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YUKSEK LiSANS TEZI

~ KAMU PERSONEL HAREKE:[LiLiGiNi.N
KiSI-ORGUT UYUMU, ORGUTSEL BAGLILIK ve I$ TATMINI{
BAGLAMINDA iNCELENMESIi: ERZURUM iLi ORNEGI

Fethullah UCAN
Tez Yoneticisi: Prof. Dr. Onder BARLI
2016, 149 sayfa

Jiiri: Prof. Dr. Onder BARLI
Yrd. Dog. Dr. Salih Bortecine AVCI
Yrd. Do¢. Dr. Abdulkadir KAYA

Kamu kurumlarinda reform hareketleri personel hareketliligini artmistir. Artan
personel hareketliligi, kamu kurumlariin etkin ve verimli hizmet iiretmesini derinden
etkileyecek potansiyeldedir. Bu nedenle kamu personelinin kurumlarina olan uyum
diizeylerini, is tatminlerini ve orgiitsel bagliligini incelemek 6nem arz etmektedir. Bu
calismanin amaci; 6zellestirme, kurumsal birlesme ve yeniden yapilandirma nedeniyle
kurum degistiren personelin orgiitsel baglilik, is tatmini ve kisi-orgiit uyumu diizeylerini
tespit etmek ve aralarindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu ¢alismada Erzurum ilinde
kurum degistiren 329 kamu personeline anket uygulanmistir. Elde edilen veri seti
tizerinden katilimcilarin demografik 6zelliklere gore orglitsel baglilik, is tatmini ve kisi-
orgiit uyumu diizeyleri karsilastirilmigtir. Kamu personel hareketliligi kapsaminda
kurum degistiren personelin 6nceki ve su anki kurumlart agisindan kisi-orgiit uyum
diizeyleri arasinda anlamh farklilik tespit edilmistir. Ayrica korelasyon analizi yapilarak
kamu personel hareketliligi kapsaminda kurum degistiren c¢alisanlarn, Orgiitsel
baghiligi, is tatmini ve kisi-orglit uyumu arasindaki iligkinin yonii ve diizeyi tespit
edilmistir. Yapilan analizlerin sonucu g6z oOnilinde bulundurularak yoneticiler igin

Oneriler gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Personel Hareketliligi, Kisi-Orgiit Uyumu, Orgiitsel
Baglilik, Is Tatmini
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ABSTRACT

MASTER THESIS

AN ANALYSIS OF PUBLIC STAFF MOBILITY IN THE CONTEXT OF
PERSON-ORGANIZATION FIT, JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMINTMENT

Fethullah UCAN
Advisor: Prof. Dr. Onder BARLI
2016, 149 page

Jury: Prof. Dr. Onder BARLI
Assist. Prof. Salih Bortecine AVCI
Assist. Prof. Abdulkadir KAYA

In public institutions the reform movements increased the staff mobility. The
increased staff mobility has the potential to profoundly affect the effective and efficient
service production of the public institutions. Therefore it is important to investigate the
civil servants’ compliance levels, job satisfactions and organizational commitments
towards their institutions. The aim of this study was to identify the organizational
commitment, job satisfaction and the person-organization fit level of the staff that
changed institution due to customization, institutional mergers and restructuring and to
reveal the relationship between them. In this study survey was applied to 329 public
employees who changed institution in the province of Erzurum. Through the obtained
data set the organizational commitment, job satisfaction and the person-organization fit
level of the participants were compared according to their demographic characteristics.
Significant difference was detected between the person-organization fit levels of the
personnel who changed their institutions within the scope of public staff mobility in
terms of the previous and current organization. In addition, the level and direction of the
relationship between the organizational commitment, job satisfaction and the person-
organization fit of the employees who changed their institutions within the scope of
public staff mobility by making correlation analysis. Recommendations were developed

for the managers by considering the results of the analysis.

Key Words: Public Staff Mobility, Person-Organization Fit, Job Satisfaction,

Organizational Commintment
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GIRIS

Kamuda reform galismalar1 kapsaminda meydana gelen ekonomik, sosyal ve
siyasal gelismeler kamu personelinde hareketlilige neden olmustur. Bu reform cabalar
ile kamu kurumlar1 gelisen ve degisen bir yapiya biirlinmiistiir. Kamuda personel
hareketliligi kapsaminin genislemesi ile yonetim bilimleri literatiiriinde 6nemli bir yer
edinmistir. Ayrica yasanan gelismeler bu énemi daha da artirir niteliktedir. Ozellikle
6360 sayili yasa kapsaminda bazi illerdeki il 6zel idarelerinin kaldirilmasi ve ilgili
illerde ilk kademe ilge belediyelerinin kurulmasi kamu personelini etkilemistir. Ayrica
kamu hizmetlerinde verimliligi saglamak adina gerceklestirilen dzellestirmelerde kamu

personel hareketliliginin kapsamini genisletmistir.

Kamuda personel hareketliliginin Tiirkiye genelinde arastirilmasinin yerinde
olacagi diisliniilmektedir. Yukarida bahsedilen idari kararlar ile kapatilan ya da
Ozellestirilen kamu kurumlarindaki personel kurum degistirmek zorunda kalmistir. Bu
durumdan hem kurum degistirmek zorunda kalan personel hem o personelin ailesi ve
yakin ¢evresi etkilenmektedir. Daha genis bir perspektiften bakildiginda hareketlilige
tabi kamu personelinin aktarildigi kurumlarda s6z konusu durumdan etkilenmektedir.
Dolayisi ile kamu personel hareketliliginden dogrudan ve de dolayli olarak 10

milyondan fazla insanin etkilendigi tahmin edilmektedir.

S6z konusu personelin sorunlart ve gittikleri kurumdaki adaptasyon siirecinde
karsilasilan zorluklar ortaya konulmaya calisilmistir. Yasanan uyum saglama ya da
uyumsuzluk durumu tespit edilmeye calisilmis ve bunun neticesinde personelin is

tatmini ve orgiitsel bagliliginin hangi diizeyde oldugu resmedilmeye ¢aligilmistir.

Bilgi ¢agimin bas dondiiriicii gelismeleri, ekonomik ve teknolojik degismelere
yol agmistir. Bu degisimler sadece isletmeleri degil, kamu kurumlarin1 da yakindan
ilgilendirmektedir. Kamu kurumlari da tipki isletmeler gibi basariya ulagmak i¢in insan

kaynaklaria 6nem vermek zorundadirlar.

Literatiirde ki yaygin kullanim sekli ile birey-organizasyon uyumu tamda bu
zorunluluk neticesinde karsimiza ¢ikmaktadir. Kamu yonetimi agisinda hayati 6neme
sahip kurumlardan, hareketlilige tabi tutulan personelin gittikleri kuruma uyum
saglamasi basar1 i¢in gereklidir. Bu ¢alisma ile s6z konusu kamu personelinin durumu

tespit edilmeye ¢alisilmis ve uyumsuzluk durumu var ise bunun nelerden kaynaklandigi



belirlenmeye ¢alisgilmistir. Eger uyumluluk durumu var ise bunun ilgili kamu
kurumunun tamamina yayilmasi ve uyum diizeyinin artirtilmasi ig¢in neler yapilmasi

gerektigi ortaya konulmaya calisilmistir.

Calismamin bir diger boyutu ise uyum diizeyleri ile is tatmini ve Orgiitsel
baglilik arasinda bir iliskinin var olup olmadigini ortaya koymaktir. Zira bir iligki soz

konusu ise, iliskinin yoniiniin (negatif-pozitif) ve derecesinin tespitine ¢aligilmistir.

Calisan ve galistigr kuruma uygun ve uyumlu hareket etmesi bir¢ok degiskeni
olan kompleks bir durumdur. Uyumsuzluk durumunun faturasini ¢alisan bireye kesmek
dogru bir yaklasim olmayacaktir. Nitekim yasanan problemlerin asilmamasi
durumundan kurum yoneticileri de sorumludur. Bazen bu sorumluluk, plansiz yer
degistirmelerden kaynaklanabilecegi gibi bazen de yoOnetimin yanlis tavir ve
stratejilerinden kaynaklanabilir. Bu baglamda yéneticilerin bu durum ile basa ¢ikmalari

icin baz1 6nerilerde bulunulmaya c¢aligilmistir.

Uyumsuzlugun neticesinde ortaya ¢ikan olumsuz durumlart minimize etmenin
en kolay yolu taraflar1 (kamu personeli, kamu kurumu) iyi bir sekilde analiz edip, en
basindan (kadro tahsisi ve ise alma siireci) temkinli davranmaktan gecmektedir. Kamu
kurumlar i¢in ise alma siiregleri 6zel sektdre gore farklilik arz etse de “personele gore
1§” yaklasimindan “ise gore personel” yaklasimina ge¢is gereklidir. Calisma konumuzun
ana temast olan personelin yetenek ve kabiliyetleri gz Oniinde bulundurularak ne
kapasitelerinin altinda bir kuruma gonderilmesi ne de kapasitelerinin istiinde bir
kuruma gonderilmesi durumundan kagmilmahdir. Zira her iki durumda da verim
diisecektir. Ilk durumda calisan bireyin kdrelmesi ve tatminsizligi olusacaktir. Ikinci
durumda ise vyetersiz konumuna diiserek kurumunun ihtiyaglarin1 karsilamakta

zorlanacaktir. Bu da sonugta verimsizlik ve tatminsizligi getirecektir.

Ozetle yukarida cizilen ger¢eve dogrultusunda bu ¢alisma ile kamuda personel
hareketliligi ile olusmus ya da olusabilecek kaynak israflarina ve verimsizlige bir nebze
engel olabilecek Onerilerde bulunmak amaglanmistir. Daha akademik bir dile ile ifade
edecek olursak, kamudaki personel hareketliligini irdelemek ve hareketlilige neden olan
uygulamalar1 (6zellestirme-yeniden yapilandirma-birlesme vb.) uygulamalari ortaya
koyarak ilgili personelin uyum diizeylerini 6lgmek hedeflenmistir. Uyumu diizeyleri, is

tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi ortaya koymak amaglanmuistir.



Bu calismada Erzurum ilinde kamu personel hareketliligi kapsamina giren
personel tespit edilmeye calisilmis (istatistiki olarak evren belirlemek) ve tabakali
ornekleme metodu ile 6rneklem belirlenmistir. Arastirmanin yontemin de veri elde etme
metodu olarak anket uygulamasi belirlenmistir. Bu anket vasitasi ile ilgili personelin is
tatmini ve orgiitsel baghlik diizeyleri dlglilmiistiir. Ayrica ankette kisilerin eski kurum
ve yeni kurumlarina olan uyum diizeylerini 6lgmeye yarayan sorulan yoneltilmistir.
Anket verileri SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) programina tabi
tutularak bir takim istatistiki yorumlamalar yapilmistir. Sonug olarak yapilan literatiir
taramasi Ve istatistiki bulgular 15181nda bazi degerlendirmeler yapilmis ve Onerilerde
bulunulmustur. Cizilen bu perspektifte ¢alismanin bdliimlendirmesi su sekilde
yapilmistir. Calisma 5 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; Kamu Personel
Hareketliligine dair kavramsal cerceve cizilmistir. ikinci béliimde; Orgiitsel Baglilik
kavrammin tanimindan 6neminde ve etkileyen unsurlardan bahsedilmistir. Ugiincii
bolimde ise Is Tatmini kavram iizerinde durulmus ve is tatminin belirleyicileri
siiflandirilmis ve kavramsal cergceve ¢izilmistir. Dordiincii boliimde ise Kisi-
Organizasyon uyumu lizerinde durulmustur. Son bdliimde ise tezin uygulama kismi
bulunmaktadir. Uygulama sonucu elde edilen verilerin istatistiki analizi yapilmistir. Bu

analizler sonucunda bazi ¢ikarimlarda bulunulmus, sonug ve oneriler gelistirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

KAMU PERSONEL HAREKETLILIiGI

1.1. KAMU PERSONEL HARAKETLILiGi KAVRAMININ TANIMI

Tirk Dil Kurumu Biiyilik Tiirkge Sozlik’te kamu; halk hizmeti goren devlet
organlarinin tiimii olarak tanimlanmaktadir. Kamu, kelime anlami olarak iilke
vatandaslarinin tiimii anlamina da gelmektedir. Genis anlamda halk hizmeti géren biitiin
kurumlar kamu kurumu olarak diisiiniilse de bir organizasyon uygulamada birtakim
ozelliklerin bulunmast durumunda kamu sifati kazanabilir. Literatiirde kamu-6zel
ayrimina dair ¢ok sayida betimleyici ¢alisma bulunmaktadir (Eryilmaz, 2013: 16-23).

Konumuz geregi bu ayrimin unsurlart derinlemesine irdelenmeyecektir.

Yapilan bu agiklamalar gergevesinde Ozetle kamu sektorii; devlet ve devlet
kurumlarinin ve halkin denetiminde olan, buna benzer sekilde sundugu hizmet ve mal
icin ihtiyag duydugu ekonomik argiimanlari halk tarafindan karsilanan (devlet eliyle)
kurum ve kuruluslardir. Tanimdan da anlasilacagi tizere bir organizasyon, devletin tiizel
kisiligi i¢inde bulunmasa da sundugu mal ve hizmetin niteligine bakilmaksizin, devlet
biitgesi ile finanse edilmesi ona kamu kurumu niteligi kazandirabilir. Burada bu

kurumlarm hukuki statiisii 6nem arz etmektedir (Erogul, 1999).

Personel kavrami ise zaman igerisinde c¢esitli evrimler gecirerek farkhi
sozciiklerle ifade edilmistir. Is giicii, is goren, calisan ve gdérevli bunlardan bir kacidur.
Gilinlimiizde personel kavrami yerine “insan kaynaklar1’” kavraminin daha yaygin bir
sekilde kullanildigi goriilmektedir (Akdag, 2010; Tortop, Aykag, ve dig., 2010).
Biitiinliikk acisindan daha uygun oldugu icin bu caligmada “insan kaynagi kavrami”
yerine “personel” kavrami kullanilmistir. Personel yonetim sistemin en Onemli
unsurlarindan biridir. Klasik Yonetim anlayisinda personel hak ettigi degeri gérmemis
olsa da daha sonra Neo-Klasik akim ile hak ettigi 6nem diizeyine kavusmustur.
Davranigsal yaklasimlar ile personel daha detayli inceleme konusu héline getirilmistir

(Baysal, 1993).

Kamu personeli ise emeklerini kamu kurumlarina arz eden ve bu kapsamda

istihdam edilen bireyleridir. Tiirk Ceza Kanunu’na goére kamu personeli; Kamusal



faaliyetin yiiriitiilmesine atama veya segilme yoluyla ya da herhangi bir surette stirekli,
sureli veya gegici olarak katilan kisidir. Kamu personeli taniminin oldukca kapsayici
ifadelerden olusmasi, zaman zaman personelin kamu personelimi yoksa 6zel sektor
personelimi oldugu Kkonusunda sorunlara yol agmaktadir. Ornegin, devlet eliyle
sunulmas1 gereken bir hizmeti ihale yoluyla almis bir sirket ¢alisaninin, kamu gorevlisi
sayilip sayllmamasi durumu c¢agimiz hukuk problemlerinin basinda gelmektedir. S6z
konusu hukuki problemlerin ¢oziimiinde yapilan anlagmalardaki hukuki statiiler ve
devletin Idare Mahkemelerinin, Danistay, Sayistay ve Anayasa Mahkemesi gibi

mahkemelerin verdigi kararlar belirleyici olmaktadir.

Literatiirde genis ve dar anlamda kamu gorevlileri tanimi yapilmaktadir (Can,
Akgiin ve Kavuncubasi, 1994; Akgiiner, 2001; Tortop, 2005; Kayar, 2008; Eryilmaz,
2013). Bu tanimlar1 vermenin anlasilirlik agisindan gerekli oldugu diisiiniilmektedir.
Genis anlamda kamu personeli; kamu sektoriinde gérev yapan, hukuki statiileri farklilik
gosteren tiim bireyleri kapsar. Baska bir ifade ile genis anlamada kamu personeli atama
veya secilme yoluyla goreve alindigina bakilmaksizin memur, is¢i, sézlesmeli isci veya
sozlesmeli memur olduguna bakilmaksizin genis bir yelpazeyi kapsamaktadir
(Tahiroglu, 2003). Dar anlamda kamu personeli ise kavram karmasasini azaltir nitelikte
ve Anayasanin ¢izdigi smnirlar g¢ergevesinde tanimlanmaktadir. Anayasa’nin 128.
Maddesinde; “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizel kisilerinin genel
idare esaslarina gére yiiriitmekle yiikiimlii olduklart kamu hizmetlerinin gerektirdigi
asli ve siirekli gorevier, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle goriiliir.” ifadesi yer
almaktadir. Bu maddeden de anlasilacagi iizere birtakim hukuksal smirlamalar ile

kapsam daraltilmistir.

Hareketlilik kavrami ise bilim diinyasinda bir¢ok bransta farkli tanimlamalarla
ifade edilmistir. Genellikle cisimlerin bir yerden baska bir yere bir kuvvete maruz kalma
neticesinde yer degistirmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim insan faktoriine
uyarlandigi zaman birtakim hukuki kuvvetlere veya sahsi iradelere maruz kalma

neticesinde yer degistirmeler olarak tanimlanabilir.

Gerek uluslararas1 literatiirinde gerekse ulusal literatiiriinde personel

hareketliligi yeteri kadar inceleme konusu haline getirilmemistir. Bu konuda olugsmus



bir siniflandirma s6z konusu degildir. Sadece personel gecislerinin hukuksal

diizenlemeler agisindan irdelenmektedir.

Yukarida agikladigimiz ti¢ kavram (kamu, personel ve hareketlilik) ¢ergevesinde
kamu personel hareketliligi tanimlanacak olursa; kamu kurumlarinda ¢alisan memur ve
iscilerin iradi ve ya gayri iradi sekilde calistiklar1 pozisyonun, birimin ya da kurumun
degismesi durumudur. Personel hareketliligi kurum i¢inde olabilecegi gibi kurumlar
arasindan da olabilecektir. Yapilan bu tanim neticesinde kamu personel hareketliligini

dort baslik altinda toplamamamiz miimkiindjir:

1. Kurum igi iradi personel hareketliligi
2. Kurum i¢i gayri iradi personel hareketliligi
3. Kurum dis1 iradi personel hareketliligi

4. Kurum dis1 gayri iradi personel hareketliligi

Kurum igi iradi personel hareketliligi; Bir kamu kurumu personelinin kisisel,
ailevi, ekonomik veya cografi nedenlerle kendi iradesi dahilinde c¢alistigi kurumu
degistirmeden mevcut kurumunun imkanlar1 dahilinde; pozisyon, sube ya da birim
degismesi durumu olarak tanimlanabilir. Ornegin; Milli Egitim Bakanlhiginda gorev
yapan bir 0gretmenin kendi istegi ile bulundugu okuldan bagka bir okula tayin alarak

gitmesi, kurum ig¢i iradi personel hareketliligi olarak degerlendirilebilir.

Kurum i¢i gayri iradi personel hareketliligi; Bir kamu kurumu personelinin sahsi
tercihleri diginda genellikle yonetimin tercih ve istekleri dogrultusunda mevcut
kurumunun catig1 altinda kalmak kosulu ile baska bir birime, subeye veya pozisyona
getirilmesi durumu olarak tanimlanabilir. Ornegin; Milli Egitim Bakanlhiginda gorev
yapan bir 6gretmenin, norm kadro eksikliginden dolayr ya da calistigi okulun 6grenci
mevcudunun az olmasindan dolayr kapatilmasi nedeniyle baska bir okula gonderilmesi,

kurum i¢i gayri iradi personel hareketliligi olarak degerlendirilebilir.

Kurum dis1 iradi personel hareketliligi; Bir kamu kurumu personelinin kisisel,
ailevi, ekonomik veya cografi nedenlerle kendi iradesi dahilinde, bagli bulundugu
kurumu terk ederek baska bir kurumda istihdam edilme iradesi gostermesi ve buna
erisme durumu olarak tanimlanabilir. Ornegin; Yiiksekdgretim Kurulu Baskanligina

bagli devlet {iniversitesinde goérev yapan bir idari personelin kurumlar arasi gecis



cergevesinde (kanunlarin ¢izdigi yasal sinirlar iginde) Devlet Planlama Tegkilatina

geemesi, kurum dis1 gayri iradi personel hareketliligi olarak degerlendirilebilir.

Kurum dis1 gayri iradi personel hareketliligi; Bir kamu kurumu personelinin
sahsi tercihleri disinda genellikle yonetimin tercih ve istekleri dogrultusunda baglh
bulundugu kurum disinda baska bir kurumda istthdam edilmesi durumu olarak
tamimlanabilir. Ornegin; Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet Demiryollar1 biinyesinde calisan
bir miihendisin, devletin liberal ekonomik politikalarindan dolayr kurumunun
kapatilmasi neticesinde baska bir kamu kurumu olan Ulastirma Denizcilik ve
Haberlesme Bakanliginda gorevlendirilmesi, kurum dist gayri iradi personel

hareketliligi olarak degerlendirilebilir.

Yapilan bu tanimlamalarin bundan sonra yapilacak arastirmalar neticesinde
gelistirilebilecegi gercegini kabul etmek kosulu ile tanimlar1 detaylandiracak olursak,
kamu personel hareketliliginde bireylerin iradeleri ile hareketlilige neden olmalarinin
yayin olarak goriilen bir durum olmadigini sdylemek gerekir. Genellikle kamu
sektoriinde, 6zel sektor kadar bu konularda serbestlik sz konusu degildir. Bu tarz
gecisler kanun koyucu tarafindan sartlara baglanmistir ve istisnai bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kamu hukukunda da kamu personeli genelde c¢akili kadro ile
viicut bulmaktadir ya da tayin miiessesesi ile belirli periyotlarla ve belirli sartlarla
(hizmet yili, kidem, toplamilan puan) hareketlilik s6z konusu olabilmektedir.
Kurumlarin norm kadrolarinin ihtiya¢ dahilinde ve devletin ekonomik stratejileri
dogrultusunda belirlendigi genel olarak kabul edilmektedir. Donem donem siyasi
kaygilarla kurumlara tahsis edilen norm kadronun disina ¢ikilmast da s6z konusu

olmaktadir.

1.2. KAMU PERSONEL HAREKETLILIGININ ETKi ALANI ve SONUCLARI

Personel hareketliliginin sektor gézetmeksizin 6nem arz ettigini sdylemek yanlis
olmayacaktir. Oncelikli olarak ortak hedefler etrafinda bir araya gelmis insanlarin,
basartya ulasmadaki en Onemli unsur oldugunu disiiniirsek, s6z konusu yoOnetim
unsurunun (insan kaynagi) hareketliliginin kurumlarinin gelecegi, basarisi, verimliligi

ve rekabet edebilirligi gibi birgok konuyu yakindan ilgilendirdigi sdylenebilir.



Kurumlar mal ya da hizmet arz edebilmek i¢in birtakim girdilere ihtiya¢ duyarlar
bunlar; hammadde, finans kaynagi, mekan ve en 6nemlisi insan kaynagidir (Karakilig,
2002; Tahiroglu, 2003; Barutgugil, 2004; Tortop, isbir, ve dig., 2010: 9). Tiim bu
girdilerde kilit rol oynayan insan kaynagidir. Bir organizasyonun saglikli bir sekilde
olugmasi ve hedeflerine ulagmasi i¢in tiim bu kaynaklarin bir arada olmasi gerekir.
Unutulmamasi1 gereken hususu sudur ki, orgiitiin ve tim bu kaynaklarin bir araya

gelmesini sevk ve idare edecek olan insan kaynagidir.

Kurumlarin personellerinin nitelikli olmasi personel hareketliliginin 6nem
diizeyini de artirmaktadir. Sunulan mal ya da hizmetin karmasik olmasi ve vasifli
personel tarafindan yapilabiliyor olmasi personel hareketliliginin 6nemi ile dogru
orantilidir. Ornegin, bilgisayar program yazilimi, 6n biiro hizmetlerine gére daha gok
teknik konu barindirdigindan, bu alanda daha vasifli personel istihdam etmek
gerekmektedir. Bu nedenle yazilim sirketlerinde personel hareketliligi 6nemli bir

konudur.

Devletin sunmus oldugu mal ve hizmetlerin gesitliligi diistiniildiigiinde en az
0zel sektdor kadar personel hareketliliginin kamu sektériinde de onemli oldugu
sOylenebilir. Rakamsal olarak kamu sektoriindeki personelin ne denli 6nemli oldugunu

Tablo 1.1. yardimi ile daha iyi anlasilabilir.

Tablo 1.1. Tirkiye’deki Kamu Personel Dagilimi

Memur | Hakim- | Ogretim | Sézlesmeli Isci Gegici Asker Ozel Toplam
Saver | Elemam | Personel Personel Hiik.
Tabi

Per.

2.418.781 | 15.908 | 125.355 107.913 | 280.939 | 22.941 | 223.566 | 61.483

2.971.837 285.049 3.256.886

Kaynak: http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/istatistikler/kamu-personeli-istatistikleri

Tablo 1.1°den de anlasilacag iizere ii¢ milyonun {izerinde insan kamu personel
hareketliligi konusunun muhatabr durumundadir. Bu rakamlar bununla da sinirh

degildir. Zira ¢ogu kamu personelinin bir ailesi oldugu diisiiniildiigiinde ve Tiirkiye’de



ortalama bir ailenin bes bireyden olustugu varsayildiginda yaklasik 15 milyon insanin

dolayl1 olarak kamu personel harekisinden etkilendigi sdylenebilir.

1931 yilinda Tiirkiye niifusu 14 milyon dolayinda iken 104.000 memur istihdam
ediliyordu ve 141 kisiye bir memur diismekteydi. 1963 yilinda Tiirkiye’de niifus 30
milyona, memur sayisi ise 449.000°¢ yiikselmis ve 65 kisiye bir memur diismiistiir.
2005 yilinda ise Tiirkiye niifusu 70 milyonu gegmis ve memur sayist iig¢ milyona
yaklasmustir (Tortop, Aykag, ve dig., 2010: 242). Giiniimiizde ise Tiirkiye niifusu 75
milyona yiikselmistir ve memur sayist da 2,5 milyon dolaylarina ulasmistir. Yani
giinimiizde her 30 kisiye bir memur diismektedir. Bu istatistikler 1s1ginda {ilkede
yasayan vatandaglarin kamu kurumlarindan aldigr mal ve hizmetin kalitesinin daha ¢ok

kamu personeline bagimli oldugu sonucuna ulasilabilir.

