ORGUTSEL BABLILIGIN SABLANMASINDA PERSONEL GUCLENDIRME VE
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Sirekli degisimin yasandig: ve yeniliklerin ortaya ¢iktig: rekabet ¢caginda, rgitlerin dnce-
den belirlenen hedeflere ulagabilmeleri ve basarili sonuglar elde edebilmelerinin temel kogsulu,
calisanlarin isleriyle ve 6rgutle butiinlesme erinin, baska bir deyisle 6rgutsel bagliligin saglanma-
sidir. Son zamanlardais yasaminda ¢alisan memnuniyetinin ve bagliliginin saglanmasi, érgitlerin
kars1 karsiya kaldigi en 6nemli sorunlardan biri olmus ve pek ¢ok arastirmaci tarafindan bu soruna
iliskin farkli ¢6zum yollar: Uretilmistir. Bu gcalismanin amaci da, 6rgitsd bagliligin saglanmasin-
da, personel gliclendirme ve psikolgjik sdzlesmenin ne derece etkili oldugunu ortaya koymaktir.
Calismada oncdlikle persone guclendirme, psikolgjik sdzlesme ve 6rgltsel baglilik kavramlar:
aciklanmaya calisilmig daha sonra ise tniversitelerde gorev yapan akademik personeli kapsayan,
ankete dayal1 bir arastirmaya yer verilmistir.

Anahtar Keimeler: Persond Giiglendirme, Psikolojik Sozlesme, Orgiitsel Baglilik, Aka-
demik Personel, Akademik Personelin Orgiitsel Baglilig:.

A RESEARCH ON THE EFFECT OF EMPOWERMENT AND
PSYCHOLOGICAL CONTRACT ON PROVIDING
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

ABSTRACT

For organizations, the main condition to get succesfull results and reach to their
predetermined targets is to provide the integration of employees with both their works and
organization that is organizational commitment in such a competition era where changes and
innovations occur permanently. Lately, providing employee satisfaction and commitment in
business life has become one of the most important problems that organizations expose and for
this different solution methods have been produced by |ots of researchers. The aim of thisstudy is
to introduce about what extent empowerment and psychological contract effective on providing
organizational commitment. In the study first the terms of empowerment, psychological contract
and organizational commitment are tried to explain and then a survey-based research containing
the academic staff in universitiesis emphasized.

Keywords: Empowerment, Psychological Contract, Organizational Commitment,
Academic Staff, Academic Staffs' Organizational Commitment.
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GIRIS

Bilgi ve insan unsurunun en dnemli “rekabet avantaji” olarak kabul edildigi
gunimiizde, yarinlarda var olmak isteyen orgitlerin rakiplerine Ustinlik sagla-
yabilmeleri, misterilerine katma deger yaratabilmeleri ve kar elde edebilme eri,
bir taraftan yonetim sistemlerini degisen ve gelisen cevre sartlarina uyumlu hale
getirebilmelerine bir taraftan da ¢alisanlarini memnun etmelerine bagli olacaktir.
Kiresellesme ile birlikte iletisim teknolojisindeki hizl1 gelismeler drgutleri bilgi
agirlikli birimler haline getirmis ve bu yeni birimlerin de en 6nemli varlig: “ ¢ali-
sanlar” olmustur. Bilgi ve egitim dizeyi giderek artan calisanlardan en yiksek
faydayr elde eimek ve onlar1 6rgitsel amaclar dogrultusunda yonlendirmek iste-
yen ginimiizan bilgiye dayali érgitlerinin de, orgiitsel baglilig artirmaya yone-
lik faaliyetlere onem vermeleri gerekmektedir.

Calisanlarin orgite karsi: tutum ve davramglarinin érgitsel ¢iktilart énemli
Olclde etkiledigi bu donemde, ¢rgutsel baglilik dnemle Uzerinde durulan bir
kavram haline gelmistir. Orglite bagl: olan calisan, 6rgitiin bir tyesi olmaktan
gurur ve mutluluk duymakta, 6rgtt yarari icin blytk caba gostermekte, 6rgiitin
amag ve degerlerini benimseyip kabullenmekte kisaca orgiitle bittinl esebil mek-
tedir. Orgutlerin kiresel rekabet ortaminda basarili ve gliclti olabilmeleri, orguit-
sel amaclar dogrultusunda caba gosteren, etkin ve verimli calisanlarin varligina
bagli oldugu icin de onlarin érgite baglhiligim saglamak daha fazla énem ka-
zanmaktadir. Calisanlarin bir orgitte faaliyette bulunmalar ve érgiit adina ¢aba
gostermelerinin temel nedeni, maddi ve manevi agidan fayda saglayabilmektir.
Calisanlar, gosterdikleri gabalarin karsiligini alamaz ve bireysel amaclarim ger-
ceklestiremezlerse drgitte kalmak istemeyeceklerdir. Calisanlarim kaybetmek
istemeyen bir 6rgitin de onlar1 kendisine baglayici faaliyetlerde bulunmasi
gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminden yetenek yonetimine dogru bir gegisin ya-
sanch@ gliniimiizde, yetenekli calisanlarin drgutte tutulmas: ve érgitsel baglili-
gin saglanmas: giderek zorlasmaktadir. Orguitlerin calisanlarim elde tutabilmele-
ri icin yapmalar: gereken pek ¢ok faaliyet olmakla birlikte, personelin gliclendi-
rilmesinin ve psikolgjik s6zlesmenin etkin islemesinin énemli katkilar saglaya-
cagi1 dusUnilmektedir. Bu nedenle bu calismada, drgutsel bagliligin saglamasin-
da personed gliclendirme ve psikolgjik sdzlesme kavramlarinin ne kadar etkili
oldugunu belirlemeye yondlik bir bakis agisi sunulmaktadir.

TUm orgitlerde oldugu gibi Universitderin de basarisimn artirilmasinda ca-
lisanlarin 6nemli katkilart bulunmaktadir. Akademisyenlerin calistiklar: Gniver-
siteye bagli olmalar1 ve dolayisiyla islerinden tatmin olmalari, sliphesiz yaptikla-
rn calismalarin kalitesini ve egitim-Ggretimdeki etkinliklerini artiracak bu da
Universitenin basarisina katki saglayacaktir. Bu distince dogrultusunda da bu
calismada, Universitelerde psikolojik stzlesme kavraminin ve personel gliclen-
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dirmenin anlam, etki, yetenek ve secim olmak lzere dért boyutunun, duygusal
baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif bagliliga etkilerinin ortaya konulmasi
amaclanmistir. Bu dogrultuda calismada éncelikle personel giiclendirme, psiko-
lojik sbzlesme ve orguitsel baghlik kavramlar: Uizerinde durulacak, sonra i¢ Ana-
dolu ve Akdeniz Bolge lerinde yer alan Universitelerin Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakulte' lerindeki akademik personeli kapsayan ve anket ¢alismasina dayali ola-
rak gerceklestirilen bir arastirmaya yer verilecektir. En son olarak da arastirma-
nin sonucunda el de edilen bilgiler dogrultusunda, akademik personelin drgutsel
bagliliginin saglanmasinda personel giclendirme ve psikolojik s6zlesmenin
etkileri tespit edilmeye calisilarak sonuclarailiskin degerlendirmeler yapilacak-
tar.

|. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TANIMI, KAPSAMI VE
ONEMI

Modern yonetim teknikleri olarak adlandirilan her yaklasim, kendi yetki ve
sorumluluk alan icinde, 6rgut achna inisiyatif kullanabilen, karar alabilen ve bu
kararim uygulayabilen calisanlara ihtiyag duymaktadir. Bu niteliklerin kavram-
sal ifadesi ise* personel guglendirme’ dir (Coskun, 2002: 219).

Personel glclendirme, calisanlara orgiit faaliyetleri ile dogrudan ilgilenme,
daha fazla kararlara katilma imkani tamyan ve 6rgutin performansint artirmak
icin daha fazla sorumluluk veren bir anlayistir (Ozgen ve Turk, 1997: 77). Bu
kavramin odaklandig: temel nokta; calisanlarin isleri basarabilme yeteneklerini
azaltacak sinirlamalarin ortadan kaldirilmasi ve onlarin iglerini kendilerinin
yapabilmelerinin saglanmasidir (Jenkins, 1996: 37).

Conger ve Kanungo 1988 yilinda personel guclendirmeyi (Ugboro, 2006:
237); calisanlarin gosterdikleri cabalar ve ulasmak istedikleri performans sonug-
larimin etkinliginin artis1 olarak tarmmlamus ve guclendirilmis calisanlarin gérev
davraniglarinda basarili olabilmek icin bireysel tesebbiiste bulunduklarim ve
bunu devam ettirebilmek icin 1srarct  davrandiklarim - belirtmiglerdir.
Schermerhorn’a gore (1995: 151); persone glclendirme calisanlarin iglerini
yaparken kendi kararlarim alabilmelerinde ihtiyag duyduklar: gliciin yoneticiler
tarafindan onlara verilmesi siirecidir.

Personel giiclendirmeyi Bowen ve Lawler (Erstad, 1997: 325); “calisanlara
karar verme olanaginin saglanmasi” olarak tammlarken, Pastor (Erstad, 1997:
325); “calisanlarin kendi faaliyetlerinde sorumluluk almalarimn saglanmas:”
seklinde tammlamustir.

Personel giglendirme, ¢alisanlarin kendi islerinin sahibi olmalari, yaptikla-
r islerden gurur duymalari ve Ozgirce hareket edebilmelerinin karsiliginda,
risklerin ve sorumluluklarin paylasiimas: anlamina gelmektedir (Randolph,
2000: 95). Calisanlarin faaliyet alanlar1 icinde herhangi bir bireyden onay al-
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maksizin karar vermesine yonelik bir giici ifade eden personel guclendirme,
calisanlarin karar verme yetkilerini artirarak, onlari yaptiklar: isin sahibi haline
getirmeyi hedeflemektedir (Ataman, 2001: 345).

Suvorov’a gore (Levinson, 2004: 28); savasin kazamlmasinda temel silah
olan askerlerin, basariya ulasmada yapmalar1 gereken hamleler ve uygulanacak
savas stratgilerinin neler oldugunu bilmeleri gerektigi gibi, érgitlerde de basari-
l1 sonuglara ulasmada her caligamin isini anlamasi ve yonlendirebilmesi gerek-
mekte, bu da personelin giclendirilmesi ile mimkin olabilmektedir.

Gergek persond glclendirme icin yoneticilerin, drgutin sasirtici sonuglar
amasin saglayacak olan bireylerdeki baska bir deyisle orgit calisanlarindaki
“gucl” serbest birakma yollarim aramalar1 gerekmektedir (Randolph, 2000: 95).

Persond gliglendirme, sorumlulugun dagitiimasi, katilimli yonetim veya
herhangi bir yonetim tanimimin 6tesinde bir kavramdir. Personel gliglendirme
“bireyleri daha gucli kilmak’tir. Ancak bu gicli kilma, onlar orgit hiyerarsi-
sinde veya maddi anlamda gucli kilmak demek degildir. Daha cok, bireysel
gelisme, bireyleri daha bilgili hale getirme, daha ¢ok kendine gliven ve diger
bireylerle daha yapici ve faydal: iligkiler kurma yetenegini gliclendirme ve bire-
yin kendi ¢evresini olusturabilmesini saglamakla onlar1 giicli kilmaktir (Dogan,
2006: 32).

