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OZET

"Yeni Kamu Yénetimi Cercevesinde Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel
Ozdeslesme ile iliskisi: Manisa Il Tarim ve Orman Miidiirliigii Ornegi”

Geleneksel kamu yonetiminden, yeni kamu isletmeciligine gegisle birlikte
kamu sektoriinde yapisal, oOrgiitsel ve personel sistemi agisindan degisimler
yaganmustir. Bu stirecte odak nokta politikadan yonetime dogru kayarken, hiyerarsi
yerini yatay kurum yapisina birakmis; sonug¢ odaklilik, hizmette esneklik ve kaynak
kullaniminda tasarrufun onemi artmistir. Bu yap1 ile birlikte kamu personel rejimi
yerini insan kaynaklar1 ydnetimine birakmustir. Insan kaynagmin kullanimi alaninda
yasanan bu degisim cergevesinde kamu personelinin Orgiitsel 6zdeslesmesinin
artirllmasina yonelik onlemler alinmaya baslanmis ve personelin Orgiitsel destek
algisini artirict politikalar iiretilmeye baslanmistir.

Bu noktadan hareketle hazirlanan arastirmada yeni kamu isletmeciligi
etkisiyle olusan insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 ¢ercevesinde kamu personelinde
orgiitsel destek algisinin Orglitsel O6zdeslesme {izerindeki etkisinin arastirilmasi
amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda T.C. Tarim ve Orman Bakanligi Manisa Il
Tarim ve Orman Miudiirliigi’nde calisan 423 kisiye Sosyodemografik Bilgi Formu,
Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi ve Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi’nden olusan veri
toplama araci uygulanmistir. Arastirma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanilmis
olup, veri analizinde betimleyici istatistikler ile birlikte Pearson korelasyon,
regresyon, t-test ve ANOVA tekniklerinden yararlanilmistir. Elde edilen bulgular
%95 giiven araliginda, %35 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gére kamu personelinde orgiitsel destek
algis1 orglitsel 6zdeslesmeyi artirmaktadir. Bununla birlikte kiiglik yas gruplarinda ve
genel olarak kamu ve isletme tecriibesi diisilk olan bireylerde oOrgiitsel destek
algisin yiiksek, orgiitsel 6zdeslesmeninse diisiik oldugu belirlenmistir. Evli ve
cocuk sayisi fazla olan calisanlarda orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksektir. Ogrenim
durumu acisindan yapilan degerlendirmedeyse lisans mezunlarmin Orgiitsel
0zdeslesme diizeylerinin ilkdgretim ve lise mezunlar1 ile birlikte lisansiistii

mezunlarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yeni kamu isletmeciligi, algilanan Orgiitsel destek, orgiitsel

0zdeslesme.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN PERCEIVED ORGANIZATIONAL
SUPPORT AND ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION WITHIN THE
FRAMEWORK OF NEW PUBLIC ADMINISTRATION: THE CASE OF

MANISA PROVINCIONAL FORESTY AND AGRICULTURE
ADMINISTRATION

With the transition from traditional public management to new public
management, changes have been experienced in the public sector in terms of
structural, organizational and personnel system. In this process, while the focus
shifted from policy to management, the hierarchy was replaced by the horizontal
institutional structure; result-oriented, flexibility in service and the importance of
saving resources. With this structure, the public personnel regime has been replaced
by human resources management. Within the framework of this change in the use of
human resources, measures have been taken to increase the organizational
identification of public personnel and policies have been started to increase the
perception of organizational support of personnel.

In this study, it is aimed to investigate the effect of the perception of
organizational support on organizational identification within the framework of the
human resources management approach created by the new public management
effect. For this purpose, the data collection tool consisting of Sociodemographic
Information Form, Perceived Organizational Support Scale and Organizational
Identification Scale were administered to 423 people working in T.C. Manisa
Provincial Directorate of Agriculture and Forestry, Ministry of Agriculture and
Forestry. SPSS 23.00 was used for the analysis of the research data, and descriptive
statistics, Pearson correlation, regression, t-test and ANOVA techniques were used in
the data analysis. The findings were evaluated at 95% confidence interval and 5%
significance level.

According to the findings of the research, the perception of organizational
support among public personnel increases the organizational identification. However,
it was determined that organizational support perception and organizational
identification were low in small age groups and individuals with low public and

business experience in general. The level of organizational identification is high

vil



among the employees who are married and have more children. In terms of
educational status, it was determined that organizational identification levels of
undergraduate graduates were higher in graduate and high school graduates together

with primary and high school graduates.

Key Words: New public management, perceived organizational support,

organizational identification.
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GIRIS

Geleneksel kamu yonetimi yaklagimindan yeni kamu yonetimi yaklagimina
gecis kamu sektoriinii yapisal, orglitsel ve personel sistemi agisindan etkilemistir.
Vurgu politikadan yonetime kaymis, hiyerarsinin yerini yatay kurum yapist almas,
stireclerdense sonu¢ odaklilik ve hizmette esnek sunum Onemi artmis ve kaynak
kullaniminda tutumluluk vurgusu ortaya ¢ikmistir. Bu yap1 kamu personel rejiminde
personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegisi de beraberinde getirmistir.
2000’lerdeki reformlarla personel yonetimi diisiincesinden insan kaynaklari yonetimi
anlayisina gecis i¢in degisiklikler yapilmistir.

Kamu kurumlarinda insan kaynagimin dogru kullanmasi adina yapilan tiim
calismalarda hedeflenen temel unsur calisanin kurum ile 6zdeslesme diizeyini
artirmaktir. Orgiitsel 6zdeslesme calisanlarin ve orgiitiin amaglarmin biitiinlesmesi
siireci olarak ifade edilmektedir. Ayn1 zamanda Ozdeslesme, bagliligin, goris
birliginin, sdyle ki birlik olmanin algilanmasi olarak vurgulanmaktadir. Orgiitsel
O0zdeslesmenin yiikksek oldugu kurumlarda hem c¢alisgan hem de kurum
performansinda 6nemli gelismeler saglanacagi bilinmektedir. Bu noktada kurumlarin
orgiitsel 6zdeslesme Oniindeki engelleri kaldirmak ve orgiitsel 6zdeslesmeyi artirmak
tizere politikalar iiretme gerekliligi ortaya ¢cikmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin artirilmasinda en &nemli stratejilerden bir tanesi
calisanin orgiitsel destek algismin artirilmasidir. Orgiitsel destek teorisine gore,
calisanlarin islerini etkin bir sekilde yiiritmeleri i¢in, calistiklar1 kurulus tarafindan
degerlendirilmesi, onay, saygi, ilicret, bilgiye erisim ve diger yardim big¢imlerini
almalar1 ileride saglayacaklar1 faydalara yonelik bir giivence teskil etmektedir.
Orgiitsel destek konusunda yiiksek algiya sahip ¢alisanlar, orgiitleri hakkinda daha
olumlu duygulara sahip olmak, orgiitlerine daha fazla katkida bulunmak ve
performans algismi artirmak i¢in daha fazla calismaktadirlar. Orgiitsel destek
algisinin yiiksek oldugu calisanlarda oOrglitsel 6zdeslesme diizeyinin de yliksek
olmasi beklenmektedir.

Bu noktadan hareketle hazirlanan arastirmada yeni kamu yonetimi etkisiyle
olusan insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 ¢ercevesinde kamu personelinde orgiitsel
destek algisinin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinin aragtirilmasi amaglanmistir.

Bu amag dogrultusunda hazirlanan arastirma doért boliimden olusmaktadir.



Arastirmanin birinci bdliimiinde yeni kamu ydnetimi anlayisi ve bu anlayisin
insan kaynaklar1 yonetimine etkisi konu edilmistir. Boliim igerisinde yeni kamu
yonetimi anlayist tanimlanmis, ortaya cikis gerekgeleri sunulmus ve bu anlayisa
iliskin ilke ve stratejiler degerlendirilmistir. Bununla birlikte boliim igerisinde Tiirk
kamu sektoriinde yeniden yapilanma siireci agiklanmis, Tiirk kamu sektoriinde
personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimi siirecine gegis hakkinda bilgiler
verilmis ve yeni kamu yonetimi anlayisinin etkisiyle kamuda insan kaynaklari
yonetimi degerlendirilmistir.

Arastirmanin ikinci bolimiinde orgiitsel destek konusuna iliskin teorik
¢ergeve sunulmustur. Boliim icerisinde oOrglitsel destek ve bunu olusturan faktorler
tanimlanmistir. Bununla birlikte orgiitsel destegin sonuglari incelenmistir.

Arastirmanin iiclincli boliimiinde orgiitsel 6zdeslesme kavrami islenmistir.
Boliim igerisinde Oncelikle Ozdeslesme ve Orgiitsel 0Ozdeslesme kavramlar
tanimlanmis, ardindan oOrgiitsel 6zdeslesme modelleri hakkinda bilgiler verilmistir.
Bununla birlikte orgiitsel 6zdeslesmenin tiirleri ve boyutlari, 6rgiitsel 6zdeslesmeyi
etkileyen faktorler ve orgiitsel 6zdeslesmenin sonuglart boliim igerisinde ele alinan
diger basliklardir.

Arastirmanin  dordiincii bolimiindeyse yapilan alan arastirmasina iligkin
yontem ve bulgulara yer verilmistir. Elde edilen bulgular ¢er¢evesinde arastirmanin
sonu¢ boliimiinde degerlendirmeler yapilmis, uygulayicilar ve aragtirmacilar igin

oneriler sunulmustur.



BiRINCi BOLUM

YENI KAMU iSLETMECILiIGI ANLAYISI VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE ETKIiSi

Pek ¢ok neden sonucunda yasanan gelismelerden etkilenen ve degisime
ugrayan toplumlar, dinamik bir yapiya sahiptir. Esneklik, insan oncelikli bakis,
kiiresellesme gibi degisimler, toplumlar {izerinde etkiye sahiptir. Burada sorulmasi
gereken soru ise kamu yonetiminin bu degisimden nasil etkilendigidir. Bu boliimde,
yonetim paradigmasinda olusan degisimle yeni kamu isletmeciligi anlayisinin ortaya

c¢ikist ve lilkemize yansimalari ele alinmaktadir.

1.1. YENi KAMU iSLETMECILiGi DUSUNCESININ OLUSUMU

1929 Ekonomik Buhrani’yla beraber geleneksel kamu yonetimi kavrami,
yerini yeni bir kamu yo6netimi anlayisina birakmaya baslamistir. Ekonomiye sekil
veren llkelerde en biiyiilk buhran seklinde goriilen 1929 Buhrani, finansal kesimde
baslamis ancak kisa siirede reel kesime de yayilmistir. Bunun sonucunda da diinya
capinda yeni ekonomik politikalara ge¢ilmeye baslanmistir (Cengiz, 2008: 10).

Iktisadi gostergelerin siirekli kotiilesmesi olan ekonomik buhran; genel
anlamiyla hizmet, mal, para, isgiicii ve sermaye piyasalarinda karar veren birimleri
Olciilii ve ileriye doniikk davranmaya iter. Egilmez (2009: 56)’e gore ekonomik
buhranin nedenleri arasinda kurgusal amacli sermaye hareketleri, ekonomik
gelismelerin  hizla degismesi, cari islemler istikrarinin korunamamasi, asiri
bor¢lanma, arz-talep yetersizligi, ekonomi programlarinin yanlis uygulanmasi, gelir
dagilimi adaletsizligi gibi unsurlar1 géstermek miimkiindiir. Ayrica dis borglanma,
tasarruflarin yatirnma doniigememesi, koordinasyon ve bilgi yetersizligi, ekonomik
yapida degisiklik olmasi gibi sebepler de ekonomik buhrana yol agabilmektedir.
1929°da yasanan buhranin temelinde ise Birinci Diinya Savasi ve kapitalizmin 1914
senesinde genislemesi vardir.

Kapitalizm sistemi; pek cok iiretim aracina 6zel miilkiyetin sahip oldugu ve
calistirdi@i; mevduat, gelir dagilimi, mal-hizmet ve iiretim fiyatlarinin, arz-talep
bulugsmasinin gerceklestigi piyasa ekonomisi araciligiyla belirlenmesidir. Marx
kapitalizmi, liretim araglar1 ve sermayeye sahip burjuvanin ¢ikar1 dogrultusunda

islemesini yasal kilan sistem seklinde tanimlamistir. Kapitalizm, 1914 senesinde



ciddi bir sekilde genislemeye baslamistir. Wallerstein’e (2014: 25) gore kapitalizmin
genislemesinin nedeni, tek bir devlette yerlesik olan bir sistem seklinde degil,
devletlerden daha biiytik bir diinya sistemi igerisine yerlesmis olmasidir.

Birinci Diinya Savasi nedeniyle ekonomik faaliyetler etkilenmis, tiretim
yapisi degismis ve savasa katilan iilkeler fakirlesmis, bunun sonucunda da 1929’da
bir ekonomik buhran yasanmistir. Savasla beraber Avrupa’da paraya olan ihtiyag
artmis, karsiliksiz para basimimin artmasiyla da enflasyon siirecine girilmistir.
Egilmez’e (2009: 58) gore enflasyonda yasanan artis ve Avrupa iilkelerinin
karsiliksiz olan paralari sonucunda yatirimeilar, altin karsiliginda para basan ABD
finans diizenine varliklarin1 yonlendirmistir. ~ ABD, savastan sonra Avrupa
ilkelerinin borg¢larini 6demelerini istemis, diinyadaki en fazla alacakl iilke oldugu
icin de ¢esitli ¢oziim yollart belirlemistir. Bu durumun sonucunda ABD, diinya
ekonomisinde lider hale gelmis ve 1929 Buhrani’ndan once Amerika’da iiretim
kesimleri ve isttihdamda artis siirmiis, fiyatlar sabit kalmig, zaman zaman insanlar
kendilerini daha zengin hissetmis, baska bir deyisle bir buhrani ortaya ¢ikarabilecek
sartlar ve ortam olusmustur (Cengiz, 2008: 12). Bu dénemde ayrica hisse senetlerine
daha fazla talep gelmeye baslamis, fiyat artiglari yasanmis, asir1 iiretim sonucunda
yasanan tarim kriziyle uluslararas ticarette gerileme olmustur. Biitiin bunlara bir de
ABD borsasinin ¢okmesi eklendigi zaman, ortaya bir buhran ¢ikmis ve biitiin
diinyaya yayillmistir. Ekonomik buhran sonucunda asir1 bor¢lanmalar, gelir
dagiliminda adaletsizlik, 6demeler bilancosunda dengesizlik, arz-talep dengesizligi,
fiyat istikrarsizlig1 gibi durumlar yasanmistir.

Ekonomik buhranin ardindan issizlikte artis olmus; o ana kadar takip edilen
ekonomik anlayisin yetersiz oldugu goriilmiis, bunun sonucunda da ortaya talep yanl
Keynesyen yaklagim ¢ikmistir. Keynesyen yaklagim, ekonomik krizi digsal sebeplere
baglamaktadir. Bu yaklasimi gore ekonomi kendiliginden denge durumuna gelerek
tam istihdam seviyesi saglayamamakta, Say yasasi gecerliligini yitirmis bulunmakta
ve yatirim-tasarruf dengesi her zaman yasanamamaktadir. Bu yaklagim 1930
senesinden itibaren benimsenmeye baslanmig, ekonomi politikalari, hiikiimetlerin
ekonomi ve sosyal politikalarinda kendisine yer bulmustur.

Devlet faaliyetleri ve yapisin1 da genisletebilen Keynesyen politika, refah
devleti kavramini ortaya ¢ikarmigtir. Refah devleti anlayisiyla beraber devletlerin de
asirt biliylimesi diislincesi ortaya ¢ikmis; devletlerin hantallik, kirtasiyecilik,

verimsizlik seklinde suglamalara maruz kalmasina yol agmistir. 1973°te yasanan
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petrol kriziyle de bor¢lar ve ekonomik biitce agig1 ortaya ¢ikmis, devlet refah siireci
bundan darbe almistir (Aktel, 2003: 34).

1929 Ekonomik Buhrani, 1973 Diinya Petrol Krizi gibi siireglerle baslayan,
yonetim diisiincesini degistiren ve kamu yOnetimi diisiincesini ortaya ¢ikaran diger
faktorler (Eryilmaz, 1997: 11); yeni sagin yiikselisi, refah devletinin basarisizligi,
neo-liberalizm, piyasanin artan giicii, degerler sistemindeki degismeler, ulus-devlet
anlayisinin - degisimi, kiiresellesmenin etkileri, kamu tercihi teorisi, bilgi
teknolojilerindeki gelismeler, isletmecilik kavramiin kamuya girmesi ve geleneksel

yonetim anlayiginin problemleridir.

1.1.1. Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisimin Problemleri

Geleneksel yonetim anlayisi; hiyerarsinin kat1 olmasi, garantili statii mantigt
gibi sebeplerden dolayr kamuda etkinligini saglayamamis ve islevselligini
kaybetmistir. Al’a (2003: 129) gore geleneksel yonetim; politika-yonetim ayriminin
tam olmamasi; hiyerarsi, iiniterlik ve formellik; kural ve yontemlere fazlasiyla bagh
olma; yapinin elastik olmamasi; vatandasin ilgi ve ¢ikarlarina duyarsiz kalma, islerini
ge¢ yapma ve karar verme siirecinde ekonomik ve teknik acidan rasyonellikten uzak
olmast gibi pek cok nedenden dolay1 elestiri almaktadir. Ayrica geleneksel
yonetimde girisimden kagilmakta, degisime ayak uydurulamamakta, sorumluluk
alinmamakta, hantal olmakta, insan faktorii dnemsenmemekte ve bu Ozellikleri
yiiziinden de sikga elestirilmektedir. Kahraman’a (2009: 13) gore geleneksel
yonetimin problemi; degisime ayak uyduramama, kati hiyerarsi, disa kapalilik,
gizlilik, mekaniklik, bigimsellik ve merkeziyetgiliktir.

Osborne ve Gaebler’e (1993: 1) gore vatandaslarin bekledigi hizmetin yiiksek
standarthi olmasi, kamu hizmetlerinin kalitesiz olmasi, tasarruf ve ekonomik buhran
endiseleri, kamu sektoriiniin faal olmadigmin disiintilmesi, yetenekli kisilerin
istthdam edilmemesi ve 6zel sektore kaptirilmasi gibi nedenler yiiziinden geleneksel

yonetim anlayis1 ¢cokmiis, yonetimde yeni arayiglara girilmistir.

1.1.2. Bilgi Teknolojilerinde Yasanan Gelismeler

Bilgi teknolojisi; bilginin toplanmas1 ve saklanmasi agamalarinda elektronik
aglart kullanmaktir. Warren Bennis, teknolojik degisimlerin kamu biirokrasileri

ustiindeki etkisine dikkat ceken ilk isimdir. Bennis’e gore Weber’in biirokrasi
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kurami, yeni sartlara ayak uyduramamaktadir. Unliier’e (2003: 16) gore sanayi
toplumunun ortaya ¢ikmasinda makinelerin, bilgi toplumlarinin ortaya ¢ikmasinda da
bilgi teknolojilerinin rolii biiylktiir. Al’a (2003: 80) gore ise kamu yonetimini
etkileyen ¢evresel unsurlarin basindadir.

Ergun’a (2015: 68) gore geleneksel Weberyan biirokratik anlayisin basarisiz
olmasinin temel sebeplerinden bir tanesi, insani1 basit bir mekanik ara¢ seklinde
gormesidir. Biirokratik model yukaridan asagi dogru bilgi transferi, kat1 kurallar,
hiyerarsi gibi kurallar igermektedir ancak bilgi toplumunun temelinde esneklik
vardir. Biiyliyen kamu sektoriine ve esneklige ayak uydurabilmek igin, teknoloji daha
yaygin bir sekilde kullanilmaya baslanmistir. Aktel’e (2003: 44) gore teknolojik
devrim, boyutlar1 ve ¢ap1 acgisindan sanayi devriminden daha biiyiik isler bagarabilme
niteligine sahiptir. Candar (1998: 331-332) ise teknolojik devrimlerin, sanayi devrimi
sonucunda ortaya ¢ikan degisimi, miizik, mimari, siyasi sistemler ve ideoloji gibi pek
cok alanda, daha kisa siirede gergeklestirdigini belirtmektedir.

Etike’ye (2015: 255) gore emek-deger kuraminin yerini bilgi-deger kurami
almistir. Diinya capinda bakildigi zaman e-devlet uygulamalarinin yayginlastig
goriilmektedir. Bu uygulamalarin amaci, senkronizasyon ve entegrasyonu saglamak,
kamudaki is akisini hizlandirmaktir (Kahraman, 2009: 6). Aktel (2003: 108)
tarafindan belirtildigi {lizere e-devlet uygulamalariyla; enformatik teknolojiler
tarafindan saglanan imkanlarla iletisimi 1slah etmek, tekrarlari ortadan kaldirmak,
islemleri kendiliginden yapilir hale getirmek, bilgi ve verileri toplama, saklama ve
ulagsmay1 kolaylastirmak, is siireclerini yeniden diizenlemek, etkinlik ve verimlilik
seviyelerini artirmak amaglanmaktadir. Bunun sonucunda da kamuda bilgiye hizli
erisim ve seffaflik saglanacaktir. Biitlin bu gelismeler sonucunda ise geleneksel

yonetimin yetersiz kaldig1 anlasilmigtir.

1.1.3. Kiiresellesmenin Etkileri

Unliier’e (2003: 20) gore kiiresellesme; 1960-70’1i yillarda yasanan isci
hareketlerinin miicadeleci doneminden, seksenler ve doksanlarda ekonomik
verimlilik ve etkinligin Oneminin ve uluslararasi rekabetin arttigi bir doneme
gecilirken ortaya c¢ikmistir. Oman’a (1995: 33) gore kiiresellesme, karsilikli
bagimliliklarin ~ artmast  sonucunda  ilkelerin  ulusal  ekonomik-politik

egemenliklerinin zayiflamasi, istikrarsizlia ve belirsizlige yol agmasidir. Hirst ve



Thompson (2007: 32) radikal kiiresellesmenin yalnizca su anki ekonomik iligkiler
acisindan daha ¢ok uluslararasi ticaret ve yatirima yonelik konjonktiirel degisiklik
seklinde algilanmamasi1 gerektigini; ayrica yeni bir ekonomik yaninin da olustugu
seklinde algilanmas1 gerektigini belirtmistir. Bunun yaninda artan karsilikli
bagimlilik ve diinyanin tek bir pazar haline gelmesini de ifade etmektedir.
Kiiresellesme bazilaria gore toplumu gelistirecek ve iyi bir yapidayken; bazilarina
gore asindirict ve kotii bir yapidadir ancak varhidi, yadsinamayacak kadar
gorlniirdiir. Giddens (2000a: 19), hem devrimci hem de yeni bir nitelige sahip olan
kiiresellesmenin ik ya da giizel bir kelime olmayabilecegini belirtmis fakat yok
sayilamayacagini da eklemistir.

Kiiresellesme; sosyal, ekonomik ve siyasi yapilar1 etkilemekte, diinyaya ve
olaylara bakis acisini1 degistirmekte, toplumlarin kendi yonetimleriyle bagka iilkelerin
yonetimlerini karsilastirmasini saglayip, yeni talepler olusturmakta ve toplumdaki
kurumlart doniistirmeye imkan tanimaktadir. Kahraman (2009: 7-8) tarafindan
belirtildigi tlizere kiiresellesme siireciyle beraber vatandaslik pozisyonu tekrar
tanimlanmakta, devlet-birey iliskisi sorgulanmakta, kamusal alanlarin olabildigince
dar kapsamli tutulmasi, vatandaslarin devletten 6zerk tutulmasi, insan haklari ve
temel Ozgiirliklerin 6neminin artmasi, devletin belli basli kamusal hizmetleri
yapmaktan sorumlu tutulmasi, yerinden yonetim unsurunun 6n plana ¢ikarilmast,
yerel yonetimlerin saglamlastirilmasi, devletin kiiciiltiilmesi gibi yeni deger ve
yapilar 6n plana ¢ikmaktadir. Bu yeni degerler ve yap1 karsisinda ise geleneksel

yonetim yeterli olamamaktadir.

1.1.4. Ulus-Devlet Anlayisindaki Farklilasmalar

Unliier (2003: 21), gelismekte olan ve gelismis iilkeler i¢in devletin roliiniin
evrimlestigini, degistigini, kiiresellesmenin gerektirdiklerine cevap veren stratejiler
gelistirmek durumunda kaldigint belirtmektedir. Giddens’e (2000b: 33) gore yeni
donemde ulusal smirlarin varlig: siirmektedir ancak diinyanin pek ¢ok yerinde bu
ulusal sinirlar yumusamakta ve bu durumdan kamu yonetimi de etkilenmektedir.
Geleneksel kamu yonetimi anlayisinin formu ulus-devlet anlayisidir ve giiniimiizde
bu anlayisin yetkilerini yerel yonetimler ve uluslar istii kurumlar iistlenmeye
baslamistir. Eryllmaz (1997: 11), {ist kurumlara aktarilmaya mecbur kalinan otorite

ve yetkinin kiiresellesme; alt kurumlara aktarilmasi gerekenlerin ise yerellesme



sonucunda olustugunu belirtmektedir. Ulus-devlet anlayisinin degisimiyle geleneksel

yonetim anlayisinda da degisimler yasanmaya baglanmistir.

1.1.5. Degerler Sistemindeki Farklilasmalar

Giliniimlizde bilgi toplumuna gecilmesinin ardindan geleneksel ¢ogunluk,
yurttag, mekan ve zaman anlayisinda da 6nemli bir degisim yaganmis, cogunluk ve
temsil esasma dayanan demokrasi anlayisina ¢ogulcu, katilimer ve dogrudan gibi
nitelemeler eklenmistir (Unliier, 2003: 26). Vatandaslarin siyasi kararlar1 etkileme ve
yonetime katilma olanaklarinin artmasi, ¢ogulcu toplum yaklagiminin giic kazanmasi
gibi durumlar, siyasal iktidarlar1 sinirlandirmis ve daha demokratik ydnetimlerin
ortaya ¢ikmasma ortam hazirlamistir. Halkin yonetim siirecine aktif bir sekilde
katilmas1 anlamina gelen katilimci demokrasi, insan dogasinin sosyal etkilesim ve
demokratik danigsma yolu ile ahlaki hale getirilmesi diisiincesinden temel almaktadir
(Kahraman, 2009; 8). Toplum yalnizca yonetilen olmaktan ¢ikmakta, yOnetime
katilir hale gelmektedir. Biitiin bu gelismeler karsisinda geleneksel yonetim yetersiz

kalmis, degisime ihtiya¢ duyulmustur.

1.1.6. Kamu Tercihi Teorisi

1980’lere kadar pek ilgi gormeyen kamu tercihi teorisyenleri, bu donemden
sonra Ozellikle Batili toplumlarda, devleti kiigiiltmek isteyen siyasetciler tarafindan
ilgi gérmiistiir. Bu diislince yeni sag siyasetle uyumlu olmus; kamu ydnetiminde
rekabet ile alakali, acik, inisiyatif sahibi, miisteri tercih hakkinin oldugu bir yonetim
diisiincesini ortaya c¢ikarmistir (Al, 2003: 110). Refah devleti anlayisina bir tepki
seklinde ortaya c¢ikan bu kuram, ekonomik krizi astiktan sonra yeni yoOnetim
anlayisin sekillendirmistir (Unliier, 2000: 29).

