme istegi, liglinciisii ise Orgiit
tiyeligini siirdiirme istegidir (Porter vd., 1973:3). Orgiitsel baglilig: etkileyen kurulus igindeki bir dizi faktor ise,
oOrgiit kiiltlirli, 6rgiitiin sosyallesme programlarinin etkinligi ve ¢aliganin is beklentisini ne 6lglide karsiladigidir
(Romzek, 1990:377). Personelin ¢alistigi kurumla 6zdesleserek, orgiitsel kazanglarin saglanmasi adina kurumun
ilke, amag¢ ve degerlerini benimseme ve kurumda c¢alismaya devam etme isteginin Ol¢iisii orgiitsel baghiligin
yogunlugunu gostermektedir. Aslinda orgiitsel baglilik kisisel ve orgiitsel degiskenlerle belirlenebilirken, is
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giivenligi, is sorumlulugu, orgiit iklimi ve ¢alisanin kararlara katilim derecelerinden de etkilenmektedir (Bayrak
Kok, 2006:292).

Daha once de ifade edildigi tizere, bu faktorlerin orgiitsel baglilik iizerindeki etki diizeyleri toplumdan topluma
veya Orgiitten oOrgiite farklilik gosterebilir. Ornegin Angle ve Perry (1981:1) tarafindan gerceklestirilen
caligmada orgilitsel bagliligin; adaptasyon, is devir ve ise ge¢ kalma oranlariyla iliskili oldugu, maliyet ve
devamsizlikla iliskili olmadig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla orgiitsel bagliligin ¢ok boyutlu ve genis kapsamli
yapisi, Orgiitsel yasamin bir¢ok unsurundan dogrudan ya da dolayli olarak etkilenmesine neden olmakta (Ak,
2019:181), bir taraftan da kurumsal hizmet etkinliginin ve verimliliginin artmasi, ise devamsizligin ve geg
gelmenin Onlenmesi, iggiicli devrinin azaltilmasi, kalifiye isgiliciinlin orgiite kazandirilmasi, performansin
artirilmast, is tatmini ve orgiitsel giivenin saglanmasi gibi bir¢cok unsuru etkilemektedir (Ak ve Sezer, 2017:114-
116).

Orgiitsel baglilik kavramina iliskin yapilan tanimlar, drgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar ve drgiitsel baglihigin
is davranislan tlizerindeki etkileri dikkate alindiginda kavramin birden g¢ok bilesenle iligkisi oldugu ortaya
cikmaktadir. Aslinda baglilik, orgiitlerde calisanlarin is davraniglarini anlamada 6nemli degiskenlerden birisi
(Mowday vd., 1979:225) olarak kabul gormektedir. Meyer vd. (2002) tarafindan orgiitsel bagliligin
korelasyonlari is tatmini, ise baglilik ve mesleki baglilik olarak sunulmaktadir. Bu yiizden personelin orgiitsel
baglilig1 gelismedigi ya da yoneticiler tarafindan gelistirilemediginde performansini etkileyerek, isten ayrilma
duygu, diisiince ve tutumlarini artirmaktadir (Eren, 2012:554).

Romzek (1989:649) bagliligi, davranissal ve duygusal (sadakat duygusu ve psikolojik baglanma) bilesenler
cergevesinde degerlendiren iki onemli yaklasima dikkat ¢ekmektedir. Ancak literatiirde Orgiitsel bagliliga
yonelik yaklagimlar yaygin olarak davranigsal ve tutumsal baglilik seklinde (Mowday vd., 1979:224-225;
Mottaz, 1989:143) yer bulmaktadir. Aslinda ¢alisanin bir 6rgiite psikolojik baglilig1 ile bunun sonucunda ortaya
¢ikan tutumu ve davraniglari arasindaki iliskinin dikkate alinmasi gerekliligi (O’Reilly ve Chatman, 1986:498)
bu yaklagimlar ger¢evesinde konuya bakilmasina neden olmustur.

Davranisla iligkilendirilen orgiitsel baglilik, bireylerin alternatif eylem yollarindan vazgectikleri ve kendilerini
oOrgiite baglamay1 sectikleri davramislara dikkat ¢ekmektedir (Mowday vd., 1979:225). Baska bir ifadeyle
davranigsal baglilik; bireyin, hak kaybina ugratacak yatirimlar nedeniyle orgiitte kalma kararin1 yansitmasi olup
bu yaklagim sosyal psikolojik bir bakis acisina dayanmaktadir. Bireyin ge¢misteki yatirimlariyla bir orgiite
baglanmasi ve uyum saglamasi siirecine odaklanir (Mottaz, 1989:144-145). Ancak bireyin davranisi tek ve
mutlak gercek degildir. Baska bir ifadeyle, birey belli bir durumda cesitli kosullar altinda beklenmeyen
gelismelerden dolay1 davranisini degistirebilir; bu yiizden tek basina orgiitsel bagliligi agiklayabilmesi miimkiin
degildir. Tutumla iliskilendirilen Orgiitsel baglilikta ise bireyin belirli bir oOrgiitle ve onun amaglariyla
Ozdeslestigi (Bayrak Kok, 2006:292) ve bu amagclar1 gergeklestirmek i¢in Orgiit tiyeligini siirdiirmek istedigi
durumu temsil eder. Dolayisiyla caligsanlar oOrgiite pasif sekilde baglanmamakta, orgiitiin refahina katkida
bulunmak i¢in kendilerinden bir seyler vermeye istekli ve orgiitle aktif bir iligki igerisinde bulunmaktadirlar
(Mowday vd., 1979:225-226). Tutumsal baglilik, bireyi orgiite baglayan ve adapte eden duygusal bir tepki
(tamimilama) olarak ifade edildiginden (Mottaz, 1989:145), literatiirde tutumsal baglilik, duygusal baglilik
seklinde daraltilarak Ol¢iilmeye ¢alisilmustir (Bayrak Kok, 2006:298). Bu yaklasimla baglilik, ¢alisanin is
ortamini degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007:40).

Orgiitsel bagliliga bir tutum olarak bakildiginda etkinlik, verimlilik, ise devam, is tatmini gibi olgular1 etkilerken
onlardan ayrildigin1 da bilmek gerekir. Ornegin is tatmini, kisinin isine ya da isinin belirli yonlerine verdigi
tepkiyi yansitir. Bu kapsamda baglilik, ama¢ ve degerleri de dahil olmak iizere isveren kurulusa baglilig
vurgularken, is tatmini bir ¢alisanin gorevlerini yerine getirdigi 6zel gorev ortamini 6ne ¢ikarmaktadir. Ayrica
orgiitsel bagliligin zaman iginde is tatmininden biraz daha istikrarli olmasi beklenir ve giinliik olaylardan is
tatmini gibi etkilenmemesi gerekir (Mowday vd., 1979:226).

Literatiirde sadakat, katilm ve 6zdeslesme ile gerceklesen baglilik tutumunun, daha yiiksek is performansi,
diisiik devamsizlik ve isten ayrilma oranlan gibi isle ilgili belirli davranislara yol actif1 varsayilmaktadir. Bu
ylizden sosyal psikolojik yaklasimin savunuculari, bireyleri oOrgiite baglayan durumlarla tutarli tutumlar
gelistirdiklerini savunurlar. Bu nedenle, belirli bir orgiite davranigsal olarak bagl olan bireyler, orgiite karsi
olumlu tutumlar gelistirme egilimindedirler. Tutumsal ve davranissal baglilik arasindaki ayrim anlamli olsa da
iki yaklasim acikc¢a birbiriyle iliskilidir. Bir yaklasim, baglilik tutumlarimin davraniglar tizerindeki etkisine
odaklanirken; digeri, baglilik davraniglarinin tutumlar tizerindeki etkisiyle ilgilenir (Mottaz, 1989:144-145).

Swailes (2002:159) orgiitsel bagliligin dort temel iizerine kuruldugunu diistinmektedir. Bunlarin ilki tutumsal
veya duygusal (bir organizasyonun veya grubun amaclarinmin kabuliine ve bunlara olan inanca dayal) baglilik;
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ikincisi devam (sosyo-ekonomik faktorlere dayal) baghihgi, {iglinciisii normatif (sadakat ve yikimlulik

duygularina dayalr) ve dordiinciisii davranigsal baglilik (baglayict davranisa dayalr) baglilik seklindedir.

Orgiitsel baghiligin kavramsallastiriimasinda Meyer ve Allen (1987) tarafindan gerceklestirilen ve literatiirdeki
birgok calismanin da ele aldig: ii¢ bilesen dikkat ¢ekmektedir. Bu bilesenler; duygusal, devam ve normatif
(ahlaki) baghlik seklindedir. Orgiitsel baglilik diizeyinin 6lgiilmesinde yardimci olan bu bilesenlerin
irdelenmesindeki ortak ozellik, ¢alisanin isten ayrilma olasiligini asagi seviyelere ¢ekme cabasidir. Allen ve
Meyer (1990:3-4) tarafindan gerceklestirilen diger ¢alismada da orgiitsel baglilig tetikleyen tutumsal baglilik
tiirleri yerine; duygusal, devamlilik ve normatif bagliligin her birinin bireyin psikolojik durumlarini degisen
derecelerde etkilediginin deneyimlenebilecegi kanaatindelerdir. Bu ayrim dikkate alinarak ilerleyen basliklarda
duygusal, devam ve normatif baglilik bilesenleri ve kriterleri {izerinde durularak ¢alismaya devam edilmektedir.

2.1. Duygusal Baghhk

Duygusal bagliligin 6ziinde orgiitle 6zdeslesme, katilim ve manevi baglilik vardir (Allen ve Meyer, 1996:253).
Ozellikle manevi boyutta bireysel olarak hareket eden calisanlarin &rgiitsel bagliliklar1 drgiitiin normlarmi ve
degerlerini igsellestirdiklerinde ortaya ¢ikar (Swailes, 2002:157) ve bu, c¢alisanin tiim benligiyle kendisini
organizasyonuna adamasi anlamina gelmektedir. Duygusal baglilikta ¢alisani tesvik edici (licret, mali ve sosyal
haklar gibi) unsurlardan ziyade ¢alisanin 6rgiitii ile arasinda kurdugu iligkiyi igsellestirmesi daha 6nemlidir. Bu
yiizden oOrgiitler de calisanlarinin kendilerine duygusal baglilikla baglanmalarimi tercih etmektedir (AK,
2019:183). Duygusal baglilik ¢ercevesinde percinlenen orgiitsel baglilikta, calisanlar menfaatlerini bir kenara
birakarak kendilerinden ve ¢ikarlarindan fedakarlik edebilme erdemi gosterirler. Boylece bu calisanlar kendi
istekleriyle kurumlarinda kalmayi tercih ederler (Allen ve Meyer, 1990:3; Allen ve Meyer, 1996:253; Eren,
2012:557; Altundere Dogan ve Yaman, 2022:8). Duygusal baglilik tek boyutlu oldugundan 6l¢iimii i¢in
literatiirde tek bir 6lgegin kullanimi yeterli gortilmiistiir (Swailes, 2002:161).