Thomas ve Vethouse 1990 yilinda persone gliclendirmenin; anlam, etki,
yetenek ve secim olmak Uzere dort boyutunun oldugunu ortaya koymustur
(Sigler ve Pearson, 2000: 28).

“Anlam”, calisamn inanclar ve degerleri ile yaptig iste kendisinden bek-
lenen is rollerinin uyumlu olmasi ve galisan igin isinin bir deger ifade etmesidir
(a.g.e). Calisanmn yaptig: isin anlamli olmasi personel guiclendirmenin “lokomo-
tifi” olarak nitelendirilebilecektir. Bireylerin deger sistemleri ve sahip olduklar
isler ne kadar uyumlu olursa, personed giiclendirme mekanizmas: o kadar etkin
calismaktadir ¢lnki calisanlar yaptiklar: isten tatmin olmakta, isini severek
yapmakta; bu da persone giclendirmenin ve dolayisiyla érgitin etkinliginin
artirilmasim saglayabilmektedir (Spreitzer vd., 1997: 3-5).

“Etki” ise, calisanlarin, yaptiklar: islerin orgutte onemli sonuclar: etkiledi-
gini hissetmesidir (Sigler ve Pearson, 2000: 28). Personel guiclendirmenin bu
boyutu ile calisanlar drgutte farklilik yaratabildiklerini bilmektedir. Bir amaca
ulasmada, gergeklestirdigi faaliyetlerin sistemi etkileyebildigine inanan calisan-
lar da kendilerini daha fazla guiclt hissedeceklerdir (Spreitzer vd., 1997: 3).

“Yetenek” calisanmin isini yapabilme yetenegine sahip olduguna inanmasidir
(Sigler ve Pearson, 2000: 28). Bireyin kendini yeterli hissetmesi performans
yeteneklerine giivenmesi anlamina gelmektedir ve eger birey verilen gorevi
basari ile yerine getiriyorsa bu gérev onun yeteneklerini olumlu yonde etkileye-
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cektir (Dogan, 2006: 79). Ancak, bireyin kendisini yetersiz hissetmesi yani ye-
teneklerine glivenmemesi, personel giclendirmenin etkinligini azaltabilecektir
(Spreitzer vd., 1997: 3).

“Secim” ise ¢alisanin gorev davramslarina kendisinin karar verebilmesi ve
gerektiginde bu davranslar: degistirebilme glicine sahip olmasi anlamindadir
(Sigler ve Pearson, 2000: 28). Calisamin segim yapabilme 6zgurliginin var
olmasi, onun kendisini faaliyetlerin merkezinde hissetmesini saglamaktadir
(Spreitzer vd., 1997: 3). Birey secim hakki ile kendi gelecegini belirleyebilmek-
te ve hir iradesini ortaya koyabilmektedir (Dogan, 2006: 79). Bu bilesenler is
cevresinde guclendirici davramslarda bulunmanin éncelikleri olarak kabul edil-
mektedir. Diger bir ifade ile calisanlar isi yapmay: istemeli ve bunu anlamli
bulmalidir. Ayrica, isin gerektirdigi davramslarda bulunmak icin kendilerini
yetkin hissetmeli, secim yapmada firsat sahibi olduklarint algilamali ve bu gev-
rede davranglarimin olaylar tzerinde etkili olduguna inanmalidirlar (Demircan
vd., 2004: 5-6).

Personelin guclendirilmesi, onlarin kendilerini motive edilmis hissetmeleri,
bilgi ve uzmanliklarina givenmeleri, inisiyatif kullanarak harekete gegme arzu-
su duymalari, olaylar: kontrol edebileceklerine inanmalar: ve drgutin amaglar:
dogrultusunda uygun ve anlaml1 bulduklar: isleri yapmalar: seklinde ifade edile-
bilecektir (Dogan, 2006: 35). Persone guclendirme anlayis1 érgitlerde “iyi di-
sinmeilkeleri” ve calisanlar ile yoneticiler arasinda “kazan-kazan” teknigi ola-
rak degerlendirilmektedir. Bu anlayista Orgut ihtiyaclar ile galisan beklentileri
uyumlastiriimakta, bunun sonucu olarak calisan memnuniyeti ve verimliligi
artinlarak, orgit amaglarina daha etkin bir sekilde ulasilabilmektedir (Cuhadar,
2005: 2).

Personelin guglendirildigi orgut yapilarinda; suregler, kalite, misteri geri-
bildirimi ve olaylar ileilgili bilgiler, yapilacak islerleilgili karar verme ve uygu-
lama glicli ile basarili is sonuglarina ulasilmast durumunda verilen 6diller dogru
bir sekilde uyumlastirildiginda, persond giclendirme yiiksek kalitede mal ve
hizmetin Gretilmesine, diisiik persond devir hizinin saglanmasina ve daha etkin
karar verme ve problem ¢tzme tekniklerinin gelistirilmesine katki saglamaktadir
(Paul vd., 2000: 473).

Personel gliclendirme, bicimsel, érgiitsel uygulamalar ile bicimsel olmayan
yeterlilik bilgisi saglama teknikleri yoluyla, bireyleri “glcsiziige” gotiren sart-
larin ortadan kaldirilmasi ve g¢alisanin kendine yeterlilik duygusunun gliclendi-
rilmesi sirecidir (Erdogmus, 1999: 341). Giiclendirme siirecinde yoneticiler ve
calisanlar arasinda guvene dayal: iliskiler yaratilmaktadir. Ancak, yoneticilerin
herhangi bir hareketi veya kullandiklar: dikkatsiz bir kelime, uzun donemde
yaratilan bu glveni sarsabilmektedir. Clnkl bu siirecte calisanlar icin degisime
uyum saglamak ve yoneticilerinin destegi cok 6nemli hale gelmektedir.
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Giivene dayal1 yaratilan bu iliskide calisanlarin érgitte “duygusal banka
hesabr” actigi distintllrse, yoneticilerin davranislarina bagli olarak bu hesaplar
iptal edilebilmekte, bu durum da ¢rgutte “personelin guclendirilmemesi” gibi
olumsuz bir etkiye neden olmaktadir (Carroll,1994:9-10). Personelin giiclendi-
rildigi ve guglendirilmedigi 6rgut yapilar: Tablo 1'de karsilastirmali olarak ve-

rilmigtir.

Tablo 1: Persondin Guclendirildigi ve Guclendirilmedigi Orgitlerin Karsilasti-

rimasi
PERSONEL /N PERSONEL /N GUCLENDIRILMEDIGI
GUCLENDIRILDIGI ORGUT ORGUT YAPISI
YAPIS
-Bireyler ve takimlar 6rgiit amaglari- | -Bireyler kendi islerine ve dinlenme siirele-
na odaklanmaktadirlar. rine odaklanmaktadr.

-Problemler ve hatalar agik iletisim
ortaminda tartigilmaktadr.

-Problemler ve hatalar gizlenmekte ya da
gbrmezden gelinmektedir.

-MUsterilerin ve 6rgutin sorunlarina
iliskin tarafsiz problem ¢tzme tek-
nikleri uygulanmaktadir.

-MUsterilerin ve paydaslarin sorunlarinin
¢Ozumiinde burokratik islemler zamanin
ve kaynaklarin bosa harcanmasina neden
ol maktadir.

-Kararlar, bilgiye kolaylikla erisilebi-
len bir ortamda alinmaktadir.

-Kararlar biyuk 6l¢lide st yonetimin fikir-
leri dogrultusunda alinmakta, calisanlarin
fikirlerine fazla 6nem verilmemektedir.

-Ulasilmak istenen amaclar ve hedef-
ler agikca belirlenmektedir.

-Ulasilmak istenen amaclar ve hedefler
belirlenmemektedir.

-Geribildirim diizenli olarak yapil-
maktadir.

-Geribildirimden kagimlmaktadir.

-Caliganlar islerine baglidir.

-Caliganlar islerine kars1 kayitsiz kalmak-
tadhr.

-Risk alabilmek blyumenin ve gelis-
menin temdl sartidir, hatalardan ders
alinmaktadhr.

-Bireyler hata yapma korkusuylarisk al-
maktan kaginmaktadir.

-K 6t performansin nedenleri arasti-
rilmakta ve diizeltmek igin ¢dzim
yollar1 aranmaktadhr.

-K 6t performans 6nemsenmemektedir.

-Calisanlar yenilik yapmalar1 konu-
sunda cesaretlendirilmektedir.

-Atalet ve dus kirikliklar: érgitte karsilagi-
lan temel problemlerdir.

Kaynak: CARROLL, Anng; (1994), “What's behind “E” Word: Myths about Empowerment and Why Y ou
Need 1t?", I nteraction Design, ss. 1-18.
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Persond guclendirme anlayisinin etkin bir sekilde uygulandigi 6rgutlerde,
hem calisanlar hem de 6rgit acisindan olumlu sonuclar ortaya ¢cikmaktadir. Ca-
lisanlarin kendi kendilerini kontrol eémeleri mimkin olmakta, yetenek ve yara-
ticiliklart 6nemli 6lclide artmakta ve stresle kayginin azaldigi, artan egitim di-
Zeyine uygun ve guvene dayal1 bir calisma ortami yaratilmaktadir. Y 6neticilerin
ise daha az isi daha etkin yapmalar1 ve daha stratgik konulara yonelmeleri
mimkin olmaktadir. Yani orgitte hizli ve etkin kararlar alinarak, verimlilik
artirlmakta dolayisiyla da i¢ ve dis misteri memnuniyeti saglanmaktadir (Ata-
man, 2001: 347). Buna karsilik personelin guclendirilmemesi 6rgutte olumsuz
sonuclar ortaya ¢ikarmaktadir. Personel gliclendirme uygulamalar: ile orgitler
bazi maliyetlere katlanmak zorunda kalsalar da, bu anlayis uzun dénemde cali-
sanlarin, yoneticilerin ve 6rgitin basarisim artirmaktadir. Asagida Sekil 1'de
personel guclendirmenin kaynaklar: ve sonuclarina yer verilecektir.

Sekil 1: Persone Giiglendirmenin Kaynaklari ve Sonuglari

PERSGNEL PERSONEL
GOCTLENDIRMENIN GUCTLENDIRMENIN
KATNAETART SONUCTART

-Tuliim Caligmas

-Agik Lletisim -Kendin
. Lerpekleslirme

-Srckl O cune

Firsatlar -Dhrpiidsel Baglik

FERSONEL
~Yenilileiligin Tesvik 4 : Aabsma Ortamindan
S CUCLENDIRAE .