Kamu tercihi kurami, yeni bir ¢oziimleme konsepti gelistirmis, devletin
biiylimesinin ekonomik anlamda etkili olmadigini kanitlamig, sundugu ¢oziim
onerilerinde hukukun istiinliigliniin herkesi kapsamas1 gerektigini ve siyaset¢ilerin
faaliyetlerinin anayasa ile simirlandirilmas: gerektigini belirtmistir (Kiiciikkalay,
2015: 456). Aktor davranislarini inceleyen bu teori, yonetsel davranmisin bilimsel
analizi seklindedir. Insanlar eylem ve hareketlerde bulunurken kisisel ¢ikarlarini 6n

planda tutacaklari icin bu teoriyi ortaya atanlar, kamu hizmeti ve kamu ruhu



kavramlarin1 reddetmis, tavsiyeler ile politika belirleme siirecine karsi ¢ikmis,
siyaset-yonetim ayrimi yeniden tanimlanmustir (Ozer, 2005: 175).

Kamu tercihi teorisinde amag, birey tercihleri temelinde kamu tercihi
olusturmakta, karar verme mekanizmasin1 etkileyip, ekonomik kararlar
aliabilecegini savunmaktadir. Bu yaklasim, daha verimli ve etkili olan piyasanin
giiclenmesini, olumsuz hale gelen hantal kamu sektoriiniin kii¢lilmesini istemekte,
piyasa ilkelerini uygulayarak kamu kuruluslarinin y&netilmesi gerektigini

savunmaktadir.

1.1.7. Isletmecilik

Fordizm ile yakindan iliskili olan geleneksel yonetim karsisinda yeni yonetim
anlayis1 postfordizmle iligkilidir. Ayrica yeni kamu yonetimi postmodernizm,
geleneksel yonetim ise modernizmle iliskilidir. Postmodernizmin isletmelere
yansimast; iriin farklilasmasi, toplam kalite yonetimi, tam zamaninda yonetim ve
esnek lretim anlamima gelmektedir. Yeni kamu yonetiminde bulunan performans
denetimi, miisteri tatmini, Ozellestirme ve sodzlesmecilik gibi ilkeler, kamu
yonetiminde postmodernizmin yansimalaridir. Bu donemde kamu yoénetiminin bir
isletme gibi olmas1 gerektigi fikri 6n plana ¢ikmaya baslamistir (Ferlie vd., 1997,
11). Bu sekilde kamu kurumlari tarafindan kamu faydasi saglama amaci, 6nceden
belirlenmis olan belli bagli kural ve ilkelere uymak yerine kazanilan sonug ve
basarilara atfedilmektedir (Yildirim, 2010: 715).

Bu diistince veya yaklasim, “girisimci idare”, “piyasa temelli kamu
yonetimi”, “isletmecilik”, “yeni kamu isletmeciligi” gibi kavramlar ile ifade
edilmektedir (Eryilmaz 2017: 17; Al, 2003: 90). Bu yaklagima gdre yonetim, isletme
kavramindan daha dar bir anlama sahiptir. Oxford sozliigiine gére kamu yOnetimi,
yonetimin ydnetme ve iliski kurma ¢abasi, etkinligidir. Isletme y&netimi ise kurumun
etkinligine gore yonlendirme ve iligki kurmadir. Kamu veya 6zel sektor seklinde bir
ayrimda bulunmadan yonetim yonetimdir anlayisi temelinde, kamu biirokrasisinde
yonetim Ggelerinin hakim olmasini 6ngdren isletmecilik yaklasimi, yeni kamu
yonetimi reformlarini énemli 6l¢iide etkilemistir. Bu yeni akim ile beraber kamu ve
0zel sektor ayrimi da belirsiz olmaya baslamistir (Eryilmaz, 2017: 21).

Isletmecilik yaklasimi, kamu sektoriiniin geleneksel isleyisi ve yapisindaki

verimsizliklere dikkat ¢ekmis, yetkilendirme ve serbestlesme gibi kavramlara



odaklanmistir (Gilizelsari, 2004: 97). Bu yaklasimda standartlar ve performans
Ol¢iimii belirlenmekte, sonu¢ odakli yonetim anlayisi; etkinlik, miisteri yonelimlilik,
uzmanlasma, etkililik, ekonomiklik gibi vurgular ile formel prosediir ve usullere gore
ifade edilen idare kavrami, yonetim kavraminin yerini almistir. Ozel sektdrdeki ideal
yonetim metotlart ve yapilarini yansitan yonetim hareketleri ve bi¢imlerinin kamu
yonetiminde  uygulanmast  OngOriilmiistir.  Bu  dogrultuda  personelin
degerlendirilmesi, terfi sistemine gore Odeme, biitceleme usulleri, performans
belirtileri, amaclarin belirlenmesi, performans O&lgiimlerinin tatbik edilmesi gibi
unsurlarin, kamu sektoriinde verimliligin artmasin1 saglayacaglr savunulmustur
(Giizelsari, 2004: 98). Fakat kamu sektorii s6z konusu oldugu zaman amag
belirlenmesi ve sonuglarin dngériilmesi zor olabilmektedir. Ozel sektdérde oldugu
gibi tek hedefin kar elde etmek olmasi ya da performans degerleme, kamuda
isletmecilik mantigin1 zorlastirmaktadir.

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi, toplam kalite yoOnetimi, gegici
istihdam, personel gliclendirme, sebeke tiirii organizasyon, ¢alisan1 girisimei yapma,
orgiitsel kiiclilme, sifir hiyerarsi, kademe azaltma, ekip-takim organizasyonu,
Ogrenen organizasyon, projelerle yonetim akimi, isletmeler arasi karsilastirma,
stratejik goriis akimi, sistem yaklasimi akimi, kaos yonetimi akimi, degisim
miihendisligi, siire¢ yenileme, hizmet yoOnetimi, kalite c¢emberleri gibi akimlar
tartisilmaktadir. Seksenli yillarda 0Ozel sektdrde yasanan degisimlerin kamu
yonetiminde de kullanilmas: diisiincesi ortaya atilmis, bazilar1 uygulanmustir. Ozel
sektorden kamu sektoriine gecen bazi yaklasimlar piyasa isleyislerini onemseme,
sonu¢ odaklilik, performans yoOnetimi, stratejik yonetim, toplam kalite gibi
yaklasimlardir (Eryilmaz, 2017: 21). Yeni kamu yonetimi felsefesinin igerigi olan
sonu¢ odakli hedeflere yonelme, “kullanici 6der” ilkesinden o6diin verilmemesi,
performans degerleme, verimlilik, gerektiginde yonetim sekillerini degistirme,
rekabeti artirmak icin farkli metotlardan faydalanma, bilgi teknolojisinin
gelismesinden sonra meydana gelen maliyet azalmalarindan yararlanma gibi ¢esitli
yontemler, kamu y&netiminde 6rnek alinmalidir (Ozer, 2005: 15-16).

Yeni kamu yonetimi anlayisini ortaya cikaran sebepler; kamu yoOnetimine
yapilan elestiriler, ekonomik kuram ve yeni sagdaki degisiklikler ve 6zel kesimdeki
ilerlemelerin etkileridir (Eryilmaz, 2017: 18). Siradan olmayan bu degisimler,
paradigma degisimi seklinde isimlendirmek miimkiindiir (Bozkurt, 1997: 3). Yeni

paradigma, geleneksel kamu yonetiminin ana ilkelerine, kiiltiirline ve dogasina
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meydan okumaktadir (Ozer, 2005: 7). Yeni paradigma refah devletinden
Ozellestirmeye, modernizmden postmodernizme, ulus-devletten kiiresel diinyaya,
sanayi toplumundan bilgi toplumuna, fordizmden postfordizme gegis niteligindedir
(Kumar, 2013: 9). Yeni yonetim paradigmasiyla devletin toplumdaki rolii,
vatandaslar, piyasalar, biirokrasi ve hiikiimet arasindaki iliskiler sekillendirilmek ve
yeniden tarif edilmek istenmektedir. Burada amag, devleti daha verimli ve etkin bir
hale getirmek, vatandaslarin yonetime katilmasini saglamak, daha az masraf ile daha
fazla ¢alisabilen bir kamu sistemi olusturmaktir. Biirokratik, kesin ve hiyerarsik olan
kamu y&netimi, piyasa tabanli ve esnek bir yonetime doniistiiriilmiistiir (Ozer, 2005:

4).

1.2. YENi KAMU iSLETMECILiGINDE iLKE VE STRATEJILER

Yeni kamu yonetimi diislincesi li¢ evreden olusmaktadir. Bunlarin birincisi
1979-1980 yillar1 arasinda yasanan tasarruf tedbirleri; ikincisi 1985°den itibaren
yogunlagsan kamu iktisadi tesebbiislerinin 6zellestirilmesi ve tgilinciisi de 3E
(Economy, Efficiency ve Effectivenes) adindaki, 1990’dan itibaren performans,
saydamlik, katilima dayali yonetim gibi ilkeleri 6n plana alan politikalardan meydana
gelmektedir (Eryilmaz, 2017: 22).

Yeni kamu yonetimi; hiyerarsik biirokrasiden ziyade piyasalara oncelik
tanima, sonu¢ odakli olma, etkinlik, ekonomiklik, verimlilik, miisteri yonelimlilik,
isletme yonetimi gibi kavramlara odaklanmaktadir. Piyasa yontemi, kiiltiirii, yapisi,
yonetim becerisi ve bilgisi, kamuda verimliligin arttirilmast i¢in 6ncelik haline
gelmistir (Omiirgdniilsen, 1997: 531). Pek ¢ok kesimin kabul ettigi bu anlayisa gore
yeni kamu yonetimi, siyasadan ydnetime gecis niteligindedir (Ozer, 2005: 11).

Yeni kamu yonetimi, toplum ile iliskisi ve isleyisinde yeni bir yapilanma
ongoriilmektedir. Hood (1991:4-5) yeni kamu yoOnetiminin unsurlarini su sekilde
siralamaktadir:

* Sonug odaklilik.

* Performans degerleme yapilmasi.

+ Kamu sektoriinde rekabet.

+ Kamuda yoneticilere genis yonetme 6zglirliigiiniin verilmesi.

« Kaynak kullanirken tasarruflu ve diizenli olunmasi.

+ Biiytik 6l¢ekli kurumlari, optimal Slgekli yapilara cevirme.
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Ozel sektdrde kullanilan ydnetim tekniklerini kamu kurumlarinda da

kullanma.

Yeni kamu yonetiminin 6zellikleriyse yonetim anlayisinin degisimi, orgiitsel

yapinin degisimi ve devletin rol degisimi seklindedir. Bu sebeplerden, Yeni Kamu

Isletmeciligi olarak adlandiriimaktadir.

1.2.1. Devletin Rol Degisimi

Yeni kamu yOnetimi kavramina gére kamu hizmetlerini biirokrasi aracililigi

ile Uretme ve vatandasa sunma, tek yontem degildir. Yonetimde diimene hakim

olmak, kiirek ¢ekmekten daha yararhidir (Eryilmaz, 2017: 23). Devletin faaliyet

alanlar1 daraltilmali, devlet tarafindan yapilan miidahale toplumsal uyumu zedeledigi

icin insan haklar1 glivence alinmali ve devlet, diger alanlara miidahale etmemelidir.

Bu diislinceyi savunanlar, kamu ve devlet kurumlarma su gorevleri yiiklemektedir

(Osborne-Gabler,1993: 19-20):

Devlet, halkin kontrolii ele almasimi1 saglamali, vatandaslara yetki
vermelidir.

Devlet, iiretici kurumlar arasindaki rekabetin ilerlemesini saglamalidir.
Devlet, kamu kurumlarinda sonu¢ odakli olmali ve performans
degerlemesi yapmalidir.

Devlet, kamu kurumlarin1 diizenleme, kural, misyon ve hedef acisindan
yonlendirmelidir.

Vatandaslar, kamu kurumlarinda miisteri seklinde tanimlanmali ve bu
miisterilere ¢esitli alternatifler sunmalidir.

Kamu kurumlar tarafindan problemler, daha olusmadan ¢oziilmelidir.
Kamu kurumlari, kapasite ve enerjilerini para kazanma odakli bir sekilde
de kullanmalidir.

Devlet, piyasa sistemlerini segmelidir.

Kamu kurumlari, katilimli yonetimi sinirlarint da kapsamina dahil edecek
bicimde otoritelerine yerlestirmelidir.

Devlet, kamu hizmetlerinde bulunurken toplumsal sorunlar ile basa
cikabilmek i¢in goniillii kesimler, 6zel sektor ve kamu sektorii arasinda

bir katalizor gérevine sahip olmalidir.
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» Kamu kurumlarinda calisan yoneticiler, hem girisimci ruha sahip hem de

kaynak tiretebilen insanlar olmalidir.

Kisacast devlet minimal devlet anlayisini benimsemeli, iiretimden elini
cekmeli, ortaklik yapacagi kurumlarin kapasitesini artirmaya caligmali, liretimden
ziyade hakemlik roliine biirlinmelidir. Fakat bu bakis agisi, devleti hizmet tiikketim
aract seklinde dontistirmektedir ve bu yoniiyle bir problem alani niteligindedir

(Parlak ve Sobaci, 2012: 207).

1.2.2. Orgiitsel Yap1 Degisimi

Yeni teknolojik gelismeler ve kiiresellesmesin de etkisiyle ortaya ¢ikan yeni
kamu yoOnetimi anlayigi, Orgiitsel yapilarin daha esnek olmasini gerektirmistir.
Yonetimde yetki devrinin olmasi, Weber’in klasik biirokrasi anlayisina
uymamaktadir. Geleneksel anlayisina gore yetki yalnizca tistlere aittir ve sadece
onlarin rizasiyla, hiyerarsik bir sekilde devredilebilir. Ancak yeni anlayisa gore isi
yapan kisi, yetkinin de sahibidir. Bu yiizden yeni kamu ydnetiminde, orgiitsel
yapmin da cesitli degisimlere ugramasi gerekmektedir. Bu degisimler daha cok
katilimci1 ve esnek bir yonetim anlayisinin benimsenmesi, organizasyonun
kiiciiltiilmesidir (Sargut, 1995: 119).

Kiigiiltme politikasin1 kamuda uygulamak zordur ve genel olarak biiylitmeyi
durdurma seklinde uygulanabilmektedir. Biiyiik tekeller, biiyiik sehirler, biiyiik
biirokrasiler ve biiylik organizasyonlar, sanayi toplumunun iiriiniidiir; bu nedenle
yeni kamu yonetimi, drgiitlerin yalin ve basit olmasindan, kiiciiltiilmesinden yanadir
(Drucker, 2012: 226). Demokrasiyi gelistiren organizasyon kiigiiltme, hesap
verilebilirligin de artmasini saglamaktadir. Yeni kamu yonetimiyle kiigiik yapilanma
ve esneklik onem kazanirken, kantitatif biiyilikliikse 6nemini yitirmektedir.

Gelisen teknolojiyle beraber giinlimiizdeki yonetim ve is anlayis1 da
degismis; geleneksel anlayisin yerine bilgiye dayali, yenilik¢i, takim calismasinin
oldugu, yatay esgiidiimiin bulundugu bir anlayis benimsenmeye baslamistir (Sargut,
1995: 122). Bunlarin yaninda esneklik kavrami da ortaya ¢ikmis, standart sekillerden
uzaklasilms, ¢esitlendirilmis ve esnek bir hizmet anlayigina gecis yapilmistir (Ferlie,
1997: 13).

Esnek hizmet anlayisiyla beraber ortaya katilimci yonetim c¢ikmustir.

Geleneksel anlayista bulunan hiyerarsik otoritenin yerine gliniimiizde ¢alisanlarin da
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yonetime katilmasi anlayisi benimsenmeye baslamis, sorumluluklar ise astlar ve
tistler arasinda paylasilir hale gelmistir. Katilime1r yonetimde iletisim kavramlarini
kullanma ve yetki devri vardir. Calisanlar yonlendirilmekte, kararlar alinirken pek
cok fikirden yararlanilmakta, hatalar1 saptamaya degil onlemeye odaklanilmakta ve
ekip calismasma 6nem verilmektedir (Ozgen ve Oztiirk, 1994: 521). Giiniimiizde
kamu yonetimi, calisanlarin yonetime katilmasi ve ekip ¢alismasi kavramlarindan
etkilenmekte, caga ayak uydurabilmek i¢in bu yaklagimlardan faydalanmaktadir.
Ozetle yeni kamu ydnetiminde &rgiitsel yapidaki degisimler katilimeir ve
esnek yonetim anlayis1 ve organizasyon kiigiiltmedir. Orgiitsel yap1 degisimini kamu

kurumlar1 tizerinde uygulamak zordur ancak etkilerini gérebilmek miimkiindiir.

1.2.3. Yonetim Anlayisinin Degisimi

Yeni yonetim kavrami, geleneksel teskilatlanma anlayisina kars1 ¢ikmaktadir
cliinkii kamu kurumlarinda bu modelin uygulanmasi kirtasiyecilik, hantallik ve
verimsizligin sebebi seklinde goriilmektedir. Yeni kamu yonetimi anlayigina gore
kurum yapis1 yatay ¢evreye, az sayida ve genis olmayan ¢alisanli bir merkeze, kati
olmayan hiyerarsiye, esneklige, optimum biiyiikliige sahip olmali ve personele yetki
vermelidir. Ayrica piyasaya yonelmeli, isletme yonetiminin metot ve ilkelerini kamu
yonetimine uygulamalidir.

Yeni kamu yonetimi anlayisinda serbest piyasa sisteminin daha etkin ve
verimli oldugu vurgulanmakta, kamu ydnetimi ve isletme yonetimi arasinda bulunan
farkin azaldig1 belirtilmektedir. Ozel sektdrdeki isletmecilik anlayisi, yeni kamu
yonetimini sekillendirmektedir. Yeni yonetim diisiincesi, kamu yonetiminin toplum
ve politikacilarla olan iligkileri konusunda farkli bir yaklasima sahiptir. Bu nedenle
kamuda calisan yoneticiler karar verme ve bu kararlar1 uygulama konusunda genis
yetkilerle donatilmakta, yaptiklari isin sonucundan da sorumlu tutulmaktadir.
Yonetsel ozerklik, yonetimde degisen kosullara uyum saglama, hizli kararlar alma,
kaynaklar1 verimli ve etkin bir sekilde kullanma, vatandaglarin isteklerine karsi
hassasiyetle yaklasma gibi hedeflere sahiptir (Eryilmaz, 2017: 24). Yeni yonetim
anlayigina gore toplum, kamu hizmetinin sahibidir. Yeni kamu yonetimiyle beraber
yonetimde kalite arayisi, miisteri odaklilik, performans O6l¢me, vizyon-misyon
yaklasimi, yonetim-siyasal iktidar ayrimi, agik bilgi edinme hakki, yonetisim gibi

kavramlar benimsenmis, isletme yonelimli bir anlayisa gecilmistir.
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Yonetisim; yonetimin ¢ok aktorlii, yatay ortakliklara dayali, desantralize bir
yapiya doniismesini nitelemekte ve isbirligi yapmayr dngérmektedir. Toplum ve
yonetimi biitiinlestirmekte, yOnetime duyulan gilivensizligi ortadan kaldirmay1
hedeflemektedir. Yonetisime gore devlet, isleri yonlendirendir. Kamu kurumlarinda,
yetki geniglemesi olan yonetisim anlayis1 kullanilmalidir.

Actklik; yonetimin halkin etkilerine agik olmasi ve otoriter tutumdan
vazgecmesidir. A¢iklikta amag¢ demokratiklesmeyi saglamak, yonetimi iyilestirmek,
yonetim kontrolii yapmak ve halkla iliskileri yumusatmaktir. Agiklikla birlikte
yonetim, kendisine yapilan elestirileri degerlendirebilmekte ve gerektiginde
iyilestirme yapabilmektedir. YOnetim yalnizca yoneticilerin isi olmaktan ¢ikmakta,
grup ve bireyleri de icine almaktadir. Agikligin gerekleri arasinda belge ve bilgilerin
yonetimden alinabilmesi, dosyalarin incelenebilmesi ve yonetsel faaliyetlerin
izlenebilmesi vardir. Bilgi edinme hakki, anayasal bir hak seklinde goriilmeli ve
gereken diizenlemeler yapilmalidir.

Yonetim-siyasal iktidar ayrimi; biirokratlar ve siyasal iktidar arasindaki
farkin belirgin bir sekilde ortaya koyulmasidir. Biirokrat ve politikact ayriminda
hakim olan diislince, yonetimi politik yozlasmadan kurtarmaktir. Siyasal sorumluluk
kamu hizmetini tespit etme, analiz yapma, planlama, mevzuatt yapma ve
degerlendirmeyi igermektedir. Yoneticilerin sorumlulugunda ise hizmeti yiiriitme,
sunma ve mevzuat: uygulama vardir. Yeni anlayisin destekledigi bu durumla beraber
siyasal temsilciler, kamu hizmeti yonetiminden uzaklagmaktadir.

Vizyon-misyon yaklagimi; vizyon bir Orgiitiin nereye gittigini gostermekte,
misyonsa orgiitliin temel amacini belirtmektedir. Misyon-vizyon anlayis1 ¢ikti, hedef
ve gorevler etrafinda sekillenmekte, kamu programlari ve islevlerinin devaml
gozden gecirilmesi ve gelistirilmesine imkan saglamaktadir. Yeni anlayisa gore
biitlin kamu kurumlarindaki vizyon ve misyonlar anlasilir ve agik bir bi¢imde
belirtilmelidir.

Performans ol¢me; geleneksel yonetimin aksine yeni yonetim anlayisinda
performans, verimlilik ve etkinlik biiyilk 6neme sahiptir. Performans denetimi, alt
seviyedeki personel ve yoneticileri iist yoOneticilere karsi, kamu hizmeti goéren
kurumlar1 da bu hizmete para veren kurum ve kisilere karsi sorumlu olmalar1 ve
hesap vermeleri gerektigi anlamma gelmektedir (Songur, 1995: 13). Kamu
sektorinde saglikli bir performans Olglimii yapabilmek icin is standartlari

belirlenmeli, hizmetler oOlcililebilmeli ve sayisallastirilmalidir.  Ancak kamu
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sektoriinde performans dlgmek giictiir. Uygulama yapilirken model tercihi problemi
ve kiiltlir degisimi gerektirdigi i¢in, yeni anlayisin ilkelerinden biri olsa da yeterince
yayginlasamamuistir.

Miisteri odakhilik; kalite standartlar1 olusturma, vatandaslarin isteklerine
duyarli olma, prosediir ve is siiregleri belirleme ve bunlara uymayi igermektedir
(Eryilmaz, 2017: 25). Burada amag toplumu, yonetimin ortagi yapma ve vatandaglari
pasif kullaniciliktan ¢ikartarak, aktif miisteriler haline getirmektir. Kamu hizmetleri,
kullanicilarin beklentileriyle uyumlu olmalidir. Fakat 06zel sektore goére kamu
hizmetinin yapis1 daha smirlayicidir. Vatandaslik durumundan dolayi islem siireci
esnasinda esitlik ortadan kalkabilmekte, miisteri istedigi zaman isle ilgisini
siirdlirebilmekte ya da kesebilmekte (Hughes, 1998:12); ya da vatandaslar oy
kullanarak ve protesto ederek siyasi bir baski olusturabilmekte ve is iliskisine
miudahale edebilmektedir (Eren, 2016: 215-216). Bu bakimdan miisteri yonelimli bir
bakis acisi, kamuda bir reform yapmadan uygulandiginsa sorun yaratma ihtimaline
sahiptir.

Kalite; isletmecilik mantiginin bir baska geregidir. Kalite, Taylor tarafindan
bir yonetim sorunu seklinde ele alinmis, kalitenin artirilmasi i¢in denetime 6nem
verilmesi gerektigi vurgulanmistir. Doksanli yillardan itibaren kalite, kamu
yonetiminde yapilan pek ¢ok reformun temeli niteliginde olmustur (Eryilmaz, 2017:
25). Yeni kamu yonetiminde belirtildigi tlizere toplam kalite yOnetimi ve kalite
giivence sistemleri, kamuda uygulanmalidir. Kalite giivence sistemi, kamu
sektorlinde gerceklestirilen faaliyetleri daha iyi planlama, etkin yonetim saglama,
problemleri daha hizli ¢c6zme, yonetim-birey iligkilerini iyilestirme, kamuoyu diizeni
saglama, kaynaklar1 etkin kullanma, uluslararasi diizeyde hizmet ve mal
saglayabilmek i¢in gereklidir (Eren, 2016: 102). Toplam kalite yonetimi, personel
tarafindan yapilan etkinlikleri, {iriinlerin, hizmetlerin ve siire¢lerin kalitesini devamli
yiikselterek, miisteri memnuniyetine odaklanmaktadir (Akgiil, 1999: 39). Toplam
kalite yonetimi “toplam katilim”, “toplumsal sorumluluk”, “miisteri yonelimlilik” ve
“devamli iyilestirme” olmak iizere 4 boyuta sahiptir (Oztiirk ve Coskun, 2000: 150).

Yeni kamu yonetimi anlayis1 ilkeleri 6zetle, bu ilkeleri kullanarak isletme
yonelimli bir anlayisin benimsenmesini savunmaktadir. Fakat bu yaklasim devletin
catismalari ¢6zme, milli hedefler belirleme, gelecek icin yatirimlar yapma ve

toplumun gii¢ kullanimin1 denetleme gibi 6zelliklerini g6z ardi etmektedir.

16



1.3. YENi KAMU ISLETMECILiGi ANLAYISI iLE GELENEKSEL
ISLETME ANLAYISI KARSILASTIRMASI

Yeni yonetim anlayisi, seksenlerin basindan itibaren yonetsel sistemin
etkinlik ve yapisindaki degisimi yonlendiren, degerlendiren, geleneksel anlayisa
alternatif seklinde ortaya ¢ikan ve yerini alan bir yaklasimdir (Eryilmaz, 2017: 27).
Asagidaki tabloda yeni ve geleneksel kamu yonetimi anlayislari politika, ilke, rol ve
yap1 agisindan karsilagtirilmistir.

Tablo 1: Geleneksel Yonetim ile Yeni Yonetimin Karsilastirilmasi

Geleneksel Yonetim

Yeni Yonetim

»  Kati tegkilat yapisi

«  Uniter
»  Kati Hiyerargi
Yap: *  Genig Merkez

. Hizmet .Devleti
«  Biiyiik Olgekli Yap1
*  Biirokrasi Yonelimli

* Esnek T eskilat Yapisi

* Adem-i Merkeziyetgi

* Yumusak Hiyerarsi

*» Dar Merkez-Genis Cevre
* Minimal Devlet

« Kiigiik Olgekli Yap1

* Piyasa Yonelimli

*  Yonetim (Administration)
*  Kurum Merkezli
Kurallara Bagh Yakindan
Kontrol

+  Sevk ve Idare

+  Sabit Ucret

+  Biirokrat Tipi Ydnetici

= Az Yetkili Yonetici

fiisics - Cililik

Politikalar lemetlerFIe_ Nicelik

. Ust Yoneticiye Bagli
Degerlendirme

»  Kapali Enformasyon Kanallar
*  Yetkiyi Toplayan

«  Risk Almakta Isteksiz

*  Kuralcr ve Kirtasiyeci

+  Streg Odakh

*  Birey Yoénetimli

« Isletme (Management)
* Miisteri Merkezli

* Performansa Dayali Denetim

* Yonetisim

»» Performansa Bagh Ucret
» Girigimei Yonetici

* Yetkilendirilmis Yonetici
« Seffaflik

» Hizmetlerde Kalite

* Cok Yonlu Degerlendirme

* Acik Enformasyon Kanallari
* Yetkiyi Paylagim

« Risk Almakta Istekli

* Vizyon Sahibi ve Esnek

* Sonug Odakl

« Ekip Yonetimli

Kaynak: Eryilmaz, 2017: 26-27.

