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BiLGi EKONOMISINDE iSLE BUTUNLESME VE ORGUTSEL BAGLILIK:
ISTANBUL iLi VAKIF UNIVERSITESINDE BiR CALISMA

Bu yiiksek lisans tezinde isle biitlinlesme ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkinin, bilgi ekonomisinin gelisimini ve kalkinmasini saglayan yiiksek egitim
sektoriine hizmet eden bilgi is¢ilerinin yani akademisyenlerin iizerinde yapilan bir
calisma ile arastirilmast hedeflenmistir. Bilgi ekonomisine ivme kazandiran
tiniversitelerde ¢alisanlarin, degisen is yasami ve oOrglitsel yapt gibi i¢ ve dis ¢cevre
etkileri altindaki egilimleri ozellikle isle biitiinlesme ve oOrgiitsel baglilik gibi
konularda artan bir ilgiye neden olmakla beraber bu iki kavram arasindaki iligkinin

arastirilmasi genis bir arastirma sahasina heniiz niifus etmemistir.

Arastirma maksadiysa daha onceden yazin diinyasinda kullanilan iki dlgek
Istanbul ilinde bir vakif iiniversitesinde tam zamanli akademisyenler iizerinde
uygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda isle biitiinlesme ve orglitsel baglilik
kavramlar1 arasinda pozitif bir iligkinin varligi saptanmis, bulgular 15181nda
arastirmanin sonuglart tartisilmis, hem yoneticiler hem de akademisyenler icin

Oneriler sunulmustur.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEE ENGAGEMENT AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN KNOWLEDGE ECONOMY: A
STUDY IN A FOUNDATION UNIVERSITY IN ISTANBUL

The purpose of this master thesis is to explore the relationship between
employee engagement and organizational commitment through the knowledge
workers of higher education sector who provides acceleration to knowledge
economy. Although universities work as a knowledge engine for economy, changing
characteristics of business environment and organizational structure caused rising
interest in concepts such as employee engagement and organizational commitment,

the relationship between the two have not found a common research area yet.

In order to determine the relationship between employee engagement and
commitment, existing scales were applied on academicians of a foundation university
in Istanbul. In consequence of the study, a positive correlation was raised between
employee engagement and organizational commitment. With the assistance of
evidence provided by the research, findings were discussed and suggestions were

presented for both managers and academicians.
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GIRIS

1960’11 yillardan itibaren kendini hissettirmeye baslayan ekonomik siirecteki
degisim, sosyal hayat basta olmak {izere is yasami lizerinde de etkili olmus ve yeni
calisma alanlarinin olusmasini saglamistir. Ozellikle bilgi ve teknolojiye baglh
gelismelerin hizla yeni ve yenilik¢i buluslara imkan vermesi, enformasyon ve
iletisim teknolojilerinin diinya iizerinde bilgi akigini her an miimkiin kilmas1 gibi
etmenler hayatin her alanini etkilemis ve sanayi inkilabi gibi bir devrim sayilarak
ekonominin {iretim ekonomisinden “bilgi ekonomisine” dogru yonelmesini

saglamistir.

Bilginin iiretilmesi, islenmesi, saklanmasi ve dagitilmasint miimkiin kilan bu
yeni teknolojik gelismeler sayesinde, ekonominin gidis hattt da degismis, “yeni
ekonomi” ile birlikte is diinyasinda verimlilik ve kazang fiziki sermayeden daha ¢ok

beseri (entelektiiel) sermayeye dayali olmustur.

Kiiresel olarak yasanan bu degisim siireci is yasamini da etkilemis, sirketlerin
var olma amagclarim1 gerceklestirebilmeleri adina sermaye, toprak gibi fiziki
gereklilikleri yerini entelektiiel sermaye ve bilgi kullanimi gibi rekabet avantaji
saglayabilecek degisik yaptirimlara dogru yonelmistir. Bu baglamda calisan ve is;
calisan ve Orgiit arasindaki iligkiler literatiirde yerini bulmaya baslamis ve orgiitsel
performansa dogrudan ya da dolayli yardim saglayabilecek yeni kavramlar iizerinde

durulmaya ¢alisilmistir.

Bu caligmada giiniimiizde 6zellikle birgok arastirmanin temeli haline gelen
isle biitlinlesme konusu iizerinde durularak, calisanlarin isleri ile olan iligkilerinin,
orgiitleri ile olan iliskileri iizerine etkileri aciklanmaya caligsilacaktir. Ayrica
tilkkenmislik sendromu gibi is hayatinda karsilasilabilecek olumsuz durumlarin
incelenmesinden sonra, pozitif psikolojiyle iniltili kavramlarin ortaya atilmasi ile
birlikte yazin hayatina dahil olmus isle biitiinlesme konusunun, bireyin i¢inde

bulundugu 6rgiite kars1 olan bagliligina etkisi 6l¢iilmeye calisilacaktir.

Bu kavramlar dogrultusunda yiiriitiilecek olan ampirik ¢alisma tek bir temel

hipotez tlizerine kurulmus olmakla beraber, bu hipotez su sekilde olacaktir:



H: Isle biitiinlesme ile orgiitsel baglilk arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

Hipotezi dogrulamak amaciyla yazinda var olan ve daha once bir¢ok calisma
da kullanilmis olan isle biitiinlesme ve oOrgiitsel baglilik derecelerini 6lgek anketler
yardimu ile bilgilerin toplanmasi amaglanmis; arastirmanin drneklemi olarak Istanbul
ili vakif iiniversitesinde tam zamanli gorev yapmakta olan akademik personel

belirlenmistir.

Isle biitiinlesme ve orgiitsel baglilik arasindaki bu iliskiyi arastiran galisma
dort bolimden olusmaktadir. Giris bolimiinii takiben “bilgi ekonomisi” kavrami
tanimlanacak ve bilgi iscileri gibi bilgi ekonomisine ivme kazandiran unsurlardan
bahsedilecektir. Ikinci béliimde calismanin degiskenlerinden biri olan isle
biitiinlesme konusu ile ilgili yazinsal bilgilere deginilecek, isle biitiinlesmeyi
saglayan etmenler {izerinde durulacaktir. Arastirmanin {iglincii boliimiinde
calismanin diger bir degiskeni olan orgiitsel baglilik konusu aciklanacak, orgiitsel
bagliligin farkli siiflandirmalar1 ve bu simiflandirmalarin  gerekliligi iizerinde
durulacaktir. Dordiincii boliimde arastirmanin 6rneklemi ve arastirmada kullanilan
anketler hakkinda bilgiler ve tercih nedenleri agiklanirken, elde edilen sonuglarin
istatistiki analizleri ve bulgularima yer verilecek, bu bulgularin akademik diinya
acisindan ne anlama geldigi tartisilacaktir. Sonug¢ boliimiinde bulgular genel
anlamiyla tartigilacak, hem yoneticiler hem de akademisyenler i¢in oneriler ile

beraber ¢alismanin sinirlamalar1 sunulacaktir.



BIiRINCi BOLUM

BILGI EKONOMISINE GENEL BAKIS

1.1Bilgi ve Bilgi Tiirleri

Insanin dis diinyay1 algilamasi ve anlamlandirmast {izerine kurulmus “deger,
kavram, bilimsel kuram ve ilkeler” (Gezgin 2011, 4) gibi gergekliklerin tiimii, bilgi
kavramini olusturur. Bilgi, niteliklerine gére yazinda farkli isimler almaktadir. Veri
(data), enformasyon (information), ve iist bilgi (knowledge) birbirleri ile hiyerarsik

iliski i¢inde bulunan tanimlar, degisik anlamlar ifade etmektedir (Gezgin 2011, 6);

Veri (Data): Bilgi tiretiminde kullanilan ve hiyerarsik bilgi piramidinin en alt
katmaninda bulunan, disa vurulmus fakat anlamlandirilmamis olgulardan

olusur.

Enformasyon (Information): Piramidin orta seviyesi olan bu bilgi tiirii; kiiglik
veri parcalarinin bir araya getirilip anlamlandirilabilecek sekilde analiz

edilmis halidir.

Ust bilgi (Knowledge): Piramidin en {ist seviyesi olan bu bilgi tipi, analiz
edilmis parcalarin biitiinler olusturacak sekilde gruplandirilmis ve gerektigi

zaman kullanilmak tizere depolanabilir halidir.

Bilgi ekonomisini bugiinkii haline sekillendiren, uzmanlik isteyen st bilgidir.
Bilgi, “¢esitli stniflamalar yardimi ile derinlemesine incelenmeye ¢alisilan bir iiretim
faktort” (Seki 2011, 59) olarak, en genel haliyle, iki gesit olarak gruplandirilmistir;
ortiilii bilgi ve kodlanmis bilgi. Her ne kadar iki bilgi tiirlii de 6nemli olsa da, yalniz
dis diinya ile paylasilan bilginin yonetimi ve degerlendirilmesi miimkiindiir. Ortilii
bilginin kodlanmis bilgiye doniistiiriilmesi islemi, 6zellikle uzun donemli stratejik
hedeflerin belirlenmesi konusunda, potansiyelin ortaya cikarilmasi ve calisanlarin
kapasitesinin orgiitsel sonuclara doniistiiriilebilmesi agisindan yonetim ekibinin sabir

ile desteklemesi gereken bir siireci igermektedir.



Ortiilii bilginin kodlanmis bilgiye déniisiimiinii saglamak ve bu doniisiimii
6lgtimleyebilmek i¢in, oncelikle bilginin tanimlanmasi gereklidir. Bu amagla var olan
yazinda “organize edilmis fikirler, kurallar, prosediirler” (Bhatt 2000, 17) olarak
tanimlanmaya c¢alisilan bilginin aslinda akil ile iiretilmis bir tanimdan ileriye
gidemeyecegi tartisitlmistir. Fakat bilginin  sinirlandirilmis  olmasi,  drgiitsel
performansa katkilarinin ~ belirlenmesi  ve c¢alisanlardan  beklentilerin  de

sinirlandirilmasi i¢in gerekli bir siirectir.

Ortiili ve kodlanmis bilgi arasindaki farklar, kullanim potansiyelindeki
farkliliklardan kaynaklidir. Aragtirmalar dogrultusunda (Bhatt 2000, 18) belirtildigi
lizere; acik bilginin kolay anlasilir, belirlenir ve kullanilir olmasina karsin; kodlanmis
bilgi ortaya ¢ikarmasi zor, sistemlestirilemez, farkli bireyler ve dig diinya tarafindan
katki saglanamaz bilgi tiiriidiir. Kars1 tarafa anlatilamayan, agiklanamayan bilgi,

orgiitsel ¢ikarlara hizmet etmedigi gibi bireysel performans lizerinde de etkisizdir.

Ortiilii bilginin genel olarak giinliik hayattaki rutinleri icermesi ve kars1 tarafa
iletilemez olmasi, sirketlerin ¢alisanlardaki agik bilgiyi kullanma ve orgiitsel bilgi

akisina dahil etme ¢abasini getirmektedir.

Diger bir yaygin smiflandirmaya gore, bilgi, dort grupta incelenmektedir

(Lundvall 2003, 4);

Know-what gergege dair bilgilerdir. Enformasyon olarak kodlanmig

bilgidir, kii¢iik parcalara boliiniip veriler halinde aktarilabilir.

Know-why insanin aklinda var olan ve toplumun da sekillendirdigi,
doganin isleyisi lizerine olan bilgilerdir. Olaylarin nedenlerini bilmek

ozellikle teknolojik gelismeler i¢in 6nem arz eder.

Know-how bir isi yapabilme becerisine dair bilgidir. Ustaliga dair bir bilgi
iliskilendirmesi izlenimi verse dahi, ekonomik gelismeleri saglayan bilgi

tiridir.



Know-who kimin neyi bildigini ve kimin ne yapilmas: gerektigini
bilmesine iliskin bilgi seklidir. Ayni1 zamanda insanlarin iletisim

kurmasini, birlikte is yapmasini saglamaktadir.

1.2 Bilgi Toplumu

Tarihin baslangicindan beri var olan bilgi, “insan 0mriinden uzun yasayan,
goreli bir kararlilifa sahip, kendi kendini devam ettiren insan toplulugu olan
toplumun yapisini ve degerlerini olusturmada en 6nemli etken” olarak karsimiza
cikmaktadir (Abanoz 2013, 3). Insan dogdugu andan itibaren kendinden 6nceki
neslin olusturmus oldugu dil, kiiltiir gibi bilgi birikimi igine dahil olur. Ogrendigi
hicbir sey yeni bir bilgi olmamakla beraber kendinden 6nce olusmus olan birikimi

yansitmayi1 dgrenir.

Tarih igerisindeki toplumsal simiflandirmalar incelendiginde bilgi tarihsel
siireci etkileyen ve degisimini saglayan en Onemli unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Bir¢ok diisiiniir tarafindan farkli isimlendirmeler yapilmis olsa da genel
kabul goren simiflandirma; ilkel toplum, tarim toplumu, sanayi toplumu, bilgi

toplumu seklinde birbirini takip eden donemleri kapsamaktadir (Abanoz 2013, 5-6).

Sanayi devriminin baslangici kabul edilen, James Watt’in 1765’te buhar
makinasint bulmasi ve enerji kaynagi olarak kullanilmaya baglamasi gibi yeni
teknoloji ve takiben yenilikgi tiriinlerdeki gelismeler iiretim ekonomisinin olugmasini
saglamistir. Sanayi toplumunun literatiirde vurgulanan dort boyutu; tiretim, kesinlik,
bireyler ve bilgi seklinde tanimlanmaktadir. Sanayilesme siirecinin son asamasinda
“refah toplumu” ve “tiketim toplumu” gibi kavramlarin 6nem kazanmasi
ekonominin 1960’l1 yillarda iiretim ekonomisinden bilgi ile sekillenen yeni deger

yapilari ile “bilgi toplumunun” olugmasina olanak saglamistir (Abanoz 2013, 9).

Kiiresellesme ve yenilik (innovation) gibi dis etkenler, is diinyasi ile beraber
sosyal hayatta da degisimlere sebep olmustur. Akilli teknolojik aletler ve
bilgisayarlarin yayginlagsmasindan sonra 6zellikle gelisimi ve yayilimi hizlanan bilgi

teknolojileri, son 20 yilda 6zellikle bir bilgi toplumunun olusumuna sebebiyet vermis



ve toplumun bireylerini sinirlart olmayan bir diinyanin vatandaglar1 atfetmistir
(Green ve Ruhleder 1995, 60). Bunun yaninda, teknolojik gelismelerin ve yenilik¢i
kesiflerin gidis hattindaki tahmin edilemezlik, yeni toplumun gelismesini de belirsiz
kilmistir. Bu bilinmezlik, gelismelerin hizli ve birbirini takip eden halde ilerlemesini
saglamaktadir. Gelismeler, 6zellikle sinirlar1 olmayan diinya vatandaslar1 arasindaki
dilbilimsel engellerin ve mesafe problemlerinin ortadan kaldirilmasini miimkiin
kilmakla beraber uluslararasi bilgi akisini hizlandirarak kesin ve gercek bilgilerin
herkesce ulasilabilir olmasini saglamistir. Kiiresellesmenin araglar1 internet ve
WWW ag1 birlikte giiniimiiziin teknoloji ve bilgi toplumunu sekillendirmektedir
(Jimba 1995, 65).

Bu agiklamalardan hareketle bilgi toplumu kavrami, sanayi devrimi iizerine
sekillenen toplumsal degerlerden farkli olarak olusmus yeni bir toplumsal yap1 olarak
aciklanmaktadir. Bilisim teknolojilerindeki bu ilerleme bilginin elde edilmesi,
islenmesi, saklanmasi ve iletilmesini miimkiin hale getirmis bu sayede bilgi akist

kolaylagmstir.

Bilgi toplumunun olusumu hakkinda net bir sosyal veya tarihsel olaydan sz
edilemezken, 1950’li yillarin sonunda is hayatina dair bazi veriler degisimin
boyutlarini ortaya koymaktadir. Buna goére “1957°de ABD’de ilk kez beyaz yakali
iscilerin sayisinin mavi yakalilarin sayisini gegmis olmasi”; “1967 yilinda ABD’de
sosyal gelirin %25’ini bilgi-iletisim mal ve hizmetlerinin iiretimi, isletme ve
dagitimindan kaynaklanmas1” nedeniyle bilgi toplumu olarak adlandirilan olusumdan

soz edilmektedir (Abanoz 2013, 12).

Fiziksel kaynaklarin kolay ulasilabilir olmasi, maddi sermayenin de ulusal
sirketlerin kiiresel piyasada rekabet iistiinliigli saglamas1 ya da yabanci yatirimlarin
arttirtlmasi, yerli yatirimlarin tesvik edilmesi amaciyla 6zellikle hiikiimet politikalari
ile desteklenir hale gelmesi, yeni yiizyilda rekabet avantaji saglayabilecek kritik

unsur olarak entelektiiel sermayenin yonetiminin 6nemine dikkat ¢ekmistir.



1.3 Bilgi Ekonomisi

Glinlimiizde bilginin temel ekonomik kaynak haline gelmis olmasi, birgcok
calismanin rekabet ortaminda aslinda sadece bilgi ile ustiinlik saglanabilecegi
konusuna yogunlagsmasina neden olmustur. Her ne kadar bilgi ekonomisinin
temellerini gelismis lilkelerden aldig1 goriisii dogruluk pay: tasisa da, giiniimiizde
bilgi teknolojilerinin yayginligi ve kolay ulasilabilirligi, bilgi ekonomisinin sinirlarini
da ortadan kaldirmis ve farkli milletlerin kiiresel bir ekonomiye katki
saglayabilmelerini ya da bu kiiresel ekonomiden faydalanabilmelerine imkan

vermistir.

Bilgi ekonomisinin yazinda yeni yer bulamaya baslamasi ile beraber bilgi
ekonomisinin degisik yanlarma vurgu yapan degisik tanimlar ve isimlendirmelerin
oldugunu gormekteyiz. “Ogrenen ekonomi”, “bilgi temelli ekonomi”, “bilgi
ekonomisi”, “bilgiye dayali ekonomi” gibi farkli isimlendirmeler, bu ekonomi
¢esidini miimkiin kilan elementlerden hareketle, dijitallesme boyutuna ithafen “dijital
ekonomi” ya da teknoloji boyutuna vurgu yapan “tekonomi” seklinde
isimlendirmeler de miimkiindiir. Ayrica bilgi ekonomisinin gelismesini miimkiin
kalan internete vurgu yapan “e-konomi”, “fikri miilkiyet haklari, ticari markalar,
patentler gibi fiziki varligi olmayan” unsurlari vurgulayan agirliksiz ekonomi”
(weightless economy) gibi s6ylemlerde mevcuttur (Oguz 2011, 7). Bilgi ekonomisini
asil sekillendiren bilgi tiirii olan enformasyon boyutunu vurgulamak amaciyla
“enformasyon ekonomisi (information economy)” kavrami da ¢ogu zaman bilgi

ekonomisi yerine kullanilmaktadir (Oguz 2011, 7).

Ozellikle 1960 yillarinda kendini gostermeye baslayan bilgi ekonomisi (Chen
2008, 502), 2000li yillara gelindiginde, diinya ¢apinda kullanilan bir mecaz oldugunu
ve akilla yonetilen bir kavram oldugundan bir terim gibi tanimlanamayacag1 ya da
sinirlandirilamayacagindan s6z edilmistir. Buna karsit olarak 2006 yilinda Godin
(Chen 2008, 503) bilgi ekonomisinin Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii
tarafindan sekillendirilmis ve ekonomi ile alakali bilim ve teknolojik gelismelere
dikkat ¢cekmeyi amaclayan bir kavram oldugunu One silirmiistiir. Bunu destekler

sekilde Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitiiniin (1996) de bilgi ekonomisi



tanimini “modern ekonomilerin bilgi ve teknolojinin dneminin farkindaligir” seklinde

yaptig1 goriilmektedir.

Yeni goriislerin de sekillendirdigi bilgi ekonomisi Vaitilingam tarafindan
belirtildigi gibi, “servetin yaratilmasinda bilginin iiretilmesi ve yayilmasinin baskin
oldugu ekonomidir; bu sadece bilginin daha fazla {iretilmesi demek degil, ekonomik
faaliyetin tiimiinde bilginin daha etkin kullanilmast ve bilginin her ¢esidinin

yayilmasidir.” (Seki 2011, 63).

En genis tanimiyla bilgi ekonomisi; bilgi toplumunun ekonomik yapisini
inceleyen bir iktisat brangidir. Ekonominin degisen yiizii, ulusal rekabet ortamini da
dogrudan etkilemis; bilgi, iletisim, teknoloji unsurlarinin degisen is yasami
kosullarinda sermaye ve fiziki kaynaklardan daha 6nemli bir kaynak haline gelmesini

saglamistir (Chen 2008, 504).

Sanayi devrimi ile ana kaynagin topraktan endiistriye gecis goOsterdigi bir
ekonomi sekli goriiliirken; giiniimiizde bu degisimin endiistriden bilgi ekonomisine
dogru hareketini gormek miimkiindiir. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecis, is
hayatinda degisik uzun dénemli stratejik hedefleri gerektirmektedir. Ozellikle
rekabetci piyasa ortaminda avantaj saglamak amaciyla “bilgi tiretmek, {iretilen
bilgiye erismek, erisilen bilgiyi tasnif ederek saklamak, gerekli bilgiyi analiz ederek
rakibin Oniine gegmek” (Cansev 2014, 2) sirketlerin en Onemli amaci haline

gelmigtir.

Bilgi ekonomisi “bilimsel ve teknolojik gelismeye ivmeli katkilar saglayan ve
ayn1 zamanda cabuk tiikenen bir 6mre sahip olan bilgi yogun aktiviteler bazindaki

tiretim ve hizmetler ekonomisidir.” (Oguz 2011, 9).

