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CALISMA HAYATINDA MOTiVASYON ve ORGUTSEL BAGLILIK

Degisen diinya kosullarinda, Kkitle iletisim araclarimin siirecli gelisimiyle
insan iletisimine sagladig1 olanaklar, siiratle gelisen teknoloji kosullari, hizmet
verme ve hizmet alma olgularin siirekli etkilemekte ve doniistiirmektedir. Degisim,
beraberinde kar amaci giitmeyen orgiitler ve cevreler de dahil, siirekli artan
beklentiyi getirmektedir. Orgiitler, artik hem en iyi teknolojiyle, en iyi iiriinii,
hizmeti iiretmek hem de bunlar1 en iyi sekilde sunmak zorundadirlar. Tiim bu
zorunluluklar orgiitlerde insan faktoriiniin 6nemini her gecen giin arttirmaktadir.
Calisanlarimi ikna ve motive eden, onlarla etkin iletisim icerisinde olan, ihtiyaclarim
belirleyen ve ihtiyaclarina cevap veren orgiitler, basariy1 yakalayabilmektedirler.

Calisma tarih¢i metot ve kaynak taramasi teknigi ile olusturulmustur.

Motivasyon ve orgiitsel baghlik kavramlar, orgiitlerin basariy1 yakalamalari
icin calisan sadakatinin yaninda, ortak hedefler ve kiiltiir etrafinda birlesmeleri icin
caba harcanmasi gereken siireclerdir. Calisanlarin verimliligi, is giicii devri,
devamsizhgi, isten ayrilma kararlari, performans durumlari, motivasyon ve
orgiitsel baghhk oranlariyla dogrudan iliskilidir. Bu nedenle her iki olgu ¢calisma
yasaminin vazgecilmez parcasidir. Bu nedenlerle orgiit karar vericilerinin ¢alisan
motivasyonu ve orgiitsel baghhk kavramlarim anlamalar1 ve kendilerine en uygun

bicimde uygulamalar: gerekmektedir.
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ABSTRACT

EMPLOYEE MOTIVATION AND ORGANISATIONAL COMMITMENT IN
BUSINESS LIFE

The opportunities introduced into the human communication by the
continual development of mass media and by rapidly improving conditions of
communication in line with the changing conditions of the world affect and evolve
the facts of delivering and receiving services, continuously. This change brings along
an ever-increasing expectation, including non-profit organizations and
communities. Organizations are now required to both produce the best products
and services using the best technology and offer them in the best possible way. All
these requirements increase the importance of the human factor within the
organisations, day by day. Only those organisations that can convince and motivate
their employees, interact with them effectively, determine and respond to their needs
can attain success. The study is created by means of historical method and literature

review technique.

The concepts of motivation and organizational commitment are the processes
which require the organisations to make an effort in order to attain success and also
to unite around common objectives and culture. The productivity of employees,
labour turnover, absence, decision to leave job, performance statuses are directly
related to motivation and organizational commitment. Therefore, both facts are an
integral part of the working life. It is because of those reasons that organisational
decision makers are required to understand the concepts of employee motivation
and organisational commitment and implement these concepts in a manner that best

suits them.
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GIRIS

-Calisma Konusunun Secimi: Kurumlarin varliklarini siirdiirebilmeleri, fark
yaratarak bliylimeleri, siirekli degisen kiiltiirel dinamiklere, gelisen teknoloji kosullarina
ve artan rekabet kosullarina uyum saglayabilmeleri ile miimkiindiir. Arastirmalar
gostermektedir ki, tim bu etkenlerin basariyla yerine getirilebilmeleri ¢alisanlarin kurum
hedeflerinin farkinda olmalar1 ve kurum hedeflerini benimseyerek verimli ve istekli
calismalar1 ile miimkiindiir. Insan kaynagindan yiiksek verimi alabilme noktasinda
calisan motivasyonu ve oOrgiitsel baglilik kavramlar1 6ne c¢ikmaktadir. Konunun

se¢iminde, ilgili kavramlarin tiim boyutlariyla arastirilmasi gerekliligi etken olmustur.

-Calismanin Amaci: Temel unsuru insan olan c¢alisma yasaminda, calisan
motivasyonu ve oOrgiitsel bagliligi etkileyen etmenler, bunlarin kurumsal ve kisisel
basariya etkilerinin ortaya konulmasi, ¢alisan motivasyonunun ve oOrgiitsel bagliligin
arttirtlmasi hususlarinin tiim yonleriyle ele alinmasi hedeflenmistir. Glintimiiz orgiitsel
sistemlerine ve yapilacak caligsmalara yol gostermesi, mevcut ¢alismalara katki sunmasi

hedeflenmistir.

-Calismanin  Onemi: Orgiitlerin basaris;, rekabet edebilmeleri ve &ne
cikabilmeleri, ¢alisanlarin basaris1 ve basarma ¢abasiyla dogrudan iliskilidir. Caligsanlar
ve dolayistyla orgiitii basarili kilma amaci, ¢alisanlarin, ¢calisma ortamindaki ihtiyaglari,
hedefleri, amaclarii iyi anlamak ve karsilamak gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu

asamada motivasyon unsurlar1 anahtar kavramlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanlarin tiim kapasite ve tecriibelerini kurum hedefleri i¢in kullanma
isteklilikleri i¢in motivasyon unsurlarinin yan sira, orgiitsel baglilik kavrami karsimiza
cikmaktadir. Insan duygusal bir varliktir. Orgiitiin, zamaninm biiyiik bir bdliimiinii
calisma ortaminda gegiren birey i¢in, sadece igini yaptig1 ve karsiliginda finansal kazanim
elde ettigi bir alan olarak kalmasi insani degildir. Calisma alaniin, yasam alani
oldugunun bilincine varilmasi, ¢alisanlarin amag ve hedeflerinin anlasilir kilinmasi, 6rgiit
hedefleriyle uyumlu hale getirilmesi gerekmektedir. Bu etkenler bizlere adi gecen

kavramlarin arastirilmasi, incelenmesi ve gelistirilmesi gerekliligi gostermektedir.

-Cahismanin Plani: Calisma iki boliimden olusmaktadir. Ik boliimde motivasyon
kavraminin tanimi, analizi yapilmistir. Daha 6nce bu konuda 6ne siiriilmiis motivasyon

teorileriyle birlikte, motivasyonun ekonomik ve psiko-sosyal araglar1 agiklanmistir.

1



Ikinci béliimde drgiitsel baglhiligin tanim1, dnemi, literatiirdeki drgiitsel baglilik kuramlari
ve oOrgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel ve orglitsel faktorler agiklanmistir. Her iki kavrami

etkileyen olumlu ve olumsuz etkenler gosterilmistir.

-Kullanilan Metot ve Teknikler: Calismada tarih¢i metot ve literatiir
tekniginden faydalanilmistir. Calismanin igeriginde dolayli alinti, alint1 iginden alinti
yapma, Ozetleme, yorumlama tiiriinde ve makale agirlikli olmak kaydr ile gilincel

kaynaklardan yararlanma teknigi kullanilmistir.

-Karsilasilan zorluklar ve Simirlamalar: Motivasyon ve Orgiitsel baglilik
kavramlar1 iizerine planlanan c¢alisma konularinda kaynak erisiminde sikintilar
yaganmistir.  Yabanci  dil  bilgisinin  yetersizligi =~ yabanci  kaynaklardan
yararlanilamamasina sebebiyet vermistir. Calisma yasaminin zorlugu ve zaman kisitlilig

calismalara ayrilan zamani kisitlamig ve zorlagtirmistir.



BIRINCI BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI ve ANALIZI

1. MOTIVASYON KAVRAMI ve TANIMLAR

Motivasyon kisiyi belirli bir sonuca gotiiren davranislara yonlendiren isteklilik
halidir. Kisisel ve kurumsal amacglara ulasmak i¢in motivasyona ihtiyag vardir.
“’Motivasyon kelimesi ‘hareket etmek’ anlamina gelen eski Latin ‘Movere’ sozciiglinden
gelmektedir. Daha anlasilir bir tanimla motivasyon, insan davranigini yonlendiren ve
belirleyen bir enerji olarak tanimlanabilir.”’! Kiiciik veya biiyiik, mal ve hizmet iireten
tim kurumlar var olmak adma karliligii saglamak durumundadirlar. Karhiligi
siirdlirebilmek adina ise calisanlarinin etkin ve verimli degerlendirilmesi bu hedefte

davraniglarinin yonlendirilmesi gerekmektedir.

Insan davramslarina yon vermenin yegane unsuru motivasyondur. Bu kapsamda
en Onemli rol yoneticilere diismektedir. Yoneticiler egitimli olmali, c¢alisanlarin
ihtiyaglarin1  belirleyerek, davraniglarint  kurum beklentileriyle uyumlu duruma
getirilmesi  konusunda yetkin olmalidirlar. Calisanlar1  gozlemleyebilme, analiz
yetenegine ve etkin isletisim becerilerine sahip olmalidirlar. Bu 6zelliklere sahip
olabilmek i¢in yoneticilerin gerekli egitimleri almis olmalar1 ve yeterli tecriibeye sahip
olmalar1 gerekmektedir. Kurumlarin yonetici tercihlerini bu 6zellikte kisiler arasindan

secmeleri gerekmektedir.

Calisan motivlerinin arttiritlmasi amaciyla ¢ok sayida ¢alisma yapilmis olup, cok
sayida fikir ve etken belirlenmistir. Motivasyon unsurlari i¢sel ve digsal olabilmektedir.
I¢sel motivasyon; kisisel fayday: iceren, i¢inden geldigi icin, heyecan verici, eglenceli
bulunmasiyla, keyif alinmasiyla gerceklesebilmektedir. Digsal motivasyon ise; disaridan
yapilan telkinle gergeklesen motive araglaridir.? Odiil kazanma, herhangi bir tehdit altinda
olma gibi etkenlerle agiklanir. Kisinin miizik yeteneginin olmasi ve bundan keyif alarak

bu alanda calismasi i¢sel motivasyondur. Ancak miizige ilgi duydugu halde para

! M.S.Simsek — A.Celik — T. Akgemci, Isletme Becerileri Grup Caligmasi, Ankara,2008, s.191
2.....;https://www.guncelpsikoloji.net/yasam/ic-motivasyon-ile-dis-motivasyon-arasindaki-fark-nedir-
h538.html, (24.01.2018)



kazanmak ve ihtiyaglarini karsilamak veya aileye bakma gibi yiikiimliiliiklerini gozeterek

yaptigi isler i¢in ise digsal motivasyondan bahsedilmektedir.

Motivasyon, kisilerin belirli bir amaca ulagsmak i¢in islerini kendi istekleriyle
yapmalaridir. Bunun i¢in kurumlarin ¢alisan1 harekete gegirecek careler diistinmeleri ve
planlamalar1 gerekmektedir. Calisanin yaptig1 is, ihtiyaglarini, beklentilerini karsiladigi
dlciide isini severek ve verimli sekilde yapmaya devam edebilecektir. ’insan davranisini
tetiklemede birinci faktor, insanin i¢inde onu ¢esitli sekillerde davranmaya yonlendirici
giic olan giidiiler ve bu giidiileri harekete geciren ¢evresel faktorlerle ilgilidir. Ikinci
faktor, belirli hedefe yonelme ile ilgilidir. Ugiincii faktor ise, iki faktdre bagl olarak,
bireyin davranigini siirdiirmesi veya siirdiirmemesi ile ilgilidir.””! Calisanlarda bu giidii
cesitli i¢ dinamiklerle kendiliginden gelistigi gibi, ¢cogu zaman kendilerine sunulan

olanaklarla ve orgiit dinamikleriyle giiclendirilebilmektedir.

Motivasyon konusunu ele aldigimizda bu kavrama duyulan ihtiyacin yeni
olmadigin1 gorebilmekteyiz. “’Lu’lu yasli devlet adamlarindan biri Konfiisyiis’e sorar;
Insanlar1 nasil ciddi ve sadik kilabilirim ki hevesle ¢alissinlar? Konfiisyiis der ki; onlara
baskanlik ederken sayginligi eksik etme ki ciddi olsunlar. Babacan ve sefkatli ol ki, sadik
olsunlar. lyiyi tesvik et, acemiye 6gret ki, hevesli olsunlar. Kaliteli insan yukar1 dogru,
kalitesiz insan ise asag1 dogru gelisir.”” 2 sozlerinden anlasilacag: iizere insanlar1 belirli
davranisa yonlendirmek amaciyla, yine belirli davranislarda bulunarak yonlendirici olma

gerekliligi tarih boyunca iizerinde diisiiniilen bir konu olmustur.

2. MOTiVASYON CESITLERI

Motivasyon cesitleri, Fiziksel Motivasyon, Sosyal Motivasyon ve Psikolojik
Motivasyondur. Her birinin amaci kisiyi belirli hedefler dogrultusunda ilgili hedeflerle

ilgili davramslara yonlendirmektir.> Bunlar1 asagidaki gibidir:

I'S.Giimiis - B.Sezgin, Motivayonun Orgiitsel Bagliliga ve Performansa Etkisi, Istanbul, 2012, s.2

2 C.C. Aktan, Degisim Caginda Yéonetim, Istanbul, 2005, 5.245

3 N.B. Turhan, Saghk Kurumlarinda Yéneticilik, Liderlik ve Motivasyon, Bursa 11 Saghk Miidiirliigii ve
Bagh Birimler Caliganlart Ornegi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii(SBE),
Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi(YYLT), Istanbul, 2017, 5.47
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2.1. Fiziksel Motivasyon

Kaynagin fizyolojik ihtiyaglardan alan giidiilerdir. Yemek yeme, oksijen, uyku,
1sinma susuzluk gibi temel yagsamsal ihtiyaglar ifade eder. Kisinin temel ihtiyaglarinin
siirekli doyurulmasi gerekir. Kisinin bireysel ve orgiitler i¢inde ¢alisma alanlarinda
1sinma, dinlenme, aydinlanma ve yemek yeme ihtiyaglarinin eksikligi ¢alisma sevkini

kiracaktir. Thtiyaglarin karsilanmas1 motivasyonu arttiracaktir.

2.2. Sosyal Motivasyon

Sosyal motivasyon, dgrenilmis giidiilerdir. Insana hastir. Ogrenme siirecleriyle
yakindan ilgilidir. Toplumsal motivlerin yegane 6zelligi bilingli davranislardan olusmus
olmasidir. Kisi tek basma yapmak istedigi ancak yapamadiklarini bagskalariyla
yapabilecek ve anlamli sonuglara ulasabilecektir. Toplumlarin kendine has kiiltiirleri
vardir. Kisi i¢inde yasadig1 toplumsal degerlerden etkilenir. Yasamini, kisisel degerlerini
icinde yasadigini topluma gore sekillendirir. Hatta, i¢inde yasadigi toplumun elestirdigi
unsurlarinin dahi etkisi altindadir. Oyle ki, 6rnegin kisi kadin erkek esitliginin daha az
oldugu toplumlarda kadina bigilen rolleri elestirirken dahi, elestirdigi unsurun etkisi
altinda kalabilir. Dolayisiyla toplumsal kiiltiir, inang, davranis bigimleri kisiler, kurumlar

icin de motivasyon kaynagini olusturmaktadir.

2.3.Pisikolojik Motivasyon

Bu tiir motivler, bireyin kisilik ve davranis 6zellikleriyle biitiinlesen etkenlerden

kaynaklanir.!

Kisinin dogustan getirdigi ve sonradan kazandigi motivasyondur.
Psikolojik motivasyonu incelemek digerlerine gore daha zordur. Insanlarin kisilik yapisi
ve i¢ diinyasiyla ilgilidir. Insanin hangi davranis1 hangi nedenle yaptiginin analizinin gok
karmasik bir slire¢ olmasi sebebiyle, anlasilmasi giigtiir. Davranig bi¢iminin tek bir nedeni
yoktur. Dolayistyla yoneticilerin iyi gozlemci olmalari, etkin iletisim becerisiyle her
karakter ve kisilikte ¢alisanla iletisim kurabilmeleri ve kendisine bagli calisanlarin kigisel

ithtiyaglarin belirleyerek, motivasyonlarini saglamalar1 gerekmektedir.

! 1.Bilgili, Motivasyon Araglarinin Algilanmasinda Tatile Cikmanin Isveren ve Yéneticiler Uzerindeki
Etkisi: Sakarya Ornegi, Sakarya Universitesi (SAU), SBE, Yayimlanmamis Doktora Tezi (YDT),
Sakarya, 2017, s.12



3. MOTiVASYON TEORILERI

Calisanlarin istekliligini arttirmak iizere, 20.yy’da psikolog ve uzmanlar cesitli
unsurlar1 éne siirmiislerdir. One sunulan unsurlari, insan ihtiyag, beklenti, ddiillendirme
gibi kavramlarla agiklamislardir. Bununla birlikte i¢sel ve digsal etkenlerle 6ne siirdiikleri

unsurlar1 agiklamislardir. One siiriilen teorilerin bazilar1 asagidaki gibi belirtilmektedir.
3.1.Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

20.yy’da motivasyon konusunu ilk inceleyen uzmanlardan Psikoloji profesorii
Abraham H. Maslow’dur. Konuyu insan ihtiyaclar1 {izerinden ele almistir. Motivasyon
kavramlarini, Fizyolojik, Giiven, Sosyal, Saygi ve Kendini Gergeklestirme etkenleriyle

aciklanmaktadir.!

-Fizyolojik Ihtiyaclar: Yemek, i¢mek, uyumak, solumak, isinmak vb. gibi
ihtiyaglar1 ifade eder. Kisinin en temel ihtiyaglar1 hayatta kalabilmek adina

gereklilikleridir. Yasamasini devam ettirebilmesinin 6n kosuludur.

-Giiven Thtiyaci: Ik ihtiya¢c karsilandiktan sonra kisinin giiven ihtiyaci
karsilanmalidir. Ekonomik, barinma, olas1 yagamsal risklere; hastalik, ihtiyarlik, yangin

vb. kars1 onlem alinmasi gerekliligi duyulmaktadir.

-Sosyal Thtiyaclar: Ilk iki ihtiyacini karsilayan insanin siradaki ihtiyacidir. Insan
sosyal bir varliktir ve konusmak, yardimlagmak, paylasmak, dertlesmek bunun i¢in de
iletisim kurmak, ait olmak ve sevilmek ister. Kisi bu ihtiyaclarini is yerlerinde giiniin en
biiylik bir ¢cogunlugunu ge¢irdigi, birlikte gorev sorumluluk aldig: kisilerle karsilamak

isteyecektir. Isteklerini tatmin etmesi de is sevkini arttiracaktir.

-Sayg Thtiyac: Insanlar diger ihtiyaglarmi karsiladiktan sonra, saygi duyulmak
isterler. Is yerinde kazanilan sayginlik, kabul gérme terfi olanagi, mevkii ve statii sahibi
olunmasin saglar. Kisinin is yerinde kazandig1 sayginlik, is disindaki sosyal ¢evresini de

etkileyebilecektir.

-Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Kisinin fizyolojik, giiven, sosyal ve sayginlik

ihtiyaclarinin karsilarken ve karsiladiktan sonra, bakis acisi gelisecek, potansiyelinin

! Glimiis - Sezgin, s.8



farkina varacak, bunula birlikte ideallerine ulasmaya c¢alisacaktir. Her kazanilan basari
sonrast artik yeni bir hedef belirlenecektir. Kisi hedeflerindeki kisi olmaya gayret

edecektir.

]: l- .
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Sekil 1: Maslow’un ihtiya(;lar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’a gore ihtiyacglar hiyerarsisinde siralama esas alinir. Bahse konu siralama
esas almarak biri tamamlanmadan, digerine gegilemeyecegi belirtilmektedir. Ihtiyag
duyulan etkenler sirasiyla kazamldiktan sonra motive edici unsur olmaktan cakacaktir.!
Issiz biri yasamsal ihtiyaclarini karsilamak i¢in is arayacaktir. Bu ihtiyaglarimi karsilayan
isi, onun motivasyonunu saglar. Ancak uzun siire ayn1 kurumda c¢aligmisg, evi, arabasi
belirli birikimi olan kisi igin, asil motivasyon sosyallesmesi olabilecektir. Bunu da
tamamlayan kisi i¢in sirastyla sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaci s6z konusu
olablir. Sosyal bir ¢evre bunun getirdigi imkanlar1 kullanabilen kisi i¢in, saygi duyulan

toplum igerisinde deger goren birey olmak dnem kazanacaktir.

Bu teoriye daha sonra iki etken daha eklenmistir. Bilme ve estetik ihtiyacglardir.

Kendini gelistiren insan anlamak isteyecek bu gaye ile okuyacak, arastiracak ve

I Aktan, s.247



Ogrenecektir. Maslow’un teorisi motivasyon konusunda ilk akla gelen olmasina karsin,
Teoriye siralamanin beklenti ve kisisel ihtiyacina gore degisecegi elestirisi gerilmektedir.
Kurumlarin her bir ¢alisaninin ihtiyacini belirleyerek, her bir ¢alisana ihtiyag, beklenti ve
hedefleri kapsaminda firsatlar sunmasi gerekliliginden bahsedilmektedir. Bir diger
elestiri de bireysel ihtiyaglarin drgiit ihtiyaclarni tek basina agiklayamayacagidir.! Estetik
ihtiyaci ise; insani1 iyiye giizele yonlendiren tatmin edici unsurdur. Getirilen siralama
elestirisine katilmamak miimkiin degildir. Hayata sifirdan baslamamis, ekonomik
gelecegi ailesi tarafindan garanti altina alinmis biri sosyallesme ve sayginlik kazanma
ihtiyaclarin1 elindeki imkanlarla saglamis ise, yaptig1 isle en onemli ihtiyaci kendini
gerceklestirmek olacaktir. Bu kisinin yillara meydan okuyan bir sanat eseri ortaya
cikarmast gibi hedefleri olabilecektir. Sosyal sayginlik kazanan Rahmi Kog¢’un diinya

turuna ¢ikmasi benzer bir 6rnektir.

3.2. Herzbergin’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, Maslow’un teorisinden sonra motivasyon
konusunda en ¢ok konusulan teori olmustur. Calismasi, daha ¢ok is yasamandaki
motivasyon unsurlarima yoneliktir. Kisilerin kendi deger yargilari i¢in c¢alisma
bicimlerinin hangisinin tercih edilemez oldugunu belirtmis ve bu kapsamda iki ana unsur
belirlemistir. Bunlar, ¢alisanin mutsuz olmasina, tatminsizligine ve isten ayrilmasina yol
acan hijyen unsurlari ve igyerine baglayan, mutlu olmasini saglayan 6zendirici unsurdur.
Teori her meslekle ilgili hem tatmin edici hem de tatminsizlige sebebiyet verebilecek
etkenlerin oldugunu savunmaktadir. Geleneksel bakis, tatmin ve tatminsizligi birbirinin
karsit1 kavramlar olarak agiklarken, Herzberg ise karsit kavramlar olmadiklarini, farkl

iki boyutun temsili olduklarini ifade etmektedir.

-Hijyen unsurlari: Sirket yonetiminin kotliye gitmesi, teknik bilgi ve yardimin
yetersiz olmasi, yonetici ile iligkilerin kotli olmasi, is yerindeki fiziksel kosullarin yetersiz
olmasi, ticret beklentisinin karsilanmamasi, es diizey ¢alisanlarla catisma hali, istidam
giivenliginin olmamas1 ve kisisel yasama saygi duyulmamas:t gibi etkenlerle

tanimlanmaktadir.?

I A.Keser, “’Orgiitlerde Motivasyon”’, Orgiit Sosyolojisi, (Editér(Ed.) M.Zencirkiran), Bursa, 2012, 5.64
2 Keser, 5.65



-Ozendirici unsurlar: Isi tamamlamanin verdigi mutluluk, is yerinde basaril
kabul edilme, taktir geri bildirimi ve &diil, kisisel istek, yetenek ve hedeflere uygun
calisabilme firsati, isi yaparken inisiyatif kullanabilme, bu sayede isi ve kendini
gelistirme, terfi olanagi gibi etkenlerle agiklar. Yoneticilerin, aslarinin moralsizligini
gidermek i¢in Tlcret artigi, pirim gibi Odiillerin ise yaramamasina sasirmamalari
gerektigini, hijyen unsurlarinin diizeltilmesini c¢alisanin tatminsizligini giderdigi ancak
onlarin motive edilmesi, kendilerinden bir seyler katmalart i¢in 6zendirici unsurlarin
kullanilmasi gerektigini belirtmektedir. Cift Faktor kuramina gerilen elestiriler ise, genel
kabul gormesi i¢in daha fazla test edilmesi, gelisimini tamamlamamas lilke ve sirketlerde

hijyen unsurlarmin &zendirici unsur olmalaridir.'

Kurumlarin diinya ve iilke piyasalarindaki degeri, imaj1 da ¢alisan beklentilerini
etkileyecektir. Ulkenin prestijli bir kurumunda galistigmi diisiinen kisi sadece hijyen
unsurlarini g6z 6niinde bulundurarak degil, 6zendirici, motive edici unsunlar nedeniyle

calistig1 kurumda kalmaya devam edebilecektir.

3.3 McCelland’1n Bagar1 Giidiisii Teorisi

McCelland tarafindan gelistirilmistir. Maslow’un 6ne siirdiigii ihtiyaglara benzer
unsurlar one siirmiistiir. Kisilerin farkli giidiilerden etkilendiklerinden bahsetmektedir.
Calismalaria gore her bireyin etkilendigi dort ihtiyaci belirlemistir. Basarma, ait olma,
gii¢ elde etme ihtiyact ve uzmanlik ihtiyaclaridir. Davranisi sekillendiren unsurlarin insan
iligkileri, akademik ve is basarisinda, hayat bi¢imi tercihleri lizerindeki etkilerinde
goriilebilecegini ifade etmektedir. McCelland, insanlar1 en ¢ok motive eden kaynagin
basar1 ihtiyact oldugunu belirtmektedir. Ancak basarisizlik insan1 korkutur. Dolayisiyla
kisinin oncelikle basarisizlik korkusunu yenmesi gerektigini belirtmektedir. Kurumlar
icin en ¢ok tercih edilen unsurlar basarma ve uzmanlik ihtiyaci glidiileridir. Kurumlarin
insan kaynaklar1 yoneticileri, ise alimlarda ¢esitli test yontemleriyle calisan adaylarinin

kisilik dzellikleri, giiglii yonlerini ve giidiilenme yontemlerini belirlerler.?

I Keser, s.66
2 Keser, ss.68-69



-Basarma Ihtiyaci: Kisinin zamanmin ¢ogunu isini nasil daha iyi yapabilecegine,
gelistirecegine kafa yordugu giidiidiir. Bu giidiiye sahip kisiler kendilerine titizlikle

sectikleri hedeflerine ulagsmak igin, siirekli 6grenme ile kendilerini gelistirirler.

-Ait Olma (iliski Kurma) ihtiyaci: Kisinin yalniz olamayacagi, etrafiyla siirekli
etkilesim igerisinde olma ihtiyacindan yola ¢ikilarak belirlenmistir. Calisanin motivasyon

unsuru, i ortamui, is arkadaglariyla olan iligkileridir.

-Gii¢ Elde Etme (Erk) Ihtiyaci: Kisini vaktinin ¢ogunu gii¢ elde etmek icin
kullandig1 ve bu giicli baskalarin1 nasil kontrol edebilecegi {izerine diisiindiigii ihtiyag
unsurudur. Kendilerine zor hedefler secerek bu hedeflere ulasmak i¢in gerekli ¢abay1

gosterirler.

-Uzmanlik Ihtiyac1: Bu ihtiyaca sahip kisilerin odak noktas: kalitedir. Kisiler
zamaninin biiyiik bolimiinii bu caba i¢in harcarlar. Ancak insani unsurlar1 gézden

kagirabilirler.

Yoneticiler yonettikleri ekiplerin ihtiyaclarini iyi belirlemelidirler. Basarma
ihtiyac1 olan ¢alisana 6grenme, kendini gelistirme, gorev tanimi kapsaminda inisiyatif
kullanma olanag1 sunulmalidir. Hedefleri kapsaminda desteklemelidir. Ait olma ihtiyaci
olan bireyin iletisim ihtiyac1t goéz Onilinde bulundurulmali, sosyallesmesi anlaminda
desteklenmelidir. Ekip yoneticilerinin i ve isyeri dist sinema, tiyatro, yemek, cay
etkinlikleri organize ederek yonettikleri ekibin sosyallesmesiyle ve dogum giinii, hastalik
gibi durumlarmin hatirlanmasi, imkani 6l¢iisiinde yardime1 olunmasi bu ihtiyaci besleyen

motivasyon kaynaklar1 olabilecektir.

