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OZET

Orgiitsel Sadakat, is gorenin orgiitiiyle 6zdeslesme, sevme, koruma, orgiitiin amag ve hedeflerini benimseyip
orgiite goniil verme duygusudur. Orgiitsel sadakati saglamak igin iiretimin en &nemli unsuru olan is gdrenleri
secerek igse almalari, iyi tanimalari, egitmeleri, Ogretmeleri, saygi duymalari, 6nem vermeleri ve bunu
hissettirmeleri gerekir. Takim ¢aligmasina izin vermeleri, isletme ile ilgili fikir ve goriislerine 6nem verilmesi,
iicret ve diger haklarinin verilmesi, kar ve iyi ¢alisma karsilig1 6diil ve iste yiikselme olanagi verilmesi, birlikte
karar alma veya alinacak kararlarda diisiincelerinin alinmasi, isle ilgili bulus, gelistirme ve {iretim agamalarinda
degisik fikirlerin dikkate alinip degerlendirilmesi de baglhilik acisindan ayrica onemlidir. Bu uygulamalar;
calisanlarda isine ve orgiitiine kars1 giiven, saygi, sevgi ve sahip ¢ikma duygusunu koriikleyecektir. Yiiksek orgiit
sadakati tasiyan ig gorenler mutlu, isini kendi isi gibi goriip, orgiitii kendi orgiitii say1ip, isini ve orgitiinii koruyup
iste verimlilige katki saglamis olurlar. Iste verimlilik elde edildigi takdirde 6rgiitiin varligi devam eder ve orgiit
amag ve hedeflerine de en kisa siirede ulagilmis olur.
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Jel Kodlan: 1 K, 3K, 5M

ABSTRACT

Organizational Loyalty is the feeling of identification with the organization of the employee, loving, protecting,
adopting the goals and objectives of the organization and giving his heart to the organization. In order to ensure
organizational loyalty, they need to select and recruit, know well, train, teach, respect, give importance and make
them feel the employees who are the most important element of production. Allowing teamwork, giving
importance to their ideas and opinions about the business, giving wages and other rights, rewarding for profit and
good work and giving the opportunity to be promoted, taking decisions together or taking their thoughts on
decisions to be taken, making various changes in business-related invention, development and production stages.
Considering and evaluating ideas is also important in terms of commitment. These applications are; It will foster
the feeling of trust, respect, love and ownership in employees towards their work and organization. Employees
with high organizational loyalty are happy, see their job as their own, consider the organization their own, protect
their job and organization and contribute to productivity at work. If efficiency is achieved at work, the existence
of the organization continues and the goals and objectives of the organization are achieved as soon as possible.
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1. GIRIS

Orgiitsel verimliligi artirdig: bilinen orgiitsel sadakat, iscinin isletmesine karst duydugu sevgi, saygi,
benimseme, dnemseme, sahip ¢ikma, isini ve drgiitiinii koruma gibi giiglii bir bagdir. lyi orgiit yonetici
veya yoneticileri; orgiit sadakatinin olusmasi sonucu ¢alisanlarini daha iyi taniyip degerlendirebilir,
onlara daha iyi iicret, 6diil, yiikselme sansi, yenilik¢i fikirlerini uygulayarak onlar1 daha da mutlu ve
memnun edebilir. Boylece iste verim saglanip amag ve hedeflere ulasilabilir.

Is gorenin orgiitiine kars1 duydugu bagliligin giicii olan orgiitsel sadakat olustugunda; 6rgiit, arzuladig
amag ve hedeflere ulagsmada, rekabet ortaminda etkin olma ve varligin siirdiirme gibi siireglerde basarili
olacaktir. Giiniimiizde bilimsel ve teknolojik gelismelerin hizla artmasi, kiiresellesmenin gelismesi, hizli
iletisim olanaklar1 ile her alanda, her bolge veya iilkede ¢ok hizli bir sekilde tiiketici kitlelere
ulagilabilmesi ve bu pazardan bir pay elde edilebilmesi i¢in en iyi hammaddeleri temin edip en ucuza
iiretip tiikketiciye sunmak, diger orgiitlerle bu konuda etkin rekabet edebilmek i¢in biiyiik bir planlamaya
ihtiya¢ vardir. Sermaye, hammadde, yonetim, emek giicii, teknik arag-gereg, en hizli, en seri ve eldeki
imkanlar1 en iyi kullanarak en ucuz mal veya hizmet iiretimini yapabilmek, iletisim, reklam-tanitim,
rekabet gibi girdi ve gereksinimler i¢inde en dne ¢ikani is goren olmaktadir. Bir isletme yonetimi tiretim
i¢in gerekli girdilerden istenilen sekilde faydalanabilmek i¢in elindeki emek giiciinii (isciyi) ise alirken
Ozenle secer, 1yi tanir, 1yi egitir ve yetistirir, dnem verir ve 6nem verdigini hissettirir, sadece verilen isi
yapmasini degil yetki verir, takim ¢aligmas1 olusumunu saglar, isle ilgili fikir ve diislincelerini alir, ise
ve yonetime katilmasina izin verir, basarilarini 6diil veya yiikselme ile degerlendirir ve hakki olan {icret
ile sosyal ve Kkiiltiirel haklarim1 verirse o is gorenin isine ve Orglitiine siki sikiya sarilmasini,
benimsemesini yani orgiite baglanmasini saglamis olur. Orgiit sadakati dedigimiz bu baglilik ile is
gbren; Orgiitiin ama¢ ve hedeflerini kendi ama¢ ve hedefi olarak hatta daha da onde goriir, isini
aksatmadan en iyi sekilde yapar, isten ayrilmay1 diisiinmez, igini ve orgiitiinii i¢ ve dis etkenlere karsi
korur, kollar ve benimser. Bu da iste verimin artmas1 demektir. Her isletmenin birincil amac1 verimli
iiretimdir. Verimli {iretim icin de birincil etkin olgu isci-is goren sadakatinin saglanmasidir. Fazla
sermaye, en iyi hammadde, en ileri teknik arag-gereg, en iyi pazarlama, reklam ve tiiketici kitlelere
ulasim saglansa dahi tiiketici kitlelerini memnun edecek kaliteli iirlin ve rekabet ¢emberinden
gecgebilecek kalitenin yaninda uygun ve ucuz iiretim saglanamazsa isletme pazarda tutunup kar hedefine
ulagsamaz ve dolayisiyla varliginin devami bile tehlikeye girer. Bu nedenle isletmeler, tiim is¢i ve tim
iggorenlerin orgiit sadakatini sagladigi oranda istenilen bi¢im, sekil ve kalitede iiretimi gerceklestirebilir.
Bir otomobil fabrikasinda orgiit sadakati olmayan bir is¢i, isini onemsemedigi ve kendi isiymis gibi
calismadig1 igin gorevi olan bir motor par¢asi montajinda bir vidayr takmayr unutursa binlerce
otomobilin hasar gérmesi, araglarin fabrika tarafindan geri cagrilmasi, biiyilk oranlarda tazminat
Odemesi gibi ¢ok biiyiik oranlarda isletmeyi zarara sokabilir, igsletmenin piyasa itibar1 ve marka imajin
zedeleyebilir ki bunun benzer drneklerini gérmekteyiz.

2. ORGUTSEL SADAKAT (BAGLILIK)
2.1. Orgiitsel Sadakat (Baghlik) Kavram

Birlikte yasayan toplumlar ve bireyleri toplum bilincinin geregi olarak baglilik duygusuna sahiptir. Bu
bir ¢esit toplum i¢giidiisiiniin duygusal olarak ortaya ¢ikmasidir. Sosyal bir varlik olan bireyde ve bireyi
olusturan her toplumda en iist seviyede hissedilen bir duygu big¢imidir (C6l, 2004: 5).

Genelde psikolojik bir kavram kabul edilen baglilik, birey ve toplumsal oldugu kadar orgiitsel davranig
olarak da belirtilebilir. Dolayisiyla her toplumun her 6rgiitii icinde ve siireglerinde dnemli ve belirleyici
rol de ustlenmektedir. Bu durum yani bagliligin isletme, iiretim ve organizasyonlar gibi Orgiitsel
yapilarda uygulaniyor olmasi “6rgiitsel baglilik” terimini 6ne ¢ikarmustir (Kog, 2009: 201-202).