Duygusal bagliligi etkileyen faktorler; isin cazibesi, rollerin ve amaglarin belirginligi, katilim, iist yonetimin
calisanin fikirlerine deger vermesi, calisanlar arasindaki uyum, oOrgiitsel giiven, esitlik, bireye dnem ve geri
bildirim yoluyla bilgi paylasimi gibi onciillerden olusur (Allen ve Meyer, 1990:8-9). Duygusal bagliligin bu
onciilleri; kisisel o6zellikler, orgiitsel yap1 ve is deneyimleri seklinde kategorize edilebilir (Meyer ve Allen,
1991:69-70). Ancak orgiitsel yapt disarida birakilarak duygusal baglilik; kisisel 6zellikler ve is deneyimleri
seklinde ikili olarak da kategorize edilmektedir. Ozellikle is deneyimleri duygusal baghligin énemli énciilleri
arasinda yer almaktadir (Meyer vd., 2002).

Orgiitsel yapida duygusal bagliligi pekistirici yapisal unsurlar; ¢alisan/yonetici iliskileri, rollerin aciklig1 ve
kisilerin kendini 6nemli hissedebilmesidir (Meyer ve Allen, 1991:70). Bu cercevede calisanlarin Orgiite
baglanmasinda 6rgiitiin kendisinin ve yOneticilerinin katkis1 yadsinamaz diizeydedir (Dogan ve Kilig, 2007:38).
Duygusal bagliligi artirmak isteyen yoneticilerin; maddi kazanglar veya terfi imkanlarindan ziyade yapilan igin
ne kadar tatmin ettigine ve kurulus ortamindaki sicakliga yonelik uygulamalara oncelik vermeleri gerekir
(Wasti, 2000).

2.2. Devam (Rasyonel) Baghhg:

Devam baghligi, orgiitten ayrildiginda c¢alisanin karsilasabilecegi maliyetlerin  bilincinde olmasindan
kaynaklanmakta (Allen ve Meyer, 1996:253) ve c¢alisan algiladi@i her bir maliyeti Onciil olarak
degerlendirmektedir (Meyer ve Allen, 1991:71). Orgiitii ile arasindaki bagin zayiflamas1 durumunda, calisan
katlanacagi maliyetin fazlahigim dikkate alacagindan rasyonellige dayanan bir baghilik gelistirmeyi
yeglemektedir. Calisan benligi ve kimligiyle orgiitle biitiinlesemediginden bu baglilik tiirii 6rgiitler tarafindan
tercih edilmemektedir (Wasti, 2000; Ak, 2019:184). Devam baglilig1 ¢ercevesinde perginlenen oOrgiitsel
baglilikta ¢alisanlar kendi ihtiyaglarindan 6tiirti kurumlarda kalmay1 tercih ederler (Allen ve Meyer, 1990:3) ya
da kalmak zorundadirlar (Allen ve Meyer, 1996:253). Devam baglilig, isten ayrilarak kaybedecekleri ¢cok sey
oldugunu hisseden c¢alisanlarin birikmis fedakarliklarindan ve yaptiklart yatirimlardan kaynaklanmaktadir
(Swailes, 2002:160).
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Devam bagliliginda, ekonomik nedenlere odaklanilir ve ayni zamanda bireylerin bagli olduklar: siiregleri ve bir
oOrgiitten ayrilmanin maliyetinin kendilerine nasil yansiyacagi somutlasmustir (Becker 1960:38; Eren, 2012:556).
Calisana sadece maddi kazang ya da terfide kideme bagli sistemler sunan yapilar devam bagliligim artiracak;
ancak is tatmini gibi unsurlarin goz ardi edilmesiyle ¢alisanlarin sadakatini siipheli hale getirecek ve daha iyi is
alternatiflerine yonelmelerine neden olacaktir (Wasti, 2000). Literatiirde devam bagliliginin 6lgiilebilmesi adina
iki alt o6lgek Onerilmektedir. Bu olceklerle alternatiflere ve kisisel fedakarliklara dayali devamin o6lgiilmesi
hedeflenerek devam bagliliginin diizeyinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir (Swailes, 2002:161).

Devam bagliliginda etkili olan faktorler; bireyin beceri ve yetenekleri, egitimleri, yer degisme olasiligi, kendi
kendine yapmis oldugu yatirimlar, emeklilik olanaklari, alistigi toplumsal yapidan ayrilamama seklinde
siralanmaktadir. Bireyin becerileri ve egitimi disindaki bu degiskenlerin her birinin, devam baglilig: ile olumlu
sekilde iliskili olacagi Allen ve Meyer (1990:9) tarafindan 6ngoriilmiistiir. Devam bagliliginin onciilleri; kisisel
ozellikler, alternatifler ve yatirnmlardir (Meyer ve Allen, 1991:71; Meyer vd., 2002).

2.3. Normatif Baghhk

Literatiirde normatif bagliligin iki sekilde olusabilecegi vurgulanmaktadir. Bunlardan ilki, oOrgiite karsi
yiikiimliilik duygusuna dayali bir baglilig: ifade eder (Allen ve Meyer, 1996:253). Bu sekilde normatif baglilik,
orgiitiin ¢alisan1 i¢in hizmet Oncesi ve hizmet i¢inde 6nemli bir maliyete katlanmasi sonucunda ortaya
¢tkmaktadir (Meyer ve Allen, 1991:72). Bu sekilde ortaya ¢ikan normatif baglilikta calisanlar kurumda
kalmalar1 gerektigini diisiindiiklerinden (Allen ve Meyer, 1990:3; Allen ve Meyer, 1996:253), orgiitte kalmay1
gorev ve sorumluluk olarak gordiklerinden (Eren, 2012:557) tercih ederler. Ikincisi ise ¢alisanin norm ve
ilkeleriyle Orgiitiin norm ve ilkelerinin bagdasmasi durumlarinda bagliligin saglanmasidir (Swailes, 2002:160).
Calisanda ortaya ¢ikan bu normatif baglilik, orgiitiin hedeflerine ulasmasinda calisanin ¢aba ve gayret sarf
etmesine neden olacak, bdylece kendi normlara dair tutumlarini orgiitiinkiyle 6zdeslestirecektir (Ak, 2019:184).
Bu sekilde ortaya ¢ikan normatif baglilikta katilim 6nemli bir 6ge olarak belirebilir. Calisanlarin yiiksek
diizeyde orgiitin norm ve ilkelerine dahil olmasi tutumsal olarak hayatlarimin g¢esitli yonlerine de olumlu
yanstyabilir (Romzek, 1989:657). Normatif bagliliga neden olan her iki durumda da calisan daha cekKici
alternatifler karsisinda bile orgiite bagliligini devam ettirmek igin kendini zorlayabilir (Meyer ve Allen,
1991:78).

Porter ve Steers (1973) ise normatif bagliligi en az ii¢ faktorle iligkilendirmistir. Bu faktorlerden ilki ¢alisanlarin
kurulusun amag ve degerlerine gii¢lii bir sekilde inanmasi ve kabul etmesi; ikincisi kurulug adina 6nemli dlgiide
caba sarf etme istekleri; {iciinciisii ise drgiit iiyeligini siirdiirmek i¢in giiclii isteklerinin olmas1 seklindedir. Orgiit
ile calisanin paylastigi degerlerin benzer olmasi ¢alisana kisisel bir tatmin saglamaktadir. Ayrica ¢alisanin dig
etkilere karsi daha az hassas davranmasina olanak tanir (Romzek, 1990:377). Dolayisiyla orgiitsel amag ve
cikarlart karsilayacak sekilde hareket etmeye yonelik icsellestirilmis normatif baskilar oOrgiitsel baglilig
tetikleyecektir. Bu hissedilen baskilara yol acan sosyallesme deneyimleri, rol modellerin gozlemlenmesi ve/veya
0diil ve cezanin sarta bagli kullanimiyla ortaya g¢ikabilir. Normatif bagliligin saglanmasi adina orgiitler kendi
deger sistemlerini agik¢a tanimlayabilmeli, iiyelerinin bunu kabul etmesini saglamali, uyumlu deger sistemlerine
sahip ve ayn1 zamanda sadakat ile gorevin degerine inanan potansiyel iiyeleri biinyelerine ¢ekebilmelidirler.
Ancak geleneksel faydaciliklart ile bireysel ihtiyag tatminine oldukc¢a deger veren mevcut kiiltiirel ortamin
baskilari arasinda sikisip kalmis orgiitler i¢in bu kolay olmayabilir (Wiener, 1982:421-426).

Normatif baglilik, kisinin orgiitte ¢alismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak gérmesi ve orgiite bagliliginin dogru
oldugunu hissetmesi agisindan duygusal bagliliktan, orgiitten ayrilmasi sonucunda ortaya c¢ikacak zarar
hesaplamamasi agisindan da devam baglhiligindan farklilasmaktadir. Normatif baglilik duygusal sebeplerden
dolay1 ortaya c¢ikmasa da calisanlarin sadakatleriyle dogru orantili ve toplumcu kiiltiiriin benimsendigi
ortamlarda gozlemlenebilen bir baghlik tiiriidir (Wasti, 2000:202). Normatif bagliligin 6nciilleri ise; kigisel
ozellikler, sosyallesme deneyimleri ve orgiitsel yatirimlardir (Meyer vd., 2002:20).

3. ORGUTSEL BAGLILIGIN KAMU PERSONEL YONETIMINE YANSIMASI

Yeni kamu yonetimi anlayisinin Tiirkiye’de benimsenmesi ile kamu yonetiminde etkin ve verimli insan
kaynagina ihtiyacin dogmasi, Orgiitsel bagliliga yonelik yapisal ve islevsel ¢alismalarin gerekliligini giindeme
getirmistir (Saylan, 2000:15-18; Altan, 2016:387; Acar ve Tiirkoglu, 2017:93-94; Ucan, 2019:9). Ozel sektorde
oldugu gibi kamuda da Orgiitsel bagliligin saglanmasi i¢in kuruma duyulan giiven, aidiyet ve sadakat
hissiyatmin gelistirilmesi énemlidir. Kurum kiiltliriiniin olugsmas1 ve yetenekli elemanlarin farkl is ¢evrelerine
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gecisinin engellenmesi calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleriyle iliskilidir (Karabekir ve Unlii, 2015:297).
Clnkd bireyler orgitlere belirli beceriler, arzular ve amaclarla girer, yeteneklerini kullanabilecekleri ve temel
ihtiyaglarmin gogunu karsilayabilecekleri bir ¢alisma ortami bulmay: beklerler. Orgiitiin bu beklentileri
saglamasiyla (ornegin, calisanlarin etkili bir sekilde kullandigi, giivenilir oldugu vb. durumlarla), bireylerin
orgiitsel bagliliklarinin artmasi orantilidir. Aksine, Orgiitin bu dogrultuda yeterli firsatlar1 saglayamamasi

durumunda, o&zellikle yiiksek nitelikli calisana sahip Orgiitlerde bagliligin azalmasi muhtemeldir (Steers,
1977:53).