Tablo 1’de gorildiigii gibi biiyiik 6lcekli, genis merkezli, biirokrasi temelli,
merkeziyetei, katt hiyerarsik bir yapidan; kiiclik dlcekli, piyasa yonelimli, hiyerarsisi
daha yumusak, adem-i merkeziyetci ve esnek bir yapiya doniisiilmektedir. Politikalar
ve ilkeler acisindan ise gizlilik ilkesine bagli, yetkiyi tek bir merkezde toplayan,
biirokrat tipi yoneticilerin oldugu, yakindan kontroliin bulundugu, kurallara bagli ve

orgiit merkezli bir yapidan; seffaflik ilkesine bagli, yetki devrinin bulundugu,
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yoneticilerin girisimci oldugu, performans denetimli ve hedefli, miisteri merkezli bir
yapiya gecis yapilmaktadir.

Arap ve Yilmaz’a (2006: 59) gore geleneksel ve yeni yonetim anlayislar
arasindaki temel ayrim, kapital birikim rejimine devletin toplumsal ve ekonomik
hayattaki rolii ile alakalidir. Genel anlamda bakildig1 zaman yeni yonetim anlayisi,
geleneksel yonetimdeki aksak ve yetersiz yonleri gelistirmeye c¢alismakta, yeni
teknolojilerin ve kiiresellesmenin hakim oldugu bilgi ¢cagina ayak uydurabilecek bir
sistem haline getirme amacini tasiyan bir yaklagimdir. Yeni kamu yoOnetimi
diisiincesi, hakim egilim olarak tiim {ilkelerdeki kamu sektOriiniin isleyisi ve
yonetiminde giiclii bir paradigmanin bulundugunu ve bu giicii siirdiirecegini
belirtmektedir. Bu yaklagim, kamudaki biitiin problemleri ¢ozecegi iddiasina sahip
degildir ancak kamunun su anki problemleri ve zayifliklar1 diisiiniildiiglinde,

denemeye deger oldugu yadsinamaz bir gergektir.

1.4. TURK KAMU YONETIMiI’NDE YENIiDEN YAPILANMA

Tiirk kamu ydnetimi kapsamindaki halka hizmet etme; kamusal politikalar
yiirlitme, kamusal etkinlikler diizenleme, kamu calisanlar1 istthdam etme gibi
faaliyetleri icermektedir (Ozer, 2005:5) ve cumhuriyetin ilanindan beri Weberyan
biirokrasi benimsenmistir. Cevikbag’a (2012: 19) gore Tiirk kamu yonetimi Osmanl
biirokrasisini teslim almis olsa da Cumhuriyet ilan edildikten sonra devleti tekrardan
ve biitiin yonleri ile sekillendirip, tekrardan ekonomi diizenlemeye ¢alisildiginda,
bilirokrasi de genislemis, islev alan1 biiylimiis ve Weberyan model ¢ergcevesinde bir
teskilat olusmustur.

Biirokrasi teorisi dnceden belli ve kesin sonuclar iiretilmesi; yetkilerin en
istte toplanmasi; kisiyi otomot haline getirmesi; kendini gerceklestirme, 6zgiirliik,
yaraticilik gibi insani degerlere zarar vermesi; biitlin ihtimalleri kural haline
getiremeyecegi i¢in baz1 davraniglarin karsiliginin bos kalmasiyla kendi orgiitlenme
giictine kurban gidebilecegi gibi elestirilere maruz kalmistir (Cevik, 2012: 187). Tiirk
kamu ydnetiminde yeniden bir yapilanmaya gerek duyulmasina yol agan dort temel
sorun sunlardir:

Stratejik Acik: Stratejik agik problemine sahip kurumlar egilimleri dogru bir
sekilde ve vaktinde gérememekte, giinliik sorunlar i¢erisinde bogusmakta, vizyon ve

amaglarii formiile edememekte, oOnceliklerini belirleyememektedir. Dinger ve
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Yilmaz’a (2003: 66) gore stratejik acik sorunu yasayan kurumlar degisimi
yonetememekte, degisime maruz kalinan bir siire¢ yasamaktadir. Bunun sonucunda
da kendi kararlarin1 alamayan, akintiya kapilan bir o6rgiit yapist ortaya ¢ikmaktadir.
Kamu kurumlarinin verimsizlesmesine neden olan stratejik acgik, ayni zamanda
etkisizlesme ve degisimlere uyum saglayamamaya yol agmis, gelismis iilkeler
Tiirkiye karsisinda rekabette listiinliik saglamistir.

Performans Acigi: Performans agigiin yasanma sebebi, kamu yonetimin
uzun siireli planlama yapamamasi, vatandaglarin isteklerine duyarsiz kalmasi,
sunulan hizmetlerle beklentiler arasindaki farkin artmasidir (Cevik, 2012: 189).

Mali A¢ik: Mali agik, kamu yonetiminde yeniden bir yapilanmaya ihtiyag
duyulmasinin en 6nemli sebeplerinden bir tanesidir. Kamu sektoriinde vergi gelirinin
cogunun faiz 6demesine ayrilmasi, biitgenin agik vermesi, vatandaslarin kamu
hizmetinden memnun olmamasi, kamu yonetimine olan gliveni sarsmistir.

Giiven Acqigr: Kamuda calisan gorevlilerin vatandaglara esit davranmasi,
kimseyi kayirmamasi konusunda gelen talep, giiven aciginin temelidir.

Bu dort temel problem nedeniyle yonetimde yeniden yapilanma konusunda
cabalar baslamistir. Bunlarin disinda yeniden bir yapilanmaya gereksinim
duyulmasia yol agan temel sebepler sunlardir (Saygilioglu ve Ari, 2003: 93-97;
Gokee, 2007: 11; Eryilmaz, 2013: 144):

* Ekonomik sartlarin degismesi sonucunda toplumun beklentilerinin kamu

tarafindan karsilanamamasi,

« Kamu hizmeti verilirken degisimi ve esnekligi engelleyen kesin
hiikiimlerin ve biirokratik uygulamalarin bulunmasi,

* Toplumsal ve siyasal kiiltiiriin, yonetime katilma talebinin ve yurttaghk
bilincinin gelisimi i¢in elverissiz olmast,

*  Yonetim disilincesinin degisime direng, statiikoculuk, iletisimsizlik ve
benzeri tutum ve davranislar1 desteklemesi, biirokrasi kiiltiiriiniin yaygin
olmasi,

+ Kamu kesiminin dengesiz bir sekilde biiylimesi ve bunun sonucunda
hizmet sunum stratejileri ve kurumsal politika ihtiyacinin tam olarak
karsilanamamasi,

* Rekabet ortaminda yeni yaklasim ve stratejiler gelistirilmesinin zorunlu

hale gelmesi,

19



* Vatandaglarin bir miisteri olarak daha nitelikli ve kaliteli hizmet

beklemesi,

* Kiiresellesmenin etkisiyle yeni firsatlar ve tehditlerin ortaya ¢ikmasi,

* Giiven ag1ginin kapatilmasi,

» Teknolojik yeniliklerin, iilkelerin rekabet yapisini degistirmesi,

* Mali yonetim problemleri,

* Farkli statiilere sahip kisilerin kendilerine uygun olmayan islerde

calismasi,

* Performans temelli hak ve iicretlerin olmamasmin verimsizlige yol

acmast,

» Politik faktoérlerin, personel yonetimi ve kamu hizmetlerini yiiriitmeyle

alakal1 kararlarda rolii olmasidir.

Biitin bu nedenlerin yaninda Tirkiye’nin Avrupa Birligi’'ne tam {yelik
amactyla ulasmast gereken cesitli toplumsal standartlar da kamu yonetiminde
yeniden yapilanmayr gerekli kilmistir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 78). Yeniden
yapilanmanin temel sebebi ise degisen ve gelisen diinya karsisinda kamu yonetiminin
yetersiz olmasi ve eskimesidir.

Yeniden yapilanma kavrami, Tiirkiye’de uzun yillardir tartisilmaktadir.
Seksenli yillara kadar giinliik problemleri ¢6zme hedefli bir yeniden yapilanmadan
bahsedilmekteyken, bu tarihten sonra ozel sektdr anlayisini kamu kurumlarina
uygulayan, devletin roliinii sinirlayan bir yeniden yapilanma anlayis1 benimsenmistir.
1990’lardan sonra yeniden yapilanma giiglenmis, 2000°den sonra kamu sektoriinii
iceriden incelemek degil, kamu yonetimini halkin geneli ile diisiinme yaklagimi 6n
plana ¢cikmistir.

Soézen’e (2014: 66) gore yeni kamu yonetimi biiyiik, cok amacl ve hiyerarsik
bir biirokrasi yerine yatay, 6zerk ve sade bir orgiitsel yapinin uygulanmasi, kamu
hizmeti verilirken piyasa sisteminden daha fazla yararlanilmasi, 6zel ve kamu kesimi
arasindaki smirlarin ortadan kaldirilmasi ve bu iki kesimin yapacag: ortaklikla metis
teskilatlanmanin gelismesidir. Bu c¢ercevede yeni reform programlarinda kamu
hizmetlerinin kalite seviyesi, verimliligi, etkinligi ve kullanicilarin tatmininin
artirllmas1 amaclanmaktadir. Dinger ve Yilmaz’a (2003:65-73) gore Tiirk kamu
yonetiminde yeniden yapilanma; merkezi iiniteleri etkili ve kiiglik hale getirerek
performansi artirma, merkezi yapilarin yiiklerini hafifleterek stratejik diistinmeyi

giiclendirme, stratejik planlarla kaynaklar1 verimli bir sekilde kullanma ve mali
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istikrar1 saglama, STK’lar1 gliglendirme ve halkin yonetime katilmasini saglama gibi
hedeflere sahiptir.

Genel olarak Tiirk kamu yonetimi; seksenlerden sonra yasanan enflasyon, dis
ve i¢ borglardan kaynaklanan ekonomik problemlerden kurtulmak, AB’ye girebilmek
icin Diinya Bankasi, AB ve IMF ile olan iliskileri, devletin ekonomik yasamdaki
roliiniin azaltilmasini, uluslararasi ticaretin 6niindeki engellerin kaldirilmasini, liberal
ekonomi siyasalarim1 kabullenmesini, 0Ozellestirme siyasalarmin uygulanmasini,
devletin kiiciiltiilmesini, yerel ve yerinden yonetimlerin gii¢lendirilmesini, vatandas
odakliligi, kamu hizmetlerinde verimlilik ve etkenligin artirilmasini, kamu
siyasalarin1 kararlastirip uygularken STK’larin ve goniilli kuruluslarin rollerinin
artirllmasini hedeflemektedir (Saran, 2015: 211).

Geleneksel Tiirk kamu ydnetiminde yeniden yapilanma ilkeleriyse sunlardir
(Dinger ve Yilmaz, 2003: 127-135):

Ihtiyaclara Uygunluk: Gegmisteki deneyimlerden yararlanarak yeniden
yapilanma icin gerekli olan ihtiyaglar1 ve eksiklikleri gorerek, yeniden yapilanmanin
oniinde duran engelleri kaldirmak ve siireci desteklemek miimkiindiir.

Cok Ortakhhk, Katihmeilik ve Yonetisim: Degisim stireci, siire¢ ile ilgili
olan herkesin elestiri, goriis ve tekliflerine agik olarak uygulanmalidir.

Halk Odakhilik: Yeniden yapilanmada temel amag, halka daha iyi bir hizmet
vermek ve hayat sartlarini iyilestirmektir.

Stratejik Yonetime Gegis: Kurulus asamasinda stratejik bir plan
hazirlayarak kuruluslar, ulusal strateji ve planlar kapsaminda misyonlarim
belirlemekte, Oncelik ve siyasalarmi ortaya koyabilecek performans belirtileri
gelistirerek, basarilarin1 6lgcecek hale gelmeleri amaglanmaktadir.

Performansa Dayali Olus: Yeniden yapilanmada calisanlar performansa
gore degerlendirilirse, stratejik planlar1 olan kurumlarda uygulamada esneklik
faktoriiniin artmas1 saglanmakta ve performansa dayali biitce sistemine gecis
altyapisi gliglendirilmektedir.

Denetimde Etkililik: Kamu kurumlarinda denetimi daha giiclii hale getirerek
hedeflere ulasma, bu siireci izleme ve degerlendirmeyi saglamak miimkiindiir.

Insana Giiven ve Etik Kurallar: Toplum ile kamu kurumlar1 arasinda
bulunan giiven problemini agsmak, yeniden yapilanmanin en 6nemli ¢iktisidir. Bu

nedenle reform yapilirken kurumsal ve bireysel ¢ikarlarin 6n planda olmasinin 6niine
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gecilmesi, firsatgiligin dnlenmesi, degisiklikler ve hedefler arasinda bulunan uyumun
denetlenmesi gerekmektedir.

Hizmetlerin Yiiriitiilmesinde Yerindelik: Yerindelik ilkesini uygulamak,
merkezi idarenin giinliik isler ile ugrasmadan, stratejik konulara odaklanmasini

saglamaktadir.

1.5. TURK KAMU PERSONEL REJIMINDE PERSONEL YONETIiMiNDEN
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS

Gegmis donemlerde calisanlar, giiciin bir kismini kullandiklar1 kurum veya
kisiden ayr1 tutulmamis; tek tek calisanlar gercek birer kisi, grup ise taraf seklinde
kabul edilmemis; calisanlarin kazanglar1 parasal olarak degil, iiriinden pay alma
seklinde 6denmis, kullanilan yetki ise liitfeden kisinin iradesine direkt olarak bagh
tutulmustur (Abadan, 2010: 25). ilerleyen donemlerde Taylorist bir yaklasim ile
beraber calisanlar, yonetilerek verimliligini artirabilecek bir kurum calisant seklinde
algilanmigtir. Ayman Giiler’e (2013: 29) gore yonetsel bir terim olan personel
kelimesi, bir kuruma bagli olarak ¢alisan kisileri ifade etmektedir. Genel anlamda
personel yonetimi, bir kurumdaki isgiiciiniin, kurum hedeflerine uygun bir sekilde
kullanilmas1 ve yonetilmesidir.

Eren’e (2016: 22) gdre personel yonetimi, 19. ylizyilin bitimi ve 20. yiizyilin
baslangicinda Taylor tarafindan imalat sanayi alanindan, Fayol tarafindan madencilik
uygulamalarindan, Urwick araciligiyla 1. Diinya Savasi’nda ordu deneyiminden ve
donemin toplumsal Orgiitlenisini inceleyen Weber’in yasal-ussal otoritenin
biirokratik orgiitlenmesi agiklamalarindan temel alarak geligmistir.

Ulkemize bakildig1 zaman personel ydnetimi kavrammin 1930’larda sevk ve
idare ismiyle ele alindigr goriilmektedir. Hem idare siireclerinin bir boliimiinii
anlatan bir terim seklinde hem de bilim dalinin ismi olarak Personel idaresi kavram,
Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii’niin kurulusundan yani 1953
senesinden itibaren kullanilmistir (Mihgioglu, 1957: 96).

Cumhuriyetin ~ ilanindan  giinlimiize  kadar, Memurin Kanunu’nun
cikarilmasindan KAYA Raporu’na kadar biitiin islemler, personel yonetiminin
gelisme siirecidir. Seksenlerden itibaren personel yoOnetimi miisteri merkezli
yaklagim, stratejik bakis, kiiresellesme, bilgi toplumu gibi pek cok faktoriin etkisiyle

yerini insan kaynaklar1 yaklagimina birakmistir.
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Elton Mayo’nun 1927’de yaptigt Hawthorn deneyleriyle insan kaynaklar
yonetiminin temeli atilmistir. Mayo tarafindan yapilan arastirmalara gore calisan
verimliliginin artirllmast i¢in, ¢alisanlarin psikolojik yoniine daha ¢ok deger
verilmelidir. Bu yaklagim c¢alisma arzusunun yonetilmesi gerektigini savunmus,
mutlu personelin verimli calisan olacagi mantigin1 ortaya atmustir. insan kaynaklari
yonetimi (IKY) kavraminin énemli olmasinin sebepleri, miisteri merkezli bakis agis1,
kiiresellesme ve tiretim faktoriiniin bilgiye evrilmesidir.

Uretim Faktoriiniin  Bilgiye Evrilmesi: Bilgi, giiniimiizdeki bilgi
toplumunun tretim faktorii seklindedir ve isletmeler de ilgisini, bilgi lireten insanlara
kaydirmigtir. Entelektiiel sermaye yeniligin, degisimin, icatcilifin ve basarinin
temelidir (Eryilmaz, 2017: 260). Bilgi iireten insanlar, bilgi iscisi seklinde
isimlendirilmektedir. Drucker’e (2012: 158) gore bilgi iscisinin verimliligi su
faktorler tarafindan belirlenmektedir:

» Kendi sorumlulugunun kisiye yiiklenmesini istemektedir.

*  “Gorev nedir?” sorusunun sorulmasini istemektedir.

» Sirekli yenilik, bilgi is¢isinin sorumlulugunun, gdrevinin ve isinin bir

parcasidir.

« Kalite 6nemlidir.

* Bilgi isi, siirekli Ogrenmeyi ve aymi seviyede siirekli Ogretmeyi
gerektirmektedir.

« Iscinin bir varlik seklinde algilanmasi, bu sayede is¢inin karsisina ¢ikacak
diger alternatifler karsisinda kurum icin ¢alismayr tercih etmesini
gerektirmektedir.

Kiiresellesme: Toplumlar arasi ilintileri ¢ogaltan, sikilastiran kiiresellesme,
diinyadaki herhangi bir yerde ortaya ¢ikan olgularm, diinyadaki baska bir yerde
bulunan insanlar1 etkileyebildigi bir siirectir. Iletisim, devrimin bir anahtari
niteligindedir ve cografyanin sonunu getirmistir (Eryilmaz, 2017: 260). Kiiresel
rekabet sartlar1 hem insan kaynaklarina bakis agisinda hem de yonetim anlayisinda
yeni bir boyut olusmasimi saglayarak, IKY ’nin énemini arttirmistir.

Miisteri Merkezli Bakis A¢isi: Yetmisli yillarin sonunda isletmeler miisteri
merkezli stratejiler {liretmeye baslamis, miisterilerin durumlarina, tercihlerine ve
egilimlerine gore is tasarlamaya baslamis, miisterileri anlamaya ve dinlemeye daha
cok yonelmistir. Emek sektdriinden hizmet sektdriine dogru yasanan egilim, IKY nin

degerini ve 6nemini de arttirmistir.
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Bahsi gecen sebeplerin sonucunda énemli hale gelen IKY; kurumda bulunan
insan kaynagini yararli olacak bi¢imde, yasalara uyarak etken ve etkin bir sekilde
yonetim islevi yapilmasidir. Armstrong’a (2012: 4) gore IKY; isletmelerde
calisanlarin refahina, gelistirilmesine ve isttihdamina yonelik uyumlu, biitiinlesik ve
stratejik bir yaklasimdir. Sadullah’a (2015: 3) gore IKY; herhangi bir ¢evresel ve
orgiitsel ortamda insan kaynaklarinin c¢evreye, kisiye ve kuruma faydali olacak bir
bicimde, kanunlara uyacak sekilde, etken bir sekilde yonetilmesini saglayan ¢alisma
ve islevlerin tiimiidiir. Watson’a (2010: 919) gére ise IKY; bir isletmenin varligini
siirdlirmesini  saglayacak bi¢imde insanlarin goérevlerini yapmast igin, is
sOzlesmesindeki bir taraf olarak calistiklar isletmeye kattig1 baglilik davranislarinin,
yeteneklerin, bilginin ve cabalarin yonetsel kullanimidir. Kisaca IKY, insanlarin
calisanlar olarak nasil yonetilmeleri gerektigi konusunda ortaya ¢ikmis yeni bir
diisiince tarzidir (Bingol, 2016: 3).

Insan kaynaklarinda amag, is yasaminda insan merkezli bir yaklasimin ortaya
koyulmasi, insanin gelistirilmesi, yetistirilmesi ve bilgilerini c¢aligma hayatina
uygulamasinin saglanmasidir (Eryilmaz, 2017: 259). Amstrong (2012: 9) ve
Sadullah’a (2015: 3) gore ise bu amag verimliligi artirmak ve is hayatinin niteligini
yiikselterek, rekabette istiinliik saglamaktir. Asagidaki tabloda personel yonetimi ve
IKY arasindaki; faaliyet derinligi, misyon, yetki, karar alma ve organizasyon igi

tutum bakimindan farkliliklar gdsterilmistir.

Tablo 2: iKY ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Personel Yonetimi

Organizasyon Icinde

Ust yonetim kademesinde Ust yonetimin altinda
Tutum

Stratejik ortak dolayisiyla stratejik Soruldugunda goriis bildirme ve
Karar Alma ve Yetki kararlarin alinmasinda esit paya  operasyonel nitelikli simirli karar
sahip. Emir-Komuta yetkisi alabilme. Kurmay yetki
Personel faaliyetlerinde bagarili
olarak organizasyonun bu alandaki
ihtiyacini kargilamak

Rekabet edebilirlige dogrudan

Misyonu katk1

Tiim yonetim kademeleri ve

calisani kapsar Caliganlara yoneliktir

Faaliyet Derinligi

Kaynak: Sadullah, 2015: 4.

Tablo 2’de goriildiigii iizere personel yonetimi ve IKY arasinda ¢esitli

farkliliklar mevcuttur. Genel olarak 1KY, personel yonetimine kiyasla daha esnek,
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stratejik ve genel bir yapiya sahiptir.

Asagidaki tabloda ise IKY ve personel

yonetiminin yonetim faaliyetleri ve tarzi agisindan farklar1 gosterilmektedir.

Tablo 3: Yonetim Tarzi ve Temel Faaliyet Boyutlar1 Acisindan Personel

Yonetimi ve IKY Arasindaki Farklar

Boyutlar

Personel Yonetimi

Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Yonetimin Rolii

Transaksiyonel

Doniistiiriicii Onderlik

Temel Yoneticiler

Personel Uzmanlan

Emir-Komuta Yéneticileri

Tletigim Dolayli Dogrudan
Standartlasma Yiiksek Dugiik
Deger'Verllen ¥iingisel Miizakere Becerisi Kolaylastincilik
Beceriler
Secim Ayn Gérev Biitiinlesik Gorev
U Is degerleme ¢oklu sabit Performans iligkili, varsa da gok az
cret ;

kademeler sabit kademe

Ayr1 ayn miizakereler
Cahsma Kosullar sofyen sapiani Uyumlastirilarak saptanir
Calisma Iliskileri Toplu Sozlesmeler Bireysel Sozlesmeler

Is Smiflar1 ve Kademeleri  Cok

LAz

Is Tasarimi

Isin Boliinmesi

Takim Caligmasi

Cftlsn.m o Ly Gegici bir ateskes saglanir  Iklim ve kiiltiir yonetimi tarzinda
Yonetimi
Iletisim Kisitlanmusg bilgi akist Arttinlmig bilgi akist

Yetistirilme-Gelistirme

Programlara denetim-ulagim

Ogrenen Organizasyonlar

Miidahalelerin Odag:

Mevcut personel siiregleri

Genig kapsamli kiltirel, yapisal ve
personel stratejileri

Kaynak: Sadullah, 2015: 4.

Tablo 3’te de gorildiigli lizere yOnetim faaliyetleri ve rolleri agisindan

personel yonetimi ve IKY arasinda pek c¢ok fark vardir. IKY doniistiiriicii,

biitiinlesik, stratejik, gelisen, takim ruhlu, dogrudan ve bireysel bir yapiya sahiptir.

Yénetimle alakali gelismeler de gbz oOniinde bulundurularak, 1KY ’nin

ozelliklerini genel anlamiyla su sekilde siralamak miimkiindiir (Eryilmaz, 2017: 262-

265):

IKY, kurumsal gelisme ile personelin grup ve kisisel olarak ilerlemesi

arasinda bir iliski bulundugunu diisiinmektedir. Bu yiizden egilimleri

gelisim araci olarak gormektedir.

IKY, sonu¢ odaklidr,

programlariyla dl¢tilmektedir.
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« IKY, personeli i¢ paydaslar seklinde gormekte, orgiit hedeflerini
belirleme gibi siireglerde etkin bir sekilde katilmalarinin yararl olacagini
distinmektedir.

« IKY tarafindan 6rgiit igerisinde biz merkezli bir kiiltiiriin hakim olmasi
hedeflenmekte, takim ruhunun 6nemi vurgulanmaktadir.

« IKY, bir isi en iyi, o isi yapan kisi bilir mantigindan hareket ederek,
bireyin yaraticiligini vurgulamaktadir. Bu yiizden yonetim ve liderlik
fonksiyonlarin1 ayirmaktadir.

« IKY, orgiitte uzmanlik ve bilgiye dayali otoritenin artmasi karsisinda
takim caligmasi, uzmanhga saygi ve isbirliginin satlar1 ve gereklerini
saglamay1 amaclamaktadir.

« IKY, esnek calisma sekillerini, kurumun esnek yapida olmasini,
mevzuatin  sadelestirilmesini, 1is  siireglerinin  kolaylastirilmasini,
performansa dayali istihdam ve {icret sistemini savunmaktadir.

+ IKY, personel ydnetiminden pragmatik bir bigimde ayrilmaktadir. IKY de
temel sermaye, personeldir.

* Personelden maksimum oranda yararlanma anlayisindan yola ¢ikan iKY,
personelin gorevinin yaninda baska islerde de egitilmesini ve farkli
sekillerde de kullanilabilmesini saglamay1 amaglamaktadir.

* Kurumdaki personelin niteligi farkli oldugu i¢in, personele uygulanan
kurallar ve usuller de devamli gézden gegirilmelidir. IKY’de kaptanlik
anlayis1 vardir; yani sonuglarin 6nemi vurgulanmaktadir.

« 1KY, dinamik bir siiregtir.

« IKY, insan 6gesi ile ii¢ agidan ilgilenmektedir. Bunlarin birincisi,
kurumun ihtiyaci olan personeli se¢me, egitme, gorev ve yetkilerini
diizenleme, ticret, performans ve isten ¢ikarilma gibi teknik konulardir.
Ikincisi, ise baslayan ¢alisanin kurum ile uyumlu hale getirilmesi, maddi
ve manevi ¢ikarlarii koruyarak is istegi olusturma ve kurumun basarisina
katkili olmasmin saglanmasidir. Ugiinciisiiyse ise baslayan calisanin
sosyalligini koruma ve is giivenligini saglama adina gerekli tedbirleri
almasidir.

IKY genel anlamda bir kuruma giiven, performans, is tatmini, maliyet
etkinligi, yetkinlik, uyum, kalite, esneklik ve baglilik gibi ¢iktilar getirmektedir
(Bingdl, 2016: 26-27). Bu c¢iktilara ulasilabilmesi i¢in IKY’nin yapacag islevler

26



yetistirme-gelistirme, Odiillendirme, degerlendirme, kadrolama, planlama, endiistri
iligkileri ve is giivenligi-isgoren saglhigidir (Sadullah, 2015: 8). Bing6l’e (2016: 28)
gore bu islevler isgorenlerin korunmasi, endiistriyel iligkiler, {cretlendirme-
odiillendirme, kariyer gelistirme, performans degerleme, egitim-gelistirme,
kadrolama ve insan kaynaklar1 planlamasidir. Amstrong (2012: 12) tarafindan
yapilan simiflamanin kapsami daha dardir ve endiistri iligkileri, 6diil yonetimi,
O0grenme-gelistirme, kadrolama ve organizasyon seklinde siralanmaktadir.