Orgiitsel baglilig1 érgiitte caliganlarin (isgdrenlerin) gérev yaptigi drgiite karst maddi baglilik haricinde
duydugu manevi bagin giicli olarak degerlendirebiliriz. Konu ile ilgilenen arastirmacilar ve bilim
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adamlar orgiitsel bagliligin 6nemli bir duygu oldugunu, orgiitiin isleyis ve performansini olumlu olarak
etkiledigini kabul etmektedir. Cilinkii orgiite baglilik sayesinde ise gec gelme, devamsizlik, isten ayrilma,
isi aksatma gibi orgiit performansini olumsuz etkileyen durumlar1 azalacak, iiretim ve hizmete pozitif
olarak katki saglanacaktir (Kog, 2009: 203).

1950 yillarina kadar iizerinde fazla durulmayan orgiite baglilik kavrami bu yillardan itibaren 6nem
kazanmis ve 6ncelikle Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), Mowday, SteersandPorter (1979),
O’ReillyandChatman (1986) ve AllenandMeyer (1990) gibi arastirmacilarin goriigleri benimsenmeye
baslanmigtir. Sadakat, kelime anlami acisindan icten, glivenli ve saglam bagliligi, dostlugu, gercege
uygun davranmayi ve ihanet etmemeyi, saglam duygularla dostlugu anlatir. Arapca “sadik”
kelimesinden gelen “sadakat” bir gruba, orgiite, aileye, topluma, bir fikre... vs. “sadik olmak” demektir
(Kog, 2002: 50).

Kang ve digerleri (2007) orgiitsel sadakat kavramni; “Is gérenin kendi menfaatinden ¢ok ¢alistig
orgiitiin ¢ikar ve faydasini 6n planda tutmasi, rgiitiin ¢ikarlarina bagl kalip buna uyum saglama gibi
sadik bir orgiit liyesi davraniglar1” olarak agiklamaktadir (Kang vd., 2007: 114).

Podsakof ve digerleri(2000) 6rgiitsel sadakati; “olagan olarak bireyin 6rgiit haricindeki insanlara karsi
savunmasi, korumasi, Orgiitii 6vmesi, olaganiistii durumlarda bile orgiite bagli olmasi” seklinde
yorumlamistir (Podsakofvd., 2000: 514).

Ceylan ve Ozbal (2008)’e gore, degisik ve olumlu nedenlerle ortaya cikan giiclii bir olan &rgiitsel
sadakat, kisinin tiyesi oldugu/i¢inde bulundugu 6rgiitiin gereksinimlerini kendi gereksinimi gibi gérmesi
ve gerektiginde orgiit igin fedakarlikta bulunmaya hazir olmasi1 demektir (Ceylan ve Ozbal, 2008: 88).

Orgiitsel baglilik konusunda arastirmalar yapan Meyer ve Ailen (1991) ise, psikolojik bir olgu sonucu
olusan orgiitsel baglilig1; “calisanlarin 6rgiitle iliskisiyle olusan ve orgiitiin devamli bir eleman1 olma
karar1 alinmasini saglayan olumlu bir davranis” olarak tanimlamistir (Meyer ve Ailen, 1991: 67).

Uygur (2009), orgiitsel bagliligi; is géren-isveren/yonetici ve isletme arasindaki olusan ve is gorenin
Orgiite kars: hissettigi gicli bir bag” oldugunu belirtmistir. Buna bagli olarak isletmeler icin mal ve
hizmet Uretimi, pazarlamasi, satisi ne kadar 6nemliyse, isgorenlerin de isini ve Orglitiini sevip memnun
olmasinin saglanmasinin ayni derecede onemlidir. Bu konu isveren ve tiim 6rgiit yoneticileri i¢in siirekli

g6z oniinde tutulmasi gereken bir olgu olmalidir (Uygur, 2009: 12-13).
2.2. Orgiitsel Sadakat ve Bagliik Tanimi

Balay (2000) 6rgiitsel bagliligi, Is gérenin iginde ve birlikte oldugu 6rgiitiin hedefi ve degerlerine karst
yanli ve etkin bir sekilde bagliligidir; bu duyguyu tasiyan ig goren orgiitiiniin biitiin deger ve eylemlerine
tiim kalbiyle inanip, 6rgiitten gelecek buyruk ve isteklere, beklentisine her daim uyup, itaat eden kisidir,
tanimin1 yapmustir (Balay, 2000: 3).

Becker (1960) orgiitsel bag ile ilgili ilk siniflamay1 yapan bir aragtirmacidir. Becker (1960) orgiitsel
baglilik i¢in, “is gorenin oOrgiitiiyle karsilikli olarak bahse girdikleri bir siire¢” “bilingli sekilde taraf
tutma eylemi” tamimlarini kullanmistir. ( Becker, 1960: 32).

Uyesi olunan isyerine psikolojik acidan is gdrenin baglanma, isyerinde calisma, kalma ve bu istek icin
heves ve caba harcama, isletme/orgiit hedefi, amaclar1 ve tiim degerlerini kabul edip benimseme,
orgiitsel bagimliliktir (Morrow, 1983: 491).

Orgiitsel baghilik ii¢ gruptur: Ahlaki, Hesapci ve Yabancilastirict Baglilik. Bu durumda hem genel
vicdan hem mesleki etik agisindan, maddi ve manevi diisiince ve hesap sonucu olusan pozitif bir
bagimliliktir, denilebilir (Zangaro, 2001: 15)

Kanter (1968) de “Is gorenin orgiitiin amac ve eylemlerine ulasabilmesi icin emek harcadig1 bir siire¢”
olarak degerlendirdigi oOrglitsel bagliligi; Devam, Uyum ve Kontrol bagliligi olarak ii¢ smifa
ayirmaktadir (Kanter 1968: 500).
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Mowday ve digerleri (1979) ise orgiitsel bagliligi, “is goérenin davraniglar1 yoluyla eylemlerine ve
orgiitiine duydugu ilgiyi kuvvetlendiren inanglarina baglanmasi” olarak tanimlamis ve bu bagliligs;
Davranigsal ve Tutumsal baglilik diye iki sinifa ayirmistir (Mowday vd., 1979: 225).

Orgiitsel baglilik, is gorenin drgiitiine karst manen baglanmasidir ve bu baghlik ii¢ boyutta siniflanabilir:
Uyum, Ozdeslesme ve Igsellestirme baglilig: (O’ReillyandChatman, 1986: 493).

Allen ve Meyer (1993) de orgiitsel baglilig: ti¢ sinifa ayirmistir: Duygusal, Devamlilik ve Normatif
baglilik. Duygusal baglilik tagiyan is goren orgiitte kalma istegindedir. Devamlilik baglilig1 tasiyan is
goren Orgilitte kalma gerekliligini ve normatif baglilik tasiyan is gorende oOrgiitte kalmaya mecbur
oldugunu diigiiniir (Meyer vd., 1993: 539).

Orgiitsel sadakat, psikolojik boyutu olan bir davranistir. Bu davranis is gorenin orgiitii igin tasidig
yiiksek hislerin ve orgiitte kalma arzusundan dolay1 olugmaktadir. Bu tiir sadik sekilde hareket eden is
gorenler orgiitlerini her tiirlii i¢ ve dis saldir1 ve eylemlere karsi korur, savunur ve her sartta da orgiitiinde
kalmay1 arzular (Podsakof vd., 2000).

Giil (2002), orgiitte isgorenlerin orgiite yakinlagmasi ile orgiitiin gii¢ ve etkinlik kazandigini, boylece iki
yonlii bir baglilik olustugunu ileri stirmiistiir (Giil, 2002: 43).

Is gorenin orgiite kars1 duydugu psikolojik bir baglilik olan orgiitsel baghlik; 6rgiit isine hissedilen
biiylik ilgi, sadik olma ve oOrgiitsel degerler icin hissedilen gii¢lii bir inang¢ ile olusmaktadir
(Cekmecelioglu, 2006: 155).