Bu agiklamalardan hareketle bilgi ekonomisi, ekonomik aktivitelerin bilgi
tizerine sekillendigi, dijitallesmenin ileri boyutta oldugu, internetin is hayat1 dahil
biitiin alanlar etkiledigi bir ekonomidir. Geligsmelerin ivme kazandigi bu donemde,
taleplerin ¢cok hizli degismesi ve {ireticilerin bu degisimlere hizla cevap vermeye
gereksinim duymasi, yetenekli isgiiciine olan ihtiyaci da arttirmis ve entelektiiel

sermayenin giderek 6nem kazanmasina neden olmustur. Enformasyon ve iletisim



teknolojilerinin hizla gelismesi, iktisadi bliylimenin temelinde yenilik ve teknolojinin
olusturmasin1 saglamis; yeniliklerin, bilim ve teknolojinin, bilgi iiretici faaliyetlerin
cok hizla ve siirekli bir bicimde ilerlemesini miimkiin kilmistir. Begeri sermayenin
bir iretim faktorii haline gelmesi, sadece fiziksel varliklarin degil, entelektiiel
sermaye gibi fiziksel olmayan kaynaklarin da verimlilik artisini ileri boyuta
tagimasini saglamigtir. Ayrica bilgi ekonomisi, “iktisadi faaliyette kiiresellesme
olgusunun giderek artan bir 6neme sahip oldugu iktisadi bir ortama isaret
etmektedir.” (Oguz 2011, 13)

1.4 Bilgi Yonetimi

Bilginin bir deger olarak goriilmesi ve rekabet ortaminda liderligi saglayacak
en onemli nitelik olmas1 sebebiyle literatiirde bir¢cok arastirmanin konusu olmustur.
Bilgi yonetimi, bilgi sermayesinin yonetimi, entelektiiel sermaye gibi ¢esitli
isimlendirmeler kullanilmis olsa da “uluslararasi olarak paylasilan genel kavramlar,
iist bilgi, beceriler, entelektiiel nitelik/varlik ve tecriibe” (Gonzalez 2004, 60)

seklindeki ortak unsurlar iizerinde sekillenmistir.

Bu konuda artan ilgi, bilgi yonetimi ile iligkili “is tatmini, baglilik,
isteklendirme, aidiyet, psikolojik anlagsma, is tanimi, giivenlik ve odiillendirme”
(McBain 2007, 17) gibi farkli alanlarin da bilgi ekonomisi ile alakali olarak

literatiirde yerini bulmasini saglamistir.

Sirketlerin siirdiiriilebilir bir biliylime saglamalar1 acgisindan 1959°da
Drucker’in (Paton 2013, 22) belirttigi gibi “bilgi iscilerinin” olusturdugu entelektiiel
sermaye, sahip olduklar1 birikim “degerlendirilerek ve odiillendirilerek” (Paton 2013,

23) yonetilmelidir.

Teoriden ampirik uygulamalara kadar uzanan bilgi yonetimi siireci; felsefe,

ekonomi, sosyal bilimler ve psikoloji gibi bir¢ok dal tarafindan desteklenen bir siireci

kapsamaktadir (Armisted 1999, 144).



Ote yandan is diinyasinda bilgi yonetiminin orgiitler icinde soyut olarak var
olan bilgiden deger yaratma siireci olarak tanimlandigimi gérmekteyiz. Ozellikle bilgi
ekonomisi sartlar1 altinda rekabet avantaji saglayabilmek adina en 6nemli yatirim
unsuru olarak karsimiza g¢ikan bilginin, verimli ve etkili bir bicimde yonetilmesi
orgiitler i¢in kritik bir 6nem tagimaktadir. Son yillarda her ne kadar bilgi yonetimi
konusu, literatlirde stratejik yonetim konusunun bir alt dali gibi islenmis olsa da
verimli ve etkili yaklagimlarin yaratilmasi ve uygulanmasini saglamak hem
girisimciler i¢in hem de genel olarak is yasami icin bir gereklilik halini almistir

(Ergazakis ve digerleri 2006, 68-69).

Bilgi ekonomisinin siire¢ ve yontemlerinin topluma dayali sekillendirilmis
olmasi sayesinde yapisi ve kiiltiirii fark etmeksizin her tiir 6rgiite uygulanabilir olarak
kabul edilir. Bu acidan yeni stratejik yontemlerin gelistirilmesi adina ortaya atilmis
kavramlardan biri olan “bilgi sehirleri” bilgi yonetimi siirecini tamamen kapsayan ve
yeni stratejik yontemlerin gelistirilmesi adina kullanilan en avantajli model olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Ergazakis ve digerleri 2006, 68-69).

Farkli uzmanlik alanlar1 ve farkli pazar imkanlar1 ile yeni endiistriyel bir
cografyanin hizli biiyliyor olmasi, altyapisini bilgi kanallarinin olusturdugu bilgi
sehirleri ve bolgelerinin ekonomik gelismeleri destekleyen vekiller haline
donligmesini saglamaktadir. Bir nevi girisimei roli {istlenen sehirlerin zenginligi
zihinsel kapasite ve yaratici fikirlerin farkli formlarda dolasabildigi aglarin varligiyla

Olciiliir hale gelmistir (Matthiessen ve digerleri 2006, 15).

Sosyal doniisiimiin {iretime, yenilige, gelisime bagli oldugu, diger bir deyisle
bilginin miimkiin kildig1 giiniimiiz ekonomisinde bilgi yonetimi siirecinin toplum
tizerinde sekillenen yontemlerinin “coziilme” “kiiclilme” ve “kurumsallasma”
stireclerinden gectigini ve egitim, hiikiimet ve uluslararasi kurumlar gibi insan
temelli bircok oOrgiit i¢in uygulanma firsati buldugunu goérmekteyiz. Bundan
hareketle bilgi yonetim ve iiretim siirecinin doniim noktalarini su sekilde gostermek

miimkiindiir (Ergazakis ve digerleri 2006, 69)
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Tablo 1. Klasik Ekonomi ve Bilgi Ekonomisinin Karakteristik Ozellikleri

N e Klasik Sonras: (Bilgi)
Klagik Ekonominin Ozellikleri Ekonominin Ozellikleri
Bilinen kaynaklarin
Bolgesel ekonomik biyimenin Geleneksel imalat ve servis kullaml_t_:h@, Ust diize_y
temel unsurlari sektori teknolojik gelismelerin
gortldugi farkls sektorler
o . Insan kaynaklarim vurgulayan
Sehirleri ayirt etme/ La ?sliatl;gieti:;}ﬁ ilnarjl?littleﬁ yaraticiligin yogunlugu (farkh
farklilagtirma kriterler: P ? vb) yere endustri dallarinda caliganlarin
) egitimi, ve bilgi dolagimi vb.)
T Otoriteler tarafindan kurulan Disiplinler arasi ortaya ¢ikan
Bilgi geligimi - . T
hiyerargi iletigim aglari
Aragtirma enstitilerim ve
Sivasilerin oncelisi Biiyiik ticaret ortakliklarini bilgiye dayali girgimeiler:
) OUE tegvik etmek tegvik etmek, yetenekli
bireylere egitim hakk: tammak

Kaynak: (Ergazakis, Metaxiotis ve Psarras 2006, 69)

Siirekli olarak egitimi ve gelismeyi tesvik eden ve bilgiyi en onemli kaynak
olarak kullanmay1 hedefleyen bilgi sehirlerinin olusturulmasi ve gelistirilmesi adina
bilginin iretilmesi, kullanima hazir hale getirilmesi ve ekonomiye kaldirag gorevi
yapmasi bilgi yonetimi yaklasimlari ve uygulamalar1 sayesinde siirdiiriilebilir bir
ekonomik biliylime saglamasi amaglanmaktadir. Bunun yaninda bilgi sehirlerinin
desteklenmesi ile bilgi iscilerinin refah diizeyinin artmasina, daha iyi egitim
olanaklarinin saglanmasina, toplumun ve bireylerin gelirlerinin ve zenginliklerinin

artmasina, yatirim imkanlariin artmasina da olanak saglamak miimkiindiir.

Bir iiretim ve yenilik kaynagi olarak 6nemi vurgulanan, bilginin olusum yeri
olarak {iniversiteler, arastirma enstitiileri, bilim parklar1 gibi kurumlar bilgi

sehirlerini olusturan en temel merkezlerdir.
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1.5 Bilgi Iscileri

Bilgi ekonomisinin en 6nemli gostergelerinden biri de gelismekte olan yiiksek
egitimli ve vasifli elemanlarin sayisindaki artigtir. Bu artisin ihtiyaci tam anlamiyla
karsilamaya yetmeyecek kadar ¢ok olmasi bilgi ekonomisinin etkiledigi alanlarda

yeni bir ¢aligma hayat1 ve is imkanlarinin dogmasini saglamistir.

Bilgi is¢isi kavrami ilk defa 1960’11 yillarda Machlup ve Drucker tarafindan
ortaya atilmis olmakla beraber, genel olarak “bilginin kullanilmasi ve gelistirilmesine

yonelik islerde ¢alisanlar1 nitelemek™ i¢in kullanilmistir (Oguz 2011, 29). Drucker’a

3 <

gore “yiiksek seviyeli is¢i” olarak tanimlanan bilgi is¢isi “yeni {iriin ve hizmetle
tiretmek amaciyla teorik ve analitik bilgileri kullanabilen, egitim diizeyi yiiksek

is¢ilerdir” (Oguz 2011, 29-30).

Bilgi iscilerinin bazi ortak 6zellikleri gbz 6niine alindiginda (Tomlinson ve
Miles 1999, 154); isle ilgili temel bilgilere sahip olmanin yaninda yeni teknolojik
gelismeleri de yiikksek performans gostererek kullanabilecek profesyonel is
disiplinine sahip olmalarinin yaninda, teorik bilginin yaninda bu bilgiyi gercek
hayata yansitabilecek egitim ve tecriibeye de sahip olduklar1 goriilmektedir. Bunun
yaninda kurumlardan ve sahislardan bagimsiz olarak ve daha esnek sartlar altinda da
calismaya devam edebilme yetenekleri ve genel olarak farkli igverenlerle galisma
hayatini siirdiirme egilimi i¢inde olduklar1 goriilmistiir. Bilgi iscilerinin en ¢ok 5
yillik periyodlarda siirekli egitim, terfi, vasif, kabiliyet, yetenekleri gelistirme
cabasinda bulunduklari, farkli goérevleri de yerine getirebilme becerisine ve
kabiliyetine sahip olduklari, Siirekli 6grenme hevesine sahip olma ve meslegine bagh
olmalari gibi 6zellikleri de bulunmaktadir (Tomlinson ve Miles 1999, 154). Ayrica
bilgi iscileri “kendi gelisimi ve mesleki basariyla motive olma, bu basariy1 elde
etmek icin gerekli bilgi, birikim ve tecriibeye ilave olarak yeterli diizeyde 6zgiivene,
calisma disiplinine, yaraticiliga ve esneklige sahip olma” (Oguz 2011, 31) 6zellikleri

gostermektedirler.

1990’larda Kuzey Amerika’da ilk olarak kendini gostermeye baslayan, bilgi
iretimini arttirmak amaciyla yapilmasi zorunlu hale gelen orgiitsel yapida degisiklik,

hiyerarsik sistemlerin degismesiyle beraber kilit personelde kiiclilmelerin
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yaganmasina neden olmustur. Bu sebeple oOzellikle orta seviye yonetim
kademesindeki bilgi isgilerinin issiz kalmasi onlar1 bireysel olarak danismanlik,
serbest ¢alisma, bagimsiz profesyonellik gibi “gezici profesyoneller” haline
getirmistir. Kuzey Amerika’dan sonra Avrupa ve Birlesik Krallikta da kendini
gostermeye baslayan bu durum son yillarda bilgi iscilerinin egilimlerini de

belirlemistir (Fenwick 2007, 509).
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IKINCi BOLUM

ISLE BUTUNLESME

2.1 Isle Biitiinlesme Kavram

bl 13

Uluslararast yazindaki “job engagement”, “employee engagement” seklinde
tanimlanan isle biitiinlesme kavraminin, Tiirk¢e karsiligi, insan kaynaklarir alaninda
bircok akademisyeni zorlamaktadir (Ardig ve Polatg1 2009, 21). Tiirkge literatiirde
“ise goniilden baglanma”, “ise cezbolma”, “ise adanma”, “ise angaje olma”, “isle
biitiinlesme” gibi farkli tanimlarla karsilanmaya c¢alisilmigtir (Ertemli 2011, 49). Bu

calismada bahsi gecen kavram “isle biitiinlesme” olarak kullanilacaktir.

21. ylizyillda is diinyasindaki yeni trendler ve degisen ekonomik sartlar
nedeniyle, calisanlarin isleriyle olan psikolojik iliskileri 6nem kazanmis ve bu
hususta yaptiklar1 isten ilham almalar1 ve Orgilitsel/bireysel performansi arttirmak
amaciyla calisanlarin iglerine motive olmalarim1 saglamak amaciyla yapilmasi

gerekenler tartisilmaya baglanmistir.

2000’11 yillara kadar yapilan caligmalar, is ve isci arasindaki iliskinin
genellikle olumsuz sonuglarina (tiikenmislik sendromu, isle catisma vb.) odaklanmig
olsa da son yillarda dikkat “kisilerin gii¢lii yonlerine ve kisilerin islevlerini en ideal

diizeyde gerceklestirmesine ¢evrilmistir” (Ar1 2011, 29).

Isle biitiinlesme, temel anlamiyla bireylerin ¢alistiklar1 organizasyona kars
olan hissiyatlar1 ve orgiitsel basar1 i¢in ortaya koymaya hazir olduklar1 gayret olarak
tamimlanmistir  (McBain 2007, 17). Sirketler a¢isindan da c¢alisanlarin isle
biitiinlesmesini tesvik etmenin ve saglamanin “iretkenlik, verimlilik, ana personeli
elinde tutma, is glivenligi ve miisteri memnuniyeti” (Whittington ve Galphin 2010,

16) gibi orgiitsel ¢ikarlara hizmet ettigi gozlenmistir.

Isle biitiinlesme kavramini ilk olarak Kahn’m 1990°da yiiriittiigii calismada
gorilmektedir. Caligmada is rollerine deginilmis ve kisilik biitlinlesmesi rol kavrami
tizerinden agiklanmistir. Buna gore rol, bir isle ilgili veya takimda herhangi bir

pozisyonla ilgili beklentiler biitlinii olarak tanimlanabilir (Ar1 2011, 29-30).
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Var olan orgiitsel davranis kavramlar1 birey-is iligkisi lizerine sekillenirken,
bireyin isine karsi tutumunu ve iliskisini ti¢ farkli agidan ele almaktadirlar (Kahn
1990, 693); isiyle biitiinlesmis, Orgiite bagli (sagdik), ise ve is ortamina

yabancilasmis (uzaklasmais).

Bu farkli bakis agilari, calisanlarin is ve oOrgiit ile iliskilerinde bireysel
farkliliklar oldugunu ve bu farkliliklarin psikolojik durumlardan kaynaklanabilecegi
gibi ayn1 zamanda liderlik tutumlar1 ve durumsal faktorlere de bagli oldugunu
gostermistir. Calisanlarin zihinsel saghiginin, kendilerine duyduklar1 sayginin veya
kisiliklerinin iizerinde de etkili olan ise karsi tutumlari, 6rgiitlerini hangi derecede
hayatlarinin merkezine koyduklariyla, orgiitiin bir parcast olarak kalmak i¢in sarf
etmeye hazir olduklar1 enerjiyle ve sosyal sisteme karsi yabanci duruslariyla

dogrudan ilgilidir (Kahn, 1990)

Kiiresellesme, birgok sirketin uluslararast olma yolunda doniigiim siireci ve
rekabetgi pazar ortami gibi kosullar, sirketlerin yiiksek performans goésteren
elemanlara olan ihtiyacini arttirdig1 gibi ayn1 zamanda hali hazirda onlar i¢in ¢alisan
elemanlarin memnuniyetini arttirmakla zorunlu kilmistir. Bunu gercgeklestirebilmek
icin, sirketlerin ¢alisanlarina rekabet hissini yagayabilecekleri ayn1i zamanda yerine
getirdikler1 gorevi anlamli kilabilecek, giivenli bir i ortam1 yaratmalar

gerekmektedir (Whittington ve Galphin 2010, 20).

Is yasami ve is tecriibesi, calisanlarin is yerindeki ve sosyal hayattaki
davraniglarint olumlu ve olumsuz etkiledigi gibi ayni zamanda ise adanmislik
derecesini ve refah seviyesini de etkilemektedir (Albrecht 2012, 845). Is hayatinda
yasanan olumsuz tecriibelerin calisanin is yerindeki ve sosyal hayatindaki
performans ve tatmini Tlzerindeki etkileri en aza indirebilmek icin “isle
biitiinlesmenin” 6nemi {izerinde durulmali ve Orgiitsel iklim, insan kaynaklari
aktiviteleri ile desteklenmelidir (Albrecht 2012, 844-846). Organizasyonlarin boyle
durumlarda bazi1 “tiikenmis” calisanlar1 idare etmesi miimkiin olmasina karsin, is
yerindeki sartlar iyilestirilmedigi miiddetge bireyler kendilerini duygusal, fiziksel ve

ruhsal olarak geri ¢cekmeye devam edeceklerdir.
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Huckerby’in arastirma buluntularina gore, ‘“calisanlarin sadece %17’si
isleriyle biitiinlesikken, %63’i isine bagl degil ve %20’si ruhen tamamen islerinden

ayr1 olmalarina ragmen fiziki olarak is yerinde kalmaya devam ediyorlar.” (Pech ve

Slade 2006, 21).

Glinlimiiz i3 yasaminda sirketlerde isle biitiinlesmeyi saglama amaclh
yiriitilen c¢aligmalarda isle biitiinlesme konusuna farkli yaklagimlart gérmek

miimkiindiir. Biitiinleyici igle biitlinlesme modeli, genel anlamiyla iki farkli diizeyde

isle biitiinlesme bilesenlerini gostermektedir.

>

Orgiitsel Strateji

Servis midkemmeliveti, inovasyon, digiik malivet vb.

Insan Kaynaklar Deger Zinciri

Makro diizey

Ige alim, oryantasyon, uyum saglama;
Performans deZerlendirme, deretlendirme ve Gdil, egitim, kariver gelistirme

Sekil 1. isle Biitiinlesme Biitiinleyici Modeli
Kaynak: Whittington ve Galphin 2010, 15
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Yukaridaki modele gore, sirketlerin isle biitiinlesme konusuna yaklasimlari

genellikle makro diizeyde kendini gosterirken, orgiitlerde temel stratejilere bagh

kalan ve orglitsel sonuglara odaklanan insan kaynaklar1 uygulamalarini gérmekteyiz.

Bunun yaninda makro diizeydeki

isle biitlinlesme ancak mikro diizeydeki

birlesenlerle desteklendigi derecede basarili olmaktadir (Whittington ve Galphin

2010, 15).
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Diger isle biitiinlesme modellerinde de Whittington ve Galphin’in, 2010
yilinda ortaya koydugu biitlinleyici isle biitiinlesme modelinde belirtilen 6nemli

birlesenler lizerinde duruldugu goriilmektedir.

Orgiitsel baghhk —
Orgiite karsi olan
olumlu tutum;
Psikolojik Etkili M
sozlesme; -Devamli
_Giiven -Kuralli
_Adalet -Davramsgsal
Temel etkiler;
-Orgiit I
-Yonetim ve
li_derlik Psikolojik ] Sonuclar
-Is hayat * | durumlar; Is tatmini
-Anlamlilik
-Guvenlik
-Uygunluk
Isle biitiinlesme —
ise karsiolan
olumlu tutum;
-Biligzel
-Duygusal
-Fiziksel

Sekil 2. isle Biitiinlesme ve Kendini Adama Modeli
Kaynak: McBain 2007, 19

Yukaridaki modelde de goriildiigii iizere, isle biitiinlesme — ise karsi olan
olumlu tutumun saglanabilmesi i¢in giiven ve adalet duygulariin yaninda liderlik ve

15 hayat1 gibi kosullarin da gelistirilmesi gerekmektedir.

Giinlik is yasaminda tecriibe edilenlerin, calisanlarin isle biitiinlesme
seviyeleri ve ise/isverene karsi tutumlarinda da degisikliklere neden oldugu goz
oniinde bulunduruldugunda, isle biitiinlesmenin saglanmasi, aksi durumda olumsuz
etkilerin en aza indirilmesi i¢in ¢alisanlarin {ist diizey yoneticilerin de liderliginde
orgiitsel iklim ve vizyonu benimsemesi saglanmali ve yaptirimlar insan kaynaklari

yonetimi ile desteklenmelidir (Albrecht 2012, 842).
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Isle biitiinlesme kavraminin ii¢ farkli yoniinden bahsetmek miimkiindiir
(Bakker ve Schaufeli 2008, 148). Ilki ve en 6nemli olani, is arkadaslar1 ve {istleri
tarafindan taninma, performans geri bildirim, kisisel gelisim ve egitim firsatlari,
farkl1 yetenekler i¢in genis kullanim alanlari sunma gibi motive edici faktorleri
saglamasidir. Bu alanda yapilmis bircok anket ve ampirik g¢alisma sonucunun
analizlerinden igle biitlinlesmenin miisteri memnuniyeti, liretim, verimlilik, sadakat,
giivenlik gibi birgok orgiitsel birimle dogru orantili oldugu tespit edilmistir. Bundan
hareketle isle biitiinlesme kavraminin bu g¢alisan1 motive edici yonii basarili orgiit
icin ¢ok Onemli hedefleri gergeklestirmede kilit nokta olarak goriilmiistiir (Harter,
Schmidt ve Hayes 2002, 269).