Her ne sebeple olursa olsun insan kaynaklarinda meydana gelen hareketlilik
organizasyonda ki dengeleri etkileme potansiyeline sahiptir. Ozel sektordeki sirketlerde,
ayirt edici Ozellikleri bulunan personel sirketin rekabet edebilirligine ciddi katkilarda
bulunabilmektedir. Artik bu olgu kamu kurumlarinda da yeni kamu y6netimi anlayisi ile

kabul gérmeye baslamistir.

Personel hareketliliginin bireysel ve orgiitsel sonuglar1 oldugu sdylenebilir.
Hareketlilige tabi olan personelin durumdan etkilenmesinin yaninda gittigi kurumdaki
orgiitsel ortama da etkisi olacaktir. Bireysel olarak gelir diizeyinde, is yogunlugunda,
0zliikk haklarinda, ¢alisma arkadaslariyla gelistirdigi ikili iligkilerde ve statiide degisim
gibi hususlar s6z konusu olabilir. Bir diger boyutta ise aktarilan personel olarak var olan
alisilagelmis Orgiit kiiltiirtiniin disinda bir kiiltiir ile kars1 karsiya kalma ve bocalama sz
konusu olabilir. Yapilan isin ve mevcut pozisyonun bire bir aynisi ile karsilasmanin
mimkiin olmadigi durumlarla da karsilagilabilir. Bu da aktarilan personelin
adaptasyonunu geciktirecektir. Bu durumdaki personel c¢evresinden bu anlamda
olumsuz tepkiler alabilecegi gibi ¢evresini olumsuz etkileyecek tavir ve davranislarda
da bulunabilir. Calistig1 ortam, 6rgiit kiltiirli, ¢alisma arkadaslari, kullandig1 teknik
malzemeler vb. hususlarda degisiklik s6z konusu olabilecektir. Bu durum sadece
personel hareketliligine tabi olan bireyi degil aktarildigi yeni kurumdaki personeli de

etkileyecektir.
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Bu etkilerin olumsuz yonde seyretmemesini saglayacak en biiylik aktor
yoneticilerdir. Zira sdz konusu yoneticiler personel hareketliligine tabi olan bireylerin
birtakim zorluklarla karsi karsiya kaldiginin farkinda olmalidir. Bu da empati yetenegi
yiiksek yoneticiler tarafindan gergeklestirilebilir. S6z personel ile ilgilenmek
durumunda olan ydneticiler i¢cin durumun farkinda olmak yeterli olmayacaktir. S6z
konusu gecisle gelen personelin kuruma adaptasyonunu saglamak i¢in motivasyon
teorilerinden, iletisim tekniklerinden, yetenek analizlerinden ve Kkisilik testlerinden

yararlanmasi gerekebilir.

1.3. KAMU PERSONEL HAREKETLILIGINE NEDEN OLAN
UYGULAMALAR

Personel hareketliligi kavrami, kamu-6zel ayirt etmeksizin tim diinyada insan
kaynaklar1 anabilim dali liyelerince arastirma konusu haline getirilmistir. Fakat s6z
konusu arastirmalar 6zel sektor acisindan daha c¢ok irdelenmis ve organizasyonlarin
performanslarina etkisi dnemsenmistir. Tiirkiye’de ise son ¢eyrek yiizyilda kamu
yonetiminde yasanan gelismeler, personel hareketliligi kavraminin boyutunun o6zel

sektorden kamu sektoriine genislemesin neden olmustur.

Bu alandaki ¢alismalar erken doneminde oldugu i¢in heniiz lizerinde uzlasilmis
personel hareketliligine neden olan uygulamalar siniflandirmasi yoktur. Bu aciklama
g6z Onilinde bulundurularak, uygulama asamasinin alan arastirmasi sathasinda elde
edilen bilgiler neticesinde temelde {i¢ ana uygulamanin kamu personel hareketliligi

yarattig1 kanisina varilmistir. Bunlar;

¢ Kamu Kurumlarinda Yeniden Yapilandirma Caligmalari
e Kamu Kurumlarinda Birlestirme Caligsmalari

e Kamu Kurumlarmi Ozellestirilme Calismalari

1.3.1. Yeniden Yapilandirma

Yeniden oOrgiitleme ya da yeniden yapilandirma, orgiitleri revize etmeye ve
gelistirmeye yonelik giicli ayn1 zaman da riskli bir yaklasimdir. (Bolman ve Deal,
2003: 97). Yeniden yapilandirma &ziinde gelismeyi hedeflemekle beraber, orgiitsel

catismalara da neden olabilmektedir. I¢ ya da dis degisimler, er ya da gec her orgiitiin
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yapisini degisime zorlarlar. Yeniden yapilandirma i¢in zaman geldiginde, yoneticiler
her bir yapisal bigime 6zgii gerilimleri dikkate almak zorundadirlar (Bolman ve Deal,
2003: 111).

Kamu kuruluslarinin kendi alanlarinda verimli-nitelikli-ucuz (ekonomik) mal
veya hizmet {iretmesi kuruluslarinin temel amaglar1 olarak degerlendirilebilir. Yeniden
yapilandirma sayesinde bu amaglara ulasmak miimkiindiir. Kamu kesiminde hizmetlerin
gecikmesi, niteliksizlesmesi ve pahalilasmasi; 6zel kesimde ise verimliligin, niteligin ve
karin diisiisii veya bunlarin artirilmasi istegi karsisinda orgiitiin yeniden analize tabi
tutulmasina ihtiyag duyulur. Yapilan analiz araciligiyla olumsuz sonuglarin nedenleri
saptanip, amaglar dogrultusunda yapilacak diizenlemelerle olumsuz durum giderilmeye
calisgitlir (Kalkandelen, 1997: 26). Baska bir ifade ile Orgiitlerin Yyeniden
yapilandirilmasinda ¢esitli amaglar 6n plana ¢ikmaktadir. Bu amaglar arasinda; artan
rekabete cevap verebilmek, yoneticiler arasindaki temsil problemini azaltabilmek,
varliklart daha etkin bir sekilde kullanabilecek alanlara dogru yonlendirmek gibi
amagclar sayilabilir (Weston, Siu ve Johnson, 2001: 346; Sayilgan ve Coskun, 2009:
146).

Yeniden yapilandirmada kurulu bir diizen (6rgiit) vardir. S6z konusu diizende,
aksama, eksiklik, gecikmeler veya verimsizliklerin giderilmesi yoniinde ¢aligsmalar s6z
konusu olmaktadir. S6z konusu calismalar, bir veya birkag¢ oOrgiit 6gesi iizerinde
yapilabilecegi gibi bazen de Orgiitiin tim &geleri ilizerinde cereyan etmektedir. Bu
durum g6z Oniine alindiginda sistem agisindan yeniden diizenleme, “sistemdeki mevcut
iliski bigimlerinin, mesaj ve geri bildirim kanallarinin uyum yeteneklerinin, yonetim ve
amagclar sisteminin ana amaca doniik olarak degistirilmesi” olmaktadir (Kalkandelen,

1997: 24).

Degisimler sonug¢ olarak yapisal uyarlamalar gerektirmektedir. Yeniden
yapilandirma mantili ama yiiksek risk iceren bir tepkidir. Degisimler, kisa donemde;
karmasa, direng ve hatta basarida bir azalma ortaya ¢ikarmaktadir. Uzun dénemde ise
yeni modelin basarisi ¢evre, gérev ve teknolojiyle ne kadar uyum gosterdigine baglidir

(Bolman ve Deal, 2003: 120).

Yeniden yapilandirma {izerinde durulurken, 6rgiitsel yapinin ¢cok boyutlu oldugu

g6z oniinde bulundurulmahidir. Bu boyutlarda, kiiltiir, strateji, egitim, insan kaynag1 ve
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bilgi teknolojileri gibi dgelerin ayr1 ayr1 ve biitiinliik icerisinde diisiiniilmesi oldukca
onemlidir. Eger Orgiitsel sistemin parcalari1 uyum icinde ele alinmazsa, catisma ve
basarisizlik kagmilmaz hele gelecektir. Siirecin yeniden tasariminda hareketli yapinin
biitiinii dengelemesi gerekmektedir (Walker ve Carr, 1999). Ozel sektorde yeniden
yapilandirma bu sekilde gergeklesirken, kamu sektoriinde durum biraz daha
farklilasmaktadir. Bu alanda kamu hizmetlerinden yararlanan bireylerin artmasi ve
bunun sonucunda hizmetlerin yayginlasmasi, ¢esitlenmesi, teknolojide, ihtiyaglarda,
kosullarda ve kamu hizmeti tercihlerinde degisikliklerin olmas1 siirekli olarak yeniden
yapilanmay1 gerektirmekte ve dolayisiyla kamu sektorii i¢in yeniden yapilandirma
uygulamalarmin dinamik kalmasma yol agmaktadir (TODAIE.I. R. D. Kurulu 1972:
16).

Stirekli degisen ve gelisen c¢evre kosullari, kamu kurumlarinin varolus nedenini
derinden etkilemektedir. Diinyada meydana gelen siyasi yonetim sekillerindeki
egilimler devletin ekonomi ile arasindaki iliskide belirleyici olmaktadir. Bu durum da
kamu hizmetlerinin kalitesini, stirekliligini, c¢esitliligini, hizin1 vb. unsurlar

etkilemektedir.

Kamu kuruluslarinda yonetimin yeniden yapilandirilmasi s6z konusu oldugunda,
iki temel yaklagimdan s6z edilebilir. Bunlardan ilki temsili demokrasi fikri, digeri ise
idari reform siirecinin, unsurlarinin ve araglarinin diger alanlarda goriilen reform
stireglerinden farkli oldugu disiincesidir (Christensen ve Legreid, 2001: 13). Bu
baglamda yonetimin yeniden yapilandirilmast 1980’lerin ortalarinda bagslayan

uluslararasi bir hareket olarak degerlendirilebilir (M. A. Ozer, 2013: 50-51).

Yeniden yapilandirmanin bir kamu kurumanda basariyla hayata gegirilebilmesi
icin, siyasi ve toplumsal sitemlerin olusturdugu g¢evresel sartlar, insan odakliligin ve
kalite kiiltiirlinlin olugmasina elverigli bir ortam olusturacak sekilde gelistirilmelidir.
Yine, s6z konusu orgiitiin i¢inde yer aldigi, kamu ydnetimi sisteminin, geleneksel
yaklagimlardan, kati hiikiimlerden, degismez kurallarin getirdigi tikanikliktan
kurtarilmasi; yeniliklere acgik, i¢ ve dis dinamiklerin dogurdugu gelismeleri yakindan
izleyebilen ve degisime ayak uydurabilecek esneklige sahip, bilim ve teknolojinin
verilerinden yararlanmaya hazir bir yapiya kavusturulmasi gerekmektedir (Saran, 2004:
265-266).
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Netice itibariyle cagin sartlarina uyum saglamak icin ¢aba gosteren her orgiit
yeniden yapilandirma faaliyetlerinin potansiyel uygulayicisi konumundadir. Orgiitlerin
yeniden yapilanmasinda en ¢ok etkilenen Orgiit Ogesi insan kaynaklar1 olarak
gorilmektedir. Ciinkii yeniden yapilandirmayla ortaya c¢ikan gelismeler insani
ekonomik, kiiltiirel ve sosyal yonden etkilemekte ve bircok yonden alistigi durumlarin

disina itmektedir.

Kamu kurumlarinda yasanan yeniden yapilandirma faaliyetleri merkezi
yOnetimin tasarrufu ve denetimi altinda oldugundan iilke genelinde bir¢ok kurum ve bu
kurumlarda caligan kamu personeli ve dahi s6z konusu kurumlardan hizmet alan
vatandaslar, alman idari ve siyasi kararlardan etkilenmektedir. Ozetle giiniimiiz
isletmelerinde ve kamu kurumlarinda yeniden yapilandirma vazgecilmez bir argliiman
olmakla beraber, kendi i¢inde bazi handikaplar1 da barindirmaktadir. S6z konusu
handikaplarin farkinda olunmali ve gerekli tedbirler alinarak yeniden yapilandirma

faaliyetleri hayata gecirilmelidir.

1.3.2. Kurumsal Birlesmeler

Kurumsal birlesme kavrami daha cok 6zel sektorde inceleme konusu haline
getirildiginden ve kamuda ki 6rneklerinin siirli olmasinda dolay:r sirket birlesmeleri
olarak anilmaktadir. Literatiirde bu yonli egilimler goz ardi edilmeyerek sirket
birlesmelerinin tanimi gerekceleri onemi ortaya konulmaya calisilmistir. Ardinda
birlesmelerin kamu kurumlarinda nasil tanimlanabilecegi, 6zel sektor ile benzerlikleri

ve farkliliklar kisaca ortaya konulmaya calisilmistir.

Sosyal Bilimler literatiiriinde bes asamada gelistigi kabul edilen kiiresellesme
olgusunun etkilerinin en fazla gozlemlendigi alanlardan birisi ulusal ve uluslararasi
capta faaliyet gosteren isletmeler olmustur. Kiiresellesmenin yogunlagmasiyla birlikte
kendileri de uluslararasi nitelik kazanan igletmeler, ulusal ve uluslararasi pazarlarda
rekabet edebilirliklerini siirdiirebilme baskis1 ile karsi karsiya kalmislardir. Kiiresel
capta yasanan rekabet baskisi ve cesitli donemlerde hissedilen ekonomik krizler
sirketlerin ulusal diizeyde oldugu kadar uluslararast diizeyde de gii¢ birligi yapmalarini
ve bunlarin birlikte hareket etmelerini ve giiclerini birlestirme gereksinimini ortaya

cikarmistir (Yiicebas, 2005: 1). Gergekten de “sirket devir almalar1” kapsamina giren
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birlesme ve satin alma yoluyla biiylime ve rekabet edebilirligi saglama uygulamalari,
19. Yiizyilin sonlarinda ABD’de baslamistir (Sarikamig, 2003: 74). Bununla birlikte
sirketlerin birlesme ve satin alma yontemiyle devir alma faaliyetleri giiniimiizde hizla
artan bir yogunlukla tiim diinya tilkelerinde sirket yonetimlerinin uyguladigi bir biiyiime

stratejisidir (Arslan, 2004: 21).

Sirketlerin ¢esitli yontemler kullanarak (devralma, satin alma, konsalidasyon) birlesme
yoluna gitmeleri, ekonomik krizler gibi digsal sebeplerle zorunla hale gelse de sirketleri
birlesmeye iten sebeplerin basinda maliyetlerin azaltilarak karlarin arttirilmas1 ve
bliylime giidiisii gelmektedir. Bu sebeplere ek olarak sirket birlesmelerinin yaygin
sekilde goriilmelerinin diger sebepleri olarak yeni pazarlara girme, yonetimin
iyilestirilmesi, mal ve hizmet iiretiminde ¢esitlendirme, yeni teknolojilere sahip olma
gibi faktorler de etkilidir (Arslan, 2004: 39). Sarikamis’a gore ise sirket birlesmelerini

motive eden nedenler su basliklar altinda toplanabilir:

a. Sinerji yaratmak,
b. Vergi tasarrufu saglamak,
c. Fazla naktin kullanim etkinligini artirmak,

d. Yatay ve dikey entegrasyon saglamak (Sarikamig, 2003: 8).

Sirket birlesmeleri, birlesen sirketlerin faaliyette bulundugu sektorler ve dallarina
gore de yatay, dikey, tiirdes ve aykirt birlesmeler olmak iizere bes smifta
incelenebilmektedir (Arslan, 2004: 26). Tiim bu birlesme ¢esitleri, sirketlerin karlilik ve
verimlilik oranlarinin arttirilmasi amaglariyla uygulamiyor olmakla birlikte yapilan
arastirmalar birlesen sirketlerin basta hedefledikleri noktalara ulasamadiklarini, hatta
basarisizlik oranlarinin ¢ok yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Arslan, 2004: 43).
Sirket birlesmelerinde basarisizlik oranlarinin yiiksek olmasi c¢esitli arastirmacilar
tarafindan benzer sebeplere baglanmaktadir. Buna gore basarisizliklarin baslica

sebepleri;

e Finansal beklentilerin gergeklesmemesi,
e Kiiltiirel uyumsuzluk,

¢ Kilit elemanlarin isten ayrilmasi,

e Sermaye yetersizligi,

e Farkli kiiltiirleri bir araya getirmenin olanaksizligi,
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e Orgiitsel amaclar konusunda uyumsuzluk,

e Gergeklesmeyen beklentilerdir. (Arslan, 2002; 46-47).

Tiirkiye’de kamu kurumlarinin birlesmesi yaygin olarak goriilen bir uygulama
degildir. Bu durum devletin yonetim sekli ve ekonomiye bakis agist ile yakindan
iliskilidir. Tiirkiye’de kurumsal birlesme yaygin olmamakla beraber, bazi durumlarda
birlesme kurumun alt birimleri arasinda bazi kurumlarda da kurum bazinda

gerceklesmektedir.

Devletin sundugu mal ve hizmetler vatandaslarin degisen talep ve beklentileri
dogrultusunda sekillenmek zorundadir. Bu zorunluluk, bazi durumlarda sunulan mal ve
hizmetin birlestirilmesine yol agmaktadir. Bu yondeki hizmet birlestirilmelerinde sz
konusu kamu kurumunda oOrgiit yapist acisindan bazi birimlerin biitiinlesmesi

kaginilmaz hale gelmektedir.

Kamu kurumlarinda ki birlesmelerin basarisiz olmasi, 6zel sektorde basarisizliga
yol agan sebeplerle benzerdir. Ornegin bu calisma kapsamin da iizerinde durulan
personelin karsilagtigi sorunlar ve uyum problemleri, basarisiz birlesmeler ile
anilmaktadir. Yagsanan Ve yasanabilecek kiiltiir c¢atismalari, birlesme ile kurum
degistirmek zorunda kalan personelin yeteneklerine uygun istihdam edilmemesi veya
benzer sekilde 6nemli bilgi ve tecriibelere sahip personelin isten ayrilmasi gibi durumlar

kurumsal birlesmeyi basarisizliga siirtiklemektedir.

Sonug olarak birlesme olgusu sirket birlesmesi ile es anlamli kullanilsa da kamu
kurumlarinda da kurumsal birlesme kararlar1 goriilmektedir. Kamu kurumlar1 verimliligi
artirmak diisiincesiyle birimleri veya mevcut bir kurumu bagka bir kurumla birlestirme
yoluna gidebilmektedir. S6z konusu birlestirme faaliyetleri de kamuda personel

haraketliligine neden olmaktadir.

1.3.3. Ozellestirmeler

Ozellestirme kavraminin tarihcesi, modern iktisadin kurucusu olarak bilinen
Adam Smith’in 1776 yilinda yaynlanan “Milletlerin Zenginligi” isimli eserine
dayandirilmaktadir. Smith’e gore “devlet yalnizca tam kamusal nitelikteki bir kisim
mallar ile (milli savunma, adalet hizmetleri gibi) faydasi tek tek toplum iiyelerine

sunulamayacak mallar iiretmelidir.(...) devlet adamlig1 (yonetimi) ile tiiccarlik kadar
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birbiri ile tutarsiz iki karakter bulunamaz”. (Ertilav ve Aktel, 2015: 96). Adam Smith’in
ifadelerinde anlasilacagi tiizere Ozlestirme kavrami temelde devletin piyasa

ekonomisinde hangi 6lgiide aktor olmasi durumu ile yakindan iliskilidir.

1929 Ekonomik Buhranindan sonra gelistirilen Keynesyen iktisat politikalari
1970’1i yillarda karsilagilan iktisadi sorunlarin ¢éziimiinde yetersiz kalmis ve giderek
Oonemini yitirmeye baglamistir. Keynesyen iktisat politikalar1 geregince uygulanan
devletin artan fonksiyonlar: ve genisleyen boyutlari ortaya ¢ok ciddi ekonomik sorunlar
cikarmistir. Bunlar; biitge agiklari, igsizlik, yiiksek enflasyon, asir1 dis borg¢lanmalar,
O0demeler dengesi agiklar1 gibi i¢c ve dis dengesizlikleri tanimlayan ciddi sorunlardir
(Suigmez ve Yildirim, 1993: 17). Bu sorunlarin temelinde devletin piyasaya gereginden
fazla niifuz etmesi goriilmektedir. Bu nedenle de 1970°li yillardan sonra devletin 6zel
sektor lehine piyasalardan c¢ekilmesi gerektigi diislincesi giindeme gelmistir. Bir bagka
ifade ile 1970’11 yillardan itibaren ABD ve diger gelismis iilkelerde, kamu kesiminin
genislemis yapisini olumsuz degerlendiren ve devletin kiiciiltiilmesi gerektigini ileri
siiren gorlisler 6ne ¢ikmaya baslamistir. Bu goriislerin hedeflerinin, “kamu kesiminin
daraltilmas1”, “devletin roliiniin yeniden tanimlanmasi” ve bununla baglantili olarak,
“kamu kesiminin daha etkin hale getirilmesi” oldugu goriilmektedir ki, bu gelisme,

Ozellestirme konusunu giindeme getirmistir (Odabas, 1997: 65; Mehmet, 2007: 57).

1980’11 yillar kamudaki ekonomi politikalarinin Keynes¢i yaklagimdan piyasa
ekonomisine dayali yaklasimlara dogru kaydigi yillar olmustur. Siyasi rejimlerine veya
sosyoekonomik gelismelerine bakmaksizin bir¢ok iilke, kamu kesimini kiigiiltme ve
piyasa ekonomisini giiglendirmeye yonelik tedbirler almiglardir. 2005 yilinda 50 in
tizerinde iilke kamu mallarini 6zel sektore devretmis ve bu satisin degeri de milyarlarca
dolara ulagsmistir. Bu nedenle 6zellestirme 20. yiizyilin sonlarinin en énemli kavrami

haline gelmistir (S. Sezgin, 2010: 155).
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Diinya Ozellestirme Gelirleri
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Kaynak: The Privatization Barometer Report, 2010,(milyon dolar cinsinden)
www.privatizationbarometer.net

Sekil 1.1. Diinya Ozellestirme Gelirleri

Sekil 1.1’den anlagilacagi tlizere 1988-2010 yillar1 arasinda Ozellestirme
uygulamalarindan elde edilen gelir 2.351,41 dolar olarak ger¢eklesmistir. Ekonomik
gostergeler 6zellestirme politikalarinin yayginlastigini destekler niteliktedir. Tiirkiye’de
de yillara gore Ozellestirme gelirleri, diinya Ozellestirme gelirlerine benzer bir seyir

izledigi sdylenebilir.

Gelismis ekonomiler, ozellikle Ingiltere’”de Thatcher’in  onciiliigii  ile
Ozellestirme c¢aligmalarin1 1980-90’larda tamamlamis ve bu konudaki tartismalari
neredeyse rafa kaldirmigtir. Ancak Tirkiye gibi gelismekte olan ekonomilerin
ozellestirmeye 1980’lerin ortalarinda baslamalarina ve 2000’11 yillarda hiz vermelerine
ragmen, bu konuda almalar1 gereken ciddi mesafeler oldugu agiktir. Tiirkiye ilk olarak
tamamlanmamis bazi1 kamu tesislerinin 1984’de 6zel sektore devri sonucu Ozellestirme
kavramiyla tamismis ve ilk oOzellestirme gelirini i1se 1986°da kaydetmistir.
Ozellestirmeden Ocak 1985-Mart 2012 aras1 yaklasik 47,5 milyar dolar kaynak
yaratilmistir. (Bolatoglu ve Erden, 2015: 41).

Ozellestirme kavrami devletin ekonomik faaliyetlerde, 6zel sektdr lehine bazi
alanlart terk etmesi olarak degerlendirilebilir. Dolayisiyla devletin kiigiltiilmesi,

ozellestirmeyle i¢ igce olan bir siiregtir. Ozellestirme, devletin gérev, sorumluluk ve
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hizmet alanlarin1 daraltamaya yonelik uygulanan bir politikadir (Demirelli, 2014: 44).
Baska bir ifade ile Ozellestirme, kamusal varliklarin ekonomik konumlarina iliskin
olarak liberallesme politikas1 olarak degerlendirilebilir. Burada kimi devlet tekellerinin

kalkmas1 veya bazi kamusal diizenlemelerin kaldirilmasi ya da yumusatilmasi s6z

konusudur (Mehmet, 2007: 59).

Genel itibariyle 0Ozellestirme politikalar1 ile ekonomik olarak verimliligi
yiikseltmek amaclanmaktadir. Diinya iilkelerinde kamu sektoriindeki ortalama
verimlilik oran1 6zel sektordekinden diisiiktiir (Kaya ve dig., 2010: 87-88). Bu nedenle
devletler liberal ekonominin ve diisiik verimlilikte mal/hizmet tiretiminin baskisi ile
serbest piyasayr giiclendirici adimlar atmaktadirlar. Kamuda, siyasi kaygilarla olusan
asirt istthdam verimsizligin temel sebepleri arasinda degerlendirilebilir (Yavilioglu,

Delice ve Ozsoy, 2010).

Ozellestirme politikastn1  benimseyen hemen her iilkede &zellestirilen
kuruluslarda istihdam edilenlerin sayisinda nispi bir azalma goriilmektedir. Ancak belli
bir donemden sonra, kuruluslarda ¢alisanlarin sayisinin giderek arttig1 gézlenmistir. S6z
konusu ozellestirilen kuruluslardaki istihdam oranlarinda ki inis ve cikislarin hiz ve
yogunlugunun, iilkelerin sosyal ve ekonomik yapilari ve SOrunlarinin yani sira,
kuruluslarin i¢inde bulunduklar: sektorlerin kosullar ve 6zellikleri ile de yakindan ilgili
bulundugu bilinmektedir. Hangi ekonomik ya da siyasi rejimi benimsemis olursa olsun,
hemen tiim iilkelerde, kamu kesiminde mal ve hizmet iiretim faaliyeti gdsteren
kuruluglarin istihdam yapilarinin “nicelik” ve “nitelik” bakimindan genellikle bozuk
oldugu, cesitli arastirmalarla kanitlanmistir. Bu kuruluslara genellikle disaridan yapilan
cesitli miidahalelerle, kurulusun sektorel, teknolojik ve kurumsal yapisina ve kurumsal
yapisina Ve ihtiyaglarina uygun ‘“say1r ve nitelikte” personel istthdamina imkan
verilmekte, “kariyer” ve “liyakat” esaslarina dayanmayan yanlis istihdam politikalari

da, kuruluglardaki “isgiicii verimliligini” olumsuz etkilemektedir (Baytan, 1999: 113).