Orgiitsel baglilik, Is gdrenin iiyesi ve ¢alisan1 oldugu orgiitiiniin amac ve degerlerini kabul edip bu
dogrultuda emek harcayip ¢alismasi ve orgiitte kalma istegidir” seklinde tanimlanabilir (Porter vd.,
1974: 604).

Isgorenlerin orgiite baglanip emek, yetenek ve tiim gayretlerini buna yonlendirmesi orgiitiin
menfaatinedir. Orgiit bu 6nemli faktor ile hedefledigi sekilde amag ve ¢ikarlarina rahatlikla ulasabilir.
Ayrica is goren kendi amag ve ¢ikarlarini degil, orgiitiiniin amag ve hedeflerini 6n planda tutarak bir
baglilik gosterdiginde 6rgiit bu tiir bagliliklardan pozitif olarak etkilenecektir (Kog, 2009: 201).

2.3. Orgiitsel Baghihigin Onemi

Orgiitler biinyelerindeki isgorenlerin drgiite olan bagliligin siirekli tutmak ve yiikseltmek arzusundadir.
Ciinkii bir orgiitte orgiite baglilik diizeyi ne kadar yiliksek olursa hem o6rgiit verimini artirmakta hem de
orgiit ile is gbren arasindaki iliskiyi olumlu yonde etkilemektedir (Oberholsterand Taylor, 1999: 57).

Bir orgiitte orgiite olan baglilik ne kadar ¢ok ise iggorenlerin isi birakma veya isten ayrilma istekleri o
kadar az olmaktadir. Bu baglilik yiiksek oldugu zaman iggdrenlerin daha ¢ok performans gostermeleri
g0z Oniine alindiginda 6nemi daha iyi anlagilmaktadir (Stup, 2006: 1).

Bir orgiit veya isletme is hayatini slirdiirmek istiyorsa, genel olarak is gorenlerinin isinin baginda olmasi
ve ayrilmamasinin onemimi bilmelidir. Clinkii is hayatinin devami ve giigliiliigii ile isgdrenlerin ise
devamlilig1 paralel bir ¢izgi izlerler. Mantikli bir 6rgiit, varliginit giiglii bir sekilde devam ettirebilmek
icin iggorenlerin isten ayrilmasini arzu etmez. Bunun igin de iste kalmay1 ve ige-Orgiite baglilig
giiclendirecek maas zammu, terfi, sosyal imkanlar gibi tedbirleri almak zorundadir (Cetin, 2004: 90).

Orgiitsel baglihigin siirekli degisim ve gelisim gostermesini dikkate alin baz1 arastirmacilar, bu bagliligin
6nemi ve uygunlugu konusunda tereddiide diismektedir. Bu diisiinceye sebep olarak da orgiitteki
olusabilecek baz1 yapisal degisiklikleri, daralmalar1 ve yeniden yapilanmalar1 gostermektedirler. Ciinkii
bu gibi durumlarda orgiit sahip ve yoneticileri is goreni fazla diisinmemektedir. Buna karsilik bazi
aragtirmacilar da tam tersi olarak drgiitiin verimlilik, devamlilik ve hedefe ulasmasinda orgiite bagliligin
kilit rol oynadigini savunarak bu konuya 6nem ve dikkat edilmelidir seklinde goriis bildirmektedirler
(Suliman ve lles, 2000: 71).
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Japonya’daki orgiitlerin, hedefe ulasma, karlilik, verimlilik, siireklilik gibi 6rgiitsel basarilarin basinda
isgorenlerin orgiite bagliliginin 6nemli oldugu aragtirmalarla kanitlanmistir. Nedeni olarak da daha fazla
sadakat, daha ¢ok gorev ve sorumluluk alma kér ve verimliligi ayni derecede artirmaktadir. Yine bu
goriliste olan arastirmacilar iggorenlerin 6zgilivenleri fazla ise ve bir giivensizlik veya tereddiit yoksa
daha ¢ok sorumluluk almak istediklerini; Orgilit yonetiminin de aynmi diisiincelerle bilgi, beceri ve
uzmanlik durumuna goére is gorenlerine gorev vermeleri sonucunda Orgiit veriminin arttigini, orgiite
bagliligin ve orgiit devamliliginin siirdiiriilebilirliginin arttigin1 belirtmektedirler (Vural ve Coskun,
2007: 142).

Psikolojik ve 6z duygularin etkisiyle calisilan yere kendini yakin hissetme ve giiven duygusu olusan
yani Orgiitsel baglilig1 olusan is gorenler, orgiitiin amaglarini ve hedeflerini de kendi amac1 ve hedefi
gibi kabullenerek orgiit faaliyetlerinin basarili olmasinda asir1 gayret gosterdiginden orgiitiin her agidan
basarili olmasinda etkili olmaktadir. Bunun igin orgiitsel bir basarida is goren baglhiliginin degerli bir
etken oldugu degerlendirilmistir (Cubukgu ve Tarakg¢ioglu, 2010: 58).

Yapilan baz1 ¢alismalara gore, is performansinin yiiksekligi, ise ge¢ kalma, devamsizlik, iste kidem,
isten ayrilma seklindeki bes degisik faktor orgiitsel baglilikla dogrudan iliskili goriilmiistiir (Boxx, vd.,
1991: 195).

2.4. Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Sadakat iliski

Baglilik iizerine yapilan en eski ¢aligmalardan birisi Howard Becker’in (1960) teorisidir. Teori, baglilik
sebebinin az veya cok belirli veya timiiyle gizli menfaatlere dayali olarak bireyler tarafindan
gosterildigini iddia etmektedir. Bu iddianin 6zii de birey veya oOrglitteki is gorenlerinin Orgiitten ayri
kaldig: takdirde ¢ikar veya zarariin ne olacagi fikrine dayanmaktadir. Bu nedenle o6rgiit baglilig: bir
davranis kalibi iizerine kuruludur. Bu kalip 6rgiitsel amag ve hedef birligi ile biitiin bu hedef ve amaglara
ulagmak istegi tagimaktadir. Ayrica orgiitsel baglilikta isgorenlerin degil orgiitiin amag ve hedefleri 6n
plandadir (Cohen, 2007: 338).

Birbirine ¢ok yakin olan baglilik ve sadakat kelimelerinin ortak noktasi ikisinin de bir grup, bir
organizasyon, bir fikir veya Orgiite hissedilen aidiyettir. Sadakat bagliliga gore daha giiglii ve tek
yonliidiir. Sadakat duyan birey kesinlikle bu duygu karsilig1 bir beklentide degildir, bunun igin sadakat
gii¢ ve itibar sonucu olusur denebilir. Orgiitsel baghlik ise Is gdrenin &rgiitte, kendi amag ve hedefleri,
menfaatleri olustugu siirece bu ortamda kalmasina neden olan bir etmendir. Ama Is gdrenin kendi
faydasi devam ettigi siirece orgiit durumu arzu etmedigi durumda olsa bile ayrilmanin diisiiniilmedigi
bir duygudur. Sadakat duygusunda ise kendi fayda ve ¢ikarlar1 arka planda oldugu, 6ncelik duygular
orgiit i¢cin oldugundan sadakat duygusunun baglilik duygusuna kiyasla daha gii¢lii oldugu bir duygudur
diyebiliriz (Zangaro, 2001: 18).

Uzun siireli bir orgiitsel baglilik sonucunda 6rgiitsel sadakat olusur. Sadakat duygusu, Is gérenin 6rgiit
amag ve hedefleri ile kendisini devamli bir sekilde 6zdeslestirme durumudur (Harvey vd., 1999: 68).

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda; orgiitsel baglilik bireyin Orgiite karsi olan aidiyet duyusunun
mantiksal boyutu iken, orgiitsel sadakat duygusunda bu durumun genellikle olmadigi sdylenebilir. Yine
kisi kendisine sadakat duygusu yaratan orgiitiiniin amag, ilke, hedef ve ¢ikarlarina sartsiz inanip, hig
sorgulama yapmadan aidiyet duyar.