Diger sektorlerde oldugu gibi kamu kurumlarinda da karmasik hizmetlerin vasifli personel tarafindan
yapilabiliyor olmasi, nitelikli personel hareketliligini 6nemli kilmaktadir (Ugan, 2019:8-18). Nitelikli isgiicliniin
kamu sektoriine kazandirilmasinda yiiksek iicret, kapsamli sosyal ve mali haklar énemli bir islev goriirken, bu
isgiiclinin kamuda kalmasinda &rgiitsel bagliligin tstlendigi misyon yadsinamaz dizeydedir (Ak ve Sezer,
2017:115). Orgiitsel baglihig: diisiik diizeyde olan kamu ¢alisanlarinin &zel sektdre ve farkli kamu kurumlarina
gecisi, ayn1 kurumda kalsa da is verimsizligi siklikla goriilen bir durumdur (Unlii, 2017:148).

Tiirkiye’deki kamu kurumlarinda personel hareketliliginde yeniden yapilanma, birlestirme ve Gzellestirme
caligmalart ile personelin orgiitsel bagliliklarinin zayiflamasi etkili olmaktadir. Bu durumun telafi edilmesi ise
personelin orgiitsel bagliligin1 pekistirecek yasal diizenlemelere gidilmesini gerekli kilmistir. Cumbhuriyet
tarihinde personele iligkin bu sorunlara siklikla rastlanmakta ve konuya iliskin yasal diizenlemeler belirli
araliklarla’ giindeme tasinmaktadir. Kamuda personel yonetim sistemine iliskin yapilan diizenlemeler farkli
istihdam tiirlerini ve bu tiirleri diizenleyen ¢esitli yasal hiikiimleri beraberinde getirmistir (Ozkal Sayan,
2009:203; Ayman Guler, 2013:86; Kayar vd., 2021:20). Dolayisiyla orgiitsel bagliligin her bir istihdam tiiri
acisindan irdelenmesi gerekliligi de giindemdeki yerini almistir. Hali hazirda nihai olarak, kamuda istihdam
edilen personele iliskin temel hiikiimler 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda (DMK) siralanmaktadir. Bu
Kanun’da kamuda istihdam edilen personelin orgiitsel bagliligini pekistirici ¢esitli normlar yer almaktadir.

Kamuda personelin orgiitsel bagliligini pekistirici temel normlardan ilki 657 sayili DMK’nin 6. maddesindeki
“Sadakat”, 7. maddesindeki “Tarafsizlik ve Devlete Baghlik” olarak belirlenen 6dev ve sorumluluklardir.
Kanunun 7. maddesinin 2. fikrasinda “Deviet memurlari her durumda Devletin menfaatlerini korumak
mecburiyetindedirler” ifadesi aslinda kamu ¢alisani i¢in orgiitsel bagliligi bir zorunluluk olarak addetmistir.
Buna istinaden orgiitsel bagliligin bir alt boyutu ya da géstergesi olarak goriilen sadakat ise 6. maddede “Devlet
memurlari, Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasina ve kanunlarina sadakatle bagl kalmak ve milletin hizmetinde
Turkiye Cumhuriyeti kanunlarint sadakatle uygulamak zorundadirlar” ifadesiyle memurun ddev ve sorumluluk
alan1 igindeki yerini almustir. Unlii (2017:157) sadakatin “memuriyetin devamim saglayacak en énemli hususlar
arasinda ve emredici bir davranis olarak hiikiim altina alindigim” ifade etmektedir. Ancak kamuda tek
istihdam tiirii memur degildir. Dolayisiyla diger istihdam tiirlerinde bu emredici hiikiimlerin personelin orgiite
bagliligini saglama yoniinde etkileri sorgulanmaya muhtactir.

657 sayili DMK bir diger taraftan da kariyer (riitbe) sistemi 6zellikleriyle bilinen temel kanundur. Kariyer
sisteminde memurluk yasam boyu siirdiiriilebilen bir meslektir. Bu sistemde tek tarafli statiiler rejim,
ihtisaslagsma egitimleri, liyakat ve kariyere dayanma, yiikselmelere paralel {icret rejimi, sosyal guvenlik ve
hukuki garantileri iceren teminat rejimi hakimdir (Adal, 1968:138; Ayman Guler, 2013:191-196). Dolayisiyla
kamu personeli i¢in benimsenen kariyer sisteminin dogas1 geregi orgiitsel bagliligin saglanmasindaki cesitli
kriterler, 657 sayili Kanun’un biinyesinde yerini almaktadir. 657 sayili Kanun’un temel ilkeleri bagliginda yer
alan bu kriterler; simiflandirma (madde 3/A), kariyer (madde 3/B) ve liyakattir (madde 3/C).

Siniflandirma devlet tarafindan benimsenen kamu hizmetleri ile bu hizmetlerde gorev alacak memurlarin
gorevin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore tasnif edilmesidir. Kariyer, calisganin bilgi ve yetisme
sartlarina uygun olarak, belirlenen simiflar iginde yiiksek derecelere ulagsma olanagi tanimaktadir. Liyakat ise
kisilerin devlet biinyesindeki kamu hizmetlerine girmesi, siniflar i¢inde ilerlemesi ve yiikselmesi ile gorevlerinin
sona erdirilmesinde dikkate alinacak kriterlerin belirlendigi bir sistem olarak bilinmektedir. Bu ilkelerin yam
sira Kanun’un 2. boliminde yer verilen kademe ilerlemesi ve derece yukseltilmesi sistemleriyle, ¢rgutsel
bagliligin devam bagliligi bilesenini pekistiren terfi ve kidem 6nciilleri kurulmaya ¢alisilsa da siiflandirma,
kariyer ve liyakat ilkeleriyle biitiin diisiiniildiigiinde bir diger taraftan da duygusal baghligin 6ncullerine hizmet
etmektedir.

1 Tirkiye’deki kamu personel yonetiminde sistemin dénemsel degisimleri i¢in Bkz.: Adal, 1968; Eke, 1989; Oktem,
1992; Canman, 1992; Saylan, 2000; Ayman Gller, 2003; Aslan, 2012; Ayman Giiler, 2013; Kayar, 2021.
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657 sayili Kanun’da, kariyer sisteminin etkisiyle gelen ve orgiitsel baglilik bilesenlerinin onciilleri dikkate
alindiginda ortaya cikan diger kriterler de yer almaktadir. Ornegin isin cazibeli kilinmasi adina ¢alisanin Srgiitii
icin harcadifi zamani, emegi ve cabay1r gozeterek ona tamidigi haklara yer verilmistir. Bunlar; amirin,
maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve esitlik i¢inde davranmasi gerekliligi (madde 10), ¢alisanin ilgili Kanun
ve diger mevzuat hiikiimlerinin kendileri hakkinda aynen uygulanmasini isteme (madde 17), kanunlarda yazili
haller disinda memurluguna son verilmeyecegi, aylik ve baska haklarinin elinden alinmamasi1 seklindeki
guvenlik (madde 18), emeklilik (madde 19), miiracaat, sikdyet ve dava agma (madde 21), sendika kurma (madde
22), izin (madde 23), kovusturma ve yargilanma (madde 24), isnat ve iftiraya karsi koruma (madde 25),
kadrosuz memur calistirilamayacagi (madde 33), memurun baska sinifta ve derecesinin altinda bir gérevde
calistirillamayacagi (madde 45), istihdamda sinav sart1 (madde 50), basari, {istiin basar1 degerlendirmesi ve 6diil
(madde 122), aylik, iicret, 6denek, hizmetle ilgili her ¢esit 6deme (madde 146) haklar1 gibi. Aslinda bu
maddelere bakildiginda, memura taninan giivenceli mekanizmanin izleriyle birlikte devam bagliligi boyutunun
agirhik kazandigi goriilse de duygusal bagliligi pekistirme yoniindeki ¢abalar da géz ardi edilmemelidir.

Kanun’un Devlet Memurlarinin Yetistirilmesi baslikli 7. kisminda; kurumlarin memurlarini hizmet iginde
yetistirme esaslar1 (madde 214), egitim birimleri (madde 215), egitim merkezleri (madde 216), devlet memurlari
egitimi genel plam1 (madde 217), yurt disinda yetistirme (madde 218) gibi maddelerle bireyin beceri ve
yeteneklerinin gelistirilmesi, egitimlerine katkida bulunulmasini, kendilerine yatirim yapilmasini, Orgiitsel
yatirimlarin yapilmasi gibi bilesenlerin saglandigr goriiliir. Kamusal istihdamin cazibeli kilinmasinda personelin
maddi ve sosyal haklari ile terfilerinin normatif kurallarla belirlenmesi, 6rgiitsel bagliligin duygusal ve devam
bilesenlerinin birgok onciiliinii 657 sayili Kanun hiikiimleri koruma altina almistir. Mecburi hizmet (madde 224)
ile mecburi hizmetle ilgili yikumltltkler (madde 225), yurtdisi egitim masraflarinin tahsili (ek madde 34), yurt
icinde okutulan 6grencilerin mecburi hizmet yiikiimliiliigii (ek madde 35) gibi maddelerin de normatif baglilik
kriterlerini karsiladigi dikkat ¢ekmektedir.

657 sayili Kanun’unda belirtilen temel ilkelere ve haklara yonelik uygulamada yasanan aksakliklardan dolay1
calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 zedelenmekte ve/veya bagliligin bir boyutunda yogunlagabilmektedir. Aslinda
orgilitsel bagliliga iliskin Tiirkiye’deki akademik ¢alismalar kamu sektoriinde oldukca arka planda kalmustir.
Bunu temel nedenlerinden biri kamu ¢alisanlarina iligkin kamuoyundaki statik algidir. Statik alginin nedeni
kamu ¢alisanlarinin devlet garantisi altinda is ve licret giivencelerinin bulunmasindan kaynaklidir. Kamu
sektérinin kar odakli olmamasi da kamu ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik diizeyleri ¢ercevesinde irdelenmesini
arka plana itmistir. Ayrica yetki ve otorite sahibi yoneticiler tarafindan orgiitsel bagliligi kuvvetlendirecek
uygulamalara hassasiyetle yaklasip 6nem verilmemesi (Ak ve Sezer, 2017:113) de konuya iliskin akademik
caligmalart ve ¢dziim Onerilerinin dikkate alinmamasi nedenleri arasinda siralanabilir. Yine de Tirkiye’de
kamuda calisanlarin 6rgiitsel bagliligini test eden ¢esitli galismalar dikkat ¢ekmektedir.