Edilmesi ; Memnuniyul
Kendini Grelistivme Kol Talmini

Fusatlan

Tae Raghlik
-Thigiik Resmivet

-Performans Ordakh
Geribildirim

Lherklik

Kaynak: GUPTA, Kripa S.; (2007), “Empowerment: A Comparative Study”, Journal of Organizational
Behavior, October, 6(4), ss. 37-52.
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Personel gliclendirme kavram birey, takim ve ¢rgiit olarak birarada yasa-
yabilmenin farkl bir yolunu ortaya koymaktadir. Bakis agilar, iliskiler ve orgut
yapilar: bu kavram ile farklilasmakta ve boylece ulasilmak istenilen hedeflere
dogru adimlar daha kolay ve hizl1 atilabilmektedir.

I1. PSIKOLOJIK SOZLESMENIN TANIMI VE KAPSAMI

Psikolojik stzlesme kavramu ilk defa 1960’11 yillarin basinda Argyris,
Levinson, Price, Munden, Mandl, 1962 yilinda Solley ve 1965 yilinda Schein
tarafindan ortaya ¢ikarilmistir (Morrison ve Robinson, 1997: 227).

Orgiitsel  davrans literatiriinde psikolojik sozlesme kavramu ilk defa
Argyris'in 1960 yilinda yayinlamis oldugu “Orgitsel Davramsin Anlasiimast”
adl kitapta yer almistir. Argyris kitabinda orgutleri yasayan ve karmasik yapilar
olarak nitdendirmis, orgitlerin ve bireylerin birbirleriyle siirekli etkilesimde
olduklarini ortaya koymus ve yoneticilerin etkinligini calisanlariyla birlikte ge-
listirecekleri psikolojik s6zlesmenin varligina baglamistir. Ancak, Argyris
(Buranapin, 2007: 14-15) psikolojik sozlesmeyi Orgtit icinde yasanan catismalar,
ise devamsizlik, is tatminsizligi gibi olumsuz durumlarin ortadan kaldirilmasina
yardimcr olan, dizensiz sistemler icin olusturulan bir kavram olarak ortaya
koymustur. Levinson ise (Buranapin, 2007: 16) Argyris'in ¢alismalarinin tersine
psikolojik stzlesmenin sadece olumsuz kosullarda kullamlmayacagim belirtmis
ve psikolojik sdzlesmeyi orgit icinde calisanlar ve yoneticiler arasinda karsilikl
beklentilerin yerine getirilmesi olarak tammlamustir. Schein ise Levinson’a ben-
zer bir sekilde psiklojik s6zlesmeyi (Guest, 1998: 651); bireysel olarak calisan
ve orglt arasinda dile getirilmeyen ve yazili olmayan karsilikli beklentiler biti-
nl olarak ortaya koymustur.

1990’11 yillara gelindiginde ise drgut ve calisan arasindaki bu stzlesmeye
gosterilen ilgi artrms, Lucero, Allen, Scmedemann, Robinson, Morrison ve
Rousseau gibi arastirmacilar psikolojik stzlesmeye iliskin ortaya atilnug olan
goruslerden, bu kavram farkli ve degerli kilan iki 6zellik ortaya koymuslardir
(Morrison ve Robinson, 1997: 228):

- Psikolgjik s6zlesme, calisanlarin kendi istihdam iliskilerindeki yukim-
[UlUklerine iliskin inanglaridr.

- Psikolgjik s6zlesme, agilanan taahhiitlere dayanmaktadir. Taahht ise,
gelecekteki amacglara yonelik iletisim bicimi olarak tammlanmaktadhr.

Farkl1 yillarda ortaya atilmis olan bu gorisler incelendiginde, psikolojik
sozlesmenin, algilar, beklentiler, inanclar, taahhitler ve yukimlultklerin hepsini
iceren bir kavram oldugu sonucu ortaya cikmaktadir. Ancak, beklentilerin karsi-
lanmamasi ile yokumltlUklerin yerine getirilmemesi durumlar: arasinda farklilik
bulunmaktadir (Guest, 1998: 651). Calisan bir ise basgladiginda birgok beklenti
icinde olabilecek, fakat bu beklentilerinin timintn karsilanmast mimkin ola-
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mayabilecektir. Bu noktada psikolojik sozlesmenin, orgiit ve calisanlar arasinda
bulunan karsilikl yakumltluklerle ilgili ¢alisan “inanglarina” dayandigim soy-
lemek mumkindir. Bu inanglar bireylerin, cok calisma, sadakat ve fedakarlik
gibi orgite olan katkilari karsiliginda, onlara yiksek ddemeler, is givenligi gibi
tesviklerin verilmesi konularina iliskin, “bireysel algilaridir” (Rousseau, 1990:
390).

Resmi veya zimni s6zlesmelerin aksine, psikolojik sozlesme niteligi geregi
algisaldir (Robinson, 1996: 575). Algilanan yukimltlukleri kapsayan psikolojik
sbzlesme, calisanlarin isleri ve orgitlerinde nelerle karsilasacaklar: ile ilgili
genel inanclar: olarak bilinen “beklentilerden” farklichr. Ornegin; ise yeni basla-
yan bir calisan, yuksek maas, terfi ettirilme, sevdigi isi yapma ya da calisma
odasinin duvarlarimin pastel renklerle boyanmis olmasi gibi beklentiler icinde
olabilmektedir. Bu beklentiler gegmis tecribeler, sosyal normlar ya da cesitli
g6zlemlerden kaynaklanabilmektedir (Robinson, 1996: 575).

Psikolojik sbzlesmede ise “calisanmin orgut icinde gerekli sartlar: yerine ge-
tirmesine karsihik Orgitiin kendisine bu olanaklar1 saglayacagini algilamast”
durumu Gizerinde durulmaktadir (Robinson, 1996: 575). Ornegin; ise yeni basla-
yan bir calisan gosterdigi etkin performansa bagli olarak 6dillendirileceginin
kendisine taahht edildigini algilar ve buna inamirsa, bu durum bir beklenti orta-
ya cikaracak ama ayn zamanda psikol gjik stzlesmenin bir parcas: olan algilan-
mus bir yokimltlik (etkin performans gosterme) yaratacaktir.  Psikolojik  soz-
lesme baz1 beklentileri ortaya ¢ikarsa da, bitin beklentiler algilanan taahhtler-
den kaynaklanmamakta, taahhit edilmeden de bazi beklentiler ortaya ¢ikabil-
mektedir (Robinson, 1996: 575). Beklentiler, psikolojik sdzlesmeden daha kap-
saml1 olarak, sadece taahhtitlere dayanan inanglardan degil, ayn zamanda orguit
ici kiyaslamalardan ya da orgit iklimine dayamlarak ulasilan yargilardan da
ortaya cikabilmektedir (Rousseau ve Tijoriwala, 1998: 680).

Ozetle psikolojik sozlesme, drgutiin ve calisamin karsilikli olarak yerine ge-
tirmeleri gereken yukumltlikleri iceren ancak, bireysel olarak calisanin algila-
rina bagli olan bir kavramdir (Walker ve Hutton, 2006: 434). Calisan kendi Uize-
rine disen yukimlulUkleri yerine getirdiginde, isvereninden de bunun karsiligim
vermesini yani onun kendi Uzerine disen yukumlUlUkleri yerine getirmesini
bekleyebilecektir.

A. PSIKOLOJIK SOZLESME IHLALI

Psikolojik sozlesme ihlali bir tarafin diger tarafa kars: olan yukimlultkle-
rini yerine getirmede basarisiz olmasi anlamina gelmektedir (Morrison ve
Robinson, 1997: 230). ihlal; bireyin verilen sozlere bagl olarak ne elde ettigine
iliskin biligsel ve zihinsel bir hesap yapmasin ifade etmektedir (Morrison ve
Raobinson, 1997: 230).
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Sekil 2: Psikolojik Sozlesme fhlalinin Formiile Edilmesi

Oretit Tarafiedan Coelesane Froraforcdeea
Saglanan Faydalar Saglanan Ktk

<

Ergiit Varafindan
Vi Edden Faydalar

Cafigen Tarafurdan
Ve Fddifen Kotk

Kaynak: MORRISON, Elizabeth W. ve Sandra L. ROBINSON; (1997), “When Employees Fed Betrayed: A
Mode of How Psychological Contract Violation Develops’, Academy of Management Review,
22(1), ss. 226-256.

Bu denkleme gore, calisan ilk 6nce kendine vaat edilenler karsiliginda ne
adigint ortaya koymakta, daha sonra da ¢rgite vaat ettikleriyle verdiklerini
karsilastirmaktachr. Ugiincli olarak da bu iki oram Karsilastirmaktadir. Soldaki
oran sagdakinden kicik olarak algilamirsa calisan bir sdzlesme ihlali oldugu
kanisina varmaktacdir (Morrison ve Robinson, 1997: 240).

Ihlal, bir iliskide taraflardan birinin soz vermis oldugu yukumltlukleri ye-
rine getirmemesi ile ortaya cikmaktadir. Psikolojik sbzlesme ihlalinin, karsilan-
mayan beklentilerden ayr: tutulmasi gerekmektedir. Calisanlar ise bagladiklarin-
da hayalci davramip bazi beklentiler icine girebilmekte ve bu beklentiler karsi-
lanmadig: takdirde tatminsizlik yasayabilmekte ya da disik performans goster-
mektedirler. Ancak, psikolojik sozlesme ihlal edildiginde calisanlarin gosterdik-
leri tepkiler daha siddetli olmaktadir. Ornegin; bir calisan siki calismasinin Kar-
sihginda Ucret artis1 beklediginde, fakat bu beklentisi karsilanmadiginda hayal
kiriklig1 yasayacaktir. Buna karsilik bir calisana siki ¢alismasinin karsiliginda
Ucretinin artirilacag: vaat edilir ve bu gerceklesmezse, calisan kendisine haksiz-
lik yapildig1 karmisina varacaktir. Yerine getirilmeyen sozler, kizginlik ve karsi-
likli iligkilerde glvenin azalmasi sonucunu doguracaktir (Robinson ve
Rousseau, 1994: 247). Psikolgjik stzlesme ihlali, ihanet duygusunu, siddetli
psikolojik sikintilar:, kizginligi, adaletsizlik ve haksizlik duygusunu igermekte-
dir (Morrison ve Robinson, 1997: 230).

Psikolojik sdzlesme ihlalinin gelisim siirecinde iki temd faktor 6nemli rol
oynamaktadir. Bunlar (Morrison ve Robinson, 1997: 231); verilen sozlerin tu-
tulmamast ve uyumsuzluk yasanmasidir. S6ziin tutulmamasi, érgitiin calisanmna
taahhiit ettigi bir seyi yerine getirmemesi iken, uyumsuzluk ise verilen bir soze
iligkin orglt ve ¢alisanin farkli anlamlar ¢ikarmasidir (Morrison ve Robinson,
1997: 231).

Verilen sozlerin yerine getirilmemesi ya da uyumsuzluk yasanmasi, psiko-
lojik s6zlesme ihlali slrecinde algilanan karsilanmamis sizlerin ortaya ¢citkmasi-
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na neden olmaktadir. Yani ¢alisan kendisine taahhit edilen ile ne elde ettigi
konusunda bir tutarsizlik oldugunu ortaya cikarmaktadir. Taraflarimn kendi
Uzerlerine disen yukumlGlUkleri yerine getirip getirmediklerinin karsilastirilma-
st sureci sonunda sozlesmede bir bosluk algilamirsa “psikolojik sdzlesmenin
ihlal edildigi” sonucuna varilmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997: 231).