2.5. Orgiitsel Baghhktan Sadakate Gegis

Insanoglu dogustan bir aidiyet duygusuna sahiptir. Bu duygu her ortamda degisiklik gosterebilir.
Orgiitte ise kendini drgiite verme, orgiite baglanip biitiinlesme ve kendini adama gibi degisik aidiyet
duygular1 olabilir. Orgiite baghilik duygusu, diisiik, orta ve yiiksek diizeyde baglilik olmak iizere ii¢
dereceye ayrilabilir (Porter vd., 1979: 604).

Randall (1987) orgiitsel baglilik diizeylerini ve sonuglarini inceledigi ¢alismasinda; bagliligin olumlu
veya olumsuz olabilecegini, baglilik sekil ve diizeyinin is goren ve Orgiite olan olumlu ve olumsuz
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sonuglarin arastirmistir (Balay, 2000: 93). Bu acgidan orgiitsel baglilik; Diisiik dereceli baghlik, Orta
dereceli baglilik ve Yiiksek dereceli baglilik olmak {izere {i¢ ayr sekilde belirtilmistir (Dogan ve Kilig,
2007).

Asagida bu ti¢ degisik baglilik siniflandirmasi 6zetle verilmistir.
2.5.1. Diisiik Dereceli Baghlik

Baglilik diizeyinin diisiik olmasi; i gorenin orgiit amag¢ ve hedeflerini benimsemesi, orgiit i¢in biiyiik
emek harcamasi ve Orgiitiin bir pargasi olarak kalma isteginin az oldugu durumu olarak ifade edilebilir
(Porter vd., 1979: 604).

Bu baglilik tiirli adindan da anlasilabilecegi gibi is goren ile Orgiit arasinda yeterli bir bag olmadigini,
diisiik bir bag oldugunu, orgiit ama¢ ve hedeflerine ulasmak icin az bir ¢aba, tutum ve davranig
gosterildigini belirtir. Bu baglilik sinifina ‘zorunlu baglilik’ veya ‘devamlilik bagliligi’ diyebiliriz.
Sebebi olarak da iggdrenlerin isyerinde/orgiitte elde ettigi licret, kidem, kariyer, ¢evre ve sosyal iligkiler,
emeklilik durum, gelecek korkusu gibi duygular gosterilebilir (Ailen ve Meyer, 1990).

Baglilik diizeyi diisiik olan is goérenler karsilarina ¢ikacak daha iyi bir firsatta isi birakabilir, ¢iinkii
orgiitle bag1 zayiftir. Bu duygular: tasiyan is gorenlere Orgiit yoneticileri/sahipleri tarafindan da fazla
deger verilmez, ‘duygusuz is goren’ goziiyle bakilip gozlemlenir ve yerlerine daha bagli olacagini
bildikleri veya diisiindiikleri bir is goren alabilirler. Clinkii bu tiir az bagimli isgérenlerin nasil olsa ilk
firsatta orglitten ayrilacagi diigsiincesinde oldugunu tahmin ederler. Bu tiir baglilikta giivensizlik,
uyumsuzluk, iste dikkatsizlik, ise kendini vermeme, Orgiite dnem vermeme gibi durumlar olusabilecegi
veya Orgiit yonetimi bdyle diisiindiigii i¢in orgiit amac¢ ve hedeflerinde diislis olabilmektedir (Bayram,
2005: 135).

2.5.2. Orta Dereceli (Ilnmhi)) Baghhk

Adindan da kolayca anlasilabilecegi gibi orta diizey baglilikta is gdren gorev aldig1 orgiitiin amag ve
hedeflerini, eylemlerini bilir, kabullenir ama tam manasiyla bir baglilik duygusu hissetmez. Is gorenin
kendine 6zgii amag ve hedefleri ile 6rgiitiin amag ve hedefleri ¢akisabilir, kendi duygusu veya oOrgiitii
tercih etme durumunda tereddiit veya olumsuzluk olabilir, bu da sorunlara neden olur. Bu nedenle genel
olarak ‘sekilsel baglilik’ ya da “normatif baglilik” olarak tanimlanir. Bu baglilik tiiriinde, is goéren orgiite
bagl kalmay1 dogru bir diisiince olarak goriir ve orgiitte kalma istegi tasir fakat bunun azligi veya
¢oklugu orgiitii de az veya ¢ok oranda etkiler (Ailen ve Meyer, 1990).

Orta diizey baghlik; diisiik diizeyli bagliliga gore tutum ve davraniglarin biraz daha ¢ok oldugu bir
durumdur (Porter vd., 1979: 604).

Bu baglilikta minnettarlik, orgiitiin kendisine ¢ok ihtiyaci oldugu, orgiitte kalmasinin en dogru duygu
oldugu gibi is géren yargilar etkilidir (Bayram, 2005: 133).

2.5.3. Yiiksek Dereceli Baghhk

Yiksek dereceli baglilik, is gdrenin orgiit amag¢ ve hedeflerini bilip kabul ettigi, orgiit degerlerini
benimsedigi, kendisini orgiitiine adayip onunla biitlinlestigi ve d6zdeslestigi bir tam sadakat diizeyidir.
Bu duygular tagidigi siirece elinden gelen gayret ve gabayi sarf eder, siirekli olarak orgiitte kalmayi ister
ve kendinden ¢ok orgiitii diisiiniir. Yiiksek diizeyde orgiite bagli olan isgoérenlerin orgiite katkilart
digerlerine gore ¢ok daha fazla oldugu sonucunu ortaya konmustur ve bunun sonuglari iizerinde
durulmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005).

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlarin diisiik olanlara gére daha iyi performans gosterdikleri
arastirmalarin dikkat ¢eken bir diger sonucudur (Boylu vd., 2007: 56-57).
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Orgiite duyulan yiiksek diizeydeki baglilik ayni zamanda duygusal bir baghiliktir ve is gdrenler
calistiklar1 orgiitiin bir pargast olduklar: i¢in gurur duyarlar. Isgérenlerin ve orgiitiin degerlerinin
uyusmasi ve biitiinlesmesi de bu tiir bir yiiksek bagliligi ortaya koymaktadir (Wiener, 1982: 423-424).

Yiiksek diizey baglilik; is gorenin orgiite tam olarak inanmasi, Orgiit i¢in ¢ok c¢alismasi ve efor
harcamasi, Orglitiin {iyesi olmaktan gurur duyup ve orgiitte kalma duygusunun yiiksek oldugu bir
durumdur (Porter vd., 1979: 604).

2.6. Orgiitsel Sadakatin Olusumu

Isgdrenlerin hissettikleri yiiksek diizeydeki bagllik olaganiistii bir durum olmadig1 siirece uzun siire
devam eder. Bu uzun siire¢ sonucunda da orgiitsel sadakat duygusu gelisir. Sadakat duygusu, is gérenin
orgiitii ile fikir, amag ve hedeflerde birlesip dzdeslestigi, orgiite kendini adama ve Orglite baglanmanin
zirve yaptig1 bir duygusal haldir. Bagka bir deyisle orgiitsel sadakat duygusuna hakim is gorenlerde,
durum, aksi goriis, olumsuz kosullar ve diger ortamlar hangi durumda olursa olsun hi¢cbir karsilik
beklemeden olusan duygusal teslimiyet ve aidiyet duygusu ile psikolojik olarak is gérende tutum ve
davranislar sekillenir (Kog, 2009: 207).

Orgiitsel sadakat; orgiite, orgiitteki bir kisi veya gruba veya yonetime kars1 olusan bir bagdir. Orgiitsel
sadakat, aidiyet ve giiven duygularini igerir. Aidiyet; bir biitiiniin (6rnegin orgiitiin) pargasi olarak orgiite
duyulan asir1 istek, sahsindan orgiite 6zveri ile katkida bulunmak i¢in samimi, igten ve yogun ¢alismaya
hazir olmak duygusudur. Giiven ise grupla veya orgiitle beraber hareket etmek igin goniillii olmak ve
orgiit yoneticilerini, orgiit ilke ve kurallarim1 goniillii olarak kabul edip takip etmeye istekli olma
duygularimi kapsar (Ceylan ve Ozbal, 2008: 88).