Ikinci olarak isle biitiinlesme baglanma/ kendini adama ve fazladan rol
istlenme kavramlariyla bagdastirilmistir (Bakker ve Schaufeli 2008, 149). Bundan
hareketle galisanlarin orgiitsel ¢ikarlar1 kendi sahsi ¢ikarlarinin {izerinde tutarak, bu
hedeflere ulasmak icin yiiksek standartlarda performans gostermesi ve bunun igin
gerektiginde fazladan iicret talep etmeden kendi zamanindan ayirabilmesi ve is
tanim1 disinda g¢alisabilmesi anlamina gelmektedir. Ayn1 zamanda, ¢alisanin i¢inde
bulundugu orgiitiin bir pargasi olmaktan gurur duymasi ve orgiitiin bir pargasi olarak
kalmaya devam etmek i¢in yapilmasi gerekenlerin bilincinde olmasiyla beraber,
gerektiginde is taniminin disina ¢ikabilmesi ve bu durumdan memnuniyet duymasi

demektir.

Ugiincii yaklagim, isle biitiinlesmeyi is kaynaklarindan ve olumlu orgiitsel
cikarlardan bagimsiz olarak degerlendirerek, tilkenmislik sendromunun tam zitt1 olan
olumlu, tatmin edici, etkili ve motivasyonel ve isle alakali bir durum olarak
gostermektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter 2001, 398).
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2.1.1 Tiikenmislik Sendromu ve isle Biitiinlesme

Isle biitiinlesme kavraminin ortaya cikmasi “tiikenmislik” sendromunun
incelenmesinden sonra olmustur. Freudenberger (Ardi¢ ve Polatgt 2009, 23)
tarafindan ortaya atilan tiikenmislik tezine daha sonraki caligmalarda biitiinleyici
diger bir u¢ nokta olarak isle biitiinlesme kavrami tizerinde durulmustur. Geleneksel
bakis acilar1 “stres, degisime direng, isten kaytarma (presenteeism), asir1 is yiikii, ise
devamsizlik, rol belirsizligi, rol catismasi, Orgiitsel catisma, duygusal taciz
(mobbing)” gibi c¢alisanlar1 olumsuz olarak etkileyen ve tiikenmislige dogru iten
kavramlar arasinda, kendine olumlu tanimlar bulan “pozitif psikolojiye” odakli,
tikenmislik sendromuna “antitez” olarak ortaya atilan “ise baglanma” kavrami

goriilmektedir (Polatc1 2007, 93).

Maslach ve Leiter (Ardig ve Polat¢1 2009, 23) yeni ¢alismalar dogrultusunda
tilkenmisligi “isle biitiinlesmede yasanan erozyon” olarak tekrar tanimlamislar ve
tikenme ile biitlinlesmeye etki eden alt faktorleri incelemislerdir. Bu caligmalara

gore olusturulan sekilde tiikenmislik ile ige bagliligin alt etmenleri gosterilmistir:

i
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Sekil 3. Tiikenmislik Sendromu ve Tiikenmislik Sendromuna Etki Eden

Faktorler
Kaynak: Ardig¢ ve Polatg1 2009, 37
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Sekile gore tliikenmislik sendromundaki alt bilesenler olan “duygusal
tilkenme, duyarsizlagma ve diisiik kisisel basarinin” yerini igle biitiinlesmede “enerji,
aidiyet ve yeterlilik” duygular1 almaktadir. Tanimlardan hareketle tiikenmislik
sendromunun belirtilerini, ise baglanma ile zithk gdsterdigi ve ayni anda ancak
tikenmislik ya da ise baglanma durumlarindan birinin tecriibe edilebilecegi

sOylenebilir.

Orgiitsel psikolojide isle biitiinlesmeyi (engagement) saglayan elementlerle
benzerlik gosteren “Orgiitsel baglilik” (organizational commitment), “is tatmini” (job
satisfaction), ve “mesleki baglilik” (job involvement) diger tanimlar da miimkiin olsa
da, temelinde isle biitiinlesme farkli 6zelliklere sahiptir (Polatci 2007, 94). Bu
tanimlar da isle biitiinlesme tamamen sahsin icra ettigi meslege karst olan tutumu ile
alakaliyken, orgiitsel baglilik yapilan isten ziyade sahsin i¢inde bulundugu orgiite
kars1 olan tutumu ile alakalidir. Bireysel performans tizerindeki etkileri iizerine
bir¢ok calisma yapilmis olan is tatmini, ¢alisanin yaptig1 isin sonuglarindan ne kadar
memnun oldugu ve icra ettigi isin duygusal ve zihinsel anlamda yarattig1 tatmin ile
ilgilenirken mesleki baglilik “ise baglanmanin diger boyutlar1 olan enerji ve

yeterliligi” icermektedir (Polatc1 2007, 95).

Degisen is yasamu sartlar1 orgiitlerin bu degisim siirecine uyum saglamalarini
gerektirmistir. Donlislim siirecine giren sirketlerin ¢alisanlari tizerinde sézde yarattigi
baski yaninda, son yillarda bir¢ok endiistri iizerinde etkili kiiresel ekonomik kriz gibi
dis etmenlerin de getirmis oldugu stres gibi nedenler, ¢alisanlarin bireysel verimleri
tizerinde de olumsuz etkilere neden olmustur. Astlar arasinda ve astlar {istler
arasindaki yetersiz iletisim, degisken dis ¢evre sartlariyla beraber orgiitlerin degisim
siirecinde basarisiz olmasina, ¢alisanlarin orgiitle ve isle olan iliskilerine yeteri kadar
Oonem verilmemesine sebep olmus, 6zellikle ¢alisanlarin refaht goéz ardi edilmistir.
Tikenmislik sendromu ve orgiitsel degisim siireci, ¢alisanlarin isle biitiinlesmesiyle
iliskisini agiklayan modeller, insan kaynaklar1 uygulamalarinin da bu konu

tizerindeki etkisini ortaya koymustur;
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Orgiitsel degisime etki eden faktorler

fnsan Kaynaklar1 uygulamalar
Bitiinlesms I
Direng —————— Tukenmislik

Refah I

Bireysel/grup veya 15 diizeyi — orgiitsel diizey

Sekil 4. Orgiitsel Degisim ve Tiikenmislik
Kaynak: (Rumbles ve Rees 2013, 238)

Tiikenmislik sendromunun temel karakteristik 6zelliklerini duygusal bitkinlik
ve uzaklagma ile baglayan {iiretken bir ise baglilik seviyesindeki diisiise takiben is
birligi yapmadan uzaklagsma ve isten kendini ¢ekme seklinde devam eden bir siire¢
olarak gérmek miimkiindir (Timms, Brough ve Graham 2012, 328). Tiikenmislik
durumu, bircok belirti ile kendini gdsteren bir siire¢ oldugundan, gérmezden
gelinmesi oOrgiitler icin uzun donemde problemlere sebebiyet verebilmektedir.
Bununla birlikte yonetim kadrosunun giinliik olarak ¢alisanlarin psikolojik varligini
dogrudan etkileyecek kararlar aldigi goz Oniinde bulunduruldugunda, calisanlarda
pozitif psikolojinin desteklenmesi, ise bagliligi tesvik edecek bir etken olup,

tiikenmislik sendromunu 6nlemede en etkili yoldur (Timms ve digerleri 2012, 328).

2.1.2 isle Biitiinlesmenin Onemi

Y onetim ekibinin, ¢alisanlarindan sadece ise alindiklari i¢in orgiitsel hedeflere
yonelik yiiksek performans iiretimine dair motive olmalar1 beklentisi icinde olmalari
yonetim bilimi i¢in artik modasi gegmis bir yaklasimdir. Her ne kadar ¢ogunluk i¢in
caligmak ihtiyaclar karsilamak i¢in zorunlu bir durum olsa da, emege kars1 6denen

finansal karsilik, bireylerin bir organizasyonda calisma kararini vermesinde ilk faktor
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olmadig goriilmiistiir (Woodruffe 2006, 3). Ozellikle bilgi ekonomisi ¢alisanlarinda,
sahip olduklar1 sermayeyi rekabet ortaminda en yiiksek fiyata satma egilimlerini
goriiyor dahi olsak, bu egilim son yillarda finansal karsilik ve en iyi avantajlari

saglayabilecek sirketlerin tercih edilmesini saglamaktadir.

2.1.3 Isle Biitiinlesmis Is Giicii

Isle biitiinlesmis bir ¢alisan orgiitsel hedeflerde yerine getirmesi gereken roliin
farkinda, bunun yaninda oOrgiitsel basari i¢in beraber calistigi sahislar1 da motive
edebilen kisidir (J. 2014, 310). Isle biitiinlesmis ¢alisanlar, gerektigi zaman orgiitsel
hedefler i¢in is tanimina dahil olmayan sartlarda (ek tiicret talep etmeden fazla
mesaiye kalmak) dahi orgiitsel ¢ikarlar1 gozetebilen g¢alisanlardir. Calistigi siire
icerisinde “fiziken, ruhen ve zihnen (Kahn, 1990) bilgiyi kullanabilen ¢aliganlar, bir
organizasyonun etkinligini gosteren en 6nemli etken olarak kabul edilmistir (J. 2014,

312).

Bu amagla, isle biitiinlesmis bir is giicii yaratabilmenin en Onemli faktor,
sirket misyon, vizyon ve hedeflerinin ¢aligsanlar tarafindan tam olarak benimsenmis
olmasi; is veren ile c¢alisan arasinda net bir iletisim aginin olusturulmasi

gerekmektedir (Appelbaum, St-Pierre ve Glavas 1997, 290).

Isle biitiinlesmis bir is giicii yaratabilmek rekabet ortaminda organizasyonlara
istlinliik getireceginden, yonetim grubuna biiylik sorumluluk yiiklemektedir. Dogru
insanlarin dogru pozisyonlara getirilmesi, ¢alisan ile isveren arasinda ortak
beklentilerin yaratilmasi, organizasyona aidiyet ve baglilik hissiyatinin gelistirilmesi,

calisanlardaki tatmin duygusunu arttirarak ige baglanmalarin1 saglamaktadir.

2.2 Isle Biitiinlesmeye Olanak Saglayan Etkenler

Orgiitlerin rekabet ortaminda varliklarni koruyabilmeleri, siirdiiriilebilir bir
bliylime saglamalar1 ve yiikksek oOrgiitsel performans gostermeleri agisindan

entelektiiel sermayenin yonetilmesine daha ¢ok onem vermeye baslamis olmalar
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sayesinde isle biitiinlesme gibi kavramlari is yerinde miimkiin kilabilecek konseptlere

yonelmelerini saglamgtir.

2.2.1 Psikolojik Sozlesme

Isletmeler degisen is ¢evresinde hayatta kalmak ve uyum saglamak amaciyla,
rekabetci bilgi ekonomisinin degisen kosullarint g6z Oniinde bulundurmak
durumundadirlar. Bu uyum siireci, yonetimsel olarak degisik stratejik planlarin
uygulanmasimi gerektirse de hedeflere ulagsmak konusunda, Oorgiitler, isle
biitiinlesmis is giicline sahip olmak durumundalar. Organizasyonun dis ¢evresindeki
degisimin hizt ve sirekliligi, yOnetimin c¢alisan iligkileri tiizerinde degisik
uygulamalara yonelmesini gerekli kilmistir. Bunlardan birisi de ¢alisan ve yonetici

arasinda olusturulmasi amaclanan psikolojik s6zlesmedir.

Calisanlar, yoneticiler, miisteriler, yatirnmcilar, tedarikciler gibi is
cevresindeki taraflarin arasinda iyi niyet aligverisinin devamlilifini saglamak,
aralarindaki iligkinin, Orgilit olarak nasil algilandigina bagli olarak degisiklik
gostermektedir. Orgiit ve etkilesim iginde oldugu gruplar arasindaki iliskiyi etkileyen
en onemli faktor, iletisimin agikligidir. Taraflar arasindaki iletisimi baglatan zincir,
genellikle iletisimin geri kalanim da belirleyen bir etmendir. Orgiitiin miisterisine
olumlu yaklagimi miisterinin psikolojisi iizerinde yarattig1 olumlu beklentiler, sirket
calisanlarina kargi tutumlarimi etkileyecek ve c¢alisanlarin islerine daha igten ilgi
duymalarini saglayacaktir. Ote yandan, olumsuz baslayan zincir, olumsuz bir
dongiinlin baglamasina sebebiyet verecektir. Birbiri ile iletisim halinde olan bu
gruplarin arasindaki iliskinin taraflarca algilanmasi, olumlu ya da olumsuz
beklentilerin olusturulmasi genel anlami ile “psikolojik sozlesme” olarak tanimlanir

(Clutterbuck 2005, 362).

Bu agiklamadan hareketle, psikolojik soOzlesme, calisanlarin iginde
bulunduklar: orgiite karsi, orgiit tarafindan sekillendirilen inang ve diisiinceleri ve
karsilikli beklentileridir (Pesqueux 2012, 21). Psikolojik sézlesme ayni zamanda,
calisanlarin Grgiite kars1 ve Orgiit tarafindan sekillendirilen ve kagit iizerinde tanimli

olmayan sorumluluklar1 ve varsayimlari olarak da tanimlanmistir (Lub, ve digerleri
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2011, 555). Farkli tanimlardan hareketle, psikolojik s6zlesmenin en dnemli unsuru
oOrgiit tarafindan sekillendiriliyor olmasidir. Bunun yani sira psikolojik sdzlesmenin

yaratilmasi isletmelerde sektorlere gore degisiklik gostermektedir.

Islemsel  Psikolojik  Sézlesme; Is cevresinde ekonomik olarak
degerlendirilebilecek —kisa donemli finansal ¢ikarlara- hizmet eden (Atkinson 2002,
15) ve c¢alisanin gerektiginde fazladan dicret talep etmeden fazla mesai
yapabileceginin bilincinde oldugu sozlesme tiiriidiir. Islemsel Psikolojik sdzlesmede
calisan orgiite baglilik duymak zorunda olmadig: gibi, yiiksek performansinin iicret

olarak karsiligini talep eder.

Mliskisel Psikolojik Sozlesme; Uzun donemli stratejik iliskiler {izerine kurulan
bu psikolojik sozlesme seklinde orgiit kiiltiirline ve amaglarina hizmet etmeyi
benimseyen c¢alisan, Orgiitiin daimi bir pargasi olarak algilanarak siirekli egitim ve
kariyer firsatlar1 saglandigi siirece orgiite bagli kalmalar1 gerektiginin bilincindedirler

(Atkinson 2002, 15).

Orgiitsel olarak genel amag calisanlar ve yonetim arasinda iliskisel psikolojik
sOzlesmeye dayanan uzun stireli iligskiler yaratmak olsa da degisen is hayati
psikolojik sozlesme iizerinde de degisik etkiler yaratmistir. Ozellikle bilgi
ekonomisinde calisanlarin portfolyo tarzi 6zge¢mis yaratma egilimleri ayni sirket
igerisinde uzun siire kalmamalarina ve i¢inde bulunduklart sirketleri daha iyi
firsatlara ulagsmada bir basamak olarak gérmelerine neden olmustur. Bu sartlar
altinda, siirekli egitimlerine devam edip farkl isleyis ve yonetim sekilleriyle tecriibe
kazanan bilgi is¢ileri yeni dahil olduklar1 sirketlerde genellikle islemsel psikolojik
sozlesme meyili icerisindedirler. Yiiksek performansla ¢alisarak, organizasyonun
ilerlemesi i¢in harcadiklar1 ¢abanin iicret olarak karsiligmmi alip, psikolojik olarak
yiiksek baglilik hissetmedikleri sirketleri gelisimlerini daha iyi destekleyebilecek bir

firsatla karsilagsmalar1 durumunda organizasyonlarindan ayrilmaktadirlar.
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2.2.2 Odiillendirme ve Ceza

Literatiirde orgiit performansini arttiracak bir ¢ok yonetimsel uygulamaya yer
veriliyor olsa da ampirik uygulamalarda 6diillendirme, 6rgiitiin etkinligini arttirmak,
bireysel ve grup performanslarini arttirmak amaciyla kullanilan en yaygin yonetim
aract olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kerrin ve Oliver 2002, 322). Rekabet¢i ortam
sartlar1 altinda siirdiiriilebilir biiyiime saglamak amaciyla, orgiitler igiyle biitiinlesmis
calisanlara ve 1is giicline ihtiyagc duymaktadirlar. Bunu saglamak amaciyla

odiillendirme calisanlarda gerekli giidiilenmeyi saglamaktadir.

Orgiitlerin sahip oldugu entelektiiel sermayenin ydnetilmesi ve calisanlarin
isle biitiinlesmelerini saglamak amaciyla, tamamen isverenin inisiyatifine bagh
olarak sekillenen dOdiillendirme, “bir goérevin basarili sekilde tamamlanmasi
sonucunda o basariy1 elde eden kisinin takdir edilmesi veya o kisiye maddi degeri

olan bir karsilik verilmesi” (Giivel 2004, 5) seklinde tanimlanur.

Diger bir tanim ise “Odiil, is gorenin olagandis1 basar1 ve katkilarinin karsilig

olarak ve diizenli olmayan sekilde saglanan maddi olan ve olmayan yararlari”

seklindedir (Ar1 2011, 22)

Odiillendirme icsel odiillendirme ve dissal &diillendirme olarak ikiye
ayrilmaktadir (Giivel 2004, 18). I¢ kaynakli &diil yapilan isin ve basarinin getirdigi
ruhsal doyum duygusunu gelistirmek i¢in verilen ddiillerden olusurken dis kaynakli
odiil ise “davranisin kendi i¢inde bulunmayan fakat davramisin yapilmasi igin

disaridan verilen 6diildiir.” (Gtlivel 2004, 18).

Igsel odiiller bu baglamda, yonetimsel karar verme siirecine dahil olma,
“takdir edilme, daha fazla sorumluluk alma, daha ilgi ¢ekici ve sevilen isi yapma,
kisisel gelisme i¢in firsatlara sahip olma, tekdiize isler yerine gesitli isler yaparak
monotonluktan kurtulma” gibi farkli sekillerde uygulanabilmektedir (Akgit 2011,
32).

Icsel ddiillendirme sadece basariyr ddiillendirme amacl degil ayn1 zamanda

bireysel ya da grup iyelerini bir isi yapmaya motive etme amach da
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kullanilabilmektedir. Finansal olmayan bu 6diiller, igverenin ¢alisanlarini psikolojik
olarak tesvik etmesi esasina dayanmakta ve orgiitiin gelecek performansini tahmin
edilebilir kilmaktadir. Bu acidan sirketlerin uyguladigi bazi finansal olmayan odiiller
arasinda terfi imkani saglama, sigorta kapsamini arttirma, takim iliskilerini
arttirmaya yonelik yemekli toplantilar, sirket piknikleri ya da sirket ¢aliganlariyla
birlikte yapilacak spor aktiviteleri/ konserler, kariyer planlama imkanlari, yeni dil ya

da is ile alakali egitim firsatlar1 sunma gibi uygulamalar1 gérmekteyiz (Whitaker
2010).

Bilgi ekonomisi s6z konusu oldugunda calisanlarin ise ve orgiite uzun vadede
katilimini ve bagliligint saglama da psikolojik tesvik unsurlarinin ¢ogu zaman maddi
odiillerden daha Onemli bir etken oldugunu goérmekteyiz. Bireysel ya da grup
basarisin1 Odiillendirme de oOnerilen bazi uygulama sekilleri arasinda topluluk
karsisinda alkiglatma (plaket ya da sertifika sunma), periyodik araliklarla is
performanst geri bildirimi saglama, onderlik etme, yonlendirme, bilgi birikimini
desteklemek amagh egitim imkanlar1 sunma, is giivenligi uygulamalarini arttirma ve
giivenlik/saglik sigortasi kapsamlarini genisletme gibi farkli yaptirimlari gérmek
mimkiindiir. Bunlarin yaninda c¢alisanlara tesekkiir etme, yiliksek performans
gosteren calisanlarin  farkinda olma ve diger c¢alisanlar arasinda kisilerin
farkindaligin1 yaratma gibi faktorlerle calisanlarin isle biitiinlesmesini saglamak

miimkiindiir (Whitaker 2010).

Bilgi ekonomisine hizmet eden ¢alisanlarin sahip olduklar1 entelektiiel
sermayeye karsilik talep ettikleri finansal karsilik disinda, ortak oOrgiitsel hedeflere

ulagmak i¢in motive olmalarim1 saglayacak unsurlar, genel kabul olmus sekliyle
(Woodruffe 2006, 3-4)

. Terfi: Kisa ve uzun donemde calisanlarin icra ettikleri meslekte,
islerinin onlara farkli alanlarda da imkanlar sundugunu bilmeleri ve kendi alanlarinda
ilerleyip kariyer firsatlarinin sunulmasi,

o Otonomi: Ozellikle bilgi iscilerinin, bilgi iiretimini desteklemek

amaciyla hiyerarsik sistemden bagimsiz olmasi ve kendi konfor alanlar icerisinde
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sistemden bagimsiz olmasi, isiyle biitiinlesmesini saglamak acisindan ozgiirlik
taninmas1 dnemlidir.