Ozetle giiniimiizdeki iiretim faktoriiniin bilgi olmasi, miisteri merkezli bakis
acis1 ve kiiresellesme sayesinde personel yonetimi, yerini daha stratejik, genel ve
esnek bir yapiya sahip olan IKY’ye birakmis, bunun sonucunda insan 6n plana
cikmis; yetkinlik, giiven, uyum, esneklik, kalite ve baglilik gibi kuruma rekabet
istiinliigii ve verim saglayabilecek ciktilara ulasilmistir. Gilinlimiizde is Oncelikli

bakis agisindan, insan Oncelikli bakis agisina gegis yasanmistir.

1.6. YENi KAMU ISLETMECILiGi ANLAYISININ ETKIiSiYLE KAMUDA
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Geleneksel anlayistan yeni yonetim anlayigina gegilmesiyle kamu sektorii
personel sistemi, orgiitsel ve yapisal acilardan etkilenmistir. Politikadan yonetime
kayan odak noktasiyla beraber yatay kurum yapisi hiyerarsinin yerini almis, esnek
sunum ve sonu¢ odakliligin 6nemi artmis, kaynaklart tutumlu kullanma One
¢tkmistir. Bu durumun sonucunda kamu personeli rejiminde de personel yonetimi
anlayisindan uzaklasilarak IKY anlayisina gecis yasanmstir. 2000°1i yillarin basinda
yapilan reformlar ile IKY anlayisia gegisin temelleri atilmistir (Eryilmaz, 2017:
262). Kamu kurum ve kuruluslarmda IKY nin islevleri ve 1K yoneticileri, inisiyatif
acisindan kanunlarla smirlandirilmistir.  Ancak yine de kamuda c¢aga ayak
uydurabilmek i¢in IKY uygulamalari yaygin hale gelmektedir.

Ozel sektorde ve kamuda uygulanan IKY uygulamasi, bakis acisi1 ve islevleri
konusunda c¢esitli farkliliklara ve benzerliklere sahiptir. Bu benzerlikler sunlardir:

* Her ikisinde de orgiitteki insan faktorii odak noktasidir.

« ki sektorde de tarafsizlik, hiyerarsi, yazili kurallar, is boliimii gibi

unsurlarin oldugu iliski ve yapilar vardir. Bu, biirokratik 6gedir.
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+  Orgiitlerde amag, isbirliginin ilerlemesidir.

« Iki sektorde de IKY’deki 6nemli ilke ve degerler uzmanlik, performans,

etkinlik, kariyer, kalite ve verimliliktir.

* Sonuglar ve ¢iktilar biiylik 6neme sahiptir.

« Insana yapilan yatirm iki sektor de kazang seklinde gdrmektedir.

Ozel sektér ve kamudaki IKY anlayismin farkliliklarini ise su sekilde
siralamak miimkiindiir:

«  Ozel kesimde amac kir elde etmekken, kamuda amag, kamu yararina

olacak faaliyetlerde bulunmaktir.

* Kamuda hizmetler bi¢imsel ve yasal kurallara gore yapilmakta, {ist

yoneticiler karar alan taraf olmaktadir.

+  Ozel sektorde isler gizlilik ¢ergevesinde de yapilabilmekte, ancak kamuda

herkesin gozii 6niinde olmaktadir.

Ozel sektdre kiyasla kamu sektdriinde, personelin hizmet giivenligi daha

1yl saglanmaktadir.

Ozetle iki sektdr arasinda insana yatirrm yapmak, sonug odaklilik, verimlilik,
kalite, isbirligi, biirokrasi, insan odaklilik gibi anlayislar benzemekte; hizmet
giivenligi, seffaflik, hizmet kurallari, calisma hakki, amag gibi konularda farkliliklar
bulunmaktadir.

Kamu sektdriinde IKY, calisanlarin bagh olacagi uygulama, kural, teknik,
sart ve siyasalarin tiimiinii kapsamaktadir. Bu uygulama ve kurallar hizmete alim,
siniflandirma, ticret tespiti, atanma, degerlendirme, yetistirilme, yiikseltme,
sorumluluk, ddev ve haklar1 belirleme gibi ¢esitli konular1 kapsamaktadir (Eryilmaz,
2017: 266). Kamuda IKY nin kapsami performans ilkeleri, siniflandirma, kariyer ve
liyakat seklinde siniflandirilmistir.

Liyakat (Yeterlik): DMK’ya gore liyakat, “kamu hizmetlerine girmeyi,
ilerleme ve ylikselmeyi, isten ¢ikarmayi liyakat yaklagimina dayandirarak bu
anlayisin esit olanaklarla uygulanmasinda memurlar1 gorevlendirmektedir” (md.3/C).
Goreve baslama ve gelisimde diploma ve bilgiyi temel almaktadir. Kamudaki IKY
anlayisinda liyakat, en yetenekli kisilerin goreve secilmesidir. Genis anlamda
bakildig1 zaman ise rasyonel, etkin ve verimli bir insan kaynaklar1 anlayis1 kurmay1
saglayan uygulama ve ilkeleri kapsamaktadir.

Kariyer: Kavram anlami olarak kariyer, kisinin kendisini bir uzmanliga

adamas1 veya aralarinda iliski bulunan isler dizisidir. Genel anlamiyla bireyin is
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yasamini ifade eden kariyer, kamu sektorii agisindan memurlugun meslek edinilmesi
anlamindadir. Uygulama agisindan kariyer, bir memurun gen¢ yasta is hayatina
atilmasini, diizenli olarak terfi alabilme imkanini, hizmet giivenligini, emekli olana
kadar c¢alisma garantisi olan bir isi olmasimi ifade etmektedir. Baska bir deyisle,
meslekte istikrar anlamina gelmektedir.

Swniflandirma: 1KY de sinif, ise alim, egitim, maas, emeklilik, terfi gibi
islemlerde calisanlarin benzer sartlara tabi tutulmasi gereken, nitelikleri ayni olan
hizmetlerden olusan gruplara ayrilmasidir. 657 sayili DMK’ya gore; “kamu
hizmetleri ¢alisanlarini ve bu islerde memurlarin1 vazifelerin gerektirdigi 6zelliklere
ve mesleklere gore smiflanmasidir” (md.3/A). Siniflandirma, hiyerarsik agidan
baglantiya sahip hizmet birimlerinin benzeyenleri veya ayni olanlarinin bir araya
getirilmesi ve ayrim yapilmasi islemidir. Personel islemleri agisindan diizenli, yeterli
ve adil bir Ucret sistemi kurma; kariyer sistemi olusturma, gelistirme ve meslek
olusumunda 6n kosul olma gibi faydalar1 vardir. Kamuda yapilan siniflandirmanin
onemli yonleri, siniflarin kendi i¢lerinde ¢esitli sorumluluk ve yetki derecelerine gore
ayrilmasi ve siniflar icerisinde bir riitbe diizeninin saglanmasidir.

Performans: Performans, hem hedefe ulagma diizeyi hem de kaynaklarin ne
kadar tutumlu, etkin ve verimli kullanildigi, isin ne kadar dogru yapildigiyla ilgilidir.
Bingdl’e (2016: 367) gore performans, personelin davranis sekli veya isin belli
kosullara gore yapilma seviyesidir. Kurumdaki stratejik hedef ve amaglar
belirlendikten sonra bu hedef ve amaglar, yillik programlar haline getirilmektedir.

Kamu sektdriinde IKY genel olarak performans, smiflandirma, kariyer ve
liyakat gibi temel deger ve ilkeleri kapsamaktadir. Yeni yonetim anlayisiyla beraber
kamuya IKY anlayisi,ve bu anlayigla beraber cesitli yenilikler de gelmistir.
Performansa bagli iicret, esnek ¢alisma sekli, stratejik yonetim, performans yonetimi,
toplam kalite yonetimi gibi 6zel sektérde uygulanan yontem ve diisiince sekilleri,
kamu kurumlarinda da uygulanmaya baslanmistir (Eryilmaz, 2017: 262). Kamuda
IKY uygulamalarina gegilmesinin en 6nemli gostergeleri; sozlesmeli personel
uygulamalari, performansa dayali iicret, esnek calisma tarzlari, hizmet i¢i egitimin
gelisimi, hizmet sunumunda vatandasin miisteri olarak goriilmesi, stratejik
performans ve plan siireclerinin baslamasi, ¢alisanlarin i¢ paydas gibi goriilmesi,
yerel yonetimlerde personel miidiirliigii ve personel idaresi gibi isimlerin yasal olarak
insan kaynaklart miidiirliigli veya insan kaynaklari dairesi gibi isimler almasidir.

Ozetle yeni kamu yonetimi anlayisiyla kamuya hizmet igi egitim uygulamalari,
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performans degerleme, is zenginlestirme, rotasyon, esnek istihdam, hizmet alimina

yonelim gibi uygulamalar gelmistir.

IKiNCi BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Orgiitsel destek basliginin dniine getirilen “Algilanan” kavramimnin en énemli
Ozelliklerinden biri, bu kavramin isgorenler agisindan farkli Ozelliklere sahip
olabilecegini vurgulamaktir. Bir bireyin algilama siireci, olay1r kendi bakis agisi
icerisinde degerlendirmesi, diizenlemesi ve nihayet kendi dogrularmma gore
yorumlamast anlamina gelmektedir. Bu zaman dilimindeki en etkili etmenler bireyin
kisisel ve kiiltiirel 6zellikleri olarak bilinmektedir. Bireyin isgorenler tarafindan
gbzlemlenip nasil goriildiigli, algilanan orgiitsel destek siireci boyunca onem arz
etmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 113-128).

Eisenberger ve digerleri (1986) calisanlarin davraniglarinda belirlenen
degisikliklerin asil nedenini Grgiitlerin bireylere karsi olan tutumu ve motive ediciler
oldugunu ileri stirmektedirler (Eisenberger vd., 1986: 500-507). Bireyler calisma
stirecindeki beklentilerinin 6rgiit tarafindan karsilandigin1 gordiikleri takdirde yiiksek
seviyede performans gostermektedirler (Organ, 1977: 46-53). Bu yaklasimin ana
temelini drgiit-calisan beklentileri icermektedir. Ilaveten bu iliski orgiit ve calisanlar
arasindaki aligveris iliskisi olarak da kabul edilmektedir (Blau, 1964: 65-76). Calisan
ve Orglit arasindaki bu karsilikli degis tokus olayinin ana temellerinden en 6nemlisini
algilanan orgiitsel destek kavrami olusturmaktadir (Eisenberger vd., 1986: 502-507).

Algilanan orgiitsel destek (AOD), galisanlarm kurumun katkilarma ne dlgiide
deger verdikleri ve refahlarina o©Onem verdikleri ydOniindeki algisi olarak
tamimlanmaktadir. Orgiitsel destek teorisi, isverenlerin, calisanlarin kurulusun
kendilerine bagliligi konusunda genel bir algi olusturdugunu fark etmesine ve
calisanlarla kurum arasindaki iliskiyi anlamak i¢in arastirmacilara yeni bir bakis agisi
getirdigini ortaya koymaktadir (Eisenberger vd., 1986: 500-506). Orgiitsel destek
kavrami, ¢aligan bireylerin nasil algi olusturduklarini, orgiitiin katkilarin1 ne dlgiide
takdir ettiklerini ve refahlar1 ile ne derece ilgilendiklerini g6z Oniine koymaktadir
(Eisenberger vd., 1986: 504). Orgiitsel destegin bu algilari, ¢alisanlarin isletmelerin
kendi adina artan cabalarini Odiillendirmeye ve sosyo-duygusal gereksinimlerini

karsilamaya hazir olup olmadiklarin1  belirlemesine olanak saglamaktadir
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(Eisenberger vd., 1986: 501). Orgiitsel destek teorisine gore, ¢alisanlarin islerini
etkin bir gekilde yiirlitmeleri i¢in, ¢alistiklar1 kurulus tarafindan degerlendirilmesi,
onay, saygi, lucret, bilgiye erisim ve diger yardim bicimlerini almalar1 ileride
saglayacaklar1 faydalara yonelik bir glivence teskil etmektedir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 699-712). Orgiitsel destek konusunda yiiksek algiya sahip
calisanlar, orgiitleri hakkinda daha olumlu duygulara sahip olmak, orgiitlerine daha
fazla katkida bulunmak ve performans algisim artirmak igin daha fazla
caligmaktadirlar (Eder ve Eisenberger, 2008: 55-68).

Calisanlarin performanslarinin ve orgiitsel basarilarinin artmasinda etki eden
faktorlerin tesvik edilerek Orgiit kiiltiirii icerisinde yer almasini saglamak is gorenler
tarafindan  yapilmast  gerekenler olarak nitelendirilmektedir. Calisanlarin
performanslarinin artirilmasi i¢in birkag faktoriin vurgulandigi goriilmektedir.
Bunlar; algilanan orgiitsel destek, i tatmini, gelisim kiiltlirii ve giiven faktorii olarak
ortaya konulmaktadir. Gelisim kiiltiirinde yer alan en 6nemli unsurlar; biiyiime,
tesvik etme, yenilesim ve ¢esitlilik olarak bilinmektedir (Deshpande ve Webster,
1989: 3-15). Algilanan orgiitsel destek ile kurumun geri ddeme ylikiimliligi
arasindaki iligkinin giicli, ¢alisanlarin degisim ideolojisinin giiciine dayanmaktadir.
Calisan degisimi ideolojisi, kurumun hedeflerine ulagsmak i¢in organizasyona yardim
etme cabalarini harekete gecirmenin ve Orgiit tarafindan ne kadar iyi tedavi
gordiiklerinin degerlendirilmesine dayanan kurumun refahi konusundaki endiselerini
ortaya ¢ikarmanin uygun olduguna dair ¢alisanlarin inanci olarak tanimlanmaktadir
(Eisenberger vd., 2001). Calisan degisimi ideolojisi, calisanlarin miitekabiliyet
normlarin1 kurulusla olan iliskilerine baglamaktadir. Soyle ki ¢alisanlarin kurulusun
kendilerine olan bagliligi, miitekabiliyet normuna dayanan genel bir yiikiimliiliige,
orgiitlerine onem vermeye ve Orgiitsel amaglara katkida bulunmaktadir (Eisenberger
vd., 2001: 42).

Calisanin calistig1 Orgiitle psikolojik bir anlasma igerisinde olmasi da
algilanan oOrgiitsel destek kavramini agiklamaktadir. Bu baglamda orgiitiin ¢alisanina
gerekli destegi ve hizmeti saglamasi, aynt zamanda calisganin da bu destekten
yararlanip olumlu tutum sergilemesi ve isine odaklanmasi karsilikli isbirligine
dayanmaktadir (Yiiksel, 2006: 7-33). Yonetimin destekleyici bir yapiya sahip olmasi,
calisanin konusma isteginin artmasina, yenilik¢i fikirler sunup onlar1 uygulamasina
sebep olmaktadir (Edmandson, 2003: 1419-1453). Calisanlar fikirlerinin ciddi olarak
diisiiniilemeyecegi veya kotii diistiniilmiis bir fikrin kariyerlerinin ilerlemesi i¢in bir
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engel olabileceginden endise duymakta ve fikirlerini yoneticilerine duyurmakta
zorluk ¢ekmektedirler. Calisanlarin fikirlerini rahat bir sekilde ifade etmeleri igin
isletmelerin  orgiit yapismin degistirilmesi gerekmektedir. Orgiitsel destegin,
calisanlarin yaraticiligini, isletmenin performans ve iiretkenligini yiikseltmek icin
motive olacaklar sekilde gelistirilmesi 6nem arz etmektedir (Ibrahim vd., 2016: 509-
510).

Algilanan orgilitsel destek motivasyonun insasi olarak kabul edilmektedir
(Liao, 2009: 371-391). Motive edilen c¢alisanlar fiziksel olarak gdrevlere dahil olur
ve islerinin gerektirdigi gibi insanlara olmasi1 gereken hizmetin daha iyisini vermeye
caba gostermektedirler (Kahn, 1992: 321-349). Sosyal degisim teorisine gore,
calisanlar olumlu is davraniglar ile ele aldiklar1 faydal tedaviyi, siirecine gore cevap
verme egiliminde bulunmaktadirlar. Ornedin, bazi arastirma bulgulari, isletme
tarafindan calisanlara yonelik olumlu veya yararli eylemlerin, g¢alisanlarin da
igverenlerine olumlu ve yararli bir sekilde karsilik vermeleri igin yiikiimlilikler
yaratan yliksek kaliteli degisim iliskilerinin kurulmasina katkida bulundugunu
gostermektedir (Konovsky ve Pugh, 1994: 656-699). Arastirmacilar c¢alisanlarin
yiikksek diizeyde orgiit destegi aldiklarinda, isletmenin yararma olan muameleyi
orgiitlemek i¢in orglitlerin deger verdigi davraniglar1 kullanmaktadirlar. Misteriye
doniik mesleklerde, duygusal emegin yiiksek seviyelerine egilimli olan bu &rgiitsel
olarak degerlenmis davraniglar, calisanlarin isletmenin siirdiiriilebilirligine yardim
etmek i¢in 1yi niyetlerin depolandigi duygularin igsellestirilmesiyle kendini
gosterebilmektedir (Lambert, 2000, s. 801-815).

Orgiitsel destegin saglanmasi galisanlarm sosyal duygusalliklarini ve goniillii
yurttashik davranislarini tatmin etmektedir. Orgiitsel destek bir calisanin gelisimsel
deneyimle kiyaslandiginda, is yerinde yaratici fikirler iiretenleri cesaretlendirdigini,
saygl duydugunu, ddiillendirdigini ve tanidigimi algiladigi derecede birlesmektedir.
Orgiit yenilik¢i olmaya veya ¢alisanlarin fikirlerini arzu ettiklerinde 6ne siirmelerine
destek sagliyorsa bu durum, ¢alisanlarin dikkatini belirsizlikle basa ¢ikmay1 ve yeni
fikirlerin tiretilmesinde proaktif olmay1 hedef almaktadir. Sonug itibariyle bu durum
calisanlarin kaderlerini kontrol etme duyularina yeniden kavusmasina yardimci
olmakta ve daha yiiksek yaraticilik diizeyleri ile sonuglanmasi gereken igsel
motivasyonlarini onarmaya yardimei olmaktadir (McLean, 2005: 226-246).

Orgiitsel destek teorisi ayn1 zamanda ¢aliganlarin kétii niyetli gdézetim igin

organizasyonlarina karsi sorumlu olduklar1 dlgiide farklilik gosterebilecegini de 6ne
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stirmektedir. Calisanlar, denetim otoritelerinin, kismen kendilerine 6zgii diirtii, deger
ve ayrica kurulusla ortak cikarlar1 temelinde onlara karsi hareket ettiklerini kabul
etmektedirler. Bu nedenle, calisanlar denetleyicilerini kurulusla ne Olgiide
belirlediklerine gore degismektedir (Eisenberger vd., 2010: 1085-1103). Orgiitsel
destek teorisi, Levinson’un (1965) calisanlarin orgiitii sahsiyetlendirdigi goriisiinii
benimseyerek, kendilerine yonelik hayirsever ya da kotii niyetli diisiinceler de dahil
olmak iizere tutumsal 6zelliklere sahip olarak gérmektedir. Her ne kadar algilanan
orgilitsel destek iizerine yapilan birgok arastirma, bir biitiin olarak kurulusa atfedilen
uygun tedaviyi igeriyor olsa da oOrgiitsel destek algilari, calisanlarin Orgiitle
0zdeslestigi denetgiler ve galisma gruplar1 gibi daha proksimal (yakinsal) orgiitsel
temsilcilere de baglanmaktadir (Eisenberger vd., 2002: 565-573).

Orgiitler hiyerarsilerini diizlestirdikce, bilgi ve kaynaklar drgiit icinde daha da
daginik hale gelmekte, gayri resmi aglar otorite hatalarinin yerini almakta ve giderek
birbirine bagimli olan is arkadaslariin iliskileri degistirilmektedir (Burt, 2005). Bu
nedenle, calisanlarin kurulusun deger ve hedeflerini goz Onilinde bulundurarak
uygulamaya ge¢mesi, aragsal ve sosyo-duygusal kaynaklari saglamasi algilanan
orgiitsel destek tizerinde onemli bir etki yaratabilmektedir (Ng ve Sorensen, 2008:

243-268).

2.1. ORGUTSEL DESTEK ALGISINI OLUSTURAN FAKTORLER

Orgiitsel destek algisinin olusturulmas: icin bircok faktdriin bir arada
bulunmasi gerekmektedir. Eisenberger ve Rhoades (2002) yaptiklari ¢alisma ile
orgilitsel destek algisini olusturan faktorleri su sekilde siralamiglardir:

* Amir destegi

* Calisma sartlari

» Orgiitsel adalet

« Orgiitiin ¢alisanlarn gelismesi adina sundugu firsatlar (Eisenberger, 2002).

Yiiksel (2006) ise yaptig1 calisma ile insan kaynaklarinin belirledigi yonetim
uygulamalar1 ve Kkisilik Ozellikleri gibi faktorlerin de yararli olabilecegini

vurgulamaktadir (Yiiksel, 2006: 7-32).
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2.1.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, 6rgiit igerisindeki calisanlarin uyguladiklan siire¢ ve politika
algilarmin esit ve adil bir sekilde dagitilmasi olarak tanimlanmaktadir (Oztiig ve
Bastag, 2012: 125-133). Baska bir deyisle orgilitsel adalet, isletmelerdeki islem,
slire¢, norm, ceza, 0diil, iletisim ve etkilesimlerin adil bir sekilde yapilandirilmasina
iliskin ¢alisanlarmn algilar1 olarak da tammlanmaktadir. Orgiitsel adalet genel olarak
tic boyut iizerinden ele alinmaktadir (Cooper ve Rousseau, 1995: 55-67).

Dagitimsal adalet: Calisanlarin gosterdikleri c¢aba karsiliginda almalari
gereken 0Odiil veya maddi kazancin esit dagitilmasi anlamma gelmektedir. Bu
kapsami; gorev, rol, ceza, 6diil veya terfi gibi hususlar icermektedir.

Islemsel adalet: Orgiit igerisindeki yapilan uygulamalara ¢alisanlarn dahil
olmasin1 ifade etmektedir. Bu wuygulama siireci, c¢alisanlarin fikirlerinin
Onemsenmesi, ayni zamanda alman kararlarin g¢alisanlarin nezdinde dogru olup
olmamasi gibi hususlar acisindan 6nem arz etmektedir.

Etkilesimsel adalet: Orgiit icerisindeki uygulamalarin kisilik 6zelliklerine
gdre olusturulmas1 anlamma gelmektedir. Orgiit igerisindeki galisan bireylerin
olaylara verdikleri tepki, karsilagtiklar1 davranig ve tutumlar, bireyler arasindaki
duyarhilik ve etik sorumluluk gibi hususlar degerlendirilmektedir. Orgiitsel adalet,
orgiit kiiltiirintin saglikli bir sekilde yonetilebilmesi i¢in gereken 6nemli faktdrlerden
biri olarak goriilmektedir (Moorman vd., 1998: 351-357). Ornegin; ABD’nin askeri
hastanelerinde deneye dayali bir arastirma iizerine yapilmis ¢alismada, algilanan
orglitsel destegin en 6nemli Onciisii orgiitsel adalet olarak bilinmektedir (Moorman
vd., 1998). Noruzy ve digerleri (2011) egitim uzmanlar iizerinde yaptiklari bir
arastirma ile Orgiitsel adaletin, algilanan oOrgiitsel destegi onemli derecede etkiledigi
ortaya koyulmustur (Noruzy vd., 2011). Safari (2012) iran’da akademisyenler
lizerinde yaptig1 arastirma ile orgiitsel adaletin, algilanan orgiitsel destegin en 6nemli

onciisii olarak belirlendigini ifade etmistir (Safari vd., 2012: 133-136).

2.1.2. Yonetici Destegi

Calisan bireylerde orgiitsel destek algisinin  benimsenmesi yoneticiler
tarafindan olusturulmaktadir. Zira yoneticiler orgiitiin “insani” tarafin1 temsil etmekte
ve calisanlarla 6zel baglar kurabilmektedirler (Ray ve Miller, 1994: 357-373).

Calisan bireyler yonetici destegini algiladiklar1 vakit yaptiklar islerin onlar i¢in ne
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derecede onem tasidigini anlamaktadirlar (Kottke ve Sharafinski, 1988: 1075-1079).
Bu baglamda algilanan yonetici destegi ile algilanan orgiitsel destek birbirinden ayri
iki unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Wayne vd., 1997: 82-111). Algilanan
orgilitsel destegin olugsmasinda algilanan yonetici destegi biiyiik katki sunmaktadir.

Orgiitsel destegin olusmasinda yonetici pay1 kadar ¢alisma arkadaslarmin
tutumu da 6nemlidir (Louis vd., 1983: 857-866). Calisanlarin bireysel performanslari
da yonetici destegine ihtiya¢ duymaktadir. Zira ¢alisanlarin yaptiklar is karsiliginda
bekledikleri emege deger verilme konusu yoneticiler tarafindan gergeklestirilir
(Ruiller, 2010, s. 70). Eisenberger ve digerleri (2002) ABD’de yaptiklari deneye
dayali bir aragtirma ile calisanlarin orgiit igerisindeki yoneticiler hakkinda dvgiiyle
bahsettikleri bir ortam s6z konusuysa bu tip birimlerde isten ayrilma eyleminin ¢ok
az oldugunu ortaya koymaktadirlar (Eisenberger vd., 2002: 565-573). Rhoades ve
Eisenberger (2006) ABD’de beyaz esya sektoriindeki calisanlar {izerine yaptiklari
arastirma ile orgiit kiiltiiriine sahip yoneticilerin ¢alisanlar lizerinde olumlu algilara
sebep oldugu ve bunun calisan performansina yansidigini ortaya koymaktadirlar
(Rhoades ve Eisenberger 2006: 689-695).

Waseem (2010) Pakistan’da bankacilar {izerine yaptigi ¢alisma ile is tatmini
ve kariyer olanaklarinin gelisimi ag¢isindan yonetici  desteginin  dnemini
vurgulamaktadi (Waseem, 2010: 3264-3277). ABD’de yapilan bir diger
aragtirmadaysa c¢alisanlarin aile ve isiyle ilgili yoneticilerin sagladigi olumlu destek
calisanlarin  Orgiitsel destek algilarim1 6nemli diizeyde artirmakta ve is-aile

catismalarin1 6nlemekte oldugu ortaya koyulmaktadir (Kossek vd., 2011: 289-313).

2.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Gilinlimiiz orgiitleri insan unsurunu en degerli sermaye olarak gérmektedirler.
Bu baglamda isletmeler yaptiklar1 yatirimlar ile rekabet avantaji elde etmektedirler.
Yapilan arastirmalar neticesinde insan kaynaklar1 yonetiminin, Orglt kiltiiriini
diizenlemesi c¢alisanlarin Orgiitsel destek diizeylerinin artmasina yardimci oldugu
ortaya konulmaktadir (Kaplan, 2010: 15-217).