ORGUTSEL AIDIYET DUYGUSU

! !

R
Yiksek Baghtik JI—> —>

!

|

|

|

|

|

Ozdeslesme

|

|}

| ot
: Adanma

|

Sekil 1: Orgiitsel Baghhk ve Sadakat Iliskisi

Kaynak: Kog, H., “Orgiitsel Baglilik ve Sadakat liskisi”, Electronic Journal of SocialSciences, Bahar,
C. 8: 28, 2009: 208.

2.7. Orgiitsel Sadakat ve is Performansi

ORGUTSEL
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ORGUTSEL
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Sadakat, orgiitsel bagliligin bir goriintiisidiir ve bir gruba, organizasyona, fikre veya orgiite ileri
seviyede aidiyet duygusu beslenmesidir. Orgiitsel sadakat, orgiitsel performans tizerinde olumlu olarak
etki yaratir (Mowday vd., 1979).

Rachel vd. (2009)’nin Honkong’da yaptiklar1 bir aragtirmada orgiitsel sadakat ile performans arasinda
olumlu ve anlamli bir iliski oldugunu belirlemislerdir. is gdren agisindan orgiite baghlik ve isteki
memnuniyet iste istekle ¢alisma ve ise devam etmede kararlarini etkileyen onemli bir faktordiir.
Isgorenlerin isten memnuniyeti iyi ve is tatmini cok yiiksek ise, buna karsihik olarak sadakatlerini
orgiitleri i¢in daha ¢ok ¢aligsarak, arkadaslar1 ve {istleri ile daha iyi diyalog kurarak, mal ve hizmet
iiretiminde miisteri ve diger ilgili kisi ve kurumlara kars1 daha iyi tavir sergileyerek gosterirler (Rachel
vd., 2009).

Sadakatin servis Kalitesi ile pozitif yonde bir iliski i¢inde oldugunu ileri siiren Loveman’in sosyal
degisim teorisi, sadakat ile servis kalitesi arasindaki iligkiyi agiklamaktadir (Loveman, 1998).
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Sosyal degisim teorisi; ‘bir tarafin iyiligine diger tarafin karsilik verecegi’ seklindeki ‘karsiliklilik
normu’nu varsaymaktadir. Buna gére pozitif davranislar pozitif karsilik bulur. Ornegin 6rgiit is gorene
iyi davranirsa is gorende iyi davranip calisir, orgiit is goreni sever, sayar, fikrine 6nem verir, haklarini
verirse is goren de Orgiitii sever, daha ¢ok sahip ¢ikar ve sadik olur (Eisenberger vd., 2004).

Orgiite duyulan sadakat, iiretkenligi, is kalitesini, orgiitsel etkililii is tatminini ve motivasyonun
artmasini saglayarak i gorenin isten ayrilma isteginin azalmasina sebep olur (Abraham and Anat, 2004).

2.7.1. Orgiitsel Baghihk ile Is goren Performansi Arasindaki liski

Steers, Wiener ve Vardi’nin yaptiklari caligmalarda 6rgiitsel bagliligin is performansiyla olan iliskisinin
¢ok belirgin olmadigini belirtmislerdir (Steers, 1977; Wienerand Vardi, 1980).

Bazi arastirmalar da, orgiitsel bag ile performans arasindaki iliski diizeyinin baghlik diizeyi ile ilgili
oldugunu belirtmis ve davranis veya eylemin bagliligin isareti oldugunu, bu nedenle ortaya konan
davranigsal eylemlere gore baglhiligin degerlendirilebilecegini vurgulamistir. Yine oOrgiit amag ve
hedeflerine ulagmanin zorlasmasi durumunda orgiite baglilikta gozle goriiniir bir diislis oldugunu ve
bunun sonucunda da performansta da diisiis yasandigini ifade etmislerdir. Elbette tiim isgbrenlerin ayni
kosul ve ortamda ayni eylemleri yaptig1 veya yapacagi sdylenemez. Bu nedenle bazi aragtirmalarda
degisik sonuglarin ¢ikmasi da normaldir (Balay, 2000: 138-139).

Isgorenlerin performanslarini artirmak icin yapilan uygulamalar, onlarin motivasyonlarmi ve
bagliliklarin1 yiikselterek isgorenlerin {iretkenligini daha yukarilara ¢ikardigi tespit edilmistir
(Samnaniand Sing, 2014: 7).

Randall, (1987) “gesitli orgiitsel baghlik diizeylerini bireysel ve orgiitsel olarak sonuglarini analiz ettigi
calismasinda yliksek seviyede orgiitsel bagliligin yiiksek seviyede is performansina neden oldugunu”
belirtmistir (Randall, 1987).

Chen ve Francesco (2003) yapmis olduklari ¢aligmada elde ettikleri sonuglara gore “yoneticilerin is
gorenin igletmesine olan bagliligin1 anlama ve yonetme yoluyla is goren performansini artirabilecegini”
tespit etmislerdir (Chen ve Francesco,2003).

Memari vd., (2013) yaptiklari caligmada “is goren performansinin 6rgiitsel bagliligin belirleyicisi olarak
ortaya ¢iktigin1” tespit etmislerdir.

Khan vd., (2010) hem kamuda hem de 6zel sektorde yapmis olduklar1 ¢alismada da “6rgiitsel bagliligin
her ti¢ boyutunun da is géren performansini énemli 6l¢iide etkiledigini” tespit etmislerdir (Khan vd.,
2010).

Zefeiti ve Mohamad (2017) yapmis olduklari ¢alismada “Orglitsel baglhiligin biitiin boyutlarinin,
isgorenlerin ig performansi ile olumlu iligki i¢inde oldugu ve is goren performansinin artmasina katkida
bulunduklarini” belirtmislerdir (Zefeiti ve Mohamad, 2017).

Yukaridaki goriisler cercevesinde genel itibariyle orgilitsel baghlikla is goren performansi arasinda
pozitif bir iligkinin oldugunu sdylemek miimkiindiir.

3. ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYINi BELIRLEYEN FAKTORLER

Is géren sadakatinin olusmasi ve devamlilig1 igin pek gok faktdr oldugu belirtilmektedir. Bu faktorleri
ticret, licrette zam, prim, lojman, ayni yardim, hizmet binalari1 gibi maddi imkanlar; 6rgiit tarafindan is
gorenleri i¢in yapilan sosyal ve kiiltiirel etkinlikler, liderlik ve yoneticilik imkénlari, i gorenin is hayati
ile 6zel hayat1 arasindaki olusturulan denge, is gorenin kisisel dzellikleri, orgiitiin yonetim politikalari,
isyerinde is gorenlere verilen egitim ve gelisme olanaklar1 gibi manevi imkanlar olarak belirtebiliriz
(Col, 2006: 6).
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[s goren sadakatini etkileyen ve belirleyen faktorleri kisaca su sekilde siralanabilir;

+ Orgiitteki giiven, is memnuniyeti ve adalet,

+ Orgiit catismalar1 ve gorev belirsizligi,

+ Is gorene diisen is dnemi ve bunun destegi,

+ Orgiit karar alma asamalarinda is gorenin yer almasi,

+ Is gorene yabanci gibi ve iyi taninma hissi,

« Is goren kisisel bilgileri ve ona saglanan iicret dis1 hak ve &diiller,
* Ortamdaki ¢aresiz durumlar, fazla is saati ve rutin olma durumlari,
+ Orgiitte yiikselme ve terfi olanaklar,

* Degisik liderlik hareketleri,

+ Orgiit disinda saglanabilen is imkanlar,

+ Icte-dista is gorene ilgi gdsterilmesi (Senturan, 2014: 173).