Ozellestirme ile ilgili yapilan aciklamalardan da anlasilacag: iizere zellestirme
konusu daha c¢ok ekonomik boyutu ile irdelenmektedir. Bu calisma kapsaminda ise
ozellestirmenin ekonomik boyutu ihmal edilmeden insan kaynaklar1 boyutuna dikkat
cekilmeye calisilmistir. Ozellestirme politikalarinin  tiim  diinyada oldugu gibi

Tirkiye’de de yaygimlagsmasi kamuda personel hareketliligini artirict bir etki yapmaistir.
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Bu etkinin calisanlar agisindan ortaya cikardigi sosyolojik, psikolojik ve oOrgiitsel

sonuglarinin ihmal edildigi diisiiniilmektedir.

Sonug olarak kamu ve 6zel sektdriin en 6nemli {iretim kaynaginin insan oldugu
diisiiniildiiglinde, s6z konusu kurumlardaki insan kaynaginin bireysel durumu goéz ardi
edilmemelidir. Cilinkii insan kaynaginda olusan huzursuzluk hem 06zellestirmeden
etkilenen personeli hem de genel olarak orgiitii olumsuz yonde etkileyecek potansiyele

sahiptir.
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IKIiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Gilinimiizde yasanan teknolojik gelisme ve degismelerle birlikte orgiitler de
insanlarin sosyal yasamlar1 gibi karmasik ve calkantili bir yapiya biirlinmiistiir.
Insanlarin vakitlerinin ¢cogunu is ortaminda gegirmeleri; ¢alistiklar1 mekanlara, calisma
arkadaglarina ve c¢alisma ortamindaki kiiltiire kars1 olumlu ya da olumsuz birtakim giiglii
duygulara kapilmalarina zemin hazirlamistir. Bu karmasik yapi Orgiitsel baglilik
kavramimin Onemini ortaya koymus ve Orgiitsel baglilik calismalarinin artmasini

saglamistir.

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ TANIMI

Orgiit terimi ile “diizen”, “diizene sokma”, “diizenleme yapma” anlasilabilir.
Orgiit (organizasyon), énceden planlanan is iliskilerinden olusan bir yapiy1 ifade eder.
Bagka bir deyisle orgiit is iligskileri kurmayi, bu iligskilerden olusan yapiyr ortaya
cikarmayi, organize etmeyi ve bunlarla ilgili faaliyetleri belirleyip birbirleri ile
iliskilendirme gabasmi ifade eder. Orgiitler sosyal yasam icinde yeri olan, toplumsal
kosullarin etkisine agik, degisen ve gelisen sartlara uyum saglamak icin kendi
Ozelliklerini degistirebilen sosyal canlilar olarak diisiiniilebilir (Kogel, 2013: 71-72).
Yine bagka bir ifade ile orgiit (organizasyon), orgiitleme islemi ve bu faaliyet sonucu
meydana gelen yapi anlamlarmi tagimaktadir. Uretim igin gerekli maddi ve maddi

olmayan araglari belirli diizen i¢inde bir araya getirme faaliyetidir (Efil, 2013: 151).

Orgiit, yapis1 geregi cesitli hedeflere ulasmak icin olusturulmus birliklerde
bireylerin kendilerine yer edinebilmesini gerektirmektedir. Orgiitler, belirli amaglarmn
gerceklestirilmesi i¢in bir araya gelmis toplumsal yapilar olarak degerlendirildiginde, bu
yapilarin asli unsuru insan kaynaklari olacaktir. S6z konusu insan kaynaklarina,
onceden belirlenmis amaclarin gerceklestirilmesi ve orgiitiin faaliyetlerine devam
edebilmesi i¢in ihtiyag duyulmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin kurumun bir pargasi
olabilmesi ve basarili olabilmesi ise 6rgiitiin degerlerine siki bir sekilde bagli olmasi ve
orgiitlin amag ve hedeflerini kendi amag ve hedefleri gibi benimsemesine baglidir. Bu

noktada calisanin Orgiitiin iiyesi olarak kalma arzusu, orgiit i¢in beklenenden fazla ¢aba
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harcama istegi ve Orgiitin ama¢ Ve degerlerine olan inancinin birlesimi olarak
tanimlanabilecek oOrgiitsel baglilik kavrami meydana gelmektedir (Meyer ve Allen,
1991: 68-69; Okgu, Sahin ve Sahin, 2015: 300).

Orgiitsel baglilik kavram1 bir¢ok bilim dal1 tarafindan farkli yonleri ile arastirma
konusu haline getirildiginden tizerinde uzlagilmis tek bir tanim1 yoktur. Genel hatlari ile
orgiitsel baglilik, ¢alisanin orgiitiiniin hedef ve deger yargilarina etkili bagliligi olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik, aragsal bir degerden &te bireyin roliinii drgiitiin
iyiligi i¢in gerceklestirmesi, oOrgiitiin hedef ve degerleriyle iliskili olarak yapmasidir.
Orgiitsel bagliligi olusmus calisanlar, bulunduklar1 orgiitin amag¢ ve degerlerine
inanarak, emir ve beklentilere goniillii olarak uyma davranigi gosterirler (Balay, 2000:
2). Bir baska acgidan orgiitsel baglilik, calisanin ¢ok boyutlu olarak kurum ile
Ozdeslesmesidir (Bakan, 2011: 7). Baglilik kavrami itaat davranisi ile yakindan
iligkilidir. Kisiler verilen emirlere uyma, riza gostereme, kabullenme ya da boyun egme
davraniglarindan birini sergilerler. Calisanin, kendinden beklenenleri baglilik duygusu
icerisinde gergeklestirmesi hem kurum acgisindan hem de calisan agisindan daha saglikli
olacaktir. Bu nedenle orgiitsel baglilik calisanlarin kurum igerisindeki isle ilgili tutum
ve davraniglarini anlama ve agiklamada bir rehber olarak degerlendirilebilir (Bakhshi,
Kumar ve Rani, 2009: 147).

Orgiitsel baglhilik kavraminm bir diger boyutu ise bireyin ¢alistigi kurum ve
kurumun idari amaglarina yonelik gosterdigi biitiinlesme duygusu ve orgiitiin basarisi
icin ¢aba sarf etme, kararlara katilma ve yonetsel degerleri benimseme potansiyelidir
(Brewer, 1996: 25). Baska bir ifadeyle bireyin ¢alistigi orgiitii olumlu degerlendirmesi
ve onun amaglart dogrultusunda c¢alismaya riza gostermesidir ve bunu saglamada igsel
faktorlerin daha agir basmasidir (Sheldon, 1971: 146). Bu yoniiyle orgiitsel baglilik
kavrami “bireyi Orgiite baglayan psikolojik bir durum” olarak tanimlanabilir (Meyer ve
Allen, 1991: 63). Buna benzer olarak baska bir diigiiniir 6rgiitsel baglilig1 psikolojik bir
faktor olarak ifade etmis ve calisanlarin Orgiitte kalma, orgiit i¢in ¢aba gosterme ve

oOrgiitiin amag ve degerlerini benimsemesi olarak tanimlamistir (Morrow, 1983: 488).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlar arasinda is birligi, fedakarlik ve yardima hazir olma
davranislarini ortaya ¢ikarir (Huczynski ve Buchanan, 2001: 398-340). Orgiitsel baglilik

bir kurumda c¢alisanlarin birbirlerine olan olumlu hislerinden beslenmektedir. Bu
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yoniiyle kurumda calisanlarin drgiitsel baglilik diizeyleri yliksek ise ¢alisanlar arasinda

kurumda kalmayi tesvik edici sdylemlerde yiiksektir.

Orgiitsel baglihig ii¢ onemli 6ge ile dzetlemek miimkiindiir: Bunlardan ilki;
bireyin, kurumun iiyesi olabilmek icin kuvvetli bir istege sahip olmasidir. ikincisi;
calisanin, kurumun basarisi igin ekstra c¢aba sarf etmek istemesi veya etmesidir.
Uciinciisii ise ¢alisanin isletmede olusmus olan deger ve hedefleri &ziimsemesidir

(Reichers, 1985: 468-469).

Klasik yonetim anlayisinda ekonomik faktorlerin ¢alisanlar etkileyen tek unsur
oldugu kabul edilmistir. Oysaki zamanla yaganan gelismeler bu noktada klasik yonetim
anlayisina sahip distiniirlerin - yanildigini  ispatlamistir. Bu baglamda ekonomik
faktorlerin yaninda duygusal yaklasimlarin da etkisi ile orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin,
kurumuna karst kendini adama diizeyi ve hissettigi bagin derecesi anlamina
gelebilmektedir. Bu bagin giiglii olmasi1 6rgiit agisindan en az iiretim miktar1 kKadar
onemlidir. Ciinkii Uretimi etkileyen birgok faktor calisanlarin Orglitsel baglilik
diizeylerinin etkisi altindadir (Cmar ve Dursun, 2012: 323). Calisanlarin zihinlerindeki
oOrgiite karsi izlenim, orgiitsel baglilik diizeylerinin belirleyicisidir (Guigli, 2006: 8). Bu
nedenle baglilik kavramin temelinde istikrar1 saglama ve davranisa yon verme vardir

(Iscan ve Naktiyok, 2004: 185).

Ozetle orgiitsel baglihgin iic unsurundan bahsedilebilir. Bunlar 6zdeslesme,
katihm ve sadakat olarak belirlenmektedir. Ozdeslesmeden kastedilen, c¢alisanin
kurumuyla gurur duymasidir. Katilim ise ¢alisanin, vazifesini yerine getirmek igin
gerekli olan faaliyetlere psikolojik olarak hazir olma ve igsellestirmesidir. Sadakat ise
calisanin kuruma kars1 aidiyet hissetmesi, buna bagli olarak orada ¢alismaya devam

etmeyi istemesidir (Ergeneli ve Saglam Ari, 2005: 125).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ ONEMi

Organizasyonlarin, orgiitlerin ya da kurumlarin mevcudiyetlerini siirdiirmeleri,
sahip olduklar1 insan kaynagina baghdir. Bir kurumun, rakipleri ile rekabet edebilmesini
saglayan, cevresine karsi varligini giliglii ve siirekli kilan, yine o kurumun insan
kaynaklar1 ve bu insan kaynagimin niteligidir. Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi igin

nitelikli personelin orglitte kalmasi, orgiite bagli olmas1 ve Orgiitlin amaclarini
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benimseyerek bir anlamda o 6rgiitiin 6nemli bir pargast oldugunun bilincinde olmasini

gerektirmektedir (Yavuz, 2008: 70).

Giliniimlizde kurumlarin ¢ogu; miisteriye doniik, daha kiiresel, daha esnek,
gelismelere daha c¢ok acgik, daha ¢ok is birlikli calismaya egilimli, daha fazla {iretici ve
yaratict olmak i¢in ¢abalamaktadir. Bu cabalarin nihai hedefine ulagmasi ve Orgiitiin
basaris1 igin yiiksek diizeyde baglilik duyan personele ihtiya¢ duyulmaktadir (Balay,
2014: 4). Bu baglamda orgiitsel baglilik, orgiitsel basarinin arkasindaki harekete gegirici
gii¢ olarak degerlendirilebilir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 186).

Orgiitler misyonlar1 ve vizyonlar1 dogrultusundaki hedeflerine ulasabilmek igin
insan kaynagina onem vermek zorundadirlar. Yoneticiler, bir deger olarak gordigi
calisanlarina siirekli yatirnm yapmak ve yatirim yaptifi bu calisanlarin Orglitte
kalmalarin1 saglayarak etkinliklerini artirmak i¢in orglite olan bagliliklarin1 saglamak
zorundadirlar. Calisanlarin, oOrgiitlerine baglanabilmeleri adina kurumlarina giliven
duymalar1 ¢ok 6nemlidir. Olusturulacak olan giiven ortaminda ¢alisanlar daha verimli
ve performansh olarak calisabilecek, bu da 6rgiitiin karliligini saglayacaktir. Orgiitlerde
giiven ortamiin olusumunda ise adalet algist Onem arz etmektedir. Adil
uygulamalarmin oldugu bir kurumda calisanlarin Orgiitsel giiven duygulart ve
motivasyonlar1 artmakta, haksiz uygulamalarin oldugu kurumda ise c¢alisanlarin
orgiitlerine duyduklar1 giiven azaltmaktadir. Giiven duygusu zedelenen calisanlarin,
orgiite olan bagliliklar1 zayiflamakta, bu durum da calisanlarin isten ayrilmasina, ise
devamsizligina ve performans diigiikliigline sebep olabilmektedir (Mete ve Aksoy,
2015: 234). Calisanlarin kurumlarina kars1 orgiitsel baghlik algisi, orgiitsel performansi
pozitif yonde etkiledigi kabul edilmektedir. Bu baglamda orgiitsel bagliligin ise geg
kalma, ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi orgiitsel acidan istenmeyen sonuglari
azalttig1 ayrica hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulunacagi ileri siirtilmektedir

(Dogan ve Kilig, 2007: 38).

Orgiitsel baglihg yiiksek olan calisanlarm, orgiitsel baghilign diisiik olan
calisanlara gore oOrgiite ve liretime katilimlar1 da yiiksek olmakta ve orgiit igerisinde
daha iyi bir performans gosterdikleri goriilmektedir. Bu nedenle, calisanlarin orgiitsel
baghilik diizeylerini periyodik olarak tespit edebilmek organizasyonlar igin 6nemlidir
(Obeng ve Ugboro, 2003: 83). Ancak organizasyonlar igin baghilik diizeylerini tespit
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etmek yeterli olmayacaktir. Kurumda calisan personel baglilik diizeylerine gore

siniflandirilmali ve gerekli miidahaleler yapilmalidir.

Japonya, diinya Tlzerinde Orgiitine bagli ve sadik calisanlarla neler
basarilabilecegine 6rnek olarak verilebilir. Japonlarin giderek verimliliklerinin artmasi,
calisanlarinin orgiitlerine olan baghilik ve sadakatleri ile agiklanmaktadir. Calisanlarin
bagliliklarinin yiiksek olmasinin, yiiksek sadakat ve sorumluluk sahibi olmalarindan

kaynaklandigi kabul edilmektedir (Chow, 1994: 4-5).

Kisacas1 organizasyon agisindan, oOrgilitsel bagliligin  olumlu etkileri
bulunmaktadir. Performans, verim, sahiplenme, fazladan enerji harcama gibi isletmenin
faydasina olan faaliyetleri destekleyici etkisi de bulunmaktadir. Bu ise oOrgiitsel

bagliligin 6nemini artirmaktadir.

2.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bircok faktdrden soz etmek miimkiindiir. Bu
faktorlerin gruplandirilmas: ile ilgili literatiirde bir uzlasma s6z konusu degildir.
Mowday, Porter ve Steers yaptiklart incelemelerde, orgiitsel bagliligi etkileyen
faktorleri; kisisel 6zellikler, rol ve is 6zellikleri, yapisal 6zellikler ve is deneyimi olmak
lizere dort bashkta siiflandirmiglardir (Yalgin ve iplik, 2005: 399). Genel hatlar1 ile
orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler: kisisel (demografik) faktorler ve orgiitsel faktorler
diye smiflandirilmistir. Bunun yaninda, bazi caligmalarda oOrgiit disi etmenlerin de

calisanlarin orgiitsel bagliligini azaltici ya da artirict etkisi oldugu savunulmustur.

Bu caligmada orgiitsel baglhilig: etkileyen faktorler kisisel ve orgiitsel faktorler

olmak tizere iki grupta incelenmistir.

2.3.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kidem, medeni durum, gibi
demografik faktorlerden olusmaktadir. Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan birgcok galisma
baglilik diizeylerinin, kisisel faktorlerden etkilendigini gostermektedir (Wiener, 1982;
Morrow, 1983; Randall, 1987; Williams ve Anderson, 1991; Meyer, Allen ve Smith,
1993; Chiu ve Ng, 1999; Bayram, 2005; Bakan, 2011). S6z konusu degiskenlerle ilgili

detaylar agsagida irdelenmistir.
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2.3.1.1. Cinsiyet

Orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasindaki iliski birgok arastirmaci tarafindan
irdelenmistir, fakat ortak bir tanmimlama yapilamamistir. Bu arastirmalar cinsiyet
acisindan ilk zamanlar erkekler iizerinde yogunlasmis olsa da daha sonralar1 kadinlarin
is hayatinda daha ¢ok varlik gostermeleriyle kadinlara yonelik aragtirmalarin sayisinin
artigin1 gostermektedir (Ince ve Giil, 2005: 48). Erkeklerin mi yoksa kadimlari mi
orglitlerine daha ¢ok bagli olduguna yonelik ¢alismalarda farkli sonuglara ulagilmistir.
Arastirmalarin biylik ¢ogunlugunda kadinlarin orgiitlerine baglilik diizeyleri erkeklere
gore daha yiiksek ¢ikmistir (Grusky, 1966; Hrebiniak ve Alutto, 1972; Angle ve Perry,
1981; Aven, Parker ve McEvoy, 1993; Bakan, 2011: 125).

Toplumdaki cinsiyet temelli rol farkliliklari nedeniyle, kadin ve erkeklerin
calistiklar1 kurumdan farkli beklentilerinin oldugu diisiiniilmektedir. Ornegin, kadinlar
is yerinde ¢alisma kosullar1 ve sosyal iligkilere daha fazla 6nem verirlerken, erkekler
ticret, kariyer gelismesi, ilerleme firsatlar1 gibi konular1 daha fazla 6nemli gérmektedir
(Kirel, 1999: 118). Hangi dogrultuda olursa olsun kadinlarin, eskiye nazaran, is hayatina
daha fazla katildigi yadsmmamaz bir gercektir. Dolayist ile cinsiyet temelli orgiitsel

baglilik aragtirmalar1 daha fazla 6nem arz etmektedir.

2.3.1.2. Yas

Orgiitsel baghiligi etkileyen demografik faktdrlerden biri de yastir. Yapilan
aragtirmalarla yas ile orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugu tespit edilmistir (Mowday,
Steers ve Porter, 1979; Meyer ve dig., 1993; Lok ve Crawford, 2004; Bakan, 2011:
122). Literatiirde bu iliskinin yonii hakkinda bir fikir birligi s6z konusu degildir. Bazi
calismalarda katilimcilar; geng (18-30), orta yas (30-45) ve yash (45 ve iistil) olarak
smiflandirilmis ve geng c¢alisanlarda Orglitsel bagliligin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Geng ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin yiiksek oldugunu savunanlarin aksine

yas arttik¢a orglitsel bagliligin arttigini savunan ¢alismalar daha yaygindir.

Yas arttikca calisanin, orgiite karsi aligkanlik ve aidiyet duygusu kazanmasi,
orgiitsel bagliligi artiric1 etki yaptigi diigiiniilebilir. Bununla birlikte yasin ilerlemis
olmast kisinin kayip yasayabilecegi faktorlerin de artacagina isaret edebilir. Yasi

ilerlemis calisan, isten ayrilmanin getirecegi maddi ve manevi zorluklardan ¢ekinebilir.
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Bu yonden bakildiginda yasin ilerlemis olmasi orgiite olan bagliligi olumlu yonde
etkileyecek etkenler arasindadir (Saldamli, 2009: 33). Dolayist ile yasi ilerlemis

caligsanlar, bulunduklar1 pozisyonlarindan daha fazla memnun olurlar.

Diger bir bakis agisi ile Tiirkiye’deki is ilanlar1 incelendiginde, birgok orgiitiin
yas kriteri koyarak personel aradigi goriilmektedir. Bu sebeple yas ilerledikce is bulma
olasilig1 azalmakta ve ileri yas grubunda olan ¢alisanlar mevcut islerinde devam etmeyi
tercih etmektedir. Boylece yasi ilerlemis c¢alisanlar, issiz kalma ihtimallerini
azaltmaktadirlar. Yastaki ilerlemeyle tecriibenin artmasi sonucu, érgiite olan bagliligin

da artmasi s6z konusu olabilmektedir (Uyar, 2015: 28).

2.3.1.3. Egitim Diizeyi

Is hayatindaki bireylerin, calisma hayatindan beklentilerini etkileyen &nemli
faktorlerden biri de egitim diizeyidir. Calisanlar tarafindan egitime yapilan yatirimlarin
(parasal ve zamansal) karsiligi, statiisii yiiksek bir iste ¢alisma olarak goriilmektedir.
Statiiyli destekler nitelikte, ekonomik gelir ve statiiden kaynakli yan haklara sahip olma
arzulanmaktadir. Bagska bir ifade ile egitim diizeyi yiiksek calisanlarin, egitim diizeyi
diisiik ¢alisanlara gore ise bakis agilar1 farklilagmaktadir. Birey egitim hayati boyunca
katlandig1 egitim alma maliyetleri sonucunda nitelikli is giicli olarak ¢calisma yasaminda

yer edinmek arzusundadir (O. Cakir, 2001: 111-112).

Calisanin egitim diizeyi arttikca orgiitsel bagliligi azalmaktadir. Dolayisiyla
egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonlii bir iliski bulunmaktadir (Mowday
ve dig., 1979; Angle ve Perry, 1981; Ince ve Giil, 2005; Bakan, 2011). Bunun nedeni
olarak c¢alisanin egitim diizeyi artttkga beklentilerinin artmas1  gosterilebilir.
Tiirkiye’deki okullasma oranin artmasi, egitim diizeyini artirmakta buna paralel olarak

da bireylerin is hayatindan beklentileri artmaktadir.

Isverenler agisindan, egitim diizeyi yiiksek ¢aliganlari, orgiitlerine baglamak,
egitim diizeyi diisiik calisanlari, orgiitlerine baglamaktan zordur. Fakat ise uygunluk
yoniinden igvereni, maksimum doyum noktasina ulastiran ¢alisan i¢in, érgiitlerin yiiksek
maliyetlere katlandigi goriilmektedir. Ozellikle iist diizey uzmanlik gerektiren isler

acisindan alinan egitimin 6nemi her gegen giin daha da artmaktadir.
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2.3.1.4. Calisma Siiresi (Kidem)

Kidem, bireyin is hayatindaki yasi olarak nitelendirilebilir. Yas faktoriinde
oldugu gibi calisanin is hayatindaki yas1 arttikga orgiitsel bagliligi artmaktadir. Insan
yastyla paralel olarak hayata dair tecriibeler edinmekte ve bu sayede ¢esitli kazanimlara
sahip olmaktadir. Is yasaminda insanlar, uzun yillar bir orgiit icerisinde bulunarak
ekonomik ve sosyal bazi kazanimlarda bulunurlar. Bu kazanimlar arttik¢a, ¢alisanin

isinden ayrilma olasilig1 azalmaktadir.

Allen ve Meyer, orgiit igerisinde gecen zamana dayali olarak statii yiikselisi
neticesinde memnuniyet diizeyinin artmasinin Orgiitsel bagliligi artirict  etkisinin
oldugunu dile getirmistir (Allen ve Meyer, 1993: 52). Dolayisiyla, kidem arttik¢a
calisanlarin o orgiit ile biitiinlesmesi ve oOrgiitiin amaglar1 i¢in ¢aligmasi daha kolay

saglanabilecektir (G. Kilig, 2008: 79).

Orgiit agisindan degerlendirildiginde, bireyin kidemi arttikca orgiitiin bireye
sundugu imkanlar da artacaktir. Bu durum bireyin ihtiyaclarinin daha fazla
karsilanmasini1 saglayacak ve birey c¢alistigi orgiite daha ¢ok baglayacaktir. Buradan
yola cikarak kidemi yiiksek olan bireyin orgiitsel bagliliginin daha yiiksek olmasi
beklenebilir (O. Cakir, 2001: 145).

2.3.1.5. Medeni Durum

Medeni durum, érgiitsel baghilig: etkileyen kisisel faktdrlerden biridir. Orgiitsel
baghlikla ilgili yapilan g¢alismalarda, evli g¢alisanlarin orgiite bagliliklarinin, bekar
caliganlara gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Chiu ve Ng, 1999: 481; Ince ve
Giil, 2005; Bakan, 2011). Evli olan bireylerin, bakmakla yiikiimlii oldugu insan sayisi
ve buna paralel olarak sorumluluklarinin artmasi isten ayrilma niyetlerini kisitlayicr etki
yapmaktadir. Bu durum c¢alisanlari, Orgiitten ayrilmanin daha maliyetli olacag:

diistincesine sevk etmektedir.

Literatiirde medeni durum 1ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml iligki olmadigim
savunan goriislerde bulunmaktadir (Sager, 1991: 101; Yalgmn ve iplik, 2005; Celik
Keles, 2006; Giiglii, 2006). Ayrica evli erkek ile evli kadinin orgiitsel bagliliginin
farklilik gosterdigini savunan goriisler de bulunmaktadir (Ersoy, 2007: 78).
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2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin, kisisel oOzelliklerinin yaninda, ¢alistiklart kurumdan kaynakli
faktorler de bagliliklarini etkilemektedir. Bu faktorler, kisi agisindan digsal faktorler
olarak degerlendirilebilir. Calisma ortamindaki idari ve fiziki sartlar ne kadar iyi ise
calisanlarin Orgiite kars1 gelistirdigi diisiinceler o kadar iyi olacaktir (Saldamli, 2009:
36). Calisanlarin, orgiitsel baglilik diizeylerini azaltma veya artirma ozelligine sahip
orglitsel faktorlerin, kurum yoOnetimi tarafindan bilinmesi Orgiitsel baghligin

gelistirilmesinde 6nemli rol oynayacaktir (Ersoy, 2007: 86).

Kisisel faktdrlerin kontrolii, drgiit agisindan sinirhdir. Orgiit yonetimi, ise alim
stirecinde demografik 6zellikleri inceleyerek personel seciminde bulunabilir. Ancak bu
sayede demografik oOzelliklerden kaynaklanan, disik bagliligin  zararlarindan
kacinilabilir. Bu isletmelere sinirli bir miidahale sans1 vermektedir. Demografik
degiskenlerin ¢ogu, zamanla degistiginden (yas-deneyim-medeni hal vb.) ise alim
sirecinden sonra da s6z konusu personelde, orgiitsel baglilik agisindan istenmeyen

diisiislerle karsilasilabilir. Bu nedenle orgiitsel faktorlerde yapilacak iyilestirmeler ile

calisanlarin orgiitsel bagliligina miidahale etme sans1 daha yiiksektir.