ABD’de perakende sektoriinde yapilan bir calisma ile kapsamli bir
arastirmada, insan kaynaklar1t yOnetiminin Orgilit icerisinde uyguladigi adil
performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlara sunulan promosyon firsatlari, alinan

kararlarda c¢alisanlarin fikir ve diisiincelerinin Onemsenmesi algilanan orgiitsel
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destege iligkin katkilart artirdigi ortaya konulmustur (Gavino vd., 2012: 665-686).
Calisan bireyler orgiit icerisinde giivenli, huzurlu ve saglikli bir ortamda ¢alismak
istemektedirler. Yaptiklar kii¢iik hatalar neticesinde isten atilma gibi endisesi olan
calisanlarin, orgiitsel bagliligi olmamasinin yani sira performans diizeylerinin de
azaldig1 ortaya konulmaktadir. Lee ve Peccei (2007) Giiney Kore’de bankacilar
tizerine yaptiklar1 bir ¢alismada algilanan is giivenligiyle algilanan orgiitsel destek
arasinda pozitif yonde bir iliskinin oldugunu ortaya koymaktadirlar (Lee ve Peccei,
2007: 661-685).

IKY’nin en énemli islevlerinden biri de performans degerlendirilmesi olarak
ele alinmaktadir. Bu hususun calisanlara yansitilmasi ve oOrgiitsel degerlerin
gerceklestirilmesi 6nem arz etmektedir. ABD’de satis temsilcileri ele alinarak
yapilan bir aragtirmanin sonuglarina gore, calisanlarin yaptiklar1 isleri islem
stirecinde denetleyen yoneticiler onlarin Orgiitsel destek algilarinin artmasina
yardimc1 olurken, igslem tamamlanmasi sonrast yapilan denetlerinse calisanlar
tarafindan orgiitsel algilarin azalmasima yol agmaktadir (Hunt, 2008: 278-279). Orgiit
icerisinde One c¢ikan bazi olumsuz olaylar (kendini 6n plana ¢ikarmak igin
baskalarina iftira atmak, yoneticilere daha yakin olmak ig¢in bazi is arkadaglarini
harcamak) calisanlarda oOrgiitsel destek algisini azaltmaktadir. Bu baglamda bas
veren tlim olaylar is tatminin azalmasina ve oOrgiitsel strese neden olabilmektedir

(Harris vd., 2007: 631-655).

2.1.4. Kisisel Ozellikler

Isletme icerisindeki yoneticilerin calisan bireylerin refahi i¢in gelistirdikleri
orgiit kiltiiri uygulamalari, iggorende Orgiit algisini gelistirmektedir. Bu algi
neticesinde calisanlar kendilerini zorunlu hissetmekte ve sosyal degisim kuramina
gore karsilik verebilecekleri bir ortam dogmaktadir (Levinson, 1965: 370-390).

Algilanan orgiitsel destek dilizeyinin Oncii faktorlerinden biri de kisisel
ozellikler olarak ele alinmaktadir. Calisan bireylerin kisisel 6zellikleri onlarin
algilama siirecindeki degerlendirmelerini farkli kilmaya yol acabilmektedir.
Hindistan’da calisanlar iizerine yapilan bir arastirmada, diiriist ve uyumlu 6zelliklere
sahip olan bireylerin oOrgiitsel destek algisinin daha fazla oldugu ortaya
konulmaktadir (Singh ve Singh, 2013: 117-125). Bu konu iizerine ABD’de beyaz

yakalilar ele alinarak yapilan bir diger ¢aligmadaysa pozitif bakis agisina sahip
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calisanlarin orgiit kiiltiirii algilarinin ytliksek oldugu ortaya konulmaktadir (Suazo ve
Turnley, 2010: 620-648).

Calisanlar ve yoneticiler arasindaki giliven faktorii de algilanan Orgiitsel
destegin stirdiriilebilirligini 6ne ¢ikarmaktadir. Eser (2011) yaptig1 calisma ile
algilanan Orgiitsel destek diizeyi ve giiven egiliminde pozitif yonlii iliskinin oldugunu

soylemektedir (Giil, 2011: 365-376).

2.2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN SONUCLARI

Calisanlarin is ortaminda orgiit ve yoneticiler tarafindan saglanmis refahlari
onlarin oOrgiitsel davranis diizeylerinin artmasina yol ag¢maktadir. Bu davranis
diizeylerinin artmasi ¢aliganlarin orgiit icerisindeki performanslarini artirmakta ve
isten ayrilma eylemlerini azaltmakta 6nemli 6lcilide etkilemektedir (Eisenberger vd.,
1990: 51-59) . Eisenberger ve digerleri (2010) yaptiklar1 bir ¢alisma ile algilanan
orgiitsel destegin psikolojik sonuglari olarak kabul edilen zorunluluk hissetmek ve
performans 0Odiili beklemek olarak ortaya koyulmaktadir. Bu faktorler stresin
azalmasina yol agmakta ve Orgiitsel vatandaslik duygusunu artirmaktadir

(Eisenberger vd., 2010: 1085-1103).

2.2.1. Zorunluluk Hissetme

Bireyler calistiklar1 ortamda Orgiitiin onlarin bilgilerine basvurduklarini,
egitim ve kariyer imkanlarina deger verildigini algiladigi andan itibaren kendisinde
bir zorunluluk hissetmektedir (Eisenberge vd., 2001: 42-51). Bu zorunluluk hissi
bireyi isinde ve Orgiit icerisindeki amacinda daha gayretli olmaya tesvik etmekte ve
bireyin Orgiite olan bagliliginin artmasiyla performans diizeyini de etkilemektedir
(Aselage ve Eisenberger, 2003: 491-509).

Eisenberger ve digerleri (2001) ABD’de yaptiklar1 ¢alisma ile posta
calisanlar1 {lizerine bir arastirma yapmuslardir. Arastirmanin sonuglarina goreyse
algilanan Orgiitsel destek diizeyiyle calisan bireylerin Orgiitsel amaclar1 arasinda
pozitif yonde bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur (Eisenberge vd., 2001;
Eisenberger vd., 2010).
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2.2.2. Orgiitsel Vatandashk

Dennis ve Organ, orgiitsel vatandasligi ilk defa kullanan isimlerdir. Dennis ve
Organ’a gore bicimsel 6dil sistemine dikkat etmeden, organizasyonun islevlerini bir
biitiin olarak verimli ve etkili bir bi¢imde ger¢eklestirmesine yardim eden,
goniilliiliige dayanan davranis olarak tanimlanmistir (Tokmak vd., 2013). Farkli
sebeplerden dolay1 ise gelemeyen calisma arkadaslarina yardim etmek, kendi isi
olmasa bile orgiit refahinin saglanmasi sebebiyle bagkalarinin isini iistlenmek, ise
yeni baglayan bireylerin sosyallesmesine yardimci olmak, yoneticilerin islerini
kolaylastirmak ve katma degerin olusturulmasi adina yenilik¢i Oneriler gelistirmek
orgiitsel vatandaglik davranisina Ornek verilebilecek davranislar olarak ele
alinmaktadir (Kelloway vd., 2002: 143-151).

Eisenberger ve digerleri (2010) yaptiklar1 ¢alisma ile orgiit i¢erisinde, calisan
ihtiyaglarinin karsilanmasi onlarda orgiitsel destek diizeyini artirmakta ve bu durum
orgiit kimligi konusunda calisanlar1 yoneticilere daha yakin hissettirmektedir. Bu
baglamda orgiitsel destek diizeyi ve Orgiitsel vatandaslik arasinda bulunan iligkiyi
¢ozme amagli birgok deneye dayali aragtirmalar yapilmaktadir. Yapilan arastirmalar
sonucuna goreyse Orgiitsel vatandaslik ve algilanan orgiitsel destek diizeyi arasinda

pozitif yonlii iliskilerin oldugu ortaya koyulmaktadir (Eisenberger vd., 2010).

2.2.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiit igerisindeki ¢alisanlarla orgiit uyumunun saglanmasi, calisanlarin
islerine devam etmeleri agisindan yogun duygu igerisinde olmalari, Orgiitiin
amaglarma yonelik eylemlerde bulunmalar1 orgiitsel bagliligin 6nemli gostergeleri
olarak ifade edilmektedir (Akar ve Yildirim, 2008: 97-113). Calisan bireylerin
caligtiklar1 Orgiite bagli olmalar1 yaptiklar islere yansimakta ve is ile ilgili
davraniglarina da olumlu yonde etki etmektedir. Eisenberger ve digerleri (1990)
yaptiklar1 arastirma ile vardiklar1 sonuca gore, Orgiitsel bagliligin giiclenmesi
algilanan Orgiit destegine gore belirlenmektedir (Eisenberger vd., 1990: 51-59).

Kaplan (2012) Nevsehir’deki 4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlar1 iizerine yaptig
calismada ¢alisan bireylerin orgiitsel baglilik ve algilanan orgiitsel destek arasindaki
iliskiyi ele almistir. Calismaya gore, algilanan Orgiitsel destek ve oOrgiitsel baglilik
arasinda normatif ve duygusal acidan iliskiler pozitif yonlii, devam baglilig1 ve

algilanan orgiitsel destek arasindaysa negatif yonlii iligki ortaya ¢ikarilmistir (Kaplan
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ve Ogiit, 2012: 387-401). Nayir (2012) &gretmenleri ele aldig bir calisma ile
orgiitsel baglilik ve algilanan oOrgiitsel destek diizeyi arasinda pozitif yonlii bir
iliskinin bulundugunu belirtmektedir (Nayir, 2012: 97-116).

Abdollahi ve digerleri (2013) iran’da &gretim iiyeleri iizerine yaptiklar1 bir
aragtirma sonucunda, algilanan orgiitsel destek diizeyi ile algilanan orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonli iliski oldugunu sdylemektedirler (Abdollahi vd., 2013: 475-
479) . Nitesh ve digerleriyse (2013) Hindistan’da bes yildizli otellerde ¢alisanlar
lizerine yaptiklar1 arastirma sonucunda, orgiitsel baglilik ve algilanan orgiitsel destek
arasinda bulunan iliskinin pozitif yonlii oldugunu ortaya koymaktadirlar (Nietsh vd.,

2013).

2.2.4. Is Tatmini

Calisanlarin isine, calistiklar1 ortama ve is arkadaslarina karsi 6ne siirdiikleri
olumlu tutum ve diisiinceler is tatmini olarak ele alinmaktadir. Isletme igerisindeki
orgiitsel siireglerde onciil faktér davranisi olan is tatmini algilanan orgiitsel destek
diizeyinin belirlenmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Yoon ve Thye (2002) Giiney
Kore’de yaptiklar: bir arastirma ile is tatmininin algilanan Orgiitsel destekle beraber
orgiitsel bagliliga pozitif yonde etki ettiklerini 6ne ¢ikarmaktadirlar (Yoon ve Thye,
2002: 97-28). Huang (2004) ABD’de ingaat sektoriindeki 1438 calisana yaptigi
calisma sonucunda, is yerindeki olumlu geri bildirimler ve algilanan Orgiitsel
destegin is tatmini lizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugunu belirtmektedir (Huang
vd., 2004: 225-232).

Saekoo (2011) Tayland’da polisler iizerine yaptigi bir arastirmaya gore,
orgiitsel baglilik ve is tatmininin algilanan orgiitsel destek ve oOrgiitsel adaleti pozitif
yonde etkiledigini ortaya ¢ikarmaktadir (Saekoo, 2011). Akkog¢ (2012) Ankara’da
yazilim sektorii ¢alisanlar: iizerinde yaptigi bir ¢alisma sonucuna gore, is tatmini ve
algilanan orgiitsel destek diizeyinin arasinda pozitif yonde iliski oldugunu ortaya
¢ikarmaktadir (Akkog vd., 2012).

Gutierrez (2012) ABD’de hemsireler iizerine yaptigi bir arastirmanin
sonucunda oOrgiitsel destek algilarinin artmasi is tatmini algilarini pozitif yonde
etkiledigini ortaya koymaktadir (Gutierrez vd., 2012). Calisanlarin is ortamindaki
alinan kararlara katilmasi, performansa dayali 6diillerin adil bir sekilde paylasilmasi

ve gelecekteki firsatlar i¢in olanaklarin saglanmasi is tatmini ve Orgiitsel baglilig
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artirmaktadir. Orgiitsel destegin araci roliinii ifade etmesi bu siire¢ agisindan 6nem

arz etmektedir (Akkog vd., 2012).

2.2.5. Performans-Odiil Beklentisi ve Is Performansi

Orgiitsel destek kavrami; performans 6diil beklentisi ve algilanan orgiitsel
destek arasinda pozitif yonde iliskinin bulundugunu 6ngérmektedir. Calisanlarin
motivasyonlarinin  artirllmas1t  adina  Orgiitler  igsgorenlere  birgok  firsatlar
sunmaktadirlar. Calisanlarsa  performanslar  karsiliginda  bu  firsatlar
degerlendirmektedirler (Eisenberger vd., 2010). Calistiklar1 ortamda orgiitsel destek
algisina sahip isgorenler yaptiklar1 is karsiliginda orgiit tarafindan gelebilecek
odiilleri beklemektedirler. Elde edebilecekleri ddiiller is karsiliginda aldiklar1 maddi
ticret veya terfi olabildigi gibi ayn1 zamanda onaylanma, saygi ve taninma gibi sosyal
odiilleri de kapsamaktadir (Kaplan, 2010: 56).

Performans-6diil beklentisi ¢alisanlarin is performanslarina 6nemli derecede
etki gostermektedir. Rhoades ve Eisenberger (2006) yaptiklari calismada, ¢alisan
bireylerde ortaya c¢ikan algilanan orgiitsel destegin is performansina etki ettigi ortaya
konulmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2006: 689-695). Eisenberger ve Neves
(2012) yaptiklart calisma ile ¢alisanlarin iletisim ve performans diizeylerinin artigini
orgiitsel destege baglamaktadir. Calisanlarin performans diizeylerinin yilikselmesi
orgiit yoneticileri tarafindan hayati bir mesele olarak ele alinmaktadir (Eisenberger
ve Neves, 2012: 452-464).

Randall (1999) yaptig1 arastirma sonucunda, ABD’de iiretim sektoriindeki
calisan bireylerin is performanslarinin algilanan 6rgiit destegine dayali oldugu ortaya
koyulmustur (Randall vd., 1999: 159-174). Miao (2011) Cin’de iki devlet
kurulusundaki c¢alisanlar {izerine yaptig1 arastirma sonucunda, ¢alisanlarin
performanslarini is tatmini ve algilanan orgiitsel destegin etkiledigi ortaya ¢ikmistir
(Miao, 2011: 105-127).

Turung ve Celik (2010) yaptiklar1 arastirma ile algilanan orgiitsel destegin is
performansini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadirlar (Turung ve Celik,
2010: 209-232). Conway (2012) ingiltere’de bankada calisan bireyler iizerine yaptig1
arastirma ile psikolojik kontratin imzalanmasi is performansini artirdigini ortaya

koymaktadir. Ayrica bu zaman diliminde algilanan oOrgiitsel destegin kuvvetli bir
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sekilde aracilik rolii listlendigini de ortaya ¢ikarmaktadir (Conway vd., 2012: 277-
299).

Saleem ve Amin (2013) Pakistan’da kariyer gelisiminin desteklenmesi
lizerine yaptiklar1 aragtirma ile ¢alisanlarin performanslari algilanan orgilitsel destege
iligkin artirildigi sonucuna varmiglardir (Saleem ve Amin, 2013). Karadeniz
bolgesinde 186 yonetici iizerine yapilmis c¢alisma sonuglarina goreyse is
performansin1 insan kaynaklari yonetiminin artirdigi ortaya konulmustur. Ayni
zamanda bu siire¢ boyunca orgiitsel destegin araci rolii iistlendigini ortaya koymustur

(Tokma vd., 2012: 253-262).

2.2.6. Is Giicii Devri

Orgiitler saglam rekabet avantaji elde etmeleri icin yetenekli caliganlara
ihtiyag duymaktadir. Orgiit igerisinde galisan her birey gerek uyumluluk ve egitim
gerek calistiklar1 siire zarfinda iiretimin azalmasi sebebiyle oOrgiit icin belirli bir
bedele tabi tutulmaktadir. Bu baglamda oOrgiitiin rekabet avantaji i¢in katma deger
saglayabilecek calisanlar kesfedilmektedir. ABD’de yiiriitiilen tahminler neticesinde
2020 yilinda takribi 20 milyona yakin isci kitlig1 yasanacagir ongoriilmektedir. Bu
tahminin en biiyilk sebebi olarak calisanlarin isten ayrilma niyeti ve algilanan
orgiitsel destek arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu 6ne stiriilmektedir. (Dawley
vd., 2010: 238-257).

ABD’de iretim sektoriindeki calisanlar {izerinde yapilan bir calismada,
algilanan orgiitsel destegin calisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde negatif yonlii
bir iliski oldugu ortaya koyulmustur (Randall vd., 1999). Ayn1 6rneklem ele alinarak
bu sefer sosyal hizmet isletmelerindeki ¢alisan bireyler lizerine yapilan arastirmada,
benzer durum ortaya ¢ikarak c¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin algilanan Grgiitsel
destek arasinda negatif yonde bir iliski bulundugu tespit edilmistir (Maertz vd., 2007:
1059-1075).

Chuebang ve Baotham’in (2011) Taylan’da tiniversitedeki calisanlar {izerine
yaptiklari bir ¢aligma sonucuna gore, ¢alisan bireylerin orgiitsel destek algilari artarsa
orgiitsel baghiligin da artacagi ve bu baglamda isten ayrilma niyetinin azalacagi 6ne
stiriilmektedir (Chuebang ve Boatham, 2011). Bu konu iizerine iilkemizde de birgok
arastirma yapilmaktadir. Tiiziin ve Kalemci (2012) giin boyu calisan bireyler iizerine

yaptiklar1 arastirma sonucuna gore, calisan bireylerin yonetici desteginin olmasi
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lakin orgiit desteginin olmamasi onlar1 isten ayrilma niyetine itmektedir. Orgiitsel
destegin yonetici desteginden daha miithim olmasinin ispati bu ¢alismanin 6nemini
vurgulamaktadir (Tiiziin ve Kalmeci, 2012: 518-534). Gillet (2013) tarafindan
Fransa’da caligsanlar iizerine yapilan bir arastirmada da orgiitsel destegin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetine negatif etki ettigi ortaya koyulmaktadir (Gillet vd., 2013: 450-
460).

2.2.7. s Stresi

Giliniimiliz calisanlarinin biiyiik ¢ogunlugu siirekli ¢alistiklart ve bakmalari
gereken aileleri oldugu i¢in stres i¢inde yasamaktadirlar. Calisan bireylerin yasadig
bu streslerin en Onemli sebeplerinden biri de is yerindeki gerginlik olarak
gosterilmistir. Bireylerin calistiklar1 ortamda motive olmalari, ister is arkadaglari
isterse de Orgiit tarafindan aldiklar1 destek onlari stresten az da olsa uzak tutmaktadir.
Hong-Kong’ta ¢alisan miihendis bireylerin {izerinde yapilan bir ¢aligmada,
calisanlarin i arkadaslar1 ve yoneticilerden aldig1 destegin yaptigi ise pozitif yonde
yansimasit ve stres seviyesinin diistiigii yoniinde sonuclar alinmistir (Leung vd.,
2008: 134-2).

Richardson ve digerleri (2008) tarafindan ABD’de toptan satis sektoriinde
calisan bireyler iizerine yapilan c¢alismada, c¢alisanlarda stres faktorlerinin
uyanmasina sebep olan olaylarin onlarin duygusal ve biligsel zorlanmalara sebep
oldugunu ortaya koymaktadir (Richardson wvd., 2008: 789-810). Ayman ve
arkadaslarinin (2011) Urdiin’de hemsireler iizerine yaptiklari arastirma sonucuna
goreyse yonetici ve Orgiit destegi zayif olan calisanlarin is yerinde daha stresli
oldugu ortaya koyulmaktadir (Ayman vd., 2011: 86-94).

Pathak (2012) Hindistan’da 6zel sektor calisanlart olan 200 ydneticiyi ele
alarak yaptig1 arastirma sonucuna gore, yoneticilerin algiladigi 6rgiit destegiyle stres
diizeyleri arasinda negatif yonlii iliskinin oldugu ortaya koyulmaktadir (Pathak,
2012). Ulkemizde bu konu iizerine yapilan arastirma sonuglarina gore, calisanlarn
orgiitsel destek seviyelerinin artimi i stresinin azalmasina yol agmaktadir (Akin,

2008; Yilmaz ve Gormiis, 2012).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL OZDESLESME

Yogun rekabet i¢inde siirdiirtilebilir basar1 elde etme gayreti i¢cinde olan
orgiitler icin calisanlar1 cok degerlidir. Orgiitin amagclarma ulasabilmesi biiyiik
Olciide calisanlarin orgiitlerini benimsemelerine ve ona deger atfetmelerine bagh
olmaktadir. Calisan Orgiitii ile gurur duymali ve oOrgiitiinii benliginin bir pargasi
haline getirebilmelidir. Gliniimiiz 6rgiitsel davranis literatiiriinde ¢alisanin bu durumu
orgiitsel 6zdesleme olarak adlandirilmaktadir. Orgiitiin basarisi igin dnemli bir konu
olan oOrgiitsel Ozdeslesme yazinda degerli bir arastirma konusu olarak One
cikmaktadir.

Bu baslik altinda ilk olarak 6zdeslesme ve Orgiitsel 6zdeslesme kavrami
hakkinda bilgi verilecektir. Daha sonra orgiitsel 6zdeslesmenin tarihsel gelisiminden,
dayandig teorilerden ve orgiitsel 6zdeslesme modellerinden bahsedilecektir. Bunun
yant sira Orgiitsel 6zdeslesme tiirleri, nedenleri ve sonuglarina yer verilecektir. Son
olarak da orgilitsel Ozdeslesme ile ilgili yapilan arastirmalar hakkinda bilgi

verilecektir.

3.1. OZDESLESME KAVRAMI

Ozdesleme kavramini literatiire kazandiran Freud (1922)’dur. Ozdeslesmeyi
hastalarindan yola ¢ikarak olusturmus ve bireyin ¢ocuklugundan itibaren kendisine
anne ve babasint model alarak kisiligini olusturmasi olarak ifade etmistir. Cocugun
model aldig1 kisi ile etkilesimde bulunup kimligini olusturmast 6zdeslesme olarak
nitelendirilmektedir.

Freud’un tanimlamasindan yola ¢ikan Lasswell (1965) tarafindan 6zdeslesme
kavrami daha genel olarak ifade edilerek, toplu 6zdeslesme olan milliyet¢iligi
acgiklamak i¢in kullanilmistir (Gautam vd., 2004: 302).

Algisal ve bilissel bir kavram olan 6zdeslesme, bir nesneye ya da bireye karsi
duyulan duygusal yakinlhigin ilk seklidir. Buchanan (1974)’e gore ozdeslesme,
bagliligin bir unsurudur ve bireyin sahip oldugu amag ve degerleri orgiitiiniin amag
ve degerleriyle uyumlu hale getirmesi siirecini ifade etmektedir (Buchanan, 1974:
533). Hall vd. (1970) ise bireyin 6zdeslesme eylemini gergeklestirebilmesi i¢in kendi
kimligi ile 6rgiit degerlerinin uyumlu olmasi gerektigini belirtmislerdir (Akt: Tokgdz
ve Seymen, 2013: 63).
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Bireyin sadakat, liye olmak ve benzerlik gibi duygulara sahip olmasi
0zdeslesmenin ortaya c¢ikmasi icin gereklidir. Bireyin digerleriyle aynmi ¢ikar ve
amaclara sahip olmasi benzerlik kavramini ifade etmektedir. Bireyin aitlik
hissedecegi bir birliktelik duygusunun olmasiysa {iye olmaktir. Sadakatsa bireyin
diger bireyler ile ortak paylastigi amacg ve ilkeleri desteklemek ve savunmak i¢in
gerekli bagliliga sahip olmasidir (Gautam vd., 2004: 302).

Sosyallesmenin bir sonucu olan 6zdeslesme, Cheney (1983) tarafindan hem
bir iiriin hem de siire¢ olarak nitelendirilmektedir. Cheney 6zdeslemenin; inanglar,
niyetler ve davranislar1 olusturan kismint bir iiriin olarak degerlendirirken; “nedir ve
nasil olur?” sorularina aranan cevaplarla da bir siire¢ olarak degerlendirmektedir.
Ozdeslesme ile ilgili yapilan ¢alismalar gdzden gegirildiginde yogun olarak “nasil
olur?” sorusu lizerinde duruldugu goriilmektedir (Cheney, 1983: 344).

Ozdeslesmenin literatiirdeki gelisimine bakildiginda, ilk olarak psikoloji
biliminde incelenen bir kavram oldugu goriilmektedir. Giliniimiiz literatiiriinde
kullanilan haliyse Sosyal Kimlik Teorisi’nin sosyal 6zdeslesme siiflandirmasina
dayanmaktadir. Ozdeslesmenin dayandig1 teoriler, ortaya ¢ikma nedenleri ve orgiit

temelli 6zdeslesme kavrami ilerleyen boliimlerde daha detayli anlatilacaktir.

3.2. ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMI

Orgiitsel davranig literatiiriine uygun ilk 6zdeslesme tanimimi Edward Tolman
(1943) yapmustir. Tolman’a gére 6zdeslesme, kisinin bir grubun parcasi olmas: ile
olusan bir bag olarak nitelendirmektedir. Tolman (1943)’a gore Ozdeslesme
gerceklestiren kisiler kendini o grup ile bir hissetmekte, bunun sonucunda da grubun
amaci kiginin amaci, grubun gelecegi kisinin gelecegi, grubun prestiji kiginin prestiji,
grubun hata ve basarilar1 kisinin hata ve basarilar1 haline gelmektedir (Edward, 1943;
Akt., Kose, 2009: 2-3).

Orgiite yonelik olumlu duygular1 kapsamli bir sekilde olcen orgiitsel
O0zdeslesme (Mael ve Ashforth, 1995: 312), Iliteratirde farkli gekillerde
tanimlanmaktadir. Ayn1 temele dayanan ancak farkli bakis acilari ile olusturulmus
tanimlar, kavramin iyi anlasilmasi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Fakat farkli
sekillerde ele alinan orgiitsel 6zdeslesme kavraminin tanimi konusunda fikir birligine

varilamamustir.
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Bir¢ok farkli tanimlamaya sahip olan orgiitsel 6zdeslesmenin en fazla kabul
edilen tammmmm Hall ve arkadaslar1 (1970) yapmustir. Orgiitsel 6zdeslesme
kavraminin gelisimine onemli katki saglayan Ashforth ve Mael (1989) da Hall ve
arkadaslarinin tanimina benzer sekilde bir tanimlama yaparak orgiitsel 6zdeslesmeyi,
calisanlarin ve Orgiitiin amaglarinin biitlinlesmesi siireci olarak ifade etmektedir.
Ozdeslesme, bagliligin, goriis birliginin, soyle ki birlik olmanim algilanmas1 olarak
vurgulanmaktadir. Arastirmacilar, orgiitsel 6zdeslesmenin asagida siralanan {i¢ temel
0geyi igerdigini tespit etmislerdir (Ashforth ve Mael, 1989: 34-39).

» Orgiit ile isbirligi duygular,

« Orgiite davranigsal ve tutumsal destek,

« Orgiitiin tiim iiyeleri ile paylastig1 dzelliklerin algilanmasidir.