Gili¢ elde etme ihtiyaci olan kisilerin bireysel hedefleri desteklenmeli ancak,
calisma arkadaslarinin bireysel alanlarina ya da calisma alanlarina girmelerinin 6niine
gecilmesi anlaminda kontrol edilmesi, etkilesimde olan c¢alisanlarin motivasyonlar igin
gerekli olacaktir. Uzmanlik ihtiyacinda ise, kisilerin hedeflerine ulagmasi amaciyla
O0grenme alanlaria yatirnm yapilmali, ihtiya¢ duyulan egitim ve bilgi akis1 saglanmali,

0zen gosterilerek yapilan ise dair sik¢a geri bildirim ile ihtiyaglar1 desteklenmelidir.
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3.4 Beklenti Teorisi

Beklenti Teorisi temelini 1930 ve 1940’11 yillarda yapilan Kurt Lewin ve Edvard
Tolman’in ¢aligmalarina dayanir. Bireylerin kendiliginden giidiilenmediklerini, diisiinen
ve akil yiirliten varliklar olarak tercihlerinin bilingli oldugunu belirtirler. Beklenti
Teorisini ilk sistemsel olarak belirleyen Victor Vroom’dur. Konuyu Work and Motivation
isimli eserinde islemistir. Vroom’a gore Beklenti Kurami; kisinin belirli davranisi
gerceklestirmesi durumunda belirli bir sonuca ulasacagi anlamina geliyor.! Calisma
hayatinda c¢alisanin hedef ve beklentilerine uygun olanaklarin sunulmasi motive olmasini

saglayacaktir.

Kiginin c¢alisgma motivasyonunu, tercih ve hedefleri dogrultusunda sunulan
imkanlarin belirleyecegini ifade etmektedir. Calisana verilecek ek gelir yani pirim,
yiikselme firsat1 motivasyonunu arttiracaktir. Verilecek her 6diil her ¢alisan iizerinde ayni
etkiyi yaratmayacaktir. Bakmakla yiikiimlii oldugu kimseler olan ¢alisanlar pirimle daha
cok motive olabilecekler. Kendini gergeklestirme, basar1 odakli kisiler ise, terfi imkani
beklentisi i¢cinde olabileceklerdir. Calisana hedeflenen performans sonucu verilecek yetki
sorumluluklarini, dolayisiyla is giiciinii artiracak olmasi nedeniyle, calisanin tercih ettigi

bir durum olmayabilecektir.

Lyman W. Porter ve Edward E.Lawler ise, ddiillendirme beklentisi disinda
odiillendirmenin adil olup olmadig: iizerinde dururlar.? Calisanlar kendi ¢alismalar:
sonucu aldiklar iicretlerle, es diizey ¢alisanlar arasindaki iicreti kiyaslayabileceklerdir.
Performans sonuglarina gore aldiklart pirimin de aynmi sekilde diger calisanlarla
kiyaslamasini yapabileceklerdir. Bununla birlikte sektdrdeki diger sirketlerdeki yapilan
ise verilen licret ve primlerle de kiyaslanmasi miimkiindiir. Sirketin fiyat politikasinin
sektorlin altinda olmasi c¢alisanin isten ayrilma kararini etkileyebilecek unsurlar

arasindadir.

3.5. McGregor’un X ve Y Teorileri

“Bu teoriye goOre yoneticiler calisanlarim1i motive etmek i¢in X veya Y

teorilerinden birini segerek uygular. X teorisine gore insanlar ¢calismay1 sevmez, firsatini

I M.S.Simsek - T.Akgemci - A.Celik, Davranis Bilimleri, Ankara, 2010, 5.183
2Aktan, 5.250
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bulursa isten kaytarir. Yonetici bu tip insanlar korku ve baski altinda yonetmeli ve basibos
birakmamalidir. Y tipi insanlar icin ise ¢aligma eglenceli bir seydir, calisanlar serbest
birakildiginda kendilerini ve isini yonetebilirler ve tatmin edici bir isleri varsa kuruma
baglilig1 kendiliginden olusur’>! X ve Y Teorileri motivasyon unsurlarma ¢ok kisitli bir
pencereden bakmaktadir. Calisanlarin ihtiyag ve beklentilerini iki kategoriyle

sinirlandirmamaktayiz.

Bu teoriye gore sadece iki tiir insan ve bakis acis1 vardir. X modeli ¢alisanlar
calismay1 gereksiz bulurlar, basarma amaglar1 yoktur. Inisiyatif kullanmazlar, degisime
direnclidirler. Bu bakis acisina sahip olan yonetici, c¢alisanin kisisel ihtiya¢ ve
beklentilerini gormezden gelerek, iletisim kurmaktan kaginacak, stirekli kontrol ederek,
emirler verebilecektir. Aslinda ¢aligmaya motive etmek isterken bahse konu davraniglarla
calisanlarini huzursuz ederek, basarisiz olmasina sebebiyet verebilecektir. Y modeline
gore ise, calisanlar i¢giidiisel olarak caligmayi severler, basarma ihtiyaglar1 vardir.
Inisiyatif kullanarak siirekli gelismeyi hedeflerler. Dolayisiyla bu ¢alisma grubuna sahip
olan yonetici, katilimci, esnek, calisana kendini ifade etme, inisiyatif kullanma hakki

vererek, gelisimini destekleyebilecektir.

McGregor’un yontemi yoneticileri iki u¢lu bir yonetim anlayisina gotiirecektir.
Bu durum diger tim calismalardaki ihtiyag, beklenti, odiillendirme teorilerine de
aykiridir. Insan gesitliligini, alg1 gesitliligini gdrmezden gelmektedir. Bilhassa X Teorisi
21.yy’m iletisim diinyasinda oldukg¢a gii¢ sonuglar doguracaktir. Siirekli emir vermek,
calisana s0z hakki vermemek giinlimiiz hukuk terimleri arasindaki mobbing/bezdirme
sonuglarma gotiirebilecektir. Oysaki, teknoloji c¢aginda olan gen¢ kusaklar c¢ok
yonliidiirler. Bu 06zellikleri desteklenerek c¢alisandan en yiliksek verimin alinmasi

hedeflenmelidir.

'M.Dénmez, Motivasyon Teorileri, https:/tr.linkedin.com/pulse/motivasyon-teorileri-mustafa-donmez-

pmp, (01.01.2018)
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4. MOTIVASYON ARACLARI

4.1. Ekonomik Araglar

4.1.1.Para (Gelir)

Insanlarin yasamsal ihtiyaclarni karsilayabilmeleri igin satin alma giiglerinin
olmas1 gerekir. Bunun i¢in de ¢alismak, para kazanmak zorundadirlar. Calismanin en
onemli motive unsuru iicrettir. Temel ihtiyaglarin karsilanmasi, barinmak gezmek,

sosyallesmek gibi yasam standartlar1 i¢in finansal gelire ihtiyag¢ vardir.

Ucret kisinin en temel ¢alisma araglar1 arasindadir. Ancak yapilan bircok arastirma
gostermistir ki, iicret tatmin icin gerekli olsa da yeterli degildir. Calismaya yeni
baslayacak ya da isini degistirecek c¢alisanin ilk beklentisi iyi iicret olacaktir. Bu
anlasilabilir bir durum ¢iinkii alinan ticret dogrudan satin alma giiciinii, yasam konforunu
etkileyecektir. Ucret calisan tatmini i¢in énemlidir' Satin alma giicii kisinin tiim yasam

standardin1 olusturmaktadir. Dolayisiyla en 6nemli motivasyon unsurlarindandir.

Kisinin ¢alisma nedeni oncelikli olarak gelir kazanmaktir. Bu nedenle kurumlar
calisanlara iginin karsilig1 olan maasi vermelidirler. Verilen maas iilke ekonomisine gore
yasamsal standartlarda olmasi gerektigi gibi, diger kurumlardaki benzer 1is
pozisyonlardaki licretlerle de uyumlu olmalidir. Ayn1 zamanda kurum igerisindeki benzer
pozisyonlardaki kisilerin maaslariyla da uyumlu olmalidir. Kurum stratejileri geregi
alian tcretin gizliligi esas olsa da giinliik yasamda bu bilgilerin pek de gizli kalmadigy,
memnuniyetsizlik duyulan ticret bilgilerinin konusulmasiyla birlikte beklentinin altinda

olan iicretlerin, ¢alisan motivasyonunu olumsuz etkileyecegi sdylenebilmektedir.

Daha 6nce motivasyon teorilerinde belirtildigi iizere, fizyolojik ihtiyaclarin kiginin
temel ihtiyaglarini ifade etmekte ve bu ihtiyaglarinda karsilanabilmesi i¢in {icret 6nemli
bir faktordiir ancak uzunca bir siire ¢alisan, yeterli ekonomik birikime ve is tecriibesine
sahip kisi i¢in, artik ticret ilk sirada yer almayacaktir. Diger ihtiyaglarinin karsilanmasi

onemli olacaktir.

'A. Keser, Calisma Psikolojisi, Bursa, 2011, ss.102-103
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4.1.2. Odiiller

Calisanlar yaptiklart isin karsiliginda belirli bir iicret alirlar ancak, {istiin
performanslari, sirkete katkilari, fedakarliklar1 o6lciisiinde diger calisanlardan
farkliliklarin1 gorme beklentisine girerler. Yoneticilerin ¢alisanlarin ¢abalarini gérmeleri

ve ¢esitli ddillerle bu ihtiyaci karsilamalar1 beklenmektedir.

Ozel yasam gibi, calisanlar da hediye almaktan hoslanirlar, Odiillendirme,
calisanlari mutlu etmektedir. Ayni zamanda motivasyonunu ve 1is basarisini
arttirmaktadir. Insan ve yeteneklerinin yonetimi, giiniimiiz yoneticilerinin énemli bir
konusudur. Yapilan aragtirmalar, performansi iyi olan sirketlerin adil iicret ve ¢alisanlar1
mutlu etme konularinda basarili oldugunu gostermektedir. Bu durum insan yonetiminin
temelini olusturan Odiillendirme sisteminin gerekliligini  gostermektedir. Adil
ticretlendirme firsatlar1 ¢alisanlari olumlu etkimektedir. Ciinkii calisanlar esit ve adil
olmak arasindaki farki bilen, firsat esitliligi ile calisan ve calismayanlar i¢in farkli

politikalar uygulayan, yani adil yoneticilerle calismak istemektedirler.!

Odiil, isveren tarafindan calisanlarin galisma gayreti ve performansi arttirmaya
yonelik olarak maddi ve manevi tesvik unsurlaridir. Bunlari is hayatindaki

tecriibelerimize dayanarak, asagidaki gibi siralayabiliriz:

e Maas odiilleri: Zam, prim, ikramiye, hisse senedi,

° Taktir 6diilleri: Sirket partileri, kutlamalari, aile ile kullanilacak etkinlik
cekleri, masrafi kurum tarafindan karsilanan dogum giinii kutlamalari, spor aktiviteleri,

e Diger Odiiller: Hediyeler, para o&diilleri, hizmet 6diilleri, hediye

sertifikalar1 bunlara 6rnektir.

Is verenler, ddiilleri kurumun basarisi igin gerekli gordiikleri davranisi arttirmak

lizere verebilirler. Odiillerin amaglarini asagidaki gibi siralayabiliriz:

e Uretkenligi artirmak,
e (alisanlan elde tutmak,

e Basarili calisanlari ise cekmek ve ise almaktir.?

l.....;http://www kigem.com/odullendirme-yonetimi-kriterleri.html, (25.02.2018)
2.....;https://www iienstitu.com/odullendirme-ve-tesvik/, (25.02.2018)
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Odiiller ¢alisanlarin ¢alisma hevesini arttiracaktir. Bunlar direkt maddi kaynaklar
olabilecegi gibi, dolayli yoldan maddi kazanimlar da olabilir. Direkt 6demeler yoluyla
yapilabilecegi gibi, ¢esitli etkinliklerin masraflarini karsilamak kaydiyla verilen 6diiller
de olabilmektedir. Odiillerin amacina ulasabilmesi i¢in asagidaki iki Snemli hususa dikkat

edilmelidir:

e  Verilmesi kararlastirilan 6diil, zaman kaybetmeden, kazanilan basaridan
hemen sonra verilmelidir.

e Saglanan basari ile verilen 6diil arasinda bir denge olmalidir.

Basar1-Odiil dengesi 6nemlidir. Ciinkii hak etmeyen birine verilen 6diiliin kisinin
calisma arkadaslartyla iliskisinin olumsuz etkilenmesine sebebiyet verebilecektir. Ayrica
odiil verilen calisan, calistigi grup icerisinde izole edilerek, dislanabilmektedir. Bu
nedenle kurumlarda verilen 6diiliin adil bir degerlendirmeyle verildigi, izlenimi ¢ok
onemlidir. Aksi durumda motivasyon unsuru olmasi gereken bu unsur, huzursuzluk
nedeni olabilecektir. Ozellikle iilkemizdeki gibi biz duygusunun etkin oldugu iilkelerde
grup bilincinin zarar gérmemesi i¢in 6zellikle dikkatli olunmalidir. Topluluk kiiltiiriiniin
etkin oldugu iilkelerde bireysel &diillendirme yerine, grup &diillendirmesi énemlidir.!

Odiil herkes tarafindan kabul gériilebilir nitelikte olmalidur.

Calisanlarin basari ve istekliligini arttirmak i¢in, 6zendirici uygulamalar gereklidir.
Bu uygulamalar belirlenirken, objektif, hakkaniyetli ve verilen ¢abaya ve beklenilen
davraniga uygun 6diil sistemleri uygulanmalidir. Basarili ¢alisanlari kuruma ¢ekmek,
kurum amaglarina ulagsmak ve calisanlarin sadakatlerini arttirmak i¢in odiillendirme
yapilmalidir. Giiniimiiz kosullarinda bireysellesmenin 6n plana ¢ikmasi nedeniyle
bireysel ddiiller gerekli olsa da lilkemizin biz kiiltiirii g6z 6niinde bulundurulmali ve grup

ve departman odiilleri gibi alternatifler de diistintilmelidir.
4.1.3. Kara Katilma

Buradaki kar, isletmenin y1l sonundaki bilangosundaki kardir. Bu uygulama ilk kez
Endiistri Devrimi baglarinda uygulanmaya baslamis, ancak II. Diinya Savasindan sonraki
enflasyon doneminden sonra yayginlagmistir. Bu uygulamada calisan basar1 ve ¢cabasinin

karsiliginda calistigi kurumunda karini bekleyecek, ancak kurum deger kaybediyorsa,

Keser, ss.77-78
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verimliligini olumsuz etkileyecektir.! Calisan bu yolla kurum karindan pay alabilecek ve
kazancini arttirabilecektir. Kurumun yil sonundaki kazanci attikca, ¢alisanin da kardan
alacagi pay artacaktir. Bu 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Ancak, kurum zarar ettiyse,
calisanin herhangi bir kazanci olamayacaktir. Calisan yil sonu biitgesi nedeniyle

yonetimsel degerlendirmelerde bulanabilecektir.

Kara katilma, ¢alisanlart daha verimli ve istekli caligmaya yonlendirmek igin
uygulanan yontemlerden biridir. Kurumun her dénem sonunda elde ettigi karin, bir
boliimiiniin, bu karin saglanmasinda emegi ve katkisi bulunan personele dagitilmasi
seklinde gerceklesir. Uretimin gergeklesmesinde en az sermaye faktdrii kadar emek
faktoriiniin de deger tasidig1 gerekgesiyle karin bir boliimiiniin sermaye getirenlere, diger

bir kism1 da emek getirenlere dagitilmasidir.”
Kara katilma, ti¢ sekilde gerceklesir. Bunlar1 agagidaki gibi siralayabiliriz:

e Nakit dagitim: Bir yil icerisinde kazanilan kar, nakit ya da hisse senedi olarak
verilir.

e Ertelenen dagitim: Elde edilen kar ¢alisana direkt 6denmez, ¢alisana ait hesapta
biriktirilir. Oliim, hastalik, issizlik gibi durumlarda kullanilabilir.

e Karma dagitim: Her iki dagitim tiiriiniin kullanildig1, ¢alisanin hakkina diisen
gelirin bir kismu nakit verildigi, diger kisminin da hesabinda biriktirildigi dagitim

seklidir.’

Kurum ¢alisanlarinin kuruma bagliliklart i¢in 6nemli bir motive edici unsurdur.
Takim ruhu ve aidiyet duygularini besleyecektir. Birey hedefleri ve kurum hedefleri
birbiriyle Ortlisecektir. Calisanlar kurumun basarisi i¢in iistiin ¢aba harcayacaklardir.
Ancak, kot calisanlarin da kar ile ddiillendirmeleri, sene sonunda kurumun zarar
etmesiyle, ¢alisanlarin gelir beklentilerinin karsilanmamasi nedeniyle motivasyon bozucu

olabilecektir. Bununla birlikte yoOnetimin elestirilmesi ve akabinde degistirilmek

'S. Giiney, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2007, s.324

?D.Cigek, Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi: Bir Kamu Kurulusundaki Yonetici Personelin
Motivasyon Seviyelerinin Tespit edilerek Is Yasam Kalitesinin Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma,
Cukurova Universitesi, SBE, YDT, Adana, 2005, s.36

3M.V.Tiiz - Z. Sabuncuoglu, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2008, s.71
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istenmesi gibi onemli boyutlara varabilecektir. Dolayisiyla s6z konusu 6diil sistemi,

calisanlarin yonetime dolayli olarak katilmalart anlamina da gelebilmektedir.

4.1.4. Sosyal Yardimlar

Calisanlarin  ¢alistigt  kurum tarafindan yemek, yol, c¢ay ihtiyaglarinin
karsilanmasi, 6zel saglik sigortasi, kurumun sundugu hizmetlerden yararlanma hakki,
kurumun hizmetlerinden ailelere sunulan imkanlar, arag, konut, kres, kredi gibi tiim ek
imkanlar1 kapsamaktadir. Bununla birlikte siirekli 6grenme, kendini gelistirme
kapsaminda, biitiin bir gliniinii is yerinde gegiren calisan i¢in, sirket i¢i egitimler,
tiniversitelerle anlagilarak ya da direkt masraflarin1 karsilamak suretiyle yiiksek lisans
olanaklari, yabanci dil firsati, kisisel gelisim egitimleri. Calisanlarin is dist vaktinin
verimliligini arttirmak ve sosyallesmelerine katki sunmak amaciyla cesitli kuliip
tiyelikleri ve aktiviteleri sunulmaktadir. Sirketler igerisinde spor salonlari, dinlenme

odalari, kuafor hizmetleri verilmektedir.

Giliniimiiz kosullarinda insanlar, maaglarinin eksik oldugunu diisiinseler de giiven
ihtiyaglarinin karsilayan, kendilerine sunulan bu sosyal yardimlar nedeniyle islerinde
kalmaya devam edebilmektedirler. Is ararken bu olanaklar is tercihi nedeni

olabilmektedir.

Gliniimiiz iletisim ve teknoloji diinyasi, insanlar1 ¢ok yonlii olmaya tesvik
etmektedir. Ulkemiz gibi gen¢ kusagm yiiksek oldugu iilkelerde sadece yapilan isin
karsiligin1 6demek ve ¢alisandan en yiiksek verimliligi beklemek gerceke¢i olmayacaktir.
Iletisim olanaklarmin bu denli artmasi, yasam standartlarin1 yiikseltmekte ve is
verenlerden beklentileri de her gegen giin arttirmaktadir. Vaktinin biiyiik bir cogunlugunu
1§ yerinde, is arkadaslariyla geciren bireylerin, is ekipmanlar1 disindaki ihtiyaglarinin
karsilanmas1 gergek manada motive edici, verimliligin artmasini saglayan unsurlardan

olacaktir.

Tiirkiye’de de son yillarda ¢alisan motivasyonu i¢in sosyal yardimlarin arttigi ve
Sirketlerin nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmek iizere kurumun sosyal yardimlarini, ¢alisana
verilen degerin ispat1 niteliginde duyurduklar1 goériilmektedir. Bu amagla hareket eden
kurumlardan Boydak Holding; calisanlarina is glivencesi, adil bir iicretlendirme ve is

motivasyonu i¢in yan haklar sunmay1 hedeflediklerini, ¢alisanlarina, sosyal, kiiltiirel ve
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mesleki gelisimleri i¢in egitim firsatlar1 sunduklarini, yurt i¢i ve yurtdisi fuarlara
katilimlarin1 ~ desteklediklerini, ¢alisanlarina grup sirketlerinde kariyer imkani
sunduklarini, yiiksek lisans yapmak isteyen c¢alisanlarina katki sunduklarini, derslere
katilimlarini desteklediklerini, yabanci dil 6grenimini desteklediklerini, sportif etkinlikler
kapsaminda futbol, basketbol, voleybol, satran¢ vb. dallarda diizenlenen turnuvalara
isteyen calisanlarinin katilabileceklerini, calisanlara grup sirketlerine ait magazalarda
aligveris indirimleri, sirket iriinlerinde indirimli olarak alis veris yapma imkani
verdiklerini, ¢alisanlara unvana ve pozisyonun gerekliligine bagli olarak; calisanlar ve
ailelerine 6zel saglik sigortasi, arag tahsisi, akaryakit destegi, diziistii bilgisayari, giyim
ceki, cep telefonu olanaklar1 saglandiklarini belirtmektedirler.! Bu sekilde ¢alisanlarinin

ihtiyaclariin kendileri i¢in ne kadar 6nemli oldugunu gostermeyi amaclamaktadirlar.

Bir diger 6rnek de Ko¢ Holding Emekli ve Yardim Sandigi Vakfi ile sunulan
yardim olanaklaridir. Web sitelerinde yaptiklar1 duyuruyla, Ko¢ Holding Emekli ve
Yardim Sandig1r Vakfi’nin Ko¢ Toplulugu sirketlerinde ¢alisan ve ayni zamanda Sosyal
Sigortalar Kurumu'na tabi olan personele ek sosyal giivence ve yardim saglamak
amactyla 1 Kasim 1967'de kurulan sosyal giivenlik kurumundan, Ko¢ Toplulugu
sirketlerinde calismaya baslayan herkesin, ise giriste tiye olabileceginden
bahsedilmektedir. Uyelerine vefat, hastalik sebebiyle ¢alisamama ve maluliyet hallerinde
Risk Teminat1 emekliligin veya iiyeligin sona ermesi halinde ise toptan 6deme ve emekli
ayligi 6denmesi gibi yardimlar sunmakta olduklarmi belirtmektedirler.” Burada da
calisanlarin geleceklerinin giivene alinmasina yonelik firsat sunularak, ¢aliganlara destek

olunmaya ¢alisildigr goriilmektedir.
4.2. Psikososyal Araglar

4.2.1. Taktir edilmek

Calisanlar i¢in taktir edilme 6nemli bir motive aracidir. Ayn1 zamanda en kolay
motivasyon aracidir. Her kademedeki ydneticinin, ¢alisma alanin her asamasinda ¢aba
harcayan, ise ve kuruma kendinden bir seyler katan calisana, igten ve samimi bir dille

tesekkiir etmesiyle de gergeklesir. Belirli donemlerde verilen taktir ya da tesekkiir

l.....;http://www.boydakkariyer.com/sosyalhaklar-p22, (26.02.2018)
2.....;https://www.koc.com.tr/tr-tr/hakkinda/insan-kaynaklari/calisanlara-sunulan-haklar, (26.02.2018)
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belgeleriyle de miimkiindiir. Giin igerisinde talep edilen tiim isler i¢in Oncesinde ve

sonrasinda tesekkiir etmek, uyumlu bir iletisim saglayabilecektir.

Calisanlarda c¢abalarinin fark edildigi hissiyati, giiven duygusunu arttiracaktir.
Calisanlarin ailelerine tesekkiir mektubu iletmek de yine taktir etme yollarindan biridir.
Isinde 6nemli bir basar1 saglayan ¢alisana diger calisan arkadaslarmin da duyacag sekilde
icten ve samimiyetle, yliz ylize tesekkiir etmek, birlikte yemege gitmek calisan i¢in onure
edici olacaktir. Taktir etme, ekonomik yetersizliklerin oldugu kurumlarda, sayginlik

ihtiyaci yiiksek calisanlar i¢in bilhassa 6nemlidir.

Bu kapsamda yapilan bir arastirmada, taktir etmenini etkileri incelenmistir. Bu
arastirma sonucunda, ‘’islerini birakan calisanlarin %79’unun isi terk etmelerine en
onemli neden olarak yaptiklar isin takdir edilmemesini gosteriyorlar. Dogru bi¢imde
yapilan, hedefi olan bir takdir, insan potansiyelini ortaya cikarmada en carpici
hizlandiricidir. insan kendi giiciiniin ve potansiyelinin dviilecegini ve takdir edilecegini
bildiginde deger liretmesi onemli Ol¢iide artar. Yapilan biiylik captaki bir ankete gore
‘Isinizde gercekten istediginiz sey nedir?” sorusuna cevaben calisanlar birinci sirada
‘Kariyeri/6grenimi gelistirme firsatlarini; ikinci sirada ‘Takdir’i; tliclincli sirada ise
‘Ucret’i gdstermisler. Caligmanin bir dier sonucuna gore takdir etkili bir sekilde
kullanildiginda ¢alisanlarin sadakati, islerine bagliliklar1 artiyor ve daha basarili sonuglar
ortaya ¢ikiyor.”’! Buradan ¢alisanlarm taktir edilmeleriyle, gayretlerinin fark edildigi

izlemini edindikleri sdylenebilmektedir.

Calisanin igini farklilastirmak, verimliligini en iist diizeyde tutmak, ¢cabalarinin fark
edildigi, bu durumun kendisine, kariyer gelisimi ile birlikte diger tiim motivasyon
unsurlarindan faydalanip faydalanmayacagimmin ilk gostergesi taktir edilmektedir.
Yoneticiler bu yolla ¢alisanlara emeklerinin farkinda olduklari, ¢alisma bi¢iminin

odiillendirmeye acik olduklarin1 gosterebilmektedirler.

4.2.2. Statii ve Deger

Statii kisilerin ya da gruplarin toplumda kazandiklar1 ya da sahip olduklar1 yerdir.
Bir toplumun ihtiya¢ ve deger yargilari, o toplumdaki insanlarin toplumdaki yerlerini

belirlemeye yardimci olmaktadir. Ayni zamanda is boliimii ihtiyacindan kaynaklanan bir

L.....;https://www.tus.com/30491/takdir-etmenin-gucu, (20.02.2018)
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mevki de olabilir. Sosyal statii de bireyin sosyal yap1 igerisindeki yerini gosterir. Statii
faktorleri ve sembolleri vardir. Bunlardan statii faktorlerini is hayatindaki

gozlemlerimizle, asagidaki gibi sahip olunan 6zellik ve mevkilerle agiklanmaktadir:

e Kisisel yetenek

e [Egitim

e (Gorevin zorlugu

e Sahip olunan gorev ve 6nemi

e Yas

e Medeni hal

e Gelir diizeyi ve tiiketim standartlari

e Yasanilan yer, semt, sehir

Statii sembolleri digerlerinden farkli olunan alanlar1 gdstermektedirler. Bunlar

asagidaki gibi siralanabilmektedir:

e (Calisma ortamindaki farkliliklar; genis, liiks, teknolojik dekorasyonlu odalar,
biirolar,

e Makam arabalari; bunlar arasinda 6zel soforii olanlar, ara¢ modeli,

e Giyilen is elbiselerinin renk ve kalitesi; is¢ilerin ve tiretimde c¢alisanlarin mavi
tulum giymeleri nedeniyle mavi yakali olarak, tiim biiro ¢alisanlarinin ise genelde beyaz
gomlek giyinmeleri nedeniyle beyaz yakali olarak isimlendirilmeleri,

e Tahsis edilen lojmanlar; sehir merkezindeki liikks yasam alanlarinin yonetici ve st

diizey ¢alisanlara ayirilmasidir. !