J Bireye hak ettigi gibi davranmak: Yetenekli yeni bireylerin ise alim
stireci maddi olarak ve zaman olarak uzun ve yorucu bir siire¢ oldugundan, var olan
kilit personelin korunmasi ayri bir 6nem tasimaktadir. Bu nedenle ydnetim
seviyesindeki c¢alisanlarin astlariyla olan iligkileri, kilit personelin geri adim
atmasina, stres seviyesinin artmasina sebep olabilecegi gibi bilgi iiretimini de sekteye
ugratabilmektedir.

J Isveren baghiigi: Calisanlarin kariyer hedeflerine isverenlerin de
katkida bulundugunun ve desteklendiginin hissettirilmesi,

. Is ¢evresi: Ozellikle yiiksek stresli is kosullarinda, is cevresi bilgi
iiretimini etkileyen 6nemli bir faktordiir.

. Ustleri tarafindan farkinda olunma: Bir¢ok calisan iistleri tarafindan
farkinda olunduklarini hissettikleri zaman, gerektigi zaman tavsiye ve mentorluk icin
yaklagimlarinin kolaylastig1 goriilmiistiir.

o Gerektigi zaman 6vgii: Personel performansi degerlendirmesi ile ilgili
yapilan klasik hatalardan birisi de performans geri bildirimden kaynaklanmaktadir.
Astlarin arzu edilenden diisiik performansi geri bildirimlerde yerini bulurken,
beklenenden iyi performans geri bildirimlerde yeteri kadar {izerinde durulmayan bir
faktor durumundadir. Ust diizey yoneticilerden gerektigi zaman alinan 6vgii,
duygusal anlamda ¢alisanin ise baghiligini arttirmaktadir.

o Destek: Calisanlarin ihtiyag duyduklari zaman gerektigi yardimi
alabileceklerini bilmeleri motivasyonu arttirmaktadir.

o Rekabet hissi: Her kosula cevap vermek icin gerekli malzeme ve
birikime sahip olduklarin1 bilseler dahi, calisanlar, isleri ile alakali meydan
okumalarla karsilastiklarinda ise bagliliklarinin arttig1 goriilmiistiir.

. Giivenildigi hissi: Kendisine giivenildigini hisseden calisan bireysel

olarak ya da takim igerisindeki gorevini benimser, organizasyona olan baglilig artar.

Bunun yaninda, birgok firmanin hala geleneksel yontem olan maddiyata
dayali odiillendirme yontemleri kullandigim1  goérmekteyiz. Bireysel ve grup

performansini édiillendirmek i¢in giiniimiizde bircok sirket prim 6demesi, emeklilik
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planlamasi ya da saglik sigortalarinda genisletme gibi finansal tesvik yoOntemleri
yaninda bazi diinya ¢apinda sirketlerde 6zellikle iist diizey yoneticilerin kisa veya
uzun donemli sirket hedeflerini gergeklestirmeleri halinde sirketten hisse senedi

verilmesi gibi uygulamalarin da oldugunu gérmekteyiz.

2.2.3 Liderlik

Bilgi ekonomisinde bilgi {iretimini arttirmak konusunda en Onemli
faktorlerden biri olarak liderlik tutumlar1 karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik konusunda
farkli acilardan birgok tanimlama getirilmis olsa da liderlik {izerine en yaygin
aciklama, liderler ve etkilesim i¢inde bulundugu grup arasindaki ortak amaglari,
hedefleri ve inanislar1 yansitan iligski olarak tanimlanmaktadir (Yiing ve Ahmad
2009, 55). Ote yandan farkli tamimlar liderligi, bireyleri ortak amaglara ve basarilara
dogru yonlendirebilme yetenegi (Armandi ve digerleri 2003, 1078) ya da etkilesim
icinde bulunan gruplarin karar verdigi ortak orgiitsel hedefleri gergeklestirmek i¢in
gerekli olan davraniglart bireylerde tetikleyecek sosyal etkilesim siirecini yaratma
(Yukl 1994, kisim 1) seklinde agiklanmistir. Farkli tanimlarda da goriilebilecegi gibi,
liderlik konusunda arastirmacilarin hemfikir oldugu element ilham vermek, esin
kaynag1 olmak olarak goriilmektedir. Liderlik 6zelliklerinin ortaya ¢ikabilmesi i¢in
baz1 gerekli ortam ve kosullarin ortaya ¢ikmis olmasi gerekmektedir. Bu 6zelligi ile
liderlik siirecinin isleyise baslayabilmesi i¢in belirli bir grubun olmasi ve bu grubun
ozellikle ortak hedeflerinin olmasi gerekmektedir. Liderler etkilesim igerisinde
bulunduklar1 gurubun iletisimi diizenleyebilmeleri disinda grubun bireysel ¢abalarini
diizene koyup ortak bir hedefe yonlendirebilen kisilerdir. Liderlik Onceden
belirlenmis hedefler ya da hedeflere ulasma siirecinde karsilasilan imkanlari
degerlendirip bireyleri basariya ulasma konusunda giidillemeyi ya da motive
edebilmeyi gerektirmektedir. “Lider, hem kalabaligi hem de amaglar1 simgelemeli,
izlenen kisi olarak basi ¢ekmeli ve engellerle karsilagildiginda danisilan, hakemlik

yapan, bagdastiran ve baristiran bir kisilik sergilemelidir.” (Bayram 2013, 4).

Glinlimiizdeki is yasami kosullarinin talepkarligi, arastirmalari rekabet

avantaji saglayabilecek alanlara ydnelmesine neden olmustur. Ozellikle liderlik
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alaninda farkli bakis agilarmin gelistirildigi ve liderlik 6zelliklerinde degisikler

gozlenmistir.

Liderligin odak noktasinin degisiklik gosterdigi degisik safhalar (Alimo-
Metcalfe ve Alban-Metcalge 2008, 6);

1930-1950: Liderin kisilik 6zelliklerini temel alan teoriler,

1950-1960: Davranis temelli teoriler,

1960-1970: Durumsallik odakli teoriler,

1980-1990: Mesafeli, heroik, karizmatik, 6ngoriilii, doniisiimsel liderlik

21. yiizyilda ise bu durum (post-heroik donem) daha kapsamli ve biitiinsel

liderlik seklinde goriilmektedir (Alimo-Metcalfe ve Alban-Metcalge 2008, 9).

Liderlik sekillerindeki degisimin gerekliligi, oOrglitsel varligi korumak,
siirdiiriilebilir biiyiime saglamak acisindan degisen is yasami kosullarindan
kaynaklanmaktadir. Sirketlerin karmasik bilgileri analiz edebilen ve orgiitsel
stireglerin gelisimini destekleyen yeni stratejilerin olusturulmasimni saglayacak
bireylere olan ihtiyac1 (Goldman 2012, 12), ihtiya¢ duyulan liderlik 6zelliklerini de
etkilemistir. Bass’in 1985°te yiiriittiigii calismadan hareketle orgiitsel devamlilik ve
yiiksek performansin saglanmasi i¢in liderlik niteliklerinin geleneksel ve islemsel
ozelliklerden siyrilarak daha doniisimsel bir temele dayanmasi gerekmektedir

(Neumann ve Neumann 2000, 98).

Glinlimiiz is ¢evresi kosullari; is birligi, dayanisma ve iletisimi tesvik eden
(Graetz 2000, 551), liderlik vasfina sahip yoneticilere ve problem ¢oziimiine dayali
geleneksel metotlardan siyrilmis yeni degisim ve yonetim stratejilerine (Tombaugh

2005, 15) olan ihtiyaci arttirmistir.

Geleneksel yontemlerin cevapsiz kaldigi yonetim alanindaki degisiklikler,

yeni ve farkli tiirden liderlik yaklasimlarini gerekli kilmistir. Bundan hareketle
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gelistirilen modern liderlik yaklasimlari, etkilesimci (transactional) liderlik ve
doniistimcii (transformational) liderlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bayram 2013,
31).

Geleneksel liderlik tarzi olan etkilesimei liderlik tiiriinde, liderler
izleyicilerinden istenilen verimi almak tizere belirli davranis sekilleri, ddiillendirme
ve tesvik sistemleri (Neumann ve Neumann 2000, 99) uygularlar. Bu tarz liderler
danismanlik rolii istlenerek astlarim1 6nceden kararlastirilmis hedeflere varmalari
icin yoOnlendirirler (Dai ve digerleri 2013, 762). Fakat onceden kararlastirilmis
hedefler, degisen kosullar altinda gegerliligini yitirebilir ya da hedef odakli olmak
bazi muhtemel firsatlarin kacirilmasina sebep olabilecegi gibi arzu edilen

performansin saglanmasini da zorlastirabilir.

Ote yandan astlarin giivenini ve saygisim kazanmak ve onlara &rgiitsel
yararlara hizmet edecek sekilde esin kaynagi olmak ve motive etmek orgiitsel
performans tizerinde daha etkili bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dai, Chen
ve Wu 2013, 762). Bununla beraber, 6énceden planlanmis hedeflerle amaglanan
hedeflere ulasmak yerine, beklenmedik basariy1r saglamasi, doniisiimcii liderlere
duyulan ihtiyaci arttirmis ve ¢alismalarin doniistimcii liderlige odaklanmasina sebep
olmustur. Ongériilii doniisiimscii liderler drgiitiin gelecegini ilgilendiren her konuyu
astlarina danigarak karara baglayan (Neumann ve Neumann 2000, 100), gerektigi
durumlarda izleyicilerini karar verme siirecine dahil eden ve boylelikle zihinsel
olarak calisanlar1 motive edip yonlendiren liderlerdir. Karar verme siirecine dahil
edilen bireylerde kendine giiveni arttirarak istenilen basariy1 elde etmek i¢in Orgiitsel

cikarlar bireysel ¢ikarlarin 6niine koymalar: zihinsel olarak tesvik edilmis olur.

Gelecek odakli  doniisiimcii  liderler, hedeflere wulasma konusunda
karsilasilabilecek muhtemel problemleri 06ngoriip Onleyici tedbirler alirken,
geleneksel etkilesimci liderler siire¢ odakli olup o an karsilasilmis olan problemlere

getirebilecek ¢oziimleri sunarlar (Popper ve Zakkai 1994).
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Doniistimcii liderler cesurdur. Talepkar kosullara ve degisen sartlara uyum
saglamak ve sirketin varligin1 korumak i¢in yapilmasi gereken reformlarin bilincinde
olan ve izleyicilerini bu kararlar1 alma siirecine dahil edip, basariya ulasmak i¢in
atilmasi gereken adimlari tesvik eden liderlerdir. Doniistimcii liderler stirekli 6grenen
bireylerdir. Degisen kosullara uyum saglamanin ilk yolu degisimi kabullenmek ve
adapte olmak i¢in yapilmasi gerekenleri dogru sekilde saptayabilmektir. Bu amagla
dontistimcii liderler sorgulayan, irdeleyen, Ogrenen ve Ogrenmeyi tesvik eden
bireylerdir. “Dontisiimeii (transformasyonel) liderler kendilerini degisim unsuru
olarak ifade etmektedirler.” (Bayram 2013, 33). Doniistimcii liderler 6rgiitii bir biitiin
olarak goriip, birimler arasindaki iliskiyi iyi kavrayabilen ve biitiine hizmet eder hale
getirebilen bireylerdir. “Doniisiimcii (transformasyonel) liderler, insanlara inanirlar.”
(Bayram 2013, 33). Doniisiimcii liderler etkilesim igerisinde bulunduklar1 grubun
bireylerinde basartya ulagma gerekliligini zihinsel diirtiiler ile uyandirabilen,
gerektigi zaman bireylerin kendileriyle iletisime gegmelerini saglayabilen bireylerdir.
Doniistimcii liderler vizyon sahibidirler. Doniisiimcii liderlerin haraket noktasi
inandiklar1 degerlerdir. Doniisiimcii liderler beklenmeyen durumlarla bas etmesini

bilen, ileri goriislii kisilerdir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

3.1 Orgiitsel Baghhk Kavram

Glinlimiizdeki dinamik ve dengesiz ekonomik ve finansal kosullar is
hayatinda degisiklikleri beraberinde getirdigi gibi, geleneksel is — isveren — isci
iliskilerini de etkilemektedir. Bu hizli degisikliklere uyum saglamak ve bilgi
tiretimini arttirmak agisindan, 6zellikle bilgi ekonomisine hizmet eden sektdrlerde,
orgiit yapisinda yatay sisteme gecis seklinde degisiklikler gérmekteyiz. Sirketlerin
yapisal degisim siirecine girmeleri, ¢alisanlara uzun vadeli istikrar ve kademeli
kariyer firsatlar1 sunamadiklarindan, yar1 zamanli ya da gegici is anlagsmalar1 gibi
alternatiflere yonelerek kiiciik ve kalict is gilicii yaratmaya odaklanmigslardir. Bu
goriigle eski ve geleneksel hiyerarsik yapiya olan ilginin azalmasi calisanlar igin
sinirlart olmayan ve degisebilen kariyer imkanlarmin olugmasini saglamistir. Bu
bakis acisina gore tek bir isverene bagli olmayan calisanlar kendi kariyerlerini
istedikleri gibi sekillendirme imkanina sahiptiler. Bu konu hakkinda ileri siiriilen
yapict elestiriler olsa da, Ozellikle Amerika ve Avrupa’da ilginin arttigi “sinir
olmayan kariyer”, farkli yazinlarda olumsuz olarak elestirilmis ve kisa siireli ve
kalic1 olmayan is giicii yarattifindan isveren i¢in endise duyulmasi gereken bir

durum oldugu 6ne siirtilmiistiir (Enache, ve digerleri 2013, 881).

Gilintimiizdeki ekonomik sartlarin degistirdigi psikolojik sézlesme gibi igveren
ve is¢i arasindaki iliskiler, is giliciliniin tabiati lizerinde de etkili olmus, kisa siireli ve
kalic1 olmayan is giicli anlayis1 sebebiyle ¢alisanlarda is gilivenligi gibi konularda
azalan bir giiven duygusuna yol agcmistir. Bu sebeple orgiitsel baglilik konusunda
artan bir 1lgi s6z konusudur. Fakat orgiitsel baglilik bu anlamda calisanlarin i yagami
boyunca aym sirkette calismasi demek degildir. Is tatmini, isle biitiinlesme ya da
daha tatmin edici kariyer icin alan degistiren ¢alisanlardaki egilim, geleneksel
anlamda orgiitsel baglilik konusunun unutulmasina neden olmustur (Cappelli 1999,

150). Giintimiizdeki sartlar 1s18inda “islemsel s6zlesme” (transactional contract) ile
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calisanlar is gilivenligi karsiliginda oOrgiite sadakat ve baglilik sunarken; “iligkisel
sOzlesme” (relational contract) ile ¢alisanlar siirekli egitim ve muhtemel is imkanlar
igin orgiite kendilerinden beklenen performansi sunarlar (Enache, ve digerleri 2013,
881).

Orgiitsel baghiligm kavramsallastirilmast igin ortaya atilan yaklasimlar

Suliman tarafindan 2000 yilinda incelenmistir (Cetin Giirkan 2006, 7). Buna gore;

Tutumsal yaklagim: Bu yaklasim, orgiitsel bagliligin kavramsallastirilmasinda
kullanilan en yaygin goriistiir. Buna gore, orgiitsel baglilik “bireyin bir 6rgiite dahil

olma ve 6zdeslesme giiciiniin oranidir.” (Cetin Giirkan 2006, 7).

Davranigsal yaklagim: Bu yaklagim calisan1 oOrgiite sadik hale getiren,
arkadaslik, zaman, emekli aylig1 gibi yatirimlar1 vurgular. Bundan hareketle orgiitsel
baglilik, “devam etme ile baglantili kar ve ayrilma ile baglantili maliyet” olarak

tanimlanir (Cetin Giirkan 2006, 7).

Normatif yaklasim: “Bu yaklasima gore, orgiitiin amaglari ile ¢alisanin hedef
ve degerleri uygunluk arz ediyorsa bu durum calisan1 6rgiite zorunlu olarak bagh

hissettirir.” (Cetin Giirkan 2006, 7).

Cok boyutlu yaklasim: Literatiirde yeni yerini bulmaya baslayan bu yaklagim,
kendinden oOnce gelenlerin tek basina oOrgiitsel baglhiligi saglamada yeterli
olamayacagini, ii¢ yaklagimin ancak bir arada anlamli bir baglilik olusturabilecegini

vurgular (Suliman ve lles 2000, 408).

Orgiitsel baglilik bu manada “bireyi bir ya da birden fazla hedefe ulasmak igin
gerekli eylemlere baglayan gii¢” olarak tanimlanmistir. Bu tanimda bahsi gecen giig,
bagliligin yapisini olusturan ve tanimlanabilen birlesenler seklinde zihinsel olarak
farkli yapilara doniisebilen bir kavramdir. Meyer ve Allan tarafindan gelistirilen ¢cok
boyutlu orgiitsel baglilik yapisinda bireyi oOrgiite baglayan giiciin ti¢ farkli sekli
aciklanmistir (Enache, ve digerleri 2013, 883);

. Orgiitte kalma arzusu,

o Orgiitte kalma zorunlulugu (normatif),
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. Orgiitten ayrilmanin mal olacaklari.

Orgiitte kalma arzusu, calisan ile orgiit arasindaki duygusal iliskiden
kaynaklidir. Bu baglilik tipinde orgiit ¢ikarlart i¢in ilizerine diisen gorevin farkinda
olan calisan, bireysel c¢ikarlarindan ziyade Orgiit hedeflerini yerine getirme
arzusundadir. Orgiitte kalma zorunlulugu hisseden c¢alisanin orgiitle iliskisi
normatiftir. Bu baglilik tiirlinde calisan, i¢inde bulundugu Oorgiite etik olarak
dogrulugundan otlirti  sorumluluk hissiyle katkida bulunur. Bireysel olarak
ithtiyaglarinin ve hedeflerinin farkinda olsa da o6rgiite kars1 sorumluluk duydugundan
calismaya devam eder. Son olarak orgiitten ayrilmanin mal olacaklar1 diisiincesiyle
orgiite baglilik gosteren ¢alisan, orgiite istenilen bagliligi hissetmese de yeni bir is
bulmanin maddi ve manevi zorluklarini diisiinerek Orgiitte kalmaya devam eder

(Cetin Giirkan 2006, 6).

Orgiitsel baglilik konusu deneysel calismalarda, ¢alisanlarm isten ayrilma, is
tatmini gibi niyetlerini saptama da bir 6l¢lim araci olarak da kullanilmis, bireyin
benliginde belirli bir 6rgiite dair hissettigi gii¢lii iliski ve katilim derecesi olarak bir
Ongori araci seklinde islem goérmiistiir (Jenkins ve Thomlinson 1992, 18). Ayrica
orgiitsel baglilik “kisinin orgiitiine hissettigi bagliligin giicli” olarak da tanimlanabilir
(Grusky 1966, 489).

Bu tanimlara gore orglitsel bagimliligin ii¢ belirgin asamasi; orgiitsel hedefler
ve degerleri kabullenme ve inanma, 6rgiit i¢in hevesle ¢alisma arzusu, orgiitiin bir

tiyesi olarak kalma arzusu seklindedir (Grusky 1966).

Gallie ve White tarafindan yiiriitiilen ¢calismalarda orgiite bagh calisanlarin i
tatmin oranlarmin daha yiliksek oldugu ve orgiite baghligin oOrgiitsel hedefleri
gergeklestirmede, ve istikrarda 6nemli rol oynadig: tespit edilmistir (Faisal ve Al-
Esmael 2014, 26). Giiniimiizde hala net bir tanim tizerinde karar verilememis olsa da
farkli tanimlarin ayn1 kavramlar {izerinde sekillendigi goériilmektedir. Bu kavramlar;
calisanlar i¢in - kendilerinden beklenenden daha fazla efor sarf etme, orgiite dahil

olmaktan gurur duyma, Orgiitte kalma arzusu, Orgiitiin hedeflerini ve amaglarim
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benimseme, orgiite liyeligi siirdiirmek igin is tanimi digindaki isleri de kabul etme,
Orgiite sadakat, orgiitii diger sirketler arasinda en iyisi olarak benimseme seklindedir

(Faisal ve Al-Esmael 2014, 26).

3.2 Orgiitsel Baghhgi Saglayan Etmenler

Ozellikle bilgi ekonomisine hizmet eden sektdrlerde, bilgi iscilerinin son
yillardaki egilimleri Orgiitsel baglilik konusunda artan bir ilgiye neden olmustur.
Bilgi birikimi yiiksek ve tecriibeli ¢alisanlarin orgiitte kalmasini saglamak amaciyla
farkli konseptler ve kavramlar iizerinde durulmasi, Orgiitsel bagliligi saglayan

faktorler lizerinde yogunlasilmasini saglamistir.