Biligsel bagliligin varlig: ile orgiitsel 6zdeslesme gergeklesmektedir. Bireyin
biligsel diizeyde yaptig1 kiyaslama sonucunda orgiit i¢inde konumunu ve benlik
siiflandirmasint degerlendirmesi ile 6zdeslesme ortaya ¢ikmaktadir (Foreman ve
Whetten, 2002: 619; Bellou vd., 2005: 309). Bunun sayesinde birey ve orgiit arasinda
psikolojik bir bag kurulmaktadir. Calisanlar ne kadar ¢ok orgiitleri ile 6zdeslesirlerse;
orgiitiin degerleri, normlar1 ve 6nem verdigi hususlar o kadar cok benimsenmekte ve
onemli hale gelmektedir. Ozdeslesmeye sahip olan bu tiir ¢alisanlar ortak bir benlikte
hareket etmektedirler. Bu ortak benlik etrafinda toplanma sonucunda olusan ortak
ilgiler ¢alisanlarin i¢sel motivasyon saglama olasiligin1 kuvvetlendirmektedir (Van
Knippenberg ve Sleebos, 2006; Van Knippenberg, 2000; Dutton vd., 1994; Asforth
ve Mael, 1989).

Yapilan tanimlardan yola c¢ikarak c¢alisanlarin Orgiitleri ile kurduklar
duygusal ve biligsel bag sonucunda 6rgiitiin yararina davraniglar sergileyecek sekilde
orgiitlinii benimsemesi ve Orglitiine aidiyet hissetmesini orgiitsel 6zdeslesme olarak
ifade etmek miimkiindiir. Orgiitleriyle 6zdeslesen calisanlarda amag birligi ortaya

cikacak ve orgiitlerini destekleyeceklerdir.

3.3. ORGUTSEL OZDESLESME MODELLERI

Ozdeslesmeyle alakali ¢esitli arastirmacilar tarafindan gelistirilmis farkli
modeller bulunmaktadir. Literatiirde 6ne ¢ikan iki model oldugu goriilmektedir. Bu

baslik altinda ilk olarak Scott, Corman ve Cheney (1998)’in gelistirdikleri orgiitsel
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0zdeslesme modeline, daha sonra da Kreiner ve Ashforth (2004) tarafindan

gelistirilen orglitsel 6zdeslesme modeline yer verilmektedir.

3.3.1. Scott, Corman ve Cheney (1998) Tarafindan Gelistirilmis Yapisal
Ozdeslesme Modeli

Scott, Corman ve Cheney (1998) tarafindan Giddens (1984)’in gelistirdigi
yapisalci teori gelistirilerek ve teoriye durumsal eylem kismi da eklenerek yeni bir
yapisal 6zdeslesme modeli ortaya ¢ikarilmistir (Scott vd., 1998: 298). Arastirmacilar,
orgiitsel 6zdeslesme literatiiriiniin, kimlik-6zdeslesme nosyonunu biitiinlestirecek,
yapi-eylem kavramlarini kapsamina alacak, ¢alisanlarin ¢ogul kimlikleri arasindaki
iligkileri ve cogul kimliklerini gosterecek ve eylemlere dayanan farkli 6zdeslesme
bicimlerini de igerecek bir modele gereksinim duyuldugu i¢in, yapisal 6zdeslesme
modeli gelistirilmistir (Tiizlin, 2006: 91).

Giddens’in (1984) gelistirdigi yapisalci teorinin, yapi ve sistem arasindaki
ikilik kavramina odaklandig1 goriilmektedir. Bunun nedeniyse ikiligin, hem insan
faaliyetlerinin bir iiriinii olmast hem de insan faaliyetleri ile yap1 arasinda ortak
noktay1 olusturmasidir. Ikilik kavrami 6zdeslesmenin bir sistem olarak, kimliginse
bir yap1 olarak ele alinmasina neden olmaktadir. Yapisalci teoriye gore, bireyin
bugiinki  faaliyetleri yapisal acgidan gelecekteki faaliyetlerin  kaynagini
olusturmaktadir (Scott ve digerleri, 1998: 301).

Scott ve digerleri (1998) yapisalc1 teoriyi, Orgiitsel 6zdeslesmeyi en iyi
aciklayan teori olarak gormektedirler. Yapisalci teori, 6zdeslesmeyi hem adanmislik
siireci olarak tanimlamakta hem de bu siirecin bir {riinii olarak ele almaktadir.
Adanmiglik siireci, birey ve bireyin sosyal ortami aracilifiyla sekillenmektedir.
Adanmiglik kavraminin, algilanan sosyal tiyelige dayali oldugu ve bireyin algiladig
tiyelik davranislarint gostermesi ve birey arasindaki baglantiyla ilgili oldugu
goriilmektedir. Benzer olarak 6zdeslesme kavramini da bireyin kendisini grubuna ait
hissetme duygusu olarak ifade etmektedirler (Mael ve Ashforth, 1992: 104).
Adanmighik ve Ozdeslesme kavramlar1 kisinin iiyesi oldugu grupla alakal
kavramlardir. Bu nedenle adanmiglik siirecini en iyi sekilde agiklayan kavram
0zdeslesmedir. Bu baglamda, adanmislik kavrami ¢ercevesinde yapisal 6zdeslesme

modeli agiklanmaktadir (Scott vd., 1998: 298).

46



Yapisal 6zdeslesme modeli; durumsal eylem, yapinin bolgeselligi ve yapinin
ikiligi olmak iizere 3 boyuta sahiptir (Scott vd., 1998: 301):

e Yapmn IKkiligi: Yap: ve sistem arasindaki iliski iizerinde durmaktadir.
Yapimin ikiligi kavraminda kimlik bir yapi, 6zdeslesme bir sistem ve adanmisliksa
bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Adanmighik silirecinde 6zdeslesme bireyin
davraniglarina odaklanirken, kimlikse kaynaklar ve kurallar biitiinii seklinde bireyin
kim oldugunu acgiklamaya yoneliktir. Kimlik, yalnizca bireyin kim oldugunu
belirleyen kaynaklari degil ayni zamanda baskalarmi etkilemek i¢in gereksinim
duyulan kaynaklar1 da saglamaktadir (Scott vd., 1998: 303). Ozdeslesme, orgiitsel
faaliyetleri koordine etme ve diizenleme siirecinde meydana gelen, kimlik
sekillenirken ortaya ¢ikan bir siirectir. Kimligin de 06zdeslesmeye kaynak
olusturdugunu ve Ozdeslesmeye yonelik amacmin oldugunu vurgulamak
gerekmektedir. Scott ve digerlerinin (1998) gelistirdigi bu model, kimlik kaynaklar
ile 6zdeslesme gosterimi arasindaki iligkiyi agiklamaktadir. Yapisal agindan bu ikilik,
0zdeslesmeyi anlatirken kimlikleri benimsemeyi icermektedir. Kimlik yapisini
benimseme, 6zdeslemenin olusmasini saglamaktadir (Scott vd., 1998: 306).

Ozdeslesme ve kimlik ikiligi, 6zdeslesme olusumuyla (sistem diizeyinde)
sonuglanabilecek kaynaklar ve kurallar serisini ve orgiit iiyelerinin kimlikleri ile
hareket etmesi anlamina gelmektedir. Kisinin ¢alisma grubu, kisinin ¢alisma grubu
kimligini ¢cizmektedir (Scott vd., 1998: 307-308).

* Yapinin Bolgeselligi: Yapinin ikiligi kavraminin yaninda Giddens (1984)
tarafindan gelistirilen “bolgesellesme” kavrami, kimliklerin kavramsallastirilmasi ve
birbirleri ile olan iligskisini ac¢iklamak i¢in kullanilmaktadir. Yapinin ikiligi,
kimliklerin kurulmasi1 ve Ozdeslesme ile iliskilendirilmesi sonucunda bireylerin
sosyal gruplara baglarin1 gostermektedir. Kisinin benligi, kisiyi farkli sosyal gruplara
baglayan ¢ogul kimliklerden olusmaktadir. Cinsiyet, sinif gibi bireysel ya da orgiitsel
bircok kimlik bulunmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme icinde birey, orgiitsel kimligin
kaynaklarmi kullanmaktadir. Farkli kimliklerin kimlik kaynaklari veya farkl
O0zdeslesme hedefleriyle iligkili oldugu goriilmektedir (Tiiziin, 2006: 94).
Bolgesellesmenin 6nemiyse gruplari daha homojen ve daha biitiinciil bir hale
getirmesinden  kaynaklanmaktadir. Yapmin  bolgesellesmesiyle, sosyal
farklilasmadan daha ¢ok kimliklerin tanimlanmasi ve bunun 6zdeslesmeyle iliskisi
vurgulanmaktadir. Farkli kimlikler i¢inde bolgesellesme yalnizca benlik kavraminin

kullanilmastyla olusturulmaktadir. Bolgesellesme fiziksel bir bag degil, kimlik ve
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benlik kavramlar1 ile olusan algilamalardir (Scott vd., 1998: 313). Yapisal
6zdeslesme modelinde kisisel, mesleki, grupsal ve orgiitsel kimlik olmak tizere dort
kimlik yapis1 belirtilmektedir. Kimliklerin “bolgesellesmelerini” ve birbirleriyle
iliskilerini agiklayabilmek i¢in bu dort kimlik yapisini kavramak gerekmektedir.
Giddens (1984) yapisalct teoride bolgesellesmenin dort kimlik yapisini, kimlik
bolgelerinin 6zellikleri olarak belirtmektedir (Tiiziin, 2006: 94).

* Durumsal Eylem: Yapisal 6zdeslesme modelinin {¢iinci boyutuysa
0zdeslesmenin durumsal eylem goriiniimiidiir. Bu boyutta bolgesellesmeden sonra
ozdeslesmenin hangi durumlarda ortaya ¢iktig1 iizerinde durulmaktadir. Ozdeslesme
eylemi duruma gore farklilik gostermektedir. Kimlik, kisinin ait oldugu sosyal
gruptaki sosyal etkilesimler sonucunda olugmaktadir. Fakat digsal bir olgu olmayan
kimlik, sosyal gruptaki icsel giidiiler tarafindan olusturulmakta ve sosyal gruplar
bireysel eylemleri sekillendirmektedir. Orgiitsel acidan bakildiginda da bireyin
orgiitteki pozisyonu ve rolii Orgiit yapisi tarafindan sekillendirilmektedir. Bireyin
orgiit igerisinde kendini 6zdeslestirdigi grup orgiit icerisindeki roliinii etkilemektedir.
Soyle ki orgiit yapis1 ve kisinin eylemleri arasinda bir iliski vardir. Bu baglamda,
Ozdeslesme siireci, bireysel eylemlerce sekillendirilmektedir. Bu nedenle yapisal
0zdeslesme modelinde, adanmishik hem 6rgiit yapisini hem de bireyin eylemlerini

igeren bir siirectir (Scott vd., 1998: 309- 310).

3.3.2. Kreiner ve Ashforth (2004) Tarafindan Gelistirilmis Ozdeslesme
Modeli

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan calismalarm yogun olarak kimlik ve
0zdeslesme Ortiismesi tizerinde durdugu, bu nedenle de bazi sorularin yanitsiz kaldigi
goriilmiistiir. Bir calisan kendisini nasil orgiitle catisma icinde veya Orgiitten ayri
gorebilir? Eger bir ¢alisan kendisini Orgiitle kismen ayr1 veya benzer goriirse; bu
durum, oOrgiit ve personel iizerinde nasil bir etkiye sahip olacaktir? Bu sorulara
Kreiner ve Ashforth (2004), yaptiklar1 gelistirilmis 6zdeslesme modeli isimli
aragtirmalartyla yanitlamaya ¢alismistir. Kreiner ve Ashforth (2004), bireyin
0zdeslesme disinda farkli sekillerde kendi benliklerini tanimlayabileceklerini ileri
siirerek, gelistirilmis 6zdeslesme modeli ile dort farkli 6zdeslesme tiiriinii ortaya
cikarmiglardir. Bunlar; 6zdeslesme, yansiz 6zdeslesme, kararsiz 6zdeslesme ve

0zdeslesmemedir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 1-5).
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+ Ozdeslesmeme: Bireyin benliginde orgiitle baglantili olma hissinin yer
almamasi ve bireyin benligi ile orgiit arasinda bir ayrilik hissinin s6z konusu olmasi
orgiitsel 6zdeslesmeme olarak ifade edilmektedir (Bhattacharya ve Elsbach, 2002:
28). Ozdeslesmeme siirecinde birey orgiitii ile arasina bir mesafe koymaktadir.
Bireyin oOrgiitii ile ortak degerlere sahip olmamasi ve Orgiitiiyle ayni ilkeleri
benimsememesi Orgiitsel 0zdeslesmeme durumunun ortaya ¢ikmasina sebep
olabilmektedir. Ornegin, bireyin sahip oldugu degerlerinin ve misyonunun orgiitii ile
uyusmamasi bir Ozdeslesmeme nedenidir. Ancak Ozdeslesmeme tam olarak
0zdeslesmenin zitt1 bir kavram degildir. Bu iki kavram arasinda ince bir ayrim
bulunmaktadir. Ozdeslesmede, drgiitiin olumlu yonleriyle birey arasinda bir bag sdz
konusuyken; 6zdeslesmemeyse oOrgiitiin olumsuz taraflar1 ile gerceklesmektedir.
Birey, oOrgiitiin bazi yonleri ile kendini 6zdeslestirirken bazi yonleri ile
ozdeslestirmeyebilmektedir. Orgiitler, birey ve o&rgiit arasinda yasanan gatisma
sonucunda ortaya ¢ikan Ozdeslesmeme durumunu yasamak istememektedirler.
Orgiitii ile ©zdeslesmeyen bireyler, personel devir hizinmn artmasi, orgiit
maliyetlerinin artmasi ve Orgiitin zararina davraniglar sergilemek gibi Orgiit
acisindan bir¢ok olumsuzluga neden olabilmektedirler (Kreiner ve Ashforth, 2004: 2-
3).

+ Kararsiz Ozdeslesme: Bireyler; inang, hedef ve degerlerinin zayif olmasi
nedeniyle es zamanl olarak orgiitleri ile hem 6zdeslesme hem de 6zdeslesmeme
durumunu yasayabilirler. Bu durum, kararsiz 6zdeslesme (sizofrenik veya catismali
0zdeslesme) olarak adlandirilmaktadir. Birey orgiitiiniin bir yoni ile 6zdeslesirken,
diger bir yonii ile 6zdeslesmeyebilir. Hatta bu 6zdeslesme tiiriine gore birey, orgiitiin
bir yonii ile hem 6zdeslesebilir hem de 6zdeslesmeyebilir. Ornegin, birey drgiitiiniin
misteri odakli olmasi ile 6zdeslesirken, maliyeti diislirmek amaciyla yaptiklar
faaliyetler ile 6zdeslesmeyebilir. Diger taraftan, maliyetleri diisiirmek icin faaliyetler
sergileyen bir orgiitte, birey verimliligi elde etmek i¢in bu durumla 6zdeslesirken, bu
strateji kaliteyi ihmal ettigi i¢in ayn1 zamanda 6zdeslesmeyebilmektedir (Kreiner ve
Asforth, 2004: 4). Bireylerin biligsel ve duygusal yeteneklerini ne derecede orgiit
yararina  kullanacaklar1  kararsiz  6zdeslesme derecelerine gore  farklilik
gostermektedir (Tokgoz, 2012: 54).

e Yansiz Ozdeslesme: Bireyin orgiitle ne oOzdeslesmemesi ne de
0zdeslesmesidir. Yansiz 06zdeslesme, bireyin algilarindaki yokluktan meydana

gelmektedir. Birey, daha once calistig1 farkl orgiitlerdeki deneyimlerinden dolay1
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yeni katildig1 orgiitle arasinda bir bag olusturamayabilmektedir. Ozdeslesme veya
0zdeslesmemenin var olabilmesi icin bireyin, Orgiitiin amag, deger ve c¢ikarlarimi
kendi kendine tanimlamasi gerekmektedir. Yansiz 6zdeslesmede, birey orgiitiiyle ne
kimlik ortiismesi ne de kimlik ayrismas1 yagamaktadir (Kreiner ve Asforth, 2004: 4-
5).

3.4. ORGUTSEL OZDESLESME TURLERI VE BOYUTLARI

Alan yazin1 incelendiginde, Orgiitsel 0zdeslesmenin boyutlar1 ve
0zdeslesmenin odak noktalar1 arasinda bir karisikligin oldugu goriilmektedir. Bu
karigikligin temel nedeni 6zdeslesmenin farkli yonlerde ortaya ¢ikabilmesi olarak
ifade edilebilir. Bu farkli yonler, 6zdeslesmenin odak noktalaridir. Literatiirde yer
alan 6zdeslesme boyutlar1 ve odak noktalarindan bazilar1 asagida siralanmaktadir
(Tokgodz, 2012: 42):

+ Is grubu, dis grup ve mesleksel 6zdeslesmeler (Rotondi, 1975)

* Uzmanlik 6zdeslesmesi ve orgiitle 6zdeslesme (Russo,1998; Bamber ve

Iyer, 2002)

«  Orgiitle ve is grubuyla 6zdeslesme (Knippenberg ve Van Schie, 2000)

* Grup ve orgiit ile 6zdeslesme (Reade, 2001; Boros, 2008)

» Kariyer 6zdeslesmesi, okul, takim ve mesleki 6zdeslesme (Van Dick vd.,

2004)

» Kariyer 6zdeslesmesi, okul ve mesleki 6zdeslesme (Van Dick vd., 2005)

+  Orgiitle ve alt grup ile dzdeslesme (Lipponen vd., 2005)

+ s grubu, departman ve is birimi 6zdeslesmesi (Bartels vd., 2007)

+ Is arkadasi, is grubu ve orgiit ile 6zdeslesme (Cooper ve Thatcher, 2010).

Mesleksel, dis grup, uzmanlik ve kariyer 6zdeslesmeleri orgiitle iliskili
olmadiklar1 i¢in Orglitsel 6zdeslemenin boyutlari olarak kabul edilememektedir.
Bunlar Orgiitsel 6zdeslesmenin odak noktalar1 olarak diisiintilmelidir. Fakat
departman, is birimi, alt grup, is grubu, is arkadasi, takim, okul ve oOrgiit ile
Ozdeslesme oOrgiitsel 6zdeslesmenin alt boyutlart olarak kabul edilmektedir. Ayrica
orgiitsel 6zdeslesme boyutlarinin bireyler i¢in birer odak noktasi olmasi da énemli
bir husustur (Tokgoz, 2012: 42).

Orgiitleri igin bireylerin; “neyle 6zdeslestikleri” ve “nasil dzdeslestikleri”

sorularinin cevaplar1 énemlidir. Orgiitlere bu sorularin cevaplarini agiklayacak olan
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unsursa orgiitsel 6zdeslesme boyutlaridir. Bugiine kadar yapilan arastirmalar orgiitsel
0zdeslesmenin farkl tlirlerde ve birden fazla boyuttan olustugunu gostermektedir
(Polat, 2009: 20).

March ve Simon (1975), kisinin grup ile 6zdeslesmesi ne derece giigliiyse,
amaclarinin da grup normlarmi algilama sekliyle uygunlugunun o derece miimkiin
oldugunu belirtmektedir. Ozdeslesme su 4 unsura ydnelmektedir. Bunlar (March ve
Simon, 1975: 74; Akt., Polat,2009:21);

+  Orgiitiin disindaki drgiitler (6rgiit dis1 unsurlar ile 6zdeslesme),

» Parcasi olunan orgiit (6rgiitsel 6zdeslesme),

» Gorev esnasina yapilan faaliyetler (gorev ile 6zdeslesme),

* Mevcut orgiitteki alt gruplardir (alt gruplar ile 6zdeslesme).

Arastirmacilar tarafindan belirlenen unsurlara bakildiginda, 6rgiit i¢i ve orgiit
dis1 olmak tizere iki tiir 6zdeslesmenin var oldugu sdylenebilmekte ve Orgiit igi
Ozdeslesmenin; orgiitle, gorevle ve alt gruplar ile 6zdeslesme olarak ii¢ boyuttan
olustugu ifade edilebilmektedir.

Ortak amaclar ugruna farkli gruplarin giiclerini birlestirmesi sonucunda
orgiitler olusmaktadir. Ozdeslesme de bireyden orgiite ve iiyesi oldugu gruba farkli
siddetlerde yansimaktadir. Orgiit ile 6zdeslesme ve grupla dzdeslesme kavramlarmin
her ikisi de bazi calismalarda orgiitsel 6zdeslesme olarak incelenmektedir. Ancak
Knippenberg ve Schie (2000) yaptiklar1 ¢aligma ile orgiitle 6zdeslesme kavraminin
grupla 6zdeslesme kavramindan farkli oldugunu belirtmektedirler (Knippenberg ve
Schie, 2000: 139). Farkli uygulamali arastirmalarda da bu iki kavramin iligkili ancak
birbirinden farkli yapilar oldugu sonucuna ulagilmistir (Reade, 2001; Bartels vd.,
2007).

Bireyin amaglar ile 6rgiit amaglarinin ortak olmasi sonucunda gerceklesen
biitiinlesme orgiitle 6zdeslesme olarak adlandirilmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989:
23). Bireyin kendini Orgiitle bir olarak goérmesi, Orgiitiin basarisizligimi ya da
basarisin1 kendi basarisizlig1 ya da basarist olarak gormesidir. Biligsel temelli, orgiit
yararina ve oOrgiitiin performansina olumlu katki saglayan bir 6zdeslesmedir (Fuller
vd.,2006: 701). Grupla 6zdeslesmeyse bireyin parcasi oldugu gruba olan tutkunlugu
olarak ifade edilmektedir (Tsamitis, 2009: 14). Grup ile 6zdeslesmede bireyin
amaglart ile 6rgiitiin normlar1 ve degerleri birlesmektedir (Van Dick vd., 2004: 352).
Orgiitiin alt gruplari, yukarida is birimi, alt grup, departman gibi farkli sekillerde

isimlendirilmistir. Bu durumun temel nedeni, sektorlere goére isimlendirmenin
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farklilik gostermesidir. Ancak hepsi orgiitiin alt grubunu ifade ettiginden grup ile
0zdeslesme seklinde isimlendirilmistir (Tokgoz, 2012: 46).

Knippenberg ve Schie (2000) yaptiklar1 c¢alisma ile bireylerin daha cok
gruplart ile oOzdeslestikleri ve Orgiitle 6zdeslesme derecelerinin diisiik oldugu
goriilmiistiir. Bu durumun temel nedenlerinden birincisi, bireylerin kimliklerini
kiiciik gruplarda gostermelerinin daha kolay olmasi iken, ikincisiyse bireylerin
orglitteki zamanlariin biliylik kismmi grup igerisinde gecgirmeleridir. Bu kiigiik
gruplar i¢inde calisan bireylerin benzerliklerden dolay1 grupla 6zdeslesme diizeyleri
orgiitle 6zdeslesme diizeylerinden daha fazla olmaktadir (Knippenberg ve Schie,
2000: 139).

Yapilan ¢alismalar incelendiginde, mevcut dlgekler ile orgilitle 6zdeslesme ve
grupla 6zdeslesme arasindaki ayrimin net bir sekilde dl¢ililemedigi goriilmekte ve bu

nedenle bu ¢aligmada orgiitsel 6zdeslesme tek boyut olarak incelenmektedir.

3.5. ORGUTSEL OZDESLESMEYI ETKILEYEN FAKTORLER

Yapilan arastirmalar sonucunda bireylerin Orgiitleriyle 6zdeslesme
diizeylerini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorlerin oldugu tespit edilmistir. Bu
baslik altinda da orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorlere

deginilecektir.

3.5.1. Bireysel Faktorler

Birey; oOrgiitte duygu, diisiince, inan¢ ve degerleriyle tek viicut halinde
bulunmaktadir. Bireyin sahip oldugu bu nitelikler, orgiit icindeki davranislarini
belirlemektedir. Bu baglamda, orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkiye sahip olan
bireysel faktorlerden bazilari olan; cinsiyet, yas, kidem ve bireysel degerler bu baslik
altinda aciklanmaktadir.

* Cinsiyet: Yurt ici ve yurt disinda yapilan degisik arastirmalar cinsiyetin
bireylerin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini etkiledigini gostermektedir. Yapilan
arastirmalarda, erkeklerin 6zdeslesme diizeylerinin kadinlarinkinden daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (Huggins vd., 1998: 724). Baz1 arastirma sonuglarindaysa
orgiitsel Ozdeslesme ile cinsiyet arasinda istatistiki a¢idan anlamli bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir (Tiiziin, 2006: 141; Ozdemir, 2007: 146). Arastirma

sonuclar1 genellikle bayanlarin rgiitleriyle daha az 6zdeslestiklerini gostermektedir.
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» Yas: Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkiye sahip olan bir baska bireysel
faktor de yastir. Bireylerin yaglariyla orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin anlamli ve
pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu yapilan bazi arastirmalar sonucunda
gorilmektedir. SOyle ki bireyin yasi arttikca oOrglitiiyle daha fazla oOzdeslestigi
sonucuna ulasilmistir (Cheney, 1983: 34). Bazi arastirma sonuclarindaysa yas ve
orgiitsel Ozdeslesme arasinda anlamli iligki bulunamamistir (Ertiirk, 2003: 129;
Tiiziin, 2006: 141; Ozdemir, 2007: 146; Tokgdz ve Seymen, 2013: 71). Yapilan
arastirmalara dayanilarak, ileri yasta bireylerin orgiitleriyle daha fazla 6zdeslestikleri
sOylenebilmektedir.

* Kidem: March ve Simon (1975)’a gore, bireyin oOrgilitte gecirdigi hizmet
siiresi ne kadar coksa Orgiitsel 6zdeslesmesi de o kadar kuvvetli olmaktadir. Bu
baglamda, bireyin orgiitsel 6zdeslesmesi ne kadar giiclilyse orgiitten ayrilma egilimi
de o kadar zayif olmaktadir. Arastirmacilar bireyin hizmet siiresinin artmasinin
bireyin 6zdeslesme diizeyini kendiliginden artirdigini ifade etmektedirler (March ve
Simon, 1975; Akt., Haslam vd., 2003: 83). Yapilan arastirmalar da bireylerin
orgiitsel kidemleri ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamh
bir iligkinin oldugu sonucuna ulasilmigtir (Hall vd., 1970: 177; Cheney, 1983a: 342;
Mael ve Ashforth, 1992: 103; Erturk, 2003: 129; Tokgdz ve Seymen, 2013: 71).

e Bireysel Degerler: Degerler, toplumsal davranislarin hangilerinin
arzulanan, dogru ve iyi oldugunu belirten fikir ya da dlgiitlerdir (Ozkalp, 2005: 100).
Bireyler de orgiit i¢cindeki davraniglarini sahip oldugu degerlere gore sergilemektedir.
Chattopadhyay ve George (2005), Amerika Birlesik Devletleri’nde bilisim
sektoriinde faaliyette bulunan dort firma ve bu firmalarin anlagmali oldugu
firmalarda ¢alisan kisileri arastirmistir. Arastirmaya gore anlagsmali firmada
calisanlarin firma degerleriyle kendi degerleri arasindaki uyumun yiliksek olmasi,
calisanlarin anlagmali firmayla 6zdeslesme diizeylerinin iistiinde istatistiksel olarak
anlamli ve olumlu bir etkiye sahiptir (Chattopadhyay ve George, 2005: 68).
Arastirma sonucuna dayanarak bireylerin sahip oldugu degerlerin 6rgiit degerleri ile

uyusmasinin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi sdylenebilmektedir.

3.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel davranig literatiirii incelendiginde, bireylerin 6rgiit icinde

sergiledikleri davranislar1 etkileyen orgiitsel faktorlerin oldugu goriilmektedir. Bu
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baglamda orgiitsel 6zdeslesmenin olusumuna etki eden bazi orgiitsel faktdrlerden;
algilanan Orgiitsel prestij, Orgiitsel iletisim, algilanan Orgiitsel destek, is tatmini,
orgilitsel baglilik ve liderlik konularina bu baslik altinda yer verilmektedir.