Anne babalik birer statiidiir. Bir kisinin birden fazla statiisii olabilir. Doktorluk
meslegini yapan kadin, evde annelik statiisiine sahip olabilir. Bireyler temel
ithtiyaclarimi karsiladiktan sonra toplumda statii sahibi olma ¢abasi icerisine girerler.
Statii arttik¢a yasam kosullarindaki konfor ve toplum, grup icerisindeki deger de
artacaktir. Dolayisiyla, c¢alisilan kurumun, kurumda yapilan isin statiisiinii de

etkilemesi, kurumun, ¢alisan statiisiinii yiikseltici imkanlar sunmasi beklenmektedir.

'M.S.Simsek - T.Akgemci - A.Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, Ankara, 2011,
$5.26-28
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Isyerlerindeki meslekler ve unvanlar da kisilerin statiisiinii belirler; ayn1 is
yerinde farkli is yapan kisi ve gruplardaki yetki sorumluluk durumu unvanlarla
ayrilmaktadir. Unvanlar, yapilan isteki yetki, gorev, isin karsilifinda alinan ticretleri
belirlemektedir. Ulkemizde son yillarda ¢alisan kesimde yiiksek lisans oranlarinin
arttig1 goriilmektedir. Egitim, terfi olanaklarini, dolayisiyla, yasam kosullarindaki
iyilesmeyi yiikseltecektir. Is verenlerin, ¢alisanlarinin bu ¢abalarini desteklemeleri ve

bu konuda seffaf olmalar1 beklenmektedir.
4.2.3. Ozel Yasama Saygili olma

Calisanlarin igyeri haricinde ilgilendikleri bircok konu vardir. Aileleri, sosyal
yasamlari, 0zel ilgili alanlari, hobileri, dini inanglari, saglik durumlart gibi konular 6zel
yasamlarini olusturmaktadir. Oteden beri kisinin 6zel hayatmin is yerindeki gorevini
yerine getirmede etkili oldugu bilinmektedir. O nedenle ¢alisanin problemlerinin tatmin
edici bir sonuca baglanmas1 dnemlidir. Bahse konu nedenlerle iistlerin ¢alisanlarin is dist
sikintilarinin ¢ézlimiinde ¢alisana dost¢a yaklagsma ve eldeki imkanlar dogrultusunda

yardimc1 olmaya ¢alismasi ¢alisan motivasyonu i¢in gereklidir.!

Yoneticiler yardimei olmaya ¢alisirken kisinin is disindaki problemlerini kurumun
cOzecegi algis1 olusturmamaya dikkat etmeli ve 6zel yasamina miidahale etme durumuna
diismemelidirler. Kisi ile is birligi icinde olunmali, ilgili ve samimi bir iletisim dili
kullanilmali, kisiyi yargilamadan, direkt miidahale etmeden, kendi problemlerini
cOzebilmesi i¢in talep edilen destek, imkanlar dahilinde sunulmalidir. Yakini hasta olan
calisana izin verilmesi, gegici silireyle calisma saatlerinde esneklik saglanmasi gibi

alternatifler diisiiniilebilmektedir.

Bunlarin yani sira, i¢cinde bulunulan ¢agda, biiyiik firmalarda ¢alisanlar biiyiik
plazalarda, liretim tesislerinde, oldukc¢a kalabalik ortamlarda is gormektedirler. Kisilere
ait sahsi olmasi gereken bilgilerin paylasilmasi, paylasilan bilgilerin ¢ok kolay yayilarak,
bilgisi paylasilan ¢alisanlara zarar vermesi, dedikodu kiiltiiriiniin  kurumlarda
yayginlasarak, kisisel giiven, aidiyet duygularinin azalmasi ve grup dayanismasinin
bozulmasi1 risklerine sebebiyet verebilecektir. Cok kiiltiirliiliik, iletisim ¢aginin

olanaklari, kisilik farkliliklar1 ayn1 kurumda farkli inang, goriis, diisiince, yasam bigimine

'E.Eren, Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar), Istanbul, 2011, 5.552
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ait calisanlarin bir arada olmasini saglayacaktir. O nedenle kurumlar, farkliliklara saygili,
hosgorii ve sefkatli yonetim anlayisi belirlemeli, 6zel yasam alanlart etik degerler
kapsaminda korunmali ve yoneticiler ¢alisanlar arasinda da bu hassasiyetin korunmasi
noktasinda yonlendirici olmalidirlar. Bu sekilde, calisanlar arasinda aidiyet ve biz
duygusu pekiserek, ortak payda olan is yerine ait gérevlere odaklanilacak, giiven duygusu

pekisecek basar1 saglanabilecektir.

4.2.4. Yapilmaya Deger Bir Is Vermek

Is tatmini ve motivasyonunu etkileyen énemli unsurlardan biri de isin dzelligidir.
Isin sikic1 ve monoton olmasi ¢alisanin motivasyonunu diisiirecektir. Kisinin isinin keyifli
oldugunu algilamasi, igine yonelik tutumunun olumlu olacagi anlamindadir. Kisinin
stirekli ayni isi yapmasi iginde sikilmasina yol agabilecektir. Sikint1 hali depresyon,
umutsuzluk, yalnizlik ve dalgmliga yol acacaktir.! Calisanin yaptigi isi sevmesi, isin
ozelliginin kendi beklenti ve yeteneklerine uygun olmasi, isin 6zelliklerinin kendi deger

yargilartyla uyumlu olmasi gerekmektedir.

Insanlarin yapilmaya deger bir is yaptiklar fikri, istekliliklerini arttirmaktadir. Bu
amaca sahip kisiler, islerini yapmakla sadece kendi ve calistiklar1 kurumun menfaatleri
icin degil, topluma hizmet etmenin hazzin1 da yasarlar. Bunun 6rneklerinden biri ¢esitli
yardim calismalarinda insanlarin gontlli gorev almasi, sarkicilarin ticretsiz konser

vermeleri gosterilebilir.?

Ihtiyaglar hiyerarsisinde de belirtildigi {izere, kisinin tiim ihtiyaglarini
karsiladiktan sonra kendini gergeklestirme, toplumsal fayda saglama gibi amaglari vardir.
Yapilan isin baskalarinda yararli oldugunu, birilerinin hayatina dokunuldugu, fayda
saglandig fikri 151 degerli kilmaktadir. Saglik calisanlarinin hayatlarin1 kazanabilmek i¢in
yaptiklar1 isin bagkalarinin hayatin1 kurtarmasi buna oOrnek gosterilebilmektedir.
Kurumlarin ¢alisanlarin  yaptiklari islerin, insan hayatina dokunan taraflarim
gostermeleri, bu gaye ile miisteri mektuplarini, tesekkiirlerini ¢alisanlarla paylasmalari

onemlidir.

Keser, s.104
%Eren 2011, 5.550
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Calisanlar yaptiklar1 isin kendi tecriibelerine ve egitimlerine uygun olmasini
beklerler. Insan kaynaklar1 yoneticileri uzun yillar kuruma hizmet vermis yaptig1 iste
onemli deneyime sahip kisileri tecrilbe ve yetenekleri kapsaminda farkli alanlarda

degerlendirmeleri bu beklentilerini karsilayabilecektir.
4.2.5. Glivenlik

Calisan hayatinda ekonomik giivenlik 6nemlidir. Emeklilik, issizlik, kaza, hastalik,
hayat sigortalari, hayat boyunca destek sunacak ekonomik giivence unsurlar giiniimiizde
cok gelistirilmistir. Kurumlar, bu wunsurlar1 daha yararlh ve cazip noktaya
getirebilmektedirler. Bu sekilde calisan memnuniyeti saglanabilecektir. Ancak konu,
kurumlar i¢in mali yonden olduk¢a fedakarlik isteyen bir konudur. Ayni zamanda
calisanlarin psikolojik giiven ihtiyaglari da vardir. Calisan calistigi kurumda hangi isi,
kiminle, nasil yapacagimi dgrenirse basarisi artacak ve is verimliligi artacaktir.! Giiven
duygusu, maddi ve manevi Ogelerle aciklanabilmektedir. Birey, maddi imkanlarini

kaybetmeyecegi, sosyal haklarinin genis olacagi kurumlari tercih edecektir.

Gilivenlik duygusu ekonomik beklentiyi asan ¢ok kapsamli bir konu olmakla
birlikte, ekonomik giivence, motivasyon unsurlarinin énemli bir yapr tasidir. Ulke
ekonomilerinin sikintili oldugu donemlerde, Sirketlerin kiigiilme politikalari siireclerinde,
yonetimsel bosluklarin oldugu kurumlarda, is giivencesi, isini kaybetme ihtimali ¢alisanin
psikolojisini, motivasyonunu olumsuz etkileyerek, ¢alisma verimliligini, calisma giiciinii
azaltacaktir. Kurumlar bu gibi siireclerde, c¢alisanlarin psikolojilerinin en az olumsuz
etkilenecegi sekilde uygulamalar gelistirmeli ve careler aramalidirlar. Bu gaye ile
yasanan olumsuz gelismelere yonelik, calisanlar dogru kaynaktan, dogru sekilde
bilgilendirilmeli, yasanan siirece yonelik seffaf olunmali, ¢alisanlarin fikirlerinin alindigi
platformlar olusturularak, oneriler tartisilmali ve degerlendirmelidir. Bu durum saglikli
bilgi akisi ile birlikte calisganin giiven duygusunu besleyecegi gibi, isine sahip ¢ikma,
sorumluluk alma duygularint da besleyecek, yasanan olumsuz durum is performansina

daha az yansitacaktir.

Is giivencesi kavrami, is motivasyonunu etkileyen dnemli temel etkenlerden biri

olarak goriilmektedir. Kinnunen ve Natti 1994 yilindaki arastirmalarinda, is tatminindeki

'Eren 2011, 5.548
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Olclitiinii en 1iyi, i giivencesi yoksunlugu ile agiklandigi tespitini yapmislardir.
Calisanlarin saglik halleri, fiziksel ve psikolojik olarak iyi olmalar1, 6rgiite bagli olmalari,
performanslari, is devamliliklart ve isten ayrilmalari gibi durumlar is giivencesi ile
iliskilendirilmistir.! Isini kaybetme riski olan birinin verimli olmas1 da

beklenemeyecektir.

4.2.6. Calismada Bagimsizlik

Calisann isini yaparken kararlara katilmasi is motivasyonu igin énemlidir. Isiyle
ilgili kararlar alabilen kisiler zorlansalar da is tatminleri fazladir. Karasek’in Is- Gerilim
Modeli’ne gore, Kisi isini yaparken, becerilerini ise yansitabiliyor ve karar alabiliyorsa,
is yiikii artsa dahi isindeki tatmin ve verimliligi armaktadir. Karasek isle ilgili iki temel
durumdan bahsetmektedir. isten beklentiler; rol belirsizligi ve zaman baskisinin sebep
oldugu is yiikiinii gdstermektedir. Iste karar alma serbestisi ise; yeteneklerini kullanarak
karar alma hakkinin olmasidir. Kisi is yikiinii attirsa da isini yaparken karar alma
serbestligi varsa, is beklentisi yiiksekse bu aktif istir. Is kosullar1 ne kadar zor olursa
olsun, tatminkar olacaktir. Kisinin karar alma serbestliginin olmadig1 ve is beklentisinin
diisiik oldugu isler pasif islerdir. Kisi bu islerde ¢6ziim liretemez, belirsizlik ve isteksizlik
olusur. Kisinin yiiksek karar alma imkaninin oldugu ancak, isin beklentisinin diisiik
oldugu isler diisiik gerilimli islerdir. Kisinin karar alma imkaninin olmadigi ancak isin

beklentisinin yiiksek oldugu isler yiiksek gerilimli islerdir.>

. } Isin Beklentisi
Iste Karar Ozgiirlugii
Diusiik Yiiksek
Diusiik "Pasif" Is "Yiiksek Gerilimli" Is
Yiiksek "Diisiik Gerilimli" Is "Aktif" Is

Sekil 2: Karasek’ in Is Gerilim Modeli

Kaynak: C. I. Yavuz, “’Ergonomi ve Isin Psiko-Sosyal Yénii>> akt: A Keser, Calisma Psikolojisi, 2011,
s.106

Keser, s.111
ZKeser, ss.106-107
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Karasek’in goriislerine katilmamak miimkiin degildir. Kisilerin c¢alistiklari
kurumlarda isi yaptik¢a, is ¢oOziim becerileri, bilgileri ve tecriibeleri artacaktir.
Dolayisiyla isini yaparken tecriibeleri yansitabilme anlaminda karar almasi isin niteligi
ne kadar zor olursa olsun kisinin ¢6ziim asamalarina dahil olmasi yeni yetenekler
kazanmasia katki sunacak, ayni zamanda is tatminini arttiracaktir. Ozellikle de
McCelland’1n Basar1 Teorisi’nde soz ettigi bagarma ve uzmanlik beklentisi olan insanlar
icin bu kagiilmaz bir beklentidir. Kendini gelistirme gayreti olan insanlar i¢in deneyim
arttitkca, deneyimin ise yansitilmasi ihtiyaci artacaktir. Bu beklentideki, deneyimli
calisanlarin, bilhassa is belirsizliginin oldugu ¢alisma ortamlarinda isini yaparken

kararlara dahil olamamasi isten ayrilmalara varan sonuglara gotiirebilecektir.

Kararlara katilmanin Oneminin yani sira, ¢aligmada bagimsizlik kavraminin,
calisanlarda sinirsiz bir 6zgiirliik verilmesi anlamina gelmeyecegi, boyle bir uygulamada
orgiitsel yap1 varligindan ve otoriteden s6z etmenin miimkiin olmayacagi, giiniimiiz
teknoloji diinyasinda ¢alisanlara karar 6zgiirliigli vermenin ¢ok da kolay olmayacagindan
da bahsedilmektedir.! Bu konuda sdylenebilir ki, kararlar konusunda kurumlar kendi
cizdikleri siirlar dahilinde ¢alisanlari, deneyim, tecriibe ve is tanimi kapsaminda serbest

birakmali, kararlara katilabilecekleri alanlar olusturmalidirlar.
4.2.7. Oneri Sistemleri

Gilintimiizde Kurumlar i¢in rekabet iistiinliigii, verimlilik, kalite konular1 nedeniyle
calisanlarin bilgi ve yeteneklerinin igletmeye kazandirilmasi 6nemlidir. Bu, motivasyonu
arttiran bir unsurdur. Kurum calisanlari, ¢alistiklart kurumun pargasi olmak istemekte,
kendilerini ve ¢alisma bic¢imlerini etkileyen karar alma siireglerine dahil olmak
istemektedirler. Bu nedenle ¢alisanlar karar siireglerine dahil etmenin en 6nemli yolu
oneri sistemleridir. Oneri sistemi kurum is bi¢imlerini gelistiren, ¢alisan fikirlerinin
toplanip, degerlendirildigi, gerekli olanlarin uygulamaya alindigi sistemlerdir. Bir
kurumda “’isi en 1y1 yapan bilir’” goriisiiniin hayada gegmesidir. Ciinkii ¢alisan, isini en
1yi bilen ve uygulayan olmasi nedeniyle is siireclerinin iyilestirilmesi i¢in en iyi oneriyi
getirecek kisidir. Bu sistemle, kurumun tiim is kanallarinda; tirlin- siire¢ gelistirme, kalite,

verimlilik, maliyet, onleyici aksiyonlar gibi konularda yarar saglamak miimkiin oldugu

'B.Toker, Konaklama Isletmelerinde Isgéren Motivasyonu ve Motivasyonun Is Doyumuna Ekileri-
[zmir’deki Bes ve Dort Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama, Dokuz Eyliil Universitesi, SBE,
YDT, izmir, 2006, s.127
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gibi, calisanlarin kendini gosterme, gelistirme, firsat esitligi, takim ruhu gibi konularinda

da avantaj saglayacaktir.! Oneri sistemleri hem kurumu hem de ¢alisan1 gelistirecektir.

Oneri sistemleri calisanin, kurum ydnetiminin tiim kademelerinde var olmasini
saglar. Isi yapan kisiler olmalar1 nedeniyle, 6ngériilii calisanlarin yetenekleri gelisir.
Calisanlarin fikirleri gormezden gelinmemelidir. Kurumlarda herkesin goriislerini
sunabilecekleri oneri siiregleri belirlenmelidir. Is hayatindaki tecriibelerimize gore, bu

stireglerin yonetiminde asagidaki hususlar goz 6niinde bulundurulmalidir:

e Degerlendirme yapilacak kanallar belirlenmelidir; elektronik ortamda, konuya
gore direkt ilgili ekip veya departmana gonderilmesi seklinde olabilecegi gibi
yemekhane, dinlenme odasi gibi ortak kullanim alanlarinda 6nceden hazirlanmig
formlarin iletilebilecegi dneri kutulariyla da olabilecektir. Bu formlarda konu, ilgili ekip
ve Oneri bilgileri yer almalidir.

e Sunulan fikirler, en hizli sekilde degerlendirmeye alinmalidir.

e Smiflandirma yapilmahdir; neyin Oneri oldugu, olmadigi, onem derecesi
belirlenmelidir.

e Degerlendirme asamasi; 6neri sahibinin ilgili departmana iletmesi sonrasi konuyla
ilgili uzman, yetki durumuna gore yonetici, birden fazla ekiple ilgili ise, ilgili uzmanlar
tarafindan ilgili ekiplerle miinazara edilmesi saglanmalidir.

e (Odiil sistemleri; 6nerinin kabul edilmesi sonrasi 6nem ve kuruma sunulan katki
durumlarina gore odiil sistemlerinin belirlenmesi, 6diiliin hakkaniyetli ve 6zendirici

olmasi, yine 6nem durumuna gore kurumda duyurulmas: gerekmektedir.

4.2.8. Sosyal Faaliyetler

Kisiler kurum igerisinde resmi ve resmi olmayan bir¢ok grup igerisinde
olacaklardir. Kisilerin bir grupta olmalarina neden olan bir¢ok etken vardir. Bunlar,
kendini tamimlama, ait olma ve kendini gergeklestirme gibi etkenlerdir.? Tiim giiniin
calisma arkadaglariyla geciren birey, sosyallesme ihtiyacini ayni kisilerle giderme ihtiyaci
icerisinde olacaktir. Kurumlar aidiyet duygusunu arttirmak icin, ¢alisanlar arasindaki

etkilesim ve dayanigsmayi arttirmak tizerine ¢alismalidirlar.

l....;http://www.sgmd.org.tr/ebru-simsek-makaleleri/1063-oener-sstemler, (03.03.2018)
’.Bakan, Orgiitsel Baglilik, Kavram, Kuram ve Sonuglar, Ankara, 2011, 5.185
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Calisanlarin  sadece fiziksek olarak degil, ruhlarinin da kuruma katilmasi
isteniyorsa, is yerinin c¢alisilan bir yer olmaktan cikarilip, yasanilan bir alan haline
gerilmesi gerekir. Haftada 45 saat ¢alisan bireylerin sadece zihin ve beden emeklerine
odaklanilmasi, calisanlarin ise gelirken ruhlarimi ve kalplerini disarida birakmasi
anlamindadir. Bu durum korku, ¢atisma hali ve iletisimsizlige sebebiyet vermeketedir.
Bu kosullarda calisan insanlar igin, ig yeri bir zorunluluktur ve yasam bic¢imi degildir.
Kurumlar, ¢alisanlarin is yerini, emekleri sattiklar1 bir alan olarak degil, hayatlarini
sirdiirdiikleri, severek kendini adadiklar1 bir alan haline getirmelidirler. Bu da
calisanlarin birlikte yapacaklari etkinliklerle miimkiindiir. Insanlarin bir araya gelmeleri;
grup aidiyeti olusturulmasi, ortak bir dil gelistirmeleri, departman ve grup aidiyetlerini
asmalar1, kurum i¢i iletisim aglarinm1 biiyiitmeleri agisindan 6nemlidir.! Bu etkenler

calisanlar arasinda dayanismayi arttiracak ve pekistirecektir.

Kurumsal etkinliklere tiim c¢alisanlarin katilimi tesvik edilmeli ve miimkiin
olabildigince aileleri de dahil edilmelidir. Yapilabilecek etkinlikler; kurum i¢i spor, sanat,
hobi kuliipleri, fotografcilik atdlyeleri, yilda birkac¢ kez diizenlenen eglenceler, yilbasi,
dogum giinii partileri, toplu tiyatro, konser biletlerinin ¢alisanlara dagitilmasi, piknik
organizasyonlari, giinii birlik ya da hafta sonu gezi turlari, kurum igerisinde yemek

organizasyonlari gibi etkinliklerdir.

Calisanlarin bir arada zaman gecirmeleri, iletisim kurmalari, birbirlerini yakindan
taniyarak, etkilesimde olmalar1 saglayacak, kurum aidiyet duygularini arttiracaktir.
Calisanlar, calistiklar1 kurumlardan zaman zaman ayrilma istegi duysalar da kendilerini
mutlu kilan arkadas iliskilerinden kopmamak icin bu diisiincelerinden vazgececeklerdir.

O nedenle kurumlarin gézden kagirmamalar1 gereken 6nemli bir unsurdur.

4.3. Orgiitsel Yonetsel Araglar

4.3.1. Yikselme Olanaklar:

Calisanlar calistiklar1 kurumlarda, ylikselme firsatlar1 da edinmek isterler. Cilinkii
insanlar is yerlerinde yaptiklar isi iyice 0grenip, tecriibeleri arttikca, is kendileri igin

kolay gelecek ve bulunduklar1 pozisyonda yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini

I.....;https://tr.linkedin.com/pulse/i%C5%9F-yerinde-sosyal-etkinlikler-i%CC %8 7smail -orhan-
s%C3%B6nmez, (05.03.2018)
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yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha genis bir yetkiyle birlikte, daha {ist bir pozisyona
gecmeyi isteyeceklerdir. Bu beklenti igerisindeki ¢alisanlarin yiikselme olanaklari
azaldiginda calisma istekleri ve performanslari azalacaktir. O nedenle ¢alisanlar igin
yiikselme imkanlar1 motive edici unsurlardandir.! Kurumlar bu ihtiyac1 karsilayacak

careler gelistirmelidirler.

Kariyer olanaklar1 konusunda Lemons ve Jones ise, terfi kararlarinda siirecsel
adaletin temsil edilmesinin calisanlar1 tatmin edeceklerine deginmektedirler.? Uzun siire
ayni sirkette ayni gérevde bulunan kisiler yaptiklari isi en iyi sekilde yapmay1 6grenecek,
yapilan isin yetki ve kapasitesi, bir siire sonra kendileri i¢in yetersiz olacaktir. Isini
Ogrenen kisi hem kendini gelistirme hem de maddi olanaklarinin iyilestirilmesi amaciyla
yiikkselme anlaminda terfi bekleyecektir. Sirketler c¢alisanlarinin bu beklentilerini

karsilayacak diizenlemeler belirlemeli ve ¢alisanlarina sunmalidirlar.

Kariyer firsati verilirken, 1is tecriibelerimizde goriilmiistiir ki, kurumlar
hakkaniyetli davranmak durumundadirlar. Is yerinde yeni olusan pozisyon igin, egitim,
tecriibe, yetenek, kisisel uygunluk ve performans kriterleri belirlenerek, buna uygun tiim
calisanlara firsat verilmelidir. Yani bir sirketin sadece kariyer imkani sunmasi degil, o
imkanin gerekli 6zellikteki tiim ¢alisanlara sunulmasi motivasyon kaynagi olacaktir. Bu
baglamda kariyer firsatinin adil ve seffaf olmasi ve calisanlarin giiveni igin

yapilabilecekler asagidaki gibi siralanabilmektedir:

e Kurum i¢i 1§ imkanlari, kurum i¢i is ilanlariyla herkese duyurulmali,

e Tercih edilen ise uygun egitim kriteri ve tercih kosullar1 belirtilmeli,

e Herkesin esit oldugu, ayn1 degerlendirmelerden gegctigi asamalarin ardindan ilgili
pozisyon yoneticileri ve insan kaynaklar1 ¢alisanlari tarafindan se¢im yapilmali,

e Degerlendirme asamalarinin ardindan elenen kisilere uygun dille yazili bilgi
verilmeli, s0zIi geri bildirim isteyenler i¢in en kisa siirede yanit verilmesi planlanmali,

e Degerlendirme asamalarinin ardindan, secilen kisilerin, hangi
degerlendirmelerden gectigi bilgileri de paylasilarak is ilan1 yonteminde oldugu gibi

kuruma duyurulmalidir.

'Eren, 2011, 5.549
2Bakan, s.146
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4.3.2. Amag Birligi

Kurumdaki her bolimiin ortak amaglar, gergeklestirebilecek sekilde
diizenlenmelidir. Bagka bir deyisle bir biitiin olarak organizasyon ve organizasyonun tiim
kademeleri agik ve net sekillerde tespit edilmis bir amaca sahip olmalidirlar. Once
kurumun temel amaci belirlenmeli, tim departman ve boliimlerin amaglar1 birbirine
bagimli sekilde diizenlenmelidir.! Kurumlarin 6rgiit bilinci ve dolayisiyla biz bilincinin
olugmasi i¢in kurumun tiim katmanlarindaki ortak amaclar belirlenmeli ve olusturulan

gaye ile ortak hareket edilmelidir.

Orgiitiin basaris1 igin orgiit amaclariyla ¢alisan amaglariin ayn1 yonde olmasi
gerekmektedir. Kurumlar calisanlara uyumluluk gosterebilecekleri makul hedefler
belirleyerek, hedeflere ulasan caligsanlar1 ddiillendirdiklerinde daha verimli bir ¢alisma
ortami olusturabilirler. Orgiitler kendi amaglariyla uyumlu kisilik ve ozelliklerindeki
calisanlar1 kazanmaya calismalidirlar. Ayni1 zamanda degisen is kosullarina, ihtiyaglarina
uyum saglayabilecek zenginlikte ¢alisan havuzuna sahip olmalidirlar. Gilinlimiiz rekabet
kosullarinda yeni firsatlar olusabilecegi gibi, Sirketlerin kii¢lilmesi yoluna da gidilebilir.
Yasanan tiim degisiklik siireclerinde gerceke¢i amaglar belirlemek c¢alisanlarin uyumunu
kolaylastiracaktir.> Boyle zamanlarda isi kaybetme riski olan calisanlar1 ortak bir amag

etrafinda birlestirmek hi¢ kolay olmayacaktir.

Kurumlar Sirketin tiim kademelerinde uygulanabilir ortak hedefler belirlemeli, bu
hedefleri degisen kosullara gore diizenlemelidirler. Hedeflerin uygulanabilir olmasi igin
kurumlara alinan c¢alisanlarin, kurum kiiltiirline ve amaglarina uygun kisilerden
secilmesine dikkat edilmelidir. Sirketlerin zor donemlerinde de objektif ve adil olunmaya

calisiimalidir.
4.3.3. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Ihtiyaglarin karsilanmasi kadar, sikayetlerin degerlendirilmesi de motivasyon
kaynaklarindan biridir. Yerinde bir cezalandirma ve miikafatlandirma i¢in adil bir disiplin
sistemi gereklidir. Bu durum esitlik¢i bir yaklasim gerektirdigi i¢in c¢alisanlarin

gorevlerine ilgisini arttiran bir unsur olacaktir. Caliganlarin memnun olmadiklar

'M. Ertiirk, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2009, s.84
’Keser, $.83
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durumlar i¢in, sikayetlerini ulastirabilecekleri olanaklar olusturulmali, sikayetler titizlikle
degerlendirilerek en kisa silirede ¢Oziimleyici Onlemler alinmalidir. Ydneticiler
calisanlarin ¢ikarlarint1 korumaya 6zen gostermelidirler. Calisan ¢ikarlari, calisma
kosullari, adil kariyer olanaklari, ticretler vb. ¢alisma alanlariyla ilgili olabilir. Bununla
birlikte odiillendirme de hak eden calisan geciktirmeden tiim g¢alisma arkadaslarinin
arasinda, kimseye 6zel bir iltimas yapmadan yapilmalidir. Taktir i¢ten ve samimi olmadir.

Bir grup basarisi s6z konusuysa grubun tamami ddiillendirilmelidir.

Hakl1 ve stirekli bir disiplin sistemi cezalandirmay1 da gerektirir. Cezalandirma
yontemi, yapilan hatali duruma, kisinin daha onceki tutumlarina, kisiligine gore
belirlenmelidir. Yasanilan durumun tekrar etmemesi amacglanarak, c¢alisan rencide
edilmeden, cezanin amaci belirtilerek gliven duygusu yaratilmalidir. Adil bir disiplin
sistemi olusturmak calisanin sevkini kirmayacag gibi is birligi ve istekliligi arttiracaktur.!
Cezalandirma yontemleri de tipki ddiiller gibi, ¢ok yonlii diisiiniilerek, objektif ve adil

olmalidir.