Literatiirde is goren sadakatinin diizeyini belirleyen bazi faktorler kisaca asagida verilmistir:
3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, demografik faktorler ile is ve ¢alisma hayatina iliskin faktorler olmak iizere iki alt
baslikta belirtilmektedir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, psiko-sosyal 6zellikleri, basar1 arzusu,
kontrol odagi, i¢sel motivasyon, ¢alisma degerleri, merkezi yasam ilgisi gibi demografik faktorler ile
orgiitsel baglilik arasinda giiclii iliskiler bulunmaktadir (Balay, 2001: 55-61).

Is ve calisma hayatina iliskin faktorler ise basarma istegi, katilimer degerler ve ¢ikarc degerler olarak
ifade edilebilir (Ozdevecioglu, 2003: 115).

3.2. Is ve Role iliskin Faktorler

Is ve role iliskin faktorler is goren sadakatinde énemli bir yer tutmaktadir. Isin icerigi ve kapsami, rol
catismasi ve belirsizligi gibi alt faktorler yaninda katilime1 yonetim, nakit 6diillendirme, fazla is yiikd,
i§ stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve otonomi sistemleri, 6grenme firsat1 gibi faktorler de is ve role
iliskin faktorler sayilir (Ozdevecioglu, 2003: 115).

3.3. Is Deneyimi ve Calisma Ortamina iliskin Faktorler

Ailen ve Meyer (1990), calismalarinda bir drgiite yeni katilan isgorenlerin ise girdigi ay ile orgiitteki
calismalarinin alti aylik bir intibak ve oryantasyon déneminden sonundaki orgiite baglilik dereceleri
arasinda biiyiik bir fark oldugunu belirlemislerdir (Ailen ve Meyer, 1990: 854)

Isgorenlerin orgiitte calisma siireleri arttikca, orgiite olan bagliliklar1 da pozitif yonde artmaktadur.
Ancak bir pozisyonda gegcirilen siire, duygusal ve normatif baglilig1 azaltmaktadir (Yal¢in ve Iplik,
2005: 400).

Isgorenlerin is tatmini ve orgiitsel baghlik duygular1 birbirlerine ¢ok benzemekte ve birbirlerini
tamamlayan bir 6zellik gdstermektedirler. s tatmini, is gérenin ¢alistig1 isine karsi gelistirdigi tutum ve
duygulardir. Orgiitsel bagllik ise is gorenin ¢alistigi orgiite karsi gelistirdigi tutum ve duygularla ilgi-
lidir. Bu iki terim arasindaki temel farki is tatmini agisindan ‘isimi seviyorum’ ve orgiitsel baglilik
acisindan ‘calistigim orgiitii seviyorum” seklinde belirtebiliriz (Insan Kaynaklari, 2001a).

3.4. Orgiit Yapisina iliskin Faktorler

Orgiitsel faktorler isgdrenlerin calistig1 drgiitten kaynaklanan bir olgudur. Is gérenin orgiitte iken ve
calisma zamaninda Orgiitiin isleyis, yapisal ve yonetim seklinden etkilendigi faktorler olan orgiit
yapisina iligkin bu faktorler; 6rgiit sadakatinin olumlu yonde olusmasinda veya azalmasinda tetikleyici
bir rol oynar (Kir Oztiirk, 2018: 25). Isgérenlerin sadakatinde etkili olan &rgiitsel etkenler sunlardir
(Bakirci, 2016: 23):
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+ Orgiit kiiltiirii: Isgrenlerin orgiite kars1 davranis ve tutumlar: iizerinde etkili olan &rgiit kiiltiirii;
degisik kiiltiirlerden olusan isgorenlerin, orgiit kiiltiire ayak uydurmalari, orgiitiin temel deger ve
inanglarina uyumlu hareket etmeleridir (Ugkun vd., 2013: 70)

+ Orgiitsel adalet: s goren, orgiitteki herkese esit davranilmasin, esit hak ve hukukun uygulanmasin
ister. Bu da ise, drgiite giiveni ve baglilig1 artirir (Ozdevecioglu, 2003: 78).

* Yonetim tarzi: Orgiit yonetiminin is gérenleri yonetme tarzi, is gorenlere karsi tutumu ve orgiitsel
kurallar1 uygulama tavrinin is goren sadakatini oldukea etkiler (Erdil vd., 2004: 19).

* Yonetime katilim: Orgiitiin iki cesit yontemi 6ne ¢ikar. Birinci ydnetim seklinde kurum ile ilgili karar
vermede isgorenlerin de fikirlerinin aldig1 tarzdir. Is gérende giiven ve kendine 6nem verilme
duygusu artarak orgiit sadakatini olumlu etkiler. ikinci yontemde ise, is goren merkezli ¢alisilip, is
goren desteklenir, fikirlerine onem verilir, onciiliik etme firsat1 verilerek yardimei1 olmalaria olanak
saglanarak orgiite sadakatleri de yiikselmesi hedeflenir (Erdil vd., 2004: 19).

» Ucret diizeyi: Maddi acidan iicret is gorende sadakat icin énemli bir faktordiir. Is géreni memnun
edecek iicret verim ve sadakati artirir.

+ Odiiller: Isgdrenlerin drgiitte maddi ve manevi motive edilmesi hem &rgiit sadakatini artirir hem de
is verimini yiikseltir (Acuner, 2010: 57).

» Isin 6zellikleri: Isgorenlerin kendilerini zorlayan islerde basarili olmast is tatminini etkiler. Cok is
cesitliligi de motivasyonu artirir ve iste memnuniyeti saglar (Tiimgan, 2007. 19).

+ Takim ¢alismasi: Isgorenlerin daha az emek harcamasina, is verimliliginin arttirilmasina ve sadakat
duygularinin artmasina neden olur (Kiigtik, 2008: 170).

3.5. Orgiit Dis1 Faktorler

Calisma yasina gelmis bir bireyin kendi zevkine, kariyerine, yasina, sosyal statiisiine uygun bir is bulup
calismast; kendisinin varsa ailesinin yasam gereksinimleri, yasam kalitesi, maddi ve manevi tiim
gereksinimlerini karsilayabilmesi ve boylece yasama tutunup rahat ve mutlu olmasi 6nemlidir. Ayrica
is goren olarak bireyin orgiitte ise baslayip orgiite baglanmasi, is hayatini devam ettirmesinde de 6nemli
bir unsurdur (Yavuz ve Tokmak, 2009: 22).

Is gorenler yasadiklari bazi sosyal, kiiltirel ve ekonomik sikintilar nedeniyle orgiit disindaki
faktorlerden de etkilenebilmektedir. Orgiit dis1 faktodrler is gorenin kendi 6zel 6zellikleri ve calistig
orgiitiin ozellikleriyle direkt iliskisi olmasa da is gorenin sadakatini etkileyebilmektedir. Isgdrenlerin
orgiit sadakatine de etki eden bu faktorleri su sekilde 6zetleyebiliriz:

* Alternatif is bulma olanaklari,

+ Is goren isinin yayginlik durumu,

» Calisilan orgiite rakip olabilecek diger orgiitler,

» Ulke genelindeki is giicii arz durumu,

+ Is goren isiyle alakali kanun veya benzeri durumlar,

+ Is gorendeki profesyonellik durumu (Yavuz ve Tokmak, 2009: 22).

4. PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

Personel giiglendirme, ‘is gorenin gayret performans beklentisindeki bir artis’ olarak tanimlanabilir.
Glglendirme is gorenin, gorev davranisinda Oncii olup bireysel girisimde bulunmalari ve bu
davranislarini siirdiirmede kararli olma durumudur (Dogan, 2006: 25).

Yonetim kavramu olarak kabul edilen gii¢clendirme; isgorenlerin yardimlagma, birlikte hareket edip,
birlikte paylagma, yetistirme ve ekip calismasiyla karar verme yetkilerini ¢ogaltip i goren yetistirme ve
gelistirme siirecidir (Barutgugil, 2004: 398).
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Orgiit yonetimce is goren iizerinde sahiplenme ve dnem verilme, isleri iizerinde kontrol hissettirilince is
goren yani personel giiclendirmesi gerceklesmis olacaktir. Gii¢lendirilmis personel/is gorenler, emek
verdikleri i ve hizmetin kendilerinin oldugunu hisseder ve bunun sonuclarmin da kendilerini
bagladigim hissederek daha ¢ok sorumluluk iistlenirler (Insan Kaynaklari, 2001b).