Yapilan bu agiklamalar ¢ercevesinde bu ¢alismada, baglilig: etkileyen oOrgiitsel
faktorler; iletisim, Orgiitsel odiiller, orgiit kiiltiirli, yonetim tarzi, licret, sosyal iliskiler

bagliklar1 altinda incelenmistir.

2.3.2.1. Tletisim

[letisim, insanlarm tutum ve davramslarini etkilemek ve yonlendirmek amaciyla
bilgi, duygu, diisiince, fikir, arzu ve isteklerin sozlii ya da sdzsiiz olarak alict ya da
alicilara iletilme siireci olarak tanimlanabilir (Barli, 2012: 311). Tanmimdan da
anlasilacagi lizere iletisim insanlar1 belirli bir ama¢ ve hedef dogrultusuna
yonlendirmede Onemli bir yere sahiptir. Bu baglamda orgiitsel bagliliga etki eden

Oonemli unsurlardan birisi de iletisimdir.

Orgiitsel iletisim, orgiit ¢alisanlarini, kurumun ortak amaglari dogrultusunda
orgiitin amaglarin1  karsilayacak bicimde koordinasyonlarint saglamak, {iretim

iligkilerini koordine etmek maksadiyla Orgiit liyeleri tarafindan simgelerin tretilmesi,
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iletilmesi ve yorumlanmasi seklinde ifade edilebilir. Kiiresellesme ile birlikte artan
rekabet ortami Orgiitlerde iletisimi zorunlu hale getirmistir. Orgiitler, faaliyetlerini,
degisen dinamik bir ortamda siirdiirmek ic¢in cagin gerektirdigi bilgi ve iletisim
teknolojilerinden faydalanmak zorundadirlar. Bunun i¢in Orgiit tiyelerinin, bilgi ve
iletisim teknolojilerinin kullanim1 hakkinda bilgi ve yetenekli olmalar1 gereklidir (Uyar,
2015: 42).

Orgiitsel iletisim, hem yapilan islerle ilgili geri bildirimi saglamasi hem de
orgilitte olup bitenler konusunda c¢alisanlara bilgi aktarmasi nedeniyle, orgiitsel bagliligi
artirir. Calisanlar neyi, nigin ve nasil yaptiklarini bilirlerse, yaptiklari is ne kadar zor
olursa olsun severek calisirlar. Orgiit calisanlarini ilgilendiren degisiklikler, orgiit ici
iletisim kanallar1 ile calismalarla paylasilir ise kisinin Orgilite olan aidiyet duygusu
gelisir ve bu yolla calisanlar, kendilerine deger verildigi hissederler. Kendilerine deger

verilen ¢alisanlar orgiitlerine daha ¢ok baglanirlar (Giiney, 2011).

2.3.2.2. Orgiitsel Odiiller

Insanlar, oncelikli olarak gegimlerini saglayabilmek icin calisirlar. Orgiitsel
bagliligin diger boyutlarinda oldugu gibi orgiitsel ddiiller boyutu da, ¢alisganin ekonomi
temelli taleplerine hitap etmektedir. Yapilan arastirmalarla, orgiitsel ddiiller ile orgiitsel
baglilik arasinda anlamli iliski tespit edilmistir (Grusky, 1966; Angle ve Perry, 1981,
Wiener, 1982; Morrow, 1983; Williams ve Anderson, 1991; Bayram, 2005; Ince ve Giil,
2005; Bakan, 2011).

Orgiitsel ddiiller maddi ve manevi &diiller olmak iizere ikiye ayrilabilir. Ucret,
ikramiye, hediye ¢eki vb. odiiller maddi 6diiller siniflandirilmasina dahil edilebilir.
Sayg1 gosterme, gelisim imkanlar1 sunma, takdir etme, giiven duyma, arkadaslik etme
vb. gibi ddiiller ise manevi ddiiller siniflandirilmasinda degerlendirilebilir (Bakan, 2011:
140). Odiiller, basarili performans sergileyen bir is gérene “tesekkiir” mesajini iletmenin

en iyi yoludur. Odiil programlariin amaci ¢alisana “sana deger veriyoruz”, “yaptigin isi

takdir ediyoruz” mesajin1 vermektedir (Barutgugil, 2004: 450).

Odiillerin, &rgiitsel bagliligi artiric1 etki yapmasi igin bir basari karsihiginda
verilmesi daha uygun olacaktir. Ayrica verilecek olan 6diiliin, ¢alisanin ihtiyacin

karsilar nitelikte olmasi gerekmektedir. Aksi halde 6diilii alan ¢alisandan beklenen
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performans artig1 alinamayabilir. Verilen 6diil ihtiyact kargilamiyor ya da ¢alisanin isine
yaramiyor ise basarinin artmasina bir katki saglamayacaktir. Kurum gelecegi ve basarisi
adina isveren calisanlarin istek ve ihtiyaglariin farkli oldugunu bilmeli ve bu

dogrultuda bir 6diillendirme sistemi gelistirmelidir (Duman, 2011: 38).

2.3.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, genel olarak benimsenen, iiyeler igin orgiitsel hayat1 anlamli hale getiren
ve onlarin davraniglarin1 yonlendiren inanglar, tutumlar ve degerler toplulugudur (Barli,
2012: 435). Isletme igerisinde sergilenen yaygin davranislar, yinelenen diisiince ve
degerle, o isletmenin kiiltiiriiniin bir parcasi olarak degerlendirilebilir. Her oOrgiitiin
inang, diisiince, davranis sekillerini ve diinya goriiglerini etkileyen kendilerine has

kiiltiirleri bulunmaktadir (M. Oztiirk, 2003: 262).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin dis cevreye uyumu Ve i¢ biitiinlesmesi sirasinda kesfettigi
ve iyi sonuglar meydana getirdigi i¢in gecerli kabul ettigi, bu yilizden de bunlar
anlamalari, diisiinmeleri ve hissetmeleri i¢in tiim {yelere Ogretilmesinin ve

yayginlastirilmasinin gerektigine inanilan temel varsayimlardir (Schein, 2006: 23).

Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarca algilanmasi, benimsenmesi Ve paylasiimasi
orgiitsel bagliligin kazanilmasinda etkin rol oynamaktadir. Paylasilan ortak degerler,
normlar, davranig bigimleri ¢alisanlarin Orgilite bagliligini  gelistirip, calisanin
davraniglarinda tutarlilig1 artirarak orgiitte birlik ve beraberlik duygusunun olusmasini
saglar (Gonenli, 2004: 38).

Orgiit, kiiltiirel yapisin1 tamamlamigssa Ve kiiltiirel yapinin gereklerini diizenli bir
sekilde yerine getirirse, drgiite olan baglilik da yiiksek olacaktir. Ornegin; kutlamalar,
eglenceler, odiillerin verilmesi yerine ve zamanina gore yapilirsa ¢alisanlar mutlu ve
huzurlu olurlar. Bu da hem verimliligi hem de orgiitsel basartyr getirir. Bunlarin

gerceklestigi orgiitsel yapiya olan baglilik da yiiksek olur (Giiney, 2011: 282).

2.3.2.4. Yonetim Tarz1

Yonetim tarzi, Orgiit {yelerinin Orgiitte bulunduklar1 siire igerisindeki
davraniglarina yon veren Orgiitiin degerlerine ve amagclarina baglanma derecelerini

etkileyen en onemli faktorlerden biridir (Bakan, 2011: 147). Baska bir ifade ile
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bireylerin, orgiitiin amag ve degerleriyle 6zdeslesme derecesini etkileyen yonetim tarzi,
yoneticinin bireylerle iliski i¢cinde olma ve onlar1 harekete gecirmek i¢in kullandigi

yontem olarak agiklanabilir (Oz, 2015: 38).

Yonetimin, c¢alisanlara karsi tutum ve davraniglarn orgiitsel bagliligi olumlu ya
da olumsuz yonde etkiledigi yapilan ¢aligmalar ile ispatlanmistir (Randall, 1987; Sager,
1991; Meyer ve dig., 1993; ince ve Giil, 2005; Robinson, O’Reilly ve Wang, 2012).

Yonetim tarzi olarak; katilimci, ¢alisanlara giivenen, degisime acik, yenilik¢i
olan orgiitler ¢alisanlarin begenisini kazanarak olumlu davraniglarin sergilenmesini
saglayabilirler. Bu tiir yonetim tarzi, orgiitsel bagliligin giiclenmesine neden olurken,
calisanina giivenmeyen, asirt merkeziyetei, kati kontrol mekanizmalarina sahip ve
otonomiyi azaltan bir tarz ise Orgiitsel baglilig1 azaltabilir, hatta ortadan kaldirabilir.
Merkezilesmis bir yonetim yapist igerisinde birey kararlara katilma firsatini elde
edemeyeceginden, oOrgiitsel amaglarla yakinlik kurma ve 6zdeslesme sansina sahip
olamayacak, tam aksine Orgiite karsi yabancilasmaya baslayacaktir (Robbins, 1994:
147; Bakan, 2011).

2.3.2.5. Ucret

Ucret kavrami, toplumun farkli kesimleri tarafindan degisik sekillerde
tanimlanmaktadir. Ucret, ekonomik acidan degerlendirildiginde “emegin fiyat:1”, sosyal
ve siyasi acisindan degerlendirildiginde “calisanin gecim araci”, is hukuku agisindan ise

“calisanin fikir ve beden faaliyetlerinin karsilig1” olarak tanimlanmaktadir (E. Cakaur,
2013: 2).

Is hayatindaki bireylerin orgiitlerinden &ncelikli beklentisi, orgiite sundugu
zihinsel veya bedensel hizmetin karsiligini tam ve eksiksiz alabilmektedir. Bu sebeple

calisanin orgiitsel bagliligi aldig ticret ile yakindan ilgilidir.

Ucreti diisiik olan ¢alisanlar, daha fazla maddi imkansizliklarla karsilasmakta ve
daha iyi maddi olanaklari olan isler aramaya zorlamaktadirlar (Ahmadi, 2014: 13). Bir
bireyin ticreti, o bireyin orglite olan bagliligini etkileyen en belirgin faktorlerden biridir.
Ozellikle, ekonomik sikint1 yasayan calisan igin iicret tatmini; is, calisma arkadaslari,
yonetim gibi diger faktorlerdeki tatminden daha Onemli olabilmektedir (Colakoglu,

Ayyildiz ve Cengiz, 2009: 80).
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Calisanlara, emekleri karsiliginda verilen ticreti, baglilik agisindan 6n planda
tutan en onemli etken olarak ¢alisanlarin temel gereksinimlerini karsilamasinin yaninda,
bir basar1 simgesi Ve taninma araci olmasidir. Ayrica ¢alisanlarin ¢ogunlugu iicreti
orgitliin calisanlarina verdigi ©Onemin bir Ol¢lisii olarak degerlendirmektedirler

(Dagdeviren Gozen, 2007: 32).

2.3.2.6. Sosyal iliskiler

Insan yaradilis1 geregi sosyal bir varliktir. Birey, is hayatinda birgok insanla ayni
ortamda ¢alismak ve karsilikli etkilesimde bulunmak zorundadir. Giinlimiizde yapilan
islerden cogu ekip olarak calismayr gerektirmektedir. Ekip igerisinde bulunan {iyeler

cesitli ekip kurallari olusturacaktir (Bakan, 2011: 185).

Calisan kendini is yerindeki sosyal iligkiler aginin 6nemli bir noktasinda goériiyor
ise verimi, ise devami Ve dzverisi artacaktir. Dolayisiyla bireyin is hayatinda gelistirdigi
olumlu sosyal iligkiler onu ¢alistigt kuruma daha ¢ok baglayacaktir. Sosyal iligkilerin

gelismesinde ¢alisma arkadaslar1 cok dnemlidir.

Sosyal iligkilerin kuvvetli ve olumlu yonde olmasi orgiitsel bagliligr artirict etki
yapmaktadir. Is arkadaslarina bagliligin, érgiitsel bagliligi dogrudan etkileyen bir faktor
oldugu sdylenebilir. Orgiitsel baglilik iizerindeki is arkadaslarina baglilik etkisinin, ise
baglilhik kadar giicli olmamasina karsin, sosyal katilimin kurumsal olarak orgiitsel
baglilikla iliskili oldugu ileri siiriilmiistiir. Sosyal bag, orgiitsel baghlik iizerine dnemli
cevresel etkiler yaratmaktadir. Orgiitten ayrilma, deger verilen is arkadaslaridan
ayrilma anlamina da geldiginden bireyler sosyal baglari kesmeyerek orgiitte kalmayi
tercih edebilirler (Yiiceler, 2005: 75).

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN BOYUTLARI

Literatiirde orgiitsel baghilikla ilgili birgok siniflandirma yapilmgtir. Orgiitsel
baglilik kavramin tek bir boyut olarak ele almanin yanlis olacagint savunan Mowday
ve arkadaslar1 (1982), tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik olmak iizere 2 boyut
belirlemislerdir. Ardindan Allen ve Meyer orgilitsel baglilikla ilgili ¢caligsmalar yiirtitmiis
ve giliniimiiz orgiitsel baglilik simiflandirmalart igerisinde en sik kullanilan 3 boyut

meydana gelmistir (Bakan, 2011: 75).
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Allen ve Meyer orgiitsel bagliligr ilk olarak duygusal baglilik ve devam baglilig:
kavramlarini i¢eren iki boyutlu bir dlgek olarak ele almiglardir. 1990 yilinda yaptiklar
bir ¢alisma ile daha Once gelistirdikleri modele, temeli Weiner ve Verdi’nin
caligmalarina dayanan normatif baglilik kavrami da eklenerek 6lgek lic boyutlu hale

gelmistir (B. Cakar, 2006: 77).

Literatiirdeki yaygin kullanimi sebebi ile bu calismada oOrgiitsel baghlik,

duygusal, devam ve normatif baglilik alt boyutlar1 ile agiklanmaya ¢alisilmustir.

2.4.1. Duygusal Baghhk

Calisanlarin orgiitlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaglarin1 benimsedikleri
oranda hissettikleri baglilik tiirii duygusal baglilik olarak tanimlanabilir. Duygusal
bagliligin olusmasi durumunda ¢alisan, Orgiitiin degerlerini igtenlikle benimser ve
Orgiitiin parcasi olarak kalmay1 arzular. Bu baghilik tiirii, calisanin 6rgiite bagliliginin en
iyi seklidir ve bu sebeple yoneticilerin ¢aliganlarinda olusturmay: hedefledigi asil
baglilik tiirtidiir. Bu bagliliga erismis kisiler, gercekten kendini orgiite adamis ve sadik
calisan olarak degerlendirilebilir (Bayram, 2005: 132). Ozetle calisanlarin, drgiite karsi
giicli duygusal baghlik duymalari, oOrgiitle ilgili tim iligkilerinde, gereksinim
duyduklarindan degil, istedikleri i¢in oOrgiitte kalmaya devam etmelerinden

kaynaklanmaktadir (Boylu, 2007: 58).

Duygusal bagliligi yiiksek olan g¢alisanlar, istedikleri i¢in orgiitte kalirlar ve
orgiitiin ¢ikarlar1 igin bilyiikk ¢aba gostermeye istekli olurlar. Bu yiizden duygusal
baglilik, orgiitlerde gergeklesmesi en uzun siiren ve arzu edilen baglilik tiirtidiir (Allen

ve Meyer, 1990; Meyer ve dig., 1993; Uygug ve Cimrin, 2004: 146).

Duygusal baglilik, orgiitsel baglilik tiirlerinin en giigliisii ve en ¢ok arzu edilen
cesitlidir. Orgiitii i¢tenlikle benimseme, onun amagclarmni, norm ve degerlerini sadik bir
sekilde destekleme duygusunun calisanlarda olusturulmasi, yoneticilerin olusturmak
istedikleri en Onemli davramis bi¢imidir. Duygusal baghiligi olusmus calisan,
gerektiginde menfaatlerini bir kenara birakarak, igsel giidiilerle kendinden ve
cikarlarindan fedakarlik edebilme erdemini gostererek orgiite ve yoneticilerine hizmet

etmekten haz duyabilmektedir (Eren, 2014b: 557).
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Bireyin ¢alistig1 kuruma kars1 duygusal bag gelistirmesi, kendi diisiince sistemi
ile yakindan ilgilidir. Calisanin kiiltiirel ve ahlaki altyapisi ya da toplumun bu yondeki

beklentileri, duygusal bagin olusmasini hizlandiric1 veya geciktirici etki yapabilir.

2.4.2. Devam Baghhg

Calisanin istekten dolayr oOrgiitte kalma durumu duygusal baglilik olarak
nitelendirilirse, ihtiyactan dolayr orgiitte kalmast devam bagliligi  olarak
nitelendirilebilir. Calisanlarin 6rgiitlerine yaptiklar1 yatirrmlar sonucunda gelisen bir

baglilik olarak da ele alinabilir.

Devam baghiligi, orgiitte kalmanin kazandirdigi odiller ya da Orgiitten
ayrilmanin kaybettirecegi maliyetler nedeniyle ¢alisanin Orgiitte kalma istegi ile
iliskilidir (Balay, 2000). Orgiitte kalma siiresi arttikca galisanin kazanimlar1 artacaktir
dolayisi ile isten ayrilma durumunda kaybedecegi kazanimlar ¢ok olacaktir. Bundan

dolay1 bu tiirdeki ¢alisanlarin devam baglilig: yiikselecektir.

Devam bagliligi daha ¢ok ekonomik durum dogrultusunda gelismektedir. Bu
bagliligin gelistigi durumlarda duygular arka plana itilmektedir. Zorunlu baglilik olarak
da adlandirilan bu baghlik tiiriinde ¢alisanin Orgiitiine baglhiligi daha c¢ok ¢ikar
temellidir. Bu sebeple oOrgiitsel bagliligin bu tiiri yoneticiler tarafindan arzulanan bir
durum degildir. Devam baghiliginda ¢alisanlar, algilanan is alternatiflerinin azhig
nedeniyle sartlar gerektirdigi icin oOrgiit Uyeligini siirdiriirler ve oOrgiit tyeligini
stirdiirmek i¢in sadece asgari ¢aligsma diizeyinde performans sergilerler, bu nedenle de

orgiitler agisindan istenmeyen bir baglilik tiiriidiir (Uygug ve Cimrin, 2004: 92).

Ozveri ve yatirim devam baglihgimi giiclendiren iki temel unsur olarak
degerlendirilebilir (Kanter, 1968: 503). Birey isi i¢in bazi imkanlardan ya da hosnut
oldugu durumlardan vazge¢mis ise bu durum 6zveriden kaynakli olabilir. Birey is i¢in
maddi ve manevi bedeller 6demesi s6z konusu is i¢in yapilmig yatirimlar anlamina
gelmektedir. Bireyin 6zverisi Ve is i¢in yaptig1 yatirimlar arttikca orgiitsel bagliliginin

da artmasi beklenilebilir.
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2.4.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik; ¢alisanlarin, kurallar ¢ercevesinde ve etik kaygilar nedeniyle
gelisen Orgiitsel baghilik tiirii olarak tanimlanabilir. Normatif baglilikta ¢alisan, orgiite
kars1 sadakatin O6nemli olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk
hissetmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 47).

Normatif baglilik sahibi ¢alisanlar, orgiitte ¢alismayr bir sorumluluk ve gorev
bilincinin bir parcasi olarak goriirler. Bu nedenle orgiitte kalma ve oOrgiitsel baglilik

hissetme is Ve meslek ahlakinin geregidir (Swailes, 2004; Eren, 2014b: 557).

Bireyin is hayatina atilmadan once ailesel ve kiiltiirel sosyallesme deneyimleri
ile orgiite girisini takip eden Orgiitsel sosyallesme deneyimleri onun normatif bagliligini
etkilemektedir. Bireyin, ailesinden ve gevresinden orgiitsel sadakatin 6nemli olduguna
dair telkinler almig ise onun gii¢lii bir normatif bagliliga sahip olmasi beklenebilir.
Ayrica bireyin ise baslamasindan sonraki siirecte cesitli Orgiitsel uygulamalar
aracilifiyla orgiitiin kendilerinden sadakat bekledigine inandirilan calisanlar, orgiite
kars1 gliglii bir normatif baglilik gelistirebilirler (Allen ve Meyer, 1990: 63-64). Kisacasi
normatif baglilik, calisganin onceki deneyimlerinden etkilenmektedir (Giiney, 2011:

289). Yiiksek ahlaki degerlere sahip kisilerin normatif baglilig1 da yiiksek olmaktadir.

2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel bagliligin sonuglart olumlu ya da olumsuz olarak degisebilmektedir.
Calisanlarin orgiite kars1 olumlu ya da olumsuz algilar1 baghlik diizeylerinin en temel
belirleyicisidir. Davranig bilimleri, yonetim bilimleri, yonetim psikolojisi ve ¢aligma
sosyolojisi literatiiriinde oOrgiitsel baglilik kavrami performans, etkinlik, etkililik,
orglitsel vatandasglik ve is tatmini gibi kavramlarla iliskilendirilmistir. Bu baglamda
calisanlarmn orgiitsel baglilik diizeyleri diisiik, 1limli ve yiiksek baglilik olarak
siniflandirilmistir (Randall, 1987; Bayram, 2005; Ince ve Giil, 2005; Saldamli, 2009).

2.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diistik orgiitsel baglilik diizeyi, bireyin oOrgiitii ile olan psikolojik aidiyet
duygusunun zayifligin1 ifade etmektedir. Bu nedenle diisikk baglilik diizeyine sahip
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bireyler orgiitler i¢in arzu edilmeyen calisanlar olarak nitelendirilebilir. Ciinkii bu tiir
calisanlar bulduklar ilk firsatta bulunduklar1 orgiitten baska bir orgiite gegebilmeyi
arzulamaktadirlar (Kog, 2009: 205-206). Calisanlarin 6rgiite baglilig: diisiik ise orgiitten
ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla diisiik orgiitsel bagliliga
sahip calisanlarin calistiklar1 Orgiite faydasindan ¢ok zararinin olacagi diisiiniilmekte,
hatta orgiit i¢inde degersiz calisanlar olarak degerlendirilmektedirler (Blau ve Boal,
1987: 296; Agun, 2011: 50).

Literatiirde diistik oOrgiitsel bagliligin orgiite ve c¢alisana yonelik olumlu
sonuclarinin oldugunu savunan goriislerde bulunaktadir. Bireyler diisiik Orgiitsel
bagliliga sahip olduklari i¢in alternatif is olanaklarin1 degerlendirebilirler. Daha kolay
ve daha fazla baglanabilecekleri dolayisi ile daha fazla mutlu olabilecekleri islere
yonelebilirler. Bu birey acisindan bir firsat olarak degerlendirilebilir. Diisiik orgiitsel
bagliligin o6rglit agisindan olumlu yonii ise kurumun insan kaynaklart yonetiminin daha
etkin olmasini saglayabilir. Diisiik orgiitsel bagliliga sahip c¢alismalar kendini baski
altinda hissetmediginden dolay1 girisimci ve yaraticit diislincelerini daha rahat ortaya

koyabilirler (Cetin, 2011: 48; Sabuncu, 2015: 75).

Diisiik orgiitsel baglilik gelistirilmeye agik baglilik tiiriidiir. Hem birey hem de
orgiit agisindan oOrgiitsel baglilik diizeyinin diisiik olmasi istenmeyen bir durumdur.
Bireyin ¢alistig1 kuruma baglilik duygusu zayif ise ise gitmek istemeyecektir. Boyle bir
ruh hali icerisindeki c¢alisan dikkatsiz ve dalgin olabilecektir. Bu durumda is kazalarina
sebep olacaktir. Calisanin saghigi ve Orgiitiin isleyisinin aksamamasi igin Orgiitsel
baglilig: diisiik ¢alisanlar tespit edilmeli ve bagliligin gelismesini engelleyen faktorler
giderilmeye calisilmalidir. Sonug olarak Orgiitsel hedeflere ulasmak isteyen etkili bir
yonetici, astlarinin Orgiitsel baglilik diizeylerini artirmak i¢in 6zel bir caba icinde

olmalidir (Giiney, 2011: 297).

2.5.2. Thmh Orgiitsel Baghihk

Diisiik orgiitsel bagliligin, kisisel degisiklikler veya orgiitsel miidahalelerle
geligsmesi orta diizey Orgiitsel baglilig1 saglayabilir. Fakat arzu edilen baghlik diizeyine
erisilemedigini ifade eder. Kisinin icinde bulundugu orgiitiin hedef, amag¢ ve

yontemlerini benimsemesine ragmen kendini tam anlamiyla orgiitiin bir mensubu gibi
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hissedememesi hali, ilimli orgiitsel bagliligi ifade eder. Bireyin kisisel beklenti ve
tutumlartyla orgiitiin ¢ikar ve tutumlar1 baz1 donemlerde ¢akisabilir. Bu tip durumlarda
orglit ¢alisan1 Orgiit tarafinda bir tutum sergiler fakat bu kisinin orgiitii igsellestirdigi

anlami tasimaz ve sikintilara neden olur (Kog, 2009: 206).

[liml orgiitsel baglilik diizeyinde olan calisanlar, sistemin kendilerini yeniden
yapilandirmasina Karsi ¢ikarlar ve bu yiizden kimliklerini korumak igin ¢aba gosterirler.
Bu diizeydeki calisanlar, orgiitiin beklentilerini karsilarken, bir yandan orgiitle
biitiinlesmeyi bir yandan da Kisisel degerlerini korumay: siirdiirmektedirler. Ayrica bu
diizeydeki calisanlar, topluma sorumluluk ile orgiite sadakat arasinda bir gelgit ya da
catisma Yyasarlar (Bayram, 2005: 136). Bu durum ise orgiit agisindan istenmeyen

sonuclara neden olabilir.

Iliml orgiitsel baghlik diizeyi, calisanlarin 6rgiitte kalma siirelerini artirdigindan
yeni insanlarin orgiite gelmesi zorlagir. Bu durum, orgiitiin kendini yenilemesini,
degismesini olumsuz yonde etkiler. Ayrica uzun vadede orgiitsel amaclarda gerilemeye

neden olabilir (Celep, 2000: 27).