3.2.1 Odemelerde Esitlik

Odemelerdeki esitlik (adalet), yonetim alaninda ¢ok eskiden beri onemini
yitirmemis bir mevzudur (Faisal ve Al-Esmael 2014, 27). Finansal olarak ayni isi
yapanlarin benzer rakamlarda 6deme almalari, onlarin bir grup icerisinde ya da
bireysel olarak es deger ilgi gordiiklerini algilamalarina yardimei olur. Bundan
hareketle, adil maas dagilimi1 ve performans oédiillendirmelerinde kullanilan finansal
Olceklerin esit olmasi, ¢alisanin orgiite baglilik oranini arttirmaktadir. Greenberg ve
Cropanzano tarafindan siirdiiriilen tartismada isveren tarafindan adil olmayan bir
sekilde muamele gordiigiinii diisiinen calisanlarda olumsuz davranislarin gézlenmesi,
adil olarak muamele goren ¢alisanlara gore daha fazla oldugu belirtilmistir (Faisal ve
Al-Esmael 2014, 27). Bununla beraber ddemelerin dagitimindaki adalet ve esitlik
bireyler tarafindan olumlu psikolojik duygularin gelistirilmesine ve Orgiitsel
bagliligin saglanmasina yardime1 olarak en 6nemli etken olarak goriilmiistiir. Folger
ve Konovsky, adil olmayan 6deme kosullarinin ¢alisanlarda is tatmini basta olmak
tizere baglilik ve sadakatte de diisiise neden oldugunu, bu durumdaki bir ¢alisanin
esitligin oldugu baska is imkanlar1 arama egiliminde olduklarini belirtmistir (Faisal

ve Al-Esmael 2014, 27).
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3.2.2 Kisisel Gelisim ve Biiyiime

Orgiitsel bagliligi saglama konusunda ikinci 6nemli etmen calisanlara
bireysel gelisim firsatlar1 taniyabilmektir. Bundan hareketle sirketlerin ¢alisanlara
siirekli egitim firsatlar1 sagladigi ve kisisel gelisimi destekledigi oranda orgiitsel
baghligin da artacagi belirtilmistir. Ozellikle gelecek igin yeni firsatlarin
taninabilecegi bir is ortam1 igerisinde bulunan ¢alisanlarin, igveren tarafindan kisisel
gelisim ve degisimlerinin desteklenmesi, oOrglitsel baglilikla orantili olarak

ilerlemektedir (Faisal ve Al-Esmael 2014, 27).

3.2.3 s Giivenligi

Is giivenligi bu baglamda Meltz (Meltz 1989, 150) tarafindan kidem, iicret,
emeklilik haklar1 gibi temel unsurlarda herhangi bir azalma olmaksizin bireyin ayni
orgiit icerisinde kalmasi olarak tanimlanmistir. Benzer sekilde Herzberg (Herzberg
1968, 6), is giivenligini isverenin ¢alisana sagladigi istihdam hakkindaki kararlilik ve
istikrar olarak tanimlamistir. Morris, vd, 1993; Bhuian ve Islam, 1996; Iverson,
1996; Ko, 1996; Yousef, 1998 (Faisal ve Al-Esmael 2014, 30) gibi bazi
arastirmacilar farkli yillarda, is gilivenliginin Orgiitsel vatandashik ve orgiitsel

baglilikla pozitif kolerasyon i¢cinde bulundugunu 6ne siirmiiglerdir.

3.2.4 Gorev Cesitliligi
Gorev gesitliligi, bir igin yapilmasi i¢in gerekli olan farkl: tiir aktiviteler i¢in,
calisanlarin farkli yeteneklerini ve becerilerini kullanmalarin1 gerektiren is siireci

olarak tanimlanmistir (Hackman ve Oldham 1976, 256).

Gorev cesitliligi literatiirde yerini “rutinlesme” kavramimin karsithigi olarak
bulurken, cesitlilik de rutinlik de isin tekrar edilme derecesi ile ilgilenir. Bunun
yaninda ¢esitlilik orgiit icerisinde belirli bazi ¢alisanlarin farkli islerin yapilmasi igin
farkli yeteneklerini kullanmalarina imkan verilmesiyle alakalidir. Bunun sonucunda

calisanlarin gorev cesitliligini daha ¢ok takdir eder olmas1 beklenirken ayni zaman da
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rutine donligmeyen isler sayesinde oOrgiitsel sonuglarin beklenin iizerinde olmasi

saglanmak istenmektedir.

Porter ve Steers (Porter ve Steers 1973, 157-160) tarafindan yapilan
saptamaya gore, iliretimde ve verimde artis arzusunun yarattigi baski, bazi islerin
farklilagmasina ya da rutinlesmesine yol a¢maktadir. Bu tekrarlilik durumu
calisanlarda ise gelmeme, devamsizlik ve geri ¢cevirme gibi Orgiite faydali olmayan

durumlara doniisebilir.

Porter ve Steers, 1973; Price ve Mueller, 1981; Hunt vd., 1985; Mathieu ve
Zajac, 1990; Ramaswami vd., 1993; Bhuian ve Menguc, 2002 (Faisal ve Al-Esmael
2014) gibi farkli aragtirmacilar tarafindan yiiriitiilen ¢alismalarda goérev gesitliligi ve
Orgiitsel vatandaslik arasindaki pozitif iliski saptanirken, gorev g¢esitliligi ve

devamsizlik durumlar1 arasinda da negatif bir kolerasyon oldugu saptanmaistir.

3.2.5 Otonomi Derecesi

Ozellikle bilgi ekonomisinde, bilgi iiretimini arttirmak icin, c¢alisanlara
otonomi saglamak 6nemli bir faktordiir. Bu baglamda otonomi igverenin ve isin
calisana sagladigi isin yapilma prosediirine ve tamamlanmasi planlanan zaman
dilimine calisganin karar vermesi gibi konularda tanmnan 6zgiirlik ve bagimsizlik

demektir (Hackman ve Oldham 1975, 166).

Yiiksek otonomi derecesinin uygulandigir oOrgiitlerde daha yiiksek basari
seviyesinin goriilmesiyle beraber, calisanlarin kendi iistlerinde isleyen bir kontrol
mekanizmasiin kendi yaptiklar1 isi yonlendirmesini, emir vermesini ve kural

koymasini tehdit gibi algilayabildikleri saptanmistir.

Yiiksek otonomi derecesinin oldugu orgiitlerde, yapmalar1 gereken isin
durumuna gore siirece ve zamana karar verebilme yetkisi olan calisanlarin, orgiite
kars1 daha olumlu tavir icerisinde olduklari, bununla beraber orgiitsel bagliliklarinin
arttiklart ve isten ayrilma gibi diisiincelerde azalma oldugu goriilmistiir (Faisal ve

Al-Esmael 2014).
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3.2.6 Performans Geribildirim

Performans degerlendirme, calisanlarin yiirittiikleri is karsiliginda, isleyis
stirecini ve sonuglar1 degerlendiren bilgi almalar1 anlamina gelmektedir (Arnold ve
House 1980, 166). Muchinsky ve Marrow (Muchinsky ve Morrow 1980) tarafindan
yiriitilen calismada olumlu veya olumsuz olarak yaptiklar isin karsiliginda
performans degerlendirmesi alan c¢alisanlar, yaptiklar1 igin farkina varildigin

diistinerek, orgiitlerinden ayrilma ihtimallerinin diisiik oldugu saptanmustir.

Bununla beraber, performans geribildirimi alan c¢alisanlarda gelecekte
yapilacak benzer islerde basari oraninin artmasi i¢in eksik olduklar1 alanlari
tyilestirme ve {stlin performans i¢in takdir edilme sayesinde orgiitsel bagliliklarinin

arttig1 gorilmiistiir.

3.2.7 Gorev tanimi

Gorev tanimi, ¢alisanlarin bir isi kismen veya biitiin olarak yapmasini ve
gayretlerinin sonug¢larinin bilincinde olmalarin1 kapsayan bir kavramdir (Arnold ve
House 1980). “Bir isin tamamen sonug¢landigini ne siklikla gériiyorsunuz?”, “hangi
siklikla bir is bagindan sonuna kadar sizin tarafinizdan yiiriitiiliiyor?”, “Hangi siklikla
sizin bagladiginiz bir isi bitirme firsatiniz oluyor?” seklindeki sorular sayesinde
Olgtimlenebilmektedir (Faisal ve Al-Esmael 2014). Yapilan arastirmalar sonucunda
yiiksek gorev tanimina sahip calisanlarda diger ¢alisanlardan daha yiiksek orgiitsel

baghilik gozlenmistir (Faisal ve Al-Esmael 2014).

3.2.8 Is tatmini

Is tatmini, isveren tarafindan saglanan istihdama karsi ¢alisanin olumlu ve
etkili yonelim derecesi olarak tanimlanmigtir (Price ve Mueller 1981, 545). Bundan
hareketle, islerini olumlu olarak degerlendiren c¢alisanlarin, islerine karst olan
tutumlar1 da olumludur. Ote yandan, isleri igin olumsuz duygular iginde olan
calisanlarin is yerinde islerine karst mutsuzluk, devamsizlik gibi davranislar iginde
oldugu goriilmiistiir. Is tatmini ve 6rgiitsel baglilik iizerine yapilmis bircok ¢alisma

orgiitsel baglilik ile aralarinda pozitif bir iligki oldugunu saptamistir.

38



3.2.9 Orgiitsel Degisimleri Kabullenme

Yapilan bazi c¢alismalara gore, c¢alisanlarin orgiite baghliklarinin diisiik
oldugu kurumlarda, rekabet¢i is yasamina uyum saglamak acisindan yapilmasi
gereken operasyonel ya da yonetimsel degisim siireglerine katilimin daha az oldugu
belirlenmistir (Faisal ve Al-Esmael 2014). Bu durumdan kaynaklanan basarisiz
degisim stireci oOrgiitlerin rekabet avantaji saglayamamasina ve yonetimin degisimi
yonlendirip yonetememesine neden olmaktadir. Iverson (lverson 1996) tarafindan
yapilan saptamada yliksek orgiitsel baglilik derecesinin orgiitsel degisim siirecini

destekleyen 6nemli bir etken oldugu vurgulanmistir.

3.2.10 isten Ayrilma Niyeti/Diisiincesi

Bir c¢alisanin, istthdam saglayan kurumda muhtemel kalma siiresi olarak
tanimlanan bu durumun rgiitiin genel etkinligini diisiiriicii etkisi bulunmaktadir. Ote
yandan oOrgiitsel baglilik derecesinin yiiksek oldugu kurumlarda calisanin isten
ayrilma diislincesinin diisiik oldugu gibi farkli arastirmacilar tarafindan saptanmigtir

(Cotton ve Tuttle 1986, 55-57).

Birbirine bagimli elementlerin aralarindaki iliskiyi netlestirerek problemleri
ve ¢Oziim Onerilerini belirlemeye yardimci olan ISM (interpretive structural
modelling) modeli (Attri, Dev ve Sharma 2013), orgiitsel bagliligi saglayan etmenler

tizerinde daha 6nce uygulanmstir. Buna gore (Faisal ve Al-Esmael 2014);
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Orgiitsel Degigimleri Isten Ayrilma
Kabullenme Niyeti/Diiglincesi
Is Tatmini
_ ] Performans
Otonom Dereces1 Geribildirim
Gorev Cesitliligi Gorev Tanmim
Odemelerde Esitlik s Givenligi Kigisel Geligim ve
= Biyiime

Sekil 5. ISM Temelli Orgiitsel Baghihk Modeli
Kaynak: Faisal ve Al-Esmael 2014, 36

Bu modele gore, oOrgiitsel bagliligt miimkiin kilan faktorler arasindaki
hiyerarsik iligski belirlenmeye calisilmistir. Bundan hareketle seklin en alt satirinda
yer alan 6deme ve kisisel gelisim ve egitim firsatlari, ¢alisanlarin orgiitte kalmasini
saglayan en onemli ve genel faktor olarak karsimiza ¢ikmakla beraber, calisanlarda is
giivenligi hissini olusturan iki temel etmendir. Bunun yaninda 6demeler ve gelisim
firsatlar1 tek basina Orgiitsel baglilhigi saglamaya yeterli degildir. Is giivenligi
konusunda istikrar, 6zellikle OECD (Organization for Economic Co-Operation and
Development — Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii) iilkelerinde, ¢alisanlarin
belirli kurumlar tercih etmelerinde %55 6nemli oldugu vurgulanmistir (Faisal ve Al-
Esmael 2014). Bu sebeplerle, iicret, istikrar ve terfii/egitim gibi kisisel gelisim
imkanlarinin sunulmasi, kurumlarin tercih sebebi olmasini saglarken, oOrgiitsel

bagimlilig1 olusturabilmek icin temel ti¢ faktordiir.
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3.3 Orgiitsel Baghhgin Siiflandiriimasi

Orgiitsel baglilik, literatiirde birgok farkli bakis acis1 ile degerlendirilmis olsa
da, “baglilik” terimi bir biitiin olarak incelenmekten vazgecilmis ve baghligin farkh
acilara bagli olarak degisik siiflandirmalar ve konseptler iizerinde durulmustur.
Boyle bir degisime ihtiya¢ duyulmasinin sebebi, “baglilik” teriminin ¢alisanlarin
igsveren beklentilerine cevap verememe korkusu, bireysel davraniglarinin ve
degistiremeyecekleri kimliklerinin cezalandirilma korkusu gibi olumsuz diisiincelerle
bagdastirilabilir olmasidir. Bunun yaninda, ¢alisanlarin bu sosyal sistemlere enerji ve
sadakatlerini verme egilimleri ya da ticret gibi fiziki karsiliklar haricinde orgiitleri ile
kurduklar iligki gibi pozitif psikoloji ile aciklanabilecek durumlar1 kapsiyor olmasi
farkli siniflandirmalart gerektirmistir (Angle ve Perry 1981, 1). Farkli arastirmacilar
tarafindan yapilan siniflandirmalar (Cetin Giirkan 2006, 26-32);

o Etzioni’nin Siniflandirmasi: Negatif ucta, yabancilastirict (alienative);
ortada, hesapg1; pozitif ucta, moral baglilik

o Wiener’in Siniflandirmasi: Aragsal giidiilenme (aragsal baglilik) ve
orgiitsel baglilik (normatif-moral baglilik)

o Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi: Duygusal (affective), devam

(continuance), normatif baglilik

° O’Reilly III ve Chatman’nin Siniflandirmasi: Uyum, Ozdeslesme,
Icsellestirme

. Katz ve Kahn’in Smiflandirmasi: Anlatimsal ve Aragsal

. Buchanan II’nin Smiflandirmas1: Ozdeslesme (identification), sarilma

(involvement), sadakat (loyalty)

o Mowday’in Siniflandirmasi: Tutumsal baglilik, davranigsal baglilik.

Farkli siniflandirmalarin s6z konusu olmasi ayn1 zamanda 6rgiit i¢i kosullara

da baglidir. Bununla ilgili dort kurumsal kosulun varligindan bahsedilebilir;

. Orgiitiin bireyin davranisi iizerinde daha sembolik ve kuralci yaptirimlara
basvuruyor olmasi, c¢alisanin davranisini atamada psikolojik bagliligin 6nemli bir

faktdr olmasini saglar. Ote yandan kurumun ddiillendirme ve ceza gibi daha finansal
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yaptirimlar uygulamasi, orgiitsel bagliligin olusmasinda aragsal tiirden baglilig
saglar.

I. Kurum ve calisanlarinin siirekli degisen dis ¢evre kosullarindan baski altinda
olmasi, gerilim ortaminda Orgiit i¢i c¢alisanlarin birbirleriyle olan iliskilerini
giiclendirdiginden, orgiite karsi normatif baglilik olusmaktadir. Boyle tehditlerin
daha az olmas1 durumunda, finansal yaptirimlarla aragsal baglilik saglanabilir.

I1l. Orgiit icinde yiiksek kademede bulunan calisanlarim davranislarmin
atanmasinda normatif baghiligin daha onemli oldugu goriiliirken, alt kademede ve
daha genel bir gorevde ¢alisanlarin orgiite bagliliginin aragsal oldugu goriilmektedir.

IV.“Daha 6zellesmis davranis, daha biiyiik aragsal giidiillenme degeri demektir.
Daha az 6zellesmis eylem (Orgiite baglanma gibi) ise, daha biiylik 6nemde baglilik

demektir.

Genel olarak bir¢ok calismanin temelinde bulunan Meyer ve Allan’in ¢ok
yonlii yapist ve tanimlart kabul gormiis olsa da, ii¢ yaklasimin da ayni anda
incelendigi ¢alismalarin sayisi ¢ok azdir. Bunun en 6nemli sebebi duygusal (affective
commitment) ile normatif baglihigin birbirine gosterdigi yakimliktir. Ote yandan
devam (continuance) bagliligi, baglilik davranisiyla bir iliski gosterme konusunda
zay1f kalmaktadir. Buna ragmen bir¢ok calisma devam baglilig1 ve duygusal baglilik

lizerine yogunlagmistir.

Orgiitsel baglilig1 tam anlamiyla agiklamak amaciyla gelistirilmis, yukarida da
bahsi gecen bir¢ok yaklagim, yapilan arastirmalarin yetersizligi sebebiyle
anlasilmazliga yol acarken, McGee ve Ford (1987) ve Meyer, Allen ve Gellatly
(1990) tarafindan yapilan g¢alismalar da devam bagliliginin da alt iki yaklagimi
oldugunu 6ne siiriilmiistiir. Bunlar; kendinden 6diin vermek, alternatiflerin yetersiz

kalmasi seklindedir.

Bahsi gegen iki alt yaklasimin calisanlarin Orgiite baghiligini saglayan iki
onemli unsur oldugu savunulmus, bu yilizden diger yaklagimlardan ayri1 olarak
incelenmislerdir. Bu iki yaklasim arasindaki iliski daha once Meyer tarafindan
incelenmis fakat tatmin edici bir baglanti iligkisi aragtirmanin derinliginin yetersizligi
sebebiyle bulunamamistir. Yapilan bazi calismalarda calisanlarin orgiite baglilig

yerine oOrgiitlerin calisanlara bagliligi arastirilmis ve duygusal baghligi arttirdig
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saptanmis olsa da devamliligin alt yaklagimlarin1 yeteri kadar gdz Oniinde

bulundurmadiklarindan devamlilik bagliligiyla bir iligki bulunamamustir.

Ote yandan c¢alismalarin odak noktasinin Meyer ve Allen’in ii¢c boyutlu
yaklasiminin parcalari olmasi, genel bir teorik modelin olusturulmasini kisitlamistir.
Bundan hareketle, duygusal baglilik ad1 altinda, yapilan isin karakteristigi, ¢calisanin
otonomi derecesi, gorev tanimi, yetenek genisligi, performans geribildirim, orgiite
giiven derecesi, ¢alisanlarin yonetim hakkindaki goriisleri gibi etkenler incelenmistir.
Steers (1977) ve Mottaz (1988) tarafindan yapilan ¢alismalarda ortaya atilan bu
faktorlerin takip eden yillarda da duygusal baglihigin gelistirilmesi adina olumlu
katk1 saglayan etmenler olarak arastirilmaya devam edilmistir (Dunham, Grube ve
Castaneda 1994, 371). Bu g¢alismalar sonucunda orgiite duygusal bagliligi yiiksek
olan calisanlarin oOrgiitte kalma isteklerinin daha yiiksek oldugu gozlenirken,
duygusal bagliligi diisiik olan ¢alisanlarda isten ayrilma meyli daha fazladir.
Normatif baglilik {izerinde yapilmis ¢alismalar daha ¢ok c¢alisanlarin is gevresi ve is
arkadaslariyla iliskisi iizerine odaklanirken orgiite ve yonetim kademesine giiven
konusunu da i¢ine almaktadir. Bundan hareketle c¢alisanlarda normatif bagliligin
saglanmas1 amaciyla, is ¢evresinde genel olarak baglilik hissi yaratilmasi ve boylece
diger personelin de tesvik edilmesi amaglanmistir. Orgiitiin ve yonetim kademesinin
giivenilirligi calisanlar {izerinde bir sorumluluk duygusu yaratarak karsiliginda
baglilik olarak orgiitsel amaclara hizmet ederken ¢alisanlarin gérev tanimi disindaki
islere de goniillii olarak katilmalarini saglamaktadir. Devam baghilig1 genellikle yas
gibi baz1 demografik bilgiler ilizerine yogunlasirken, gorevde calisma siiresi, kariyer
imkanlar1 ve isten ayrilma diisiincesi iizerine sekillenir. Bu acidan yas, kariyer
firsatlar1 ve gorev siiresi ile dogrudan iligkilidir. Terfii gibi kariyer firsatlari, is
tatmini gibi konularla da iligkili olarak kariyer ile ilgili yatirimlart miimkiin hale
getirmektedir. Bu da c¢alisanlarda devamlilig1 gerektiren bir baglilik hissi yaratmaya
yardimc1 olmaktadir. Ote yandan isten ayrilma diisiincesi devam baghilig ile ters
orantili olarak ilerlemektedir. Ciinkii ayrilma niyeti igerisinde olan bir bireyin

calistig1 Orgiite bagliligindan s6z edilemez (Dunham ve digerleri 1994, 372).
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2000’11 yillarda ozellikle kendini gostermeye baslayan o6zel ve devlet
kurumlan arasindaki farklilik orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik gibi konularda da
ayrimin belirginlesmesine sebep olmustur. Bir¢ok ¢alisma bu iki tip kurum arasinda
temel farkliliklar oldugunu belirlemistir. Kamu kuruluslarinda birbirinden farkli ve
cesitli orgiitsel hedeflerden bahsetmek miimkiindiir. Ayn1 zamanda orgiitsel hedefler
ve drlinler arasinda uyusmazlik goérmek de miimkiindiir. Kamu kuruluslarinda
yonetimin ve calisanlarin karar verme siirecine katilma ihtimalleri daha diisiiktiir.
Bir¢ok prosediirden s6z etmek miimkiinken, kurallarda esneklikten s6z edilemez.
Resmi kontrollerin ¢ok daha fazla oldugu devlet kurumlarinda operasyonlarin
yonetimin smiflandirildigini  gérmek miimkiindiir. Kamu ¢alisanlarinin {istleri
tarafindan  belirlenen kurallara uymada ve kisisel hedeflerini disaridan
yonlendirmede otoriteye daha bagli olduklar1 goriilmektedir. Kamu calisanlari, 6zel
sektor calisanlarina gére maddi konulara daha az 6nem verdigi gozlenmistir. Kamu
calisanlarinin bu baglamda orgiitsel bagliliklarinin ve i tatminlerinin daha diisiik
oldugu sdylenebilirken ayn1 zaman da sosyal statiilerine ve prestijlerine de 6zel

sektor ¢aligsanlari kadar 6nem vermedikleri goriilmiistiir (Co ve Lee 2001, 86).