Klasik orgiit yonetimi anlayisinda; sert bir kontrol, kati cezalandirma ve belirli durum ve kosula gore
odiillendirme bilesimi 6n plandadir. Bu anlayisa gore is, is gorenler i¢in bir aragtir ve is gorenler ilk
oOnce iistlerine itaat etmelidir. Modern orgiit yonetiminde ise, oldukca esnek ama etkin bir kontrol ve isle
ilgili 6rgiit-is goren birligi duygusu 6n plandadir. Orgiit ydnetimini is gdrenlerden ayr1 goriip is goreni
yonetimden uzaklastirmak yerine is gérene deger verme, destekleme, ise ve Orgiite sahip ¢ikilmasini
saglama gayreti ve Orgiit-is goren isbirligi ile is goren bagliligini olusturarak hem isi 6nemli hale
getirmek hem de ig verimini artirip hedefe ulagsmak miimkiin olmaktadir (Dogan, 2006: 26).

Argyris (1998)’e gore icsel ve dissal olarak iki cesit is goren orgiit baglihig: vardir. Icsel baghlik ile
isgorenlerin ¢alistiklari ve i¢inde olduklar1 6rgiitiin tiim amag ve eylemlerine goniillii olarak katilmalar
miimkiindiir. Digsal baglilik ise orgiit, i gorenleri lizerinde her konuda ¢ok az bir etki ve kontrole sahip
oldugunu kabul etmesi demektir (Argyris, 1998: 99-100).

Orgiitler genel olarak basarilmasi zor ve e uzun zaman alic1 olsa da, orgiit icinde igsel baglilik olmasim
arzu eder. Ciinkii i¢sel baglilik gergeklesirse is goreni etkilemek i¢in ayrica bir iglem ve ugrasiya gerek
olmayacaktir. Olusan giiven ve sahip ¢ikma duygusuyla is géren daha basarili olacak ve ilk ise giristeki
olumsuz etkilerden de kurtulmus olacaktir (Balay, 2000: 101).

Orgiitler is gorenlerini giiglendirmek isterlerse, ilk dnce i¢sel baghlik duygularini pekistirmelidir. igsel
baglilik ve personel giiclendirme ¢ok yakin bir iliski tagirlar. Yonetim, is gorenlerden igsel baglilik
amaglarii1 yonetimle birlikte tanimlamalarini ve bu amaglara nasil ulagacaklarini kendilerinin
kararlagtirmasini istemeli ve bu yolla isgorenlerin orgiite i¢sel bagliligint saglayip giiclendirilmelerine
katki saglayabilir (Dogan, 2006: 70).

Yoneticiler is gorenlerinden devamli bir sekilde digsal bagliligi isteyip igsel bagliligi onemsemezse, is
gorenler alinmakta, morali bozulmakta ve is verimi diismektedir (Argyris, 1998)

Orgiitlerde hem igsel, hem de digsal baglilik olabilir. Fakat &rgiitte personel giiglendirmenin basarilt
olabilmesi i¢in hangi baglilik ¢esidinin 6ncelikli olarak uygulanacaginin énceden planlanip belirlenmesi
gereklidir (Dogan, 2006: 114).

4.1. Orgiitsel Baglilikta Personel Gii¢clendirmenin Yeri ve Onemi

Gelisen ve modernlesen orgiit yonetim anlayisina gore orgiitler ancak giiclendirilen ve orgiite siki sikiya
bagli isgorenlerin mevcudiyeti ile amag ve hedeflerine ulasacaklari faaliyetlerini siirdiirebilirler.

Kiiresellesen, iletisim ve bilisim agisindan gelisen son yillardaki is hayatinda orgiitler, verimli bir sekilde
eylemlerini yiiriitiip hedeflerine ulasabilmek i¢in yogunlasan rekabet ortami, yeni teknolojik imkanlari
kullanabilme, pazar payimi artirabilme, kér edebilme, ucuza iiretim ve hizmet yapabilme, mevcut orgiit
imkanlarini en verimli sekilde kullanabilme gibi olgular1 gergeklestirebilmek i¢in drgiitteki isgdrenlerin
varligina ihtiyaglar1 vardir. Bu is gorenler de goniillii olarak, baglilik bazinda uygun, hissedilir sekilde
gayretli olan, Orgiitiin ama¢ ve hedeflerini benimseyen is gorenler oldugu takdirde &rgiit basarisi
gerceklesebilecektir. Bu da orgiitsel baglilikta personel giiclendirme ile miimkiin olabilir (Janssen, 2004
56).

Personel giiclendirme ile orgiitteki is gorenler, fikirlerini agik¢a beyan etmede, ekip arkadaslari ile
diyalogda, ast ve iistleriyle daha iyi iletisimde, ¢alisilan ortamin ve ¢alisma organizasyonun durumu
hakkinda fikir beyan etme veya degisiklik yapma hususunda kendilerini daha giiglii kabul edeceklerdir.
Bu sekilde personel giigliiliigii saglanmis olacak ve is gorenler gittikce orgiitlerine besledikleri baglilik
hislerini artiracaklardir (Janssen, 2004: 57).
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Bir orgiitte personel giiclendirmesi saglanirsa buradaki is gorenler daha iyi bir sekilde uyumlu hareket
edebilir, problemleri beraberce ¢6zebilir, ¢6ziim Gnerileri gelistirebilir, takim ¢aligmalarini artirabilir,
beyin firtinas1 yapabilir, isleyis veya eylemlerdeki hatalar1 bulup giderebilir. Fakat maalesef ¢ogu
orgiitlerde orgiit sahibi veya yoneticileri tiim calisanlari i¢in orgiit giiclendirme faaliyeti yapmak
istememektedir. Ciinkii iggérenlerin yonetime katilmasi, fikirlerine 6nem verilmesi veya birlikte hareket
ederek amaca ve hedefe birlikte ulasimi saglamak yerine is gorenlere emir vermeyi, sadece kendileri
yonetmeyi, kendilerinin kontrol etmesini ve tek yetkilinin bdylece kendilerinde olmasini istemektedir.
Bu durum baz is gorenler i¢in de benzer sekilde olabilmektedir. Ornegin sorumluluk almak istemeyen,
sadece isini yapip gitmek evine gitmek isteyen, emir almaktan hoslanan is goérenlere de rastlamak
miimkiindiir. Degisik faktorlerle orgiit dis1 baglilik diizeyi yiiksek olan bu tiir is gérenler icin igsel
bagliligi kuvvetlendirecek onlemler Orgiit yonetimi/sahibi tarafindan gecikmeden alinmalidir. Aksi
takdirde personel giiclendirme faaliyetleri yeterli basariy1 elde edemez.

Personel gliclendirme 6rgiit kiiltiiriiniin bir parcasidir. Bu giiclendirme faaliyetinin biitiin orgiit is
gorenlerinde kabul edilip en iyi sekilde uygulanmasi halinde igsel baglilik saglanabilir. Eger yeterli igsel
baglilik yani o6rgiitiin tiim degerlerine, amaglarina, hedeflerine inanma, giivenme, kabul edip fedakarca
kendini ige verme, is tatminine kavusma gerceklestirilebilirse orgiit de is gorenlerinden istedigi davranis
ve beklentilerine kavusmus olur.

Personel giiglendirme fikrinin birinci diisiincesi igsgdrenlerin, i¢inde bulunduklart érgiitii kendi orgiitii
gibi gbrmesi, kendisini de sadece bir calisan degil isin patronu gibi gérmesini saglamaktir. Bu anlayisin
ve diislincenin gerceklesebilmesi igin drgiit/yonetim ve isgorenlerin birbirlerine tam olarak glivenmesi,
bu birlikteligin kabul edilmesi ve is goren bagliligimin yiiksek seviyede olmasi gereklidir. Bu ortam
mevcut oldugunda is goren ihtiyact olsa bile ticret artigi, 6diil, list seviyelerde gérev alma, izin, sosyal
imkanlar ve benzeri 6zendiren hizmetler tam olarak saglanmasa da yeterli baglilik hissi duyarlar ve en
kisa zamanda ve yeri gelince bu gibi is géren memnuniyeti saglayan hizmetlerin kendilerine verilecegine
de inanirlar.