Psikolojik sbzlesmenin ihlali 6rgit icinde farkli sekillerde ortaya ¢ikabil-
mektedir. Bunlar (Robinson ve Rousseau, 1994: 256):
- Egitim ve gelistirme; calisanlara egitim imkanlarinin hi¢ saglanmamast
ya davaat edilen kadar egitimin verilmemesi,

- Odenen Ucretler; verilecesi taahhit edilen tcretler ile calisanlara 6de-
nen gercek Ucretler arasinda tutarsizlik bulunmasi,

- Odullendirme; promosyonlar ya da terfilerin planlanan ve sdylenen
dogrultuda gerceklestirilmemesi,

- Isin niteligi; isverenlerin yapilacak isler ya da calisilacak bolumler ko-
nusunda calisanlari yanlis bilgilendirmesi,

- Is guvenligi; is glvenligi derecesinin beklenildigi gibi olmamasi,

- Geribildirim; gbzden gegirme ve geribildirimin yetersiz yapilmasi,

- Degisim yonetimi; orgitte meydana gelen degisimlerden calisanin ha-
berdar edilmemesi ya da ¢alisamn kullanacag: girdilerde yapilan degi-
siklikler konusunda fikrinin alinmamasi,

- Sorumluluk; calisanlara vaat edilenden daha az sorumluluk verilmesi,

- Bireyler; isverenlerin, 6rgit icinde bulunan diger bireylerin uzmanlik-
lari, itibarlar1 ya da is stilleri gibi konularda yeni baslayan calisanlari
yanlis bilgilendirmesidir.

Bir tarafin digerine kars1 yukimlulGguni yerine getirmede basarisiz olmasi
bireyler arasindaki iliskiyi bozmakta ve karsilikli yikimltliklere yonelik olarak
gruplarin inanglarinin azalmasina neden olmaktadir. Genellikle 6rgut tarafindan
ihlal edilen psikolojik s6zlesmede, calisan tarafindan yapilan bir ihlal ise isvere-
nin ¢alisana yonelik hislerinin degismesine neden olmaktadir (Tuz ve Altintas,
2001: 720).

1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ORGUTSEL
BAGLILIGIN ONEMI

Bir kavram ve anlayis bicimi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu
her yerde var olup, toplumsal icglidiiniin duygusal bir anlatim bicimidir. Kélenin
efendisine, memurun gorevine, askerin vatanina sadakati anlamindaki baglilik,
sadik olma durumunu anlatmaktadir. Baglilik, bireyi belirli bir disliinceye, kisi-

e veya gruba kars1 dnceden hazirlayan hir davrans olarak nitelendirilmektedir.

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

| 58 Erciyes Universitesi Iktisadi ve ldari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayl: 32, Ocak-Haziran 2009, ss.47-80

Boyle bir davrams, amacin varligina sireklilik kazandiran duygular ve amacin
gerceklesmesini saglayan eylemlerle belirlenmektedir (Balay, 2000: 14).

Orgiite duyulan bagllik ise, orgiit acina gonullii olarak caba géstermeyi,
Orgut tarafindan tammmlanmus olan amag ve degerleri kabul eimeyi ve bu amaglar
dogrultusunda faaliyette bulunmay: icermektedir (Chan, 2006: 252).

Literatir incelemesi yapildiginda, orglitsel baglilik ile ilgili cok sayida ta-
nim oldugu goérilmektedir. Bu tammmlardan birinde orgitse baglilik (Cook ve
Wall, 1980: 40), calisanmin istihdam edildigi orgutin Ozelliklerine gosterdigi
duygusal tepki olarak nitelendirilmektedir. Zel ve Basim ise ¢rgutsel baglilig
(2006: 73), isin degeri ve Orgltsel odiller arasindaki tutarlilik fonksiyonu sek-
linde tanimlamuglardir.

Orgiitsel baghligailiskin farkl: tammlara asagida yer verilmektedir:

- Orgutsel cikarlarin karsilanmas icin icsellestirilmis normatif baskilarin
toplamudir (Wiener, 1982: 418).

- Calisam orgitte tutan psikolojik bir durumdur (Allen ve Meyer, 1990:
14).

- Calisamn orgit hedeflerine ulasilmasim saglayacak bir davranis tarzi
beirlemesi icin psikolojik dengdeyicidir ya da yardima hazir bir ko-
numda olan ve galisam orgute baglayan bir guctir (Ng vd., 2006: 475).

- Ise katilma, sadakat ve orgit degerlerine olan inang da dahil olmak
Uzere calisamn orglte olan psikolojik bagliligidir (Cetin, 2004: 90).

- Calisamn davranislarina baglanmasi ve davramslarim destekleyen
inanclarindan dolay: drgite sarilmast durumudur (Salancik, 1977: 62).

- Segilmis bir meslekte calisabilmeyi saglayan bireysel motivasyondur
(Carson ve Bedeian, 1994: 240).

- Degerli iliskilerin strdirdlmesini saglayan devami: bir istektir. Dus ki-
rikliklar: ya da istenmeyen bazi sikintili durumlarda dahi ¢alisan ve 0Or-
gutd bir arada tutabilen bir kavramdir (Telefsen ve Thomas, 2005: 24).

- Calisana, Orgite ait olma hissini veren ve stresli is kosullarinin olum-
suz etkilerini en aza indiren bir arabulucudur (Namasivayam ve Zhao,
2007: 1215).

- Psikolgjik temelde bitinlegsme, istikrar1 saglama ve davranislara yon
verme fonksiyonlarim kapsayan, ¢alisanlarin inanclari ve davramslari
arasinda uyumu 6n plana ¢gikaran bir his halidir (Kaya ve Selguk, 2007:
179).

- Orgutun Ust yonetim, misteriler, sendikalar ve genelde toplum gibi
coklu Ggeleriyle 6zdeslesme siirecidir (Reichers, 1985: 465).
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Orgiitsel baghlik literatiiriinde belki de en fazla kabul goren tamumlama
Porter, Steers ve Mowday tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore 6rgutsel bagli-
lik (Pierce ve Dunham, 1987: 163); calisanin Orgitle 6zdeslesme derecesi ve
Orgutdin bir pargas: olma konusundaki tutumudur.

Porter ve galisma arkadaglar: tarafindan bdlirtilen orgltsd bagliligin Ug
onemli Ozelligi ise sunlardir (Pierce ve Dunham, 1987: 163):

- Orgutiin amag ve degerlerini kabullenme, bunlara giiclii inang duyma,

- Orgut ading, yilksek diizeyde ve gelecege yonelik caba gosterme konu-
sunda gonall il ik,

- Orgutiin Uyesi olmaya devam etme konusunda glicl (i istek duymadir.

Mowday, Steers ve Porter orgitsd bagliligin (Pierce ve Dunham, 1987:
163), ¢rgute pasif bir sadakat duygusundan ibaret olmadigini, calisan ve orgut
arasinda aktif bir bagin var oldugunu ¢lnki 6rgite bagli calisanlarin orgitin
iyiligi icin kendileriyleilgili bazi fedakarliklar yaptiklarin belirtmektedir.

Orgiit calisanlar, diger Uretim faktorlerinden farkl: olarak aktif bir 6zellik
gostermekte ve kendi amaglarina ulasabildikleri dlglide Orgltsel amaglar igin
calismakta ve oOrgite baglanmaktadir. Bu nedenle, calisanlarin verimliligi aci-
sindan orgut amaglarim benimsemeleri ve orgutsel bagliliklarimin saglanmasi,
gunimiiz yénetim ve davramis bilimlerinin konular1 arasinda 6nemli bir yere
gelmistir (ibicioglu, 2000: 13).

Orgiitsel baglilikta, calisan kendisini 6rgiitle bitiinlestirmekte ve bazen or-
gut cikarlarim kendi gikarlarimin Ustiinde tutabilmektedir. Orgiite baglilik goste-
ren calisanin, ise faal olarak katilma davramsi gosterecegi, isini yasamimn mer-
kezi olarak gérme ve kendisine olan 6z saygisinin temeli olarak agilama ve
kendisini is performansi ile tammmlama gibi tutumlara sahip olacag ileri strdl-
mektedir (Bagsyigit, 2006: 37). Ayrica ¢rgite bagli calisan, zor zamanlarda da
Orguttin yaninda olan, ise diizenli devam eden, tam giin ¢alisan, orgutiin varligi-
nt korumaya yonelik caba gosteren ve orgiit hedeflerini paylasan calisandir.
Orgiitsel agidan bakildiginda, orgiite bagli isglicline sahip olmak oldukca avan-
tajli gorilmektedir (Ceylan ve Demircan, 2002: 3).

Orgiitsel baglilik, is cevresine deger katarak ¢rgite pozitif katkilarda bulu-
nan bir faktor olarak kabul edilmektedir. Orgite bagli isgiiciine sahip olmanin
avantgjlarindan biri de, bagliligin ¢alisanin morali, motivasyonu, performansi ve
nihayet orgit basarisi Uzerinde etkisinin bulunmasidir (Cekmecelioglu, 2006:
122). Ancak orgutsd baglilik davrams: gontlll bir davrams oldugu icin, bunun
Orgit tarafindan zorunlu hale getirilmeye calisiimasi yanlis bir stratgji olmakta-
dir. Orgiite baglilik, calisanlar bu davrans: isteyerek gosterdiginde 6nemli hale
gelmektedir. Davranmsa katilimin degeri, davramsi zorlama diizeyi arttikca dise-
bilmektedir (Ceylan ve Demircan, 2002: 2).
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IV. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgitsel bagliligin siniflandiriimast konusunda farkl: yaklasimlar olsa da
literatUrde 6zellikle ¢ simiflandirma tirdl Gzerinde durulmaktadir. Bunlar (G,
2002: 40); tutumsal, davrarssal ve ¢coklu bagliliktir.

Sekil 3: Orgutsel Baghligin Siniflandirilmas

TUTUMSAL BACLILIK
Kinla'in ¥aklaziw
Titziceni "nin Yaklagim
Fleely ve Clmtnen " Yaklaiinn
Fenley ve Croald un Yaklaginn
Allen ve Meyer™in Yaklasann

ORGUETSEL BACGLILICIN
SINIFLANDIRILMAST =
DAVREANISSAL BAGLITIK
Lecker'in Yaxlasim
Sulaeikin Yaklugum

: COKLE BAGLILIK

Kaynak: GUL, Hasan; (2002), “Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarinin Mukayeses ve Degerlendirilmesi”, Ege
Universites Akademik Bakis Dergisi, 2(1), ss. 37-55.

Tutumsal baghhk, calisanlarin érgitle olan iliskilerine odaklanmakta, bi-
reyse ve érgutsd amag ve degerlerin uyumlu olmasi durumunda ortaya ¢ikmak-
tadir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Baska bir deyisle tutumsal baglilik, calisamn
Orgutle 6zdeslesmesi ve drgute katiliminin guictdir (Boylu vd., 2007: 56).