Kamu kuruluslart ve 6zel sektor calisanlarinin aralarindaki bu farkliliklar
orgiitsel baghlik derecelerini etkilemektedir. Ozellikle son yillardaki ¢alismalarda
kamu kurumlarinin 6rgiitsel hedeflerinin 6zel sektordeki es degerlerine kiyasla farkli
yapilandirilmis olmasi ve daha “kamuya” hitap eder olmasi bireysel seviyede
bagliligi ve davranislart da etkilemektedir (Co ve Lee 2001, 87).
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DORDUNCU BOLUM

METODOLOJI VE UYGULAMA

Bu boliimde bu arastirma esnasinda kullanilan yontem ve uygulama, sonucu
saptama amaciyla kullanilan o6l¢eklerin agiklanmasi, orneklem sec¢imi, verilen
toplanmasi, gegerlilik ve giivenilirlik analizlerini takiben olusturulan modelin

analizleri ele alinmistir.

4.1 Bilgi Ekonomisinde ise Baglanma Diizeyinin Orgiitsel Baghlik ile iliskisini

Belirleme Uzerine Bir Uygulama

Bu boéliimde; ise baglanma ile orgiitsel diizeyde bagliligin arasindaki iliskiyi
saptamak amaglanmistir. Verilerin toplanilmasi amaciyla ise baglanma ve orgiitsel
baglilig1 6lgmeyi amaglayan iki farkli anket, demografik bilgileri de belirleyen bir
kisimla beraber kullanilmistir. Takip eden boliimlerde, arastirmada kullanilan
anketlerin daha onceki benzer ¢aligmalarda tercih sebebi ve giivenilirligi iizerinde

durulmus, ¢alismanin amaci ve orneklemi agiklanmistir.

4.2 Arastirma Orneklemi

Bu aragtirma Istanbul ilinde bir vakif iiniversitesinde halen gérev yapmakta
bulunan  akademisyenler  iizerinde  uygulanmistir.  Arastirmaya  katilan
akademisyenlerin unvanlar1 6gretim gorevlisi, arastirma gorevlisi, yardimci dogent
doktor, dogent doktor ve profesor doktor seklindedir. Veriler Mayis — Haziran 2014
tarih aralifinda toplanmistir. Verilerin toplanilmasi sirasinda 170 anket basilmis, 85
tanesi sahislarla birebir yapilan goriismeler sayesinde toplanmis olsa da bir kisim
akademisyen anketin verildigi tarihten ileri bir giinde anketi teslim etmek {izere
almistir. Yiiz yiize gorligme metodunun en 6nemli avantaji, anketin dolduruldugu
esnada ortaya cikabilecek problemleri en aza indirgeyebilmektir. Bu nedenle yiiz
yilize goriisme yontemi ile toplanan anketlerin sayis1 daha fazla ve giivenilirliginin

daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak calismanin yapildigi esnada
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icinde bulundugumuz egitim — dgretim yilinin sonlarina yaklasiliyor olmasi ve agir
bir ¢calisma temposuna sahip akademisyenlerin her birine ulasmada sikint1 yasanmast,
akademisyenlerin zamaninda kisithilik gibi hususlardan 6tiirii ikinci bir yol olarak
internet yoluyla cesitli akademisyenlere ulasilmaya calisilmistir. Internet {izerinden
doldurulan anketlerde akademisyenlerden 16 adet anket ulasmistir. Yiiz yiize
goriisme yontemi ile toplanan anketlerde anketin amaci ve ne tiir bir caligmada
kullanilacag: bilgisi verildikten sonra akademisyenler goriisme esnasinda kendileri
bizzat anketleri doldurmus, yalniz birka¢ durumda anketleri doldurma esnasinda
fazladan aciklama talep eden sahislar olmustur. Daha 6nceden akademisyenlere ileri
bir tarihte alinmak tiizere teslim edilen anketlere 1 ay igerisinde doniis olmazsa
anketler gecersiz kabul edilmis ve analiz kapsamina dahil edilmemistir. Sonug¢ olarak

orneklemimiz 101 adet olarak belirlenmistir.

Bilgi ekonomisinin giliniimiizde ulastii boyut ve hizmet eden sektorlerin
genisligi nedeniyle bircok calisma konusunun yiiriitiildiigli bir alan haline gelmistir.
Isle biitiinlesme konusu ise, var olan zorlayici is kosullar1 icerisinde sirketlere
rekabet avantaji saglayabilecek onemli unsurlardan biri olarak gorildiigiinden is
tatmini, Orgiitsel vatandaslik gibi diger unsurla iliskileri incelenmis ya da kendi
basina birgok calismanin konusu halinde gelmistir. Isle biitiinlesmenin daha ¢ok
olumlu kolerasyonlar sergilemesi miimkiin olan konularla iligkilerinin incelenmesi
nedeniyle, isle biitlinlesme ve orgiitsel baglilik gibi temelinde sadakat ve baglilik

olan iki farkli kavram arasindaki iliskinin aciklanmas: literatiirde yetersiz kalmistir.

Ote yandan bilgi ekonomisinde, dinamik bir organizasyon olarak karsimiza
¢ikmaya baslayan iiniversiteler, ekonominin degisen yiiziiyle beraber, daha sistemli
calisan, is yasamina uygun orgiitler halinde gelmeye basladilar. Ozellikle sirketlerin
ekonomik biiylime stratejileri, bilgi ekonomisi dahilinde eski endiistrileri yeniye ayak
uydurmaya calisma ve rekabet ortamimna uyum saglama siirecinde zorluklarla
karsilagmislardir. Bu siirecte farkli yatirimeilart cezbetme ve yeni zenginlik
kaynaklar1 saglama diisiincesi, sirketlerin biliylime stratejilerinin farkli alanlara
yonelmesine sebep olmustur. Bu baglamda, iiniversiteler, zamanla bilgi ekonomisini

destekleyen en Onemli unsur olarak “donilisiimiin temsilcisi” olarak goriilmiis,

46



stirdiirtilebilir ekonomik biiyiimenin temelini olusturur hale gelmistir (McKnight
2007, 306-307). Universitelerin bu baglamda bilgi ekonomisini besleyen bir
doniistimiin temsilcisi oldugunu sdylemek miimkiinken aymi anda {iniversite
ortakliklart ve 6zel kurumlara ait iiniversiteleri de sirketler i¢in siirdiiriilebilir bir
bliyimenin ve beklenen ekonomik geri doniis i¢in kaldirag etkisi yarattigini

sOylemek miimkiindiir.

Yiiksekogretim kurumlarinda goriilen 6zel sirketlere ait veya ortaklig
bulunan vakif tiniversite sayisindaki artig, ekonomik biiylime kaygisinin yani sira
kiiresellesme gibi dis ¢evreye uyum saglama kaygisindan da kaynaklanmaktadir.
Stirekli degisim ve gelisimi mecbur kilan kiiresellesme nedeniyle yiiksekogretim
kurumlarinda, isletme sekline doniis siireci yasanmis, bu da iiniversitelerin egitim
sektoriinde rekabet avantaji saglayabilecek uygulamalara yonelmelerine neden

olmustur (Yazar 2012).

Isle biitiinlesme ve drgiitsel baglhlik arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla
bilgi ekonomisine hizmet eden en énemli kurum olan iiniversiteler tercih edilmis ve
bu baglamda Istanbul ilinde bir vakif iiniversitesinde bir ¢alisma yiiriitiilmiistiir.
Sosyal Bilimler ve Fen Bilimleri olarak iki ayrimin yapildigi ¢alisma da katilan

akademisyenlerin fakiilteleri gizli tutulmustur.

4.2.1 Arastirmaya Cevap Veren Akademisyenlere Ait Temel Demografik
Bilgiler

Deneysel arastirmamizin katilimcilarinin demografik 6zelliklerini de toplayan
anketimizdeki sonuglar dahilinde, Tablo 2’de goriildiigii gibi ankete katilan kisilerin

%35,6’s1 27 — 32 yas araliginda bulunurken; %5°1 67 yas ve tizeridir.
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Tablo 2. Ankete Cevap Veren Akademisyenlerin Yas Arahgi

Yas Arahgi Sikhik Oran
2732 36 35,6
33-40 32 31,7
41 - 55 16 15,8
56 — 66 12 11,9

67 - + 5 5
Toplam 101 100

Tablo 3’te gorildigl tizere ankete cevap veren akademisyenlerin cinsiyet
dagilimlar1 %59 erkek ve %42 kadin olarak saptanmustir.

Tablo 3. Ankete Cevap Veren Akademisyenlerin Cinsiyetleri

Cinsiyet Sikhik Oran
Erkek 59 58,4
Kadmn 42 41,6

Toplam 101 100

Akademik diinyada her ne kadar kadinlar 6zellikle son yillarda aktif olarak
yer almaya caligsalar da erkeklerin bu sektérde daha dominant olduklar1 gériilmiistiir.
Kadinlar agisindan Ozellikle sosyal ve ekonomik statiilerini ylikseltebilecek bir
meslek olan akademisyenlik 6zellikle vakif {iniversitelerinde yonetim tarafindan bir
sorun olarak goriilebilmektedir. Bunun nedeni, evli olan kadin akademisyenlerin
icinde bulunduklar1 egitim donemi igerisinde veya aktif bir idari gorevi yonetirken
hamile kalmalar1 ve dogum iznine ayrilmalarinin iiniversite isleyisini aksatan bir
faktor olarak goriilmesidir. Bu sorun sadece akademik diinyanin degil, liberal
ekonomideki tiim sirketlerin ortak sorunudur. Kadinlara uygulanan pozitif
ayrimciligin hos karsilanmadigi, hatta kadinlarin is hayatinda yer almasmin erkek
niifusta igsizlige yol actigini savunan diisliniirler i¢in akademik diinyada kadinlarin
tahmini katilim tahmini katilim sonucu agisindan beklenenden yiiksek bir oran

oldugu goriilmektedir. Ozetle, Ogrencilerle daha rahat bir iletisim agmin
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kurulabilecek ve pedogojik egitime sahip kadin akademisyenlerin bu sektordeki

calisma kosullari iyilestirilmelidir.

Ankete cevap veren akademisyenlerin unvanlarimin dagilimlar1 Tablo 4’te

goruldiigii tizere;

Tablo 4. Ankete Cevap Veren Akademisyenlerin Unvanlari

Unvan Sikhik Oran
Ars. Gor. 33 32,7
Ogr. Gor. 17 16,8

Yrd. Dog. Dr. 26 25,7
Dog. Dr. 9 8,9
Prof. Dr. 16 15,8
Toplam 101 100

Anket katilimcilarinin sadece Dog¢. Dr. Unvanina sahip olanlarin sayist 9 kisi
oldugu goriilmektedir. Ancak Prof. Dr. Sayisinin 16 olarak tespit edilmesi ve Yrd.
Dog¢. Dr. Sayisinin 26’y1 bulmast Dog¢. Dr. Sayisinin ¢ok {lizerinde oldugunu
gostermistir. Bunun sebebi Yrd. Dog. Dr. ve Prof. Dr. olarak calisma siirelerinin
goreceli olarak Dogentlige oranla daha uzun bir siireci kapsamasidir. Dogent olan
akademisyenler genellikle bes yilin sonunda Profesdor unvani almaya hak
kazandiklarindan, bu unvan hizli bir sekilde gelismeye agiktir. Iste bu nedenle Yrd.
Dog¢. Dr. ve Profesorliik icra siiresi ¢cok daha uzun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ozellikle Dogentlige gecis asamasinda makale yayni, bilimsel projeler ve puan gibi

faktorler arandig1 i¢in uzun bekleme siireleri olusmaktadir.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin kurumda ¢alisma siireleri Tablo 5°te

gorildiigi tizere;
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Tablo 5. Ankete Cevap Veren Akademisyenlerin Kurumda Calisma Siireleri

Kurumda Calisma siiresi Siklik Oran
1-5 72 71,3
6-8 21 20,8
8-+ 8 7,9
Toplam 101 100,0

Calisma ile ilgili bagka bir tespit ise akademisyenlerin kurumda calisma
stireleri basligi altinda ortaya c¢ikmistir. Calisma siireleri gectikge kurumdan
ayrilmaya meyilli olma durumu kendini rakamlar iizerinde ¢ok net bir sekilde
gostermektedir. Kurumda calisanlarin yaklasik %72’si ilk bes yillarin1 yasarken,
sekiz yil ve tizeri ayn1 kurumda devam eden akademisyenlerin orant %8 bile degildir.
Orgiitsel baglillk ve vatandaslik kavramlarmin baska ampirik arastirmalar

kapsaminda uygulanmasi bilim literatiiriine yenilik katabilir.

Ayrica akademisyenlerin kurumda calisma siirelerini iceren bu tablo, bilgi
ekonomisinde gorev yapan bilgi is¢ilerinin son yillarda diinya genelinde gosterdikleri
egilimin ve degisen alginin da bir gdstergesi olarak kabul edilebilir. Insan kaynaklar
yonetiminde geleneksel goriisiin ¢alisanin i1 hayatina atildigi kurumdan emekli
olmasinin dogru oldugu algisi, degisen is yasami kosullar1 ile birlikte farklilik
gostermeye baslamistir. Giiniimiizde 6zellikle bilgi is¢ilerinde goriilen portfolyo tarzi
arka plan olusturma egilimi akademik diinyada da kendini hissettirmektedir. Tek bir
kurumda bir 1§ yasam1 gegirmektense bilgi is¢ileri, siirekli egitim, tecriibe ve yeni is
yasami kosullarina hizli cevap verme arzusuyla calistiklart kurumlarin onlara
sunabilecekleri imkanlar1 kullandiktan sonra is degistirme isteginde olduklar
goriilmektedir. Is degistiren calisanin yerine baska bir ¢alisanin ise alim siireci
sirketler acisindan finansal kaynaklarin kullanilmasi ve fazladan zaman harcanmasini

gerektiren bir siirectir. Ayrica siirekli egitim imkanlarinin sunuldugu ve 6zellikle kilit
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kadroyu olusturan elemanlarin kaybedilmesi Orgiitler agisindan siirdiirebilir
biiylimeyi tehlikeye atabilecek bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu anlamda
calisanlarin orgiite bagliligin1 ve sadakatini saglayabilmek, orgiitsel hedeflere hizmet

eden ¢ok dnemli bir faktor olarak degerlendirilmelidir.

Calismaya katilan akademisyenlere anket kisminda calistiklar1 fakiilte ve
birim ile alakali sorular yoneltilmis olmasina ragmen, cevap vermek istemeyen
akademisyenlerin sayisinin ¢ok olmasi nedeniyle daha sonradan arastirma analizi

kapsami1 disinda birakilmistir.

4.3 Arastirmanin Yontemi ve Dizayni

Isle biitiinlesme ve orgiitsel baghiligin arasindaki iliskiyi kesfetmeyi
amaglayan bu calisma ayn1 zamanda isle biitiinlesme ve Orgiitsel baglilik
kavramlarmin i¢ yliziine dair yapilmis calismalari ve literatiir taramasini da
icermektedir. Tiirk¢e olarak, ¢alismanin amacini agiklayan bir yazi ile baglayan anket
calismasinda, anketin iki farkli kismini da tamamlamak i¢in gerekli olan agiklamalar

yer almaktadir.

Calismanin anket formunun bilimsel bir gercekligi yansitabilmesi agisindan
anketin giris yazisinin akici ve anlasilir bir dil ile olusturulmasina dikkat edilmis,
anketi cevaplayanlarin sahsi bilgilerinin gizli tutulacag1 6zellikle belirtilmistir. Girig
yazisinin altina, calismanin giivenilirligi acisindan bazi demografik bilgileri
cevaplamalari talep edilmis, soru ve cevaplarin 6zellikle yalin ve basit olmasina 6zen

gosterilmistir.

4.4 Arastirmanin 6lciim araclar
4.4.1 Orgiitsel Baghlik

Yapilan anket ¢alismasinda orgiitsel bagliligi 6lgmeyi amaclayan kisim Meyer
ve Allen’m 1997°de gelistirdigi orgiitsel baglilik odlgegidir (Organizational
Commitment Scale, OCS). Bu ¢alismada daha 6nce Arikan’in yliriittiigii calismada

(Arikan 2011) kullanilmis ve akademisyenler i¢in uyarlanmis orgiitsel baglilik 6lcegi
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kullanilmistir. Olgegin aslinda 6lgiilmesi amaglanan, orgiitsel bagliligin iic farkl
yonii lizerinde durulmus ve cevaplar yedili secenekler halinde degistirilmistir (1 —
“Hi¢ katilmiyorum” ve 7 — “Tamamen katiliyorum” secenegini temsil etmektedir.)
Bu acidan oOrgiitsel baghiligin li¢ farkli yoniinii arastiran bu sorular1 su sekilde

siralamak mimkiindiir;

° Duygusal Baglilik: 9 farkli madde tarafindan (soru: 1, 3, 5, 9, 10, 11,
17, 23, 26) olclilmustiir. Duygusal baglilig1 inceleyen asil soru; “Meslek hayatimin
kalan kismini bu {iniversitede ge¢irmek beni mutlu eder.”

° Devam Bagliligi: 9 farkli madde tarafindan (soru: 4, 7, 8, 12, 14, 21,
25,28, 31) dl¢iilmiistiir. Devam bagliligini inceleyen asil soru; “Istesem de ¢alistigim
tiniversiteden su anda ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.”

° Normatif Baglilik: 14 farkli madde tarafindan (soru: 2, 6, 13, 15, 16,
18, 19, 20, 22, 24, 27, 29, 30, 32) dl¢iilmiistiir. Normatif baglilig1 inceleyen asil soru;
“Benim i¢in daha avantajli olsa da mevcut liniversitemden su anda ayrilmanin dogru

olmadigini hissediyorum.”

Bu galismada orgiitsel bagliligin ii¢ boyutunu inceleyen Meyer ve Allen
tarafindan gelistirilmis orgiitsel baglilik dl¢eginin tercih edilmesi oOrgilitsel baglilik
arastirmalarinda kullanilan en genel geger dlgek olmasidir. Olgegin batili niifusu
temel alarak gelistirilmis olmasi, kiiresel olarak uygulamasi konusunda bazi
engellerle karsilasilmasina sebep olsa da (Asya, Orta Asya ve Dogu Avrupa
tilkelerinde kiiltiir, dil gibi kisisel farkliliklarin yani sira orgiit kiiltiirii ve isleyisinde
farkliliklarin bulunmasi), ii¢ farkli boyuta aciklik getirmesi ve detayli inceleme
imkan1 sagliyor olmasi bu modelin temel 6l¢lim aleti haline gelmesini saglamistir.
Bunun yaninda Meyer ve Allen tarafindan yiiriitiilen calisma da Orgiitsel baghiligin
boyutlarin1 dogru saptamak amaciyla tam zamanli calisanlarin davranig sekilleri
tizerinde durulmus, yar1 zamanlh ya da goniillii ¢alisanlarin orgiitsel tutumlarinin
farklilik gosterecegi on goriilerek onlar lizerinde odaklanmamustir (Jaros 2007, 16).
Bu acgidan bu calismada Istanbul ilinde bir vakif {iniversitesinde tam zamanl olarak

gorev yapan akademik personel lizerinde galigma yiiriitiilmiistiir.
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Meyer ve Allen’in 1997°de netlestirdigi orgiitsel baglilik 6l¢egi, Porter &
Smith tarafindan 1970°de gelistirilen oOrgiitsel baglilik anketi (organizational
commitment questionnaire, OCQ) ile benzerlik gdsteren fakat bilesenlerin daha genis
kapsaml1 incelendigi bir 6lgektir (Kanning ve Hill 2013). Orgiitsel baglilik anketine
bir alternatif olarak ortaya ¢ikan Meyer ve Allen’in orgilitsel baglilik 6lgegine gore
baglilik, calisanlar istedigi i¢in (duygusal baglilik), calismaya devam etmeleri
gerektigine inandiklart i¢in (normatif baglilik), ¢alismak durumunda (ihtiyacinda)

olduklar1 i¢in (devam baglilig1) devam eder (Hartmann ve Bambacas 2000, 92).

Daha 6nce Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilarak, “faaliyet
alan1 insanin yetistirilmesi ve gelistirilmesi olan egitim kurumlarinin etkili isleyisi
icin, bu kurumlarda, egitici, danisman, yol gosterici olarak goérev yapanlarin ¢ogu
gorev tanimlarindan fazlasini yapmaya istekli olmalilar” diisiincesiyle akademik
personel iizerinde yiirlitilmis orglitsel baglilik ¢alismasinda, orgilitsel bagliligin ii¢
boyutunu ve bu yaklasimlarin yas, cinsiyet, unvan gibi bagimsiz degiskenlerle
iligkileri arastirilmistir (Boylu, Pelit ve Giiger 2007, 61). Arastirma 2005-2006 egitim
yilinda Gazi Universitesi’nde gérev yapmakta olan 4250 ogretim iiyesinden 366
akademisyenin katilimi ile gergeklesmistir. Bu arastirmanin degerlendirmesine gore
akademisyenlerin birimlerine duygusal bagliliklarint 6lgme kisminda en yiliksek
degeri “calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum”
ifadesi alirken en diisiikk deger “bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi
hissediyorum” ve “bu kurum benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam tasiyor” ifadelerine
verilmistir. Bu caligmanin sonucuna gore katilim derecelerine dair bulgular
incelendiginde duygusal baglilikla ilgili ifadeler en yiiksek degerleri gosterirken,
bunu normatif ve devam baglilig1 takip etmektedir. Ayn1 sekilde baglilik diizeyini
demografik farkliliklara gore degisimini de saptamayr amaclayan c¢alisma da evli
olan akademisyenlerin bekar olan akademisyenlere gore kuruma daha yiiksek

duygusal baglilik i¢inde olduklarin1 gostermistir (Boylu, Pelit ve Giigcer 2007).