Bu baglilik tiirti, diisiik baglhlik tiirtine kiyasla daha 1yi gibi goriinse de ¢alisanlar
orgiite tam bir teslimiyet icerisinde olmadiklarindan ve Orgiit yapisini ve isleyisini
sorgulama igerisine gireceklerinden hem calisanlarin orgiitten beklentilerini hem de is
performanslarini olumsuz etkileyecektir (D. Akbas, 2015: 33). Bir diger olumsuz etki
ise bu diizeydeki bireyin ¢alisma arkadaglarina yaptig1 etkidir. Ihimli bagliliga sahip bir
birey isletmeyi sorguladigindan ve elestirdiginden diigiik orgiitsel bagliliga sahip olan
caligma arkadasinin Orgiitten kopmasint hizlandirmis olacaktir. Yiksek orgiitsel
bagliliga sahip calisma arkadaslarinin ise orgiite kars: siiphe duymasina neden olacaktir.
Bu etkilerin giderilmesi i¢in yoneticilerin bu ara diizeyde bulunan calisanlara daha fazla

0zen gostermesi gerekebilir.

2.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhik
Literatiirde Orgiitsel baglilikla iliskilendirilen tiim faktorlerin birey ve orgiit
acisindan istenilen noktada oldugu baglilik diizeyi yliksek baglilik olarak tanimlanabilir.

Orgiite yiiksek diizeyde bagl olan calisanlar, ayn1 zamanda yiiksek derecede

islerine de baghdir. Bu ¢alisanlar, kendilerine verilen isten ve isle ilgili gorevlerden
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dolay1 orgiite karsi duyarhidirlar ve Kkariyerleri ile ilgili herhangi bir endise
tasimamaktadirlar. Orgiitsel baghg yiiksek birey, orgiit hiyerarsisi icinde lider
konumunda ise kendi denetiminde olan is arkadaslarindan, 6demedeki esitligin bir
yansimast olarak da iicretlerinden doyumlar yiiksektir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan is
gorenler, devamsizlik g6z Oniine alindiginda, saglik sebepleri diginda miimkiin

oldugunca devamsizlik géstermezler (Mottaz, 1989: 144).

Yiksek oOrgiitsel bagliliga sahip c¢alisanin isin  kendisinden, Orgiitteki
geleceklerinden, denetimden is arkadaslarindan tatmini yiiksektir. Bu kisilerin orgiitten
ayrilmalari; mutsuzluk, hayal kirikligi, orgiit amag¢ ve kiiltiiriiniin degismesi, isten
tatminsizlik ve az 6diillenmis veya odiillerden mahrum birakilmis olma diisiincesine
kapilmalart durumlarinda gergeklesmektedir. Yiiksek orgiitsel baglilik bazen, galisanin
gelismesini ve hareketlilik firsatlarini azaltabilir. Bu durum aym zamanda yaraticiligi ve

yenilesmeyi engelleyebilir ve gelismeye karsi direng olusturabilir (Bayram, 2005: 136).

Ayrica yiiksek orgiitsel bagliliga sahip calisanalar, orgiit yonetimi tarafindan
daha fazla ddiillendirilmektedirler. Bu ddiillendirmeler sayesinde ¢alisanin performansi
artmaktadir. Performans arttikca da odiillendirmeler artacaktir. Dolayisi ile olumlu bir

dongii olusacaktir ve hem g¢alisan hem de 6rgiit bu durumdan karli ¢ikacaktir.
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UCUNCU BOLUM

IS TATMINI

3.1. IS TATMINI KAVRAMININ TANIMI

Is hayatinin, insan yasaminda énemli bir yeri vardir. Calisanin isinden duydugu
mutluluk yasamini etkiler. Insanin, kendine gére onemli buldugu bir alandaki
duygularin1 bagka alanlara da yansitarak genelledigi goriilmektedir. Kisinin isindeki
duygularini aile yasamina yansitmasi veya yasaminin diger alanlarina aktarmasi dogal
bir durum olarak kargilanmaktadir. Ciinkii insan yasamini olusturan alanlarin birbirini
etkilemesine izin verebilir. Her ne kadar davranis diizlemleri agisindan farklilik arz etse
de tiim davranig diizlemlerindeki bireysel davraniglar is hayatindaki olumlu veya

olumsuz durumlardan etkilenir.

Doyum kavrami ile es anlamli olarak kullanilan is tatmini terimi, ilk kez
Hoppock (1935) tarafindan kullanilmistir. Hoppock’a gore is tatmini; bireyin psikolojik,
fiziksel ve c¢evresel olaylarin birlesimi olarak isinden memnun olup olmadigini

karsilamaktadir (Giiler, 2014: 30).

Is tatmini, calisanin isine kars1 gelistirdigi olumlu ydnde degerlendirmelerdir.
Kurum i¢inde isin sagladigi yiiksek getiriler ve diisiik maliyet sistemleri ig tatminini
artirict bir etkiye sahiptir (Rusbult ve Farrell, 1983: 430-432). Bu gergevede ¢alisan
kisinin ise ve is ortamina karst olumlu tutumlarini is tatmini olarak adlandirmak
miimkiindiir. Bagka bir ifade ile is tatmini ¢alisanin isten elde ettigi ger¢ek sonugclarla,
isten bekledigi ve hak ettigini diisiindiigii sonuglarin birey tarafindan degerlendirilmesi
sonucunda ortaya ¢ikan duygusal bir tepkidir (Oshagbemi, 1997: 513). Benzer bir
tanimda ise 1is tatmini, c¢alisanlarin isteklerinin, 1is tarafindan karsilanip
karsilanmadiginin yine calisan tarafindan nesnel olmayan metotlarla degerlendirilmesi
olarak a¢iklanmaktadir (Giilnar, 2007;163). Ya da baska bir ifade ile is tatmini, ¢alisan1
isin unsurlarina yonelik (isin kendi, isin yapindaki paydaslar, isin getirisi vb.) olarak
reaksiyon gosterdigi herhangi bir iliski lizerine kendi 6znel degerlendirmelerini ifade
etmektedir (Ozpehlivan, 2015: 18).
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Calisanin ise karsi gelistirdigi iyi tutumlar is tatminini, koti tutumlar ise is
tatminsizligini beraberinde getirecektir. Is tatmini, is hayatindaki her bir objeye
gosterilen duyussal bir yanittir. Bu yiizden ¢esitli tutum Sl¢timleri ile tespit edilebilir.
Calisma hayatinda bulunana ¢ok fakli degiskenler bu tutumun O6lgeklerinin konusunu
teskil edebilir.(Caligma ortamu, is saglig1 ve gilivenligi faaliyetleri, yoneticinin tavirlari,

is arkadaslariyla iligkiler vb.)

Is tatmini genellikle, ihtiyaclarm ne 6l¢iide karsilandigi veya beklentilerin ne
kadar karsilandiginin belirlenmesidir; ayn1 zamanda birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlari
temsil eder. Bunlar; isin kendisi, lcret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, calisma
arkadaslar1 gibi siralanabilir. Is tatmini diger ¢alisanlara yonelik, yardimci olma

davranisi saglamaktadir (Mert, 2010: 122).

Ote yandan is tatminsizligi, ¢alisanmn is yerinden veya orgiitiin politikasindan
hosnut olmadiginin bir gostergesidir. Is tatmini, ¢alisani baska bir ise yonelme
egiliminden uzaklastirirken, is tatminsizligi, bir orgiitten digerine gegis istegini arttirir

(Balay, 2000;137). Bu da personel devir hizinin artmasi anlamina gelmektedir.

Sosyal degisim bakis agisina gore is tatmini iki temel faktore baghidir. Bu
faktor incelendiginde bireyin kendi bakis agisina bagli degerlendirmelerinin 1is

tatmininde etkili oldugu sdylenebilir (Rusbult, 1980:172-176).

Is tatmini, calisanin isine kars1 gelistirmis oldugu olumlu duygular biitiiniidiir.
Calisan kisi, c¢alistigi kurumda is tatminini yiiksek diizeyde yasiyorsa orada olumlu
duygularin yiiksekliginden s6z etmek miimkiindiir. Olumlu duygularin yiiksek olmasi
ise ¢alisanin kurumunu daha fazla benimseme ihtimalini giiclendirir. Is tatminini,
calisanin oOrgiit ile ilgili genel algis1 olarak da tanimlanabilir. Eger ¢alisan isine yonelik
olumlu algis1 yiliksekse is tatmininin gii¢lli, olumsuz algis1 yiiksekse is tatmininin zayif

oldugu séylenebilir (Celik, 2015: 33).

Farkl bir bakis agisi ile is tatmini ¢alisanin is hayatinin biitiinlinden elde etmeyi
umdugu ile elde ettigini karsilastirdiginda gosterdigi duygusal tepkidir (Samad, 2006:
114-115). Calisanin isinin nitelik ve ozelliklerinin kendisi i¢in énemli olan boyutlar
karsilamasi halinde ortaya ¢ikan doyum, is tatmini olarak degerlendirilebilir (Bakan,

2011: 241). Isyerinde tatmin, bireyin mesleki faaliyetlerinin begenilmesi sonucu
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memnuniyet hissettiren ve mutluluk veren, performansini, ise devamimi ve sadakatini

olumlu etkileyen duygusal bir durumdur.

Is tatmini duygusal bir kavramdir. Bu yiizden ice bakis yoluyla kavranmak
miimkiindiir. Bu noktada zihinsel ve duygusal siiregler bir arada calisir. Is tatmini,
calisanlarin igleri ve is iligkileri konusunda kendi 6z degerlendirmeleri ve isten
beklentileri sonucu meydana gelir. Is tatmini, isten zevk alma, diger deyisle
hoslanmadir. Is tatmini ve yasam tatmini yakindan iliskilidir. Diisiik is tatminine sahip
calisanlar, yiiksek yasam tatmini elde etmeye calisarak bunu giderme yoniinde ¢aba sarf
etmektedirler (Barli, 2012: 336-337). Yani olumsuz bir ortamda calisan birey, negatif
yiiklenmesini notr ya da pozitif hale getirmek igin sosyal yasamint olumlu tutumlarla
donatmaya c¢alisacak ve is hayatindan kaynaklanan tatmin diisiikliiglinii ailesi veya

cevresi ile gidermeye calisacaktir.

Is tatmininde {ic onemli faktor vardir. Bunlardan birincisi, is tatmini, is
durumuna yansitilan duygusal bir tepkidir. Goz ile goriilmez ancak anlagilabilir. s
tatmini genellikle sistemin ¢iktilarinin beklentileri ne kadar karsiladigina goére belirlenir.
Ornegin; herhangi bir kurum ¢alisani, diger drgiit iiyelerine gore daha fazla galistigmi
diistindiigii halde daha az takdir edildigini hissediyorsa, is arkadaslarina, yoneticilerine
ve calistigt kuruma karst olumsuz tutum gelistirecektir. Bu da calisanin s
tatminsizligine neden olacaktir. Ikinci olarak calisanlar kendilerine karsi olumlu ve adil
bir yaklasim hissederlerse kurumuna karsi olumlu tutum gelistirebilirler. Bu da is
tatminini doguracaktir. Ugiincii olarak is tatmini kendisiyle iliskili bazi o6zellikler
gosterir. Bunlar da isin kendisi, ticret, yiikselme olanaklari, denetim ve is arkadaslar

gibi boyutlardir (Cetinkanat, 2000: 1-2).

Ozetle is tatmini, kisisel ihtiyaglar ile kurumsal beklentiler arasindaki dengedir.
Calisanlarin duygusal durumu gesitlilik gosterebilir. Bu da ¢alisanin ruhsal durumuna ve
kisilik farkliliklarina gére degiskenlik gosterebilir (Topbas, 2014: 9). Organizasyonda
bulunan bireyin calisma istegi yoksa yetenekleri yiiksek olsa bile basari saglamasi

miimkiin olmayacaktir. Bu da tatminsizlige yol acacaktir (Yiiksel,O. Yiiksel 2003: 130).
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3.2. IS TATMINI KAVRAMININ ONEMI

Gliniimiizde isletmelerin ayirt edici 0zelligi insan kaynaklari olmustur. Her
basarili organizasyonun rekabet edebilirligini artirici arglimanlara sahip oldugu
gorilmektedir. S6z konusu argiimanlarin gelistirilmesi ya da {ist diizeyde kullanilmasi
ancak igletmeye sadik insan kaynaklari ile miimkiindiir. Calisan bireylerin sadakati de

ancak beklentilerinin karsilanmasi ile ger¢eklesecektir.

Insan yasammin biiyiik bir béliimii is hayatinda ge¢mektedir. Bu yiizden iste
gegirilen siirenin insanin yasam kalitesi {izerinde biiyiik &nemi vardir. Insanlar ¢alisma
yasamindaki duygu durumunu 6zel yasamina da yansitabilmektedirler. Bu yiizden is
hayati, insan yasaminda bir biitiiniin vazgegilmez bir parcasidir. Is hayati ekonomik
getirinin yaninda hayattan lezzet alma ve kendini gerceklestirmede Onemli bir yere

sahiptir.

Orgiitsel davranis, yonetim bilimi, yonetim Ve organizasyon ve ydnetim
psikolojisi alanlarinda yapilan ¢alismalarinda yaygin sekilde irdelenen sorulardan bir
tanesi, olduke¢a celiskili bir konu olan tatmin (memnuniyet) ve performans arasindaki
iliskidir (Bateman ve Organ, 1983: 587). Calisan insan, istek ve ihtiyaglarin1 gidermek
icin emek sarf eder. Cabasinin sonucunda isinden haz almak ve doyuma ulagmak ister.
Eger calisanin yaptigi is sonucu is tatmini meydana gelirse gelecege yonelik
performansi olumlu olacaktir. Isin verimi ve calisanin basaris1 yiikselecektir.

Performansi artirtmak igin ¢alisanin tatmin diizeyinin seyri énemsenmelidir (Kiigiik,
2014: 1-9).

Is tatmininin &nemli olmasinin nedenlerinden biri de doyum diizeyine ulasmis
calisanlarin daha verimli ve etkili bir calisma temposu yakalayabilmesidir. Kurum
calisaninin is tatmini adina iicret, i giivencesi, sosyal destek, takdir edilip 6nemsenme,
kabul gorme gibi beklentileri gergeklesiyorsa, orada is tatminin varhigindan s6z etmek

miimkiindiir (Celik, 2015: 37).

Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinm is tatmini
diisik olanlara gore daha iyi oldugun ve bunun sonucunda c¢alisanlarin §grenme
potansiyelinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Fiziksel ve ruhsal olarak daha saglikli

calisanlarin dikkatsizlikten kaynakli is kazas1 yapma riski daha azdir. Ayrica 1§ tatmini
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yiiksek olanlarin baskalarina karsi da yardimsever ve girisimci davraniglar sergileyen
kisiler olduklar1 gdzlenmistir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 145-147).

Calisanlarin, isine ve Orgiitlerine karst olumlu bir tutum gelistirmelerini
saglayacak ortamin ve olanaklarin saglanmasi, onlarin is doyumu ve orgiitlerine karsi

gelistirecekleri baglilik duygularinda olumlu etki yapacaktir (Boylu, 2007: 56).

Is tatmini, 6rgiit calisanimin calisma siireci boyunca edindigi tecriibelerin bir
sonucudur (Celik, 2015: 33). Bu yoniiyle siireklilik arz etmektedir. Is tatmini anlik ve
samimiyetsiz miidahalelerle saglanamaz. Tatminin saglanmasi zaman alabilmekte ve
ictenlik gerektirmektedir. Yoneticilerin, calisanlarinin doyumunu saglamasi siireg

yonetimi Ve motivasyon paketlerini kullanmasi ile yakindan ilgilidir.

Kisinin c¢alistig1 isten tatmin olup olmamasi isveren; calisgan ve Orgiitsel
acisindan 6nemli bir durumdur. Ayrica tiim bu boyutlarin toplumu derinden etkilemesi
miimkiindiir. Nitekim toplumu; is yasaminin aktorleri olan kisilerin bir araya gelmesi ile
olugmaktadir. Bu baglamda genis perspektiften bakilacak olursa is hayatinda tatminsiz

bireyler toplumun huzur ve giivenini olumsuz yonde etkileyeceklerdir.

Orgiit acisindan is tatmini biiyiikk bir 6nem arz etmektedir. Caliganlar
kabiliyetlerini ortaya koymak ve kendilerini gerceklestirmek arzusuna sahiptirler. Is
tatmini c¢alisan kisiye psikolojik agidan olgunluk saglarken, bireyin bu doyumu elde
edememesi durumunda ise hayal kirikligi yaratir. Diger bir agidan is tatminsizligi; isi
aksatma, kayitsizlik, devamsizlik, isten ayrilma vb. gibi ¢alismayr olumsuz yonde

etkileyen ve verimliligi diisiiren 6rgiitsel sonuglara yol agmaktadir (Kiigtik, 2014: 1-9).

Isinden tatmin olan bir ¢alisan, hem isyerinde hem de dzel yasaminda olumlu bir
etki yaratir. Cevresinde gelisen olaylara kars1 olumlu tutum iginde olan galisan, olaylara
kars1 daha yapict bir bakis agis1 igindedir. Tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisan, sorunlara
takilip kalmak yerine ¢oziim odakli olmaya calisir. Isinde doyuma ulasmamis bir
calisan, is yerinde ve giinliik yasaminda problemler yasar ve cevresine problemler
yasatir (Oktar, 2015: 33). Bu problemleri asgari diizeye indirebilmek igin g¢alisma

ortamlarin1 her yonii ile gézden gegirmekte fayda oldugu diisiiniilebilir.

Is tatmini aclik hissi gibi bir duygudur. Insanin hayatini saglikli bir diizen iginde
siirdiirebilmesi i¢in giinliik, aylik, yillik beslenmesini siirdiirmesi gerekir. Orgiitlerin,

orglit calisanlarinin is isteklendirmelerini yliksek tutmak i¢in is tatmini adina haftalik,
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aylik, yillik planlar uygulanmasi gerekmektedir. Is tatmini devamlilik gerektiren bir
durumdur. Bu yiizden is tatmininin bir plan dahilinde siirekli olmasi c¢alisanin

motivasyonu adina gerekli bir durumdur (Celik, 2015: 34).

Is tatmini, insanin dogrudan yasam doyumunu etkilemesi nedeniyle kisiler
acisindan onemlidir. Ayrica iiretkenlik, verimlilik, sadakat gibi olumlu durumlarla olan
iliskisinden dolay1 kurumlar agisindan biiyiik 6nem tasir. Calisanin is tatmininin yiiksek
olmast hizmet verimliligini arttirir. Verimliligin artmasi da is tatmininin artmasi ile

miimkiindiir (Topbas, 2014: 6).

Ihtiyaglarinin karsilanacag: beklentisi ile calisanlar bir organizasyona emeklerini
arz ederler. Bu noktada kurumun, kendi biinyesinde calisan bireylerin beklentilerini
karsilama diizeyi ile isin ¢ekiciligi dogru orantilidir (Keskin, 2009: 88). Dezavantajli is
kollarinda, insan kaynagi teminindeki giicliikkler ancak beklentileri iist diizeyde

karsilama vaadiyle asilmaya calisilmaktadir.

Is tatmininin olumlu ve olumsuz ¢ok sayida sonucu vardir. Tiim bu konular is
yasaminin tiim aktorlerini ¢ok boyutlu olarak etkilemektedir. Nitekim galisanlar ve
kurum tizerinde etkili olan is tatmininin olumsuz sonuclar1 belirlenmeli ve
giderilmelidir. Ciinkli is tatmini ¢alisilan kurumlarda verim kalitesini arttirmada,
etkinlik saglamada onemli bir role sahiptir. Bunun nedenle is tatmini toplum huzuruna

etki edebilecek potansiyele sahiptir (Demir, 2007: 102).

3.3. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatmini bireysel ve is ortamma bagh faktorlerden etkilenmekle ve bu
faktorlere bagl olarak bireyin is tatmin diizeyi olusmaktadir (Ozpehlivan, 2015: 17).
Bireylerin mutluluklarinin  bircok faktorle iliskili oldugunu soylemek yanlis
olmayacaktir. Bireyin kisisel algilama farkliliklart ve cevresel etmenler géz Oniinde
bulundurularak her olgu ve durumun c¢alisanin mutluluklarni etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Is yerindeki mutlulugun karsilign olarak diisiiniilebilecek is tatmini
kavramina etki eden faktorler; bireysel ve Orgiitsel faktorler seklinde

siniflandirilabilmektedir.

Is tatmini kavramini, calisan kisinin ise genel bakisini etkileyen tiim faktorleri

gdz Oniinde bulundurarak agiklanmasi gerekmektedir. Is tatmini veya tatminsizligi,
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calisanlarin 6zellikleri, davranislari, ilgi ve ihtiyaglar ile isin 6zelliklerinin etkilesimi
sonucu olusur (Keskin, 2009: 89). Is tatminini etkileyen bireysel faktédrler (cinsiyet, yas,
kisilik ozellikleri, medeni durum, kidem vb.) orgiitsel baglilik boliimiinde ki bireysel

faktorler ile benzerlik gosterdiginden bu boliimde detaylandirilmamistir.

Literatiirde is tatminiyle ilgili orgiitsel faktérler; “Isin Yapisi-Konusu-Kendisi”,
“Idare-Yonetim”, “Ucret”, “Terfi Imkanlar”, “Yan-Maas Dis1 Haklar”, “Is
Arkadaslar1”, “Odiiller”, “Isletme Prosediirii-Isin Yapilma Sekli” ve “iletisim” olmak
tizere dokuz alt boyuttan olusmaktadir (Yelboga, 2012: 175).

3.3.1. Isin Yapisi-Konusu-Kendisi

Isin kendisi, is tatminini etkileyen dnemli faktorlerde biridir. Ayrica isin kendisi
calisanin motive olmasini saglayabilir. Calisanin sahip oldugu isin niteligi ne kadar
olumlu ise ¢alisan bu durumdan o kadar olumlu etkilenecek ve tatmin diizeyi
yiikselecektir. Yapilan isin ilgi ¢ekici olmasi ve c¢alisana bir statii saglamasi kiginin
gorevini yaparken kendisini iyi hissetmesini saglayacak ve is tatmini duygusunu
gliclendirecektir. Personelin bireysel 6zellikleri ile yapilan isin niteligi arasinda birbirini
tamamlayan bir dengenin olmasi is tatmini agisindan 6nemlidir. Calisanin nitelikleri ile
oOrgiitiin niteliklerinin Ortiismemesi durumunda tatminsizlik meydana gelmektedir
(Ozkalp, 2005: 72).

Calisanlarin motivasyon ve is doyumunu arttirmak i¢in, yaptiklart igin anlaml
olduguna inandirilmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin yaptig1 ise katkisinin oldugunu
bilmesi is tatminini olumlu etkilemektedir (Demir, 2007: 129). Uretmek veya bir eser

ortaya koymak birey i¢in tatmin edici neticeler dogurmaktadir.

Calisan tarafindan gerceklestirilen isin siradan olmamasi, kisiye kendini
gelistirme olanagi vermesi Ve calisanlarin gorev bilinci ile hareket etmesine olanak
tanimasi i tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Bireylerin bagimsiz olarak bir seyler
yapmasina olanak taniyan isler, is tatmini konusunda olumlu bir etki yapmaktadir.
Ayrica, bireylerin belirli niteliklere ihtiya¢ duyulan isleri gergeklestirmesi ve bunun
sonucunda iginde basarili oldugu konusunda geri doniisler yapilmasi bireyin isinden

tatmin olma duygusunun artmasina yardimeci olacaktir (Késem, 2015: 116-117).
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Calisan kisi, isinin gerektirdigi donanima sahipse ve bu bilgi ve beceriyi yerinde
ve zamaninda kullanabiliyorsa isi sikic1 ve zor gelmeyecek ve isinde basarili oldugu igin
tatmin olacaktir. Bu duruma ek olarak calisanin gelismeleri takip etmesi, yaratici
diistinmesi, isini sevmesi, yeniliklere acik olmasi da eklenirse isinde daha fazla doyum
saglayarak basarili olmasini saglayacaktir. Is yiikii ne kadar ¢ok olsa da calisanlar bu
kosullardan yakinmayacaktir. Calisanlar agisindan tam tersi kosullarin olmasi is
tatminsizligine neden olabilecektir. Is yerinde mutsuz olma, isi aksatma, verimsizlik
gibi istenmeyen durumlara neden olacaktir. Calisanin isinde beklentilere ulasamamis

olmasi da olumsuz davranislar sergilemesine neden olabilir (Ulker, 2014: 37).

3.3.2. idare-Yonetim

Calisanlarin mensubu oldugu kurumun yénetiminin niteligi is tatmini hususunda
onemli bir faktordiir. Yonetim yapisinin calisanlara karst dengeli ve calisanlarin
kararlara katilimin1 saglayan bir yapida olmasi isten tatmin diizeyine biiyiik etki
yapmaktadir. Ayrica calisanin kuruma katkisini da olumlu yonde etkilemektedir
(Demirdag, 2015: 65).

Yonetim tarzi, yoneticilerin ¢alisanlariyla olan iliskileri is tatmini iizerinde
olumlu veya olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Basarili bir yonetici calisanlarini
orglitsel amac ve hedeflere uygun hareket etmeye yonlendirebilen, ¢alisanlarini olumlu
anlamda motive edebilendir (Feldman ve Arnold, 1983: 284). Bu nedenle yonetimin,
caligsanlarin sahip oldugu enerjiyi is tatminsizligini ortadan kaldirmaya yonelik olarak

kullanilmas1 gerekmektedir (Demir, 2007: 140).

Yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki iliskinin is tatminine etkisinin olup
olmadigimi ortaya koymak amaciyla yapilan arastirmalarda ast-iist iliskilerinin de is
tatmininde etkili bir faktér oldugunu kanmitlamistir. Anlayis ve giliven ekseninde
gerceklestirilen yonetici-¢alisan iliskilerinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi
sOylenebilmektedir (Le Blanc ve dig., 1993: 302).

Yoneticinin ileri gorlislii olmasi, motivasyon teorilerinden haberdar olmasi,
empati yeteneginin gelismis olmasi ve iletisim kanallarini iyi kullanabilme yetenegine

sahip olmasi ¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkileyebilmektedir.
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3.3.3. Ucret

Calisanin her tiirlii emeginin karsiligini ifade eden iicret, bireyi biiyiik o6l¢iide
motive eder. Calisan tarafindan alian {icret yeterli ise bu durum ¢alisanda bir tatmin
yaratacaktir. Eger licret yeterli degilse ¢alisanda bir doyumsuzluk olusacak ve verim
disiikliigline sebep olabilecektir (Mert, 2010: 123).

Ucretin is tatmini iizerine etkisi, alinan iicretle, kisinin hak ettigini diisiindiigii
ticret arasindaki farka bakarak belirlenebilir. Alinan ticretin, hak ettigini diistindiigii
ticrete esit olmasi durumunda doyum saglanir. Yapilan arastirmalarda {icretin is

tatminini saglamada 6nemli rol oynadig ortaya cikmustir (A. Oztiirk, 1993: 12-13).