Varoglu (1993) tezinde kamu sektorii ¢alisanlarinin yiiksek oranda devam baglilig1 ¢ercevesinde orgiitlerine
baglandiklar1 sonucuna ulagmustir. Wasti (2000)® ise ¢alismasinda sectigi 6rneklem kitle 6zelinde duygusal ve
normatif bagliligin isten ayrilma niyetiyle olumsuz iliski iginde oldugu, devam baglhiliginin sadakatle iliskili
olmadigi sonucuna varmustir. Devam bagliligina iligkin ortaya ¢ikan bu sonucun nedeni c¢alisanlarin
mecburiyetleri ve alternatif is eksikligi olabilecegi diisiiniilmektedir. Karabekir ve Unlii (2015) kariyer
mesleklerinde istihdam edilen personeli 6rgiitsel bagliligini 6lgmeyi amaglamiglardir; ¢alismada varilan sonug,
katilimcilarin ise yeni basladiklarinda var olan orgiitsel bagliliklar1 zamanla azalmakta oldugu ydniindedir.
Kurumlarma kars1 duygusal bir baghlik ve aidiyet duymayan katilimcilarin 6zel sektdrde bulunmayan esnek
caligma saatlerinin kurumlarinda olmasindan memnuniyet duymaktadir.

Kerse (2016:15) kamu kurum caligsanlarim1 6rneklem sectigi calismasinda oOrgiitsel baglilik orta diizeyde
cikmigtir. Kusaklar arasi1 orgiitsel bagliliga iligkin bulgular ise hem X hem de Y kusaginda devam bagliligi
boyutu ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Saglik sektoriinde incelemeler yapan caligsmalarda orgiitsel
baglihigin orta diizeyde oldugu, duygusal baglilik boyutunun ise diger boyutlardan daha yiiksek ortalamaya
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Yazici Sorucuogh ve Oztiirk, 2021:73; Cankaya, 2023:213). Ogretmenler
lizerinde yapilan bir ¢alismada Grgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Sahin ve
Kavas, 2016: 133). Ogretmenleri 6rneklem secen diger bir calismada da orgiitsel baghiligin orta diizeyde oldugu,
devam baglilig1 boyutunun diger boyutlardan ¢ok az da olsa farklilastig1 sonucuna ulasilmistir (Bali vd.,

2 Wasti (2000) Tiirkiye’deki kamu g¢aliganlarinin orgiitsel bagliligini 6lgmek adina Meyer ve Allen (1987) tarafindan
gelistirilen dlcegi uygulamis ve her kiiltiirde farkli sonugclar elde edilebilecegi bilinciyle dlgegi revize etmistir. Ilgili
olcek revize edilse de Tiirkiye’deki kamu galisanlarinda duygusal, devam ve normatif baglilik bilesenleriyle olugan
orgiitsel bagliliga dikkat ¢ekmistir.
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2023:17). Tapu memurlarmin 6rneklem secildigi ¢aligmada ise orgiitsel baglhlik diizeyinin disiik oldugu,
duygusal baglilik boyutunun diger boyutlardan ¢ok az da olsa farklilastigi (Arpaci, 2023:226) gortlmektedir.

Literatiirde orgiitsel baglilik tanimlanip boyutlar1 belirlendikten sonra diger kuramlarla arasindaki iliskinin
irdelendigi de bilinmektedir. Tiirkiye’de konuya iliskin ¢esitli 6rnekler verilecek olursa; 6gretmenlerin orgiitsel
adaletleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii iliski tespit edildigi (Sahin ve Kavas, 2016:137; Saydam
ve Selvi, 2023:819) goriiliir. Diger taraftan baska bir ¢alismada tapu ¢alisanlarinin (6rgiltsel adaletin
boyutlarindan biri olan) dagitim adaletine iliskin algilamalarinin 6rgiitsel bagliligin ii¢ boyutunu da pozitif
yonde ve anlamh diizeyde etkiledigi; islemsel adalet algilamalarinin ise sadece duygusal ve normatif baglilig
etkiledigi goriilmustiir (Arpact, 2023:228).

Acar ve Tirkoglu (2017:98) caligmasinda iktisadi bir kamu kurulusu olan PTT A.S. personelinin orgiitsel
bagliliginin biitiin (duygusal, devam ve normatif) boyutlar1 ile is tatminleri arasinda pozitif bir korelasyon tespit
etmislerdir. Benzer sekilde Ugan’in (2019) calismasinda da orgiitsel bagliligin is tatmini ve kisi orgiit uyumu ile
pozitif yonli iliskisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bdylece c¢alisanlarin ig tatmini arttiginda kuruma olan
bagliliklar1 da artacak ya da orgiitsel bagliliklari arttiginda is tatminleri de pozitif yonde etkilenecektir.

Baglilik boyutlar1 ele alindiginda orgiitler daha ¢ok duygusal baglilikla personelin kendilerine baglanmasini
temenni eder ve bu baglilig1 artirmada yoneticilere biiyiik gorevler addederler. Tiirkiye’de kamu ¢alisanlarin
orneklem alan bir c¢alismada bu diisiinceye paralel bir sonu¢ elde edilmistir. Bu calismada yoneticinin
calisanlara yonelik algilanan destegi arttikga duygusal ve normatif baglhilik diizeyinde artis; zorunlu baglilik
diizeyinde ise azalis goriilmektedir. Elde edilen bu sonug yoneticilerin ¢alisanlarina vermis olduklar1 destekle,
caliganlarin 6rgiite bagliliklarinin ve sadakatlerinin artacagi yoniindedir (Ece ve Giltekin, 2018:90).

Saglik sektdriinde farkli yillarda Yazict Sorucuoglu ve Oztiirk (2021) ile Cankaya (2023) tarafindan yapilan
calismalarda da doniistiiriicli liderlik ve orglitsel baglilik arasindaki iliskinin duygusal baglilik boyutunda diger
boyutlara oranla yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Egitim sektériinde ise saglik sektoriinden farkli olarak
sorumlu liderlik davranigi sergileyen miidiirlerle ¢alisan 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin pozitif
yonde etkilendigi, duygusal baglilik boyutundaki etkinin diger boyutlardan yiiksek oldugu (Bali vd., 2023:18)
gorilmektedir.

4. KAMU PERSONEL YONETIMINDE ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN OLASI SORUNLAR

Tiirkiye’de kamu personel yonetiminde orgiitsel baglilik sorunu insan kaynaklari yonetimi ¢ergevesinde ele
alinmasa da Cumhuriyetin ilk yillarindan beri giindemdeki yerini “deviete baghlik ve tarafsiziik” ile “sadakat”
boyutunda korumustur. Hatta Heper (2012:98-vd.) bu soruna, Atatiirk’iin Kurtulus Savast déneminde biirokrasi
konusundaki endiseSine yer vererek deginmistir. 20. ylizyilin basinda gorevde olan sivil biirokrasinin
bagliliginin sorgusuz itaat boyutunda padisaha yonelik olmasi bu endisenin temelini olusturmaktadir. Aslinda
Osmanli’daki devlet ve padisah iliskisi demokratik yonetimlerdeki devlet ve hiikiimet iligkisiyle ayni1 degildir.
Bu yiizden Cumhuriyetin demokrasi temelleri iizerine kurulmasiyla biirokrasinin bagliliginin devlete karsi
olmasi gerekir. Ne yazik ki Tirkiye’de kamu sektdriinde personel atama ve degerlendirme siirecinde, iilke
yonetimine talip olan iktidarlarin personel yonetiminin 6nemli ilke ve Olgiitlerinden uzaklasma yoniindeki
egilimleri, biirokrasinin siyasallasmasina neden olmustur (Culpan, 1980:32). Cok partili yasama gecisle siyasi
partilerin her birinin devlet kadrolarim1 doldurmada tistlendikleri roller siyasallasmay1 derinlestirmistir (Tutum,
1980:102). Ozellikle 1970’ler kamu personel sisteminde asir1 siyasallasmanin yasandigi yillar olarak dikkat
cekmekte olup, izleyen yillarda da siyasallagmanin etkisi oldukga yiiksek diizeyde devam etmektedir (Tortop
vd., 2013:524). Siyasal iktidar, politikalarin1 uygulayabilmek i¢in bdyle inisiyatiflere ihtiya¢ duysa da takdire
bagli atanan kadrolarin kapsaminin genigletilmemesi gerekir (Culpan, 1980:33). Uzmanlik ve siireklilik
gerektiren kamu hizmetinde personel haklarinin anayasal ve yasal diizenlemelerden uzaklasilarak yiiriitiilmesi,
esnek yapilanmaya gidilmesi, sahsa ve takdire baglanmasi ¢esitli sorunlar1 da beraberinde getirdiginden (Ayman
Giler, 2003:54-55) istenen bir durum degildir. Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemiyle {ist diizey gbrevler igin
sozlesmeli istthdamin yayginlastirilmasi, soézlesmeli personelin atanmalarina yonelik usullerin ve esaslarin
Cumhurbaskani kararnamesiyle belirlenecek olmasi konuya iliskin gesitli endiseleri tekrar giindeme getirmistir.
Bu endisenin temelinde; ge¢mis donemlerde kamu kurumlarinda sozlesmeli kadrolarda yasanan siyasallagsma
sonucunda ¢alisanlara yonelik baskilarin artmasi ve zor kullanilmasi gibi sorunlar (Culpan, 1980:33)
yatmaktadir.
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Orgiitsel bagliligin alt boyutu ve 657 sayili Kanun’da da emredici nitelikte olan sadakat ddevine bakildiginda,
memur diginda kamudaki diger istihdam tiirleri i¢in bu 6devin gegerli olup olmadigi konusunda bir ¢esit
belirsizlik hakimdir. Belirsizligin 6ziinde 657 sayili Kanun’un lafzinda sadakat ve devlete baglilik normlarinin,
“devlet memurlarr” ifadesiyle tanimlanmas1 yatmaktadir (Ozgiir ve Tahtalioglu, 2022). Hatta kamuda istindam
edilen memurlar, sadakat 6devlerini asli memurluga atanirken imzaladiklar1 yemin metniyle somutlagtirmaktadir
(Unlii, 2017:156). Nitelikli ve karmasik kamu hizmetlerinin biiyiik ¢ogunlugu icin gerek istihdam bigimindeki
farklilik gerekse 6zel yasal diizenlemelere tabi tutuluyor olmalar1, kamu goérevlileri agisindan sadakat ve devlete
baglilik hiikiimlerinin baglayiciligini simirlandirabilmektedir.