4.4.2 Isle Biitiinlesme
Isle biitiinlesme ile ilgili yapilan tanimlar, genellikle isle biitiinlesmenin ii¢

farkli boyutundan bahsetmektedir. Buna gore isle biitiinlesme, bireyin isiyle alakali
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tatmin edici ve olumlu disiinceler i¢inde bulundugu ruh halini canlilik/dinglik,
kendini adama, kendini verme/ birlesme seklinde karakteristik oOzelliklere gore
siniflandirilmaktadir. Gegici bir ruh hali olmamakla beraber, isle biitiinlesme bir
sahsa, olaya, davranisa veya nesneye gore sekillenmeyen; daha derine niifus eden,
devaml ve etkisel-biligsel bir siireci kapsamaktadir. Isle biitiinlesmenin canlilik ve
ding¢lik boyutu daha ¢ok yiiksek seviyeli enerji ve calisirken gosterilen zihinsel direng
gibi konulara odaklanir. Bir bireyin yaptig1 ise harcamayi diisiindiigii gayret ve
calisirken karsilasabilecegi muhtemel zorluklara olan direncini arastirir. Ote yandan
ise kendini adama boyutu birey ve isi arasindaki birlesmenin 6nemi iizerinde durur.
Bu baglamda bireyin igine verdigi onem ve istek karsiliginda hissettigi gurur ve
ilham boyutlarmi arastirir. Son olarak ise kendini verme/ isle birlesme durumu
bireyin isine tam olarak konsantre olabilmesi, ve bu isi yaparken hissettigi mutluluk
ve tatminle kendini iginden soyutlamayi diisinmeden zamanin nasil gectigini

anlamamas gibi kavramlar tizerinde durur (Schaufeli ve Bakker 2004).

Isle biitiinlesmenin yukarida bahsi gecen farkli karakteristik &zelliklerinden
hareketle gelistirilmis olan Utrecht isle biitlinlesme 06lgegi (Utrecht Work
Engagement Scale [UWES]) bu c¢alismada akademisyenlerin isle biitiinlesme
durumlarini dlgmek amaghi olarak kullanilmistir. Arastirmaci tarafindan Ingilizce
orijinalinden Tiirk¢eye ¢evrilerek uygulanan 6lgek, 1999 yilinda literatiirde yerini
bulmasindan bu yana, tiikkenmislik sendromu, is tatmini ya da isle biitiinlesmeyi
tetikleyen faktorler gibi kavramlar arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla farkl dillere
de gevrilerek yaygin bir kullanim alani bulmustur. Orgiitsel baglilik dl¢eginde oldugu
gibi, isle biitiinlesme Olcegi de isle biitiinlesme ve yas/cinsiyet, isle biitiinlesme ve
sektor gibi bazi 6zel durumlarda farklilik gdsterebilecegi diisiiniilerek elestirilmis
olsa da ilerleyen zamanda farkli uyarlamalar yapilarak bu olumsuz elestirilerin 6niine
gecilmeye calisiimistir.

Isle biitiinlesme dlcegine gore isle biitiinlesmenin canlilik/dinglik boyutu;

1) Is yerinde enerji dolu hissediyorum.

2) Is yerinde giiclii ve ding hissediyorum.

3) Sabah uyandigimda ise gitmeyi istiyorum.

4) Cok uzun siire calismaya devam edebilirim.

54



5)
6)

edebilirim.

Is yerinde zihinsel olarak direngliyim.

Is yerinde yolunda gitmeyen seyler olsa da ben ¢aligmaya devam

Sorulartyla 6lgiilmesi amaglanmistir. Isle biitiinlesme olcegi kullanilarak

yapilmis oOnceki calismalarda bu sorulara yliksek olumlu yanitlar verenlerin

calisirken daha kuvvetli, direngli ve enerjik oldugu saptanirken; bu sorulara olumsuz

yanit verenlerin isleri ile alakali durumlarda kuvvetli ve direngli olmadiklari

belirlenmistir.

Isle biitiinlesmenin kendini adama boyutu;

1)
2)
3)
4)
5)

Yaptigim isin bir anlam1 ve amaci oldugunu diigiiniiyorum.
Isim hakkinda ¢ok hevesliyim.

Isim baha ilham veriyor.

Yaptigim igle gurur duyuyorum.

Bana gore zorlu (meydan okuyan) bir isim var.

Sorulariyla 6lgiilmesi amaglanmigtir. Bu sorulardan yiiksek degerlendirme

puanlar1 alanlarda islerini tanimlamada anlamli olmasi, meydan okumasi ve ilham

vermesi gibi oOzellikler {izerinde durmuslardir. Bunun yaninda genellikle isleri

hakkinda ¢ok hevesli ve gururlu olduklar1 belirlenen sahislarin tersi durum bu

kistimdan diisiik puanlama alanlarda goriilmiistiir.

Isle biitiinlesmenin kendini verme/birlesme boyutu;

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Calisirken zaman akip gidiyor.

Calisirken etrafimdaki her seyi unutuyorum.
Yogun bir ¢alisma temposu beni mutlu eder.
Isime bagliyim.

Kendimi yaptigim isten ayirmam ¢ok zor.

Sabah uyandigimda ise gitmeyi istemiyorum.

Sorulartyla 6lgiilmesi amaglanmistir. Bu sorulara olumlu cevap verenlerin

isiyle tam olarak mesgul olduklar1 ve kendilerini yaptiklart isten ayirmalarinin zor
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oldugu, calisirken tam odaklanabildiklerinden zamanin akip gittigini hissettikleri

saptanmistir.

Olgegin yapilandirilmas1 esnasinda farkli sektdrlerden ve farkli yas
gruplarindan olusan Alman bir ¢alisma grubunun cevaplarindan hareketle UWES
Olceginde yiiksek degerlendirme yapanlarin is yerlerinde aktif ve girisken olduklari,
gorev tanim1 disinda gorevleri iistlenmekten ¢ekinmedikleri ve gerektigi durumlarda
kendi performans degerlendirmelerini yapabildikleri gériilmiistiir. Bununla beraber is
degerlerinin orgiit degerleri ve hedefleri ile ortlistiigli ve is disindaki aktivitelerde de
basarili ve mutlu olduklar1 belirlenmistir. Bunun yaninda goriismelerde isle
biitiinlesmis ¢alisanlarda da bazen yorgunluk hissedebildiklerini belirtseler de bu
yorgunlugun tiikkenmislik sendromundaki yorgunluktan farkli oldugu, kendilerine
verilen gorevi basariyla yerine getirdikten sonra hissettikleri olumlu bir yorgunluk

oldugunu belirtmislerdir.

UWES d6lceginin uluslararas1 kullanilan modelinin gelistirilmesi esnasinda
ordu askerleri, hemsireler, akademisyenler, devlet memurlari, mavi yakalilar, beyaz
yakalilar, hastane ¢alisanlari, hekimler, 6gretmenler, yoneticiler gibi farkli sektorden
meslek gruplart dahil edilmistir. Katilimcilarin %46,9’u erkek ve %53,1°1 kadin iken

yas aralig1 15 ile 80 arasinda degismektedir.

4.5 Arastirma (")lg:eginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirma modelimizde kullanilan o6lceklerin  daha o©nceki bilimsel
caligmalarda yaygin olarak kullanim alani bulmus olmasina ragmen, o6lgegin
gegcerlilik ve gilivenilirlik analizleri dnemli bir yere sahiptir. Bu nedenle arastirmada
kullanilan dlgekte yer alan degiskenlerin giivenilirlik analizi SPSS paket programa ile
kontrol edilmistir.  Giivenilirlik analizinde temel ama¢ ankete katilan
akademisyenlerin benzer sorulara ayn tiirde cevaplar vermis olmalar1 beklentisidir.
Ayrica modelin ve Olgegin gelistirilmesinde yapisal bir hata olup olmadiginin

belirlenmesi icin en ideal testtir. Ik etapta, orgiitsel baglhlik ve isle biitiinlesme
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Olgeklerinde yer alan toplam 49 adet degisken analize dahil edilmis, ve Croncbach
alfa kat sayis1 ,949 olarak tespit edilmistir. Degiskenlerle ilgili detaylar Tablo 6’da

sunulmustur.

Tablo 6. Giivenilirlik Analizi ve Crombach Alfa Degerleri

.. Coklu Kolerasyonun Cronbach Alfa
%
Degiskenler Karesi Degerleri
OB1 0,795 0,947
0OB2 0,631 0,953
OB3 0,742 0,948
oB4 0,573 0,949
OB5 0,776 0,947
OB6 0,667 0,949
oB7 0,656 0,949
oB8 0,591 0,949
OoB9 0,694 0,948
OB10 0,809 0,948
OB11 0,762 0,947
OB12 0,625 0,949
OB13 0,711 0,947
OB14 0,761 0,947
OB15 0,822 0,947
OB16 0,73 0,948
0oB17 0,667 0,95
0OB18 0,725 0,947
0OB19 0,839 0,947
0B20 0,73 0,947
0oB21 0,535 0,951
0oB22 0,84 0,947
0B23 0,797 0,947
0OB24 0,731 0,948
0B25 0,681 0,95
0OB26 0,736 0,947
oB27 0,812 0,947
0B28 0,771 0,948
0B29 0,824 0,947
0OB30 0,799 0,947
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OB31 0,708 0,948
0OB32 0,81 0,947
IB1 0,863 0,947
B2 0,895 0,947
IB3 0,762 0,947
IB4 0,852 0,947
IBS 0,917 0,947
IB6 0,822 0,948
IB7 0,89 0,947
IB8 0,859 0,947
IB9 0,708 0,947
IB10 0,84 0,947
IB11 0,875 0,947
IB12 0,763 0,947
IB13 0,567 0,95
IB14 0,674 0,948
IB15 0,776 0,947
IB16 0,662 0,948
IB17 0,577 0,949

Yapilan bu ampirik calismada bir sonraki asamaya hi¢ sliphe birakmaksizin
gecgebilmek igin her iki {ist faktor kendi aralarinda 6zel bir giivenlik analizine tabii
tutulmuslardir. 32 sorudan olusan orgiitsel baglilik olcegi ,919 degeri almis; 17
sorudan olusan isle biitiinlesme Slcegi ise ,940°lik deger yiiklenmistir. Daha detaya
inilen bu analizde goriildiigii iizere Olgeklerin hem gelistirilmesinde hem de
uygulanmasinda hicbir sorunla karsilasiilmamis ve elde edilen sonuglar son derece

giivenilir ¢ikmustir.

4.6 Faktor Analizi

Faktor analizi Olgek tizerinde uygulanirken KMO ve varyans degerleri
dikkate alinarak bir siniflandirilmaya gidilmistir. Orgiitsel baglilik dlgedi icin Meyer
ve Allan’in kullandig1 sablon birebir alinirken, isle biitiinlesme 6lgegi icin en uygun

sonuglarin ¢ikmasini saglamak amaciyla tek bir iist faktor yliklemesi yapilmis ve
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basarili sonuglar alinmistir. Diger bir deyisle ¢oklu regresyon modelinde kullanilacak
olan bagimsiz degiskenlerin herhangi bir say1r yokken, aragtirmadaki bagimli
degisken sadece bir tane olmalidir. Bu nedenle faktér acilimi meniisiinden isle
biitiinlesme 6lgegi tek bir faktor yiikklemesine zorlanmistir. Sadece 2 soru ,500°den
daha diislik faktor yiikii aldigi i¢in analiz kapsami disina ¢ikarilmistir. Bu sorular 13

ve 17 numarali sorulardir.

Tablo 7. isle Biitiinlesme Faktor Analizi

Sorular Bilesen
Is yerinde enetji dolu hissediyorum. 0,767
Yaptigim isin bir anlam1 ve amaci oldugunu diisiiniiyorum. 0,879
Calisirken zaman akip gidiyor. 0,746
Is yerinde giiclii ve ding hissediyorum. 0,861
Isim hakkinda ¢ok hevesliyim. 0,866
Calisirken etrafimdaki her seyi unutuyorum. 0,675
Isim bana ilham Veriyor. 0,846
Sabah uyandigimda ise gitmeyi istiyorum. 0,814
Yogun bir ¢alisma temposu beni mutlu eder. 0,7
Yaptigim isle gurur duyuyorum. 0,817
Isime bagliyim. 0,843
Cok uzun stire ¢alismaya devam edebilirim. 0,791
Bana gore zorlu (meydan okuyan) bir isim var. Cikarild:
Is yerinde zihinsel olarak direngliyim. 0,608
Kendimi yaptigim isten ayirmam ¢ok zor. 0,695
Is ye_ri_ngle yolunda gitmeyen seyler olsa da ben ¢alismaya devam 0676
edebilirim. ’
Sabah uyandigimda ise gitmeyi istemiyorum. Cikarildi
Toplam agiklanan varyans %: 54,926

Orgiitsel baglilik lgeginde ise Meyer ve Allan’in kullandig {i¢ alt faktor olan
duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligi olmak {izere ii¢ alt faktor
belirlenmis ve buna uygun dagilim gergeklestirilmistir. Duygusal bagliligi 6lgmeyi
amaglayan sorulardan 17; devam bagliligin1 6l¢gmeyi amaglayan sorulardan 21, 25,
28; ve normatif baglilig1 dlgmeyi amaglayan sorulardan 2, 6 ve 16 numarali sorular

analiz kapsamindan ¢ikartilmistir.
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Tablo 8. Normatif Baghhk Faktor Analizi

Sorular Bilesen
Daha iyi bir imkan ¢ikarsa mevcut liniversitemden ayrilmanin ayip
g A Cikarildi
olmadigin1 diislinliyorum.
Buvunlversneden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri bozmam Cikarilds
dogru olmaz.
Su an galistigim iiniversiteme ¢ok sey bor¢luyum. 0,741
Buradaki insanlara kars1 ylikiimliiliik hissettigim icin {iniversitemden 0789
su anda ayrilamam. ’
Biraz da?a“fazla para igin meveut tiniversitemi degistirmeyi ciddi Cikarild:
olarak diislinmezdim.
Benim i¢in avantajli olsa da mevcut iiniversitemden su anda
< 9 . . 0,776
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.
Bu iiniversiteye sadakat gdstermenin gorevim oldugunu diisiiniiyorum. | 0,829
Universitem maddi olarak zor durumda olsa bile onu asla birakmam. 0,765
Bu iniversiteye goniil borcu hissediyorum. 0,827
Mevcut igverenimle kalmak icin hi¢cbir manevi yilikiimliiliik 0525
hissetmiyorum. ’
Bu iiniversite sayesinde ekmek parast kazaniyorum, karsiliginda
) . 0,765
sadakat gostermeliyim.
Mevcut liniversitemden ayrilip birlikte ¢alistigim insanlar1 yar1 yolda
. 0,776
birakmak istemem.
Mevcut tiniversitemden simdi ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 0,691
Bu iiniversite benim sadakatimi hak ediyor. 0,745
Toplam agiklanan varyans % 49,187
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Tablo 9. Devam Baghhgi Faktor Analizi

Sorular Bilesen
Istesem de ¢alistigim iiniversiteden su anda ayrilmak benim i¢in ¢ok 0.652
zor olurdu. ’
Calistigim {iniversitemden su anda ayrilmak istedigime karar versem 0.565
hayatimin ¢ogu alt {ist olur. ’

Yeni bir iiniversite ya da egitim kurumuna alismak benim i¢in zor 0.655
olur. :
Baska bir iiniversitenin buradan daha iyi olacagmnin garantisi yok, 0.653
buray1 hi¢ olmazsa biliyorum. ’

Bu tiniversiteden ayrilip baska bir yerde sifirdan baglamak 0.733
istemezdim. :

Bu iiniversiteden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri alternatif Cikarild:
islerin olmamasidir.

Bu iiniversiteyi birakmayi diisiinemeyecek kadar az is segenegim Cikarilds
oldugunu diisliniiyorum.

Eger bu tiniversiteye kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim Cikarilds
baska yerde caligmay1 diisiinebilirdim.

Zaman gectikce mevcut liniversitemden ayrilmanin zorlastigini 0.588
hissediyorum. ’
Toplam agiklanan varyans % 32,868
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Tablo 10. Duygusal Baghhik Faktor Analizi

Sorular Bilesen

Meslek hayatimin kalan kismini bu {iniversitede ge¢irmek beni ¢ok

mutlu eder. 0.751
Calistigim tliniversiteye kars1 gii¢lii bir aidiyet hissim yok. 0,597
Bu iiniversitenin benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var. 0,785
Bu iiniversitenin meselelerini gercekten kendi meselelerim gibi 0722
hissediyorum. ’

Bu iiniversiteye kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum. 0,556
Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum. 0,694

Kendimi mevcut liniversitemde ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum. | Cikarild:

Bu iiniversitenin bir ¢alisan1 olmanin gurur verici oldugunu

e 0,849
diisiiniiyorum.
Bu iiniversitenin amaglarini benimsiyorum. 0,71
Toplam agiklanan varyans % 46,43

Isle biitiinlesme Slgeginin KMO degeri ,928; orgiitsel baghilik dlgeginde ise
duygusal baglilik ,836; devam bagliligi ,703; son olarak normatif bagliligin ,914
oldugu tespit edilmistir. Faktor yiiklerindeki yap1 taslar1 basariyla yerine oturmus ve
calismanin asil sonuglarinin ortaya ¢ikacagi kolerasyon ve regresyon analizinin

uygulanmasi i¢in bir engel kalmamistir.

4.7 Kolerasyon Analizi

Kolerasyon analizinde iki degisken arasindaki var olan iligkiyi saptamak,
varsa bu iliskinin derecesini 6l¢gmek amaciyla yapilan istatiksel bir yontemdir.
Kolerasyon analizinde amag degiskenlerden biri degistigi zaman, diger degiskenin ne
yonde gelisebilecegini gormektir. Degiskenler arasindaki iliski kolerasyon analizinde

atanan kat say1 olciisiinde kuvvetlidir.

Arastirmamizda Orgiitsel baglilik ve isle biitiinlesme Olceklerine ait

degiskenlerin giivenilirlik analizleri test edildikten sonra, degiskenler arasinda
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regresyon analizine gegcmeden Once faktorler arasindaki bire bir iligkileri inceleyen

kolerasyon analizleri uygulanmstir.

Tablo 11. Kolerasyon Analizi

Duygusal Devam Normatif
baglilik Baglilig: Baglilik Isle Biitiinlesme
Duygusal Baglilik Pearson Kolerasyonu 1 426" ,792™ ,822™
Sig. (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101
Devam Baglihig: Pearson Kolerasyonu 426" 1 ,635™ ,815™
Sig. (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101
Normatif Baglilik Pearson Kolerasyonu 792" 635" 1 ,822™
Sig. (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101
Isle Biitiinlesme Pearson Kolerasyonu 822" ,815™ 822" 1
Sig. (2-kuruklu) ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 11°de goriildiigii iizere, arastirmanin bagimli degiskeni olan isle

biitiinlesme Olgeginin, orglitsel baglihigin ii¢ alt dlcedi ile de ¢ok yliksek diizeyde

koreli oldugu goriilmektedir. Korelasyon analizi sadece birebir iligkileri gdsterdigi

icin bunlar1 sebep sonug iligkisi olarak kabul etmek bu asamada dogru degildir.

Bununla birlikte her ii¢ faktoriin de isle biitiinlesmeyi 6nemli derecede hizlandiran

unsurlar oldugunu unutmamak gerekir. U¢ degiskenin de ayn1 anda isle biitiinlesme

faktoriinii ne derecede etkiledigi ise arastirma kapsaminda yapilacak olan son analiz

olarak gerceklestirilecek cok regresyon modeli belirleyecektir.
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4.8 Regresyon Analizi

Regresyon analizi iki ya da daha c¢ok degisken arasindaki iliskiyi 6lgmek
amaciyla kullanilan analiz metodudur. Regresyon analizinde bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskiyi agiklamak amaciyla bir denklem kurulur. Bazi
durumlarda regresyon ¢oziimlemelerinde arastirmaci tarafindan diizenlenebilir ya da
kontrol edilebilir bagimsiz bir degisken ve digeri ise gruplar iizerinden saptanan
bagimli degiskendir. Regresyon analizi bagimli degiskenin degerlerini bagimsiz
degiskenin degerlerini kullanarak aciklamayir amaglar (Bower, 2000). Regresyon
analizi sayesinde degiskenler arasinda varligi tespit edilmis olan iliskinin yonii ve

kuvvetini de saptamak miimkiindiir.

Bu boliimdeki regresyon analizinde SPSS 16 paket programi kullanilmistir.
Tablonun R? degeri bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskendeki degisimi
ne kadar aciklayabildigini gosteren bir o6l¢lim degeridir. Tablodaki F degeri ise

kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigin1 gostermektedir.