Davramigsal baghlik calisanlarin belirli bir drgutte gok uzun siire kalmala-
r sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢ikacaklari ileilgili bir kavramdir (Meyer ve
Allen, 1991: 62). Bu baglilik turunde calisan orgite degil, yaptig: faaliyetlere
baglanmakta, drgutsel baglilik calisamn davramslarina yonelik olarak gelismek-
tedir (Boylu vd., 2007: 57). Davramgsal baglilikta esas olan, mutlak bir duygu-
sal baglilik veya gonulli olarak orgitte kalma egilimi degil, gegcmisteki davra-
niglardir (Kim, 1999: 420).

Coklu baghhk yaklasiminda ise, meslektaslar, orgut yonetimi, sendikalar
gibi orgit ile iliskisi olan farkli faktorlere de baglilik duyulabilecegi Uzerinde
durulmaktadir (Redman ve Snape, 2005: 301).
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A.ALLENVEMEYER’IN TUTUMSAL BAGLILIK
SINIFLANDIRMASI

Tutumsal baglilik ileilgili en 6nemli ve genel kabul gormis calismalardan
biri de Allen ve Meyer tarafindan ortaya konulmustur (Allen ve Meyer, 1990:
3). Allen ve Meyer bagliligi duygusal, devamlilik ve normatif olmak Uzere Ug
boyutta incelemis ve li¢ boyutlu érgitsel baglilik modelini ortaya gikarmglardir
(Allen ve Meyer, 1990: 3).

Orgiit ve calisanlar arasinda, galisanin 6rgutten ayrilma ihtimalini azaltan
bir bag kuran bu ¢ boyutun, kurduklar: bagin yapisi birbirinden farklilik gos-
termektedir. Gliclii duygusal bagliliga sahip olan bir calisan drgitte kalmay:
gergekten istemekte; gucli devamlilik bagliligina sahip olan bir calisan ihtiyag
duydugu icin ve guiclt normatif baglilik duyan bir ¢alisan ise zorunda oldugunu
dusUndagi icin orgitte kalmaya devam etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 3).

Duygusal bagl:lik, calisanlarin duygusal olarak drgite bagli olmalarini ve
Orgitle 6zdeslesmelerini ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Duygusal
olarak ¢rgiite bagli olan calisanlar, kendilerini drgutiin bir parcas: olarak gor-
mekte, 6rgit onlar icin blyuk bir anlam ve éneme sahip olmaktadir (Boylu vd.,
2007: 58). Bu baglilik tirinde calisan, drgitiin amag ve degerlerini kabullen-
mekte ve orgutiin amaclarina ulasabilmesi i¢in kendi istegiyle caba gostermek-
tedir (Allen ve Meyer, 1990: 2).

Orgiitiin Glyesi olmaktan duyulan mutlulugu ve duygusal bir yonelmeyi ifa-
de eden duygusal baglilik, orgitlerde gerceklesmesi en ¢cok arzu edilen ve cali-
sanlara asilanmak istenen baglilik taridir. Clinkd duygusal bagliligr yiksek
calisanlar, istedikleri icin orgitte kalmakta ve 6rgiitin ¢ikarlar: icin blyik caba
gostermektedirler (Uygug ve Cimrin, 2004: 92). Bu c¢alisanlar kendilerini érgite
adamis, sadik calisanlardir, gerektiginde ek gorevlier aimak icin heveslidirler ve
ise kars1 olumlu tutum sergilemektedirler (Cetin, 2004: 95).

Devamliik baglidig:, orgitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda
olmak anlamina gelmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Allen ve Meyer de-
vamlilik bagliligin, orglte yapilan yatinmlar veis alternatiflerinin azlig: gibi iki
faktorun fonksiyonu olarak nitdendirmektedirler (Namasivayam ve Zhao, 2007:
1216). Bu yaklasim ayni zamanda Orgutsel bagliligi odul-maliyet iliskisi agisin-
dan irdelemektedir. Katlanilan maliyete gore daha fazla 6dul almak, ¢alisanin
Orgute daha fazla baglilik duymas: anlamina gelmektedir (Balay, 2000: 22).

Orgiitsel bagliligin bu boyutu, calisanlarin érgitlerine yaptiklar: yatirimlar
sonucunda ortaya cikan ve gelisen bir baglilik olarak ele alinmaktadir. Buna
gore, mesai arkadaglariyla gdlistirilen yakin iliskiler, emeklilik haklari, kidem,
kariyer ve bir ¢rgutte uzun yillar calismamn saglacig: 6zel yetenekler, orgitte
calisilan siire icerisinde harcanan emek, zaman ve c¢aba ile edinilen statli, para
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gibi kazanimlarin, orgitten ayrilmayla birlikte kaybedilecegi distincesi, ¢alisan-
larda devamlilik bagliliginin olusmasim saglamaktadir (Obeng ve Ugboro,
2003: 84).

Devamlilik baglilig1 yiiksek olan calisanlar, finansal veya diger kayiplar-
dan kacinmak amaciyla ve is alternatiflerinin azligi nedeniyle de “kosullar ge-
rektirdigi icin” orgut tyeigini sirdirmekte ve gerekli asgari calisma diizeyinde
performans gostermektedirler. Bu nedenle de devamlilik baglilig: érgitler aci-
sindan istenmeyen bir baglilik tirt olmaktadir (Uygug ve Cimrin, 2004: 92).
Orgiite devamlilik baglihig: duyan calisanlar, kendilerini kapana sikismis gibi
hisseden ve yapabilecek olsalar drgltten ayrilacak durumda olan bireylerdir.
Ancak, bunu yapamayacaklarim hissettikleri icin ise kars1 olumsuz tavir sergi-
lemektedirler (Cetin, 2004 95).

Normatif baglilik ise calisanlarin ahlaki bir yukimlUlik duygusu nedeniyle
gosterdikleri bagliliktir (Meyer ve Allen, 1991: 67). ilk basta Weiner ve Vardi
tarafindan kesfedilen daha sonra Allen ve Meyer’in gdlistirdigi normatif bagli-
lik, calisanlarin bulunduklar1 6rgite karsi yukumldltklerinin oldugunu disin-
meleri ve bu nedenle érgiite baglilik duymalarinin dogru olduguna inanmalari
anlamina gelmektedir (Wasti, 2002: 526). Bu baglilik turinde ¢alisanlar, orgu-
tin kendilerine iyi davrandigi ve bundan dolay: da érgite kars1 borclu olduklar
kanisindadirlar (Cetin, 2004: 96).

Normatif baglilik, orgltiin misyonu, hedefleri, politikalar: ve faaliyet tarz-
lartyla uyumlu olan ve calisan tarafindan icsellestirilen inanclari kapsamaktadir
(Wiener, 1982: 423). Normatif baglilig: yuksek olan calisanlar, bireysel degerler
veya Orgitte kalma yukimltliginiin olusmasina yol agan ideolgjilere dayana-
rak, orgutte calismayr kendileri icin bir gorev olarak gormektedirler. Yani nor-
matif baglilik, calisanlarin kisisel sadakat normlar: ile iligkili olup, onlarin sos-
yal ve kultirel ozelliklerinden etkilenmektedir (Uygug ve Cimrin, 2004: 93).
Calisanin gecmis yasantisi, aileden gelen aliskanliklari, toplumsal degerler, di-
ger calisanlarin uzun slre tek bir orgitte calismis olmalart ve bu durumdaki
calisanlarin 6vilmesi gibi fakttrler, orglte duyulan bagliligr ¢calisanin bir erdem
olarak algilamasina neden olmakta ve ¢alisan zamanla 6rgute baglilig ahlaki bir
zorunluluk olarak degerlendirmeye baslamaktadir (Kaya ve Selcuk, 2007: 180).

V. ORGUTSEL BAGLILIGIN PERSONEL GUCLENDIRME VE
PSIK OLOJIiK SOZLESMEYLE iLiSKiSI

Modern orgitlerin faaliyetlerini etkin bir sekilde stirdirebilmeleri, giclen-
dirilmis ve orgute bagl calisanlarin varligi ile mimkun olabilmektedir. Glnu-
mUizde yasanan yogun rekabet ve orgutsel degisim, is stregleri, Uriinler ve mis-
teri hizmetlerinin yuritilmesi ve gelistirilmesi konusunda gonilli olarak ¢aba
gosterecek ve orgite baghh kalacak calisanlarin varhigim gerektirmektedir
(Janssen, 2004 56).
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Calisanlarin oOrgutte farklilik yaratabileceklerini hissetmelerini saglayan
persone giclendirme anlayis1 érgitsel bagliligin saglanmasinda énemli bir fak-
tordir. Personel glclendirme, calisamn drgitle bitinlegsmesi, drgitiin amag ve
degerlerini gucli bir inangla kabullenmesi olarak tammlanan orgitsel baglilig
artirmaktadhr ¢linki (Janssen, 2004: 57):

- Calisanin, yaptig1 isin anlamli olmasi (personel gii¢lendirmenin anlam
boyutu), kendi deger sistemi ileisteki roll arasindaki uyumu saglamak-
ta ve bdylece calisan Orgitin ihtiyaclarini karsilarken kendi bireysel
amaclarini da gerceklestirebilmektedir.

- Calisanin, kendini yeterli hissetmesi (personel guclendirmenin yetenek
boyutu), herhangi bir gorevi basariyla yerine getirebilmesi icin gerekli
beceriye sahip olduguna inanmasimi saglamakta ve bdylece kendine
guvenen ¢alisan drgut adina daha fazla caba gostermektedir.

- Calisamn, gorev davramglarini segebilmesi (personel gliclendirmenin
secim boyutu), isini kontrol edebilmesini ve isle ilgili karar slrecine
katilimim saglamakta ve boylece calisan 6rgit isleriyle daha fazla ilgi-
lenmeye baslamakta ve isine baglanmaktadir.

- Calisanin, oOrgutteki olaylari etkileyebildigi hissine sahip olmast (per-
sond guiclendirmenin etki boyutu), icinde bulundugu drgltsel sistemin
sekillendirilmesine katkida bulunmasim saglamakta ve boylece calisan
yaptigi faaliyetlerin sistemi etkiledigini distinerek daha fazla motive
olmaktadhr.

Psikolgjik stzlesme (Keser, 2002: 10), 6rgit ve calisan arasinda herhangi
bir catisma ya da gerilim yasanmadan, karsilikli gliven duygusunu yaratan ve
taraflarin birbirlerine kars: dirtst olacaklart konusunda fikir birligi icinde olma-
larint saglayan bir sozlesme, Orgut icindeki davrans, basar: ve gelecekle ilgili
calismalar1 konu alip, taraflarin aralarinda gizli olarak anlastiklarini gésteren bir
stregtir.