Motive edici unsurlardan biri de kurumlarin adaletli ve disiplinli bir sistem
olusturmalaridir. Sirketlerin 06diill ve ceza sistemleri olusturulmali, sistemler
olusturulurken esitlik¢i, objektif, adil olunmalidir. Ceza sistemlerinde ¢alisanlara hangi
davranisi karsisinda nasil bir yaptirnm uygulanacagma yonelik etik degerler dnceden
bildirilmelidir. Calisan hangi davranisi sonras1 hangi tutumla karsilasacagini bilmelidir.
Cezalandirma yonteminde sirket, miisteri 6zel sirlar1 ya da {i¢iincii kisilerin hukuki, insani
haklarinin ihlali gibi durumlarin isten ¢ikarilma dnlemleri olabilecegi gibi, diizeltilebilir
durumlar i¢in de, yasanan durumun tekrarlanmamasina yonelik yapici, ¢alisan1 kazanacak
yontemler olarak belirlenebilmektedir. Bu sekilde hem miisterilerin hem de ¢alisanlarin
haklar1 korunarak, calisanlarin giiveni temin edilerek, is birliginin olusmasi
saglanabilecektir. Degerlendirme yapilirken yasanilan durumun verdigi zarar da goz

onunde bulundurulmalidir.

Bir GSM operatoriinde ¢alisan kisinin miisterisinin ya da bir ¢alisma arkadasinin
goriisme detaylarini iglincii bir kisiyle paylasmasi 6698 nolu kisisel verilerin korunmasi

kanuna aykir1 olacaktir.> Bu kapsamda gereginin yapilmasi gerekecektir. Calisanlarin da

'Eren 2011, ss.554-555
2....;http://www.mevzuat.gov.tr/Metin1.Aspx ?MevzuatKod=1.5.6698 &Mevzuatlliski=0&source XmlSear
ch=6698&Tur=1&Tertip=5&No0=6698, (13.03.2018)
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kurum igerisinde beklentilerini, sikayetlerini ve memnuniyetsizliklerini iletebilecekleri
platformlar olusturularak, ¢alisanlarin sorunlarinin ¢dziilmesi amaciyla en hizli sekilde

ve titizlikle hareket edilmesi kuruma olan giiven ve baglilig1 etkileyecektir.
4.3.4. Fiziksel Calisma Sartlar1

Calisanlarin calistigi ortamin fiziksek sartlarimin en iyi sekilde diizenlenmesi
gerekir. Iyi aydinlatma, 1sitma, gerekli araglarin temin edilmesi, miizik, calisanlarin
istekliligini arttiran unsurlardandir.! Tiim giiniinii is yerinde gegiren bireyin is yerindeki
fiziksel kosullari, ¢alisma istekliligini ve verimliligini 6nemli Ol¢ilide etkileyecektir.
Calisma alanin ne ¢ok sicak ne ¢ok soguk, isiklandirmanin yeterli diizeyde olmasi,
calisma alanin temizligi, giiriilti durumuna, havalandirmasina 6zen gosterilmelidir.
Belirtilen durumlar ayn1 zamanda calisanlarin saglik durumunun korunmasi igin de
gerekli olacaktir. Kurumlarda 6zellikle mavi yaka ¢alisanlara yonelik iiretim alanlarinda
is giivenligi saglamak amaciyla gerekli araglarinin temin edilmesi, risk unsurlarinin
ortadan kaldirilmasi, islerin aksamamasini ve c¢alisanlarin gilivenle c¢aligmalarini

saglayacaktir.

Fiziksel sartlara bir diger 6rnek de calisma alanlarin renklendirmesi olarak
diisiiniilebilir. Renklerin insan psikolojisi {izerindeki etkisine dair bir¢ok c¢alisma
yapilmakta olup, bu gaye ile gorsel iletisim alanlarinda renklerin ¢okca kullanildigini
biliyoruz. Nitekim konuyla ilgili yayimlanan bir aragtirmada da renklerin insan psikolojisi
tizerindeki etkileri incelenmis; renklerin, s6ze gerek kalmaksizin duygulari aktaran
yoniine, insan psikolojisi, kiiltlirlerdeki ve iletisimdeki etkilerine deginilerek, renk
seciminin énemi vurgulanmistir.> Dolayisiyla ¢alisma alanlarmin enerjik, huzur veren,
canlilik yaratan renklerden secilmesi, calisanlarin ¢alisma verimliligi, istekliligini

etkileyen unsurlardan olacaktir.

IToker, s.143
2. ..;http://kefad2.ahievran.edu.tr/archieve/pdfler/Cilt15Sayi3/JKEF_15_3_2014_69-85.pdf, (15.03.2018)
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5. MOTIVASYON SURECI VE OLUSUMU

Motivasyonun, i¢in i¢sel ve digsal faktorleri vardir. Kisinin kendi hedefleriyle ilgili
olan, kendi i¢inden gelen isteklilik hali i¢seldir. Digsal motivasyon ise digaridan, farkl
kanallardan gelen, negatif ve pozitif etkiler yaratabilen, belirli davranis olasiligini arttiran
kaynaklardir.! Motivasyon kavrami en genel ac¢iklama ile istekliliktir. Ozel hayatta ya da

is diinyasinda yapilan isi yapma istekliligi ve diizeyini ifade eder.

Literatiirde ¢alisanlarin istekliligini arttirmak {izere bir¢ok unsur ve motivasyon
kaynag1 belirlenmistir. insanlarin ihtiyaglarini belirtilerek, bu ihtiyaclarin karsilanma
gereksinimleri anlatilmistir. Fiziksel motivasyon kaynaklari, yeme igme, barinma gibi
ihtiyaclarin kargilanmasi gerekliliginden bahsederken, psikolojik motivasyon kisinin i¢
diinyasiyla, karakteri ile ilgili beklentilerden bahsetmektedir. Sosyal motivasyon ise,

sosyal varlik olan insanin iletisim kurma, sosyallesme ihtiya¢larindan bahsetmektedir.

Insanlar satin alma giicii elde etmek icin calisirlar. Yapilan isin karsiligi olarak da
belirli bir iicret alirlar. Ancak insan ¢alisan bir makine degildir. Giiniiniin tgte ikisini
gecirdigi kurumda sadece iicretle tatmin edilebilmesi miimkiin olmayacagi igin
verimliligini arttirmak ve verimlilikte siireklili§ini saglamak icin diger ihtiyaclarin

karsilanmasi1 noktasinda da kurumlar elden gelen gayreti gdstermelidirler.

Motivasyon konusu oldukca giincel bir konudur. Literatiirde her ne kadar
aciklanmis olsa da her an giincel bir etkenden bahsetmek miimkiindiir. Son yiiz yillarin
kiiltiirel mitleri son on yildaki akilli telefon teknolojisiyle tamamen degismistir. Akill
telefonlar ve uygulamalarla iletisimde yepyeni bir doneme gecilmis. Artik diinyanin bir
diger ucundaki gelismelerden kolaylikla haberdar olunmasi miimkiin olmustur. Béylesine
bir iletisim caginda insanlar1 sadece maaslariyla elde tutmak, verimliligini saglamak
miimkiin olmayacag1 gibi, asir1 baskici, tepeden yonetimlerle bunu basarmak miimkiin
degildir. Giiniimiiz insanina, ¢ok yonlii, yaratict ve c¢alisant miimkiin oldugunca
kazanabilmeye yonelik uygulamalarla, ulasmak miimkiin olacaktir. Kurumlar c¢agin
kiiltiirel dinamiklerini 1y1 analiz etmeli ve kurum kiiltiiriinii, insan kaynag1 yonetimlerini

buna gore belirlemelidirler.

l....;;http://www.antrenmandunyasi.com/kullanici_dosyalari/File/sporpsikolojisi/spordamotivasyon/%C4
%B0%C3%87SEL%20VE%20D1%C5%9ES AL%20MOT%C4%B0VASYON.htm, (16.03.2018)
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK OLGUSUNUN CALISMA HAYATINDAKI ONEMi

1.ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI, ONEMi ve BENZERI
KAVRAMLAR

1.1. Orgiitsel Baglilik Tanim1 ve Degerlendirilmesi

Orgiit, Tiirk Dil Kurumu(TDK)’na gére “’ortak bir amaci veya isi gergeklestirmek
icin bir araya gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat’’
olarak tanimlamaktadir.! Orgiit kavrami, en genel algi ile ortak amaglar1 yerine getirmek
lizerine bir araya gelmis kisiler veya kurumlarin, bu amaclarin yerine getirilmesi igin
belirlenen gorev ve davramig bicimlerine goére hareket etmeleri olarak ifade

edilebilmektedir.

Baglilik, TDK’na goére bagli olma durumu, bunun yan sira, sevgi ve saygi ile
duyulan igten yakinlik olarak ifade edilmektedir. Bir kavram olarak baglilik, toplum
hissinin var oldugu her yerde var olup, toplumsal i¢ giidiiniin duyusal bir ifade bi¢imidir.
Aym zamanda sadik olma durumunu ifade etmektedir.? insanlarin iilkesine, ¢alistigi
kuruma, gorevine, ailesine, i¢inde yasadigi topluma aidiyet duymasi ve aidiyet duyulan

degerlerin, menfaatleri dogrultunda ¢aba harcanmasi olarak nitelendirilebilmektedir.

Orgiitsel Bagllik, i¢inde bulunan kuruma sadakatle bagl olma durumu, kurumun
amagclarini igsellestirme, kurum kararlarina inanarak ya da cesitli beklentilerle uyum
saglama, kurumun ¢ikarlar1 ve hedefleri dogrultusunda hareket edilmesidir.
Arastirmacilar, orgiitsel baglilik kavraminin ¢alisanlarin isyeri ile iliskilerini nitelendiren
psikolojik bir durumu ifade ettigi konusunda hemfikirler. Baglilik diizeyi 6rgiitiin calisan
tizerindeki etkisine gore degismektedir. Arastirmacilar calisanlar1 Orgiite baglayan

psikolojik durumu da ifade eden orgiitsel baglilik kavrami tanimu ile ilgili farkli goriisler

I....;http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5b91338f3ee519.30
997679, (06.09.2018)
2 A. Saldamly, Isletmelerde Orgiitsel Baglilik ve Isgoren Performansi, Ankara, 2009, s.7
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1

ileri siirmektedirler.! Orgiitsel Baglilik, kurumla duygusal ve amaca yonelik bag

kurulmasidir.

Degisen diinya kosullari, kiiresellesme, uluslararasi rekabet, degisen kiiltiirel
dinamiklerle birlikte degisen miisteri davranislart kurumlarin hizmet, ¢alisma bigimlerini
etkilemekte ve insan kaynaklarinin énemini arttirmaktadir. Orgiitlerin devamliliklarini
siirdliirmek, biiyiimek i¢in ¢alisanlarin kurumlarina sadakat gostermeleri, kurum amag ve
hedeflerini benimsemeleri ve bu amaglara ulasilmasi i¢in gayret gostermeleri ve kurumda
devamliliklarii saglamak gerekmektedir. Bu anlamda Orgiitsel Baglilik kurumlar igin
her gecen giin 6nemi artan bir kavram olmaya devam etmektedir. Calisanlar ¢alistiklar

orgiite ne kadar bagliysa, kurum da o kadar gii¢liidiir.
Orgiitsel baglhliga yonelik literatiirdeki tanimlar asagidaki gibidir:

e Kanter tarafindan 1968 yilinda belirtildigine gore, bireyin duygusal varliginin bir
gruba baglanmasi. Maliyet anlaminda ise orgiitte devam etme kazanci ve orgiitten
ayrilmanin maliyetidir.

e Sheldon tarafindam 1971 yilinda belirtildigine gore, kisinin kimligini orgiite
baglayan bir durus ya da orglite yonelmesidir.

e Hall Scneider, Nyren tarafindan 1970 yilinda belirtildigine gore, 6rgiitiin ve
bireyin amagclarini biitiinlestiren siire¢ler olarak belirtmislerdir.

e Mowday, Porter, Steers tarafindan 1982 yilinda belirtildigine gore, bireyin
kendisini orgiitle tanimlamasi ve rgiitiin meselelerini i¢sellestirmesidir.

e Becker tarafindan 1960 yilinda belirtildigine gore, kisi birbirinden bagimsiz
cikarlarmi tutarl bir faaliyet ¢izgisiyle iligkilendirdiginde baglilik saglanir.

e Hrebiniak, Alutto tarafindan 1972 yilinda belirtildigine gore, bireysel ¢izginin
zaman icerisinde Orgiitsel islemlerin ve degisikliklerin soncunda ortaya ¢ikan yapisal bir
olgu oldugunu ileri stirmiislerdir.

e Wiener, Gencman tarafindan 1977 yilinda belirtildigine gore, baglilik
davraniglari, bagliligin hedefi ile ilgili resmi ve/veya normatif beklentileri asan, sosyal
olarak kabul edilmis davranislardir.

e Wiener ayni zamanda, 1982 yilinda, orgiitsel hedeflere uygun hareket etmeye

yonelik igsellestirilmis normatif baskilarin biitiinti oldugunu belirtmistir.

! H.Giiglii, Turizm Sektdriinde Durumsal Faktorlerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi, Ankara, 2016,5.8
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e Marsh, Mannari, 1977 yilinda belirtiklerine gore, baglilig1 icindeki ¢aligan, yillar
icinde sirketin kendisine de derece statii iyilestirmesi ya da tatmin verdigine
bakmaksizin, sirkette kalmanin ve devam etmenin ahlaki bakimdan daha dogru

olduguna inanmaktadirlar. !

Bu tanimlardan yola ¢ikarak, orgiitsel baglilikla ilgili asagidaki ortak unsurlardan
bahsedebiliriz:

- Orgiitiin hedeflerine ve degerlerini benimsemek,
- Orgiitiin hedeflerini gergeklestirme cabast,

- Orgiitiin iyi ve kotii zamanlarinda drgiitte devam etme istekliligidir.

Bir kurum gerek maddi kaynaklar gerekse teknolojik kaynaklar olarak ¢ok iyi
konumda olabilir. Ancak s6z konusu kaynaklarin1i en etkin ve verimli sekilde
kullanilabilecegi, insan kaynagindan yoksunsa bu énemli bir sorundur. Daha koétiisii ise,
isletmenin kalifiye ancak, yeterince motive edilememis bu nedenle calistigi oOrgiite
yeterince baglilik gostermeyen c¢alisanlarinin olmasidir. Kendisini ¢alistigi orgiitiin
degerli bir pargasi olarak algilayan ve orglitsel hedefleri gergeklestirerek, kisisel
amaglarina da ulasabilecegine inanan bir ¢alisan kit kaynaklari en verimli ve etkin sekilde
kullanarak 6rgiitiin hedeflerine ulasmas1 cabasinda olacaktir.” Nitelikli ve motive olmus
is gliclinlin, verimliligi, performansi, is tatminini, is giicii devri ve is yapis sekillerini
etkilemesinin bilincine varilmasiyla birlikte, konu ¢ok yonlii olarak irdelenmistir. Bu
baglamda, orgiitsel davranis, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji alanlarinda ele alinmis

ve farkli bakis agilar1 ortaya ¢ikmaistir.

Orgiitsel Baglilik yeni bir konu olmamakla birlikte, 1950’li yillardan itibaren
arastirmacilarin iizerinde bircok c¢alisma yaptiklari bir konudur. Ilk olarak, 1956’da
Whyte konuyu incelemis, 1974 yilinda ise Porter’in “’Orgiite Baglilik Olgegi’’ ile
Olcimlenmeye calisilmistir. Bu caligmalarla birlikte akademik anlamda giiniimiize degin
bir¢ok arastirma yapilmis, bu arastirmalarda orgiitsel bagliligin 6nemi, orgilitsel bagliligi
etkileyen faktorleri ve bagliligin sonuglar1 incelenmistir. Hali hazirda orgiitsel baglilik

konusu hem arastirmacilar hem de bu aragtirmalarin uygulayicilar tarafindan énemini

'J.P.Meyer-N.J.Allen,Commintment in the Workplace Theory Research and Application,Thousand
Oaks,CA,Sage Publications, 1997, s.12 akt: E.S.Dogan Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik, Istanbul,
2013, 5.67

2 Giiney, 5.234
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korumaktadir.! Son yillarda en c¢ok giindeme gelen konulardan biri de calisilan
kurumlarmn kisiye is, yetenek ve becerilerini gelistirme firsati sunmasi, diizenli maas,
belirli yasam standardi, sosyal haklar, arkadas ¢evresi sunmasi gibi imkanlarla, kisilerin
kurumlariyla 6zdeslestikleri kendilerini kurumlariyla ifade ettikleri ve tiim bu etkenlerin
calisanlarin calistiklar1 oOrgiitlere aliskanlikla birlikte, baglilik duygusunu gelistirdigi

vurgusudur.

1.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Sirketlerin sahip olduklar1 kaynaklar1 en verimli sekilde kullanmalar ve
karliliklarin1 siirdiirebilme gereklilikleri insan faktoriinii 6n plana ¢ikarmaktadir. Insan
faktoriiniin 6n plana ¢ikmasi orgiitleri insan odakliliga yonlendirmektedir. Literatiirde
orgiite bagli calisanlarin orgiitiin menfaatleri dogrultusunda calisacagi ve orgiite basari
katacaklar1 yaygin bir goriistiir. Bu durum orgiitsel baghilik calismalarini zorunlu

kilmaktadir.

Sirketlerin tek basina nitelikli c¢alisanlar1 biinyelerinde bulundurmalar1 yeterli
degildir. Bu c¢alisanlarin devamliliklarin1 saglamak en verimli sekilde ¢aligmalarini,
devamsizliklarini, isten ayrilmalarin1 6nlemek, nitelikli ¢alisanlari kuruma ¢ekmek igin
orgiitsel bagliliklarinin olmasi1 gerekmektedir. Herhangi bir kurumun yillar igerisinde
egitimlerle, is destegiyle, yetistirdigi, belirli uzmanlhk kazanmis ¢alisanin isten ayrilmasi,

maliyetli olacaktir.

Orgiitsel Baghilign énemli kilan etkenler cesitlidir. Bunlar1 ¢alisanlar {izerindeki

etkilerine gore asagidaki gibi siralayabiliriz:

e Isten ayrilma, devamsizlik, kendini geri gekme ve farkli is arayislarina girme,

e [s motivasyonu, is doyumu, moral ve ise sarilma,

e Yas, kidem, cinsiyet, medeni durum gibi demografik 6zellikler nedeniyle,

e Inisiyatif kullanabilme imkani, calisanin gdrevine ve gdrev tamimina gore

sekillenmektedir.’

I Bakan, s.41
2 Saldamli, .27
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Orgiitsel baglilig1 yiiksek bireylerin daha verimli olduklari, is arkadaslariyla daha
uyumlu olduklari, kurumun gelisimine katli sunduklari, keyifle ve istekle ¢alistiklari,
orgiitsel baglilig1 diisiik olan ¢alisanlara gore daha faydali olduklar1 goriilmektedir. Bu

nedenle konuya gereken hassasiyetin gosterilmesi kurumun menfaatine olacaktir.

1970°1i yillar itibariyle kurumlarda stratejik degisiklige gidilmis. Uretim ve kalite
birlikte ele alimustir. Isletmelerdeki tiim yetki hiyerarsisi tiim departmanlara dagitilmus,
yoneticilerin kontrol alani genisletilmeye, yeni kariyer imkanlar1 olusturulmaya
baslanmistir. Biitlin bunlar orgiitsel baghilik gozetilerek olusturulmustur. Martin ve
Nicholls’in 1987 yilinda belirtikleri goriislerine gore, isletmelerin yonetiminde
calisanlara giiven duyuldugu, departmanlarin kendi kendilerini yonetme sorumluluklari,
kendi gorev dagilimlarini belirleme ve is yapis bicimlerinde Ozgiirlestirildikleri ve
bunlarin devrim niteliginde gelismeler olduklarin1 belirtmislerdir. Bir yanda bu
gelismeler yasanirken diger tarafta yapilan aragtirmalarda calisanlarin %73 {iniin mevcut
calisma kapasitesinin ¢ok daha {izerinde performans gosterebileceklerini belirten
calismalar yapmislardir. Insan kaynagma énem vermeyen firmalarin, kapasitelerini tam
olarak kullanamadiklari, iriin, slire¢ ve verimlilikte insan kaynaginin etkilerini
goremedikleri bu nedenlerle rekabete giremedikleri, yeni pazarlara girememeleri
nedeniyle biiyiiyemediklerini belirtmislerdir. Ayn1 zamanda orgiitsel bagliligin agagidaki

maddeleri igerdiklerini belirtmislerdir.

e Bireyin tiim zamanin yararli kullanmasi,

o Kisisel gelisime 6nem verilmesi,

e Detaylara 6nem verilmesi ise ekstra 6zen gosterilmesi
e Degisime acik olunmasi,

e Gelistirici dnerilere agik olunmasidir.!

Gilinlimiizde tiim kurumlar iyi liniversitelerin iyi 6grencilerini biinyelerine katabilir.
Teknolojik donanimim arttirabilirler. Ancak donanimli insan giicliniin etkin olabilmesi
i¢in ¢alisilan orglite manevi yakinligin olmasi gerekmektedir. Caligmanin karsiligi her ne
kadar para da olsa, calisilan kurumla bag kurmak, kurumdaki insan iligkilerini
giiclendirmektedir. Bu duyguyla calisanlar sadece gorev bilinciyle degil, sahiplenme

duygusuyla harekete gecebilirler.

I Bakan, s.39-42
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Istekliligin azaldig1, beklentilerin karsilanmadig1, sadece para kazanma ihtiyaci ile
calisilan kurumlarda kisiler kendi i¢lerinde ¢atisma yasayacaklardir. Bu kurumlarda ise
gitmeme, farkli is arama oranlar1 artacaktir. Is istekliliginin azalmasi ekiplerde insan
iligkilerini de olumsuz etkileyecektir. Ekipte calisma istekliligi, verimliligi azalan, isi
kaytaran g¢alisan, diger ekip arkadaslarmin da tepkisini ¢ekecektir. Farkli is arayiginda
olan c¢alisan, bulundugu ortama manevi katki sunmaktan kaginacaktir. Ekipler
icerisindeki uyumsuzluk, isteksizlik departmanlari, departmanlar arasindaki huzursuzluk

da Orgiitiin tamamini etkileyecektir.

Gliniimiliz rekabet kosullarinda kurumlarin kiiresel piyasada var olabilmeleri,
tutunabilmeleri ve siirdiiriilebilir olmalar1, mevcut {iriin ve hizmetlerin kalitesi, yeni tirlin
ve hizmetlerle biiyliyebilme olanaklar1 c¢alisanlarin istiin gayretiyle miimkiindiir.
Calisanlarin gayret ve gabalari iistiin verimlilikleri igin Orgiitsel Baghlik gereklidir.
Bununla birlikte calisanlarin da bireysel basarilari, kariyer gelisimleri i¢in ¢alisilan
kuruma ve basarisina ihtiyact vardir. Sadece kurum igin degil, bireyin basarisi i¢in de
orgiit baglihigr gereklidir. Basarisini, kurumun basarisi ile iligskilendiren kisiler, kisisel
gelisimine gayret edecek, isini sahiplenerek, gelistirilmesi gereken alanlarda katki

sunacak, standardin disina ¢ikabileceklerdir.

Sirketlerin mevcut kosullarin devamliligi, biiyiime cabalartyla birlikte ayni
zamanda kiiciilme riskleri de vardir. Boyle zamanlarda maliyet odaklilik artmakta,
caligsanlar igin isten ¢ikarilma riskleri olusmaktadir. Gliniimiiz kosullarinda bu durum
calisanlarin kendilerine siirekli yeni bir alternatif olusturma ¢abalarina neden olmaktadir.
Kurumlar i¢in bu kapsamda orgiitsel baglilik etkisi zorlasmaktadir. Uzun yillar emek

verilmis, uzmanlagtirilmis ¢alisanin kaybedilmesi riski ise bir diger maliyet konusudur.

Orgiitler, islerinin bir kismini disaridan siirdiirseler de belirli sayida personel
bulundurmak zorundadirlar. Orgiitler kiiciildiikce ve gorevler esnedikge iceride kalan
calisanlarin 6nemi de artmaktadir. Kiigiilme yasandiginda kalan calisanlar bir¢ok farkli
gorevi yerine getirmek ve siirekli degisim silirecine ayak uydurmak zorunda kalirlar. Bu
durumda kurumlar, c¢alisanlarinin uzmanlik ve 6z yeteneklerine odaklanirlar. Ayrica
yonetici kadrosunun daralmasi ¢alisanlarin daha fazla karar alma, sorumluluk almalarini

saglar. Bu durumda galisanlara giivenmek igin baglilik gerekmektedir.! Kurumlar ancak

! Dogan, s.68
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giiven duyabileceklerin kisilere islerini emanet edebilirler. Bu noktada geregini yerine

getirmelidirler.
1.3. Orgiitsel Baglilik ve Benzeri Kavramlar
1.3.3. Mesleki Baglilik

Meslek kisinin hayatinin idame ettirebilmesi igin, tecriibe, deneyim ve egitimle
uzmanlastigi, igerisinde toplumsal fayday1 da iceren ugrasidir. TDK’ya gore meslek, belli
bir egitimle kazanilan, sistemli bilgi ve beceri kazanmaya dayali, insanlara yararli mal,
hizmet iiretmek ve karsiliginda para kazanmak amaciyla yapilan, kurallar belli olan istir.!

Birey meslegi ile hayatini idame ettirebilir. Gelir elde edebilir.

Bireyin hayatin1i idame ettirmesi i¢in, Onemli egitim siireclerinden gecerek,
uzmanlastig1 faaliyetlerdir. Lee, Carswell ve Allen, bireylerin maddi kazanimlari igin
yaptiklar1 calismalar1 oldugunu ifade eder. Meslekte basar1 i¢in maddi kazanclarin
Otesinde derin baghlik gerekmektedir. Meslegin, kisinin yasaminda O6nemli bir yer
edinmesi halinde, kisi o meslegin degerlerini igsellestirir ve kendisi disinda gelisen
belirsizlikler yerine, kendi kontroliinde olan meslegine yatirim yapar ve kendi gelisimine
katki sunar.> Bu baglilik olgusuna sahip kisi, meslegini, calistign kurumun disinda

tutabilecektir.

Meslek odakli kisiler mesleklerinde basari i¢in siirekli egitim ile kendilerini siirekli
gelistirir, seminer, kurslar, kitaplar, glincel makaleler ile gelisimlerine katki sunarlar.
Kendilerini meslekleriyle 6zdeslestirirler. Meslekleri ayn1 zamanda toplumsal fayda,
kendini gergeklestirme anlaminda da motivasyon kaynaklaridir. Meslek, bir doktorun
insanlar iyilestirme, hayat kurtarma, bir avukat i¢in toplumsal adalete katki sunma deger
ve amaclarini gergeklestirme firsat1 olarak goriilebilir. Kisinin meslegi bu anlamda daha
cok yasam bi¢imini belirler. Kisinin hayat degerleri ile meslegi i¢ ige gecmistir. Bu kisiler

calistiklar1 orgiitten ziyade mesleklerine bagli olacaklardir.