Tablo 12. Regresyon Analizi

Kaysayilar Tablosu @
Diizeltilmis
Diizeltilmemis Katsay1 Katsay1
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,840 ,093 9,020 ,000
Duygusal ,408 ,029 ,575 13,942 ,000
Baglilik
Devam ,432 ,025 ,566 17,353 ,000
Bagliligt
Normatif ,005 ,033 ,008 ,157 875
Baglilik
F Degeri: 507,758 R2:,940 Diizeltilmis R? ,938

a. Bagiml Degisken: [sle Biitiinlesme
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Orgiitsel baghlik ve isle biitiinlesmenin incelendigi bu calismada kolerasyon
analizini takiben yapilan regresyon analizi olduk¢a Onemli bulgular1 ortaya
cikarmistir. Orgiitsel baghligin iki alt faktorii olan duygusal baglilik ve devam
baglilig1 ,000 anlamlilik diizeyinde modelin bagimli degiskeni olan isle biitiinlesmeyi
yiiksek derecede etkilemektedir. Duygusal baglilik ,575 beta degeri; devam baglilig
ise ,566 beta degeri ile isle biitiinlesmeyi hizlandiric1 ve pekistirici bir etkiye sahiptir.
Bu analizde dikkati ¢eken en 6nemli unsur bu ili degiskenin bagimli degisken olan
isle biitiinlesme faktoriindeki  degisimleri %94 aciklayabilme 6zelliginin
bulunmasidir. Bu diizey sosyal bilimlerde ender rastlanan bir seviyedir. Teknik
analiz kisminda gerekli tiim islemlerin yapildig1 bilindigi i¢in eger anketi dolduran
calisanlar icten ve samimi bir sekilde anket formuna cevap vermislerse ortaya ¢ikan
bu sonug isletme bilim dalina 6nemli katkilar saglayacak bulgular i¢ermektedir.
Parcasi olduklart egitim kurumunda keyifli bir sekilde ve sikilmadan, uzmani oldugu
isi yaparak ¢alisan akademisyenlerin, is yerinde kendilerini daha enerji dolu
hissettikleri, calisirken zamanin nasil gectigini anlamadiklari, yaptiklar1 isin
kendilerine ilham verdigini, islerine ¢ok bagli olduklarini ve emekli olana kadar bu
iste calismaya devam etmek istediklerini gosteren kanitlar elde edilmistir. Diger bir
deyisle bu arastirma, orgiitsel baglilik, ilgili kurumda c¢alisan akademisyenlerin
orgiitle kenetlenmesini ve ii hayati boyunca ona sadik kalarak uzmani oldugu isi

severek yapmasini sagladigini géstermektedir.
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Orgiitsel baghligin isle biitiinlesme ile iliskisini dlgen bu arastirma sonucunda,
ortaya ¢ikan iligki metodoloji bdliimiinde sayilar ile ifade edilmistir. Bununla
birlikte, bu analizin sosyal bilimler i¢in ne anlama geldigini ve sayilar arkasindaki
diinyada hangi sonuglarin yer aldigim detayli olarak ifade etmek faydal1 olacaktir. Tk
olarak c¢alisanlarin gorev yaptiklari kurumlarda mutluluk ve aidiyet duygularim
yiiksek tutmalar1 ve isle biitiinlesmeleri birbiri ile yakindan iliskili kavramlardir. Bu
unsurlarin kolerasyon analizinde yliksek diizeyde koreli olduklar1 goriildiigli gibi, bu
analizi takiben yapilan regresyon analizinde ortaya ¢ikan sonug¢ bilim diinyasi
acisindan daha etkileyicidir. Meyer ve Allan’in gelistirdigi 6l¢eklerin Tiirkiye’de
Yiiksek Ogretim kurumlarinda bir uygulamasi olarak nitelendirilen bu caliymada
orgiitsel bagliligin iki 6nemli faktoriiniin isle biitiinlesme {izerinde ¢ok yiiksek oranda
aciklayicr etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu oran ¢ok yliksek olarak belirlenmis ve
Sosyal Bilimler ve isletme alanlarinda ortaya ¢ikabilecek en kuvvetli iligskilerden biri
olarak yazindaki yerini almistir. Elbette gelecekte yapilacak arastirmalar daha genis
bir orneklem kitlesine ulasmasi durumunda daha basarili sonuglar ile literatiire katki

saglamak miimkiindiir.

Isletme biliminde, calisanlarm &rgiite karst duygusal baglhiliklarin1 saglamak
ve onlarin uzmani olduklari islerin severek yapildig: bir ortami gerceklestirmek tiim
yonetici ve hissedarlarn hayalinde olan bir olgudur. Isle biitiinlesme ancak ¢alisanin
kendisini duygusal olarak bagl hissettigi bir is yerinde miimkiin olabilir. Meyer ve
Allan’n li¢ boyutlu orgiitsel baglilik 6lgeginden hareketle bu baglhlik tiiriinlin en
onemlisi duygusal baglilik olarak saptanmistir. Duygusal olarak ¢alisanlarin kuruma
kars1 hissettigi aidiyet duygusu, kurumla 6zdeslesme, orgiitsel vatandashik ve diger
calisanlarla olumlu beseri miinasebetler calisanin sirkette daha uzun yillar calmasini
ve gerektiginde 6zel hayatindan fedakarlik yaparak sirketin amaclarini kendi bireysel
hedeflerinden 6n planda tutmasini saglamaktadir. Ozellikle degisen kosullar ve dis
cevrede yasanan ve Orgiitli dogrudan etkileyebilecek ongdriilemez sartlar altinda,
sirketin  biitlinliigiinii ve gelecegini tehlikeye atabilecek durumlarin firsata
cevrilebilmesi ve siirdiiriilebilirligin saglanmasi acisindan 6rgiitlerin en temel ihtiyaci

entelektiiel sermayeyi dogru yonetebilmektir. Bundan hareketle ait olduklar1 kuruma
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bagl calisanlara duyulan ihtiya¢ ozellikle sirketin az kaynakla ¢ok is yapmaya
ihtiyag duydugu durumlarda kendisini gdstermektedir. Icra ettikleri meslege bagh
calisanlarin  olumlu hislerini  ¢alistiklar1  kurumlara ydneltebilmek isletme
performansinda yiiksek verimlilik ve etkinlige doniisiir. Giliniimiiz is yasami
kosullariin etkisiyle, her sirketin var olma amaclarindan biri olan finansal bir
biliylime ve biliylimeyi saglamanin en dnemli kosulu olan siirdiiriilebilirlik, kisisel ve
bir biitiin olarak orgiitsel performansindaki artis bu kosullarin saglanmasiyla birlikte

mumkuin olacaktir.

Normatif bagliligin arastirma sonuglarina bakildiginda calisma igerisinden
herhangi bir anlam kazanmadigi gorilistiir. Bilindigi tizere normatif baglilik
orgiitteki kurallarla ve geleneklerle ilgili olan ve calisanlar1 orgiit kiiltiirii izerinde
yonlendiren iist faktdrdiir. Ozellikle akademik kadronun is hayatinda bagimsiz bir
calisan karakterinde olmasi, kati kurallarla kisitlanmak istenmemesi c¢alisma
saatlerindeki esneklige dikkat etmesi normatif bagliligin isle biitiinlesme tizerindeki
etkisini golgelemistir bu sonug calisma icerisindeki regresyon analizinde kendini ¢ok
net bir sekilde gostermektedir. Her ne kadar akademisyenlerde normla galisan
statiistinde gecseler de kendilerinin bir¢ok kuraldan ve kisitlamadan muaf tutulmasini
isterler. Akademisyenlere gore ofisleri bulunduklar1 her yerdir ve 24 saat esansina
dayanarak yasarlar. Liberal bir ekonomik yapinin benimsendigi tiim diinyada esnek
calisma saatleri ve yumusatilmis is kurallar1 her zaman akademik performansi
arttirmaktadir. Bu konuda tiniversite ve egitim kurumu yoéneticileri ¢ok dikkatli bir

0z degerlendirme yapmak zorundadirlar.

Universite ydneticileri, kurumsal bir yap1 olusturmaya calisirken ¢ok kati ve
disiplinli kurallar yerine ¢alisanlarin daha esnek ve rahat ¢aligsabilecegi bir is ortami
belirlemelidirler. Ozellikle calisma saatleri ise giris cikislardaki kontrol, yogun ders
programlart ve akademik yayin baskist gibi bazi unsurlar birlestigi zaman
akademisyenlerin kurumlarindan ayrilmasina yol agabilecek durumlar ortaya
cikabilmektedir. Bu nedenle her bir akademisyen icin ideal olabilecek bir ¢aligma
ortami ve diger calisanlarla kurulacak beseri iliskiler dikkatlice yonetilmeli ve

calisan iizerinde baski hissettirmeden denetlenmelidir. Akademisyenlerin {iniversite
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icerisinde ge¢irdigi saatler ne kadar keyifli olursa isle biitiinlesmenin de o kadar

yiiksek oranda ger¢eklesmesi miimkiindiir.

Ozelikle Yiiksek Ogretim kurumlarinda yasanan orgiitsel degisim siireci,
tniversitelerin, orgiit olarak varliklarmi koruma giidiisiiyle, ekonominin degisen
yiiziine uyum saglamak durumunda olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu degisim
stirecinde, Orgiitsel varlig1 ve biitiinliigli saglamak adina ¢alisanlarin kurumun bir
parcast olarak hissetmesini saglayabilmek kritik 6nem tasimaktadir. Diisiinen,
tasarlayan, iireten ve bilgiyi aktaran akademisyenlerin sahsi performanslarinin
artisin1 saglamak ve meslekleriyle oldugu kadar orgiitleriyle de bir olmalarini
saglamak adma literatiirde var olan farkli konseptler deneye dayali uygulamalara
dokiilerek ¢alisanlarin motivasyonunu ve tatmin duygusunu ve dolayisiyla orgiitsel

bagliliklarin1 saglamak amaclanmalidir.

Orgiitsel vatandashigin da saglanmasinda en 6nemli hususlardan biri olan
orgiite baglilik faktorii, ayn1 zamanda orgiite sadik i giicliniin yaratilmasini da
miimkiin kilmaktadir. Ozellikle kurumun varligin1 ve hedeflerini tehlikeye atabilecek
onceden tahmin edilemez durumlarda isle biitiinlesmis, 6rgiite bagh ve orgiit ile ortak
beklentiler ve hedefleri paylasan bir is giiciiniin varligi, siirdiiriilebilir biiyiimenin ve

rekabet avantajinin saglanmasi acisindan kritik 6nem tasimaktadir.

Akademik diinyada Olgekleri igeren bir arastirmanin yapilmasi hem
akademisyenler i¢in hem de okul yoneticileri i¢in ¢ok Onemli hususlari ortaya
cikarmigtir. Bunlarin basinda ozellikle isle biitiinlesmeyi saglayacak kriterlerin
gerceklesmesi durumunda ilgili liniversitede calisan tiim Ogretim elemanlarinin
bireysel fedakarliklarda bulunarak sirket i¢in gayret saglayabilecegi de elde edilen
sonuglarla kanitlanmistir. Universite yoneticilerine diisen sorumluluk calisanlarin
kurumlarindan ayrilmayacagr bir ortam olusturmak ve {iniversite icerisindeki
orgiitsel iklimi siirekli 1liman tutmaktir. Bu sayede kisilerin ¢alistiklart {iniversitede
maaglarin 6denememesi gibi finansal sorunlar olsa dahi hi¢ kimse {iniversiteden
ayrilmaya meyilli degildir aksine ¢alisanlar o kurumun bir pargast olmay1 bir gurur

kaynagi olarak goriirler.

68



Universite yoneticileri ve idari kadro akademisyenler i¢in yogun bir calisma
temposu belirleyebilir; bunda bir sakinca yoktur. Bununla birlikte, akademisyenlerin
gerceklestirdigi is sonrasinda elde edecegi tatmin duygusu ile kazanacag {icret ayni

paralelde olmalidir.

Orgiitsel baglilik kavrami degerlendirilirken 6zellikle iiniversitelerde tiim
akademik kadroya saglanan cesitli imkanlar belirleyici olmaktadir. Duygusal
bagliligin etkisinin azaldig1 noktalarda iicretlendirme ve insan iligkileri faktorii
devreye girmektedir. Ozellikle alinan maas, akademik basariya gore verilen primler,
bilimsel yayin destegi ve ek ders ticretleri gibi iicret lizerinde dogrudan artis saglayan
faktorler duygusal baglilik unsuru ile dogru bir sekilde kullanilirsa hem g¢aligin
aidiyeti hem de calisan performansi pozitif yonde ve ¢ok giigli bir sekilde
etkilenecektir. Diger taraftan, sadece {icretlendirme politikasi tizerinden kurulan bir
orgiitsel yapinin basarili olamayacagi agikardir. Bunun nedeni ¢alisanlarin hayatlarini
idame ettirirken sadece para ile karsilanabilecek seylerle degil sosyal bir varlik
olmalarindan 6tiirii duygusal ihtiyaclarinin da en st diizeyde tatmin etme istegi
icerisindelerdir. Bu agsamada yasanan bir eksiklik {icret ne kadar yiiksek olursa olsun
calisanin kurumdan yarilmasina yol agabilir. Eger hem yiiksek {icret veriliyor, hem
calisan sevdigi ve uzmani oldugu isi yapiyor hem de orgiitsel baglilig: tist diizeyde
tutuluyorsa bu durum isletme acisindan essiz bir stratejik rekabet avantajina doniisiir.
Ulasilmas1 gereken asil hedef tiim isletmelerin bdyle bir yapiya kavusmalaridir.
Ozellikle iiniversitelerin ve egitim kurumlarmin bir insan fabrikasi olarak galistig
diisiiniiliirse ¢alisanin sadece cliretle motive etmek ve baglilik duygusu uyandirmak
asla miimkiin olmayacaktir. Kurum yoneticileri calisanlarin duygusal bagliligin

arttirmaya g¢alisarak onlari isle biitlinlestirmelidirler.

Kurumsal bagliligin saglanmasi i¢in semboller, bir teknik olarak
kullanilabilir. Ornegin, calisanlarin kullandigi aksesuarlarin iizerinde {iniversite
logosunun olmasi1 veya kurum rozeti gibi ufak ayrintilar, calisanlarin kendilerini
calistiklar1 kurumun kabul edilmis bir parcasi olarak goérmelerine ve bu vesileyle
kurum i¢i aidiyet duygularinin gelismesine yardimei olmasi gibi olumlu sonuglarin
elde edilmesini saglayabilir. Kisi kendisini ne kadar kuruma ait hisseder ve kurumu

ne kadar sahiplenirse o kadar isle biitlinlesir ve calisan sikayetleri azalir.
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Yapilan bu ampirik c¢alisma, sadece Istanbul icindeki o&rneklem Kkitleyi
kapsamaktadir. Tiim sehirleri ve iilkeyi kapsayacak bir 6rneklem grubu temin edilirse

arastirmanin sonuclarinin gecgerliligi daha iist diizeyde olabilir.

Arastirmada kullanilan Meyer ve Allan’in 6lgegi her ne kadar iki alt faktori
ile anlamli sonuclar vermis olsa da li¢iincii faktor olan normatif baglilik digerleri
tarafindan golgelenmistir. Bundan sonra yapilacak olan ¢alismalarda ortaya ¢ikan bu
durumun sebepleri arastirilmali ve gerekirse bu olgek kiiltiir, ekonomik yap1 ve

benzer demografik unsurlar agisindan revize edilmelidir.

Tiirkiye’de tniversitelerde bu c¢alisma yiiritiilirken bir¢ok akademisyen
Olcekte yer alan sorulara biiyiik bir sliphe ile yaklasmistir. Gelecekte arastirmacilar

bu konudaki kaygiyr minimum diizeye indirecek teknikler gelistirmelidir.
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Bu anket formu, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yénetimi Anabilim
Dalinda yiriitilmekte olan “Bilgi Ekonomisinde isle Biitiinlesme ve Orgiitsel Baghhk:
istanbul ili Vakif Universitesinde Bir Calisma” yiiksek lisans tezinin arastirma kismi ile
ilgilidir. Bu arastirma calismasi tamamen akademik bir amaca yonelik olup, calismanin
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Asagidaki sorulari kurumunuzun mevcut durumuna gore cevaplayiniz. Bu dlgekte;
(1) Tamamen katilmiyorum

(2) Cogunlukla katilmiyorum

(3) Kismen katilmiyorum

(4) Ne katiiyorum, ne katilmiyorum

(5) Kismen katiliyorum

(6) Cogunlukla katiliyorum

(7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

Meslek hayatimin kalan kismini bu Universitede
gecirmek beni cok mutlu eder.

Daha iyi bir imkan g¢ikarsa mevcut liniversitemden
ayrilmanin ayip olmadigini diisiiniiyorum.

Calistigim Gniversiteye karsi glicll bir aidiyet hissim
yok.

istesem de calistigim tniversiteden su anda ayrilmak
benim igin ¢ok zor olurdu.

Bu Universitenin benim igin ¢ok kisisel (6zel) bir
anlami var.

Bu Universiteden ayrilip burada kurdugum kisisel
iliskileri bozmam dogru olmaz.

Calistigim Universitemden su anda ayrilmak
istedigime karar versem hayatimin ¢ogu alt Ust olur.

Yeni bir Gniversite ya da egitim kurumuna alismak
benim igin zor olur.

Bu Universitenin meselelerini gercekten kendi
meselelerim gibi hissediyorum.

Bu Universiteye kendimi duygusal olarak bagh
hissetmiyorum.

Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum.
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oo o oo g o g gy o) g g
oo o oo g o g gy o) g g
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Baska bir tniversitenin buradan daha iyi olacaginin
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garantisi yok, burayi hi¢ olmazsa biliyorum.

Su an c¢alistigim Gniversiteme ¢ok sey borg¢luyum.

Bu Universiteden ayrilip baska bir yerde sifirdan
baslamak istemezdim.

Buradaki insanlara kargi ylkimlilik hissettigim igin
Universitemden su anda ayrilamam.

Biraz daha fazla para icin mevcut Gniversitemi
degistirmeyi ciddi olarak diisinmezdim.

Kendimi mevcut Gniversitemde ailenin bir pargasi gibi
hissetmiyorum.

Benim igin avantajli olsa da mevcut lniversitemden
su anda ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.

Bu liniversiteye sadakat gostermenin gorevim
oldugunu distintyorum.

Universitem maddi olarak zor durumda olsa bile onu
asla birakmam.

Bu Universiteden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan
biri alternatif islerin olmamasidir.

Bu Universiteye gonil borcu hissediyorum.

Bu Universitenin bir ¢alisani olmanin gurur verici
oldugunu dastintyorum.

Mevcut isverenimle kalmak icin hicbir manevi
yukimlaltk hissetmiyorum.

Bu Universiteyi birakmayi diisinemeyecek kadar az is
secenegim oldugunu disiniyorum.

Bu Universitenin amaglarini benimsiyorum.

Bu Universite sayesinde ekmek parasi kazaniyorum,
karsiliginda sadakat gostermeliyim.

Eger bu Universiteye kendimden bu kadar ¢cok vermis
olmasaydim baska yerde ¢alismayi dislinebilirdim.

Mevcut Gniversitemden ayrilip birlikte ¢calistigim
insanlari yari yolda birakmak istemem.

Mevcut Gniversitemden simdi ayrilirsam kendimi
suclu hissederim.

e I O I I 0 O O

e I O I I 0 O O

e I O I I 0 O O

e I O I I 0 O O

e I O I I 0 O O

e I O I I 0 O O

e I O I I 0 O O
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Zaman gectikgce mevcut lniversitemden ayrilmanin
zorlastigini hissediyorum. Ep I RN

Bu Universite benim sadakatimi hak ediyor. |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:|

Lutfen bu ciimlelere su anda calistiginiz {iniversite agisindan ne olglide katildiginizi
belirtiniz. Bu 6lgekte;

0-—Asla

1 - Hemen hemen hic (Yilda bir ya da daha az)
2 - Nadiren (Ayda bir ya da daha az)

3 - Bazen (Ayda birkag kez)

4 - Cogu kez (Haftada bir)

5 - Cok sik (Haftada birkag kez)

6 - Her zaman (Her giin) se¢enegini temsil etmektedir.

O|1 2|3 |4 |5]6
is yerinde enerji dolu hissediyorum. Odoggdgd|gd|g
Yaptigim isin bir anlami ve amaci oldugunu
dUZUﬁUyoEum. : ot oyt
Calisirken zaman akip gidiyor. 0o g
is yerinde giiclii ve ding hissediyorum. Odoggdgd|gd|g
isim hakkinda ¢ok hevesliyim. NN NN NN RN
Calisirken etrafimdaki her seyi unutuyorum. g ootgg
isim bana ilham veriyor. HR NN INE N
Sabah uyandigimda ise gitmeyi istiyorum. g oot g g
Yogun bir ¢calisma temposu beni mutlu eder. g oot g g
Yaptigim isle gurur duyuyorum. g
isime baghyim. NN INENR N ENEEn
Cok uzun sire ¢alismaya devam edebilirim. 0o g
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Bana gore zorlu (meydan okuyan) bir isim var.

is yerinde zihinsel olarak direngliyim.

Kendimi yaptigim isten ayirmam ¢ok zor.

is yerinde yolunda gitmeyen seyler olsa da ben
calismaya devam edebilirim.

Sabah uyandigimda ise gitmeyi istemiyorum.

I N R A
I N R A
I N R A
I N R A
I N R A
I N R A
I N R A
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OZGECMIS

11 Ekim 1988 tarihli, Uzunkdprii dogumluyum. ilk, Orta ve Liseyi Istanbul
ilinde bitirdikten sonra Beykent Universitesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi Tiirk Dili ve
Edebiyati boliimiine kaydoldum. Bu boliimden 2006 yilinda mezun olduktan sonra 2
yil stire ile 2 farkli 6zel egitim kurumunda Tiirk Dili ve Edebiyati 6gretmenligi
gdrevini yerine getirdikten sonra Beykent Universitesi insan Kaynaklar1 ve Orgiitsel
Degisim Bilim Dalinda Yiiksek Lisans egitimime bagladim. Yiiksek Lisans
egitiminin 2. Yilm Manchester Metropolitan University/ingiltere’de 2 egitim

donemi ile devam ettirdim.

Yabanci dilim Ingilizcedir.