SONUC

Isgdrenlerin orgiite bagliligi hem orgiit icin, hem de is gorenler i¢in dnemli ve degiskendir. Baglilik
derecesi de ayni sekilde degisik olabilmektedir. Orgiit agisindan baglilik yeterli, yetersiz olabildigi gibi
is goren agisindan da olumlu veya olumsuz olabilir. Orgiitiin amag, eylem ve hedefleri mantikli, acik ve
net oldugunda is gorenler tarafindan daha iyi ve anlasilir olacagindan yiiksek oranda baglilik s6z konusu
olur. Orgiit yonetimi verimli hareket etmezse, amag, eylem ve hedeflerini net ve acik bir sekilde is
gorenlerine anlatip giivenlerini saglayamazsa diigii veya olumsuz baglilik ortaya ¢ikar. Bu da kendisini
isten ayrilma, azalan performans, izin veya devamsizlikta artma, ige gecikme, yonetim fikirlerinden veya
isten geri ¢ekilme gibi davraniglarla kendisini gosterir (Balay, 2000: 83).

Konu ile ilgili yapilan bazi arastirma ve aragtirmacilarin goriisleri agagida verilmistir:

Is goren davranislarindaki durum orgiite bagliligin sonuglarini agikta gosterir. Is gorendeki is doyumu,
ise katilim, isyerinde kalma istegi, giidiillenme, samimi diyaloglari, 6rgiitii koruma, kollama davraniglar
yiiksek diizeyde oOrgiite bagliligi gostermektedir. Ast ve {iistleriyle olumsuz iligki, isteksizlik, ise
devamsizlik, isten ¢ikma veya is degistirme istegi de i gorenin orgiite bagllik diizeyinin az oldugunu
gostermektedir (Balay, 2000: 83-84).

Orgiit sadakati yiiksek seviyede olan is gorenler, orgiitlerinin amag, eylem, hedef ve degerlerini
kabullenip kendisiyle 6zdeslestirdigi i¢in canla basla caligir, verimli olmaya calisir, geregi kadar
fedakarlik yapar ve sonucta orgiit i¢in faydali olur. Bu da orgiitiin varligi, degerlerinin korunmasi igin
olumlu bir sonu¢ dogurur (Telman ve Unsal, 2004: 241).
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Is gorenler sahsi, drgiite ait ve drgiit dis1 baz1 faktérlerin etkisiyle orgiitsel bagliligi olusmaktadir. Bu
etkenlerin is gorenler lizerindeki etkisine gore orgiitsel baglilik seviyeleri ortaya ¢gikmaktadir. Bu seviye
yiiksekse olumlu, diisiik ise olumsuz sonuglar alinmaktadir (Balay, 2014: 91).

Orgiit sadakatinin yiiksek ve orgiit icin istenilen seviyede olursa, isgdrenlerin iclerindeki yaratici,
gelisimei ve yenilikgi fikirleri ortaya g¢ikar. Ciinkli orgiitli kendi hedeflerinin de Oniinde goriip
benimseyen is géren daha ¢ok faydali olmak i¢in bedeni ve zihinsel aktivitesini artirir. Béylece is verimi
artar, yeni fikirler ve yeni buluslarla 6rgiit i¢in faydali sonuglar ortaya ¢ikar (Dalgin, 2008: 61).

[s tatmini ve kisisel performansa olumlu etkileri olan is goren sadakati, dolayistyla da érgiit menfaatleri
ve Orgiitlin isleyis, devamlilik ve hedefe ulasmasina olumlu etki olusturmaktadir (Gii¢lii, 2006: 32).

Orgiitteki isgdrenlerin sadakat derecesinin ¢ok yiiksek olmasi onlarda 6rgiitleri lehine daha ¢cok azim ve
fedakarlik duygusunu 6ne ¢ikarir. Bu gibi yiiksek sadakate sahip iggorenlerin orgiitiin hedefine ulasip
basarili olabilmesi i¢in kendinden istenilenden de ¢ok is ylkii tistlendikleri, ek gorevlere talip olduklari,
yeni fikirler iirettikleri ve orgiit icin her gorevi listlenebilecekleri goriilmiistiir (Topaloglu ve S6kmen,
2001: 41).

Orgiitteki sadakat diizeyi yiiksek ise, is gorenler bu memnuniyetleri her zaman 6rgiit disinda da dile
getirip, Orgiitlerini bilerek veya bilmeyerek ¢vmektedirler. Bu olumlu tanitim ve reklamin etkisiyle
orgiit, orgilit disindaki diger bireyler ve kurumlar tarafindan da olumlu etkiler yarattii i¢in Orgiit
disindaki bireyler veya is gorenler bu oOrgiitte calismak istemekte, bu orgiite calismak igin
basvurmaktadir. Boylece orgiitiin hem tanitimi yapilmis hem de isgiicii kalite ve kapasitesi olumlu
olarak artmus olmaktadir (Giiglii, 2006: 32).

Orgiitteki olumsuz veya uygun olmayan ¢alisma imkanlar1, yapici, iyi yaklasimli ve birliktelik anlayist
olmayan bir yonetim bi¢imi olmasi, ise uygun personel se¢cimi olmamasi, i gorene dnem ve deger
verilmemesi, i§ tatmininin saglanamamasi gibi olumsuz faktorler is géren sadakatini de olumsuz yonde
etkileyerek disiirtir, bu da orgiitteki is goren devir hizini yiikseltir (Silva, 2006: 317).

Orgiitler is giicii devrini azaltirlarsa 6rgiit verimliligi artar. Bunun icin orgiitler yonetim sistemlerini
gbzden gecirmeli, is gorenlerine 6nem vermeli ve is géren ¢aligma imkanlarini iyilestirerek is goren
orgiit sadakatini artirmalhidir (Giiglii, 2006: 6).

Yiiksek oranda is goren sadakati sonucu orgiitteki karsilikli iliskiler, giiven ortami, katilim orani,
yenilikgi fikirler, ekip ¢alisma durumu, bilgi paylasimi, problem ¢6zme gibi durumlar da en iist seviyeye
cikarak orgiitii olumlu yonde etkiler. Is gorenlerdeki bu yiiksek sadakat drgiite faydalarmin yaninda, is
doyumu ve tatmini arttig1 i¢in isgdrenlerin yasamimi da kalite bakimindan olumlu etkiler. Orgiit ve
isgorenlerin karsilikli olumlu etkilenmeleri elbette ki istenilen bir sonugtur (Yagci, 2007: 126).

Is goren sadakatini arttirmak igin asagidaki yollar 6nerilmektedir:

« Orgiit amag, eylem ve hedefleri agik ve sade olmalidir.

+ Is goren baghligina karsilik olarak orgiit de is gorenlerine bagl oldugunu hissettirmeli ve birlikte
caligmaya dnem ve Oncelik verilmelidir.

» Orgiitiin elde ettigi basarili calismalar tiim calisanlarla paylasiimali, calisma sekli, gorev ve yetki
sekline gore is gorenlere 6diil verilmelidir.

+ Orgiit sahibi veya yonetimi oOrgiit i¢i giiveni saglamak igin her asamada calisanlariyla bilgi
paylagiminda bulunmalidir (Tutar, 2016: 10).

Ozet olarak bir orgiit i gorenlerini giiclendirmek icin birincil olarak isgdrenlerin i¢sel bagliligin
saglamali ve siirekli gliclendirmek i¢in en uygun planlamay1 yapmalidir. Bunun i¢in yeterli bir liderlik
anlayisi, etkin bir iletisimin saglanmasi, karsilikli giiven ortaminin olusturulmasi, is tatmini i¢in gerekli
0zendirmelerin yapilmasi, orgiit hedef ve amaglarinin uygun olmasi ve orgiit kiiltiir ortaminin da bunlar
destekleyecek olgunlukta olmasi gereklidir.
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