* Algilanan Orgiitsel Prestij: Bireyler kendi orgiitleri ile diger orgiitleri
kargilastirmakta ve iiyesi oldugu Orgiitin daha prestijli oldugunu algiladiginda
orgiitleriyle 6zdeslesme egilimi gostermektedirler. Ayrica bireylerin olumlu prestij
algisina sahip olmalar1 Orgiit yararina davranislar sergilemelerini saglayacaktir
(Smidts vd., 2001: 1051). Yapilan arastirmalar literatiirii destekler niteliktedir.
Algilanan prestijin ve farkliligin oOrgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir (Mael, 1988: 1; Mael ve Ashforth, 1992: 103; Huggins vd.,
1998: 724; Smitds vd., 2001: 1051; Reade, 2001: 1269; Lipponen, 2001: 1; Dukerich
vd., 2002: 507; Epitropaki, 2003: 1; Chattopadhyay, 2005: 68; Carmeli vd,. 2006: 92;
Karabey ve Iscan, 2007: 231). Soyle ki bireylerin orgiitlerini diger orgiitlerden
(olumlu anlamda) farkli oldugunu disiinmeleri ve yiiksek Orgiitsel prestij
algilamalar1 bireylerin orgiitleriyle 6zdeslesmelerini saglamaktadir.

» Orgiitsel iletisim: Bireylerin kendisi veya orgiitiiyle ilgili her tiirlii bilgiye
resmi kanallar araciligiyla ulasmasi orgiite olan bagliligin1 ve orgiitsel 6zdeslesme
diizeyini artiracaktir (Postmes vd., 2001: 228-232). Bireyin gorevleri, performansi ve
kariyeri ile ilgili bilgiye ulasmasi soyle ki orgiitsel iletisimin etkin bir sekilde
islemesi Orgiit yararina sonuclar ortaya g¢ikaracaktir. Bu olumlu ¢iktilardan biri de
bireylerin orgiitleriyle 6zdeslesme diizeylerinin artmasidir (Tiiziin ve Caglar 2008:
2). lletisim ve orgiitsel dzdeslesme arasindaki iliskiyi inceleyen birgok arastirma
yaptlmistir. Bazi arastirma sonuglar1 orgiit iginde bireyler arasindaki iletisim
arttiginda, bireylerin Orgiitleriyle 6zdesleme diizeylerinin de arttigini tespit etmistir
(Huff vd., 1989: 1371; Wiesenfeld vd., 1999: 777). Yapilan arastirmalarin ortak
sonucu, oOrgiitsel iletisim tiirleri ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii ve
anlaml iligkinin oldugudur.

+ Algillanan Orgiitsel Destek: Eisenberger vd (1986) tarafindan yapilan
aragtirmada algilanan Orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarin iyiligine ve katilimina
onem vermesi konusundaki algilar ve ¢alisanlara etki eden faaliyetlerin oOrgiitte
gontlli bir sekilde gergeklestigiyle ilgili duygular seklinde ifade edilmektedir
(Eisenberger vd., 1986: 500). Saglanan orgilitsel destekten cok, birey tarafindan
algilanan orgiitsel destek bireyin davraniglarina yansimaktadir. Bu da oOrgiitlerin

kontroliinde olan bir degiskendir. Fikirleri onemsenen, is veya is dis1 konularda
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destek goren bireylerin Orgiitlerine olan duygusal baglarinin  giliglenmesi
beklenmektedir (Cakir, 2001: 154). Yapilan bazi aragtirmalar bu durumun varligin
kanitlamaktadir (Van Knippenberg ve Sleebos, 2006: 581). Cheung ve Law (2008)
tarafindan yapilan calismada, Orgiitsel Ozdeslesmeyle algilanan oOrgiitsel destek
arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin bulundugu bulgusuna ulagilmistir (Cheung ve
Law, 2008: 229; Sokmen vd., 2015: 125).

e Is Tatmini: Bireyin, isini olumlu ve haz veren bir olgu olarak
degerlendirmesi sonucunda is tatmini ortaya c¢ikmaktadir (Davis, 1982: 96; Cev:
Tosun Kemal). Bireyler islerine karst olumlu veya olumsuz duygu, diisiince ve
degerler gelistirmektedirler. Olumlu duygular is tatminini ortaya ¢ikarirken olumsuz
duygularsa is tatminsizligine neden olmaktadir (Polat, 2009: 42). Calisanlarin tatmin
diizeyi, orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini de etkilemektedir. Yapilan arastirmalar, is
tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonli anlamli bir iliskinin oldugunu
gostermektedir (Mael, 1988: 1; Hall ve Schneider, 1972: 340; Efraty vd., 1991: 57;
Mael ve Ashforth, 1992: 103; Lipponen, 2001: 1). Soyle ki is tatmin diizeyi yiiksek
olan bireylerin Orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri de yiiksek olmaktadir. Ayn1 zamanda,
is tatmini bireyin Orgiitiyle oOzdeslesmesinin bir sonucu olarak da ortaya
¢ikabilmektedir. Yapilan aragtirmalar sonucunda, orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksek
olan bireylerin is tatminlerinin arttig1 goriilmektedir (Cornetto ve Snyder, 2006: 1). Is
tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda c¢ift yonlii bir etkilesim bulunmaktadir.

« Orgiitsel Baghlk: Bireyin 6rgiitiin sahip oldugu nitelikleri benimsemesi ve
kabul etmesi orgiitsel baglilik olarak tanimlanmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986:
493). Yapilan arastirmalarda bireylerin Orgiitsel bagliliklar: ile orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir
(Mael, 1988: 1; Sass ve Canary, 1991: 275; Ertiirk vd., 2005: 81). Arastirmalar temel
alarak, Orgiitsel bagliig1 yiiksek olan ¢alisanlarin Orgiitleriyle daha fazla
Ozdeslestikleri soylenebilmektedir. Yapilan arastirmalar tam tersinin de miimkiin
oldugunu gostermektedir. Soyle ki oOrgiitiiyle Ozdeslesen bireylerin = oOrgiitsel
bagliliklarinin arttig1 bulgusuna da ulasilmistir (Pratt 1998: 171-207; Knippenberg ve
Sleebos 2006: 571-584). Orgiitsel baghilik ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda da ¢ift
yonlii bir etkilesim bulunmaktadir.

* Liderlik: Orgiitte bireyleri ama¢ ve hedefler dogrultusunda yénlendirme
giiciine sahip olan liderler, davranislari ile bireylerin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini

etkileme oOzelligine sahiptir. Literatiir incelendiginde, liderlik ve 06zdeslesme
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arasindaki iligkiyi inceleyen ¢esitli aragtirmalarin oldugu goriilmektedir. Ashforth ve
Mael (1989), yaptiklar1 ¢alisma ile doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin uygulandigi
orglitlerde oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyinin yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir
(Ashforth ve Mael, 1989: 20; Epitropaki, 2003: 1-7). Bir baska arastirmada
Epitropaki ve Martin (2005) tarafindan yapilmis ve donistiiriicii ve etkilesimci
liderligin bireylerin orgiitleriyle 6zdeslesme diizeylerini pozitif yonde etki ettigi
tespit edilmistir (Epitropaki ve Martin, 2005: 569).

Bireylerin orgiitleriyle 6zdeslesmelerine ya da 6zdeslesememelerine neden
olan bir¢ok faktér bulunmaktadir. Bu ¢aligma kapsaminda orgiitsel 6zdeslesmeye
etki eden bireysel ve orgiitsel faktorlerden bazilara deginilmektedir. Sinirl sayida
faktore yer verilmesinin temel nedeni Orgiitsel 6zdeslesmenin, yeni bir arastirma

konusu olmasidir.

3.6. ORGUTSEL OZDESLESMENIN SONUCLARI

Bireyin orgiitiiyle 6zdeslesmesi, Orglit yararina gesitli sonuglar meydana
getirmektedir. Bu baslik altinda orgiitsel 6zdeslesme sonuglarindan bazilari olan;
orgiitsel vatandashik davranisi, isgiicii devir orani, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel
performans hakkinda bilgi verilmektedir.

+ Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Gorev ve is tamminda yer almayan,
yapilmadigr takdirde ceza gerektirmeyen, bireylerin Orgiitte goniillii olarak
sergiledikleri  ekstra  davramiglar, Orglitsel vatandashk davranisi  olarak
tanimlanmaktadir (Podsakoff vd., 2000: 513). Orgiitleriyle dzdeslesen calisanlar
isbirligi icinde oOrgiit amaglarini gerceklestirmek icin ¢alismaktadirlar. Orgiitsel
0zdeslesme, Orgiitiin yararina davraniglar sergilemeyi saglamaktadir. Bergami ve
Bagozzi (1996), yliksek seviyede Orgiitsel Ozdeslesmenin Orgiitsel vatandaslik
davraniginin bes boyutunu da pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir (Bergami
ve Bagozzi, 1996: 12-14; Dukerich vd., 2002: 507; Karabey ve Iscan, 2007: 231).
Lipponen (2001) ise oOrgiitsel ozdeslesme ile o6zgecilik ve ekstra rol davranisi
arasinda anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliskinin bulundugunu tespit etmistir (Lipponen,
2001: 1-127; Lipponen vd., 2004: 391). Yapilan aragtirmalar temel alinarak orgiitsel
0zdeslesmenin, orgiitsel vatandaslik davraniginin boyutlarini pozitif yonde etkiledigi

sOylenebilmektedir.
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o+ lIsgiicii Devir Oram: Isgiicii devir oramnin yiiksek olmasi oOrgiitler
izerinde; isgérenin yeniden temini, egitim maliyetleri, calisganlarda motivasyon
disiikliigii, kalitenin diismesi gibi olumsuzluklara neden olmaktadir. Ancak bu
durum orgitiin uyguladig1 bir politika da olabilir (Cho vd., 2009: 374). Yapilan
arastirmalar, Orgiitsel 6zdeslesme ile isgiicii devri arasinda negatif yonlii bir iligkinin
oldugunu gostermektedir (Mael ve Ashforth, 1995: 309). Arastirma sonuglarina gore,
orgiitsel 6zdeslesmenin gergeklesmedigi oOrgiitlerde isgiicii devir orami yiliksek
olmaktadir.

« Isten Ayrilma Niyeti: Beklentileri karsilanmayan bireyler orgiitte kalma
konusunda isteksizlesmektedirler. Zaman gectikce beklentileri karsilanan bireyler,
orgiitte kalma egilimi iginde olacakken, beklentileri karsilanmayan bireylerse
orgiitten ayrilma egilimi i¢inde olacaklardir (Tosun 1981: 150). Yapilan arastirmalar
isten ayrilma niyetiyle orgiitsel 6zdeslesme arasinda negatif yonlii ve anlamli bir
iligki bulundugunu gostermektedir (Bamber ve Iyer, 2002: 21; Shamir ve Kark, 2004:
115; Cornetto ve Snyder, 2006: 1; Olkkonen ve Lipponen, 2006: 202; Cicero ve
Pierro, 2007: 297; Tiiziin ve Kirkbesoglu, 2008: 15). Soyle ki orgilitsel 6zdeslesme
diizeyi yliksek olan kisilerin isten ayrilma niyetleri de diistiktiir.

« Orgiitsel performans: Orgiitsel 6zdeslesmenin etki ettigi en onemli gikti
orgiitsel performanstir. Cicero ve Pierro (2007) bireyin calisma grubu ile
0zdeslesmesinin, is performansin pozitif yonde etkiledigini belirtilmektedir. Turung
ve Celik (2010) ise bu iliskiyi net olarak gostermektedir. Calismada, is stresi az ve
orgiitsel destek goren bireylerin orgiitleriyle 6zdesleserek performanslarinin arttig
belirlenmistir. Ayrica bireyin ¢aligma grubu ile 6zdeslesmesi, grup basarisi i¢in ¢aba
harcamasin1 saglamakta ve birey grubu icin motive olmaktadir. Bu durumun
sonucundaysa Orgiitsel performans artmaktadir (Van Knippenberg ve Ellemers, 2003:
40).

Arastirma sonuglar orgiitsel 6zdeslesmenin Orgiit yararina ¢iktilar sagladigini
belirlemistir. Ancak kisinin 6rgiit ile 6zdeslesmesinin sonucunda her zaman olumlu
sonuclara ulasilamamaktadir. Bireyin zihnen ve ruhen kendinden fedakarlik ederek
orgiitiiyle ya da grubu ile 6zdeslesmesinden 6rgilit yararina olumlu sonuglar meydana
getirmektedir. Kreiner ve Ashforth (2004)’un da belirttigi gibi orgiitiiyle ileri
diizeyde 6zdeslesen birey, kendi kimligini kaybetmekte ve Orgiitiin eksikliklerini
gormemektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 2). Bunun yaninda asir1 6zdeslesme

orglite baglilik, degisime diren¢ hisseden kisilerin dahi sosyal olmayan davranis
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gostermesine, basarisiz olsalar dahi projeyi siirdiirmede 1srarci, yaraticilifin diismesi,

bagnaz, irk¢ilik gibi davraniglara yol agmaktadir (Ashforth vd., 2008: 337).
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DORDUNCU BOLUM

YENi KAMU YONETIMI ANLAYISI CERCEVESINDE KAMU
PERSONELINDE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ILE ORGUTSEL
OZDESLESME DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKININ ANALIZi

Aragtirmanin bu boliimiinde yontem ve bu yontem cergevesinde elde edilen

bulgulara yer verilmistir.

4.1. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci, modeli, problem ve alt problemleri, evren ve
orneklemi, veri toplama araglari ile varsayim ve smurliliklari hakkinda bilgiler

verilmis, veri analiz teknikleri tanitilmistir.

4.1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmada yeni kamu yOnetimi etkisiyle olusan insan kaynaklar1 yonetimi
anlayis1 gergevesinde T.C. Tarim ve Orman Bakanligi Manisa Il Tarim ve Orman
Midiirligii personelinde orgiitsel destek algisinin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki
etkisinin arastirilmas1 amaclanmistir. Bununla birlikte ilgili kamu personelinde
orgiitsel destek algis1 ve oOrgiitsel Ozdeslesmenin sosyodemografik 6zellikler
(cinsiyet, yas, medeni durum, cocuk sayisi, bakmakla yiikiimlii olunan kisi sayisi,
gelir diizeyi, 6grenim durumu, kamudaki deneyim yili, kurumdaki deneyim yili ve
gorev  tiirli) ¢ercevesinde olusturulan gruplar arasinda farklilasmasinin

degerlendirilmesi aragtirmanin bir diger hedefidir.

4.1.2. Arastirmanin Modeli

Bu arasgtirmada mevcut durumu tespit etme amaglandigindan iligkisel tarama
modeline basvurulmustur. Tarama modelleri, ge¢miste ya da halen var olan bir
durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir.
Tarama modelinin bir tiirii olan iligkisel tarama modeliyse iki ve daha ¢ok sayidaki
degisken arasinda birlikte degisim varligimi ve/veya derecesini belirlemeyi

amaclayan arastirma modelidir (Karasar, 2016). Arastirma modeli cercevesinde
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orgiitsel destek algist bagimsiz degisken olarak alinirken, orgiitsel 6zdeslesme diizeyi

arastirmanin bagimli degiskeni olarak secilmistir.

4.1.3. Arastirmanin Problemi ve Alt Problemleri

Arastirmanin ana problem ciimlesi “Kamu personelinde orgiitsel destek
algisinin, Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi var midir?” olarak belirlenmistir.
Bununla birlikte aragtirmanin alt problemleri agagida maddeler halinde sunulmustur:

e Kamu personelinde oOrgiitsel destek algisi sosyodemografik ozellikler
(cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, bakmakla yiikiimlii olunan
kisi sayisi, gelir diizeyi, 6grenim durumu, kamudaki deneyim yili,
kurumdaki deneyim yili ve gorev tiirii) cergevesinde olusturulan gruplar
arasinda farklilasmakta midir?

e Kamu personelinde Orgiitsel 6zdeslesme sosyodemografik oOzellikler
(cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, bakmakla yiikiimlii olunan
kisi sayisi, gelir diizeyi, 6grenim durumu, kamudaki deneyim yil,
kurumdaki deneyim yili ve gorev tiirii) ¢ercevesinde olusturulan gruplar

arasinda farklilasmakta midir?

4.1.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini T.C. Tarim ve Orman Bakanligi Manisa Il Tarim ve
Orman Midirliigi’nde 2019 yilinda ¢alisan kamu personeli olusturmaktadir.
Kurumdan alinan bilgiye gore kurumda 764 memur, 75 is¢i ve 131 sozlesmeli
personel olmak iizere 970 kisi caligmaktadir ve bu sayr arasgtirmanin evrenini
gostermektedir. Arastirmanin genis alan1 kapsamasi ve alanin tiimiine ulagsmada
maliyet ve zaman sorununu ortaya c¢ikarmasi nedeniyle arastirmada bu evren
tizerinden Orneklem alim yoluna gidilmistir. Bu drneklem se¢iminde basit rastgele
ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu 6rnekleme yontemi 6rnegi olusturan elemanlar
arasinda arastirmacinin  problemine cevap bulacagina inandigr kisilerden
olugmaktadir (Karasar, 2016). S6z konusu ana kitleyi temsil edecek Orneklem

biiyiikliigiiniin belirlenmesinde;
2 2 2
n=Nt"pgl/d (N -1)+t" pg

N: Hedef kitledeki birey sayisi, (970 ¢aligan)
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n: Ornekleme almacak birey sayisi

p: Incelenen olayin goriiliis siklig1 (0,9)

q: Incelenen olayin gériilmeyis sikligi (0,1)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik degeri,
(Ornekleme hatas1 %5 ve giiven diizeyi %95 icin tablodan 1,96 okunmustur)

d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen +/- 6rnekleme hatasini gosterir.
(0,05) (Karasar, 2016).

Formiilii kullanilarak ¢alismanin evreni i¢in % 95 giliven araliginda, = % 5
ornekleme hatasi ile gerekli 6rneklem biiyiikliigii n = 275 kisi olarak hesaplanmuistir.
Ana kiitleyi temsil edebilecek minimum sayiya ulagsmak i¢in 450 katilimciya anket
uygulanmistir. Toplanan anketlerden 27 tanesinin eksik ya da celiskili bilgi icermesi
nedeniyle bu katilimecilar arastirma disinda birakilmis ve arastirmanin 6rneklemi 423

kisiden olusmustur. Ornekleme iliskin bilgiler Tablo 4’te sunulmustur:
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Tablo 4: Ornekleme iliskin Ozellikler

n Yo
Cinsiyet
Erkek 314 74,2
Kadin 109 25,8
Yas
35 yas ve alti 145 34,3
36-45 yas 144 34,0
46 yas ve lizeri 134 31,7
Medeni durum
Evli 349 82,5
Bekar 74 17,5
Cocuk sayisi
Cocugu yok 37 8,7
Tek ¢ocuk 114 27,0
2 cocuk 236 55,8
3 ve lizeri gocuk 36 8,5
Bakmakla yiikiimlii olunan Kisi
Kimse yok 48 11,3
1 kisi 79 18,7
2 kisi 212 50,1
3 ve daha fazla kisi 84 19,9
Gelir diizeyi
Gelirim giderimden az 98 23,2
Gelirim giderime denk 282 66,7
Gelirim giderimden fazla 43 10,2
Ogrenim durumu
k6 gretim ve lise 33 7,8
On lisans 65 15,4
Lisans 236 55,8
Lisansiisti 89 21,0
Kamudaki deneyim yili
10 y1l ve alt1 158 37,4
11-20 y1l 127 30,0
21 yil ve iizeri 138 32,6
Kurumdaki deneyim yih
5 yil ve alt1 159 37,6
6-10 y1l 123 29,1
11 yil ve iizeri 141 33,3
Goreyv tiirii
Isci 42 9,9
Memur 381 90,1

Katilimcilarin %74,2°si erkek, %25,8’1 kadindir. En kii¢iik katilime1 23, en
bliyiik katilimc1 64 yasindadir. Yasin ortalamasi 40,15+8,25°tir. Gruplar arasinda yas
yoniinden homojenlik saglamak i¢in SPSS’te Visual Bining komutu kullanilarak
katilimcilar ti¢ gruba ayrilmistir. Buna goére katilimeilarin %34,3°i 35 yas altinda,
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%341 36-45 yas arasinda, %31,7°’si 46 yas ve lizerinde bulunmaktadir.
Katilimcilarin - %82,5°1 evli, %17,5’1 bekardir. Cocuk sayisinda, katilimecilarin
%8,7’sinin ¢ocugu yokken; %27’sinin bir, %55,8’inin iki, %8,5’inin ii¢ ve lizeri
cocugu vardir. Ayrica katilimcilarin %11,3’{intin bakmakla yiikiimlii oldugu kimse
yokken, %18,7’sinin bir, %50,1’inin iki, %19,9’unun ii¢ ve daha fazla bakmakla
yikiimlii oldugu kisi vardir. Katilimcilarin %23,2’sinin geliri giderinden az,
%66,7’sinin geliri giderine denk, %10,2’sinin geliri giderinden fazladir. Ogrenim
durumunda, katilimcilarin %7,8’1 ilkogretim ve lise, %15,4’0i on lisans, %55,8’1
lisans, %211 lisansiistli mezunudur. Katilimcilarin %37,4°1 10 yildan az, %30’u 11-
20 yil, 9%32,6’s1 21 yildan fazla siiredir kamuda caligmaktadir. Kamuda en az
deneyimli 1, en ¢ok deneyim 42 yildir ¢alismaktadir. Kamudaki deneyim yilinin
ortalamasit 15,60+9,52°dir. Ayrica, katilimcilarin %37,6’s1 5 yildan az, %29,1°1 6-10
yil, %33,3’t4 11 yildan fazla siiredir kurumda calismaktadir. Kurumda en az
deneyimli 1, en ¢ok deneyim 40 yildir ¢alismaktadir. Kurumdaki deneyim yilinin
ortalamasi1 10,58+8,37°dir. Son olarak, katilimcilarin %9,9’u is¢i, %90,1°1

memurdur.

4.1.5. Veri Toplama Araclar

Aragtirma verilerinin toplanmasinda kullanilan anket formu ii¢ bolimden
olusmaktadir. Bu béliimler Sosyodemografik Bilgi Formu, Algilanan Orgiitsel
Destek Olgegi ve Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi olup, boliimlere iliskin bilgiler alt

basliklar halinde sunulmustur.

4.1.5.1. Sosyodemografik Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan hazirlanan formda 10 madde yer almaktadir. Bu
maddeler ile katilimecilarin cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, bakmakla
yiikiimlii olunan kisi sayisi, gelir diizeyi, 6grenim durumu, kamudaki deneyim yili,

kurumdaki deneyim yil1 ve gorev tiirii bilgilerine ulagilmistir.

4.2.5.2. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi

Olgek kamu ve ozel sektdr calisanlarnda orgiitsel destek algisini ortaya

koymak tizere Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) tarafindan gelistirilmis, Akbas Tuna
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ve Boylu (2016) tarafindan Tirk¢e’ye uyarlanmistir. Sekiz maddenin yer aldig
Olgekte yanitlar 1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-kesinlikle katiliyorum araliginda
puanlanmaktadir. Tek faktorlii yapiya sahip Olgekte ortalamanin artmasi algilanan
orgiitsel destegin arttifim1 gostermektedir. Akbag Tuna ve Boylu (2016) yaptiklar
uyarlama c¢aligmasinda 6lgegin gegerli ve giivenilir oldugunu ortaya koymustur.
Mevcut arastirma kapsaminda yapilan gilivenirlik analizinde 6l¢egin Cronbach Alfa

katsayis1 0,95 olarak hesaplanmistir.

4.3.5.3. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi

Kamu ve 0Ozel sektor calisanlarinda oOrgiitsel 6zdeslesme algisini ortaya
koymak iizere Mael ve Asforth tarafindan 1992 yilinda gelistirilen dlgek Mete (2018)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmistir. Olgekte 6 madde yer almaktadir. 5°1i likert tipte
olan dlgegin yanitlar1 1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-kesinlikle katiliyorum arasinda
degismektedir. Olgekten alman ortalama puanin artis1 drgiitsel 6zdeslesme diizeyinin
arttigin1 gostermektedir. Mete (2018) dlgegin Cronbach Alfa katsayisini 0,86 olarak
hesaplamistir. Mevcut aragtirma kapsaminda yapilan giivenirlik analizinde 6l¢egin

Cronbach Alfa katsayis1 0,88 olarak hesaplanmugtir.

4.1.6. Arastirmanin Varsayimlari ve Stmirhihiklar:

Arastirmada katilimcilarin 6lgekleri doldururken olgekleri objektif bir sekilde
yanitladiklar1 ve seg¢ilen orneklemin evreni temsil edecek ozelliklere sahip oldugu
varsayllmustir. Secilen érneklem T.C. Tarim ve Orman Bakanligi Manisa il Tarim ve
Orman Miidiirliigii’nde calisan 423 kamu personeli ile siirlandirilmistir. Bununla

birlikte arastirma, kullanilan 6l¢iim araclarinin 6l¢tiigii nitelikler ile sinirlidir.

4.1.7. Verilerin Analizi

Arastirma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanilmistir. Orneklemi
olusturan kamu personelinin kisisel oOzelliklerini belirlemek amaciyla frekans
dagilimlar1 incelenmistir. Katilimcilarin algilanan oOrgiitsel destek ve Orgiitsel
O0zdeslesme diizeylerini belirlemek {izere betimsel istatistikler kullanilmistir.
Kullanilacak diger analiz tekniklerinin belirlenmesi i¢in verilerin dagilim durumu

incelenmis ve buna iliskin normallik test sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5: Normallik Test Sonuclar:

Skewness Kurtosis

(Carpikhik) (Basikhk)
6rgiitsel destek -0,63 -0,02
Orgiitsel 6zdeslesme -0,65 0,33

Degiskenlerde kayip deger bulunmadigi halde normal dagilim olgiiti
anlaminda ¢arpiklik ve basiklik esik degeri olarak +3 kabul edilmektedir (Sposito ve
ark. 1983). Tablo 5’te yer alan arastirma degiskenlerine ait carpiklik ve basiklik
degerleri incelenmis ve normallestirme miidahalesi gerektiren carpiklik ve basiklik
sorunu goriillmemistir. Bu dogrultuda korelasyon analizi olarak Pearson Korelasyon
Testi kullanilmistir. Fark analizleri olaraksa ikili gruplarin karsilagtirilmasinda t-test,
iic ve daha fazla bagimsiz gruplarin karsilastirilmasindaysa ANOVA ve Post Hoc
testlerinden LSD Test kullanilmigtir. Algilanan orgiitsel destegin orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisini degerlendirmek icinse basit dogrusal resgresyon yapilmistir. Elde

edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

4.2. BULGULAR

Arastirma bulgularinin sunumunda 6ncelikle orgiitsel destek algisi ve orgiitsel
0zdeslesmeye iliskin betimleyici istatistiklere yer verilmistir. Ardindan Orgiitsel
destek algis1 ile Orgiitsel Ozdeslesme arasindaki iliskiyi ortaya koymak iizere
korelasyon, orglitsel destek algisinin oOrglitsel O6zdeslesme iizerindeki etkisini
aciklamak iizere regresyon analizi ¢iktilar1 sunulmustur. Son boliimdeyse orgiitsel
destek algist ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin sosyodemografik 6zellikler cergevesinde
olusturulan gruplar arasinda farklilasmasini1 degerlendirmek iizere yapilan t-test ve

ANOVA sonuglarina yer verilmistir.