Orgiit calisanlarina kars: gérev ve sorumluluklarim mimkiin oldugunca ye-
rine getirmeye calistiginda, ¢alisanin beklentileri dnemli dlgude karsilanacak;
aym sekilde calisan da Uzerine diisen gorev ve sorumluluklar: yerine getirdigin-
de, drgitsel amaclara ulasma konusunda ¢aba gosterdiginde, 6rgitiin beklentile-
ri karsilanmis olacaktir. Boylece sorumluluklarimin bilincinde hareket eden ta-
raflar, birbirlerinden beklentilerini karsilams olacak ve psikolojik stzlesmenin
saglikl islemesi saglanacaktir (Keser, 2002: 12).

Etkin ve saglikl isleyen bir psikolojik sozlesme, ¢alisanin daha fazla esnek
olabilmesine olanak tamyacak, taraflar arasinda giiven duygusunu pekistirerek,
duygusal bir bag kuracak, calisan performansm1 ve verimliligini artiracak boyle-
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saglayacaktir. Calisanlarin, yoneticileri ile uyumlu galigmalarin, orgut icindeki
rolleri ve sorumluluklarimin bilincinde olmalarim, 6rgitin kendilerinden ne
bekledigini ve buna nasil cevap vermeleri gerektigini 6grenmelerini ve drgutin
kendilerine saglayacag: ucret, terfi, oduller vb. gibi olanaklar: bilmelerini sagla-
yan psikolojik sozlesme, Orgiit ve calisan arasinda yarattigi giiven duygusu ile
birlikte orgltsel bagliligin saglanmasina katkida bulunabilmektedir (Keser,
2002: 11-12).

VI. ORGUTSEL BAGLILIGIN SAGLANMASINDA PERSONEL
GUGLENDIRME VE PSIKOL OJiK SOZL ESMENIN
ETKISINE ILISKIN BiR ARASTIRMA

Calismanin bu kisminda, i¢ Anadolu ve Akdeniz Bolge lerinde yer alan
universitderin iktisadi ve idari Bilimler Fakulte lerinde gorev yapan akademik
personeli kapsayan ve anket calismasina dayal1 olarak gerceklestirilen bir arag-
tirma yer almaktadir.

A. ARASTIRMANIN AMACI

Ginuimizun stirekli gelisen ve degisen diinyasinda uzun dénemde varlikla-
rim devam ettirebilmek ve rekabet UstUnlugl saglamak isteyen orgltler icgin
“insan” dan daha 6nemli bir unsur bulunmamaktadir. Ozel sektor ya da kamu
sektériinde faaliyette bulunan her drgitte oldugu gibi Universitelerin de basarisi-
nin artmast igin akademisyenlerin érgute olan bagliliklarimin saglanmast gerek-
mektedir. Bu nedenle bu arastirma, Universitelerde calisan akademik personelin
orgute bagliliklarimin saglanmasinda personel guiclendirme ve psikolojik soz-
lesme uygulamalarinin etkisini belirlemeyi amaglamaktadir.

B. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI

Bu arastirma, i¢ Anadolu ve Akdeniz Bolge' lerinde yer alan tniversitelerin
Iktisadi ve idari Bilimler Fakilte lerinde gorev yapan akademik personeli kap-
samaktadir. Zaman ve maliyetin sinirli olmast nedeniyle farkli cografi bolgeler-
de yer alan Universitelerin hepsine ulasmak miimkiin olamamustir. ic Anadolu ve
Akdeniz Bolge' lerinde bulunan Gniversitelerin de Turkiye genelindeki tniversi-
telerin yaklasik olarak %20’ sini kapsamasi, yapilan bu arastirmanin sonuclari-
nin biitiin fakilte ve Gniversitel ere genellenmesine bir engel olusturmustur.

C. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Belirlenen amaclar dogrultusunda test edilmeye calisilacak olan hipotezler
sunlardr;

Hipotez 1: Personel guclendirme orgutsel baglilig: etkilemektedir.
Hipotez 2: Psikolojik sbzlesme drgutsel baglilig: etkilemektedir.
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D. ARASTIRMANIN MODEL 1

Arastirma tarama modellidir. Anket calismasi ile Universite akademik per-
sonelinin orgutsel bagliliklarimn saglanmasinda personel guiclendirme ve psiko-
lojik stzlesme kavramlarimn etkisi belirlenmeye calisilmistir. Bu gercevede
personel glclendirmenin anlam, yetenek, secim ve etki boyutlarinin érgitsel
bagliligin duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik boyutlari-
na etkisi sorgulanmistir. Psikolojik sbzlesmeise tek bir boyut olarak ele alinnus-
tar.

E. ANA KUTLE VE ORNEKLEM SECIiMi

Arastirmanin ana kiitlesini Gniversitelerin Iktisadi ve idari Bilimler Fakiil-
te'lerinde gorevli akademik personel olusturmaktadir. Bu agidan yapilan alan
orneklemesinde tesadlifi olarak belirlenen i¢ Anadolu ve Akdeniz Bolge lerinde
bulunan Universitelerin iktisadi ve Idari Bilimler Fakuilte lerinde gorevli akade-
misyenlere anket uygulamasi yapil mistir.

Tamsayim yonteminden yararlamlarak, ic Anadolu ve Akdeniz Bol-
g€ lerinde bulunan Universitderden iki tanesinde Iktisadi ve idari Bilimler Fa-
kiltes’nin olmamasi, iki tanesinin de iletisim adreslerine ulasilamamas: nede-
niyle toplam dort Universite disinda, biitiin devlet ve vakif Gniversitelerinin ikti-
sadi ve Idari Bilimler Fakiilte' lerinde gorev yapan akademisyenlere toplam 1310
anket uygulanmistir. Ankete cevap veren akademik personel sayisi 253'tr. An-
ketlerin geridonisim oram %19 dur. Benzer konuda yapilmis olan; Durna ve
Eren’in (2005) “Ug Baghlik Unsuru Ekseninde Orgitsel Baglihik” bashikli ca-
lismasinda elde edilen geridénisiim oram %11,8 iken, Boylu vd.’nin (2007)
“ Akademisyenlerin Orgutsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma’ baglikl
calismasindaki geridoniisim oran ise %8,6'dir. Bu bakimdan arastirma kapsa-
minda yapilan anketlerin geridontisiim oram yeterli gorilmektedir.

F. VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARACI

Arastirma verileri persone giclendirme, psikolojik sozlesme ve Orgitse
baglilik lgeklerinden olusan anket formu yardimiyla toplanmustir.

Personel glclendirme dlgegi, Spreitzer (1995)'in gdistirdigi dort boyutlu
Olgekten yararlanmlarak ve galigmanin teorik kismundan elde edilen bilgiler dog-
rultusunda gdlistirilerek olusturulmustur. Toplam 14 yargidan olusan personel
guclendirme 6lgeginin boyutlari; anlam, yetenek, segim ve etkidir.

Psikolojik sbzlesme 6lcegi, Robinson ve Morrison (2000) tarafindan gelis-
tirilen 6lgek, Grimmer ve Oddy (2007) nin kullanmis oldugu Olgek ve Tuz ve
Altintas (2001) tarafindan Tirkge ye cevrilerek uyarlanan dlcek olmak Uzere 3
ayr olgek kullamlarak olusturulmustur. Toplam 13 yargidan olusan psikolojik
sbzlesme Olcegi tek bir faktori icermektedir.
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Orgitsel baglil:k 6lgeginin olusturulmasinda ise Allen ve Meyer (1990) ta-
rafindan gelistirilen 6lgekten yararlamlmistir. Orgitsel baglilik 6lcegi toplam 21
yargidan ve duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik boyutla-
rindan olusmaktadir.

G. ARASTIRMADAN ELDE EDILEN VERILERIN ANALizZi VE
DEGERLENDIRIL MESI

Katilimcilarin demografik 6zelliklerineiliskin bulgular asagidaki gibidir;
- Arastirmaya katilanlarin %63’ U erkek, %37'si ise kadindir.
- Katilimeilarin %30’ u bekar, %701 ise evlidir.

- Katilhmeilarin %6's1 21-25 yas arasinda, %23'0 26-30 yas arasinda,
%21'i 31-35 yas arasinda, %25'i 36-40 yas arasinda ve %25'i de 41
yas ve Uzeridir.

- Katilhmeilarin %121'i Prof. Dr., %17'si Dog. Dr., %28'i Yrd. Dog. Dr.,
%6’ st Ogr. Gor. ve %38'i de Ars. Gor. unvanina sahiptir.

- Universitede calisma siresi 5 yildan az olanlar %25, 6-10 yil arasi
olanlar %33, 11-15 yil arasi olanlar %25 ve 16 yil ve Uzerinde olanlar
da %17 oramndadir.

Anketin givenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Coranbach
Alfa) yararlanilmis; ayrica sorularin, alfa katsayisina ne derecede ve ne yonde
etkide bulunduklarini saptayabilmek icin “Madde Silindigi Taktirde Olgegin
AlfaKatsayisi” (Alphaif Item Deleted) degeri hesaplanmustir.

Personel glclendirme dlgeginin i¢ tutarlihigim gosteren Coranbach Alfa
degeri; a = 0,834 olup 14 maddelik dlgek yapmsi korunmustur. Psikolojik soz-
lesme Olgeginin i¢ tutarlihigim gosteren Coranbach Alfa degeri; o = 0,935 olup
12 maddelik olgek yapisi korunmustur. Orgtsd baglilik dlgeginin i tutarliligim
gosteren Coranbach Alfa degeri; a = 0,857 olup 16 maddelik Olgek yapisi ko-
runmustur.

“Personel guclendirme” ve “psikolojik sozlesme'nin “oOrgitsel bagliliga’
etkileri coklu regresyon analizi yarcimiyla incelenmistir. Personel giclendirme
(anlam, secim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolojik stzlesmenin orgitsel
bagliliga etki diizeyini belirlemek Uzere olusturulan model 6zeti Tablo 2'de
verilmistir. Tablo 2'den de anlagilacag: Uzere, bagimli degisken olan 6rgltsel
bagliliktaki %32’ lik degisim modele dahil edilen bagimsiz degiskenler; personel
guclendirme (anlam, segim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolojik stzlesme
tarafindan agiklanmaktadir.
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Tablo 2: Orgitsel Bagliliga iliskin Model Ozeti

Duzeltilmis Determinasyon | Tahminin Standart
Katsayia Hatas

1 579 ;335 ,322 ,48434

M odel R R Kare

Personel glclendirme (anlam, secim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolo-
jik sbzlesmenin orgitsel bagliliga etki diizeyini belirlemek izere yapilan regres-
yon analizi sonuglar1 Tablo 3'te verilmistir. Tablo 3'Gn “F’ ve anlamlilik situ-
nundaki degerlere bakildiginda (F=24,904; p < 0,01) istatistiksel olarak anlamli
sonuclara ulasildigi gorilmektedir. Bu bulgudan hareketle personel giclendirme
ve psikolojik sdzlesmenin, orgitsd baglilig etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu
durumda Hipotez 1 ve 2 kabul edilmektedir.