Kamu personel ydnetimi bir bitiin olarak diisiiniildiigiinde 6rgiitsel baglilig1 etkileyen sorunlar siyasallagsma ve
sadakat 6devindeki belirsizlikle sinirli tutulamayacak kadar derindir. Ornegin kamu personel yonetiminin temel
ilkeleri olan ve yasal diizenlemelerde adindan s6z edilen liyakat ve Kariyer ilkelerinin, uygulamada yeterince
gozetilmemesi (Ergun, 2003:82; Ak ve Sezer, 2018:270) orgiitsel baglilig: birden ¢cok boyutuyla etkilemektedir.
Clnkl kamuda istihdam edilen kisileri daha iyi ¢alismaya yonelten; toplumsal, ekonomik ve kisisel giidiileyici
(motive edici) etmenler vardir. Toplumsal etmenler kapsaminda ¢alisanlarin orgiitleri ve i¢inde bulunduklari
grupla iliskilerinin ve etkilesiminin saglanmasi 6nemlidir. Calisanlara is arkadaslar1 ve oOrgiitleri tarafindan
gosterilen sayginlik, onun isine ve kurulusuna baglanmasini saglar. Aslinda bu sayginligi zedeleyen unsurlardan
biri biirokrasinin siyasallasmasi sonucunda c¢alisanlarin liyakatsizlik oOrnekleriyle karsilagsmasidir (Culpan,
1980:37). Coziimlenemeyen liyakatsizlik sorunu bir diger taraftan siyasallagsmayi da derinlestirecektir (Tutum,
1980:103; Saylan, 2000:134-135). Liyakatsizlik ve siyasallasmanin i¢ ice gegisi Orgiitsel bagliligi daha fazla
zedeleyecektir. Bir diger taraftan kamu personel sistemi kariyer ilkesi Uzerine kurulsa da kamuda sef, midiir,
daire bagkanligi gibi tist diizey kadrolarin sayica azlig1, ¢alisanlarin hak etmesine ragmen st kadrolarda gorev
alamamas1 motivasyon diisiikliigiine neden olacaktir (Yildirim, 2003:269). Calisanlar, kendilerinin ilerleme
sansiin olmadigini ya da ¢ok az oldugunu goreceklerinden ¢alisma isteklerini (Culpan, 1980:38) ve zamanla
orgiitsel baghliklarini yitireceklerdir.

Temel ilkeler boyutunda ve orgiitsel bagliligi zedeleyecek nitelikte dile getirilecek bir sorun da siniflandirma
ilkesinin dogru dizayn edilmemesinden (Saylan, 2000:133) kaynaklidir. Kamu Yonetimi Arastirma Projesi’nde
(KAYA), Tiirkiye’de genis kapsamli bir siniflandirmanin benimsenmis oldugu ve bu nedenle farkli 6zelliklere
sahip ve ayr1 personel ihtiyaci olan meslek ve uzmanlik dallarmin bir araya getirildigine isaret edilmistir
(KAYA, 1991). Bu durum hizmetlerin gerektirdigi personel niteliginin ve iicret dengesinin saglanmasini
olumsuz yonde etkilemistir (Saylan, 2000:133; Tortop vd. 2013:521). Kamuda Ucret rejimi iki temel 6lcut
cercevesinde degerlendirilmelidir. Bunlardan ilki 6zel sektorde kisinin muadil hizmet yiiriittiigiinde alacagi
iicretle kamuda aldiginin karsilastirilmasi, ikincisi ise kamuda farkli kurumlarda muadil hizmetlerde c¢alisanlar
arasindaki {icret dengesidir. Ne yazik ki kamuda i¢ ve dis iicret dengesi sorunu geg¢misten beri (Tutum,
1980:104) giindemdeki yerini yitirmeyen konular arasindadir. Kamuda personel yaptigi ise gore degil calistigi
kuruma gore {icretlendirilmektedir (Ergun, 2003:82). Hali hazirda farkli kurumlarda degisik statiilerde
caligtirilan, ayni egitim durumuna ve kidemine sahip olan personel arasinda Onemli tcret farkliliklar:
bulunmaktadir (Eryilmaz, 2021:311). Kamuda ge¢miste oldugu gibi giiniimiizde de c¢alisanlarin Ucret
farkliliklarina ve dengesizliklerine iliskin sorunun giderilememesi, 6rgiitsel baglihgin (ozellikle devam baghlig
bileseni boyutunda) negatif yonde etkilemekte ve nitelikli personelin 6zel sektore gegmesini tesvik etmektedir.

Osmanli’dan beri sagladigi imkanlar ve prestij dolayisiyla kamuda istihdam edilme bireyler agisindan gekici
gelmektedir. Memurluk statiisii iilkenin hukuki ve siyasal yapisi kadar “milli gelirin paylasimi, toplumsal huzur
ve ahenk, devletin itibari ve sayginligi, hiikiimetlerin giicliiltigii” gibi faktorlerden etkilenmektedir (Tortop vd.,
2013:527-528). Kamu personeli olarak istihdam edilmenin en etkili tarafi emeklilige kadar kisinin sistem i¢inde
kalmasini benimseyen giivenceli bir yapida olmasidir. Osmanli’nin son doneminde idareten azillerle zayiflayan
giivenceli yap1, Cumhuriyet ilk yillarinda 788 sayili Memurin Kanunu ile kaldirilmis, yerine bakanlik emrine
alma ve ihrag usulleri konulmustur (Adal, 1968:43). 1954 yilinda ¢ikarilan iki® yasal diizenlemeyle resen
emeklilige sevk ile gerekce gosterilmeden ve disiplin sorusturulmasi yapilmadan hizmetle iligkisinin kesilmesi
durumlar1 da kaldirilan idareten azilleri fiilen tekrar ortaya ¢ikarmustir (Aslan, 2012:412). 15 Temmuz 2016
darbe girisimiyle kamuda g¢ok sayida memurun ihra¢ edilmesi kamu personel sistemine duyulan guveni

3 6422 sayili Tiirkiye Cumhuriyeti Emekli Sandigi Kanununun Bazi Maddelerinin Degistirilmesine Dair Kanun ile 6435
sayili Bagl Bulunduklar1 Teskilat Emrine Alinmak Suretiyle Vazifeden Uzaklastirilacaklar Hakkinda Kanun
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azaltmugtir (Acar, 2019:134). Orgiite duyulan giiven duygusal baglilik boyutunda siralanan kriterler oldugundan
ilgili durumun 6rgiitsel baglilik anlaminda toplumsal etkileri tekrar gézden gegirilmelidir.

Kamu personel yonetim sistemindeki esneklesme Onerileriyle daha fazla giindeme gelen sozlesmeli istihdami da
memurlugun prestij ve cazibe kaybina ugramasina neden olmaktadir. Ozellikle bu istihdam tiiriiniin yayginlik
kazandigi donemde kamu kesiminde iicretlerin yetersizliginden dolay1 nitelikli personelin 6zel piyasaya
gecisinin onlenmesi adina dolgun iicretle ve gegici olarak ¢alistirilmak tizere getirildigi de bilinmektedir (Eke,
1989:70). Ancak sozlesmeli istihdamin stati hukukuna tabi kilinmasi gerektigi yoniinde Anayasa
Mahkemesi’nin verdigi kararlar dogrultusunda yapilan diizenlemelerle bu ¢oziim ortadan kalkmistir (Saylan,
2000:46). Cumhurbaskanlig: hiikiimet sistemiyle gelen yeni yonetim yapisinda da memur disinda farkli personel
isttihdamu 6n goriilmekte ve iist diizey kamu yoneticilerinin sézlesmeyle istihdam edilme yolu agilmaktadir
(Oztuirk, 2019:58; Ozkal Sayan ve Ozgiir, 2020:142). Aslinda iist diizey gorevlere siireli atamalar yapilarak
farkli personelin yoOnetime Kkatilmalarimi, daha verimli c¢alismasmi (Yildinm, 2003:275) ve Orgitsel
bagliliklarinin pekismesini saglayabilir. Ancak yukarida da belirtildigi {izere orgiitsel bagliligi olumsuz yonde
etkileyen siyasallagmanin yayginlagsmasina da firsat verebilecegi unutulmamalidir.

Orgiitsel baglilik gercevesinde; rollerin ve amagclarin belirginligi, orgiitsel giiven, esitlik, bireye geri bildirimde
bulunma seklinde siralanan onciillerin saglanmasi, kamuda 6zel sektor insan kaynaklar1 yonetim tekniklerinin
benimsenmesine baglidir. Kamu personel yonetim sisteminin bu konuda kurgulanabilmesi igin dncelikle ciddi
bir insan giicli planlamasina ve bu plan dogrultusunda Ulkenin egitim sisteminin kurgulanmasina ihtiyac
duyulmustur (Saylan, 2000:131). Kamuda tanimi yapilmis, standartlart ve nitelikleri belirlenmis ise ve
pozisyona gore Kkisilerin segilmesini saglayan norm kadro uygulamalari bu gereksinimin Grunddir. Ancak
Tiirkiye’de norm kadro diizenin kurulmasina iligskin sorunlara isaret eden Ergun (2003:82) kamu yonetiminin
yeniden dizayn edilmesine baglanmadan getirilmeye ¢alisilan bu uygulamanin basarisiz oldugunu ifade etmistir.
Tortop Ve arkadaslar1 (2013:506) da bu soruna isaret ederek; kamu hizmet sektoriinde is tanimlarinin yeterince
yapil(a)mamasi, bu dogrultuda sunulan hizmetin 6l¢iil(e)memesi ya da zor ol¢iilmesi gibi nedenlerden dolay1
norm kadro uygulamalarinda istenen diizeyde islerlik saglanamadigi kanaatindelerdir. Dolayisiyla iyi
kurgulanamayan norm kadro diizeni orgiitsel bagliligin 6nciillerini karsilayamayacagindan personelin bagliligini
zedeleyecektir. Ornegin akademik personel 6zelinde norm kadro uygulamasina olanak saglayan ydnetmelikte
insan kaynaklar1 yonetiminde onemli goriilen bir dizi kuramla birlikte oOrgiitsel bagliligi olumsuz ydnde
etkileyebilecek normlar bulunmaktadir (Tahtalioglu, 2021:1120). Bu normlara gosterilen tepkiler dolayisiyla
yonetmelik siirekli revize edilmektedir.