Meslege baglilik Greenhouse’un 1971 yilinda gore kisinin meslegini hayatinda

kiymetli olarak algilamasi, Marrow ve Wirth’in 1989 yilinda belirttigine gore, meslegin

I'....;http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&kelime=MESLEK, (03.10.2018)
2 .....;https://www.arsivden.com/mesleki-baglilik-tanimi/, (03.10.2018)
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kisi icin giderek daha kiymetli olmasi ve kisi ile 6zdeslesmesi, Hall tarafinda 1971
yilinda, Blau tarafindan 1985 yilinda belirtildigine gore, bireyin baglandigi gérevde en
iyi olmak icin sahip oldugu giidiiniin giicii olarak ifade edilmektedir. Orgiite ve meslege
baghilig: arastirmacilar iki farkli goriisle ele almuslardir. Ik goriistekiler meslege ve
orglite bagliligin ters orantili oldugunu ifade etmislerdir. Bu goriise sahip olanlar; meslege
ve oOrglite baglilig1 olusturan degerlerin farkli ve uyumsuz oldugu, bu nedenle Grgiite
bagliligt yiiksek olan bireylerin meslege baghliklariin ~ digiik olabilecegi
belirtilmektedirler. Ayrica bazi1 orgiitlerde mesleki bilgi ve deneyime gerekli dnem
verilmediginden, birinin tercih edilmesi zorunlulugunun olustugu ifade edilmektedir.
Ikinci goriise sahip olanlar ise; mesleki ve orgiitsel baglilik kavramlarinin birbirleriyle
uyumsuz kavramlar olmadigi, kisilerin her ikisine de sahip olabileceklerini ifade
etmislerdir. Ancak bazi durumlarda birinin diisiik iken digerinin yiliksek diizeyde
olabilecegini belirtmislerdir. Tiim bunlar1 belirttikten sonra, farkli degiskenlerin baglilik
tiirlerini  farkli  sekillerde etkileyecegini  belirtmek  gerekmektedir.  Islerin
degerlendirilmesi, Odiillendirilmesi, calisanlara kariyer imkanlarmin sunulmasinda,
mesleki standartlarin belirlenmesi ve uygulanmasi her iki baglilik tiiriinii olumlu

besleyecektir.!

Meslege baglilik, isini gelistirme ve isi ile var olma, ise duyulan bag iken Orgiitsel
baglilik ise, orgiite bagl olma, orgiit ¢ikarlarini iistiin géorme ya da orgiit ¢ikarlariyla
kisisel ¢ikarlarin ortiismesidir. Sirketlerde maliyet diislirme politikalartyla dis bordrolu
calistirma ve kiiciilme politikalari, calisanlarin is giivencesi riskinin olusmasi, Orgiit
bagliligin azaltirken, kisinin kendi donanimi, deneyimini, uzmanhgini gosterebildigi

alan olan meslegi 6nem kazanmakta ve mesleki baglilig1 artmaktadir.

Mesleki bagliligin orgiitsel baglilig azalttigi bir diger etki ise, kisinin meslegindeki
gelisim i¢in farkli kurumlarin is yapis, is gelistirme alanlarini gorerek kendini gelistirme
thtiyacidir. Kurumlarda her ekipte farkli bir hiyerarsi olabilecegi gibi, ayni isin yapan
farkli kurumlarin da farkli is yapis bigimleri, farkli bakis agilar1 vardir. Uzun yillar ayni
kurumda ¢alisan bir kisi i¢in mesleginin farkli yonlerini gelistirmek maksadi ile farkl

kurumlarda ¢aligma istekliligi olabilecektir.

I Bakan, ss.14-16
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Kurumlardaki maliyet odaklilik insan odaginin 6niine gegmeye basladiginda kisi,
isini kaybetme riski ve kariyer olanaklarinin kisitlanmasiyla yonetimsel karmaganin
icerisine diisebilir. Biitiin bunlar ¢aliganlari farkli arayislar icerisine itecek ve kisiler kendi
donanimi ile ayakta durmaya c¢alisacaklardir. Bu noktada mesleki baglilik bir sonug

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Gliniimiiziin iletisim olanaklar1 i¢erisinde kisilerin mesleki bagliliklarini toplumsal
hayatin tiim alanlarinda gorebilmekteyiz. Twitter, Instgram gibi tiim diinyada kabul
goren, bir nevi kisisel pazarlama, PR hizmeti goren sosyallesme uygulamalarinda kisiler,
i1 amaciyla kullanmadiklar1 sahsi hesaplarini is unvanlari ile kullanabilmektedirler. Bu
durum gilinlimiiz diinyasinda mesleklerini sahsiyetlerinin parcasi olarak gérmelerine birer

ornek olarak gosterilebilir.

1.3.2. Ise Baghlik

Kisinin yaptig1 isi benimsemesi, kendini isine adamasi, yaptigi isi i¢sellestirmesi,
kavramlardan biridir. Is odaklilig1 da ifa etmektedir. s odakl kisiler kendilerini yaptiklari

isle ifade etmekte ve yansitmaktadirlar.

Kisinin isiyle ilgili olumlu yanlarini i¢sellestirmesi, kisinin kimligi, deger yargilari
ve tutumlarmin isiyle 6zdeslesmesi ise baglilik kavramini olusturmaktadir. Is gorenler
isine psikolojik olarak baghdirlar. isiyle ilgili igsel motivasyona sahiptirler. Ramsey ve
dig. 1995 yilinda, Blau ve Boal 1987 yilinda, Saleh ve Hosek 1976 yilinda ise baglilik
gosterenleri dort farkli kategoride degerlendirmislerdir. Bunlar; Isi hayatin merkezi
olarak gorme, ise aktif katilim, i1 kendine sayginin temeli olarak algilama ve kendini 1s
performansi ile tanimlamadir. Blau ve Boal, 1987 yilinda ve Liou ve Bazemore, 1994
yilinda ige baghlik ve orgiitsel bagliligin birbirleriyle baglantili ancak farkli anlamlara
sahip oldugunu sdylemektedirler. Ise baglilik bireyin isi ile 6zdeslemesi, isi ile duygusal
bag kurmasidir. Is kisiye icsel gelisme olanagi sunar. Orgiite baglilik ise bireyin
bulundugu kurumla 6zdeslesmesi, orgiitiin amag¢ ve yararina yonelik calismasidir. Bu

anlamda bireyin isini daha iyi anlayarak daha iyi yapmasi i¢in ise bagliligr gereklidir.
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Blau ve Boal 1989 yilinda ayn1 zamanda ¢alisanlar1 dort farkli kisimda incelemislerdir.

Bunlar asagida paragraglar halinde siralanmustir.!

e Ise baglihig ve orgiitsel baglilig: yiiksek olanlar yani yildizlar: iki baghilik tiirii de
yiiksektir. Isten ayrilma oranlari diisiiktiir. Isleri imajlar1 i¢in 6nemlidir. Yiiksek diizeyde

gorev odaklilikla caba gosterirler, diger ¢alisanlar i¢in de 6rneklerdir.

e Ise baghilig yiiksek, orgiitsel bagliligi diisiik olanlar, yalniz kurtlar: yaptiklar is
onemli olmasina karsin, Orgiit ya da orgiitiin amaglariyla 6zdeslesmezler. Bu nedenle
farkli bir kurumda is olanagi olusursa ayrilmalari kolay olacaktir. Uzmanlagtiklar

gorevlerine ¢ok baglidirlar ancak ekipleriyle etkilesimleri diistiktiir.

o Ise baghlig1 diisiik, orgiitsel bagliligi yiiksek olanlar, isbirlik¢i yurttaslar:
yaptiklari isi kisisel olarak onemsemeseler de orgiitlerine goniilden baglidirlar bu nedenle
Orgiit amaclarin1 yerine getirmek amaciyla diger calisanlarla daha kolay etkilesime

gecerler. Yalniz kurtlara gore isten ayrilma tercihleri daha distiktir.

e Ise baghlig1 ve orgiitsel baglilig: diisiik olanlar, ilgisizler: her iki baghlik diizeyi
de diislik olan ¢alisanlardir. Kurumlariyla ¢ikar iliskileri vardir. Daha iyi imkanlara sahip

is olanag1 bulduklarinda kurumlarindan ayrilma olasiliklar1 yiiksektir.?

Ise baglilk kavranmi calisanlarin  yaptiklari isten beklentilerine, kisilik
ozelliklerine, medeni durum, yas gibi demografik 6zelliklerine gore degisebilmektedir.
Ayn1 zamanda Olgiimlenebilmekle birlikte, c¢esitli yontemlerle gelistirilebilmektedir.
Kisilerin isleri, yasam standartlarim1 karsiliyorsa, kendini ifade etme, becerilerini ve

tecriibelerini gdsterme firsati sunuyorsa, baglilik oranlari da yiiksek olacaktir.

Ise baglilig: yiiksek calisanlar da tipk: drgiitsel baglilig: yiiksek olan galisanlar gibi,
1s motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlardir. Hastalik, ulasim durumlar1 vb. disinda ise
gelmeme, farkli bir kurumda i arayisina girme durumlari, ise baghiligi diisiik olan
calisanlara goére daha diisiik olacaktir. Ise baglilig1 yiiksek olan calisanlar, islerini

yapmaktan keyif alirlar ve islerini yapmayi siirdiirmeyi niyet ederler. Isin eksik yanlarinin

I A. Uygur, Bir Arastirma ile Orgiitsel Baglilik ve Ise Baglilik, Ankara, 2015 ss.56-59
2 Uygur, ss. 59-62
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gelistirilmesi i¢in ¢aba gosterirler. Gerekli olanaklar verildiginde inisiyatif kullanir ve

sorumluluk alirlar.
1.3.3. Is Arkadaslarina Baglilik

Kisi, gliniiniin ve hayatinin biiyiik bir boliimiinii is yasaminda gecirmektedir.
Dolayisiyla, isi birlikte yaptig1 arkadaslariyla ailesinden ¢ok zaman ge¢irmektedir. Bu
durum arkadaglariyla paylasimlarini arttirmakta, is disina tasan arkadasliklar ve
dostluklar olusmasina olanak saglamaktadir. Kurumlarda zaman zaman arkadaglik

iliskileri oncelikli tercih durumuna gecebilecektir.

Randall ve Cote, 1991 yilinda birey orgiitte ¢alismaya basladiginda diger ¢alisanlar
ona rehberlik ederek, ihtiyaglarini karsilayarak, kuruma iliskin tutumunda kalic1 etkiler
olusturabileceklerini belirtmislerdir. Ince ve Giil, ise 2005 yilinda bu baghilik tiiriiniin
belirli amagclar icin olabilecegi gibi, kendi basina bir amag olarak da ortaya ¢ikabilecegini
belirterek, is arkadaslarinin kisinin performansini da etkileyecegini, isle ilgili sorunlarda
olumlu katkilar sunabilecegini ve dayanigsma duygusunu arttirarak oOrgiitsel baglilig
artirabilecegini ifade etmislerdir.! Bireyin is arkadaslariyla dayanisma icerisinde olmasi,
sadece sosyal katki sunmayacak, ayni zamanda isini gelistirmesine de katki

sunabilecektir.

Is arkadaslarina baglilik, kisinin orgiitiin diger iiyeleriyle dzdeslesmesi, onlara
yakinlik duydugunu hissetmesi seklinde ifade edilebilir. Bireyler, orgiite, Orgiit
icerisindeki calisanlara, yoneticilerine farkli diizeylerde baglilik duyabilmektedirler.
Insan sosyal bir varliktir ve iletisim ihtiyac1 olacaktir. Ancak kisinin bu olanaklar
degerlendirmesi sosyallesme becerisi, sosyallesme tercihiyle de yakindan ilgilidir. Is
arkadaslarina baglilik, kisinin is arkadaslariyla olumlu iliskiler gelistirmesi, kendileriyle
bag kurmasi ve ¢ogu zaman dayanisma igerisinde olmasm ifade etmektedir. Orgiitsel
bagliligin diisiik oldugu durumlarda, is arkadaslarina baghilik diizeyi yiiksek olabilir ve

bu durum kisinin 6rgiitten ayrilmama nedeni olabilmektedir.

Seldon, 1971 yilinda, sosyal katilmin orgiitsel baglilik olusmasindaki énemine

dikkat ¢ekmis ve sosyal katilimin ¢aligsanlarin diger orgiit calisanlariyla etkilesimini ve

! E.Karaca Cakinberk - N.Derin - E.T.Demirel, Vizyoner Liderlik Isiginda Orgiitsel Baghlik, Sivas, 2011,
.95
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kaynagmasimi temel aldigim1 belirtmistir. Kendisine gore, bu etkilesim, Orgiitten
ayrilmanin is arkadaslarindan da ayrilma anlamina gelmesi nedeniyle 6nemlidir. Seldon,
ayni zamanda sosyal katilimin orgiitsel bagliligin arttirtlmasinda 6nemini belirtirken, tiim
bireysel yatirimlara karsin, sosyal katilimin eksik olmasinin, orgiitsel bagliligin da diistik
olmasina sebebiyet verecegini belirtmistir. Is arkadaslarma kars1 olusturulan baglilik
duygusu kisilerin is yasamindaki zorluklarla basa ¢ikma kapasitelerini arttiracaktir. Is
arkadaslarinin birbirlerine olan destekleri, dayanisma duygusunu arttirarak, mesleki ve
orgiitsel baglihig arttiracaktir.! Literatiirde, bagimlilik giidiisii yiiksek olan kisilerin insan
iliskilerinde arkadashk iliskilerine ¢ok Onem verdikleri, ileriye doniik planlamalar
yapmak yerine birlikte vakit gecirdikleri paylasimda bulunduklar iliskiler gelistirmeyi,

insan iliskilerini arag olarak kullanmak yerine amag haline getirdikleri ifade edilmektedir.

Ingiltere’de, Jobsite.co.uk’un yaptig1 bir arastirmada calisanlarin yiizde 70’1 is
yerinde eglenebilmelerinin ¢aligma arkadaslariyla ilgili oldugunu belirtmisler. Bununla
birlikte ylizde 55’1 para kazanmay1 en 6nemli unsur olarak belirtmislerdir. Tiirkiye’deki
benzer aragtirmalara deginen Davranis Bilimleri Enstitiisii'nden Uzman Klinik
Psikolog Sirin Haciomerogullar1 Atgeken ise, is yerinde calistigi kuruma bagli olan
kisilerin %86’s1nin is arkadaslariyla siirekli ve genellikle olumlu etkilesimde olduklarini
ifade ettiklerini belirtmekle birlikte, ayn1 baglilig1 yiiksek calisanlarin ylizde 76’sinin is

yerinde ¢ok iyi anlastiklar1 bir arkadaslar1 olduklarini sdylemistir.
1.4. Orgiitsel Baghlik Kuramlar

Orgiitsel Baglihgin smiflandirilmasinda arastirmacilar iki yontem {izerinde
durmuslardir. Orgiitsel davraniscilar, tutumsal baghlik {izerinde dururlarken, sosyal
psikologlar da davranigsal baglilik lizerinde durmuslardir. Literatiirde arastirmacilarin
orgiitsel baglilik kavramini daha c¢ok tutumsal ve davramigsal baglilik kuramlariyla

acikladiklar1 goriilmustiir.
1.4.1. Tutumsal Baglilik Kuramlari

Tutumsal baglhilik ayni zamanda duygusal baglilik olarak da geg¢mektedir.

Calisanlarin calistiklart Orgiitle duygusal olarak bagli olmalari, onunla 6zdeslesmeleri

! Giimiis - Sezgin, $5.85-86
2 .....;https://www kariyer.net/kariyer-rehberi/is-yerinde-basariyi-etkileyen-10-faktor/ , (09.10.2018)
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anlamma da geldiginden duygusal baglhlik 6rgiitsel bagliligin en énemli kuranudir. ilk
kez Buchanan, tarafindan, 1974 yilinda belirtilmistir. Ayn1 y1l Porter ve arkadaslar1 ve
Monday ve arkadaslari tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel degerliligi kabul etme, drgiitte
kalmaya istekli olmanin sonucu olarak, orgiitle kurulan duygusal bag: ifade etmektedir.
Kisi orgiitiin degerlerine katildigi, degerlerini igsellestirdigi i¢in kurumuna goniilden
bagli olacaktir. Bu baglilikla her tiirli fedakarligi yapma duygusu gelistirmektedir.
Tutum, bireyin ¢evresindeki herhangi bir konuya karst sahip oldugu 6n egilimi ifade
etmektedir. Diger bir ifadeyle kisinin, bireylere, topluluk veya objeye kars1 gelistirdigi
inanglari, duygular1 ve tepkilerinin olusturdugu sisteme kisinin o birey, toplum veya
objeye karsi tutumu denir.! Insanlarin sosyal hareketlerinde tutumlari temel bir rol
oynamaktadir. Kisilerin orgiitleriyle arasindaki baga karsi olusan tutumlar, kendilerinin
Orgiitiin ama¢ ve degerlerine ve bulunduklari pozisyona duygusal baglanmalarini
saglayacaktir. Bu durumda orgiit igerisindeki, isten ayrilma, is devri hizi, devamsizlik

gibi davraniglarin etkileyecektir.
1.4.1.1. Allen ve Meyer Y aklasimi

Allen ve Meyer, orgiitsel bagliligi, calisanlarin orgiitle iliskileriyle sekillenen ve
onlarin Orgiitte siirekli devam etme karar1 almalarimi saglayan davranis olarak
belirtmislerdir. Orgiite baglihigin cesitli sekilde olabilecegini ileri siirerek, o zamana kadar
tek boyutla ele alinan bu kavrami ii¢ ana baslikla ifade etmislerdir. Bunlar devam
baglihigi, duygusal baghlik ve normatif baghliktir. Orgiitsel Bagllik konusu Allen ve
Meyer tarafindan, konuyu o zamana kadar ele alan yazarlar gibi ve kabul gordiigii sekliyle
ilk baslarda orgiitsel amaglarin igsellestirilmesi gibi tek boyutlu olarak ele almis olsalar
da 1984 yilinda yayimladiklar1 on bes farkli ¢alisma ile devam bagliligi ve duygusal
baglilik olarak belirtmislerdir. 1990 yilinda ise c¢aligmalarina normatif bagliligi da

ekleyerek tli¢lii modeli gelistirmislerdir. Bu modelin dort ortak 6zelligi vardir:

e Calisanlarin psikolojik durumlarini yansitir.
o Kisilerle orgiit arasindaki iliskiyi gosterirler.
e Orgiitteki devamlilik kararim gosterirler.

e Orgiitteki is giicii devrini gdsterir ve azaltic1 etkisi vardir.?

I Bakan, ss.76-77
2 Saldamli, s.19
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-Duygusal Baghhk: Allen ve Meyer, duygusal bagliligi, orgiit ile kisinin
0zdeslesme ve biitiinlesme derecesi olarak belirtmislerdir. Duygusal baglilik is hayatinda,
is arkadaslarma, meslege bagliliktan doyumla iliskilidir. Is ¢evresine olan duygusal
tepkilerle yakindan ilgilidir. Duygusal baglilik literatiirde en ¢ok incelenen ve ele alinan,
ilk akla gelen bagllik tiiriidiir. ince ve Giil’e gére (2005) Allen ve Meyer bu baglilik
tiiriinde, kisi kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak gordiigii i¢in, ¢ok dnemli oldugunu
disiinmektedirler. Duygusal bagliligin yiiksek olmasi, kisilerde orgiitte devam etme,
orglitliin amaclarini i¢sellestirme, Orgiit faydasi i¢in olagan {istli ¢alisma istekliligi duyma
ve davranma egilimi saglamaktadir. Bununla birlikte ekonomik etkenleri goz ard1 ederek,
Orgiitiin degerlerini uygun bulduklar1 ve 6rgiitiin misyonunu ger¢eklestirmesi igin Orgiitte
devamlilik gosterirler. Orgiitiin zararin1 da kendisininmis gibi algilarlar. Bu nedenle

kurumlarin ¢alisanlarindan en ¢ok bekledikleri baghlik tiiriidiir.

Duygusal Baglhlik, tiim kurumlarda hedeflenen baghlik tiiridir. Calisan
kurumunun degerlerini igsellestirmis, kurumun degerleri ile kendi degerleri ortiismiistiir.
Kurum hedeflerini ve kiiltiiriinii benimsemis ve kurumun amaglariin gergeklestirilmesi

noktasinda elinden gelen gayreti gdstermektedir.
Duygusal baglilig1 etkileyen etkenler asagidaki gibidir:

e (alisanin is yerinde yaptig1 isin miicadele gerektiren ve dolayisiyla heyecanli bir
is olmasidir.

e Orgiitiin rol belirsizligini ortadan kaldiracak sekilde, calisandan ne bekledigini net
ve ayrintili olarak belirtmesi. Yani is taniminin net olmasi.

e (Calisanlarin yaptiklar1 gorevlerin nedenleri konusunda acik bir fikre sahip
olmalari, amacin agikligi.

e Ust kademe yoneticileri astlarindan gelen her tiirlii yorum, dneriye agik olmalar.
Astlarin fikirlerinin 6nemsenmesi.

e (alisanlarin arkadaslariyla samimi ve igten iliskiler gelistirebilecekleri bir
ortamda calistyor olmalart.

e Calisanlarin kurumlarina giivenmeleri.
e (alisanlarn isleriyle ve gelisim alanlariyla ilgili diizenli geri bildirim almalari.

e Calisanlarm yaptiklari isle ilgili kararlara katilmalari®

I Karaca Cakinberk ve dig. s.107
2 Uygur, ss.22-23
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-Devam Baghhgi: Devam bagliligi ¢alisilan kurumdan ayrilma durumunda, is
bulma olasiligi, bulunan iste elde edilen gelirin, ayrilma maliyetini ve kaybedilecek
haklar1 karsilayamayacagi endisesi ile ¢alisma devamliliginin gdsterilmesidir. Mevcut
kurumda gegirilen zaman, kazanilan is tecriibesi, statli, verilen emek devam etme

mecburiyeti hissettirmektedir.

Calisanlar orgiitle herhangi bir yakinlik duymamalarina ragmen, pozisyonunu, elde
ettigi maasi alabilecegi bir is bulamadiklarindan ya da kazanilan, prim, sosyal haklari
kaybetmemek i¢in hig istemeseler de kurumda kalmaya devam edebilirler. Ekonomik kriz
donemlerinde firmalarin kiigiilmeye gitmeleri ya da pozisyonlarin1 korumaya ¢alismalari
nedeniyle is¢i alimlarint durdurduklart donemlerde de calisanlar mevcut durumlarini
korumay1 tercih edeceklerdir. Devamlilig1 etkileyen bir diger nedenler de demografik
ozelliklerdir. Emeklilik yas1 yaklasan calisan is devamliligini tercih edebilecektir. Devam

baglilig1 literatiirde rasyonel baglilik olarak da isimlendirilmektedir.
Devam bagliligini etkileyen faktorler asagidaki bagliklarla ifade edebilmektedir.:

e (Calisanin yetenegi; halen gorev yaptigi kurumda kazandig1 yeteneginin ne kadarin
farkli kurumlara taginabilecegi endisesi ya da bagli bulunan kurumda kazanilan
yetkinlikleri, terfi olasiligi.

e Egitim; ¢alisanin egitiminin benzer kurum disinda ise yaramayacagi diisiincesi.

e Yer degistirme; ¢alisilan kurumun degistirilmesi durumunda yerlesim degisikligi
gerekliligi.

e Prim: ¢alisanin kurumdan ayrilmasi durumunda emeklilik primini hak edisini
kaybedecegi diisiincesi.

e Toplumsal; 6zellikle kamu ¢alisanlarinin uzun yillar ayn1 yerde ikamet etmeleri
ve yaslari.

e Secenekler; calisanin ayni pozisyonda ve imkanlara sahip bir isi baska bir

kurumda bulamayacag endisesi.! kazanimlaridir.

-Normatif Baghhk: Meyer ve Allen duygusal ve devamlilik baglhliklarina ek
olarak, Weiner ve Vardi tarafindan onerilen ve gelistirilen normatif yani ahlaki baglilig
eklemislerdir. Normatif baglilik, ¢alisanin gorev bilinciyle kurumuna baglilik hissetmesi,

bu anlamda sorumluluk hissetmesiyle isini gelistirmesi ve kurumda ¢alismaya devam

''O. Giilliioglu, Orgiitsel Iletigim, Iletisim Doyumu ve Kurumsal Baglilik, Konya, 2012, 5.68
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etmesidir. Kisi ahlaki ve erdemlilik kavramlariyla kurumunda ¢alismaktadir.! Normatif
baglilig1 yiiksek kisiler, ¢ikarlar1 ya da isteklilikleri nedeniyle degil, daha ¢ok ahlaki

bulduklari i¢in kurumda devam etmektedirler.

Kisilerin uzun yillar emek verdikleri, karsiliginda hayatlarin1 kazandiklari,
yOneticileri ya da patronlariyla samimi iliskiler gelistirdikleri durumlarda vefa duygulari
gelisecektir. Bununla birlikte kurumun kendisine sundugu, statii, konum gibi etkenler de
bu duyguyu destekleyecektir. Calisanlar zaman zaman kendilerine daha iyi is firsati ¢iksa
bile vefa ve erdemlilik duygusu ile ayn1 kurumda kalmayi tercih edebilirler. Ozellikle
iilkemizdeki gibi duygusalligin baskin oldugu kiiltiirlerde bu baglilik tirii etkin
olabilecektir. Ulkemizin koklii kurumlarinin gegmislerine baktigimizda, yoktan var
edilen, islerin Anadolu kiiltiiriiniin baskin 06zelligi olan vefa, giiven, paylasma
duygularinin ¢ok baskin oldugu yontemlerle yapildigini ve bunun sonucunun da énemli

biliylime oranlarina ulagtiklarini gérmekteyiz.

Normatif baglilik kisisel degerler ve yonelimler gibi, bireysel farkliliklarin yani sira
kiiltiirel sosyallesmeyi de yansitmaktadir. Bu baglilik tiiriiniin 6rgiite girmeden 6nceki ve
girdikten sonraki bireyin kisisel deneyimlerinden etkilenecegini belirtilmektedir. Yapilan
incelemelere gore, kiiltiirel degerlerle normatif baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir.?
Yillarca hayatinm1 kazandigi, kendisine emek veren, kendisini gelistiren kurumunu yari

yolda birakmama, vefa hissedilmesi buna 6rnek olarak gdsterilebilmektedir.

Allen ve Meyer li¢ baghlik tiiriinii bagliligin bilesenleri olarak belirtmislerdir.
Calisanlarda bu baghlik tiirliniin ii¢liniin de farkli boyutlarda olmasi miimkiindiir.
Ornegin calisanlar hem kalma gerekliligi hem de zorunlulugu hissedebilirler.
Literatiirdeki ¢aligsmalarda ti¢ baglilik bilesenin farkli kiiltiirlerde farkli etkileri goriilse de

heniiz bu konuda ¢ok detayli incelemeler yapilmamustir.

1.4.1.2. Etzioni’nin Yaklasimi1

Orgiitsel Baghligin siniflandirilmasi ile ilgili ilk calismalardan biri de Amiati

Etzioni’dir. 1961 yilinda ii¢ ayr1 baghlik smiflandirmas1 yapmstir.> Bu siniflandirma

I Saldamli, s.21

2 Giimiis ve Sezgin, 5.98

3 E. Kiigiikesmen, Orgiitsel Adalet Algis1 ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Kamu Calisanlari iizerinden bir
arastirma, Siileyman Demirel Universitesi, SBE, YDT, Isparta, 2013, 5.57
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Ahlaki baglilik, hesapg1 baglilik ve yabancilastirict baghliktir. Etzioni’ye gore orgiisel
bagliligin temel nedeni orgiit otoritesi ve giiciidiir. Kendisine gore orgiitiin ¢alisanlar
tizerindeki gilic veya yetkilerinin calisanlarin  Orgiite  yakinlagmasit sebebiyle

gerceklesmistir.!

-Ahlaki Baghhk: Ahlaki, bir diger adiyla morel baglilik, kurumun degerlerini,
amaglarini ve normlarini igsellestirerek, otorite ile 6zdeslesme temeline dayanmaktadir.
Kurum igerisindeki odiillendirmeler baghligi etkilememektedir.?Ahlaki bagllikta kisi
orgilitteki rollinii i¢sellestirmekte, kurumunu ve yaptigi isi onemli ve degerli saymaktadir.
Kisi isini deger verdigi i¢in yapmaktadir. Bu baghlik tiirii yiiksek olan calisanlarin
odiillendirme sistemlerine ihtiyact olmayacaktir. Devlet kurumlarinda ya da sosyal
sorumluluk gorevi goren kurumlarda ¢alisanlarin iilkelerine, sosyal sorumluluk
projelerine katkilarindan dolay1 islerini i¢sellestirebilirler. Ornegin hakim, savci, doktor,
hemsire, glivenlik gorevlileri vb. devlet kurumu caligsanlari tilkelerinin kurumlarina ahlaki
baglilik hissedeceklerdir. Bu kisilerin gorevlerinin sadece maddi kazanimi yoktur.
Ulkelerine katk1 sunmak, topluma hizmet etmek i¢in ddiillendirilme beklentisi icerisinde

olmayabileceklerdir.