4.2.1. Betimleyici Istatistikler

Tablo 6’da orgiitsel destek algis1 ve orgiitsel 6zdeslesmeye iligkin minimum,

maksimum, ortalama ve standart sapma degerleri sunulmustur.
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Tablo 6: Orgiitsel Destek Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesmeye iliskin Betimleyici

Istatistikler
N Min Maks X ss
@rgiitsel destek 423 1,00 5,00 3,24 0,83
Orgiitsel 6zdeslesme 423 1,00 5,00 3,49 0,90

Tablo 2’de 6lgeklerin dzellikleri gdsterilmistir. Orgiitsel destegin ortalamasi

3,2440,83, orglitsel 6zdeslesmenin ortalamasi 3,49+0,90°dr.

4.2.2. Orgiitsel Destek Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki iliski

Tablo 7°de orgiitsel destek algis1 ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiye

ait Pearson korelasyon analizi sonucu yer almaktadir.

Tablo 7: Orgiitsel Destek Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki Iliski

(")rgiitsel o0zdeslesme
p ,013
r ,320

Orgiitsel destek

Orgiitsel destekle; orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonde ve zayif
diizeyde (p<0,05; r=0,320) anlaml bir iliski vardir. Buna gore orgiitsel 6zdeslesme
arttikca, orgiitsel destek artmaktadir.

4.2.3. Orgiitsel Destek Algisimin Orgiitsel Ozdeslesmeye Etkisi

Tablo 8’de orgiitsel destek algisinin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisini gosteren

basit dogrusal regresyon analizi sonucu yer almaktadir.

Tablo 8: Orgiitsel Destegin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 17,52 0,000
.. 6,17 0,013 0,21
Orgiitsel destek 0,12 2,48 0,013

Tablo 8’de Orgiitsel destegin varyansa katkisinin anlamli  oldugu

goriilmektedir (F=6,17; p<0,05). Orgiitsel destek, orgiitsel 6zdeslesmeye ait
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varyansin %21’ini agiklamaktadir. Diger bir ifade ile orgiitsel 6zdeslesmenin %21’
orgiitsel destek Olgegine baglidir. Bununla birlikte orgiitsel destek algisi, orgiitsel
0zdeslesme diizeyini artirmaktadir (f=0,12; p<0,05).

4.3.4. Orgiitsel Destek Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesmenin
Sosyodemografik Ozelliklere Gore Farklilasmasi

Bu bolimde kamu personelinde oOrgiitsel destek algis1 ve orgiitsel
0zdeslesmenin sosyodemografik Ozellikler (cinsiyet, yas, medeni durum, g¢ocuk
sayisi, bakmakla yiikiimli olunan kisi sayisi, gelir diizeyi, 6grenim durumu,
kamudaki deneyim yili, kurumdaki deneyim yili ve gdrev tiirli) g¢ercevesinde
olusturulan gruplar arasinda farklilagsmasinin degerlendirilmesi amaciyla yapilan t-

test ve ANOVA sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 9: Degiskenlerin Cinsiyet ile Karsilastirilmasi

n X ss t p
Orgiitsel destek
Erkek 314 3,25 0,82
Kadin 109 3,20 0,84 0,530,594
(")rgiitsel o0zdeslesme
Erkek 314 3,54 0,88
Kadin 109 337 092 D73 008

Orgiitsel destek ve orgiitsel dzdeslesme cinsiyete gore farklilasmamaktadir

(p>0,05).

Tablo 10: Degiskenlerin Yas ile Karsilagtirilmasi

n X ss F p Fark

Orgiitsel destek

35 yas ve alt’ 145 338 0,73

36-45 yas® 144 323 082 444 0,012 1>3
46 yas ve tizeri’ 134 3,09 091

Orgiitsel 6zdeslesme

35 yas ve alt’ 145 3,31 096 51
36-45 yas® 144 362 080 493 0,008 3
46 yas ve tizeri’ 134 3,56 0,90

Gruplar arasinda yas yoniinden homojenlik saglamak icin SPSS’te Visual

Bining komutu kullanilarak katilimcilar {i¢ gruba ayrilmistir. Bu gruplar arasinda
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orgiitsel destek ve orgiitsel 6zdeslesme algilar istatistiksel olarak anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir (p<0,05). Orgiitsel destekte, 35 yas alt1 katilimcilarin ortalamasi, 46

yas iizeri katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Orgiitsel

O0zdeslesmede, 36-45 ile 46 yas ve ilizeri katilimcilarin ortalamalari, 35 yas ve alti

katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.

Tablo 11: Degiskenlerin Medeni Durum ile Karsilastirilmasi

n X ss t p
Orgiitsel destek
Evli 349 3,27 0,80
Bekar 74 308 093 D76 007
Orgiitsel 6zdeslesme
Evli 349 3,54 0,89
Bekar 74 3,29 0,88 2,20 0,029

Orgiitsel dzdeslesme medeni duruma gore farklilasmaktadir (p<0,05). Evli

katilimcilarin  ortalamasi, bekar katilimcilarin ortalamasindan anlamli  sekilde

yiiksektir.

Tablo 12: Degiskenlerin Cocuk Sayisi ile Karsilastirilmasi

n X ss F p  Fark
Orgiitsel destek
Cocugu yok' 37 321 0,82
Tek ¢ocuk® 114 3,32 063 2>4
2 cocuk? 236 326 087 20 0021 3,
3 ve iizeri ¢ocuk” 36 2,84 0,99
(")rgiitsel o0zdeslesme
Cocugu yok' 37 3,36 0,84
Tek ¢ocuk® 114 3,28 0,95
2 cocuk® 236 361 086 00 0008 3>2
3 ve iizeri ¢ocuk® 36 3,54 0,92

Orgiitsel destek ve orgiitsel 6zdeslesme cocuk sayisina gore farklilasmaktadir

(p<0,05). Orgiitsel destekte, tek cocugu ve iki g¢ocugu olan katilimcilarin

ortalamalari, ii¢ ve lizeri ¢cocugu olan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde

yiiksektir. Orgiitsel 6zdeslesmede, iki ¢ocugu olan katilimcilarin ortalamasi, tek

cocugu olan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde ytiksektir.
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Tablo 13: Degiskenlerin Bakmakla Yiikiimlii Olunan Kisi Sayisi ile

Karsilastirilmasi
n X ss F p

Orgiitsel destek
Kimse yok' 48 345 0,78
1 kisi® 79 3,09 0,85
2 kisi® 212 325 0,77 199 0,114
3 ve daha fazla kisi* 84 320 0,95
Orgiitsel 6zdeslesme
Kimse yok' 48 335 1,10
1 kisi® 79 3,50 0,87
2 kisi® 212 348 088 0,310,489
3 ve daha fazla kisi* 84 3,60 0,83

Orgiitsel destek ve orgiitsel dzdeslesme bakmakla yiikiimlii olunan kisiye

gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 14: Degiskenlerin Gelir Diizeyi ile Karsilastirilmasi

n X ss F p  Fark

Orgiitsel destek

Gelirim giderimden az! 98 3,02 091

Gelirim giderime denk’ 282 3,33 0,77 6,07 0,003 2>1
Gelirim giderimden fazla® 43 3,10 0,90

Orgiitsel 6zdeslesme

Gelirim giderimden az! 98 3,50 0,86

Gelirim giderime denk? 282 3,50 092 0,13 0,877
Gelirim giderimden fazla® 43 343 0,83

Orgiitsel destek gelir diizeyine gore farklilasmaktadir (p<0,05). Geliri
giderine denk katilmecilarin ortalamasi, geliri giderinden az katilimcilarin

ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.
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Tablo 15: Degiskenlerin Ogrenim Durumu ile Karsilastiriimasi

n X ss F p  Fark
Orgiitsel destek
flkogretim ve lise' 33 3,05 0,92
On lisans® 65 325 081
Lisans® 236 3.28 0,80 089 0446
Lisansiistii* 89 3,18 0.88
Orgiitsel 6zdeslesme
flkogretim ve lise' 33 3,07 083
On lisans® 65 343 094 3>1
Lisans’ 236 3.61 086 +O1 0003 o,
Lisansiistii* 89 3,37 094

Orgiitsel 6zdeslesme 6grenim durumuna gore

Lisans mezunu Kkatilimcilarin ortalamasi,

katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde yiiksektir.

farklilagsmaktadir (p<0,05).

ilkdgretim ve lise ile lisansiistii

Tablo 16: Degiskenlerin Kamudaki Deneyim Yih ile Karsilastirilmasi

n X ss F p  Fark
Orgiitsel destek
10 y1l ve alt1’ 158 329 0,72 >3
11-20 yil? 127 333 083 344 0033 3
21 yil ve iizeri® 138 3,09 091
Orgiitsel 6zdeslesme
10 y1l ve alt:’ 158 3,32 091 21
11-20 y1l? 127 354 087 525 0,006 3]
21 yil ve iizeri® 138 3,65 0,88

Orgiitsel destek ve orgiitsel 6zdeslesme kamudaki deneyim yilma gore

farklilagmaktadir (p<0,05). Orgiitsel destekte, 10 yil alt1 ile 11-20 yi1l kamuda

deneyimi olan katilimcilarin ortalamalari, 21 ve iizeri yil kamuda deneyimi

katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Orgiitsel 6zdeslesmede, 11-

20 yil ile 21 ve tizeri y1l kamuda deneyimi olan katilimeilarin ortalamalari, 10 ve alti

y1l kamuda deneyimi olan katilimcilarin ortalamasindan anlaml sekilde yiiksektir.
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Tablo 17: Degiskenlerin Kurumdaki Deneyim Yih ile Karsilastirilmasi

n X ss F p  Fark

Orgiitsel destek

5 yil ve alti' 159 3,28 083

6-10 y1l? 123 332 0,72 2,63 0,043 2>3
11 yil ve iizeri® 141 3,11 0,89

6rgiitsel o0zdeslesme

5 yil ve alti' 159 3,44 0,88 351
6-10 y1l? 123336 096 463 0010 35
11 yil ve tizeri’ 141 3,67 0484

Orgiitsel destek ve orgiitsel 6zdeslesme kurumdaki deneyim yilina gore
farklilasmaktadir (p<0,05). Orgiitsel destekte, 6-10 y1l kurumda deneyimi olan
katilimcilarin ortalamasi, 11 ve iizeri yil kurumda deneyimi olan katilimecilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Orgiitsel dzdeslesmede, 11 ve iizeri yil
kurumda deneyimi olan katilimcilarin ortalamasi, 5-6 ile 6-10 y1l kurumda deneyimi

olan katilimecilarin ortalamalarindan anlamli sekilde yiiksektir.

Tablo 18: Degiskenlerin Gorev Tiirii ile Karsilastirilmasi

n X ss t p
Orgiitsel destek
1$g:i 42 3,17 0,87
Memur 381 324 082 003 097
Orgiitsel 6zdeslesme
fsci 2 325 068
Memur 381 352 091 180 0,000

Orgiitsel ~ destek ve  orgiitsel dzdeslesme  gorev tiiriine  gore

farklilasmamaktadir (p>0,05).
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SONUC VE ONERILER

Kamuda geleneksel isletme anlayisi; garantili statli mantigi, kati hiyerarsiye
sahip olmast vb. nedenlerden kamu sektoriinde etkinligi saglayamayarak
islevselligini yitirmistir. Geleneksel yonetim Al (2003: 129)’in da belirttigi gibi;
Ongoriisiine ragmen, yonetim- politika ayrimimnin tam olmamasi; formellik, {initerlik
ve hiyerarsi; yontem ve kurallara ¢ok fazla baglilik; inelastik yapi; islerin geg
yapilmasi; vatandaslarin ¢ikar ve ilgisine duyarsizlik ve karar verme siirecinde teknik
ve ekonomik agidan rasyonel olmamasi gibi yonlerden elestirilmektedir. Bunlara ek
olarak; geleneksel yonetimin insan faktoriinii 6nemsememesinden, hantalligindan,
sorumluluk almamasindan, degisime ayak uyduramamasindan ve girisimden
kagmasindan dolay:1 da elestiriler getirilmektedir. Kahraman (2009: 13) geleneksel
yonetim sorununu; “merkeziyetcilik, bicimsellik, mekaniklik, gizlilik, disa kapalilik,
kat1 hiyerarsi, degisime ayak uyduramama” olarak Ozetlemektedir. Sonug¢ olarak
Osborne ve Gaebler (1993: 1)’1n da ifade ettigi gibi; kamu hizmetlerinin kalitesizligi,
vatandaslarin yiiksek standartli hizmet beklentisi, ekonomik buhran ve tasarruf
endiseleri, kamu sektoriiniin faal olmadigina yonelik goriis, kamunun kabiliyetli
kisileri istthdam edemeyerek onlar1 6zel sektore kaptirmasi ve benzeri sebepler
geleneksel yoOnetim anlayisinin  ¢okmesine yol agarak yonetimde yeni bir
paradigmaya itmistir.

Bu yeni paradigma gercevesinde yeni kamu isletmeciligi diisiincesi ortaya
cikmistir. Yeni kamu isletmeciligi; sonu¢ odaklilik, hiyerarsik biirokrasidense
piyasalara oncelik vermek, kamu yonetimindense isletme yOnetimine odaklanmak,
miisteri yonelimlilik, verimlilik, ekonomiklik, etkinlik ve benzeri kavramlar {izerine
odaklanarak kamu kesimi igin yeni degerlerini olusturmaktadir. Omiirgéniilsen
(1997: 531)’in de belirttigi gibi piyasa yapisi, kiiltiirii, yontemi, yonetim bilgi ve
becerisi kamu kesiminin verimlilik artisi i¢in yeni oncelikler olmustur. Bir¢ok kesim
tarafindan kabul edilen anlayista, yeni kamu isletmeciligi Ozer (2005: 11)’in
ifadesiyle “siyasadan yonetime gegisi” sembolize etmektedir.

Geleneksel kamu isletmeciligi yaklasgimimndan yeni kamu isletmeciligi
yaklasimina gec¢is kamu sektorilinii yapisal, orgiitsel ve personel sistemi agisindan
etkilemistir. Vurgu politikadan yonetime kaymis, hiyerarsinin yerini yatay kurum
yapisi almus, siireglerdense sonug¢ odaklilik ve hizmette esnek sunumun 6nemi artmis

ve kaynak kullaniminda tutumluluk vurgusu ortaya ¢ikmistir. Bu yap1 kamu personel
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rejiminde personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegisi de beraberinde
getirmigtir. Ozellikle Eryilmaz (2017: 262)’in da belirttigi gibi; “2000’lerdeki
reformlarla personel yonetimi diisiincesinden insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina
gecis” icin degisiklikler yapilmistir.

Kamuda insan kaynaklar1 yonetimi denilince, devletin iistiine aldig1 vazifeleri
yapacak c¢alisanin bagli olacagi ana siyasa, sart, teknik, kural ve uygulamalarin
tamami akla gelmektedir. Bu kural ve uygulamalar Eryilmaz (2017: 266)’1n da ifade
ettigi gibi; smiflandirma, hizmete alim, atanma, iicret tespiti, yetistirilme,
degerlendirme, ylikseltme, hak, 6dev ve sorumluluk belirlenmesi benzeri farkli
konular1 kapsamaktadir. Kamuda insan kaynaklari yonetiminin kapsami; liyakat,
kariyer, siniflandirma ve performans ilkeleri olarak siiflandirilmaktadir.

Genel olarak kamu sektdriinde insan kaynaklar1 yonetiminin; liyakat, kariyer,
smiflandirma ve performans gibi temel ilke ve degerleri kapsadigi goriilmektedir.
Yeni kamu yonetimi anlayisi insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi ile kamuya personel
yonetiminden farkli uygulamalar da getirmistir. Eryilmaz (2017: 262)’1n da ifade
ettigi gibi; toplam kalite yonetimi, performans yonetimi, stratejik yonetim, esnek
calisma bigimleri, performansa bagli licret benzeri 6zel kesimde uygulanan diisiiniis
ve yontem, kamu kuruluslarinda da uygulanmaya baglamistir. Kamu kurumlarinda;
hizmet sunumunda vatandasin miisteri olarak goriilmesi, ¢alisanlarin i¢ paydas gibi
goriilmesi, stratejik plan ve performans siireglerinin baslatilmasi, hizmet i¢i egitimin
gelisimi, esnek c¢alisma tarzlari, performansa dayali iicret, sozlesmeli personel
uygulamalari, mahalli yonetimlerde personel dairesi ve personel midiirliigi
isimlerinin kanunen insan kaynaklar1 dairesi ya da insan kaynaklar miidiirliigline
evrilmesi kamuda insan kaynaklar1 yonetimine gecisin dnemli gostergeleri olarak
goriilmektedir. Kisaca yeni kamu isletmeciligi anlayis1 kamu kurumlarina; hizmet
alimina yonelim, esnek istthdam, rotasyon, is zenginlestirme, performans degerleme
ve hizmet i¢1 egitim uygulamalarini getirmistir.

Yeni kamu isletmeciligi anlayisi ¢cercevesinde ortaya ¢ikan bu olgular temelde
kamu personelinin orgiit ile daha fazla 6zdeslesmesini ve buna bagl olarak kamu
kurumunda saglanacak verimlilik artisiyla hizmet alan vatandaslarin daha yiiksek
kaliteye ulasmasimi hedeflemektedir. Bu baglamda yapilan kamu calisanlarinin
orgiitsel Ozdeslesme diizeylerini etkileyen faktorlerin saptanmast ve Orgiitsel

0zdeslesmeyi artiracak politikalar tiretmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
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Arastirmada yeni kamu isletmeciligi etkisiyle olusan insan kaynaklari
yonetimi anlayis1 cergevesinde kamu personelinde orgiitsel destek algisinin orgiitsel
0zdeslesme tizerindeki etkisinin arastirilmasi amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda
T.C. Tarim ve Orman Bakanlign Manisa Il Tarim ve Orman Miidiirliigii’nde ¢alisan
423 kisiye Sosyodemografik Bilgi Formu, Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi ve
Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi’nden olusan veri toplama araci uygulanmustir.

Arastirma sonuglarina gore orgiitsel destek algisi kamu personelinin orgiitsel
0zdeslesme diizeyini artirmaktadir. Calisanlarin; orgiitleri ile kurduklar1 duygusal ve
biligsel bag sonucunda Orgiitiin yararina davranislar sergileyecek sekilde orgiitiinii
benimsemesi ve Orgiitiine aidiyet hissetmesi ile ortaya ¢ikan orgiitsel 6zdeslesme
sayesinde, oOrglitiiyle 6zdeslesen calisanlarda bir amag birliginin ortaya ¢ikmasi ve
orgiitlerini  destekleyecekleri diistinlilmektedir. Bu noktada kamu tarafindan
uygulanacak orgiitsel destek politikalar1 sayesinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin artacagi
beklenmektedir. Orgiitiin calisanina gerekli destegi ve hizmeti saglamasi, aym
zamanda calisanin da bu destekten yararlanip olumlu tutum sergilemesi ve isine
odaklanmas1 karsilikli igbirligine dayanmaktadir (Yiksel, 2006: 7-33). Yonetimin
destekleyici bir yapiya sahip olmasi, ¢alisanin konusma isteginin artmasina, yenilikei
fikirler sunup onlar1 uygulamasina sebep olmaktadir (Edmandson, 2003: 1419-1453).
Calisanlar fikirlerinin ciddi olarak diisiiniilemeyecegi veya kotli diislinlilmiis bir
fikrin kariyerlerinin ilerlemesi i¢in bir engel olabileceginden endise duymakta ve
fikirlerini yoneticilerine duyurmakta zorluk ¢ekmektedirler. Calisanlarin fikirlerini
rahat bir sekilde ifade etmeleri igin isletmelerin Orgilit yapisinin degistirilmesi
gerekmektedir. Orgiitsel destegin, calisanlarmn yaraticthgmni, isletmenin performans
ve iiretkenligini yiikseltmek i¢cin motive olacaklar1 sekilde gelistirilmesi 6nem arz
etmektedir (Ibrahim vd., 2016: 509-510).

Arastirmanin bir diger bulgusunda; orgiitsel destek algisinin kiiciik yas
gruplarinda ve genel olarak kamu ve isletme tecriibesi diisiik olan bireylerde yliksek
oldugu belirlenmistir. Bu bulgu ilerleyen yas ve kidem artigina bagli olarak ¢aliganin
kamu kurumu igerisinde yeterli destegi gérmedigi ve kariyer planlamasi iizerinde
olumlu etki yaratmak tizere kurum tarafindan sunulan kaynaklarin, ¢alisan tarafindan
dogru algilanmadigin1 gostermektedir. Bununla birlikte biiyiik yas gruplarinda ve
hem kurum hem kamu kidemi yiiksek olanlarda oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin ayni kurum ve biirokrasi igerisinde uzun

yillar hizmet vermesine bagli olarak kurumu benimsemesi ve onunla 6zdeslemesinin
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bu bulguyu ortaya ¢ikardigi sdylenebilir. Ayn1 zamanda evli ve daha fazla ¢ocuga
sahip kamu calisanlarinin 6zdeslesme diizeylerinin daha yiiksek olmasinin evlilik
hayatinin getirdigi gérev ve sorumluluklar cer¢evesinde kisinin alternatif kariyer
planlamasi yapmaktan wuzaklagsmasi ve kurumunda emekliligini beklemesinin
yarattigt mecburi 6zdeslesme ile agiklanabilecegi diisliniilmektedir. Bu dogrultuda
sonraki arastirmalarda kamu ¢alisanlarinin  kariyer planlamalari ve kurumun
blirokratik yapisimna iligkin algilarinin, algilanan Orgiitsel destek ve Orgiitsel
0zdeslesme ile iliskisi degerlendirilebilir.

Arastirmanin bir diger bulgusunda lisans mezunlarinin orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinin ilkogretim ve lise mezunlart ile birlikte lisansiistli mezunlarindan daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. [lkdgretim ve lise mezunlarmin daha az gorev ve
sorumluluga sahip olmasi paralelinde 6zdeslesme diizeylerinin daha diisiik olmasi
beklentiler dahilindedir. Ancak lisansiisti mezunlarinda lisans mezunlarina gore
0zdeslesmenin diislik bulunmasi, artan egitimin elde edilen statii ile ortiismedigini ve
bunun da ¢alisan1 6zdeslesmekten uzaklastirdigi degerlendirilebilir.

Arastirma bulgulart genel olarak ele alindiginda orgiitsel 6zdeslesmenin
orgiitsel destek algisinda etkili oldugu goriilmistiir. Bu baglamda kamu kurum ve
kuruluglarinda calisanlarin orgiitsel destek algisini artiracak politikalarin hayata
gecirilmesi 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda periyodik olarak kamu personelinin
calisma hayatinin kurum igerisinde degerlendirilmesi ve personel ihtiyag ve
taleplerine paralel olarak uygulamalar yapilmas:1 onerilmektedir. Ozellikle kurum
icerisinde yapilacak anket caligmalarinin bu noktada kullanilabilir oldugu
diistiniilmektedir.

Artan kidem ve yas ile birlikte Orglitsel destek algisinin azalmasi bulgusu
dikkate alinarak, kamudaki kidem yili paralelinde ¢alisanlar icin kariyer gelisimine
olanak tanityan calismalar yapilmasi Onerilmektedir. Kurum igerisindeki egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin kidem ve egitim diizeyi goz Oniinde bulundurularak
sekillendirmesinin hem oOrgiitsel destek hem de orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu
etkiler olusturacag diistiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda T.C. Tarim ve Orman Bakanligi Manisa Il Tarim ve
Orman Midiirliigii’nde calisan 423 kisiye ulasilmis olmasi arastirmanin 6nemli
kisitliliklarindandir. Sonraki arastirmalarda farkli kamu kurum ve kuruluslarinda
calisan daha biiyiik Orneklemler ile arastirmanin tekrarlanmasi Onerilmektedir.

Bununla birlikte kamu ve 6zel sektor galisanlar1 arasinda Orgiitsel destek algist ve
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orgiitsel Ozdeslesmenin karsilastirilmasimma yonelik calismalar da yapilabilir.
Boylelikle kamu personelinin destek algisi ve 6zdeslesme diizeyleri 6zel sektordeki
gelismeler dikkate alinarak artirilabilir.

Sonraki arastirmalarda oOrgiitsel destek algisinin Orgiitsel 6zdeslesmeye
etkisinde kurum ile ilgili degiskenlerin arac1 ve diizenleyici etkisi kontrol edilebilir.
Bu baglamda 6zellikle kurum igerisindeki liderlik, biirokratik yap1, kurum kiiltiirii ve
iklimi gibi konularin ele alimmmasmin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Bununla
birlikte s6z konusu etkide tiikkenmislik, stres ve kisilik ozellikleri gibi unsurlarin

etkileri de degerlendirilebilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1 Cinsiyetiniz:
U Erkek U Kadin

2 YaSIniZ: ..ocevvnniinnnnnnnnn.

Medeni durumunuz:
4 Evli U Bekar

4 [Varsa cocuk sayIniz: ........cceeeevennees

S [Varsa bakmakla yiikiimlii oldugunuz Kisi sayisi: ..........cceeeeeeeee.

Gelir diizeyiniz:

U Gelirim giderimden az

U Gelirim giderime denk
U Gelirim giderimden fazla

Ogrenim durumunuz:

7 A llkdgretim U Lise Q On Lisans
U Lisans U Yiksek Lisans U Doktora

Sektordeki deneyim yiliniz: ..................

Bu isletmedeki deneyim yilimiz: ............c........

Goreyv tiiriiniiz

10 Q Isci U Memur

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

yardim etmeye isteklidir

£
:
>| &8 o
Bu boliim cahstig@iniz kurum icerisinde algiladiginiz g g = § E
orgiitsel destegi olgmeyi hedeflemektedir. Liitfen her bir| £ % 5 i E
ifadeyi cahistiiniz kurumu g6z oniinde bulundurarak size f) El g 7; )
en uygun gelen secenegi isaretleyiniz. = E g Q %
= =
-
1 (Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser. 1123 4|5
2 |Calistigim kurum refahima gercekten 6nem verir. 1121345
3 Cahstlglm kurum benim amaglarima ve degerlerime biiyiik 1121314ls
Onem verir.
Herhangi bir sorunla karsi karsiya kaldigimda calistigim|
4 e dima hazird 12345
urum yardima hazirdir.
5 |Calistigim kurum yaptigim diiriist bir hatay1 bagislayacaktir.| 1 | 2 | 3 | 4 | §
6 |(Calistigim kurum firsat bulsa beni istismar eder. 1123 /4]|5
7 |(Calistigim kurum bana ¢ok az ilgi gosteriyor. 1[{2[3]4]|5
3 Calistigim kurum o6zel bir iyilige ihtiyacim olursa bana 1121314ls
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ORGUTSEL OZDESLESME

Asagidaki ifadeler, su anda cahstigimiz orgiitle kendinizi
o0zdeslestirme diizeyinizle ilgilidir. Su anda cahstiginiz
orgiitle ilgili olarak, her bir ifadeye katilma veya
katilmama derecenizi belirtiniz

KesimiIiKkie
Lkatilmivarnm

Katihhyorum

Katilmiyorum
Kararsizim

Biri orgiitii elestirdigi zaman, bu bana kisisel bir saldir
gibi gelir

| Kesinlikle katililyorum

=

Digerlerinin  orgiit hakkinda ne disiindiigiiyle ¢ok
ilgiliyim

Bu orgiitten bahsederken, genellikle "onlar" yerine "biz"
derim

4 |Bu Orgiitiin basarilar1 benim basarilarimdir

Biri bu orgiitii 6vdiigii zaman, bu bana kisisel bir iltifat
gibi gelir

Basindaki bir soylem orgiitii elestirecek olsa, bundan
utang duyarim
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