Kamu calisanlarmin orgiitsel bagliligin1 zedeleyecek bir diger konu, gayri resmi olarak farkli sektorlerde ya da
ikinci gorev yasagi disinda kalan gorevlerde calisabilmeleridir. Ilk durum maaslarin azhig dolayisiyla
memurlarin kazang getirici diger alanlarda gayri resmi c¢alismasindan; ikinci durumda yasakli alanlarin
siralanmast diginda memurlarin ikincil gorevler alabilmelerinden kaynaklanmaktadir (Tortop vd., 2013:522-
523). Kamu c¢aliganlarina yaptig1 isin ehemmiyetinden dolay1 idare hukukundan kaynakli sorusturma, inceleme
ve disiplin islemlerinin yoneticileri tarafindan yerinde kullanilmamasi sorunu (Acar, 2019:137) da 6rgutsel
baglilik bilesenlerini zedeleyici niteliktedir. Oysaki orgiitsel baghligi, 6zellikle duygusal bagliligi desteklemek
adina ¢alisanlara adil davranmak ve giiglii bir liderlik sergilemek gereklidir (Meyer vd., 2002:38).

Kamuda insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin benimsenmesiyle giindeme gelen ve orgiitsel baglilig: etkileyen
unsurlardan biri de ¢alisanlarin karar alma siireglerine aktif katilimidir. Katilim, duygusal bagliligin
pekismesinde onemli yeri olsa da ozellikle normatif bagliligin temellerini olusturmaktadir. Parlak (2021:159)
calisanlarin katilimci yapiyr benimseyen oOrgiitlerde hem orgiitle hem de diger kisilerle ayni hedefleri
benimseyecek olmasi, 6zellikle kalite kiiltiiriinlin yerlesmesinde, ortak deger ve ¢ikarlar etrafinda toplanacak
olmasinin dnemini vurgulamaktadir. Kamu personelinin kararlara katilimi yonetim mekanizmas i¢inde aktif bir
rol Gstlenme hissini, kendilerini sorumluluk ve misyon sahibi olarak gérmeleri dolayisiyla kuruma gii¢lii aidiyet
hissini tagimalarina neden olacaktir (Ak ve Sezer, 2018:269).

Kamu ¢aliganlarinin tasidigi bu aidiyet hissinin, dogal olarak orgiitsel bagliliklarin1 olumlu yonde etkilemesi
beklenir. Kamuda personelin kararlara katilimi gerek bireysel gerekse orgiitsel nedenler dolayisiyla beklentiyi
karsilayacak diizeyde saglanamamustir. Performans degerlendirme siirecinde de uygulamaya yansiyan cesitli
ornekler olsa da istenen sonuca ulasildigini séylemek oldukca giictiir (Eren, 2009:4; Ozer, 2009:13; Tahtalioglu,
2022:46). Oysaki kamu personeli agisindan katilim ve performans degerlendirme duygusal baglilik yaninda
normatif baglihig da olumlu diizeyde etkileyebilecektir. I¢sellestirilmis degerlerle ortaya ¢ikan normatif baglilik
bir kez kurulduktan sonra, davranig iizerinde durumsal kosullardan ve 6diil veya ceza baglantilarindan bagimsiz,
istikrarli, uzun vadeli etkilere neden olacagi (Wiener, 1982:426) énemli bir gercektir.
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Normatif baglilig1 pekistiren niteliklerden birinin de orgiitlerin degerleri, hedefleri ve amaclari baglaminda
calisanlarla uyumlu olmasi gergegine bakildiginda stratejik yonetim anlayisinin kamuda benimsenmesi onemli
bir unsurdur. Ozgiir’e (2004:237) gore “bilincli ve tutarl: strateji gelistiren ve uygulayan orgiitlerde, ¢calisanlar
daha kolay motive olabilir, kendilerini daha mutlu hissedebilir ve orgiite baghliklar: artabilir”. Ancak
uygulamada stratejik yonetimin 6zimsenmemesi, her bir 6rgitiin kendi misyon ve vizyonu ¢ercevesinde dizayn
etmemesi gibi sorunlardan dolay1 sekilsel olarak yapilan ve stratejik yonetime yon veren planlara personelin
inancinin olmamasi normatif bagliligi olumsuz yonde etkileyebilir.

5. SONUC

Orgiitsel baglilik; duygusal, devam ve normatif baglilik bilesenleri kriterlerinin biri ya da birkaginin digerlerine
oranla daha fazla etkisiyle kisinin kendini kurumuna ait hissetmesidir. Orgiitleri basartya gotiiren unsurlardan en
onemlisinin ¢alisanlar1 oldugu diisiiniildiigiinde zorunlu baglilik olarak bilinen devam bagliligindan ziyade
duygusal ve normatif baglilik bilesenleri 6zelinde 6rgiitsel baghiligin gelisimi tercih edilmektedir. Orgiitsel
baglilik kisisel 6zellikler, orgiitsel 6zellikler, is deneyimleri, alternatifler, yatirimlar, sosyallesme deneyimleri ve
orgiitsel yatirimlar seklinde onciillerle iliskili degisim gostermektedir. Orgiitsel bagliligin her bir boyutunda
ortak olan Onciil kisisel 6zelliklerdir. Her bir 6nciil de gesitli kriterleri beraberinde getirmistir. Bu kriterlerin bir
kismi yasal diizenlemelerde norm olarak yer alirken diger bir kismi ise uygulamada kisisel iliskiler, ast-ist
arasindaki iligki ve diger bir dizi faktor tarafindan etkilenmektedir.

20. yiizyilda kamu yonetiminde yasanan degisimlerle paralel personel yonetim sisteminde de degisimler
giindeme gelmistir. Ozellikle kamu hizmetinde etkinligin ve verimliligin saglanmasi adina kurumsal yapilardaki
revizyonla paralel insan kaynaklar1 yonetiminde siklikla dile getirilen kavramlardan biri orgiitsel baglilik
olmustur. Bilindigi iizere kamu yOnetimi gerek kurumsal yapisi gerekse isleyisini yasal diizenlemeler temelinde
sekillendirmektedir. Bu ylizden ¢alismada yeni kamu ydnetimi yaklagimlariyla kamuda adindan daha ¢ok
bahsedilen orgiitsel baglilik bilesen ve kriterlerinin de yasal mevzuata yansimasi ve ilgili yasal mevzuatla
uygulamada yasanan Orglitsel bagliligi zedeleyici ¢esitli sorunlara odaklanilmasi amaclanmistir. Takdir
edilmelidir ki kamuda istihdam edilen personel ¢esidinin fazla olmasi, 657 sayili Kanun’un bu personele yonelik
farkli hukuksal diizenlemelere izin vermesi, ¢alismanin kapsaminin ¢izilmesini gerektirmektedir. Sistem
hakkinda genel ¢ikarimda bulunulabilmesi adina ¢alismada bu ¢ergevenin kamuda gorev alan personelin biiyiik
bir kismi i¢in temel kanun niteligini tagiyan 657 sayilt DMK olmas1 uygun goriilmiistiir.

657 sayili Kanun’da orgiitsel baglilig1 saglamada kamu personel yonetiminde yol gosterici niteligi olan ¢esitli
normlar dikkat cekmektedir. Ilgili normlar calisanlar acisindan ddev ve sorumluluklar, hak ve yiikiimliiliikler
seklinde goriiniim sergilemektedir. Bu normlar; sadakat, tarafsizlik ve devlete baglilik, siniflandirma, kariyer,
liyakat, kademe ilerlemesi ve derece yiikselmesi, amirin, maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve esitlik i¢inde
davranmasi gerekliligi, calisanin ilgili Kanun ve diger mevzuat hiikiimlerinin kendileri hakkinda aynen
uygulanmasini isteme, kanunlarda yazili haller disinda memurluguna son verilmeyecegi, aylik ve baska
haklarinin elinden alinmamasi seklindeki giivenlik, emeklilik, miiracaat, sikayet ve dava agma, sendika kurma,
izin, kovusturma ve yargilanma, isnat ve iftiraya karsi koruma, kadrosuz memur g¢aligtirllamayacagi, memurun
bagka sinifta ve derecesinin altinda bir gorevde ¢alistirllamayacagi, istihdamda sinav sarti, basari, iistiin basari
degerlendirmesi ve 0diil, aylik, iicret, 6denek, hizmetle ilgili her ¢esit 6deme haklari, kurumlarin memurlarim
hizmet i¢inde yetistirme esaslari, egitim birimleri, egitim merkezleri, devlet memurlari egitimi genel plani, yurt
disinda yetistirme, mecburi hizmet ile mecburi hizmetle ilgili yiikiimliilikkler, yurtdisi egitim masraflarinin
tahsili, yurt i¢inde okutulan 6grencilerin mecburi hizmet ylikiimliliigi gibi hiikiimlerden olusur. Bu normlarm
orgiitsel baglilik boyutlar1 agisindan bire bir tasniflenmesi olduke¢a gii¢ ve 6znel bir yargi olacagindan ¢alismada
yer verilmemistir. Ancak genel olarak bakildiginda duygusal ve devam bagliligina iligkin Onciillerin
saglanmasindaki alt kriterlerin olduk¢a korundugu goriilmektedir.

Ozel sektdrden farkli olarak kamu personel yonetiminde &rgiitsel baglilik bir zorunluluk olarak sadakat ile
tarafsizlik ve devlete baglilik 6dev ve yiikiimliiliikleriyle ortaya ¢ikmistir. Tiirkiye’de personel yonetim tarihine
bakildiginda orgiitsel baglilik ¢ercevesinde 657 sayili Kanun’un 6ncesinde “sadakat” ile “tarafsiziik ve devlete
baghlik” maddeleri aleni sekilde normlara yansimamistir. Cumhuriyetin ilk yillarinda uygulanan idareten azil
(788 sayili Kanun’la kaldirilmis), sonrasinda emeklilige sevk ve merkez teskilata alinma gibi uygulamalarla
zorunlu devlete baglilik tesis edilmeye ¢alisilsa da uygulamada bu ilkelerde yiiksek oranda sorunlarin yasandigi
goriilmektedir. Bu sorunlara paralel kariyer ve liyakat ilkeleri de oldukc¢a zedelenmekte ve galisanlarin orgiitsel
giiven diizeyi etkilenmektedir. Cilinkii duygusal bagliligin 6nemli unsurlarindan biri Meyer ve arkadaglar
(2002:38) tarafindan da vurgulandigi iizere is deneyimleridir. Bu yilizden baglhihigi desteklemek adina
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yapabilecekleri arasinda ¢alisanlara adil davranmak ve gli¢lii bir liderlik sergilemek gereklidir. Kamu personel
yonetim sistemi temel sorunlarindan biri olan smiflandirma sorununu orgiitsel bagliligin duygusal boyutu
uzerinde olumsuz etkiler dogurabilir.