-Cikara Dayah Baghhk: Ahlaki baglilikta her ne kadar kuruma karsiliksiz deger
ve baglanma soz konusu ise, ¢ikara dayali baglilik tlirlinde de kisinin kurumdan
kazanimlar1 dogrultusunda, tipki devam bagliliginda oldugu gibi kazanca dayali baglilik
s6z konusudur. Literatlirde hesap¢1 baglilik olarak da ifade edilmektedir. Kisi, maasi
karsiiginda isini yapmaktadir. Odiil, prim gibi ddiillendirme sistemleriyle verimliligini
arttirilabilmektedir. Karsilikli bir ¢ikar s6z konusudur. Calisan kurumuna ne kadar katki
sunarsa o kadar kazanim elde edecegini varsayar. Bunun tersi de s6z konusu olabilir. Kisi
maddi kazaniminin yaptig1 isin altinda olduguna inanirsa, verimliligi diisebilir. Kurumla

duygusal bir yakinlik yoktur ya da ¢ok diistiktiir.

-Hesap¢1 Baghhk: Kisinin orgiite kars1 yoneliminin olumlu veya olumsuz olarak
diisiik siddette olmasidir. Mowday, Porter ve Steers’e gore (1982), calisanlar orgiite
katkilariyla orgiitten yaptiklar is karsiliginda kazanimlar1 arasindaki iligkiyi faydali ve

! O.Tas, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu arasindaki iliski: Ozel Bir Hastane Ornegi,
Ankara Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, YYLT, Ankara, 2012, s.11
2 Giilliioglu, ss.63-64

49



tarafsiz bir degisim iliskisi olarak degerlendirirler.! Kurumlar1 beklentilerini karsiladig

6l¢iide verimlilik ya da devamlilik gosterirler.

-Yabancilastirict Baghhk: Kisiler davraniglart sinirlandirildiginda orgiite karst
olumsuz bir yonelim igerisine girerler. Birey psikolojik olarak kuruma baglilik
duymamakta ancak, iiyeligini devam ettirmektedir. Kisi 6rgiitii cezalandirici ya da zararh
gordiigiinde gelisir.? Literatiirde bir diger adi zorunlu baglhlik olarak ge¢mektedir.
Yabancilastirict baglilikta istem dis1 devamlilik séz konusudur. Ornegin, hapishanedeki
insanlar tercih ettikleri i¢in degil, toplumsal davraniglarinin sonucu olarak o Orgiitte
kalmak zorundadirlar. Bununla birlikte askeriyede bulunmak da zorunluluk gerekgesi

nedeniyle zorunlu baglilik olarak 6rneklendirilebilir.

Bireysel davranisin ciddi oranda sinirlandirildigi durumlarda bulunulan Grgiite
olumsuz bir yonelisin oldugu, kisilerin Orgiitii cezalandirici veya zararli gordiikleri
durumlarda meydana gelmektedir. Birey, orgiite manevi yakinlik duymamasina ragmen
orgiitte {iye kalmaya zorlanmaktadir.®> Kurumdaki devamlilik kisinin tercihi ya da

goniilliiliigh disinda gergeklesebilmektedir.

1.4.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi

O’Reilly ve Chatman’a gore orgiitsel baghlik orgiite psikolojik baglilig: ifade
etmektedir. Bu baglilik, ise sarilma, sadakat duygusu ve Orgiitiin degerlerine inanci

kapsamaktadir. Bu anlamda orgiite bagliligi {i¢ boyutta ele almiglardir. Bunlar:

e Uyum
e Ozdeslesme

e Icsellestirme, benimsemedir*

-Uyum: Uyum diizeyinde baglihk kurumun amaglarini ve degerlerinin
benimsenmedigi ancak, uyum gosterildigi durumlarda olusur. Orgiite kars1 gelistirdigi
bagliligin ve bunun sonucunda gergeklestirdigi davranislarinin kokeninde belirli digsal

odiilleri kazanma ihtiyact ve beklentisi bulunmaktadir. Balay’a gore (2000) yararci

! Giiglii, .16

2 Karaca Cakinberk ve dig.s.103
3 Saldaml, ss.16-17

* Giigli, s.21
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orglitlerde baglilik orgiitten elde edilen odiiller ile odiilleri kazanmak ic¢in harcanan
maliyetler arasindaki iligkidir. Kisiler emir ve talimatlara cikarlart oraninda uyum
saglarlar. Bakan ise uyumun tamamen zorunluluk bildirdigini, kisi hi¢ istemese de
yapmak zorunda oldugu i¢in gorevini tamamladigini ifade etmektedir. Yoneticilerin
aslarina yetki ve makam giicii kullanarak, emir vererek is yaptirmaya ¢alismasi ve astinin
alacag tavr buna &rnek olarak gosterilmistir.! Bir uyumdan s6z edilecekse, tamamen
zorunluluktan bahsederek uyumu agiklayamayiz. Burada gereklilikten de bahsetmek
gerekmektedir. Kisi is hayatinda olmanin gereklilikleri, igin {icret, prim, sosyal haklar,
sosyal ¢evre kazanimlari ve is alternatiflerinin azlig1 nedenliyle, gereklilik duygusuyla da

uyum saglayabilmektedir.

Bagliligin psikolojik boyutuyla zorunluluk, uzun vadede o6fkeye, geri cekilme
islerin aksamas1 gibi etkenlere sebebiyet verecektir. Giimiiz is diinyasinda kisi belirli
kazanimlarinin karsiliginin bazi bedelleri olacagini varsayarak gereklilik duygusuyla,
benimsemiyor olsa da, drgiitiin biiyiik 6l¢iide kararlarina uyum saglayacaktir. Bu baglilik
tiirii ayn1 zamanda yaniltic1 da olacaktir. Islerini uyum igerisinde yapan bir galisan ya da
Orgiit iyesi her seyden memnun yanilsamasi yaratabilir. Bu durum da kriz dénemlerinde

calisanin gerekli destegi vermemesi ve islerin aksamasina sebebiyet verebilecektir.

Uyumu gergeklestiren bir diger etken de gorev bilincidir. Birey her ay kendisine
saglanan haklarin karsiligim1 verebilmek adina kendisine verilen gorevleri yerine
getirebilmektedir. Gorev duygusu, her ne kadar kurumun amaglari benimsenmese de

uyumlu olmay1 saglayacaktir.

-Ozdeslesme: Ozdeslesme boyutu kisinin orgiitte devam etme, Orgiitiin parcasi
olma istekliligine dayanmaktadir. Ozdeslesme boyutunda kisi tatmin edici iliskilerini
korumak ve devam etmek amaciyla orgiitiin {iyesi olmayi ister. Kisi orgiitiin veya grubun
liyesi olabilmek, orgiit iiyeleriyle yakin iliskiler gelistirebilmek ve devam ettirebilmek
i¢in, o kisilerin hareket ve davramislarini benimseme gerekliligi duyar.? Kisilerin
baskalariyla yakinlagsmak, sosyal iliskiler gelistirebilmek, kendini ifade etmek i¢in
davraniglarini onlara gore sekillendirmesi 6zdeslesme olarak belirtilmektedir. Uyum
bagliliginda kisi dissal kazanimlara odaklanirken, 6zdeslesme de sosyallesme ihtiyaci

baskindir. Ozdeslesmede kisi orgiitiin iiyesi olmaktan memnuniyet duyar. Orgiitiin amag

I Bakan, s.86
2 Bakan, s.87
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ve degerlerine inanir, saygi duyar ve kabullenir. Birey orgiitiin degerlerini kendi degerleri

gibi benimsememistir ancak, kabul etmistir.

-I¢sellestirme (Benimseme): Bireyin kurumun amag, deger ve hedefleriyle, kendi
degerlerinin uyusmast durumunda ortaya ¢ikan baglhilik tiiriidiir. Digsal etkenler ve
odiiller yonlendirici degildir. Kurumlar tarafindan en ¢ok temenni edilen ve en uzun

stirebilecek baghlik tiirtidiir.

Balay’in 2000 yilinda yaptigini literatlir ¢alismasinda orgiitsel degerlerle kisisel
degerlerin Ortiismesiyle birlikte ¢alisanlarin firmalarinda daha mutlu olduklarini ve
orgiitiin {iyesi kalmaya istekli olduklarmi belirtmistir.! Baslangicta bir kez orgiitsel
icsellestirme gerceklestiyse bu durum uzun bir zaman devam edecektir. Orgiitiin
degerlerini igsellestiren calisan farklt kurum ve is arayisina girmeyecektir. Bununla
birlikte kurum icerisinde tecriibesini, potansiyelini ise yansitmasi i¢in dis motivasyona
cok da ihtiya¢ duymayacaktir. Kurum icerisindeki degisikliklere ¢abuk adapte olacaktir.
Ozellikle de hareketliligin yasandigi kurum, departman ve meslek gruplarinda en ¢ok

ihtiya¢ duyulan baghlik tiirtidiir.

Yukaridan agagiya yonetim sistemlerinde uyumluluk ve 6zdeslesme ise yarayabilir.
Burada ¢alisanlarin ¢ok fazla sorgulayici olmadan verilen isleri yerine getirmesi beklenir.
Ancak calisanlarin kendilerinden bir sey katmalari, 6zverili olmalari, inisiyatif ve
sorumluluk kullanmalar1 gerektiren meslek ve is gruplari i¢in ¢alisanlarin kurumun hedef

ve amaglarini i¢sellestirmis olmas1 gerekmektedir.

Sadece gerekliliklerle, birey yapmasi gerekenleri yapar ancak, kurumun
degerlerini icsellestirdiginde isine kendinden de bir seyler katar. Ornegin hizmet
sektoriinde beklenti, sikayet gibi kavramlar ¢cok genis anlamlar icermektedir. Standart
kaliplarla her zaman beklenileni karsilamak miimkiin degildir. Calisan, miisterilerinin
ithtiyacint iyi belirlemeli, memnuniyetleri ig¢in gereklilikleri kurumu ile paylasmali,
mevcut sliregler i¢in sorgulayici ve gelistirici olmalidir. Biitlin bunlar da sadece gorev

bilinciyle degil, kurumun degerlerini, hedeflerini i¢sellestirmeyle miimkiin olabilecektir.

I Bakan, s.88
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1.4.1.4. Kanter’in Yaklagimi1

Tutumsal baglilikla ilgili en 6nemli yaklasimlardan biri de Kanter’e aittir. Orgiitsel
baglilig1, kisinin orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesi i¢in ¢caba sarf ettigi bir siire¢ olarak
yorumlamstir.! Calisanin beklentileri, beklentilerinin karsilanma durumu, drgiitten elle

ettigi kazanimlar etkileyici rol oynamaktadir.

Kanter, 1968 yilinda bagliligi, orgiitsel ihtiyaclarla bireysel deneyimin ortiistiigi
noktada ortaya ¢ikan faktor olarak tanimlamistir. Bagliligin, kisilerin enerjilerini ve
sadakatlerini kuruma vermeye istekli olmalar1 ve isteklerini karsilayacak sosyal iliskilerle
kisiliklerinin uyumlu olmas1 olarak belirtmistir. Orgiitlerin sistemin tamamini ilgilendiren
amag¢ ve hedeflerinin oldugunu, iiyelerin de bu beklentilerin gergeklestirilmesi igin
kendilerini 6rgiitlerine adamalar1 ve orgiitlerine olumlu duygular beslemeleri gerekliligini
ifade etmektedir. Kanter’ gore, baglilik sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak iizere iki
sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Sosyal sistemlerde, sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin
devamlilig1 seklinde ii¢ grupta incelenmektedir. Kisilik sistemi ise, bilissel, duygusal ve
davranis olmak iizere ii¢ grupta incelenmektedir. Orgiitiin iiyelerine empoze ettigi

davranigsal talepler ii¢ farkli baghlik tiirlinii ortaya ¢ikarmistir. Bunlar;

e Devama yonelik baglilik
e Kenetlenme baglilig

e Kontrol bagliligidir.?

-Devama Yonelik Baghhk: Devama yonelik baglilik kisinin sosyal sistemdeki
roliine bagliligidir. Bu baglilikla ¢alisan orgiit iiyeligine devam eder. Bu baglilikta
konular olumlu/olumsuz degerler dikkate alinarak degerlendirilmektedir. Degerlendirme
sonucu sistem ddiillendirici bulunursa devam edilmektedir.> Devam baglilig1 adindan da
anlasilacagi lizere, uzun yillar emek verilen, fedakarlik yapilan kurumdan ayrilmama

istegi ve devamliligidir. Ayn1 kurumda uzun yillar ¢alisan kisilerin tecriibeleri nemlidir.

Herhangi bir kurumunda isler her zaman yolunda gitmez. Tiim kurumlarda islerin
yolunda gitmedigi, krizlerin yasandigi, yogunlugun ve stresin yonetilmesi gerektigi

durumlar yasanabilmektedir. Ya da yeni kurulan sirketlerde, departmanlarda, sirket

! Saldamli, s.14
2 Giimiis ve Sezgin, ss.91-92
3 Uygur, s.11
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birlesmelerinde sirket siireclerinin oturmasi; rol dagilimi ve buna benzer bircok
yonetimsel siireclerin belirlenmesi zaman alabilir. Tiim bunlar sancilidir ve uzun yillar
ayn1 kurumda caligan kisi, tiim bu sancili siireglere sahit olmustur. Bu sancili siireglerde,
calisanlarin fedakar olmalari, islerini sahiplenmeleri, fazla mesailerle daha uzun siire, rol
belirsizliginde daha ¢ok ise bakma gibi beklentiler olabilmektedir. Dolayisiyla, tim bu
stireclere sahit olan ve kuruma kendinden bir seyler katarak devamliligini siirdiiren
calisan, kuruma bagliligini ve iyi bir ¢alisan oldugunu 6nemli 6l¢iide ispatlamistir. Cok
fazla emek verilen her seye oldugu gibi, kisinin isine, gérevine verdigi emek ile baglilig

gelisir. Gorevini devam etme istekliligi ve gerekliligi duyacaktir.

Uzun yillar ayn1 kurumda goérev almanin bir diger sonucu da gerek is yapis sekli
gerekse karakteri agisindan yoneticilerinin ve ¢aligma arkadaslarinin giivenini kazanmig
olmaktir. Kisi, yaptig1 ise uzmandir ve yeni baslayan birine nazaran ¢ok daha az
sorgulanir ya da hi¢ sorgulanmaz. Bu giiven duygusu ¢ok sorgulayici yonetimler de dahi
kisiye 6zglir bir ¢aligma alan1 yaratacaktir. Bu 6nemli bir konfor alanidir. Calisan yeniden
baslayacagi kurumda yeniden kendini ispat etmek zorunda kalacaktir. Kurumun
stireclerini 6grenmesi gereken siireyi de diisiinecek ve mevcut kurumundaki kosularinda
devam etmek isteyecektir. Bu kosullar ayn1 zamanda yeni gorev ve yetkiler, terfi olasiligi
ve beklentisini de arttiracaktir. Terfi beklentisi olan bir ¢alisan is yeri degisikligi

diisiinmeyecektir.

Kisinin uzun siire ¢alistig1 kurumda kidemine gore yillik izin hakki, tazminat hakk1
da artacaktir. Glinlimiiz itibariyle durum sudur: > Y1llik izin hakki; kidemi 1 ila 5 y1l olan
isciye (5 yil dahil) 14 giin, 5 yildan fazla 15 yildan az olan is¢iye 20 giin, 15 y1l ve fazla
olan is¢iye de 26 giin olarak uygulanmaktadir’>! Bu haklar da kisinin dinlenebilme, tatil
yapabilme beklentilerini karsilayabilmesi nedeniyle, aym1 kurumda devam etmek igin

onemli bir etken olabilecektir.

Devamliligin ise baglanma gibi 6nemli artilari olsa da isin monotonlagmasi, yapilan
isten, gorevden sikilma gibi olumsuz yanlar1 da olabilecektir. Bu nedenle kurumlar, eski
calisanlarina ek sorumluluk, terfi olanaklar1 gibi motivasyonu artirict 6nlemler almalari

kurum lehine olacaktir. Ayn1 zamanda kuruma baghilik gelistirmis, kurumun tim

l.....;http://www.hurriyet.com.tr/gundem/calisanlar-dikkat-yillik-izin-hakki-degisti-40093505,
(21.10.2018)

54


http://www.hurriyet.com.tr/gundem/calisanlar-dikkat-yillik-izin-hakki-degisti-40093505

siireclerini kavramis tecriibeli ¢alisanin ayrilma riski yeni bir ¢alisana harcanacak, zaman

ve emek g6z Oniinde bulunduruldugunda oldukca maliyetli olacaktir.

-Kenetlenme Baghhgi: Kanter’e gore, kisinin bir gruba ya da gruptaki kisi ve
iligkilere olan baglilig1 kenetlenme baglilig1 olarak ifade edilebilmektedir. Bireyin bir
grubun pargasi olmasi, grubun normlarini benimseyip uygulamasi, grup iiyeleriyle yakin
sosyal iliskiler gelistirmesi, grubun basaristyla mutlu olmasi, duygusal agidan tatmin
saglayacaktir. Grup lyeleri, grup normlarinit benimseyerek kenetlenecek, yardimlagma
bilinci gelistirilecek, grup i¢i catisma ve kiskangliklarin 6niine gececektir. Olusan bu grup
bilinci orglitsel dislamay1 ez aza indirgeyecek, grubun varligini tehdit eden dis giiglere
kars1 grubun direncini arttiracaktir.! Ekip bilinci, takim ruhu, orgiitleri basariya tasiyan
cok Oonemli bir etkendir. Bireyin basaris1 orgiitiin pargasi olan ekibin basarisi igin tek
basina yeterli degildir. Ekip icerisinde kisilerin her birinin ayr1 ayri bagarili olmalari ancak
ekipte birliktelik ve takim ruhunun olmamasi halinde, kisisel hatalar ve eksiklikler ¢ok
hizli ortaya c¢ikacak ve giiniin sonunda bu eksiklikler ekibin basarisini olumsuz

etkileyecektir.

Takim ruhunun baskin oldugu ekiplerde, kisiler birbirlerinin basarilarini
pekistirecek, dayanigma ile birbirlerinin gelisimine, katki sunacaklardir. Takim ruhunun
olusabilmesi i¢in kigilerin birbirleriyle siirekli iletisim halinde olmalari, kigisel bagarinin
yani sira ekibin basarilar1 ve amaglari i¢in ¢caba harcamalarn gerekmektedir. Takim ruhu
tiyelerde aidiyet ve giiven duygusu gelistirecek ve beraberinde kenetlenme
gerceklesecektir. Takim ruhu olusan ekiplerde dayanisma duygusu c¢alisanlarda ¢alisma
sevkini arttiracaktir. Bu kenetlenme beraberinde orgiite bagliligi getirecektir. Dolayistyla,

kurumlar takim ruhunun gelistirilmesi yoniinde aksiyonlar gelistirmelidirler.

Temel Aksoy kisisel blogunda Chris Wiedener’e ait olan takim olmanin

gerekliliklerini agidaki gibi belirtmistir:

e Her seyden once takimin ortak amaclara yonlendiren bir lider gereklidir. Lider,
takimin hedeflerini canli tutmak i¢in herkesi bu amag etrafindan ¢alistirmali, birliktelik

ve dayanigma ruhunu beslemelidir.

I Bakan, s.84
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e Takim igerisinde herkes birbirini desteklemeli, grubun tiim iiyeleri siirekli iletisim
halinde olmalidir. Sorunlarin karsilikli anlayisla ¢oziilmeye ¢alisilmasi, ekibin
birbirlerine giivenini ve aidiyet duygusunu besleyecektir.

e Takimdaki kisilerin birbirlerini siirekli daha iyiye tesfik etmesi miicadele azmini
ve basari seviyesini arttiracaktir. Bu ruhla kazanilan basar1 alinan sonugtan dte bir tatmin
duygusu yaratacaktir.

e GOniilli bir amag birligi, tiyeler arasinda bag kurulmasini saglar.

e Takim iiyelerinin rollerinin agik ve net olarak belirtilmesi isleyisi kolaylastirir.

e Birlikte miicadele etmekten keyif almak, isi severek ve nese ile yapmak, birlikte
eylenmek, basariy1 getirir.

e Takim fyelerinin ekibe katkisi lider tarafindan fark edilmeli ve olumsuz

davranislarda birebir geri bildirim vermelidir.!

-Kontrol Baghhig: isgorenlerin davranislarinin istenen bicimde sekillendirilerek,
isgorenin Orgiit normlarina baglanmasina kontrol bagliligi denilmektedir. Calisanlarin
orglit norm ve degerlerine uygun davranarak, oOrgiit normlarim1 temsil ettiklerini
diisiindiikleri zaman, kontrol bagliligi olusmaktadir.? Birey bu baglanma tiiriinde orgiitiin
degerleriyle kendi kisisel degerlerinin benzer oldugunu diisiiniir ya da orgiitiin deger ve
normlarinin daha {istiin oldugunu diisiinerek, oOrgiite uygun davranis degisikligine

gidecektir.

Literatiirde, Kanter’e gore bu ti¢ baglilik tiirliniin de farkli sonuglar1 bulunmakta
olup, her bir baglilik tiirii birbirinin karsit1 degil, birbirlerini tamamlayici 6zellikte oldugu
belirtilmektedir. Dolasiyla kisilerde farkli oranlarda ve farkl etkilesimler olusmaktadir.
Birey kurumun bazi degerlerini i¢sellestirirken, bazi degerlerini, kisisel kazanimi olmasi

nedeniyle benimseyebilmektedir.

1.4.2. Davranmigsal Baglilik Kuramlari

Orgiitsel baglilik arastirmacilari tutumsal baglilik iizerinde yogunlasirken, sosyal
psikologlar da davramgsal bagliligi agiklanislardir.® Bireylerin 6rgiitte uzun zaman

gecirmeleri ve elde ettikleri kidem, tecriibe, statii, ¢gevre gibi kazanimlarini kaybetmeme

l....;https://www.temelaksoy.com/takim-ruhu-parayla-satin-alinamaz/, (21.10.2018)
2 Giigli, .18
3 Giimiis ve Sezgin, $5.98-99
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amaciyla orgiitte devam etme davranis1 géstermeleri ve bu davraniglarinin da beraberinde

baglilig1 getirdigi savunulmaktadir.

Kisi uzun yillari verdigi kurumda belirli bir tecriibe ile isini yapmaktadir. Belirli
bir diizende isini yapma olanagina sahiptir. Farkli orgiite gectiginde daha iyi maddi
olanagi olsa dahi kurumda aym tecriibeyi farkli Orgiitiin calisma prensipleriyle
gosteremeyecegi ya da aligkanhiklarin1 degistirmek istemeyecegi gerekgesiyle,

davranigin1 devam etme egiliminde olabilecektir.

Davranigsal Baglilik ve Tutumsal baglilik faktorlerini birbirinden tamamen
ayirmak miimkiin degildir. Her iki kuramin da i¢ ige gectigi goriilmektedir. Davranigsal
Baglilik Kurami, Kanter’in savundugu Devamlilik kuramina ve Allen ve Meyer’in
Devam bagliligina ¢ok benzerdir. Ancak devamlilik, tutumsal baglilikta, o6rgiitle duygusal
baglilik kurulmasini saglarken, davranmigsal baglilik kuramlarinda, belirli bir davranisa

yonelim gerekliliginin getirdigi baglilik olarak ifade edilmektedir.
1.4.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklagimi

Becker tarafindan 1960 yilinda gelistirilen kuram, iizerinden uzun yillar
gecmesine karsin, glinlimiizde halen 6nemini korumaktadir. Kuram, literatiirde farkl
amaglarla ele alinmis olup, hangi kuramda degerlendirilmesi gerektigi c¢okca
tartisilmistir. Allen ve Meyer kuramin tutumsal baglilik icerisinde degerlendirilmesini
savunmus olsalar da arastirmacilar igerisinde kabul goren davranigsal kuram igerisinde
degerlendirilmesi  yoniindedir.!  Incelemenizde davramgsal kuram icerisinde

gosterilmistir.

Becker,’in gelistirdigi yan bahis kuramina gore, birey hizmet ettigi orgiitteki daha
onceki davranislarini hakli ¢ikarmak ve tutarlilik gostermek i¢in, orgiitte kazandig bilgi,
tecriibe, verdigi emek, zaman, maddi ya da manevi odiilleri gibi kazanimlari i¢in bahse
girmis olur. Tutarli davranislaniyla, davramislarima olan bagliliginin  artacagini
savunmaktadir. Birey, orgiite olan baghligindan ziyade kendi ¢ikarlarina ulasmak icin

tutarli davraniglarina devam etmektedir.> Kisinin ¢alistigi orgiitle kurdugu baglilik,

I Bakan, s.92
2 Bakan, s.93
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kazanimlarinin kaybedilmemesi iizerine daha oOnce gosterdigi davranislari devam

ettirmesiyle siirdiiriilmektedir.

Kisi uzun yillar emek verdigi is yerinde Ogrendiklerini baska bir kurumda
degerlendiremeyecegini distlinebilir. Yeni baslayacagi kurumda aymi statiiyle devam
edemeyecek olabilir. Terfi hakki ve imkanlarin1 bulamayabilir. Bu nedenle de calistig1
kurumda gorevlerini basariyla siirdiirmeye devam etmek isteyebilecektir. Becker,
bagliliga neden olan durumun farkli kazanimlarla girdigi yan bahis kaynaklar1 oldugunu

savunmaktadir.

-Toplumun Beklentileri: Birey, davranislarinin toplumun beklentilerine uygun
olmasi amaciyla bazi yan bahislere girebilir. Sik sik is degistiren birinin olumsuz izlenim
birakabilmesi miimkiindiir.! Siirekli is degistiren birey sabirli ve giivenilir olmadig
izlenimi olusturabilir. Bu durum da kisinin 1§ degistirme tercihini etkileyebilir. Cok biiyiik
ve bilinen bir kurumdan ayrilma istegi basarisizlik, uyum saglayamama olarak

degerlendirilebilmektedir.

-Orgiitteki Biirokratik diizenlemeler: Uzun yillar ayn1 kurumda ¢alisan kisilerin
belirli siire sonrasi kidem almasi ya da terfi almasi1 miimkiinse, kisi mevcut kosullarindan
memnun olmasa da, ayn1 kurumda devam etmeyi tercih edebilir. Bununla birlikte,
calisanlara kurumun verdigi yan haklar da bu karar1 destekleyebilir. Ozel okulda ¢alisan
O0gretmenin ¢ocugunun yari yartya egitim masraflarinin diisiiriilmesi, kurumsal magaza,
market calisanlarinin aligverislerinde onemli indirim oranlar1 ya da hediye ¢eklerinin
verilmesi, caliganlara ve aileleri i¢in sunulan 6zel saglik sigortasi, kurumsal firmalarin
sagladigi tatil olanaklar1 gibi imkanlar, ¢alismaya devam etme kararhig

gosterebilmektedir.

-Sosyal Pozisyona Uyum: Kisinin i¢inde bulundugu sosyal pozisyona uyum
saglamasi, alismasi ve buradan elde ettigi kazanimlari kaybetmeme tercihidir.?
Ulkemizde ¢ok sik rastladigimiz devam nedenlerinden biridir. Kisi egitimini ve akabinde
diplomasini aldig1 alan disinda bilgilerini kullanabilecegi bir alanda calismaya baglar.

Isini 6grenir ve isinde tecriibe kazandiktan sonra, mezun oldugu alanda is imkani olussa

I Karaca Cakinberk ve dig. s.112
2 Uygur, 5.32
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dahi sifirdan baslamak yerine mevcut isinde kazandigi birikim, tecriibe, statiiyli

kaybetmeyi goze alamamakta ve isinde devam etme gerekliligi duyabilmektedir.

Sosyal Pozisyona drnek olarak, Ingilizce Ogretmenligi bitiren bir kisinin cesitli
nedenlerle 6gretmenlik isini yapamayip, rehberlik isine baslamasi ve burada edindigi
tecriibe ile hem maddi olanaklarindan memnun olmasi hem de siirekli farkli mekan ve
insanlarla iletisim halinde olan isinden tatmin olmasi nedeniyle, daha sonra 6gretmenlik
imkani1 olugsa bile mevcut kazanimlarin1 kaybetmek istemeyerek mevcut iginde devam
etmek istemesi gosterilebilir. Becker bunu sosyal pozisyona uyum olarak ifade

etmektedir.