Ucret yalmizca maddi olarak elde edilen gelir olmanin yani sira ¢alisanin toplum
icindeki statiisiiniin olusmasinda da etkin rol oynamaktadir. Birey aldig: iicretten yola
cikarak calistigi orgiitiiniin kendisine yonelik tutumuna ve kurumun kendine verdigi
degere iligskin ¢ikarimlarda bulunur. Bu yiizden sahip olacagi olanaklar dogrultusunda

tatmin duygusunu sekillendirir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 242).

Ucretin is tatminindeki énemi yiiriitiilen ise gore farkhilik gosterebilir. Bazen
alman yiiksek iicret ¢alisan kisinin tatminsizligini arttirmaktadir. Benzer bir is i¢in
piyasa degerinden yiiksek iicret alan bir ¢alisan isinden ayrilmak istemez. Ancak mevcut
isinden daha fazla tatmin olacagi bir ortama gegcemeyecegini bildigi i¢in aldig yiiksek
ticret de tatminsizligini arttirabilir (Demir, 2007: 134). Bu durum gelecek kaygisi ile de
yakindan ilgilidir.

Calisan igin iicretin dolgunlugu is tatmininde 6nemli bir belirleyicidir. Ancak
belli bir noktadan sonra tiicretin is tatmini tizerindeki etkisi, miktari ile degil galisanlar
arasindaki dagilimi ile kendisini gostermektedir. Kurumlarda asgari geginme ticreti
denilen seviye geg¢ildikten sonra, is doyumunu iicretin ne kadar oldugu degil, diger
calisanlar ile karsilastirmasi etkilemektedir. Calisanin, kendisiyle ayni konumda
olanlardan veya benzer/ayni isi yapan diger c¢alisma arkadaglarindan daha az {icret
aldigin1 bilmesi, Ozellikle de kendisinden daha az yetenekli oldugunu diisiindiigi
calisanlara gore aldigir tcretin disiik olduguna inanmasi is tatminsizligine neden

olmaktadir (Erdogan, 1996: 239).
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Ozetle calisanin ise karsi tutumunu, ortaya koydugu maddi ve manevi emek
karsihiginda aldig {icret belirler. Onemli olan alman bu iicretin ihtiyaglarimi karsilama
derecesidir. Ucretin/maasin ¢alisanlarin ihtiyaclarmni karsilama fonksiyonunun yaninda
sayginlik ve statii elde etmede Oonemli bir arag olma fonksiyonu bulunmaktadir. Bu
nedenle calisanlar isyerinde uygulanan {icret politikasinin adil ve beklentilerine uygun
olmasini arzu etmektedir (Groot ve Maassen van den Brink, 1999: 344-345).

3.3.4. Terfi imkéanlar

Bireyin galistigi kurum iginde terfi ettirilmesi is doyumunda 6nemli bir etkendir.
Organizasyonlarda olusan norm kadrolar cergevesinde bir takim iist kadrolara alt
kadrolardan yiikselmelerin olmasi olagan bir durumdur. Burada 6nemli olan hangi ast
kadrodaki c¢alisanin ylikseltilecegidir. Calisanlarda yiikselme ihtimalinin oldugu
diisiincesi daha fazla g¢alisilmasi konusunda tesvik edici olabilmektedir. Yapilacak
terfilerde beklentilerin hesaba katilmamasi is tatminini olumsuz yonde etkileyecektir.
Bu olumsuzlugu gidermenin yolu objektif kriterler ile kariyer planlamasinin
yapilmasindan ge¢mektedir. Kamu kurumlarinda terfi imkanlarmmin liyakat ilkesine
aykir1 gelismesi, toplum nezdinde oldugu gibi calisanlar i¢in de sikdyet konusu haline

gelmektedir.

Calisanlar bulunduklar1 kurumda yiikselme olanaklarina sahip olmak isterler.
Ciinkii bireyler deneyim sahibi oldukga, yaptiklari is onlar igin tekdiize hale gelecek,
bulunduklart mevkilerde yetki ve sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu yiizden,
daha fazla yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir. Bu dogrultuda terfi -ettirilmenin
isyerinde motivasyon araci oldugu goriilmektedir. Yiikselme imkanlarinin olmasi, siklik
derecesi ve hakkaniyetli olmasi ile yiikselme isteginin ¢alisan tarafindan duyulmasi is
tatminini artiran 6gelerdir (Eren, 2014a: 519).

Calisanlarin is tatmin diizeyleri, orgiitiin hedeflerine ulagsmak i¢in gdsterdikleri
performanslar1 neticesinde terfi ile Odiillendirerek saglanabilir. Calisanin terfi
ettirilecegi bos bir statiiniin olmadig1 durumlarda ise calisana basarmis oldugu gorevi
yansitan bir unvan verilerek isinden tatmin olma diizeyi arttirilabilir. Ayrica c¢alisanlara
daha fazla yilikselme imkani ve kariyer firsatlar1 sunarak is doyumu arttirilabilir.

Kurumlar tarafindan ¢alisanlarina bu gibi firsatlarin sunulmasi onlar1 mesleki agisindan
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daha degerli hale getirecektir (Demir, 2007: 136). Ayrica kamu kurumlarinda yilikselme
bir takim egitim derecelerine sahip olma ile gergeklestiginden, bu konuda 6zendirici
faaliyetlerde bulunulmasi ¢alisanlar tarafindan takdirle karsilanacaktir. Bu takdir
duygusu calisanin kendini degerli hissetmesine neden olacak ve dolayisi ile is tatmin

diizeyini artiric etki yapacaktir.

3.3.5. Yan-Maas Dis1 Haklar

Literatiirde sosyal haklar olarak da adlandirilan bu kavram, daha c¢ok
organizasyona iiye olan personelin elde etme hakkinin bulundugu bir takim imkéanlari
ifade etmektedir. Calisanlar, emeklerinin karsiliginda temel olarak bir iicret/maas
beklemektedir. Fakat bunun yaninda ¢alisanlar kurumlarindan maas disinda lojman,

servis, yemek vb. imkanlar beklemektedirler.

Calisanlarin is tatminin gelismesinde ticret kadar etkili olmamakla beraber iicret
dist bazi haklarin ekonomik getirisi de calisanlar tarafindan dikkate alinmaktadir.
Ornegin, calisana kurum tarafindan saglanan lojmanin piyasadaki kira degeri alman

ticrete eklenerek degerlendirilebilir.

3.3.6. is Arkadaslan

Insan dogas1 geregi kendini maddi ve manevi olarak giivende hissedecegi
ortamlar aramaktadir. Zamaninin biiyiik bolimiinii gecirdigi is yerinde giiven ve huzur
elde etmesi ayn1 ortamda bulunmaktan zevk aldigi insanlarin olmasiyla miimkiin
olacaktir. Karsilikli giiven, sadakat ve sefkat hislerinin gelistigi is ortaminda,

calisanlarin tatmin duygularin olumlu yonde gelistigi gozlemlenebilmektedir.

Calisanlar yaptig1 isi fazla sevmeseler de, ¢alisma arkadaslarindan dolayi isinden
tatmin saglayabilirler. Buna karsilik, is arkadaglari ile yasanan tatsizliklar sonucunda,
calisanlarda rol belirsizligi, fazla is yiikd, stres, karamsarlik vb. durumlarin ortaya

¢ikmasi is tatminsizligine neden olacaktir (Karakus, 2011: 55).

Calisanlarin kurumlarindaki is iligkileri karsilikli hizmet temeline dayali islevsel
iliskilerdir. Bu durum da karsilikli yapilan hizmeti, yardimi ve dayanigsmayi gerektirir.
Belli bir kurumda calisan bireyin birlikte calistigr kisilerle iliskilerinin iyi olmasi 0

kurumdaki tiim ¢aligsmalarin is tatminini artirict niteliktedir. Calisma grubu ile ¢alisanin
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iliskileri iyi ise is tatmini diizeyi yiiksek olacaktir ve isten ayrilmalar azalacaktir
(Kantar, 2008: 67).

Her zaman is arkadaslariyla iyi anlasmak kurumun faydasina olmayabilir. Zira
calisanlarin hangi konularda iyi anlastig1 énemlidir. Ornegin ise ge¢ gelme davranisi
tizerinde anlagmis olan ve bu konuda birbirlerini destekleyen arkadas grubu isletme igin
tehlike arz etmektedir. Bu baglamda is arkadasliginin iki farkli boyutu oldugundan
bahsedilebilir, birincisi “harekete gegirici” olan olumlu boyuttur. Digeri ise olumsuz
olarak nitelenen “¢ok konusma” boyutudur. Bu noktada is tatmini i¢in 6nemli olan
boyut harekete gegirici bir is arkadashigidir. Ozellikle is yerindeki kiigiik gruplar kisa
zamanda birbirleriyle tanigma, anlasma, duygusal yonden yakinlasma ve birbirlerine
uyum saglama imkani elde ederler. Bu da calisanlarin birbirleriyle yardimlasan ve
siirekli dayanigsma icinde ¢alisan arkadas grubu olmalarini saglamaktadir. Karsilikli
sevgi, saygl Ve giivenin saglanmis oldugu kurumlarda is tatmini, basar1 ve verimlilik de
stirekli artmaktadir (Eren, 1993: 19-20).

3.3.7. Odiiller

Gilinlimiiz organizasyonlarinda rekabet edebilme ¢abasi en tist diizeye ulagmustir.
Bu sebeple orgiitler hedefler gelistirerek kisa slirede biiyiik basarilar elde etmek
istemektedirler. Stiphesiz hedeflere ulagmak i¢in Orgiitlerin insan kaynaklarina biiyiik
gorevler diismektedir. Bu vazifelerin gergeklesmesi i¢cinde ddiillendirme sistemlerine

ithtiya¢ duyulmaktadir.

Odiillendirme, yapilan emek veya hizmete karsilik bir tesekkiir almak
olabilecegi gibi is ve hizmet niteligine gore ek prim Ve izin olarak kendini gosterebilir.
Calisanin algisina ve beklentisine gore degiskenlik gosteren durum, bazi kurumlarda

yazili ve sistemli sekilde uygulanmaktadir (Topbas, 2014: 27).

Odiillendirmelerin yapilabilmesi igin y&netimin, ¢alisanlarm denetlemesi
gerekmektedir. Onceden belirlenen objektif ve ulasilabilir kriterler, yapilan performans
degerlendirmesi sonucunda 6diiliin hak edilip edilmedigini belirlemektedir. Bu nedenle
calisanlar, kurumlar1 tarafindan siirekli olarak denetlenmelidir. Bu denetlemeler
sonucunda orgiitiin kural ve beklentileri disinda davranis sergileyen ¢alisanlar; maasta

kesinti, yetki kisitlamasi, isten uzaklastirma ve isten ¢ikarma gibi cezalarla
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karsilasmaktadir. Orgiitin kural ve beklentileri dogrultusunda davranis sergileyen

calisanlara maas artisi, terfi gibi 6diiller verilmektedir (Serin, 2014: 26).

Bireyin, kendinden istenen zihinsel ya da bedensel faaliyetleri gerceklestirdikten
sonra tcretin yaninda odiil konusunda da beklenti icine girdigi gbzlemlenebilir.
Orgiitler, islerini basarili yapan cahsanlar odiillendirirse, 6diil alan bu ¢ahsanlarm is
tatmini ve motivasyonlar artacaktir (Mert, 2010: 123).

Odiillendirilme sisteminden beklenen etkinin olusmasi igin performansa dayali
0diil sisteminin benimsenmesi gerekmektedir. Aksi durumlarda ticrette oldugu gibi
calisanlar belirli bir diizeyden sonra ¢aligma arkadaslarina verilen 6diiller ile kendilerine
verilen odiilleri kiyaslama yoluna gideceklerdir. Calisanlar agisindan 6nemli olan,
gosterilen ¢aba ile alina 6diil arasinda dengenin olmasidir. Bu da ancak liyakat esasina

dayanan ddiillendirme sistemler ile miimkiin olacaktir.

3.3.8. Isletme Prosediirii-isin Yapilma Sekli

Orgiit kiiltiiriiniin belirleyicilerinden biri olan prosediirler is tatmini agisindan
onemlidir. Calisanin yaptig1r fiili is ile takip etmesi gereken islemler listesinin
formalitelerle dolu olmasi calisanda hayal kirkligina neden olacaktir ve ¢alisan is

slireglerinde bulunan adimlarin gerekli olup olmadigint sorgulama yoluna gidecektir.

Prosediir denildiginde biirokrasinin olumsuz anlami olana kirtasiyecilik akla
gelmektedir. Ancak burada isin  yapilma sekliyle ilgili  formalitelerden
bahsedilmemektedir. Isin yapilma sekli calisanin istek ve yeteneklerine uyarlanirsa is

tatmininde artis gozlenebilmektedir.

Calisan tarafindan isin zevkli bir siire¢ haline getirilmesi; bireyin isine yonelik
tutumunu olumlu yonde etkilemektedir. Calisanin yaptig isi sevmesi ayn1 zamanda isini
anlamli bulmasiyla ilgilidir. Bireyin isini zevkli ve anlamli bulmasi isiyle
0zdeslesmesine katkida bulunacaktir. Bu durumda, ¢alisanin ig tatmininin diizeyinin

artmasi1 beklenmektedir (Keser, 2006: 81).

Isin yapilma sekli ¢alisma ortami ve bu ortama bagh kosullar ile yakindan
ilgilidir. Calisma kosullarmin olumsuz olmasi is tatminini de olumsuz etkilemektedir.

Kisinin i yerindeki fiziki unsurlardan olumsuz yonde etkilenmesi, yapmis oldugu is
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tizerinde de olumsuzluga neden olacaktir. Buna bagli hatalar ve sorunlar zinciri birbiri
ardina devam edebilir. Calisan ve is yeri glivenliginin saglandig1 ortamlarda ¢alismak,

kendini giivende hissetmek is tatminini artirabilecek etkenlerden sayilabilir (Topbas,
2014: 26).

3.3.9. iletisim

Y 6netim biliminde iletisim, bireyler ve kurumlar arasinda bilgi, diisiince, veri ve
duygu alisverisi veya aktarimi seklinde tanimlanmaktadir (Simsek ve Celik, 2011: 186).
Calisanlar orgiitlerinde agik ve herkesin anlayabilecegi bir iletisim tarzi istemektedirler.
Beden hareketleri, mimikler, goz temasi, ses tonu vb. iletisim tarzlar bir orgiitteki alt-
uist iliskilerini belirlemede ¢ok 6nemlidir. Kurum igerisinde kapali bir iletisim yontemi
benimsenirse c¢alisanlar kendilerinden bir seyler saklandigini diisiinecektir; bu da is
tatminin azalmasina neden olacaktir. Zira insan dogasi geregi bilmediginden
korkmaktadir. Kurumda agik ve seffaf bir iletisim tarzi benimsenirse ve belirlenen
hedefler calisanlar ile paylasilirsa ¢alisanlar orgiitlerini daha fazla sahiplenecek ve is
tatmin diizeylerinde artis gézlemlenecektir (Mammadova, 2013: 38-39).

Iletisim sisteminin kaliteli ve etkili bir bicimde olusturulmasi, kurum
personelinde katilimcilik isteginin 6n plana ¢ikmasina ve onlarla yonetim arasindaki
iligkilerin istenilen diizeyde gelismesine olanak taniyacaktir (Erogluer, 2011: 124;

Kosem, 2015).

Iletisim kurum igerisinde is tatmini etkiledigi gibi kurum disindaki miisteri,
tedarik¢i, rakip ve paydaslarla olan diyalogda da Onemlidir. Ciinkii kurum dis1
faktorlerle gelistirilen bu diyaloglar calisanin duygu dislince diinyasinda tepkimeye
neden olmaktadir. Bu durum dolayli olarak is tatminini artirtict veya azaltict etkiye

sebep olmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

KiSI-ORGUT UYUMU

Insanin gevresi, (ebeveynler, sosyal gruplar, baski gruplar1 vs.) ondan degisen
kosullara uyum saglamasinmi1 bekler. Kisisel agidan s6z konusu beklentinin dogrulugu
tartigmaya agik olabilir. Fakat organizasyonlarda degisen cevre kosullarina uyum

saglamak oldukca onemlidir.

Insanin oldugu her yerde davranis bilimleri uygulama alan1 bulmustur.
Davranigsal modellerde birey-¢evre uyumu ve bir-is uyumu gibi durumlar irdelenmistir.
Kigi-orgiit uyumunda ise bu konulara biitiinciil bir bakig agisi ile yaklasilmaktadir.
Kisinin ahlaki degerlerinden, yetenek ve kiiltiiriine kadar her 6zelliginin kuruma uygun

olup olmadig arastirilmis ve 6nemi vurgulanmastir.

4.1. KiSI-ORGUT UYUMUNUN TANIMI

Literatiirde farkli isimlerle anilan kisi-Orgiit uyumu; bireyin ve Orgilitiin
birbirlerine karsi beklentileri karsilanmasi ya da ikisinin de benzer karakteristik
ozelliklere sahip olmasidir (Kristof, 1996: 5). Tanimdan anlasilacag tizere kisi-orgiit
uyumuyla ilgili iki ana boyuttan bahsedilebilir. Bu boyutlarin ilki karsiliklh
beklentilerdeki uyum, ikincisi ise kisisel yapr ve kurumsal yapidaki uyumdur.
Beklentilerin karsilanmamasi olumsuz sonug¢ doguracagi gibi beklentinin iizerinde
sonu¢ almakta bilinenin aksine sakincalidir. Ciinkii taraflar (kurum ve kuruma hizmet
eden kisi) stirekli girdi ve ¢iktilarini sorgulamaktadir. Hangi taraf olursa olsun, girdiden
fazla ¢iktinin oldugunu fark ettigi an, ¢iktilarini kisma yoluna gidecektir. Kisi-Orgiit
uyumunu saglamak icin beklentileri taraflar acisindan dengelemek yeterli degildir. Ayni1
zamanda yapilar1 da uyumlulastirmak gerekir. Daha ag¢ik bir ifade ile yapisal anlamda

uyusmazlik yasanan durumlarda, beklentilerde uyusmayacaktir.

Kisi-orgiit uyumu kavramini tanimlayabilmek icin bireyin ve organizasyonun
ayr1 ayr1 tanimlarinin ortaya konulmasi gerekir. Birey hayatini idame ettirebilmek, daha
refah dolu bir hayat siirmek ve Kdrin1 maksimize etmek igin ¢aligirken, kurum daha {ist

perdeden gerekgelerle, karim1i maksimize etmeye c¢aligmaktadir. Bireyin ayr1 bir
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kiiltiiriiniin olmasinin yaninda, organizasyonu olusturan tiim bireylerin olusturdugu

orgiit kiiltiirtinlin varlig1 da goz ardi edilmemelidir.

Uyum kavrami, literatiirde tanimlayanin alanina ve bransina gore farklilik
gosterse de, literatiirde Enz'in yaptigi tanim genel olarak kabul gormektedir. Enz,
yapmis oldugu tanimda, degerlerin giiclinii ve benzer olmasmi vurgulamistir. Bir
organizasyonda/orgiitte veya kurumda uyumdan séz edebilmek i¢in, birtakim degerlerin
olmas: ve bu degerlerin benzer olmasi gerekir. Bu nedenle 6nce kurumda, ¢alisanlar
tarafindan aymi degerler kiimesi olusturulmalidir. Aksi durumda uyumdan ¢ok catisma
ortami olusacaktir. Ikinci kosul ise calisanlarin bir araya gelerek olusturduklar drgiitsel

degerler kiimesine 6nem atfetmelidirler (McDonald, 1993; Sagnak, 2004: 79).

Kisi-orgiit uyumu bireyin degerler, amagclar, kisilik ve tutum gibi birtakim temel
ozellikleri ile orgiitiin kiiltiir, iklim, degerler, amaclar ve normlar gibi birtakim temel
Ozellikleri arasindaki benzerlik seklinde tanimlamaktadir (Chatman, 1989: 339). Yani
bireyin karakteristik 6zellikleri ile kurumun karakteristik Ozellikleri arasindaki
uyumdur. Kisi-6rgilit uyumu sadece bireyin firmaya alinmasi asamasinda degil, ilerleyen
zamanda gergeklesen uyum Ve sosyallesme evrelerinde de ortaya cikabilmektedir

(Mutdogan, 2011: 23).

Geleneksel yonetim anlayisinda, uyumun saglanmasi ig¢in cezalandirma
sistemlerinden yararlanilmaktadir (disiplin cezalari, maddi kesintiler vb.). Cagdas
yonetim teorileri ise bu tiir bir disiplin uygulamasini, uyumu saglamak i¢in sakincali
bulmaktadir. Cagdas yonetim kuramlari, personelin uyumunun saglanmasi i¢in daha
degisik yontemlere basvurmaktadir. Psikolojik danigsmanlik ve rehberlik bunlarin

basinda gelmektedir (Aykut, 2007: 16)

Birey ve orgiit arasinda su li¢ durum s6z konusu oldugunda kisi-6rgiit uyumunun

saglanacag1 sdylenebilir:

a. Kisi-orgiit etkilesiminde, kisi kurumun ya da kurum kisinin ihtiyag veya
beklentilerini karsilayabiliyor ise,

b. Kisi ve kurum benzer temel 6zellik ve prensiplere sahip ise ve

c. Ilk iki secenekteki durum ayni anda sdz konusu ise uyum séz konusu olabilir
(Kristof, 1996; Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005; F. Sezgin,
2006a).
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4.2. KiSI ORGUT UYUMUNUN ONEMIi

Yonetim, tanim1 geregi fakli bilesenlerin ortak bir hedef dogrultusunda uyum
icinde bir araya getirilmesi anlamimni tasimaktadir. Bu nedenle bir organizasyonun
hedefine ulasabilmesi i¢in koordinasyonun saglanmasi gerekir. Koordinasyon
saglanmaya c¢alisilirken uyum problemleri ortaya c¢ikabilir. Kurumlarda uyum
problemlerinin ortaya ¢ikmasi orgiit i¢i ¢atigmalara yol agmaktadir. Ortaya cikabilecek

bu catigsmalar Orgiit kiiltiirliniin getirdigi standart ve prosediirler ile ¢dziimlenebilir
(Kosar, 2014: 27).

Kisi-orgiit uyumunun 6nemi insan kaynaklarinin 6neminden kaynaklanmaktadir.
Kurumlar1 basartya tasiyacak en Onemli unsur, sahip olduklari personelleridir. Bu
nedenle yonetimde verimlilikle ilgili ¢alismalarin ortak noktasi, insana dair verimin
artirilas1 yoniindedir. Verim artirma ¢abalari, ¢alisan kisinin uyumu artirmayla yakindan
iligkilidir.

Kisi-orgiit uyumu birey ve orgiit icin faydali sonuglar dogurmaktadir. Yiiksek
kisi-Orgiit uyumu, benzer degerlere sahip bireylerin orgiitlerde kendilerini daha rahat ve
yeterli hissetmelerine yardimei olur. Kurum agisindan kisi-orgiit uyumunun yiiksek
olmasi, olumlu davraniglarinin artmasini saglar. Ancak ¢ok yiiksek diizeydeki uyum,
orglit i¢in istenmeyen sonuclara neden olabilir. Bu istenmeyen sonuglara girisimci ve

yenilik¢i diisiincelerde azalma, tek tip galisan profili 6rnek olarak verilebilir (Chatman,
1989: 344).

Yasanan oOrgiitsel degisimlerde, orgiitii olusturan farkli dgelerle (teknoloji, stireg,
yap1 gibi) kendine 6zgli amaglari, degerleri, tutum ve davranislari olan insanlari
uyumlastirma ¢ok 6nemlidir. Orgiitiin basaris1 i¢in insanlar disindaki dgeler kolayca
denetlenebilir  nitelikte  olabilir. ~ Stratejiler  degistirilebilmekte,  teknolojiler
yenilenebilmekte, yeniden yapilanmaya gidilebilmekte ancak ¢alisanin degisimi kolay

saglanamamaktadir (Ozkara, 1999: 148).

4.3. KiSI-ORGUT UYUMUNUN BIiLESENLERI

Kisi- 6rgiit uyumunun gerceklesmesi i¢in farkli bilesenlerin bir arada ve uyumlu

olmasi gerekir. Is hayatinin birgok boyutu vardir ve bu boyutlar farkli iliskiler
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gerektirmektedir. Bu iliskilerin orgiit standartlarinda gelismesi, ¢alisanlarin isini
kolaylagtiracaktir. Nitekim bireyin kurumu ile uyumundan s6z edebilmek icin, deger,
hedef, kiiltiir ve kisilik bakimindan ayni ya da benzer ozelliklerin her iki tarafta da

bulunmasi gerekmektedir.

Bu calismada kisi-orglit uyumunun bilesenleri; deger uyumu, hedef uyumu,

cevre Ve kiiltiir ile uyumu, son olarak da kisiligin uyumu basliklar1 altinda incelenmistir.

4.3.1. Deger Uyumu

Sosyal bilimlerde ilk defa Znaniecki tarafindan kullanilan deger kavrami Latince
“kiymetli olmak™ veya “gliclii olmak” anlamlarma gelen “valere” kdokiinden
tiretilmistir. Tirk Dil Kurumu, Biiytlik Tiirkce Sozliik’e gore deger, bir seyin dnemini

belirlemeye yarayan soyut 6l¢ii, bir seyin degdigi karsiliktir (Yilmaz, 2006: 25).

Bir nesne, olay veya durumun insanlar i¢in ifade ettigi deger gorecelidir. Birey
yasami boyunca elde ettigi kazanimlar ile diislince sistemleri olusturur. Bu diigiince
sistemleri c¢ercevesinde bireyler farkli ahlaki, siyasi, ekonomik veya sosyal degerler
olustururlar. Degerlerin bir de Orgiite bakan boyutu bulunmaktadir. Glinlimiizde
kurumlar canli birer organizma olarak kabul edildiginden, kurumlarinda deger

sistemlerinin olmas1 dogal karsilanmaktadir.

Degerler; bir kurumun iiyelerince paylasilan, iiyelerin davraniglarini
yonlendiren, kurumun kendisi ve g¢evresinde kabul goren temel normlar, varsayim ve
inanclar toplamidir. Her kurumun bir “degerler seti” vardir. Degerler, kurum iiyelerinin

anlayismin bir yansimasidir (Ozgelik, 2011: 41-42).