657 sayili Kanun’un normlari genel olarak degerlendirildiginde orgiitsel bagliligi pekistirici ¢esitli yasal
diizenlemelere yer verildigi dikkat ¢ekmektedir. Yonetim anlayislart ¢ercevesinde getirilen yeni diizenlemeler
de bu normlarla birlesince duygusal ve normatif baglilik boyutlar1 daha fazla 6n plana ¢ikmistir. Ancak
Tiirkiye’de kamu personel yonetim sisteminin agir1 glivenceli mekanizmay1 benimsemesi dogal olarak devam
bagliliginin daha fazla tercih edildigi diisiincesini uyandirmaktadir. Oysaki devam bagliligindan dolay1 kurumda
kalmay1 tercih eden kisiler, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde alt diizeydeki gereksinimlerinde basariya
ulasamayip, kendini ger¢eklestirme gereksinimlerine gegememis bireylerdir. Varoglu (1993:151) ddnem
itibariyle yaptig1 ¢alismada Tiirkiye’deki kamu kurumlart 6zelinde devam bagliligi boyutunu degerlendirmis,
iilkenin genel kosullar1 ve kamu biirokrasisinin 6zel yapisiyla iliskili oldugu sonucuna varmustir. Ancak
caligmada irdelenen diger eserlerde goriilmektedir ki oOrgiitsel bagliligin sadece devam baglihigiyla iligki
olmadig1 sonuglarina ulasilmistir. Bu ylizden kamu yonetiminde personelin orgiitsel bagliligini 6lgen ampirik
caligmalarda mesleki ¢esitlilik, orgiitsel yapt ve kamu yonetimi yaklagimindaki degisimin dikkate alinarak
yapilmast 6nerilebilir.

Tirkiye’de orgiitsel bagliligin normatif boyutu yeni kamu yonetimi yaklagimiyla giindeme gelen bir dizi
yonetim anlayiglar1 ve 657 sayili Kanun’da kamu personelinin egitim hakkinin gézetilmesi, yurt i¢i ve yurtdisi
egitim firsatlarinin personel ve aday personellere sunulmasiyla saglanmaya ¢alisilmistir. Ancak kamudaki yeni
yonetim anlayislarinin istenen diizeyde basariya ulasamamasi ve kisilere/personele taninan egitim hakki
sonunda getirilen zorunlu hizmet ylikiimliiliigii normatif baglilik boyutunu zedelemistir. Duygusal baglilik gibi
orgiitler tarafindan tercih edilen normatif bagliligi Tiirkiye’de zedeleyen bu kriterleri ele alan akademik
caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Hatta nitelikli olarak tanimlanan personel i¢in tercih edilen egitim burslar1 ve
imkanlarmin kamuda normatif bagliligi saglayamamasinin nedenlerini arastiran akademik caligmalarin
yapilmas: gerekmektedir. Ozellikle kisilere taninan egitim hakki ve imkanlariyla kamuda saglanamayan
normatif baghlik boyutunu inceleyen akademik caligmalar kamudaki bu sorunun nedenlerini ortaya koymak
adina oldukg¢a 6nemlidir.

YAZAR BEYANI / AUTHORS’ DECLARATION:

Bu makale Arastirma ve Yayin Etigine uygundur. Beyan edilecek herhangi bir ¢ikar gatismasi yoktur.
Arastirmanin ortaya konulmasinda herhangi bir mali destek alinmamigtir. Yazar(lar), dergiye imzali “Telif
Devir Formu” belgesi gondermislerdir. Mevcut ¢alisma i¢in mevzuat geregi etik izni alinmaya ihtiyac yoktur.
Bu konuda yazarlar tarafindan dergiye “Etik Iznine Gerek Olmadigina Dair Beyan Formu” gonderilmistir.
Yazar, ¢alismanin tim bolimlerine ve asamalarma tek bagina katkida bulunmustur. / This paper
complies with Research and Publication Ethics, has no conflict of interest to declare, and has received no
financial support. The author(s) sent a signed "Copyright Transfer Form" to the journal. There is no need to
obtain ethical permission for the current study as per the legislation. The "Declaration Form Regarding No
Ethics Permission Required™ was sent to the journal by the authors on this subject. The author contributed to
all sections and stages of the study alone.

KAYNAKCA

ACAR, Osman Kiirsat (2019), “Personel Yonetiminden Insan Ka)inaklarl Yonetimine: Cumhuriyet Dénemi
Kamu Personel Yonetim Tarihcesi”, Siilleyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler
Fakultesi Dergisi, S.24(1), ss.119-146.

ACAR, Osman Kiirsat ve TURKOGLU, Cagdas (2017), “Kamuda f,?letmgcilik Eksenli Degisimle Birlikte
Calisanlarda Orgiitsel Ba‘é{-llzk ve Is Tatmini Diizeyleri: PTT Uzerine Bir Alan Arastirmast”,
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, S.19(33), $5.93-
102.

ADAL, Hasan Siikiir (1968), Kamu Personel Idaresi, Ahmet Sait Matbaasi, Istanbul.

830



Uluslararast Yonetim Akademisi Dergisi, 2023, C.6, S.3, s5.818-834

AK, Murat (2019), “Yapisal Degisim Ekseninde Kamuda Orgiitsel Baghhik: Acil Saghk Hizmetleri
Istasyonlarinda Ampirik Bir Analiz”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, S.33(1),
$s.179-201.

AK, Murat ve SEZER, Ozcan (2017), “Tiirk Kamu Sektoriinde Orgiitsel Baghlhigin Etkileri”, The Journal of
International Lingual Social and Educational Sciences, S.3(2), ss.111-119.

AK, Murat ve SEZER, Ozcan (2018), “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Orgiitsel Baghligin Unsurlar: Teorik
Bir Degerlendirme”, International Journal of Academic Value Studies (JAVS), S.4(19), ss.266-272.

ALLEN, Natalie J. and MEYER, John P. (1990), “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational Psychology, S.63(1), ss.1-
18.

ALLEN, Natalie J. and MEYER, John P. (1996), “Affective, Continuance, and Normative Commitment to the
Organization: an Examination of Construct Validity”, Journal of Vocational Behavior, S.49(3), ss.252-
276.

ALTAN, Yakup (2016), “Tiirk Kamu Personel Rejiminde Reform Ihtivaci: Reformu Gerektiren Dis Etkenler
Ekseninde Bir Degerlendirme”, Mehmet AKif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstittist Dergisi,
S.8(15), $5.381-398.

ALTUNDERE DOGAN, Merve Biisra ve YAMAN, Zeynep (2022), “Kaywmaciligin Orgiitsel Baghlik ve
Tiikenmigslige Etkisi”, Ekonomi ve Yonetim Arastirmalari Dergisi, S.11(1), ss.2-34.

ANGLE, Harold L. and PERRY, James L. (1981), “4n Empirical Assessment of Organizational Commitment
and Organizational Effectiveness”, Administrative Science Quarterly, S.26(1), ss.1-14.

ARPACI, Sabri Caf;das (2023), “Soqu Diizeyi Biirokratlarimin Orgiitsel Adalet Algilamalarimin Orgiitsel
Baghiliklar: Uzerindeki Etkisi: Izmir Tapu Miidiirliiklerinde Bir Arastirma”, Uluslararasi Yonetim
Akademisi Dergisi, S.6(1), ss.216-234.

ASLAN, Onur Ender (2012), Devlet Burokrasisi ve Kamu Personel Rejimi, imge Kitabevi, Ankara, 2. Bask.

AYMAN GULER, Birgiil (2003), “Tiirkiye'de Kamu Personel Rejiminin Esaslari”, Tiirkiye’de Kamu
Personel Rejiminin Yeniden Yapilandirilmast Sempozyumu 22-23 Subat 2003, TUIS Kamu
isverenleri Sendikas1 Yayini, Ankara, $s.43-55.

AYMAN GULER, Birgul (2013), Kamu Personeli: Sistem ve Yonetim, imge Kitabevi, Ankara, 2. Bask.

BAKAN, Ismail (2018), Orgiitsel Stratejilerin Temeli Orgiitsel Baghlk Kavram, Kuram, Sebep ve
Sonuglar, Gazi Kitabevi, Ankara, 2. Baski.

BALCI, Ali (2003), Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikleri, Pegem Yayincilik, Ankara, 2. Bask.

BALI, Mesut, KARACA, Metin, KARACA, Pinar, GUNDUZ, Ismail Gokhan ve KARABOGA, imdat (2023),
“Okul Miidiirlerinin Sorumlu Liderlik Ozelliklerinin Ogretmenlerin Orgiitsel Baghilik Diizeylerine
Etkisi”, Balkan ve Yakin Dogu Sosyal Bilimler Dergisi (BNEJSS), S.9(3), ss.15-20.

BAYRAK KOK', Sabahat (2006), “Is Tatmini ve Orgiitsel Baghligin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”,
Atatiirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, S.20(1), $5.291-317.

BAYRAM, Levent (2005), “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik”, Sayistay Dergisi, S.59,
$8.125-1309.

BECKER, Howard S. (1960), “Notes on the Concept of Commitment”, American Journal of Sociology,
S.66(1), ss.32-40.

CANMAN, Dogan (1992), “Kamu Personel Rejimimiz ve Personel Reformu Uzerine Diisiinceler”, Amme
Idaresi Dergisi, S.25(3), ss.3-11.

CANKAYA, Muhammet (2023), “Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskinin Incelenmesi:
Saglik Sektoriinde Bir Uygulama”, EKEV Akademi Dergisi, S.94, s5.206-217.

CULPAN, Refik (1980), “Burokratik Sistemin Yozlasmasi”’, Amme Idaresi Dergisi, S.13(2), ss.31-45.
DOGAN, Selen ve KILIC, Selguk (2007) “Orgutsel Baghiligin Saglanmasinda Personel Giiclendirmenin Yeri
ve Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakultesi Dergisi, S.29, ss.37-61.

831



TAHTALIOGLU, Hava - Kamu Personelinin Orgiitsel Baghligini Pekistirecek Yasal Kurallar ve Uygulamalar: 657 Sayili Devlet Memurlart Kanunu’na
Genel Bir Bakis

ECE, Siireyya ve GULTEKIN, Selma (2018), “Yonetici Destegi ve Orgiitsel Baghlik: Kamu Sektoriinde Bir
Uygulama”, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler Dergisi, S.66, s5.82-93.

EKE, Abdilhalim (1989), “Sozlesmeli Personel Uygulamasi ve Anayasa Mahkemesi Karari”, Amme Idaresi
Dergisi, S.22(4), s5.69-83.

EREN, Erol (2012), Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul, 13. Baski.

EREN, Veysel (2009), “Kamu Performans Yonetiminde Olciit Sorunu: Idari Faaliyetlerde Basart Olgiitleri”,
Amme idaresi Dergisi, S.42(2), ss.1-22.