Tablo 3: Persond Giiglendirme ve Psikolojik Sozlesmenin Orgiitsel Bagliliga
Etki Dlizeyini Belirlemek Uzere Y apilan Regresyon Analizi Sonuglar

M odel 'Fozi)rlzlrirl df OrtalamaKare F Anlamlilik
Regresyon 29,211 5 5,842 24,904 ,000
1 Fark 57,942 247 ,235
Toplam 87,152 252

Her bir faktoriin “orgutsel bagliliga” etkisini gosteren katsayilar ise Tablo
4'te sunulmustur. Buna gore, psikolojik sdzlesme (p < 0,01) ve personel giiclen-
dirmenin secim (p < 0,05) boyutunun drgutsel baglilik Uzerinde pozitif, yetenek
(p < 0,05) boyutunun ise negatif etkiye sahip oldugu gorilmektedir. Bunun
yaninda, personel giclendirmenin anlam ve etki boyutlarinin akademisyenlerin
orgutsel baglilig1 Uzerinde etkilerinin olmadig: ortaya gikmaktadir.

Tablo 4: Faktorlerin Orgiitsel Baglilhiga Etkisini Gosteren Katsayilar

Standart Olmayan
M odel Katsayilar K%f‘gl’lr; t | Anlamiik
B Std. Hata
(Sabit) 1,748 ,249 7,006 ,000
Anlam -,069 ,054 -,077 -1,272 ,204
1 Secim ,142 ,064 ,147 2,228 ,027
Etki -,049 ,053 -,070 -,916 ,361
Y etenek -,083 ,040 -,126 -2,073 ,039
PSFT ,458 ,053 ,629 8,574 ,000
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Personel glclendirme (anlam, secim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolo-
jik sbzlesmenin duygusal bagliliga etki dizeyini belirlemek Uzere olusturulan
model 6zeti Tablo 5'de verilmistir. Tablo 5’ den de anlagilacag: lizere duygusal
bagliliktaki %48’ lik degisim modele dahil edilen bagimsiz degiskenler; personel
guclendirme (anlam, segim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolojik stzlesme
tarafindan agiklanmaktadr.

Tablo 5: Duygusal Bagliliga iliskin Model Ozeti

Duzeltilmis Determinasyon | Tahminin Standart
Katsayia Hatas

1 ,699 ,489 479 ,51989

M odel R R Kare

Personel glclendirme (anlam, secim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolo-
jik sOzlesmenin duygusal bagliliga etki dizeyini belirlemek tzere yapilan reg-
resyon analizi sonuglar1 Tablo 6'da verilmistir. Tablo 6'min “F’ ve anlamlilik
situnundaki degerlere bakildiginda (F=47,315; p < 0,01) istatistiksel olarak
anlamh sonuglara ulasildigr gorulmektedir. Bu bulgudan hareketle, personel
guclendirme ve psikolojik sozlesmenin, duygusal baglilig1 etkiledigi sonucuna
varilmistir.

Tablo 6: Persond Giiglendirme ve Psikolojik Stézlesmenin Duygusal Bagliliga
Etki Duzeyini Belirlemek Uzere Y apilan Regresyon Analizi Sonuglar

M odel ?;;ggl ar | OnAama | g | Anlamhiik
Regresyon 63,942 5 12,788 47,315 ,000
1 Fark 66,760 247 ,270
Toplam 130,701 252

Her bir faktorun “duygusal bagliliga” etkisini gosteren katsayilar ise Tablo
7' de sunulmustur. Buna gore, psikolojik stzlesme (p < 0,01) ile persond giic-
lendirmenin anlam (p < 0,01) ve etki (p < 0,05) boyutlarinin akademisyenlerin
duygusal bagliligim pozitif yonde etkiledikleri gorilmektedir. Bunun yamnda
persond gliclendirmenin segcim ve yetenek boyutlarimn duygusal baglilik Gze-
rinde etkilerinin olmadig1 sonucuna varilmstir.

Akademisyenlerin, yaptiklari is ile deger sistemleri uyumlu oldugu ve ger-
ceklestirdikleri faaliyetlerle Universitede Onemli sonuclari etkileyebildikleri
sirece, duygusal baglilig1 da artmakta yani Universitenin deger ve amaclar: ile
biutiinlesmekte, gercekten istedikleri icin Universitede kalmaya devam etmekte-
dirler. Ayrica, Universite ve fakilte yoneticilerinin akademisyenlere kars1 yu-
kimltlUklerinin bilincinde olmalar1 ve onlarin beklentilerini karsilamalar: da
Orgite duygusal bagliligi artirmaktadir.
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Tablo 7: Faktorlerin Duygusal Bagliliga Etkisini Gosteren Katsayilar

Standart Olmayan
M odel Katsayilar K%f‘g‘l’{; t | Anlamiik
B Std. Hata
(Sabit) ,581 ,268 2,169 ,031
Anlam ,151 ,058 ,137 2,588 ,010
1 Secim ,027 ,068 ,023 ,401 ,689
EtKi ,132 ,057 ,155 2,311 ,022
Y etenek -,024 ,043 -,030 -,556 ,579
PSFT ,496 ,057 ,556 8,650 ,000

Personel glclendirme (anlam, secim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolo-
jik sbzlesmenin normatif bagliliga etki dizeyini belirlemek Uzere olusturulan
model Ozeti Tablo 8 de verilmistir. Tablo 8 den da anlasilacag: Uzere normatif
bagliliktaki %19’ luk degisim modele dahil edilen bagimsiz degiskenler; perso-
nel guclendirme (anlam, secim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolojik sozles-
me tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 8: Normatif Bagliliga iliskin Model Ozeti

Duzeltilmis Determinasyon | Tahminin Standart
Katsayia Hatas

1 453 | ,205 ,189 ,64202

M odel R R Kare

Personel glclendirme (anlam, secim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolo-
jik sO0zlesmenin normatif bagliliga etki dizeyini bdirlemek Uzere yapilan reg-
resyon analizi sonuclar1 Tablo 9’ da verilmistir. Tablo 9'un “F’ ve anlamlilik
situnundaki degerlere bakildiginda (F=12,729; p < 0,01) istatistiksel olarak
anlamli sonuglara ulasildigi gorulmektedir. Bu bulgudan hareketle, personel
guclendirme ve psikolojik sozlesmenin normatif baglilig etkiledigi sonucuna
varilmistir.

Tablo 9: Persond Giiclendirme ve Psikolojik Sozlesmenin Normatif Bagliliga
Etki Duzeyini Belirlemek Uzere Y apilan Regresyon Analizi Sonuglar
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Her bir faktorin “ normatif bagliliga” etkisini gosteren katsayilar ise Tablo
10" da sunulmustur. Buna gore, psikolojik sozlesmenin (p < 0,01) normatif bagli-
l1g1 pozitif yonde, personel giiclendirmenin anlam ve yetenek (p < 0,01) boyut-
larinin ise negatif yonde etkiledigi gbzlenmektedir. Bunun yaninda personel
guclendirmenin secim ve etki boyutlarinin normatif baglilik Gzerinde etkilerinin
olmadig: ortaya cikmaktadr.

Akademisyenlerin isleilgili yeteneklerine duydugu glivenin artmasi ancak
gérev yaptiklart Universitenin imkanlarinin sinirli olmasi ve onlara kendilerini
gelistirme firsatlarint verememesi, onlarin Universitelerine kars1 duyduklar: so-
rumlulugu azaltabilmekte ve bireysd yeteneklerine uygun oldugunu diistindiik-
leri Universitelerde galismayi tercih eimelerine neden olabilmektedir. Buna kar-
silik, Universite ve fakilte yoneticilerinin akademik personelin beklentilerine
cevap vermeleri, onlara kars: durtst olmalar:, adaletli davranmalari, akademis-
yenlerin sorumluluk duygusunu artirabilmekte; bu da normatif bagliligin olus-
masin saglayabilmektedir.

Tablo 10: Faktorlerin Normatif Bagliliga Etkisini Gosteren Katsayilar

Standart Olmayan
M odel Katsayilar K%f‘g‘l’{; t | Anlamiik
B Std. Hata
(Sabit) 2,599 ,331 7,860 ,000
Anlam -,190 ,072 -,174 -2,632 ,009
1 Secim ,141 ,084 ,120 1,671 ,096
Etki -,120 ,070 -,143 -1,707 ,089
Y etenek -,141 ,053 -,177 -2,667 ,008
PSFT 478 ,071 ,541 6,744 ,000

M odel ;(Oagggl df Ortalama F | Anlamiik
Regresyon 26,234 5 5,247 12,729 ,000
1 Fark 101,811 247 412
Toplam 128,045 252
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Personel glclendirme (anlam, secim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolo-
jik sbzlesmenin devamlilik bagliligina etki diizeyini belirlemek tzere olusturu-
lan model 6zeti Tablo 11’ de verilmistir. Tablo 11’ den de anlasilacag: Uzere de-
vamlilik baglhiligindaki %9’ luk degisim modele dahil edilen bagimsiz degisken-
ler; personel gliclendirme (anlam, segim, etki ve yetenek boyutlarr) ve psikolojik
s0zlegme tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 11: Devamlilik Baghligina iliskin Model Ozeti

Duzeltilmis Deter minasyon Tahminin Stan-
Katsayia dart Hatasi

1 ;335 ,112 ,094 , 79499

M odel R R Kare
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Personel glclendirme (anlam, secim, etki ve yetenek boyutlari) ve psikolo-
jik stzlesmenin devamlilik baglihigina etki duzeyini belirlemek tzere yapilan
regresyon analizi sonuclar: Tablo 12’ de verilmistir. Tablo 12'nin “F’ ve anlam-
lilik sttunundaki degerlere bakildiginda (F=6,236; p < 0,01) istatistiksel olarak
anlamli sonuglara ulasildigi gorulmektedir. Bu bulgudan hareketle, personel
guclendirme ve psikolojik stzlesmenin, devamlilik bagliligin etkiledigi sonu-
cuna varilmigtir.

Tablo 12: Personel Guglendirme ve Psikolojik Stzlesmenin Devamlilik Bagli-
hgina Etki Duzeyini Belirlemek Uzere Yapilan Regresyon Analizi So-

nuglar
M odel 'Fozi)rlzlrirl df OrtalamaKare F Anlamlilik
Regresyon 19,706 5 3,941 6,236 ,000
1 Fark 156,104 247 ,632
Toplam 175,810 252

Her bir faktorin “devamlilik bagliligina’ etkisini gosteren katsayilar ise
Tablo 13'de sunulmustur. Buna gore, akademisyenlerin devamlilik baglilig
Uzerinde psikolojik sozlesme (p < 0,01) ve persond guclendirmenin segim (p <
0,05) boyutunun pozitif etkilerinin bulundugu anlasilmaktadir. Bunun yaninda,
personel gliglendirmenin anlam, etki ve yetenek boyutlarinin devamlilik baglili-
g1 Uzerinde etkilerinin olmadigi sonucuna varilmistir.

Akademik persondin fikirlerinin dikkate alinmasi, gorev davranislarinda
Ozerk olabilmeleri ve psikolojik sozlesmenin etkin islemesi onlarin Gniversitele-
rine devamlilik bagliligi duymalarim saglamakta, akademisyenler bu imkam
baska bir Universitede elde edemeyeceklerini distndukleri igin baglilik duyma-
ya devam eimektedirler.