Kisisel-orgiitsel deger uyumu, kisilerin deger ve normlari ile orgiitlerin degerler
ve normlarmin birbirine benzer olmasi olarak tanimlanabilir (Chatman, 1989: 339).
McDonald, deger uyumunu, sosyolojik, antropolojik ve psikolojik yonden incelemistir.
Deger uyumu, calisanlarin kisisel tercihleri ile 6rgiit kiiltlirlinde var olan o6rgiit degerleri

arasindaki uyumluluk derecesini ifade eder (McDonald, 1993: 103-107).
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4.3.2. Hedeflerin Uyumu

Hedef bireysel ve orgiitsel agidan ulasilmak istenen yer, konum veya seviye
olarak tanimlanabilir. Hedef belirlemenin bireysel ve orgiitsel faydalari, ortak hedef
belirleme ile daha yararli hale getirilebilmektedir. Orgiitsel hedefler, organizasyonun
degerlerini, vizyon ve misyonunu olustururken, kisisel hedefler de bireysel amaglar
dogrultusunda ulasilmak istenen maddi ve manevi konumu ifade eder. Hedeflerin
uyumunu ger¢eklesebilmek i¢in kisi-Orgiit hedeflerinin uyum igerisinde olmasi
gerekmektedir. Ciinkii kisi-orgiit hedeflerinin farklilasmas1 hem bireysel hem de
orgiitsel hedeflere ulagmay1 geciktiren veya engelleyen en temel unsur olacaktir.
Bireysel hedefleri orgiitsel hedeflere benzeyen kisilerin, organizasyonlarda daha yogun
olarak istihdam edilmesi hem orgiitiin hedeflerinin hem de kisisel hedeflerin daha kolay

ve cabuk elde edilmesini saglayacaktir (Schneider, 1987b: 440-442).

4.3.3. Cevre ve Kiiltiir Ile Uyum

Kigi-orgiit uyumunun olusmasi igin gereken bir diger bilesen ise ¢alisanin
cevresi Ve o gevreye ait kiiltiir ile uyumlu olmasidir. Orgiitlerde insan davranisinin,
birey ve ¢evrenin bir fonksiyonu oldugu bilinmektedir. Birey-cevre uyumu, birey ve
bireyin c¢evresine iliskin 6zellikler ortiistiigli zaman meydana gelen uyumluluk olarak

tanimlanabilir (Morley ve dig., 2007: 188).

Orgiitler ¢evreden fayda elde edebilmek igin g¢evrelerine uyum gosterirler,
bdylece ¢evrenin bir elemani haline gelirler. Mikro diizeyde, bireyler de, tipki orgiitler
gibi, ¢evrelerini olusturan ve fayda elde etme beklentisi i¢inde olduklar1 6rgiite uyum
saglamak zorundadirlar. Orgiitlerine uyum saglayan bireyler orgiitiin birer elemani

olurlar (Argun, 2007: 66)

Kisi-Cevre Uyumu Teorisi, bireylerin ¢evrelerine uyum saglamalar1 durumunda
aldiklar1 olumlu yanitlar1 ortaya koymaktadir. Kisi ile i¢inde bulundugu ¢evre arasinda
1yi bir uyum oldugunda, is tatmininde, fiziksel ve psikolojik faydada artis1 olacag: ileri
stirmektedir (Carless, 2005: 411).

Kisi-cevre uyumu Kurt Lewin’in Etkilesim Kurami, Henry Murray’m Ihtiyac-

Baski Kurami, Barrett’in Is Tasarimina Uyum Modeli yaklasimi, Rene V. Dawis ve
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Lloyd H. Lofquist’in Is Diizenleme Kurami, Benjamin Schneider’n Etkileme-Se¢me-
Ayrilma Modeli ve John L. Holland’in Mesleki Davranig Kurami gibi bir¢ok kuramin
kilit noktasinda yer alan bir disiplindir (Kennedy, 2005).

Kisi-orglit uyumunun saglanmasinda, kiiltiirel uyumun olusmasi 6nem arz
etmektedir. Bireysel ve orgiitsel kiiltiiriin ¢atismasi, ¢alisanlarin orgiite olan uyumuna
zayiflatict etki yapmaktadir. Ayrica degisen ve gelisen cevre kosullarina uyum
saglamak zorunda olan kurumlar, kiltiirel catigmalarla karsi karsiya kalmalari
durumunda, cevresel degisikliklere tepki vermede gecikeceklerdir. Bu da s6z konusu

kurumlarin sturdirilebilirlikleri tehdit etmektedir.

4.3.4. Kisiligin Uyumu

Kisilik: bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerinde goriilen farkliliklar ve bu
farkliliklarin kisinin davranig ve diislincelerine yansiyis sekli olarak tanimlanabilir
(Barli, 2012: 76). Tanimdan da anlasilacag: {izere kisilik kavrami, insanlar arasindaki
farkliliklar iizerine insa edilmistir. Birden fazla c¢alisan olmasi nedeniyle
organizasyonlarda farkli duygu ve diislince diinyasina sahip insanlar olacaktir. Bu
farkliliklar1 uyum igerisinde tek bir hedefe yonlendirmeyi basaramayan organizasyon,

nihai hedeflerine ulasamayacaklardir.

Gilinlimiizde organizasyonlar mekanik bir sistemden c¢ok organik bir varliga
dontismekte, yenilikgilik, degisim ve insan odaklilik gibi degerlere vurgu yapmaktadir.
Vurgu yapilan bu kavramlar insan kaynaklart ile yakindan ilgilidir (Barli, 2012: 93).
Calisanlarin kisilik 6zellikleri is yasamindaki davraniglarini derinden etkilediginden
dolay1, organizasyonlar ige alma siireglerinde cesitli kisilik testleri ile kendilerine en

uyumlu bireyleri ise almaya ¢alismaktadirlar.

Kisilik ozellikleri ile uygun meslek tercihine yonelik calismalar, kisi-Orgiit
uyumuna daha giiclii etki olusturabilir. Bazi meslek gruplarinin daha farkli kisilik
ozelligi gerektirdigi de unutulmamalidir. Ornegin huzur evinde ¢alisan bir bireyin daha
disa doniik bir kisilige sahip olmast hem birey hem de orgiit agisindan daha faydali

olacaktir.
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4.4. KiSi- ORGUT UYUMU YAKLASIMLARI

Calismanin bu kisminda kisi-Orglit uyumu {lizerine calisan arastirmacilarin
gelistirdikleri kuramlar ve yaklasimlardan bazilar1 incelenmistir. Kristof’un Kisi-Orgiit
Uyumu Yaklasimi, Schneider’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimi, Chatman’in Kisi-Orgiit
Uyumu Yaklagimi, Ccable ve Judge’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimi, Argyris’in Birey
ve Orgiit Biitiinlesmesi kurami, O’Reilly ve arkadaslarinin Orgiitsel Kiiltiir Profili
(OCP) yaklasimi asagidaki gibi detaylandirilabilir.

4.4.1. Kristof’un Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasim

Kigi-orgiit uyumunun orgiitlerde olgiilebilmesi i¢in Kristof (1996) tarafindan ii¢

Ol¢lim yontemi onerilmistir. Bu yontemler;

» Organizasyon calisanina, kendisi ve orgiitiiniin ne kadar uyumlu olduguna
yonelik sorularin yoneltildigi siibjektif uyum 6l¢timii,

» Organizasyon c¢alisaninin, 6nce kendisini sonra da orgiitiiniin 6zelliklerini
tanimladig1 ve oOrgiitle arasindaki uyumu karsilagtirdigi, algilanan uyum
Ol¢iimii,

» Organizasyon calisanina kendi ozelliklerinin, diger orgiit calisanlarina ise
orgiitiin 6zelliklerinin soruldugu ve karsilastirmanin yapildigi, objektif uyum

olgtimidiir (Hoffman ve Woehr, 2006: 391).

Yontemlerden de anlagilacagi lizere yaklasim birey Ve organizasyon
Ozelliklerinin ayr1 ayr1 tanimlanmasina ve bu Ozelliklerin karsilagtirilmasina
dayanmaktadir. Baska bir ifade ile Kristof’un Uyum Yaklasimi, bireylerin ihtiyaglarini,
kendi becerilerini, yeteneklerini ve bu becerilerini, yetenekleri gelistirmesi igin drgiitiin
kendisine sagladiklarinin karsilastirabilmesini saglamaktadir (Wingreen ve Blanton,
2007: 635).

Kristof’a (1996) gore bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyum iki farkli
ayrim ile ifade edilmektedir. Bunlardan ilki biitlinleyici uyum ve tamamlayici uyum,
ikincisi ise gereksinim-arz uyumu ve talep—beceri uyumudur. Biitiinleyici uyuma gore
Orgiitlin kiiltiirti, iklimi, degerleri, amaclart ve normlar1 kisaca orgiitiin belirleyici

ozellikleri ile bireyin belirleyici ozellikleri; kisiligi, degerleri, amaglar1 ve tutumlari
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arasindaki benzerlik arttikca birey ve orgiit arasindaki uyum diizeyi yiikselmektedir.
Tamamlayic1 uyuma gore Orgiitiin ihtiyac ve beklentileri ile bireyin ihtiyag ve
beklentileri arasindaki yakinlik derecesi Onemlidir. Bu yakinlik arttik¢a kisi-Orgiit

uyumu da artacaktir (K. C. Kilig, 2010: 22).

4.4.2. Schneider’mn Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagim

Schneider, birey-cevre uyumu mekanizmasim esas alarak Orgiitsel Davranis
Teorisi’nin hem birey odakli olmak iizere hem de orgiit odakli olmak {izere, mikro ve
makro boyutunu birlestiren kavramsal cercevenin ana hatlarin1 ortaya koymustur.
Orgiitsel hedeflerin ve bu hedeflere ulasmak igin ortaya cikan kiiltiiriin, kurucularin
kisisel tutumlarmin bir yansimasi oldugu diisliniilmektedir. Bu, Orgiitteki ¢esitli
insanlarin belirledigi, ¢ekim, se¢im, ¢ekisme (Atraction-Selection-Attrition/ASA) olarak

ifade edilen karsilikli iliskili ii¢ dinamik siirecin sonucudur.

Buna gore, belirli 6zelliklere sahip kisiler, belirli 6zellikteki orgiitlerden etkilenir
ve tercihlerini bu Orgiitten yana yaparlar. Yine orgiitler de orgiitlerine dahil etmek igin
bicimsel ya da bicimsel olmayan bir yontemle belirli o6zelliklere sahip kisileri
secmektedirler. Cekisme siireci, organizasyon calisanlarinin 6nceden belirlenmis orgiit
yapisina uyum saglayamadiklarinda ortaya ¢ikmakta ve uyum saglayamayan bireylerin
ayrilmast ile sonuglanmaktadir. Orgiitiin bir pargas1 haline gelen insanlar ise, bu siirecler
temelinde orgiitte varliklarini stirdiirtirler ve orgiitiin dogasini, yapisini, siireglerini ve
kiiltiirtinii belirlerler. Schneider bu durumu, “insanlar yerini yapar” diyerek izah etmeye
calismustir (Schneider, 1987b: 440-442; Schneider, Smith ve Goldstein, 2000: 67;
Ulutas, 2010: 45-46).

Schneider’in kigi-orgilit uyumuna iliskin modeli su fikirlere dayanmaktadir

(Schneider, 1987a: 357; T. T. Akbas, 2011: 58):

» Kisiler organizasyonlarda yer alan faaliyetlere gore farkli bicimlerde
cekilirler. Yani kisi agisindan her isin ayr1 bir ¢ekiciligi s6z konusudur. Hangi
faaliyetlerin ¢ekici oldugunu belirleyen etken insanin kendi o6zellikleridir.
(yetenek ve kisilik ozellikleri).

» Organizasyona dahil olmak isteyen bireyler, bi¢cimsel veya bi¢cimsel olmayan

se¢im uygulamalariyla ise alim siirecine tabi tutulurlar. Organizasyonlar, ise
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alim siireglerini daha kati 6zelliklerin varligr ile sinirladikca, organizasyon
icindeki kisi-orgiit uyumlulugu da o diizeyde artacaktir. Aslinda bigimsel
segim prosediirleri ile hedeflenen, organizasyon i¢indeki insanlarin
Ozelliklerinin ya da farklhiliklarmmin  genisligini, uyumlu olanlarla
siirlandirmaktir.

» Kisiler iyi bir uyum diizeyi yakalayamamiglarsa, orgiitlerini goniillii ya da
gonlilsiiz olarak terk ederler. Bu durum birey-6rgilit uyumunu agiklamaya
calisan aragtirmacilarca uyumlulugun 6nemini vurgulamak i¢in kullanilmistir.
Ayrica, kisilerin daha iyl uyum saglayacaklarini diisiindiikleri yapilar
aramalarinda  kullanilmaktadir. Ayrica isten ayrilmalar konusundaki
arastirmalarda, kisi-Orgiit uyumu disinda ve Orgiitiin nitelikleri disinda,
temelde bireyin Ozellikleri nedeniyle is yerlerinde farkli bi¢imlerde tatmin
olduklarimi gosteren bulgulara ulagilmistir. Bu durum, ise yeni baslayanlarin,
kidemli calisanlara gére neden daha fazla isten ayrilma niyetinde olduklarinm
aciklamaktadir.

> Orgiit kiiltiirli, orgiitsel yapilar, orgiit politikalar1 ve sosyal iklim; orgiitte
kalanlar, orgiitiin kendine ¢ektikleri ve segtikleri tarafindan belirlenir. Bu
durum, Schneider’in (1992) orgiitin  kurucularinin etkisi konusundaki
diisiinceleriyle, oOrgiitii calistiran st yOnetimin etkileri konusundaki

diisiincelerle ortiismektedir.

4.4.3. Chatman’n Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagimi

Chatman (1989) kisi-orgiit uyumu ¢alismalarinda, deger kavraminin onemli
oldugunu vurgulamis, orgiitle degerleri uyusan yeni c¢aligsanlarin, bireysel degerleri
orgiitle benzer olmayan calisanlara gore daha hizli uyum sagladiklarini 6ne stirmiistiir

(Yildiz, 2006: 156-157).

Chatman, kisi-6rgiit uyumunu, orgiitlerin norm ve degerleri ile bireylerin norm
ve degerleri arasindaki Ortiisme olarak tanimlamaktadir. Bu tanim kapsaminda
gelistirdigi modele gore, Orgiitlin ve oOrgiitiin {iyesi olan bireyin uyumu, kisi-Orgiit
uyumunun belirleyicisidir. Bu uyuma giderken, kisinin orgiitteki rolleri 6grenebilmek
ve iistlenebilmek i¢in gerekli olan tutum ve davranmislar1 6grenme olarak ifade edilen

orgiitsel sosyallesme aracilik etkisi gormektedir (Chatman, 1989: 339-340). S6z konusu



62

modele gore kisi-Orglit uyumunun oOrgiitsel sonucglart bireyin Orgiitiin norm ve
degerlerine uyumu, bireysel sonuglari ise kisinin degerlerinde ortaya c¢ikan degisimler,
orglitsel vatandaglik davranisi ve isten ayrilma niyetinde azalma olarak belirlenmistir

(Polatci ve Cindiloglu, 2013: 302).
Chatman (1989), gelistirmis oldugu modelde su 6nerilerde bulunmustur:

» Etkilenmeye acik birey, giiglii degerlere sahip bir organizasyona zit degerlerle
girerse, bireyin degerlerinin organizasyon aleyhine degismesi miimkiindiir. S6z
konusu bireyin etkilesime kapali olmasi durumunda ise beklenen deger
degisimi olmaz Ve birey isten ayrilmak zorunda kalir.

> Orgiite yeni katilan bireyler, benzer degerleri organizasyonla degil is
arkadaslariyla paylasirlarsa, orgiitiin deger ve normlar1 s6z konusu kurumda
caligan bireylerin degerlerine benzer. Orgiite giriste, kisi-orgiit uyumunun
davranigsal sonucu, kisinin Orgiitin davranissal normlarina kolaylikla
uymasidir.

> Orgiit yiiksek degerlere sahipse ve bu degerler baskinsa bireyin degerleri
degisir. Yani s6z konusu bireyin degerleri orgiitsel {iyeligin bir fonksiyonu
olarak degisiklige ugrayabilir. Ekstra rol davranisi, bireyin is tanimiyla
dogrudan belirlenmeyen, bireyselligin karsit1 olarak orglite yarar saglayan
sosyal eylemler olarak tanimlanabilir. Orgiitsel degerleri paylasan bireylerin
yapici yollarla orgiite katkilar saglamasi muhtemeldir.

» Cesitli geleneksel teorilere gore, sosyallestirme siiregleri, arzulanan orgiitsel
sonuglara dogrudan yol agar. Sosyallestirme siiregleri, Orgiitiin deger ve
normlarmi  ¢alisanlara  Ogretir.  Sosyallesme — siireclerinin ~ danigsmanlik
programlari, formal 6gretim, sosyal ve eglence aktiviteleri, kisi-orgiit uyumu
ile ilgili pozitif bir iliski saglar ve bireylerin degerlerinde uyumla sonuglanacak
degisiklikler meydana getirir. Orgiitsel iiyeligin ilk donemlerinde (0- lyil)
segme deneyimleri, kisi Orglit uyumundaki uyusmazliklari sosyallesme
deneyimlerinden daha ¢ok agiklayabilir. Bununla birlikte yeni iiyeler tecriibe
kazanmigsa, sosyallesme deneyimlerinin tiirli ve sayisi, kisi-orgiit uyumundaki
uyusmazliklari kisi degiskenlerinden daha c¢ok agiklar.

> Sonug olarak, Kisi-Orgiit Uyum Modeli, insanlar ve orgiitler arasinda benzerlik

ve farkliliklar1 betimleyebilir, degisimlerin izlerini takip edebilir, davranig
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tiirlerini ve meydana gelen normatif degigmeleri tanimlayabilir (Sagnak, 2004:

85).

4.4.4. Cable ve Judge’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasim

Cable ve Judge’in (1996) calismasinda, kisi-Orgiit uyumu ile bireylerin ise
basvurma ve oOrgiitii tercih etmeleri arasindaki pozitif iligki vurgulanmaktadir. Kisi-
orglit uyumu, rekabetin yogun oldugu giliniimiiz diinyasinda son derece Onemli ve
ihtiya¢ duyulan bagliligi yiiksek ve esnek personel saglama ve s6z konusu personeli
daimi olarak organizasyonda calistirabilmenin altin anahtar1 olarak goriilmektedir.

(Cable ve Parsons, 2001: 1).

S6z konusu uyum yaklagiminda bireysel ve Orgiitsel kiiltiir 6n planda
tutulmustur. Kiiltiirel catismalardan kaynakli is kayiplarinin 6niine gegebilmek icin ise
alim stirecinde gergeklestirilen miilakatlarin kiiltiirel uyusumu 6lgemeye elverisli olmasi

gerekmektedir.

Cable ve Judge’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimi orgiite nitelikli personel
adaylarini ¢cekmek i¢in dnermelerde bulunmustur. S6z konusu adaylar ise bagvuracaklari
orgiit seciminde kendi degerleriyle, disaridan algilayabildikleri kadariyla, orgiitiin
degerleri arasindaki uyuma dikkat ederler. Is arama siirecinde bireyler, uyumlu

olduklarini diigiindiikleri 6rgiitlerden daha fazla etkilenmektedirler (Y1ldiz, 2006: 154).

4.4.5. Argyris’in Birey ve Orgiit Biitiinlesmesi Kurami

Kisi-orgiit uyumuna ilisgkin kuramlarin izlerine, Argyris’in (1957) is
zenginlestirme ve katilimci yonetim gibi konulardaki kuramsal ¢aligmalarinda rastlamak
mimkiindiir (F. Sezgin, 2006a: 79). Calisanlarin orgiitsel davranisi, kisi ile Orgiitiin
karsilikli etkilesimi sonucu sekillenmektedir. Kisi ile orgiit arasinda uyumsuzlugun
olmasi, dogal bir durumdur ve isin gerekleri ile kisinin 6zellikleri arasinda belirli bir
diizeyde uyumsuzlugun olmasi, motive edici olabilir. Fakat uyumsuzlugun c¢ok fazla
olmasi, bireysel motivasyonu ve calisma azmini distriir. Kisi-orgiit uyumu ile ilgili
yaklagimlarin ¢ogunda bireyin 6rglite uymast gerektigi vurgulanirken, Argyris’in Birey
ve Orgiit Biitiinlesmesi Kurami’nda, orgiitii bireye uygun hale getirmek savunulmustur.

Argyris, bireylere daha fazla kontrol ve karar verme imkani saglayacak sekilde
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orgiitlerin yeniden yapilandirilmasi yoluyla, uyumsuzlugun azaltilabilecegini ve boylece
olumlu sonuglarin ortaya ¢ikabilecegini belirtmistir (Verquer, Beehr ve Wagner, 2003:
484-487).

Argyris, Birey ve Orgiit Biitiinlesmesi Kurami’nda orgiitiin, calisanin deger ve
isteklerine saygili olmast ve soz konusu calisanin kendini gelistirmesi i¢in ihtiyag
duydugu destegi saglamasi halinde karsilikli fayda diizeyinin artacagini vurgulamistir

(Argyris, 1972).

4.4.6. O’reilly 111, Chatman ve Caldwellin Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP)

O’Reilly III, Chatman ve Caldwell (1991) Orgiit Kiiltiirii Profili Yaklasimi’n1
(OCP/OKP) gelistirirken ilk olarak, literatiirdeki teorik ¢aligmalar ve arastirmalarin
taranmasi sonucunda, orgiit kiiltiiriiniin 6ziinli olusturan degerlere iliskin 110 maddelik
soru havuz olusturmuslardir. Ardindan, belirlenen her bir deger yargisi 4 ayri dlgiit esas
aliarak 54 maddeye indirgenmistir. Bu olgiitlere gore ¢alismada kullanilacak ve orgiit
kiiltiirinii  olusturdugu varsayilan degerlerin Oncelikle ekonomik sektor, oOrgiitsel
biiyiikliik, 6rgiit tipinden etkilenmeyen degerler olmasma dikkat edilmistir. Ikinci
olarak, her bir maddenin tiim isletmelerin kendi orgiit kiiltiirleri icinde ayirt edici bir
nitelik tasimasi1 kosulu aranmustir. Ugiincii olarak, Olcekte yer alan tiim deger
yargilarinin farkl orgiit ¢calisanlarinca aynmi sekilde yorumlanabilecek nitelik tasimasina
0zen gosterilmis ve sonuncu 0Olgiit agisindan da, ayni1 deger yargisinin baska bir isim

altinda ikinci kez tanimlanmamis olmasina dikkat edilmistir (Yahyagil, 2005: 138).

O’Reilly III, Chatman ve Caldwell (1991), Orgiit Kiiltiirii Profili (OKP) olarak
adlandirilan 6lgme aracinin gelistirilmesi stirecinde farkli meslek gruplarindan 5 farkh
ornek cevre iizerinde uygulama yapilmis ve sonuglar degerlendirilmistir. Sonuglar, kisi-
orgiit uyumunun, uyum Olgtildiikten bir yi1l sonra, baglilik ve is doyumunda ve uyum
olgiildiikten iki yil sonra ise is giicli devir hizinda degisime neden olacagini
kanitlamaktadir. Bu kanitlar, bireyin tercihleri ile orgiit kiiltiiri arasindaki uyumu

anlamanin 6nemini ortaya koymaktadir (O'Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991: 487).
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4.5. KiSI-ORGUT UYUMU TURLERI

Kisi-orgiit uyumuna yonelik tanimlar ve yapilan ¢alismalar neticesinde ortaya
¢ikan yaklagimlar baz alindiginda uyumla ilgili olarak iki boyuttan sz edilebilir.
Bunlardan birincisi destekleyici (biitiinleyici) uyum (supplementary fit) ve tamamlayici
uyum (complementary fit), ikincisi ise ihtiyag-arz (needs- supplies fit) uyumu ve talep—
yetenek uyumu (demands-abilities fit) ayrimidir. Literatiirde yaygin olarak ihtiyag-arz
uyumu ve talep yetenek uyumu, tamamlayici uyumun alt boyutu olarak

degerlendirilmektedir. Bu nedenle bu ¢alismada da benzer bir siniflandirma yapilmastir.

Bu dort uyum tiiriinii birbirinden bagimsiz diisiinmek miimkiin degildir.
Karsilikl1 beklentiler tizerine kurulu uyum teorileri bu dort uyum tiiriiniin gergeklesmesi

ile miikemmel bir kisi-6rgiit uyumunun yakalanacagini varsaymislardir.

4.5.1. Destekleyici (Biitiinleyici) Uyum

Literatiirde biitiinleyici uyum olarak da anilan destekleyici uyuma gore orgiitiin
kiiltiirti, iklimi, degerleri, amaglar1 ve normlart ile bireyinin kisiligi, degerleri, amaglari
ve tutumlar1 arasindaki benzerlik olmasi durumunda orgiitiin ve kisinin birbirini
biitinlemesi veya desteklemesi miimkiin olacaktir (Kristof, 1996). Aksi durumlarda
uyumdan bahsetmek miimkiin olmayacaktir. S6z konusu taraflar arasindaki (kisi-orgiit)
benzerlik diizeyi ile orgiitsel ¢atisma ters orantili olacaktir. Benzer diisiincelere sahip
insanlarin birbirini desteklemesi ile ¢alistig1 drgiitiin amag ve kiiltiiriine sahip insanlarin

orgiitliinii desteklemesi ayn1 kokenden beslenmektedir.

Destekleyici uyum, bir kisinin ortamdaki diger kisilerin 6zelliklerine benzer
ozelliklere sahip oldugunda ortaya ¢ikar. Ornegin; bir takimda ya da grupta yer alan bir
birey, takim arkadaslariyla ayn1 6nceliklere ve tutumlara sahipse, biitiinleyici uyumdan

56z edilebilir (F. Sezgin, 2006b: 95-96).

Bagka bir ifadeyle biitiinleyici uyum, kisinin orgiitteki diger kisiler ile benzer
ozelliklere sahip olmasini ifade etmektedir. Biitiinleyici uyum Orgiitte ¢alisan bireyi
diger orgiit calisanlariyla kiyaslarken, yeteneklerinin Otesinde, kisi ile Orgiitiin temel
Ozellikleri arasindaki benzer/farkli ozelliklere odaklanmaktadir. Schneider (1987),

bireylerin orgiit ile uyumlarin1 degerlendirirken, kendi kisisel 6zellikleri ile orgiitteki
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potansiyel 6zellikler arasindaki uygunlugu temel aldiklarini 6ne siirerek bireyin Orgiite
¢cekimini ve Orgiitte kalmasini biitlinleyici uyum ¢ercevesinden agiklamaktadir
(Schneider, 1987b). Bireyin orgiitii cazip gormesi ve bu orgiitte katilip orada kalmayi
istemesi bireyin rasyonel karar verdigi varsayimi diisiiniilerek agiklanabilir. Birey uyum
saglayabilecegi organizasyonlarda kalmayi tercih edecektir. Eger uyum problemi
yastyor ise s0z konusu organizasyondan ayrilma yolunu tercih edecektir (Sarag, 2014:
35).