ERGUN, Turgay (2033), “Tiirk Kamu Personel Rejiminde Yeni Yaklasimlar”, Tiirkiye’de Kamu Personel
Rejiminin Yeniden Yapilandirilmasi Sempozyumu 22-23 Subat 2003, TUIS Kamu Isverenleri
Sendikas1 Yayini, Ankara, ss.81-84.

ERYILMAZ, Bilal (2021), Kamu Yonetimi: Diisiinceler, Yapilar, Fonksiyonlar, Politikalar, Umuttepe
Yayinlar1, Kocaeli, 14. Baski.

HEPER, Metin (2012), Tiirkiye’de Devlet Gelenegi, Dogubati Yayinlari, Ankara.

KAMU YONETIMI ARASTIRMASI GENEL RAPORU - KAYA (1991), KAYA Raporu, Tirkiye ve Orta
Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Yayinlar1, Ankara.

KARABEKIR, Miinire ve UNLU, Ufuk (2015), “Kamu Kurumlarmn Kariyer Mesleklerinde Ise (Yeni)
Baslayanlarin Orgiitsel Baghliklar: Uzerine Bir Arastirma”, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyall
Bilimler Enstitisl Dergisi, S.7(13), $5.296-308.

KAYAR, Nihat (2021), Kamu Personel Yonetimi, Ekin Kitabevi, Bursa, 11. Baski.

KERSE, Gokhan (2016), “Motivasyon Araclarimin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi: Kamu Kurumlarindaki
X ve Y Kusagi Karsitlastirmasi”, Business & Management Studies: An International Journal
(BMSIJ), S.4(1), ss.1-23.

MEYER, John P. and ALLEN, Natalie J. (1987), “A Longitudinal Analysis of the Early Development and
Consequences of Organizational Commitment”, Canadian Journal of Behavioural Science / Revue
Canadienne Des Sciences Du Comportement, S.19(2), s5.199-215.

MEYER, John P. and ALLEN, Natalie J. (1991), “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, S.1(1), ss.61-89.

MEYER, John P., STANLEY, David J., HERSCOVITCH, Lynne and TOPOLNYTSKY, Laryssa (2002),
“Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-Analysis of
Antecedents, Correlates, and Consequences”, Journal of VVocational Behavior, S.61, ss.20-52.

MORRIS, James H. and SHERMAN, J. Daniel (1981), “Generalizability of an Organizational Commitment
Model”, The Academy of Management Journal, S.24(3), ss.512-526.

MORROW, Paula C. (1983), “Concept Redundancy in Organizational Research: The Case of Work
Commitment”, Acedemy of Management Review, S.8(3), $5.486-500.

MOTTAZ, Clifford, M. (1989), “4An Analysis of The Relationship between Attitudinal Commitment and
Behavioral Commitment”, The Sociological Quartely, S.30(1), ss.143-158.

MOWDAY, Richard T., STEERS, Richard M. and PORTER. Lyman W. (1979), “The Measurement of
Organizational Commitment”, Journal of Vocational Behavior, S.14(2), ss.224-247.

O’REILLY, Charles and CHATMAN, Jennifer (1986), “Organizational Commitment and Psychological
Attachment: The Effect of Compliance, Identification and Internalization on Prosocial Behavior”,
Journal of Applied Psycholog, S.71(3), ss.492-499.

OKTEM, M. Kemal (1992), “Tiirk Kamu Personel Yonetiminin Gelisimi”, Amme Idaresi Dergisi, S.25(2),
$s.85-105.

OZER, Mehmet Akif (2009), “Performans Yonetimi Uygulamalarinda Performansin Olciimii  ve
Degerlendirilmesi”, Sayistay Dergisi, S.73, ss.3-30.

832



Uluslararast Yonetim Akademisi Dergisi, 2023, C.6, S.3, s5.818-834

OZGUR, Hiiseyin (2004), “Kamu Orgiitlerinde Stratejik Yonetim”, Cagdas Kamu Yénetimi IT (Ed. Muhittin
Acar, Huseyin Ozgir), Nobel Yayinlari, Ankara, ss.207-254.

OzZGUR, Hiiseyin ve TAHTALIOGLU, Hava (2022), “Tiirkiye'de Kamu Personeli Olarak Istihdam Edilen
Sozlesmeli Personelin Sadakat Odevi Acisindan Degerlendirilmesi”, 21. Uluslararasi Kamu Yonetimi
Forumu Tam Metinler Kitab1 (Ed. Murat Ercan, Kiirsad Emrah Yildirim, Mustafa Karaca), Efe
Akademi Yayinlari, Istanbul, $5.547-559.

OZKAL SAYAN, ipek _(2009), “Tiirkive 'de Kamu Personel Sistemi: Idari, Askeri, Akademik, Adli Personel
Ayrimr”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, S.64(1), s5.201-245.

OZKA!_ SAYAN, Ipek Ve"C")ZGUR, Erdem (2020), “Tiirkive'de Idari ve Askeri Alanda Sozlesmeli Personel
Istihdami”, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S.11(2), ss.139-153.

OZTURK, Namik Kemal (2019), “Cumhurbaskanhigi Hiikiimet Sisteminin Temel Dinamikleri”, ASSAM
Uluslararas1 Hakemli Dergi, S.6(15), s5.69-87.

PARLAK, Bekir (2021), Yonetim Bilimi ve Cagdas Yonetim Teknikleri, Degisim Yayinlar1, Sakarya.

PORTER, Lyman W. and STEERS, Richard M. (1973), “Organizational, Work, and Personal Factors in
Employee Turnover and Absenteeism”, Psychological Bulletin, S.80, s5.161-176.

PORTER, Lyman W., STEERS, Richard M. and BOULIAN, Paul V. (1973), Organizational Commitment,
Job Satisfaction, and Turnover Among Psychiatric Technicians, University of California, California.

ROMZEK, Barbara S. (1989), “Personal Consequences of Employee Commitment”, Academy of Management
Journal, S.32(3), s5.649-661.

ROMZEK, Barbara S. (1990), “Employee Investment and Commitment: The Ties that Bind”, Public
Administration Review, S.50(3), ss.374-382.

SAYDAM, Hilal ve SELVi_, Ozgiir (2023), “Ogretmenlerin Orgi{fsel Adalet Algilar Ile Orgiitsel Baghlik
Diizeyleri Arasindaki lliskilerinin Incelenmesi”, Glimiishane Universitesi Iletisim Fakiiltesi Elektronik
Dergisi, S.11(1), s5.803-825.

STEERS, Richard M. (1977), “Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment”, Administrative
Science Quarterly, S.22(1), s5.46-56.

SWAILES, Stephen (2002), “Organizational Commitment: A Critique of the Construct and Measures”,
International Journal of Management Reviews, S.4(2), ss.155-178.

SAHIN, Ramazan ve KAVAS, Erkan (2016), “Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki liskinin
Belirlenmesinde Ogretmenlere Yonelik Bir Arastirma: Bayat Ornegi”, Stleyman Demirel Universitesi
Vizyoner Dergisi, S.7(14), ss.119-140.

SAYLAN, Gencay (2000), Kamu Personel Yonetiminde insan Kaynaklar1 Yénetimine Gegis: Kritik ve
Reform Onerileri, TESEV Yayinlari, istanbul.

TAHTALIOGLU, Hava (2021), “Akademik Kadrolar Acisindan Norm Kadro Uygulamalarina Genel Bir
Balkis”, Alanya Akademik Bakis Dergisi, S.5(2), s5.1107-1124.

TAHTALIOGLU, Hava (2022), “Kamuda Kariyer Sistemiyle Istihdam Edilen Personelin Performans
Degerlendirme  Sorunsali”, Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimin Konularinda Bilimsel
Degerlendirmeler (Ed. Sahin Karabulut), Ekin Yayinevi, Bursa, $s5.43-56.

TORTOP, Nuri, AYKAGC, Burhan, YAYMAN, Hiiseyin ve OZER, Mehmet Akif (2013), insan Kaynaklar
Ydnetimi, Nobel Akademik Yayincilik, Ankara, 6. Basim.

TUTUM, Cahit (1980), “Tiirk Personel Sisteminin Sorunlarina Genel Bir Yaklasim”, Amme Idaresi Dergisi,
S.13(3), $5.95-107.

UCAN, Fatih (2019), Orgiitsel Baghhk, Is Tatmini ve Kisi-Orgiit Uyumu Baglaminda Kamu Personel
Hareketliligi, Ekin Yayinevi, Bursa.

UNLU, Ufuk (2017), “Kamu Kurumlarinda Orgiitsel Baghlik Acisindan Orgiitsel Sadakatin Onemi”, Sayistay
Dergisi, S.106, s5.147-162.

833



TAHTALIOGLU, Hava - Kamu Personelinin Orgiitsel Baghligini Pekistirecek Yasal Kurallar ve Uygulamalar: 657 Sayili Devlet Memurlart Kanunu’na
Genel Bir Bakis

VAROGLU, Demet (1993), “Kamu Sektorii Calisanlarimin Islerine ve Kuruluglarina Karst Tutumlari,
Baglhliklart ve Degerleri”, Yayimlanmams Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiist, Ankara.

YAZICI SORUCUOGLU, Aynur ve OZTURK, Zekai (2021), “Hastane Calisanlarimin Déniisiimcii Liderlik
Algilarimin - Orgiitsel Baghhiklarina Etkisi (Ankara Ilinde Bir Devlet Hastanesi Ornegi)”, Saghkta
Performans ve Kalite Dergisi, S.18(1), ss.61-88.

YILDIRIM, Turan (2003), “Deviet Memurlugunda Ilerleme ve Yiikselme Sorunu”, Tiirkiye’de Kamu Personel
Rejiminin Yeniden Yapilandirilmasi Sempozyumu 22-23 Subat 2003, TUIS Kamu Isverenleri Sendikasi
Yayini, Ankara, ss.267-276.

WAST]I, Syeda Arzu (2000), “Orgiitsel Bagliligi Belirleyen Evrensel ve Kiltiirel Etmenler: Tiirk KUItgerne
Bakis”, Akademisyenler ve Profesyoneller Bakis Acisiyla, Tiirkiye’de Yonetim, Liderlik ve Insan
Kaynaklar1 Uygulamalar1 (Ed. Zeynep Aycan), Tlrk Psikologlari Dernegi Yayinlari, Ankara, $s.202-
224,

WIENER, Yoash (1982), “Commitment in Organization a Normative View”, Academy of Management
Review, S.7(3), s5.418-428.

657 sayili Devlet Memurlar:1 Kanunu (23.07.1965 tarih ve 12056 sayili Resmi Gazete).

834