Tablo 13: Faktorlerin Devamlilik Bagliligina Etkisini Gosteren Katsayilar

Standart Olmayan
Model K atsayilar KS;?;:/T; t Anlamlihk
B Std. Hata
(Sabit) 2,064 ,409 5,040 ,000
Anlam -,169 ,089 -,132 -1,893 ,060
1 Secim ,257 ,105 ,187 2,460 ,015
Etki -,158 ,087 -,160 -1,807 ,072
Y etenek -,083 ,066 -,089 -1,272 ,205
PSFT ,401 ,088 ,387 4,567 ,000
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Sonug olarak, yapilan ¢oklu regresyon analizi sonrasinda personel gliclen-
dirmenin her bir boyutunun, orgitsd bagliligin duygusal, normatif ve devamli-
lik baglil1g1 boyutlar Uzerinde farkl: etkilere sahip oldugu anlasilmakta, psikolo-
jik s6zlesmenin ise Ui¢ boyutu da pozitif yonde etkiledigi gorilmektedir.

Sekil 4: Personel Guglendirme ve Psikolojik Sozlesmenin Orgitsel Bagliliga
Etkileri

ANLAM |

i+

DUYGUSAL
BACLILIN

i

DEVAMLILIK
RACGLILNT

SEAIM
YETEKEK

PSIKOLOYIK )

NORMATEEF
BAGLIIIE

BACLI K

{+} DU SAL H

SOZLESME

(+) DEVAMLILIK
BAGLILIGT

NORMATF
BAGLILIK

SONUGC

Gilinim0z is dinyasimin tartisilmaz gercekleri olan, kiresd rekabet, degi-
sim ve hizla yayilan bilgi, basarili sonuclar €de etme gtictine sahip olmak iste-
yen orgutlerin, insan kaynaklarina verdigi degeri ve dnemi artirmistir. Gegmiste
maliyet olarak gorilen ve kaynak gibi kullanilan calisanlar, yeni dénemde yete-
neklerinden en iyi sekilde yararlamimasi gereken degerler ve orgitleri amaclari-
na ulastiracak bilgi iscileri olarak nitelendirilmektedir. Orgiitlerin degisim ca-
ginda sadece yeni teknolojilere ya da yeni bilgilere sahip olmalari, rakipleri
karsisinda fark yaratabilmeleri icin artik yeterli gorilmemektedir. Bilgiyi ve
teknolojiyi érgit misyonu, vizyonu ve hedefleri dogrultusunda etkin ve verimli
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bir sekilde kullanacak calisanlarin da drgitlerde var olmalari; ayrica calisanlarin
Orgite bagliliklarimn saglanmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklarini en iyi bicimde kullanabilen, degistirebilen ve gelistire-
bilen orgitlerin digerlerinden bir acdim 6nde olacagi dusUnuldiginde, orgut
adina gonllll caba gosteren, istedigi icin ¢rgltte kalmaya devam eden, orgut
hedeflerini paylasan baska bir deyisle orgite bagli olan bireylerle de basariyi
yakalamak daha kolay ve hizl1 olacaktir. Bunun igin de ¢alisanlarin yaptiklar: is
ile bu iste kendilerinden beklenen rollerin uyumlastiriimasi; onlara yaptiklari
isin Orgut icin ne denli dnemli oldugu bilincinin kazandirilmasi ve gorevlerini
yerine getirmede gerekli Ozerkligin verilmesi; calisanlara birey olarak deger
verildiginin hissettirilmesi; calisanlarin yetenek ve becerilerinin gelistirilmesi ve
onlarin yaptiklar: isin sahibi haline getirilmesi kisaca personelin guclendirilmesi
gerekmektedir. Ayrica, orgutiin calisanlarimin ihtiyag ve beklentilerini dogru
tespit ederek bunlar1 karsilamaya calismasi, ¢alisanlarin sorumluluklarinin bilin-
ce olmalarini, orgitsel amaclar icin caba gostermelerini ve 6rgite bagliliklarin
saglamaktadir. Calisanlar, kendi amaclarina ulasabildikleri siirece Orgitse
amaclar igin caba gostermekte ve drgute baglilik duymaktadir. Bu nedenlerle bu
calismada, orgutsel bagliligin saglanmasinda personel giiclendirme ve psikol ojik
sozlegsmenin etkisi belirlenmeye galigilmistir.

Orgiitsel bagliligin saglanmasinda persone gliclendirme ve psikolojik soz-
lesmenin etkisine iliskin devlet ve vakif Universitelerinde yapilan bu arastirma-
dan elde edilen bulgular ve yapilan degerlendirmeler 1s1ginda e de edilen sonug-
lar, tespit ve Oneriler asagidaki sekilde ifade edilebilir:

1) Arastirma sonuclarina gore, Universitelerde gorev yapan akademik per-
sonelin duygusal baglilig1 Gzerinde, personel guclendirmenin anlam ve etki bo-
yutlar: ile psikolojik stzlesmenin pozitif etkiye sahip olduklari gortlmektedir.
Diger bir ifade ile akademisyenlerin yaptiklar: isi sevmeleri ve deger sistemleri
acisindan anlaml1 bulmalari, Gniversitenin amag ve degerlerini benimsemel erini
ve Universiteye duygusal baglilik duymalarim saglamaktadir. Ayrica, akademis-
yenlerin, gorev yaptiklar1 bolimde gerceklestirdikleri faaliyetlerle énemli so-
nuglar: etkileyebildikleri hissine sahip olmalar1 ve bélum Uzerindeki kontrol
dizeylerinin artmasi, onlarin orgite duygusal acgidan baglanmalarini saglayan
Onemli bir faktér olarak gorilmektedir. Duygusal bagliligin érgitlerde gergek-
lesmesi en cok arzu edilen orgitsel baglilik boyutu oldugu bilindigi icin de,
Universitelerde akademik personelin, 6zellikle arastirma gérevlilerinin, *anlam”
ve “eki” boyutlar: agisindan guclendirilmeleri onlarin érgute bagliliklarin arti-
racaktir. Bununla birlikte, akademik personelin tniversite adina gergeklestirdigi
faaliyetler ve gosterdigi cabalarin karsiligim aldigina inanmast ve yoneticilerine
givenmesi, onlarin duygusal olarak Universiteye bagli olmalarina katki sagla-
maktadr.
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2) Aragstirma sonucunda, akademik personelin normatif bagliligini psikolo-
jik s6zlesmenin pozitif yonde, persond giclendirmenin anlam ve yetenek boyut-
larinin ise negatif yonde etkiledigi saptanmistir. Akademisyenlerin yaptiklari isi
anlamli bulmalar1 onlarin Universiteye normatif bagliliklarim azaltmaktadir. Bu
durum, isini severek yapan akademisyenlerin bulunduklar: Universiteyi bu isi
yapmalarini saglayan bir arag olarak gérmeleri ve hangi Universitede ol duklarin
Onemsememeleri ve bu yizden kendilerini bulunduklar: Universiteye kars1 so-
rumlu hissetmemeleri ile agiklanabilir. Yine akademisyenlerin sahip olduklari
yeteneklere duyduklar: giivenin artmasi onlarin Universiteye duydugu normatif
baglil1g1 azaltmaktadir. Onlarin bilgi, yetenek ve beceri diizeylerine olan inang-
larinin artmast ve bulunduklar: Universitenin imkanlarinin sinirli olmast, onlara
kendilerini daha da gelistirme firsatlarim verememesi, akademisyenlerin tniver-
siteye duydugu sorumlulugu azaltarak baska Universitelerde calismayi tercih
eimelerine sebep olabilmektedir. Bu noktada, yoneticilerin sahip olduklar: kay-
naklar1 akademik personelin faydasina olacak sekilde kullanmalari, onlarin Gni-
versiteye duyduklart normatif baglilik diizeyini artirabilecektir. Psikolojik stz-
lesme ise akademisyenlerin normatif bagliliklarint artirmaktadir. Y oneticilerin
akademisyenlere kars1 yukumluluklerini yerine getirmeleri ve onlarin beklentile-
rini karsilamalar1, akademik personelin de Universiteye karsi ahlaki bir sorumlu-
luk duymasi sonucunu ortaya ¢ikaracaktir.

3) Akademik personelin tniversiteye devamlilik bagliligi duymasinda ise
personel glclendirmenin secim boyutu ile psikolojik szlesmenin pozitif yénde
etkisi bulunmaktadir. Akademisyenlerin, gorev yaptiklar: Gniversitelerde fikirle-
rini 0zgurce dile getirebilmeleri, bu fikirlerin yoneticiler tarafindan dikkate
alinmasi ve gorev davramslarinda 6zerk olmalar: onlarin Universiteye devamlilik
bagliligi duymalarim saglamaktadir. Bir bakima akademisyenler, alternatiflerin
az olmasi ve bagka bir Universitede bu imkanlar: saglayamayacaklar1 dustincesi
ile zorunlu olduklar: i¢in Universitede gorev yapmaya devam etmektedirler.
Ornegin; kiigik Universitelerde yonetim kademesinde bulunan akademisyenler
ile diger akademisyenler arasindaki iliskilerin daha yakin olmasi nedeniyle,
arastirma gorevlileri dahil bitin akademik personelin fikirleri dikkate alinabil-
mekte bu da onlarin segim boyutu agisindan giiclendirilmelerini saglamaktadir.
Daha bllyik bir Universitede bu iletisimi saglayamayacagim disiinen akademis-
yenler de Universitede kalmaya devam etmektedirler. Ayrica, ¢alisanlar ile gi-
vene dayal1 iligkiler gdistiren, orglt icinde herkese adaletli davranan, calisanla-
rina karsi Uzerine dusen yukimlulukleri yerine getiren yoneticilerin varligi da
akademisyenlerin devamlilik bagliliginm artirmaktadir. Akademisyenler Universi-
te adina gosterdigi cabalarin sonucunda aldigi karsiligi aym zamanda kendini
gelistirmeye yonelik yatirnmlar olarak da degerlendirebilmekte ve bu yatirimlar-
dan vazgecmenin ortaya ¢ikaracagi maliyet nedeniyle de Universitede kalmayi
tercih edebilmektedir.
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Sonug olarak, bu calisma Universitelerde persond giiclendirme ve psikolo-
jik s6zlesme uygulamalarinin akademik personelin érgutsd bagliligina etkisini
ortaya koymaya caligmistir. Bundan sonra yapilacak calismalarda, akademik
personelin arastirma gorevlisi, yarcimer dogent, dogcent ve profesor gibi kadro
dizeyleri temdl alinarak analiz yapilmasi, daha farkli bakis acilar: ortaya gikara-
bilecektir. Ayrica, zaman ve maliyet kisitlart nedeniyle bu arastirma tniversite-
lerin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilte' lerinde gérev yapan akademik personel
Uzerinde yapilmigtir. Bundan sonra benzer konuda calisma yapanlarin farkl
fakiltelerdeki (MUhendislik ve Mimarlik Fakiltesi, Fen-Edebiyat Fakultesi,
Egitim Fakiltesi vb.) akademik veidari persond Uzerinde de arastirma yapmasi,
arastirmacilar: farkli sonuglara géturebilecektir.
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