-Sosyal Etkilesimler: Kisi orgiit igcerisinde diger kisilerle etkilesim halindeyken
kendine 6zgii kanaatler yaratir. Bu kanaati bozmamak adina da bunlara uygun davranir. !
Ornegin kisi kendisini sorumluluk bilinci yiiksek veya basarili olarak imgelemis ve dyle
tanitmissa, basarisinin  karsiliginin  olmayacagina inansa dahi {istlin performans

gostermeye devam edebilmektedir.
1.4.2.2. Salancik’in Yaklasimi1

Salancik’in yaklagiminda bireyin davraniglarina baglanmasi, tutumlariyla
davraniglar1 arasinda uyum saglanmasi durumundan bahsetmektedir. Salancik de
Berker’in yaklagimindaki gibi kiginin 6nceki davraniglarini referans alarak bunlara uygun
davrandigini savunmakta, ancak bu davranislariyla birlikte gorevine, gorevini ifa ettigi
orgiitline ve amaclarina baglandigini1 belirtmektedir. Salancik’in yaklagimi tutumlar ve
davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir. Kisinin davranisiyla tutumu arasinda
uyumsuzluk varsa gerilim olusacaktir. Uyum arttiginda ise gerilim ortadan kalkacaktir.?
Kisinin kendi ilgili alanina uygun olmayan bir alanda ¢alismak zorunda kalmasi 6nemli
bir gerilim nedenidir. Dolayist ile kisinin davranisiyla tutumu uyumsuz olacaktir. Ancak
yaptig1 isin getirisi yliksek ya da farkli bir alternatifi yoksa, birey yaptig1 isi sevmeye,
yaptig1 isten keyif almaya calisarak, davranisi ile tutumunu uyumlu hale getirmeye

calisacaktir.

! F.M.Olgungiil, Oargiitsel Baglilik ve Caligma Siiresi iliskisi Uzerine Bir Arastirma: Devlet ve Ozel
Ortadgretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenler Ornegi, Gazi Universitesi (GU), SBE, YDT,
Ankara, 2017, s.72

2 Kiigiikesmen, s.67
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Kisinin her davranisa ayni oranda baglanmasi miimkiin degildir. Davranisi

etkileyen 6zellikler asagidaki gibi siralanabilmektedir:

e Davranmisin aciklanmasi: Bireyin orgiit iiyeliginin ve davramislarinin diger
bireylere duyurulmasi ve gézlemlenebilir olmasidir.

e Davranisin disa vurumu: Davranisin yapilmasi gerekliligi agik¢a disa vurulmus
olmasidir.

e Davranisin vazgegilebilirligi: Cesitli etmenlerle davranisin devam etme
gerekliligidir.

e Irade: Herhangi bir baski olmaksizin kisinin devamlilik istekliligidir."

Bireyin oOrgiitte gorevine bagladigr biliniyorsa ve bu ¢evresi tarafindan
gbzlemlenebilme olanagt varsa, birey davranislarinin  sonucunu gormezden
gelemeyecektir. Kamu goérevine baglayan birinin davramisi sadece kendisiyle ilgili
olmayacak, etrafindakiler tarafindan gozlemlenebilir olacaktir. Yapilan gorev, o gérevin
dokundugu herkesi etkileyecektir. Bu durumda kisi daha fazla sorumluluk alma

egiliminde olacaktir.

Birey orgiitteki gorevine baslarken bir sozlesme diizenlenmis ve ¢alisma saatleri,
isin Ozellikleri gibi tiim kosular disa vurulmussa, bu durumda birey en basindan kabul
ettigi isine kars1 sorumlu davranacaktir. Orgiit icerisindeki degistirilemeyecek diizeydeki
odiiller, stire ile orantili artan finansal iyilestirmeler, Orgiitiin biiyiimesi ve ilerleme
olanaklar1 gibi etmenler ¢alisma davranigini etkileyecektir. Davranisi etkileyen bir diger
etken ise kisinin kosullarii bildigi goreve, projeye tiim kosullarimi bilerek, isteyerek

baslamasi ve kabul etmesidir. Dolayisiyla bu davranisina uygun tutumu gelistirecektir.

1.4.3. Coklu Baglilik Kurami

Reichers, 1985 yilinda, tutumsal baglilig1 biraz daha gelistirerek ¢oklu baglilik
kuramim belirtmistir. Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan simiflandirmalarda, bagliligin
genellikle Orgiitiin tamamina yonelik oldugu mantig1 yiiriitilmistiir. Coklu baglilik
kuraminda ise, orgiitiin farkli katmalarina, farkli boyutlarda baglilik olabilecegini 6ne

stirmiistiir. Kisinin orgiitiine, meslegine, iistlerine ve is arkadaslarina farkli dlgiilerde ve

I Bakan, ss.97-98
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sekillerde baglilik gdsterecegini belirtmektedir.! Coklu baglilik kuraminda kisiler
orgiitteki farkli etkenlere farkli boyutlarda baglanabilecegi gibi ayn1 orgiitte ayni isi yapan
kisilerin baghlik oSlgiitleri de degisebilecektir. Yine ayn1 orglitteki farkli departman ve

gorevlerdeki kisilerin de baglilik tiirleri birbirinden ayr1 olabilecektir.

Ayni kurumda calisan kisilerden bazilar1 i¢in kurumun yarattigi toplumsal fayda
kuruma olan baglilig1 saglarken, digerleri i¢in saglanan finansal imkanlar motive edici
olabilecektir. Benzer sekilde kurumun bazi ¢alisanlari mevcut ¢calisma kosullarindan son
derece mutsuz, saglanan maddi imkanlar1 tatmin edici bulmamasina karsin, terfi, ilerleme
olanagi ve imkanlar1 kuruma olan baglili§i devam ettirebilecektir. Birey, is arkadaslarina
yakinlik hissetmeyip, yoneticisine ya da meslegine olan yakinlig1 ve verdigi deger

nedeniyle kurumuna baglilik duyuyor olabilecektir.

Coklu baghlik kurami, i gorenin gercekte hangi orgiitsel unsurlara bagl oldugu
konusuyla ilgilenmektedir. Calisanin i¢inde bulundugu 6rgiit tek basina ele alinmayip,
orgiitiin yapisindaki farkli kademeler, orgiitiin ¢evresi, bagli oldugu gruplarin tiimii ayri
ayrt degerlendirilmektedir. O halde baghlik Ol¢limlemelerinde tutumsal ve davranig
kuramlar1 ayr1 ayr1 ele alinmalidir.? Bireyin kurumdaki farkli etkenlere olan bagliligi,

farkli baghlik tiirlerine gére degerlendirilerek anlasilmaya calisilmalidir.

1.5. Orgiitsel Bagliligin Sonuglar

Orgiitsel Baglilikla ilgili 6zellikle de son 30 yilda arastirmacilarin ¢ok fazla
tizerinde durma nedenleri bagimliligin, bagimsiz bir degisken olarak, devamsizlik, isten
ayrilma davranisi, is giinli devir orani gibi etkenleri etkiledigi, bagimsiz degisken olan

demografik faktorlerden ve orgiitsel yap1 gibi degiskenlerden etkilendiginin goriilmesidir.

Orgiitsel baghligin sonuglar incelendiginde, dzellikle drgiit iiyelerinin davranis
sonuglarinin baghiliktan ¢ok fazla etkilendigi goriilmektedir. Calisgan motivasyonu,
orgiitte kalma, performans, is tatmini, i yerinde devam etme gibi davraniglarini
etkilemektedir. Orgiitsel bagliligin olumlu ya da olumsuz sonuglari oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel hedefler kabul edilebilir olmadiginda 6rgiit {iyelerinin yiiksek

baglilig1 orgiitiin dagilmasina zemin hazirlarken, hedeflerin gecerli ve kabul edilebilir

I Saldaml, s.25
20.Kése, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskinin Incelenmesi: Bir Kamu Kurumunda Alan
Arastirmasi, SAU, SBE, YDT, Sakarya, 2014, s.69

61



olmas1 durumunda ytiksek orgiitsel bagliligin olumlu davraniglarla sonu¢lanmasi olasidir.
“’Randal bu alanda yaptig1 ¢alismalarda orgiitsel bagliligi, diisiik orgiitsel baglilik, orta
diizey baglilik ve yiiksek baglilik olarak agiklamistir.””! Bu goriislerle baglilik oranlarinin

olumlu ve olumsuz sonuglarini oldugu goriilmektedir.

1.5.1. Diisiik Diizey Orgiitsel Baglilik

Orgiitler, degisen diinya kosullarina ayak uydurabilmek, rekabet edebilmek vb.
nedenlerle ¢alisanlarindan {ist diizeyde verimlilik beklerler. Calisanlar da orgiitlerinden
1§ tatmini, finansal doyum, sosyallesme, kariyer, kisisel gelisim gibi maddi veya manevi
beklentiler icerisine girerler. Beklentilerin karsilanmasi bagliligi ve sonucunda
verimliligi, is degerini artirirken, beklentilerin karsilanmamasi ise, isteksiz ¢alisma, isten

bikma, soguma sonuglarini olusturacaktir.

Orgiitsel baglilig diisiik olan bireyler, 6rgiitiin hedef ve amaglarini benimsemezler.
Orgiitiin degerlerini igsellestiremezler. Bu durum sosyallesmelerini de etkileyecek, ekip,
kurum ruhuna herhangi bir kazanimlart olamayacaktir. Kurumsal hedeflerin
gerceklesmesi igin herhangi bir katkilar1 olamayacaktir. Bagliligin diisiik olmasinin
sadece bagli olunan kuruma degil, kisilerin kendilerine de olumsuz yansimalar1 olacaktir.
Isteksiz ve bikkin c¢alisanlarin performanslar1 diisik ya da Kkalitesiz olacagindan
sonucunda kazanacaklari odiil, primleri etkilenecek. Bagli olduklar1 yoneticileri
tarafindan, gorev sorumluluk, terfi firsatlar1 kendilerine gore daha istekli, baglilig: yiliksek

calisanlara verileceginden kariyer olanaklar1 kisitlanacaktir.

Diisiik oOrgiitsel baghiligin getirdigi isteksizlik, is ve isle ilgili tiim ekip
faaliyetlerine, ek sorumluluklara, gorev dagilimi degisikliklerine, kisisel inisiyatifin
artmast ve kisisel katkilarin artmasi gereken durumlarda ve islere karst direng
olusturacaktir. Bu isteksizlik ve direng islerin aksamasina, gelistirilememesine sebebiyet
verebilecektir. Ayn1 zamanda bu ¢alisanlar, bu tutumlariyla baglilik ve istekliligi yiiksek
olan c¢alisanlarin da motivasyonlarin1 diigiirebilecek, onlarin da istekliligini

azaltabilecektir.

Diisiik orgiitsel baghiligin yiiksek diizeyde c¢alisan devri, ise ge¢ kalma,

devamsizlik, orgiitten ayrilma istekliliginin artmasi, sadakatsizlik, c¢alisan hirsizligs,

! Saldaml, s.40
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diisiik performans sonuglariyla iligkisi tespit edilmistir. Bu durumun ¢alisganin mevcut
kurumdaki isteksizligi yaninda, kisinin yaraticiigini da etkileyebilmektedir.! Isteksiz
calisanlar siirekli sikayet etme egiliminde olabilecektir. Kurumda, is yapis sekillerinde
gelistirilmesi gereken alanlar konusuna daha fazla odaklanmis olduklarindan, elestirileri
ve geri bildirimleri eksik yonlerin tespit edilmesi ve diizeltilerek, gelistirilmesine katk1
sunabileceklerdir. Ayni1 zamanda isteksiz calisanlar farkli kurumlarda is arayigina
gireceklerinden,  tecriibeli insan  kaynagmin  degerlendirilebilmesi  firsatlar

olusabilecektir.
1.5.2. Orta Diizey (Ilnml1) Orgiitsel Baglilik

Orta diizey baglilikta, kisiler kurumlarinin degerlerini benimser ve uyum igerisinde
calisirlar ancak kurum hedeflerini i¢sellestirme durumu heniiz gergeklesmemistir. Kisi
orgiitle uyum icerisinde ancak, bireyselligini devam ettirmektedir. Kisisel deneyimler

giiclii, ancak orgiitsel baglilik tam olarak gelismemistir.

Ilimli orgiitsel baglilikta, calisanlar kurumun amagclari i¢in calisir, hedeflerini
benimser ancak tam bir teslimiyet igerisinde degillerdir. Zaman zaman bireysel ¢ikarlar
ve kurumun ¢ikarlarinda zitliklar olusabilecektir. Birey hem kendi hem kurumun ¢ikarlari
arasinda kalabileceginden gerilim ve stres yasayabileceklerdir. Calisanlar olumsuz geri
bildirime sahip olduklarinda olumlu tutum igerisinde olacaklardir. Is birligine acik
olacaklarindan, kurum tarafindan kazanilmalar1 ¢cok daha miimkiin olacaklardir. Yapici
geri bildirimlere tesvik edilmeli ve geri bildirimleri kazanima doniistiirmeleri miimkiin

sonuclardandir.

Orta diizey bagliliga sahip calisanlarda, kurumlarina kars1 sadakat, giiven duygulari
gelismistir. Bu ¢alisanlarda isten ayrilma, devamsizlik, is gilicii devri durumlar1 daha
siirlt olacaktir.? Calisan motivasyonun arttirilarak bu duruma da etkin ¢dziim

uretilebilecektir.

I Saldamli, s.41

2 Karaca Cakinberk ve dig. s.177
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1.5.3. Yiiksek Diizey Orgiitsel Baglilik

Bireyin, kurumun tim amag ve degerlerini i¢sellestirdigi, kurumda istekli ve mutlu
calistig1 baghilik tiirtidiir. Yiiksek diizeyde verimlilik, yenilikgilik, kalite, is tatmini, diisiik
diizeyde is devir orani, devamsizlik, ise ge¢ gelme sonuclari bulunmaktadir. Yiiksek
diizeyde baglilik gosterenlerin performans oranlar1 da yiiksektir. Calisanlar is yapis
sekillerinden, maaslarindan, is arkadaslarindan, yoneticilerinden ve genel olarak
kurumlarindaki isleyisten memnundurlar. Bu durumun terfi, ek sorumluluk, statii, bilgiye
ulagma, yetki vb. kazanimlar1 bu ¢alisanlar i¢in daha fazla olacaktir. Yiiksek bagliligin

kuruma kazanimlarini is hayatindaki tecriibelerimiz 151¢1nda agagidaki gibi siralayabiliriz:

e Baglilik seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar yaptiklari ise yaraticiliklarini katacak,

e Islerinin gelistirmeye acik ydnlerini gelistirme azmi igerisinde olacaklar,

e Gerektiginde inisiyatif kullanacaklardir. Isin ¢6ziilmesi i¢in kisisel zamanlarindan
da ise katacaklardir.

e Kigisel olarak kendilerini siirekli gelistirme cabasi igerisinde olacak, kisisel

tecriibe ve bilgilerini de ise aktaracaklardir.

Bunlarin yani sira yiiksek bagliligin kurum ve birey agisindan olumsuz yanlar1 da
olabilecektir. Bu calisanlar mevcut kosullardan memnun olmalar1 nedeniyle degisime
direng gosterebilir, mevcut ¢alisma bigimlerini geleneksel duruma getirebilirler. Bu
sekilde orgiitiin, icinde bulundugumuz ¢agin siirekli degisim ihtiyacina ve degisen
beklentilerine cevap verememesine, orgiitiin rekabet edememesine sebebiyet verebilecek

sonuclar olusturabileceklerdir.

Calisanin kisisel zamanini da isine ayirmasi ailesini ihmal etmesi nedeniyle rahatsiz
edici olabilecektir. Bu durum gerek is arkadaglariyla gerek 0zel yasaminda
sosyallesmesine engel olabilecektir. Bu nokta da kisisel gelisimciler son yillarda is 6zel
yasam dengesi kavramini ¢okga dile getirmektedirler. Kurumlar da bu noktada c¢alisanlari
icin yoOnlendirici olarak, kurum i¢in arti olusturacak bir durumun olumsuz sonuglar
dogurmasinin Oniine gecebilirler. Calisan sirkiilasyonlarinin azalmasi zaman zaman
sirkete farkli deneyim ve tecriibede kisilerin katilmasinin Oniine gegebilir. Ancak bu
durum da kaliteli ve yiiksek baglilikla calisanlarin olusturdugu biiyiime potansiyeli ile

asilabilecektir.
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2. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

2.1. Bireysel Faktorler

2.1.1.Yas

Bireylerin i¢inde bulunduklar1 yas donemleri, islerine yaklasimlarini, algilarin1 ve
beklentilerini etkileyecektir. Calisanlari geng, orta yas ve ileri yas olarak
siniflandirdigimizda  farkli tutumlara sahip olduklari goriilmektedir.! Geng olarak
nitelendirilen c¢alisan grubu yeni mezun olmus, heniiz is tecriibesi olmayan caligan
grubudur. Bu yas grubu hayatim1 kazanabilecegi, kendini gelistirebilecegi is olanaklari
aramaktadir. Birgok arastirmaci yas ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski oldugunu
savunmuglardir. Yas ilerledik¢e kisinin alternatif istihdam yaratma olasiliklar

azaldigindan kisinin orgiitiine baglilig1 artmaktadir.

Yeni baslamis ¢alisanin is degistirme olasiligi daha fazladir. Bu yas grubu ile
calisgan kurumlarin ¢alisanlarin oryantasyonunu saglamalar1 gerekmektedir. Siirekli
egitim politikalar1 ile genglerin gelisimine katli sunulmali, kariyer olanaklari
yaratilmalidir. Orta yas grubu yasi ilerledikge tecriibesi artmig ayni zamanda yasi
nedeniyle is alternatifleri azalmis yas grubu olacagindan mevcut kurumuna olan bagliligi
artacaktir. Tecriibesini degerlendirme egiliminde olacaktir. ileri yas grubu tecriibesine
giivenmekle birlikte, is olanaklari 1yice azaldigindan mevcut konumu koruma egiliminde
olmas1 nedeniyle orgiit baghlig1 yiiksek olacaktir. Ancak genglerle iletisiminin kopuk

olmasi riski, teknolojiye daha az hakim olma riskleri olabilecektir.

2.1.2. Medeni Durum

Insanlarin medeni durumlar galigma kararlarini yakindan ilgilendirmektedir. Evli
kisiler, evli olmayanlara nazaran is degistirme kararlarini alirken daha fazla diisiinmek,
sadece kendilerinin ge¢imi degil evde bakmakla yiikiimlii olduklar: kisileri de diigiinmek
zorunda kalabilirler. Ulkemizde her ne kadar kadinlar da aktif olarak calisma hayatinda
yer almis olsalar da kiiltimiizde babaya ‘aile reisi’ rolii verilmesi, ailenin tim

sorumlulugunu iistlenme gibi agir rollerinin olmasina neden olmaktadir.? Kadmlar igin de

I Giilliioglu, s.78
2 Giimiis-Sezgin, s.110
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cocuklar1 ve evlerinin sorumluluklar1 nedeniyle, zaman ve yiik olarak memnun olduklari
islere yonelmeleri, ticret, kariyer olanaklar1 gibi beklentilerinin zaman zaman geri planda
olmasina sebebiyet verebilecektir. Evli olmayan kisiler, 6zellikle aileleriyle yasiyorlarsa,
igsiz kaldiklar1 zamanin maliyetinin karsilanmasi, evli olanlara nazaran daha miimkiin
olacagindan, ticret, kariyer, yan haklar vb. alanlarda daha ¢ok beklenti igerisinde olacak
ve is degistirme olasiliklar1 daha fazla olacaktir. Bunula birlikte, evli olmayan bireyler,
evli olanlara nazaran 6zel hayatlarinda daha 6zgiir zamana sahip olacaklarindan ise mesai

saatleri disinda da zaman ayirabilme, emek verme imkanlar1 daha fazla olabilecektir.

2.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, bireyin hayata bakis acis1, diisiinceleri, duygular1 gibi insana dair
olan her yonelimini ve kararini etkileyecektir. Yiiksek egitim diizeyi beraberinde yiiksek
beklentiyi getirecektir. Egitim i¢in harcanan emek, zaman kapsaminda birey, emeklerinin
karsiligini alabilme beklentisi igerisinde olacaktir. Egitim diizeyi yiiksek olan kisiler i¢in

is alternatifleri artacagindan kuruma baglilik gésterme olasiliklar1 azalacaktir.

Literatiirde yapilan incelemelerde, egitimle orgiitsel baglilik arasinda ters yonlii bir
iliski oldugunu belirten ¢alismalar bulunmaktadir. Bu ¢aligmalarda egitim orani arttikca
orgiite olan baghligin da azalacag bildirilmektedir.! Kurumlar, ¢alisanlarinin egitim
diizeylerinin yiiksek olmalarin1 isterlerken, egitim diizeyi ve donamimi yiiksek
calisanlarinin ticret, 6diil, kariyer gibi beklentilerini de karsilamak durumundadirlar. Bu

beklentilerin karsilanmamas1 donaniml kisilerin kaybedilmesine zemin hazirlayacaktir.

Egitim diizeyi ile ilgili bir diger 6nemli durum da igin gerekliligine uygun egitim
diizeylerinin tercih edilmesi gerekliligidir. Calisganin egitim diizeyi yaptigi isin ¢ok
iistiinde ya da altinda ise, ise uyum saglayamayacaktir. Egitim diizeyi yaptig1 isin ¢ok
tizerinde olan kisiler, yaptig1 isi, ortamu1 degersiz bulabilecek, egitim diizeyi yaptig1 isin

altinda olan kisiler ise yetersizlik hissine kapilarak, strese girebileceklerdir.

Uzun yillar ayn1 kurumda calisan, tecriibeli ¢alisanlarin degisen ve gelisen diinya
kosullarinda mevcut egitimleri yetersiz duruma gelebilecektir. Siirekli egitim felsefesi
kapsaminda kurumlar mevcut calisanlarinin egitim ihtiyacglarin1 takip etmeli ve bu

eksiklerinin giderilmesi noktalarinda olanaklar yaratmali,, egitim eksikliklerini

! Giimiis- Sezgin, s.111
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gidermeleri i¢in tesvik edici olmalidirlar. Bu olanaklar yapilan islerin gerekliligine
yonelik, iletisim, sikayet yonetimi, kullanilan programlara yonelik egitimler olabilecegi

gibi, yiiksek lisans, yabanci dil burslar1 ya da anlagmalar1 da olabilecektir.

2.1.4. Hizmet Yili/Kidem

Hizmet y1lin1 devam baglilig1 ile agiklayabiliriz. Kisinin ¢alistig1 kurumda gegirdigi
stire arttikga, tecriibesi, sosyal haklari, uzmanligi, terfi imkanlar1 gibi kazanimlar1 da
artacaktir. Kazanimlar1 artan bireyin ¢alistigi kurumundan vazgegme olasiligi da
diisecektir.! Baglilig1 diisiik olan bireyler ilk yillar igerisinde isten ayrilacaklari igin,
devamlilik gosteren bireylerin genelde bagliliginin yiiksek oldugu diisiiniilebilir.
Literatlirde yapilan arastirmalarda hizmet y1l1 ile baglilik arasinda pozitif bir iligski oldugu

goriilmektedir.

Calisma kidemi artan calisanlarin iicret, o6diil gibi beklentileri artacaktir.
Performans kriteri ile ¢alisan kurumlarda, tlicret, terfi olanaklari zaman zaman dénemsel
performansa gore belirlenebilmektedir. Bu durum uzun yillar kuruma hizmet veren
calisanlar i¢in motivasyon bozucu olabilecektir. Bununla birlikte tecrilbbe ve verilen
emege giivenilerek sunulan imkanlar da donemsel performans degerlerinin diisiik
olmasina sebebiyet verebilecektir. Dolayisiyla, kurumlarin uzun yillar emek verilmesini,
bunun yaninda, kalite, performans degerlerinin tiimiiyle degerlendirilerek, hakkaniyetli

ve objektif olanaklar sunmalar1 gerekmektedir.

2.1.5. Cinsiyet

Kadin ve erkek orglitsel bagliligina yonelik literatiirde yapilan incelemelerde farkli
sonug ve goriisler ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda cinsiyet farklili§inin 6rgiitsel bagliliga
direkt bir etkisi bulunmadigi goriisii hakimdir. Bununla birlikte toplumsal hayatta kadina
bicilen roliin daha c¢ok ev isleri ve ¢cocuk bakim1 olmasi, is hayatinda karsilasilan hukuki,
sosyal zorluklar kadinlarin is hayatindaki yerini zorlamakta ve kararlarini etkilemektedir.
Kadinlar daha ¢ok kendilerine ev ve ¢ocuk bakimini aksatmayacak haklarinin bulundugu
kurumlarda ¢alismayi tercih edecekler ve bu islerini kaybetmeme egiliminde olacaklardir.

Orgiitlerin, toplumun yarisini olusturan kadmlarin, istek ve beklentilerine cevap

I Giilliioglu, .79
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vermeden rekabet edebilmeleri miimkiin degildir. Dolayisiyla kadinlarin istthdama
katilmalarini1 saglayan kurumlar daha ¢ok tercih edilebilir olacaktir. Kurumlardaki kres
yardimlari, yeni dogum yapan kadinlarin haklarinin korunmasi yoluyla baglilik

arttirilabilecektir.

2.1.6. Kisilik Ozellikleri

Farkli arastirmacilarin yaptiklari ¢aligmalarda disadoniik ve ice doniik kisilik
ozelliklerine gore baglilik durumlarinin belirlenebildigi, disa doniik kisilerin orgiitlerine,
icedoniik kisilik 6zelligine sahip kisilere nazaran daha bagli olduklar1 belirtilmistir.
Ancak kisilik tilirlerinin bagliliga etkileriyle ilgili heniiz cok yonlii bir arastirma
yapilmamustir. Orgiitsel baglilik kavraminda bireysel deger ve beklentilerin, kurum hedef
ve degerleriyle Ortlismesi durumunda Orgiitsel bagliligin  yiiksek olacagi sikca
belirtilmistir.! Bireyin hayata bakis acisi, degerleri isini yapis bicimlerini, isine bakis

acisini etkileyecektir.

Kisilik bireyin hayata bakis acisi, deger yargilari, algilar, psikolojik
yansimalarinin tamamini kapsar. Bireyin yagama bakis acisini belirler ve yasamindan
izler tagir. Degisim ve yenilige acgik bireyin farkli kurumlarda, farkli tecriibeler, firsatlar
deneme yonelimi nedeniyle mevcut kurumuna bagliligi diisiik olabilir. Risk almaktan
hoslanmayan, mevcut kazanimlarin1 zor elde ette ettigi hissine sahip birey ise mevcut
kurumuna devam bagliligi hissedebilecektir. Bazi kisiler kurumlarin zor zamanlarina
ayak uyduramayacak ve ayrilma egiliminde olacaklarken, miicadele azmi yiiksek ve
sabirli olan ¢aliganlar, kendilerine gereken destek verildiginde ve motive edildiklerinde

zorluklarin asilmasi ¢abasi icerisinde olabileceklerdir.

2.2. Orgiitsel Faktorler

2.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Cohen tarafindan, 1992 yilinda belirtildigine gore, isin yapisi ile ¢alisanin
beklentileri uyustugunda, isi, calisan i¢in anlam kazanmaktadir. Calisanlar anlam

bulmadiklar islere karsi yiiksek baglilik gelistiremeyebilirler. Toplumsal statiisii diisiik

I Bakan, ss.130-131
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olan islerde kisisel faktorler orgiitsel bagliligi daha ¢ok etkilerken, yiiksek statiilii islerde
isin niteligi bagliligi daha gok etkilemektedir.! Yiiksek statiilii, doktorluk, savcilik gibi
mesleklere anlam yiiklemeleri, bu gibi mesleklerin toplumsa sayginlik ifade etmesi,
topluma fayda saglamasi gibi nedenlerle bireylerde tatmin duygusu daha yiiksek olacak,
dolayisiyla orgiitsel baglilik oranlar ise yiiksek olacaktir. Ayni sekilde bir kurumda
temizlik personeli olarak gorev yapan birey i¢in yaptigi is toplumsal statii anlaminda daha
az etkisi olan bir ig olmasi nedeniyle orgiitsel baglilik durumu yasina, egitim diizeyine,
medeni haline gore degisiklik gosterebilecektir. Geng yaslarda evli olmayan bir birey i¢in
farkl1 alternatifler iiretmek miimkiin olabileceginden orgiitsel baghhig diistik

olabilecektir.

Uzun yillar ayn1 kurumda calisan kigilerde de zamanla yaptiklari isten sikilmalari,
yapilan isin anlamsiz gelmesi gibi durumlar olusabilecektir. Bu gibi durumlarda duygusal
bagliliktan ziyade, devam baglilig1 baskin olabilecektir. Kurumlarin bu durumu 6nlemek

icin ig farklilastirma yontemleri kullanimlar etkili olabilecektir.

Yapilan iste uzmanlik kazanmak, inisiyatif, yetki kullanma durumlar1 da orgiitsel
baglilig1 etkileyebilecektir. Isi yapan kisi, isin tiim aksakliklar1 da dahil tiim siirece hakim
olacaktir. Dolayisiyla tamamen tepeden inme, merkeziyetci kararlarla yapilan isgérenin
herhangi bir miidahale bulunamadigi, inisiyatif kullanmadig1 gorevler de bikkinlik ve

isteksizlik duygusu yaratacak ve orgiitsel bagliligi olumsuz etkileyebilecektir.

2.2.2. Yonetim ve Liderlik

Yonetim bicimi, ¢alisanlarin igse yaklagimini ve orgiitsel baglhilhigi etkileyen en
onemli faktorlerdendir. Calisanlarina giivenen, yenilik¢i, katilimei, esnek yonetim
bigcimleri, calisanlarin istekliligi ve bagliligmmi arttirirken, merkeziyetci, kati kontrol
mekanizmas1 isleten ve calisanlara gliven duymayan yonetimler bagliligi ortadan
kaldirabileceklerdir. Calisanlara siirekli emirler veren, onlarin kararlara dahil olmasini
engelleyen yoneticiler is sevkini kirmaktadirlar. Bununla birlikte giintimiizde
yoneticilerin  yetkilerini  kullanirken risk almalar1 ve inisiyatif kullanmalari
beklenmektedir. Bu anlamda yoneticilerin stratejik kararlar1 kendilerinin almalari,

operasyonel kararlarda ise c¢alisanlarinin goriislerini almalarinin  faydali olacag:

! G. Kilig, Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki {liski: Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir
Arastirma, GU, Egitim Bilimleri Enstitiisii, YDT, Ankara, 2008, .82
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diisiilmektedir.! Yoneticiler, is yapis sekillerinde ¢alisanlarmna kars1 agik olmali, bilgileri
calisanlariyla paylagsmali, ¢alisanlarindan goriis almali ve basart soncunu da yine

calisanlariyla paylagsmalidirlar.

Calisma yasamina yonetim sekli, ¢calisana ilk dokunan yoneticinin yaklasim bigimi
calisan1 en ¢ok etkileyen unsurlardan olacaktir. Yoneticilerin sorumlu oldugu ekipteki
tim bireylere esit davranmasi, igle ilgili alinacak kararlarda goriis, Oneri almasi,
calisanlarin eksik olduklari noktalarda tesvik edici olmalart ¢alisan verimliligini ve
orgiitsel bagliligin1 olumlu yonde etkileyecektir. Calisma hayatina veya kuruma yeni
baslamis, ¢ok fazla is tecriibesi olmayan ya da geng yaslardaki ¢alisanlar 6rgiitii daha ¢cok
ilk yoneticileri iizerinden tanimlamaktadirlar. Ozellikle de bu calisan grubu icin ilk

yonetici davranislar1 ¢alisan goriisiinde ve davranisinda ¢ok daha etkili olacaktir.

Yoneticilerin lider ruhlu olmalar1 kurumlarin zor zamanlarinda c¢alisanlara moral
ve destek vermeleri, tim ¢alisanlar1 ayni amag etrafinda birlestirmeleri, kurumun ¢ikarlari
icin ikna edici olabilmeleri gereklidir. Kurumlarin bu asamada, ¢ok yonlii, degisime ve
gelisime acik, insan iligkileri gelismis ve is dengesi kurabilecek kisileri yoneticilik

gorevine getirmeleri gerekmektedir.

2.2.3. Ucret Diizeyi

Calisma hayatinda olmanin en 6nemli nedeni insanlarin hayatlarin1 idame
ettirebilecekleri, yasama ihtiyaglarini karsilayabilecekleri maddi kazanimi elde etmektir.
Ucret ¢aliganin isi yapmasinin en énemli nedenidir. Dolayisiyla yapilan is karsiliginda
kazanilan tcretin yasamsal ihtiyaclar1 karsilayabilecek diizeyde ve verilen emegin
karsilayacak diizeyde olmasi beklenir. Aym1 zamanda ayni isin farkli kurumlardaki
karsiligindan az olmamasi beklenmektedir. Sadece farkli kurumlarda degil, aym
kurumda, ayni isi yapan farkli ¢aliganlar arasindaki ticret farki da orgiitsel baglilig
olumsuz etkileyen unsurlardan olacaktir. Ucret kisinin toplumsal statiisiinii arttirma firsatt
sunuyorsa baglilik da buna bagh olarak artacaktir. Calisan aldigi ticretin, yaptigi isin,
verdigi emegin karsiligi olmadigina inaniyorsa demoralize olacaktir. Maddi olarak zor

durumda olan kisiler i¢in ticret diger baglilik unsurlarinda ¢ok daha etkili olabilecektir.

I Bakan, ss.147-149
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Kurumlarin ¢alisanlara verdikleri ticretleri maliyet ya da zarar olarak gérmemeleri
gerekmektedir.! Calisanlarin egitim, tecriibe, birikim ve tiim enerjileriyle ise
odaklanmalar1 ve kendilerini kuruma adamalar1 alacaklar1 tiicretle yakindan ilgili
olacaktir. Kendisini isine veremeyen ¢alisanlarin kuruma yarattiklart maliyet daha yiiksek

olacaktir. Adil ve dengeli licret dagilimi1 algis1 kuruma olan giiveni arttiracaktir.

2.2.4. Orgiitsel Kiiltiir

Glintimiizde kurumlar, orgiit yapilari igerisinde belirli logolar, davranig bigimleri,
iletisim yontemleri belirleyerek, digerlerinden farklilik yaratarak, hem kendi i¢lerinde
beraberlik duygusu yaratmak hem de rakiplerinden siyrilarak akilda kalmayi
hedeflemektedirler.” Her &rgiitiin kendine 6zgii bir kiiltiirel yapis1 vardir. Bu kiiltiirel yap:
o kurumu digerlerinden farklilastirmaktadir. Orgiitlerin kendi kiiltiirlerini ve degerlerini
olusturmalar1, calisanlarin olaylar1 degerlendirmeleri, is yapis sekilleri ve calisma
arkadaslariyla iletisimlerine kadar bir¢ok unsura etki etmektedir. Bu anlamda orgiitler,

tiim is yapis bicimlerinde kullanilmak {izere deger yargilarini dikkatle olugturmalidirlar.

2.2.5. {letisim

Insanlarin  bilgilerini, duygularim1 ve diisiincelerini semboller araciligiyla
aktardiklar siirece iletisim denilmektedir.® iletisim, duygu, istek, diisiincelerin bir¢ok
yolla hedef tarafa ulastirilmasidir. Kurumlarda gerek calisanlar arasinda gerek {ist
yonetimden tiim birimlere kadar iletisim, kurumun isleyisi i¢in temel unsurlardan biridir.
Insan iliskilerinde oldugu gibi, kurumsal faaliyetlerin tamaminin siirdiiriilebilmesi igin de
etkin iletisim gereklidir. Orgiitteki iletisimin giiclii tutularak, ¢alisanlarin talep, istek ve
onerilerinin 1iletilebilecegi alanlarin olusturulmasi, orgiitiin faaliyetleri ve gidisati
hakkinda bilgi edinme imkanlarmin arttirilmasi orgiitsel basaritya ve baghliga katki

sunacaktir.

Calisanlar agik iletisim kanallariyla neyi nasil ve nigin yapacaklarini bilirlerse,
isleri zor dahi olsa ellerinden gelen azmi gostereceklerdir. Bununla birlikte sirketlerin,

kiigiilme, birlesme, kriz gibi belirsizligin yasandigi donemlerde calisanlariyla siirekli

! Onder, 5.107
2 Saldamli, .38
3 Karaca Cakinberk ve dig. s.143
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iletisim halinde olmalari, tim gidisattan samimi bir sekilde calisanlarini haberdar
etmeleri, objektif olmalari, calisanlarinin giiven duygusunu harekete gecirecek, zor

zamanlarin daha az hasarla atlatilmasini saglayacaktir.

Kurumsal iletisimin etkin olmas1 gerektigi gibi, departmanlar, ekipler arasindaki
iletisim faktorlerinin 1yi diizenlenmesi, takip edilmesi islerin aksamamasini saglayacaktir.
Ornegin pazarlama ekibi tarafindan olusturulan bir kampanyanin, regiilasyon degerleri
acidan sirketi zor duruma sokmamasi ve isin sonunda her iki departman calisanlarinin
basarisiz olmamasi i¢in her iki departman arasinda giiclii iletisim baginin olmasi

gerekmektedir.

2.2.6. Rol Belirsizligi ve Rol Catigsmasi

Orgiitlerde, baglilig1 etkileyen 6nemli etkenlerden biri de rol belirsizligidir.
Kurumda hangi departmanin, hangi ekibin hangi isleri yapacagina dair gérev tanimlarinin
net yapilamamasi kisilerin isin muhatabini bulamamasina sebebiyet verebilecek hem isin
uzamasima ve aksamasma hem de ekipler arasi iletisimin kopmasina neden olacaktir.!
Bunun yani sira ekiplerin kendi i¢lerinde de kisilerin gorev tanimlarinin net olmasi
gerekmektedir. Bireyin tecriibesi, uzmanhgi ve egitimine gore gorev verilmesi, gorev
semalarinin belirgin olmasi gerekmektedir. Goérev tanim1 net olmayan birey gereksiz is
yiikii ile karsilasabilecek, nelerin delege edilmesi, nelerin kendi sorumlulugunda olmasi
gerektigine dair karisiklik yasayacak ve yetersizlik duygusuna kapilabilecektir. Zaman
zaman kendi uzmanligiyla ilgili olmayan islerle de ilgilenmek zorunda kalabilecek,
kaybettigi zaman, enerji nedeniyle isine, olan ilgisini kaybedebilecektir. Kisilerin gérev
semalarinin net olarak belirlenmemesi ayn1 zamanda islerin sahiplenilmemesine, ortada
kalmasina, aksamasina, dolayisiyla gerginligin ve c¢atigmanin yasandigi bir calisma

ortamina sebebiyet verecektir.

Kimin hangi isi yapacaginin belirli olmadigi, catigmalarin yasandigi orgiitlerde,
orgiitsel baglilik diistik olacak, kisilerin isten ayrilma niyeti artacaktir. Rol belirsizligi her
zaman olmayabilir ancak, bircok etkene sebebiyet veren kii¢iilme, birlesme siireclerinde

en ¢ok yasanabilen sikintilardan biri de rol belirsizligi veya rol ¢atismasidir.

! Giimiis - Sezgin, s.115
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Rol catismasina yonelik vurgulanmasi gereken bir diger nokta ise, insan kaynaklari
birimlerinin ve yoneticilerin herhangi bir goreve ¢alisan segerken, bu kisilerin egitimleri,
deneyimleri, kisisel Ozellikleri, ileriye doniik beklentilerine yonelik ¢ok yonlii bir
degerlendirme yapmalar1 gerekliligidir. Kisi isini benimsemez ya da isin gerekliliklerini
yerine getiremezse ya da is kendisinin beklentilerini karsilamiyor veya uzmanlig1 yaptigi

isin lizerindeyse rol ¢atismasi yasayabilecektir.
2.2.7. Sosyal iliskiler (Grup Etkinligi)

Insan sosyal bir varliktir ve ait olma, kabul gdrme, deger gérme ihtiyaclar1 vardir.
Calistiklar1 kurumlar, bireylerin sadece hayatlarini finansal anlamda kazandiklar1 alanlar
degil, ayn1 zamanda yasamlarini siirdiirdiikleri, devam ettirdikleri yasam alanlaridir.
Orgiitlerin, 6rgiit iiyelerinin bu ihtiyaglarmi anlamalar1 ve bu ihtiyaglarina karsilik
vermesi beklenmektedir. Herkesin tiim 6zellikleriyle, deger ve kabul gordiigii, kendini
ifade edebildigi, dayanismanin hakim oldugu, hos goriilii ortamlar, tim c¢alisanlarin
calismaktan keyif alacagi alanlar olacaktir. Kisisel huzur ve ait olma hissi gruplara oradan
da orgiite yansiyacaktir. Sosyal iliskilerin giiclii oldugu, desteklendigi ve tesvik edildigi
kurumlar, duygusal baghiligin yiiksek oldugu, herkesin calismak istedigi kurumlar

olacaktir.

Sosyal iligkilerin gii¢lii olmas1 bir biitliniin pargasi olma hissi yaratacak ve bu enerji
kurumun tiim katmanlarinda kendisini gosterecektir.! Kurumlarm sosyal iliskileri
arttirmak amaciyla, gezi, tatil, konser, sosyal sorunluluk programlar1 yapmalari
anlamlidir. Giiniimiiz teknoloji kosullarinda her giin birbiriyle mail, telekonferans, telefon
yontemiyle ¢alisan ancak, farkli sehir, ilge ve binalarda olmalar1 nedeniyle birbirlerini hi¢
gormeyen kurum c¢alisanlarimin yiiz yiize gorlismeleri, birbirlerini tanimalar1 ve
kaynagmalarini saglayacaktir. Birbirleriyle yakin ve anlaml iligkiler kuran calisanlar

ayni amag etrafinda toplamak, ayn1 hedefe odaklamak ¢ok daha miimkiin olacaktir.

Kurumlarin kriz donemlerinde sosyal iligkilere finansal destek vermesi miimkiin
olamayabilecektir. Burada da yukaridan asagiya dogru ekip yoneticilerinin g¢abalari
devreye girerek bu eksiklik giderilebilir. Yoneticiler, ekipleriyle ortak yemek yeme,

kiictik gruplar halinde organizasyonlar diizenleme yoluyla biz duygusunu ayakta

I Bakan, s.185

73



tutabileceklerdir. Gruplar icerisindeki iliskilerin esit olmasi, g¢alisanlar arasindaki
problemlerde tarafsiz kalinarak objektif olunmasi, kisisel ya da oOrgiite yoOnelik
problemlere karsi duyarli ve hassas yaklasilmasi gibi durumlar da yine Orgiitiin

benimsenmesine ve orglitsel bagliliga katki sunacaktir.

2.2.8. Orgiitsel Adelet-Kaynaklarm Adil Dagilimi

Orgiitsel adalet, drgiite ait tiim kaynaklarm, olanaklarin, siireclerin drgiitiin tiim
tiyelerine esit dagitilmas1 ve uygulanmasidir. Terfi, 6diil imkanlarmin adil bir sekilde
verilmesi, orgiite ait kurallarin, yaptirimlarin tiim ¢aliganlara esit sunulmasidir. Kurumda
uygulanan tiim kararlarin tiim c¢alisanlara duyurulmasi, kurallara uyulmamasi
durumlarinda uygulanan yaptinm siire¢lerinin Onceden belirtildigi sekilde yerine
getirilmesi gerekmektedir. Performans, 6diil kriterlerinin agik ve anlasilir olmasi, yapilan

isin 1yi analiz edilerek degerlendirilmesi ve 6l¢iimlenmesi gerekmektedir.

Kurumlarda en ¢ok dikkat ¢eken unsurlardan biri de terfi olanaklaridir. Terfi
imkanlar1 onceden belirlenmis standartlarda, ise alma siire¢leri tiim calisanlarca bilenen
asamalardan gecilerek, objektif olarak belirlenmeli ve tiim g¢alisanlara duyurulmalidir.
Terfi, 6diil, prim vb. haklarla ilgili olusan saibe, kafa karisikligi, calisanlar arasinda ¢ok
fazla dile getirilecek, ¢alisanlarin kuruma olan giivenleri sarsilacak ve kuruma olan

bagliliklar1 olumsuz etkilenecektir.

2.2.9. Egitim ve Oryantasyon

Oryantasyon ise yeni baslayan c¢alisanin yapacagi isi, isini yapacagi alani
ogrenmesi, kurumu tanimast ve kurum kiiltlirline adapte olmasi i¢in verilen egitim ve
caligmalarin tlimiinii kapsamaktadir. Calisanlarin kuruma basladiklarinda yapacaklar is
tanimu ile ilgili egitim almalar1 gerekir, kiginin egitim almadan ise baslamasi, zorlanmasi,
ise adapte olamamasi ve kendini yetersiz hissetmesi gibi sonuglara sebebiyet
verebilecektir. Bu nedenle calisanlar ise basladiklarinda, farkli ekiplere transfer

olduklarinda, egitim ihtiyaglarinin kargilanmasi gerekmektedir.

Sistem gelistirmelerinin tiimiinde c¢alisanlarin deneme yanilma yontemiyle
ogrenmelerine firsat vermeden, yapilan gelistirmeler, egitim dokiimanlar1 ya da smif

egitimleri gibi alternatiflerle ¢alisanlara 6gretilmelidir. Bu durum, isi yaparken zaman
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kaybedilmesi, uzayan ya da hatali islemlerle ¢alisanlarin stres ve gerilim yasamalarinin

Oniine gegebilecektir.

Calisanlara sadece ige baglamalar1 ya da yeniliklerle ilgili degil, orgiitlin ve bireyin
cagin ihtiyaclarii karsilayabilecegi sekilde, kisisel gelisimleri, islerine katki
sunabilecekleri egitimlerin verilmesi i¢in gereken adimlarin atilmasi gerekmektedir.
Kendilerini stirekli gelistirme imkani bulduklari, is yapis sekillerine katki sunan

kurumlar, ¢alisanlar i¢in daha cekici olacak ve baglilik olgusu gelisebilecektir.
2.3. Is veya Gorev Ozellikleri
2.3.1. Otonomi (Kendi Kendini Y&netme)-Ozerklik

Ozerk olma durumudur. Bir kurumda is gorenin yaptig1 ise yonelik hareket etme
ozgiirliigii olarak tanimlanabilmektedir.! Kisi yaptig1 isi planlama, inisiyatif kullanma,
karar verme sansina ne kadar sahipse, isi o oranda sahiplenecek ve isine bagliligi o oranda
artacaktir. Yoneticilerin c¢alisanlarinin karar mekanizmalari ile ilgili {ist sinir1 ¢izdikten
sonra, isin yapilma asamalarinda ¢alisanlarin tecriibe, egitim ve bilgilerine glivenerek is
serbestligi tanimalari, isin ve calisanin gelistirilmesine olanak sunacaktir. Ozellikle
bagimsizlik duygusu kisilik 6zelligi baskin olan bireyler deneyime agik olacak ve 6zgiir
calisma alani arayis1 icerisinde olacaklardir. Bu kisilik 6zelligindeki kisilerin 6zerklik

ithtiyacina olumlu karsilik vermek gerekecektir.
2.3.2. Uzmanlasma

Uzmanlagma calisanlara gorev tanimiyla ilgili sinir ¢izme ve sinirlari ¢izilen gorev
taniminin disina ¢ikilmadan, o alan igerisinde bilgi ve deneyiminin arttirilmasina olanak
vermektedir.”> Bu durumun otonomiyi saglayarak beraberinde isin en iyi sekilde
yapilabilmesine olanak saglayacaktir. Ancak calisanin sadece smirlt bir alanda kalarak

gelisiminin kisitl olmasina da sebebiyet verebilecektir.

Uzmanlagsmanin c¢alisanlara is gelistirme, terfi etme olanaklari sunmasi gibi

sonuglart da bulunmamaktadir. Aynm1 kurumda uzun siire calisanlara yonelik, isin

Bakan, s.208
2 Bakan, s.209
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uzmanlik alanlar1 belirlenip, calisanlari terfi etme, bu yolla {icret, statii artis1 vb. olanaklar
sunulmasi1 saglanmaktadir. Hali hazirda biiylik sirketlerde, calisaninin tecriibesini,
calistig1 siireyi, yetkisini belirleyen uzmanlik unvanlar1 verilmektedir. Bunlara, uzman
yardimciligl, uzman, kidemli uzman, olarak 6rnek gosterilebilir. Uzmanlik arttikga,

kisisel kazanimlar da artacagindan baglilik da artacaktir.
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SONUC

Son 25 yil igerisinde internet alaninda edinilen kazanimlar, teknolojik gelismelerin
hayatimiza kattig1 akilli cihazlar, iletisim olanaklarimizi tamamen degistirmis bu degisim
beraberinde bir¢cok imkanla birlikte kiiltiirel dontlistimii getirmistir. Artik diinyanin kiigtik
bir noktasinda yasanilan bir olayin saatler igerisinde tiim diinyaya yayilmasi miimkiin
olabilmektedir. Kiiltiirler aras1 iletisim, etkilesimi her gegen giin arttirmaktadir. Hizla
gelisen teknolojik gelismelerin hayatimiza kattigi yenilikler, toplumsal etkilesim ve
doniisiimle birlikte, insanlarin, hizmet aldiklar1 ve verdikleri kurumlardan beklentilerini
de arttirmaktadir. Bu olanaklar ayn1 zamanda kurumlarin en kii¢iik hatalarinin ¢ok hizl
bir sekilde yayilmasina, cezalandirilmasina ve biiyiik finansal zararlar gorebilmesine
sebebiyet vermektedir. Basarinin boylesine her gecen giin daha da zorlastigi kiiresel
diinyada, kurumlarin tiim teknolojik donanimlarina karsin en Onemli kaynaklari

biinyelerinde bulundurduklar1 insan kaynaklaridir.

Kurumlarm biitiin kaynaklarini {ireten ve kontrol eden insan unsuru oldugu igin,
insanin yonetilmesi tiim kaynaklarin da yonetilmesi anlamina gelmektedir. Uretilen
iriinlerin en iyi olmalarinin yaninda, miisteri beklentilerinin en iyi sekilde karsilanmasi,
iriinlerin ve hizmetlerin tiiketiciye ulagincaya kadar olan tiim katmalarda, ¢alisan faktorii
en onemli unsurdur. Bu agamalarin en iyi sekilde yonetilmesi, kurum calisanlarinin
yaptiklar1 ise ve kurumlarina inanmalari, islerine ve orgiitlerine kendilerini adamalart,
orgiitle bagar1 noktasinda ortak hedefler belirlemeleriyle yakindan iligkilidir. Calisanlarin
bu ihtiyaclara cevap vermeleri i¢in kurumlarina baghilik hissetmeleri, yaptiklari islere,

kurumlarina gontilden bagl olmalar1 gerekmektedir.

Calisanlarin istekliligini arttirmak i¢in motivasyonlarini etkileyen etmenlere dikkat
etmek gerekmektedir. Calisanlarin yaptiklari isin niteligine gore ticret, 6diil
politikalarinin uygulanmasi, kuruma kattiklar1 deger kapsaminda, terfi, statii kazabilme
firsatlarinin verilmesi, gorevlerini yerine getirirken sosyal iliskilerinin gelistirilmesine
olanak saglanmasi, calisanlarin istekliliklerini arttirarak, kurumun basarisi i¢in {istiin caba

gostermelerini saglayacaktir.

Orgiitsel baglilik kisisel hedeflerle, kurumsal hedeflerin ayn1 noktada bulusmasidir.
Kurumsal baglilikta ti¢ faktor 6ne ¢ikmaktadir. Tutumsal (duygusal) baghilik ile calisanlar

kurumun tiim degerlerini igsellestirir ve kurum hedeflerini benimserler. Devam
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bagliliginda kurumda ¢ok uzun siire devam etmenin getirdigi, statii, uzmanlik, sosyal
haklar gibi kazanimlarin kaybedilmemesi lizerine olusmus bir baglilik s6z konusudur.
Ilkesel (normatif) baglilik ile &rgiite duyulan sorumluluk bilinci ve ahlaki gereklilik
bilinciyle bagliligi olusturmaktadir. Kurumlarin basarilarinin devamliligi i¢in tercih
edilen, duygusal bagliliklariin yiiksek olmasidir. Duygusal bagliligi yiiksek birey,
kurumun hedefleri i¢in kendisini adayabilecek, kurumun basarisini, kendi basarisi ile

iligkilendirecektir.

Orgiitsel baghligin arttirilmasi igin en dnemli etken ¢alisan motivasyonun yiiksek
olmasidir. Is ortamini, ydneticilerini seven, isin kendisine sagladig1 ve saglayabilecegi
ticret, statii, terfi olanaklarindan memnun olan birey, yiiksek motivasyonla calisacak ve
kurumuna da goniilden baglilik duyacaktir. Orgiitsel baglilik ve motivasyon olgulari
birbirini tamamlayan ve pekistiren unsurlardir. Kurumdaki olanaklarin adil olmasi, 6zgiir
ve dayanismanin yiiksek oldugu bir ¢alisma ortaminin olmasi, ¢alisanlarin egitim ve
gelisimlerinin desteklenmesi, yonetimsel ve siiregsel iletisimin gii¢lii olmasi, ige atfedilen
deger gibi olgular, hem motivasyonu hem de orgiitsel baglilig1 yilikseltecektir. Nitelikli

calisanlar bu olanaklara sahip kurumlarda olmayi tercih edeceklerdir.

Motivasyonu ve duygusal orgiitsel baglilig1 yiiksek birey isini severek yapacak, isin
gerekliliklerini yerine getirmesi igin Orgiit tarafindan kontrol mekanizmalarinin
arttirilmasma gerek kalmayacaktir. Orgiitler, ¢alisanlarin is niceligini takip edebilirler
ancak isin niteliginin degerlendirilmesi icin kriterler yetersiz kalabilecektir. Isini ve
isyerini sevmeyen, ¢esitli nedenlerle devam etme zorunlulugunda olan bireylerin islerine
her zaman gereken 6zeni gostermesinin beklenilmesi miimkiin olamayacaktir. Bu kisiler
ilk firsatta orgiitii terk edeceklerdir. Istekli ve kosullarini benimseyen calisanlar ise,
gorevlerini yerine getirirken fark ettikleri eksikliklerin giderilmesi, igin kalitesinin

arttirtlmas1 hususlarinda, gereken ¢abay1 ve 6zveriyi gostereceklerdir.

Yapilan ¢aligmalar gostermektedir ki, duygusal ve normatif baglilig1 yiiksek olan
calisanlarin performans diizeyleri de artmaktadir. Devam bagliliginin ise performansa
dogrudan etkisi bulunmamaktadir. Isinin sundugu olanaklardan memnun, motivasyonu
yiiksek bireylerin is tatminleri yiliksek olacak, moral ve motivasyonu diisiik calisanlara

gore daha verimli ¢calisacaklardir.
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Mutsuz, sunulan kosullarindan memnun olmayan, talep ve sikintilarinm
aktarabilecek iletisim yollar1 bulamayan g¢alisanlardaki isteksizlik siirekli artacak, bu
isteksizlik, insani ve profesyonel anlamda gecerli mazeretleri olmaksizin, ise ge¢ kalma,
ise gelmeme sikligimi arttiracaktir. Devamsizlik yapan calisanlarin gorevleri ekip
arkadaslarina kalacagindan, islerin aksamasi, diger ¢alisanlarin {izerinde olusan is yiiki

nedeniyle onlarin da moral ve motivasyonlarini bozacaktir.

Memnuniyetsizligin arttig1 ekiplerde, yapilan isler ve gorev dagilimlarindaki
adaletsizlik isten ayrilmalar1 da beraberinde getirecektir. Donanimli, uzun yillar egitim
yatirimi yapilmis c¢alisanlarin  kaybedilmesi, yerlerine getirilecek ¢alisanin isi
Ogreninceye kadar gegirece8i zaman, isi Ogreninceye kadar yapacagi hatali islemler,
sunulan egitim olanaklarmin tiimii, kurumlar i¢in maliyet olusturacaktir. Kurumlarin
basarili olma, biiylime yolunda yanlarinda nitelikli ¢alisanlarinin olmasi, ¢alisanlarinin
motivasyonlarinin  ve Orgiitsel baghiliklarinin ~ yliksek olmast  gerekmektedir.
Calisanlariin beklentilerini ve ihtiyaclarini karsilayan kurumlar da bu degerlere sahip

calisanlar1 kurumlarina katabileceklerdir.
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