Biitiinleyici Uyum Yaklagimi, tamamlayict uyumun bakis acisindan farkhi
olarak, orgiite degil, calisan bireye odaklidir. Ciinkii kisi kendini ¢alisma ortamindaki
diger kisilere gore degerlendirerek, onlarla uyum saglayip saglayamayacagina veya
boyle bir c¢alisma ortaminda basarili olup olamayacagina karar verebilmektedir
(Westerman ve Vanka, 2005: 9). Orgiit bu konuda rasyonel diisiinen bireylere gore

hareket etmek durumundadir.

4.5.2. Tamamlayic1 Uyum

Tamamlayic1 uyum, bireyin 6zelliklerinin, ¢alisma ortaminda eksik olan seyleri
tamamlamas1 durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Tamamlayict uyum kavrami ilk olarak
orgiitte tespit edilen eksiklikleri gidermek amaciyla, ithtiya¢ duyulan 6zelliklere sahip
bireylerin ise alim siirecinde kullanilmistir (Piasentin, 2007). Tamamlayic1 uyumun iki
boyutundan s6z etmek miimkiindiir. Bunlar ihtiyag-arz uyumu ve talep-yetenek uyumu
seklinde ele alinmaktadir (Kurtpinar, 2011: 3-3).

Organizasyonlar birden ¢ok yetenek gerektiren isler gerceklestirdiginden, farkli
yetenek ve kabiliyete sahip insan kaynagina ihtiya¢ duyarlar. Tamamlayici uyum bu
thtiya¢ neticesinde 6n plana ¢ikmistir. Baz1 organizasyon faaliyetleri kurum agisindan
kilit rol oynamaktadir. Dolayisi ile bu kilit rolde istihdam edilecek birey de kurum

acisindan onemli bir yer tutmaktadir.

Bu yaklasim ile organizasyonun eksiklikleri kabul edilmistir. Bu eksikliklerin
giderilmesi ancak uygun yetenek, kabiliyet ve donanima sahip bireyler ile miimkiindiir.
Ornegin, bir maden isletmesinde insan kaynaklar1 ydnetimi alaninda sikint1 yasaniyor

ise s0z konusu isletme i¢in insan kaynaklar1 uzmani tamamlayici bir unsur olacaktir.



67

4.5.2.1. Thtiyac-Arz Uyumu

Tamamlayict uyumun, karsilikli  eksikler giderildiginde ortaya ¢iktigt
sOylenebilir. Kisi ve orgiit agisindan birgok eksikligin bulunmasi1 s6z konusu olabilir.
Her iki tarafin da beklentisi bu eksikliklerin giderilmesidir. Kisi beklentilerini en {ist
diizeyde karsilayacak kurumda calismak istemektedir Kurum ise orgiitsel amag ve
hedeflerine ulasma noktasinda kendisine en faydali birey ile caligmak istemektedir.
Cizilen bu c¢ergeve kapsaminda birey temelli beklentilerin ve eksikliklerin

tamamlanmasini igeren uyum tiirii ihtiyag-arz uyumu olarak degerlendirilebilir.

Ihtiyag-arz uyumuna gore bireylerin ekonomik, fiziksel, psikolojik alanlarda
talep ve gereksinimleri kurumu tarafindan karsilandigi takdirde uyum gerceklesir.
(Kristof-Brown ve dig., 2005: 288). Endiistri sonrast toplumlarda gelisen ve degisen
cevre kosullari nedeniyle, calisan bireylerin istek ve beklentileri ¢esitlilik ve artis
gostermistir. Dolayisiyla orgiitler acisindan ihtiyac-arz uyumunu saglamak daha zor ve

maliyetli bir hal almistir.

4.5.2.2. Talep-Yetenek Uyumu

Ihtiyag-arz uyumunun kuruma ya da isverene bakan yonii olarak
nitelendirilebilecek olan talep-yetenek uyumu, daha ¢ok Orgiitiin talepleri ile kisinin
yetenek, kabiliyet ve bilgi birikimi arasindaki uyumu ifade etmektedir. Yani orgiitiin ve
isin zaman, caba, baglilik ve deneyim alanlarinda ihtiyag duydugu gereksinimler,
bireyin sahip oldugu yetenek, bilgi ve beceriler tarafindan karsilandigi siirece talep-
yetenek uyumundan s6z edilebilir (Kristof-Brown ve dig., 2005: 288-230). Bir baska
deyisle birey, Orgiitiiniin kendisinden beklediklerini karsilayabilmek ig¢in ihtiyag
duydugu niteliklere sahip oldugu zaman uyum ortaya ¢ikar (Piasentin, 2007: 7).

Giliniimliz kurum ve organizasyonlari, mesleki yeterlilik standartlar1 ile insan
kaynagi teminine yonelmektedir. Cilinkii benzer sektorlerde faaliyet gosteren
organizasyonlar i¢in belirli standartlarda yetenek ve bilgiye sahip olmak temel kosul
olarak sayilmaktadir. Ornegin, tekstil firmalarinda pazarlama faaliyetinde istihdam
edilecek bireylerin sahip olmasi gereken yetenek ve bilgi benzerlik gostermektedir. Bu

yonii ile talep-yetenek uyumu literatiirde birey-is uyumu olarak da ele alinmaktadir.
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Karsiliklt uyumun saglanabilmesi icin her iki tarafin da (kisi ve orgiit) istek ve
beklentileri azami diizeyde karsilanmalidir. Ihtiyag-arz uyumu ile talep-yetenek
uyumunu birbirinden bagimsiz diisiinmek anlamsiz olacaktir. Zira ¢alisani tarafindan
tatmin edilmeyen bir organizasyon ve bu organizasyonun yoneticisi, s6z konusu
calisanin ihtiyaglarin1 giderme noktasinda isteksiz olacaktir. Ayni sekilde temel
ihtiyaglar1 orgiitii tarafindan giderilmeyen calisan, orgiitiin amag ve hedeflerine ulagmasi
icin elinden geleni yapma noktasinda isteksiz olacaktir. Bu durum taraflarin kaybet-

kaybet durumuna diismelerine neden olacaktir.

S6z konusu kaybet-kaybet durumunu, kurumun yaklagimlari ile kazan-kazan
durumuna getirilebilir. Karsilikli tavizlerle ve makul istekler ile her iki tarafinda

kazanacagi bir durum tesis edilebilir.

4.6. KiSI ORGUT UYUMUNUN FAYDALARI

Kigi-orgiit uyumu c¢alismalarinin  baglangic noktasini K. Lewin’in insan
davranigini, birey ve g¢evresinin bir fonksiyonu olarak tanimlamasi olusturmaktadir.
Orgiit agisindan Kisi-orgiit uyumu, calisanlarin isle ilgili tutum ve davranislarini
etkileyen onemli bir siirectir. Genel anlamda kisi-orgiit uyumu, kisinin deger, inang,
norm ve beklentilerinin, yaptiklar1 is ile ne derece uyumlu oldugu ile iligkilidir
(Yahyagil, 2005: 137). Bu yoniiyle kisi-orgiit uyumu ya da kisisel ve orgiitsel degerlerin
uyumu, orgiitsel baglilig1 yiiksek, nitelikli ve verimli bir ig giiciiniin olusmasinda ve bu

is glictiniin devamliliginda anahtar role sahiptir (Cable ve Parsons, 2001).

Kisi ve oOrgiit uyumu ile is tatmini, oOrgiitsel baglilik, oOrgiitsel vatandaslik
davranisi, performans ve orgiitten ayrilma istegi arasinda anlaml iliskilerin oldugunu
gOsteren arastirma sonuglar1 vardir. Bu arastirma sonuglarina gore; birey-orgiit deger
uyumu, i$ tatmini ve orgiitsel baglili1 artirir, is performansini yiikseltir, isten ayrilma
istegini azaltir, drgiitsel amaglar i¢in ekstra caba gosterilmesini ve orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin  sergilenmesini saglar. Ayrica, kisi-Orgiit uyumu, calisanlarin rol
belirsizligini giderir ve orgiitsel stresin olumsuz etkenleri azaltir. Kisi-orgiit uyumu,
orgiit calisanlar arasinda ki ¢atismalar1 da azaltmaktadir (Schneider, 1987a; Chatman,
1989; McDonald, 1993; Cable ve Judge, 1996; Kristof, 1996; Cable ve Parsons, 2001;
O'Connor-Cahill, 2001; Valentine, Godkin ve Lucero, 2002; Verquer ve dig., 2003;
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Silverthorne, 2004; Kristof-Brown ve dig., 2005; Westerman ve Vanka, 2005; Aumann,
2007; Kim, 2012; Cho, Park ve Ordonez, 2013; Teo ve dig., 2014; Schmidt, Chapman
ve Jones, 2015).

Kisi oOrgiit uyumunun bireysel ve Orgiitsel yararlar1 oldugundan s6z edilebilir.
Kurumlarda, uyum igerisinde ¢alisan insan kaynaklari olmasi durumunda verimlilik, etkinlik ve
etkililik artacaktir. Is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik gibi kavramlar hem kurum
icin hem de s6z konusu kurumda calisan bireyler icin olumlu sonuglar meydana

getirebilmektedir.
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BESINCI BOLUM

KAMU PERSONEL HAREKETLILIGININ KiSi-KURUM UYUMU,
ORGUTSEL BAGLILIK ve iS TATMINIi BAGLAMINDAN iNCELENMESI
(ERZURUM iLi ORNEGI)

Tezin bu bolimiinde kamu personel hareketliligi, kisi-Orgiit uyumu, ig tatmini ve
orgiitsel baglilik hakkinda teorik bilgiler verildikten sonra uygulamadan bahsedilmistir.
2015 yil1 igerisinde saha arastirmasi yapilarak Kamu kurumlarina 6zellestirme yeniden

yapilandirma ve birlesmeler sonucu gelen memur ve isgilerin durum analizi yapilmustir.

5.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Organizasyonlarin verimliligi i¢in ¢alisanlarinin tutum ve davranislari her zaman
Onem arz etmistir. Bu nedenle orgiitlerin verimliligi iizerine yapilan arastirmalar
bireylerin, is hayatindaki tutum ve davranislarini aciklanmaya ve olumsuz davranislarin
yikict etkilerini azaltilmaya yoneliktir. Bunu basarmanin yolu ise personelin duygu ve

diistince diinyasini ¢ok iyi anlamaktan gegmektedir.

Gincelligini koruyan birtakim idari ve siyasi kararlar ile (ozellestirmeler,
birlegsmeler ve yerel yonetimlerde yeniden yapilandirmalar) kamu kurumlarinin ¢ogu,
insan kaynaklar1 konusunda degisikliklere maruz kalmigtir. Aktarilan kamu
personelinin, gittikleri kurumlarda nasil bir ortam ile karsilastigi, adaptasyon siirecinde
sikinti yasaylp yasamadigi tespit edilmeye calisilmistir. Bu ¢alisma ile kamu
personelinde kurum degismekten kaynaklanan, is tatminsizliginin olup olmadigi
calisanin orgiitsel bagliliginin hangi diizeyde oldugu ve eski kurumu ile yeni kurumu
arasinda Orgiite uyum noktasinda bir degisikligin olup olmadigr irdelenmeye
caligilmistir.

S6z konusu 3 faktorde degisikligin olup olmadiginin arastirilmasinin yaninda, bu
3 faktoriin birbirleriyle iliskisinin hangi diizeyde oldugu tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Literatiirde yaygin bir sekilde, arastirma konusu héline getirilen, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve Kisi-orgiit uyumu konularmin kamu kurumlarinda incelenmesinin
yeterli diizeyde olmamasi, ¢alismanin konusunun belirlenmesinde etkili olmustur.
Ayrica kamu kurumlarinda karsilagilan verimsizligin, personelin yasadigi sorunlarla
dogrudan iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Bu sorunlarin, giderilmesine yonelik

calismalarin, kamu kurumlarinda yasanan verimsizligi azaltacagi kabul edilmektedir.
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Erzurum smnrlar igerisinde, 11 Ozel Idaresinin, bazi ilge belediyelerinin
kaldirilmasi ve bazi kamu kurumlarinin 6zellestirmeler ile devredilmesi sonucu diger
kamu kurumlarina aktarilan personelin gittikleri kurumdaki is tatmini, orgiitsel baglilik

ve kisi-orgilit uyumu diizeyleri arastirmanin konusunu olusturmaktadir.

5.2. ARASTIRMANIN AMACI, MODELI ve HIPOTEZLERI

Teknolojik gelismeler neticesinde isletmeler daha onceleri var olan pek ¢ok prob-
lemi hizla asmis ve son zamanlarda etkinlik ve verimlilik konularimi on plana
cikarmiglardir. Yasanan rekabet ortami, isletmeleri kaynaklarmi en etkin sekilde
kullanmaya zorlamaktadir (A. Ozer, Oztirk ve Kaya, 2010: 234). Bu baglamda
organizasyonlarin en onemli kaynaklarindan biri olan insan, verimliligi etkilemesi

bakimindan 6nemli bir faktordiir.

Yapilan bu c¢alisma ile kamu kurumlarinda yasanan verimsizligin nedenlerinden
biri olarak goriilen uyum problemleri ele alinmistir. Naklen atama yolu ile bir kurumdan
baska bir kuruma ge¢is yapan ya da yapmak zorunda kalan memur ve is¢ilerin, eski ve
yeni kurumlarindaki uyum diizeylerini degerlendirmeleri istenmis ve bu
degerlendirmeler neticesinde birtakim ¢ikarimlarda bulunabilmek amaglanmistir.

Calismanin bir diger amaci ise s6z konusu personelin, halihazirda galistiklari
kurum ile aralarinda olusan orgiitsel bagliliklarin1 ve kurumdan elde ettikleri tatmin
diizeylerini tespit etmektir. Bunun yaninda kurum degistiren personelin, tatmin ve
baglilik diizeyleri ile bulunduklari kuruma uyum saglama diizeyleri arasinda anlamh
iliskinin olup olmadiginin tespit edilmesi amaglanmaistir.

Erzurum’da kamu personel hareketliligi kapsaminda 5 kamu kurumundan 9 farkl
kuruma dagitim gerceklesmistir. Bu dogrultuda farkli kurumlara dagitilan personelin
baghlik, tatmin ve uyum diizeylerinin benzer olup olmadigi ortaya konulmaya

caligilmistir.

i$ TATMINI | ¢ummm) ORGUTSEL — KiSi-ORGUT
BAGLILIK UYUMU

e ——————

Sekil 5.1. Arastirmanin Modeli
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Bu amaglar dogrultusunda Sekil 5.1°deki arastirma modeli ve asagidaki hipotezler
gelistirilmistir. Hipotezlerin gelistirilmesi asamasinda tek tarafli test (sol kuyruk(p<po)

ya da sag kuyruk(p>po)) yerine ¢ift tarafl test tercih edilmistir.

Hlo: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin

orgiitsel bagliligi ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

H1:: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin

orgtitsel baghligi ile is tatmini arasinda iligki vardir.

H2o: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin

orgiitsel baghlig ile kisi-orgiit uyumu arasinda iliski yoktur.

H21: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin

orgiitsel baglilig ile kisi-orgiit uyumu arasinda iliski vardir.

H3o: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin is

tatmini ile kigi-orgiit uyumu arasinda iliski yoktur.

H31: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin is

tatmini ile kisi-orgiit uyumu arasinda iligki vardir.

H4,: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin

eski kurumundaki kisi-orgiit uyumu ile yeni kurumundaki kisi-érgiit uyumu arasinda

fark vardir.

H41: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin
eski kurumundaki kisi-orgiit wyumu diizeyi, yeni kurumundaki kisi-orgiit uyumu

arasinda fark yoktur.

5.3. VARSAYIMLAR ve SINIRLILIKLAR

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Calismadaki en temel
on kabul, katilimcilarin anketleri higbir baski altinda kalmadan ve kaygi hissetmeksizin
doldurmasidir. Bu varsayimin temini i¢in anket formundaki bilgilendirme kisminda,
katilimcinin, sahsi bilgilerini yazmasina gerek olmadig1 ve sonuglarin sadece akademik

amagch kullanilacag vurgulanmistir.
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Bir diger varsayim ise olusturulan 6rneklemin, evreni tam olarak temsil ettigi
yoniindedir. Bu arastirmadan elde edilen veriler dogrultusunda kamu kurumlarinin
verimliliklerini artiracak ve insan kaynaklariyla ilgili problemlerini azaltacak birtakim

sonuglara ulasilabilecegi varsayilmistir.

Bu calisma, 2015 yilinda Erzurum’da bulunan ve arastirmaya konu olan,
hareketlilige tabi memur veya iscilerin goriisleriyle sinirhidir. Maddi imkanlarin ve
zamanin smirli olmasindan dolayr Tiirkiye genelinde kapsamli bir ¢alisma
yapilamamustir. Ayrica bu ¢alisma katilimcilara uygulanan ankette kullanilan sorularin

Ol¢iim diizeyi ile sinirhdir.

5.4. YONTEM

Calismanin konusuyla ilgili genis bir literatiir taramas1 yapilarak s6z konusu kamu
personel hareketliliginin kapsami anlagilmaya calisilmistir. Yapilan literatiir taramasi
sonucunda kamu personel hareketliligi kapsaminda olan personele ulasilabilirlik
sorgulanmistir. Mevcut imkanlar g6z Oniinde bulundurularak Erzurum ilinde

arastirmanin yapilmasina karar verilmistir.

Arastirmanin hangi boyutlar1 kapsayacagina, literatiir taramasi ve arastirma
kapsaminda olan kamu personeli ile yapilandirilmamis 6n goriismeler neticesinde karar
verilmistir. Bu ¢ergevede soz konusu personelin; orglitsel baghlik, is tatmini ve kisi-

Orglit uyumunun arastirilmasina karar verilmistir.

Bu ¢aligma fiziksel ¢evre kosullarina gore alan arastirmasi niteligindedir. Ayrica
bu calisma is hayatindaki bireylerin yasadiklar1 bazi olaylara karsi tepkilerinin nasil
olustugunu aciklamaya yonelik oldugu icin betimleyici bir calisma olarak

nitelendirilebilir.

5.4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Ozellestirmeler, birlegsmeler ve yeniden yapilandirmalar
sonucu bir kamu kurumundan baska bir kamu kurumuna aktarilan personeldir.
Aragtirmanin c¢alisma evreni Erzurum ili ile smirlhidir. Yapilan calisma i¢in Devlet
Personel Baskanligindan bilgi edinme hakki kapsaminda 86472’ nolu talep ile Tiirkiye

genelinde, farki kurumlara aktarilan personelin illere ve kurumlara gére dagilimim
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iceren bir liste istenmistir. Fakat bu talebe s6z konusu bilgilerin, istenilen sekilde
ellerinde mevcut olmadigi cevabi verilmistir. Bu sebeple Tiirkiye genelinde, kamu

personel hareketliliginin kag kisiyi kapsadigi tam olarak tespit edilememistir.

Calisma evreni olarak belirlenen Erzurum ilinde, Erzurum Biiyiiksehir Belediyesi
araciligi ile dagitilan personele yonelik 3 ayri liste temin edilmistir. Bu listelere yonelik

bilgiler agsagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 5.1. 11 Ozel idaresinden Gelen Memurlarin Dagitildigi Kurum Bilgisi

11 Ozel idaresi Memur Dagitim Yerleri

Gittigi Kurum Sehir i¢i (Erzurum) | Sehir dis1 | Toplam
Atatiirk Universitesi 4 - 4
Orman Bolge Miidiirliigii 4 - 4
D.S.I. Bolge Miidiirliigii 11 2 13
11 Milli Egitim Miidiirliigii 4 - 4
Icisleri Bakanhg 18 3 21
Karayollar1 Bolge Miidiirliigii 3 2 5
Il Gida Tarim ve Hayvancilik . ) )
Miidiirligii

11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirligii 1 - 1
11 Cevre ve Sehircilik Miidiirliigii 1 2 3
11 Aile ve Sosyal Politikalar

Miidiirligii ] ' !
Tiirk Kamu Hastaneler Birligi 3 - 3
S.G.K 11 Miidiirliigii - 2 2
Ulastirma Den. Haberlesme Bolge 1 ] 1
Miidiirligii

Giimriik ve Ticaret Il Miidiirliigii 1 - 1
Meteoroloji Bolge Miidiirliigii 3 - 3
Maliye Bakanhgi - 1 1

Toplam 55 14 69
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Tablo 5.1°den anlasilacag: {lizere onceden il 6zel idaresinde galisan 69 memur
farkli kurumlara aktarilmistir. S6z konusu 69 memurun 14’1 Erzurum digindaki illere
atanmiglardir. Geriye kalan 55 personel ise Erzurum’daki ¢esitli kamu kurumlarina

aktarilmastir.

Tablo 5.2. Il Ozel Idaresinden Gelen is¢ilerin Dagitildig1 Kurum Bilgisi

01 Ozel idaresi isci Dagitim Yerleri

Gittigi Kurum Sehir i¢i (Erzurum) | Sehir dis1 | Toplam
Orman Bélge Miidiirliigii 7 1 8
D.S.I. Bolge Miidiirliigii 34 10 44
11 Milli Egitim Miidiirligii 28 3 31
Icisleri Bakanhg ) - 5}
Karayollar1 Bolge Miidiirliigii 54 23 77
Gida Tarim ve Hayvancihik il

36 8 44
Miidiirligii
Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigii 12 5 17
Tiirkiye Kamu Hastaneler Birligi 6 1 7
Erzurum Biiyiik. Belediyesi 18 - 18
11 Saghk Miidiirliigii 1 5 6
Horasan Belediyesi 2 - 2
Toplam 203 56 259

Tablo 5.2°den anlasilacagi iizere 6nceden il 6zel idaresinde ¢alisan 259 is¢i farkli
kurumlara aktarilmistir. S6z konusu 259 is¢inin 56’s1 Erzurum disinda ki illere
atanmistir. Geriye kalan 203 personel ise Erzurum’daki ¢esitli kamu kurumlarina
aktarilmistir. Karayollar1 bolge miudiirliigiine 77 is¢i aktarilmistir fakat bunlardan 23
tanesi Erzurum disindaki illere atanmistir. Erzurum’da il 6zel idaresinden gegisle en ¢cok
is¢i alan kurum karayollar1 bolge midiirliglidiir. Ardindan 36 isciyle gida tarim ve
hayvancilik il miidiirliigii gelmektedir. Il 6zel idaresinden gecisle en az is¢i alan kurum

1 kisi ile saglik mudirligiidiir
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Tablo 5.3. Ilge Belediyelerden Gelen Memurlarin Dagitildigi Kurum Bilgisi

Ilge Belediyeler Memur Dagitim Yerleri

Gittigi Kurum Sehir ici (Erzurum) | Sehir dis1 Toplam
Atatiirk Universitesi 2 - 2
Orman Bolge Miidiirligii 7 - 7
Milli Egitim Miidiirligii 6 3 9
Icisleri Bakanhg 5 - 5
Karayollar1 Bolge Miidiirliigii 3 - 3

Gida Tarim ve Hayvancilik il

5 1 6
Miidiirliigii
Kiiltiir ve Turizm Il Miidiirliigii 2 - 2
Tiirkiye Kamu Hastaneler

2 1 3
Birligi
Tiirkiye Halk Saghg1 Kurumu 1 - 1
Toplam 33 5 38

Tablo 5.3’den anlasilacagi tizere 6nceden Erzurum ilge belediyelerde galisan 38
memur farkli kurumlara aktarilmistir. S6z konusu 38 memurun 5’1 Erzurum disindaki
illere atanmigtir. Geriye kalan 33 personel ise Erzurum’daki gesitli kamu kurumlarina
aktarilmistir. Erzurum’un ilge belediyelerinden gecisle en ¢cok memur alan kurum 7 kisi
ile orman bdlge miidiirliigiidiir. Iice belediyelerinden gecisle en az memur alan kurum

ise 1 kisi ile Tiirkiye halk sagligi kurumudur.

Yukarida verilen bilgiler 15181nda, belediyelerden ve il 6zel idaresinden aktarilan
personelle ilgili evren kismen olusturulmustur. Fakat ozellestirmeler neticesinde
aktarilan memur ve iscilere yonelik, 6zellestirilen kurumlardan (Telekom, Aras Edas

gibi) herhangi dokiiman elde edilememistir.

Bu eksikligi gidermek adina ilk etapta sz konusu personelin, gittikleri kurumlar
ziyaret edilerek personel daire bagkanliklarindan (veya benzer birimlerden)
kurumlarma, bagka kamu kurumundan gelen memur ve iscilere dair liste istenmistir.
Elde edilen bilgiler neticesinde kurumlara gore olusan personel sayilari, Tablo 5.4’deki

gibidir.
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Tablo 5.4. Erzurum’daki Kamu Personel Hareketliligi Envanteri

Kurumu Isci Memur Toplam
Orman Bilge Miidiirliigii 123 24 147
D.S.I Bolge Miidiirliigii 185 15 200
Karayollar Bolge Miidiirliigii 229 27 256
Atatiirk Universitesi 30 10 40
Cevre ve Sehircilik 1l Miidiirligii 36 2 38
Gida Tarim ve Hayvancilik i1 Miidiirliigii 49 6 55
Meteoroloji il Miidiirliigii 15 5 20
11 Milli Egitim Miidiirliigii 90 18 108
Genel Toplam: 757 107 864

Erzurum’da kamu personel hareketliligi kapsaminda gegisle gelen personelin en
¢ok bulundugu kurumun 256 kisi ile karayollar1 bolge midiirliigii oldugu tespit
edilmistir. Gegisle gelen personelin en az oldugu kurum ise 20 kisi ile meteoroloji bolge

midirligidir (Tablo 5.4.)

S6z konusu kurumlarin beyani dogrultusunda, Erzurum igin evren 864 Kkisi
olarak tespit edilmistir. Fakat anketin uygulama asamasinda elde edilen listelerin
disinda da gegisle gelen personelin oldugu gozlemlenmistir. Bu sebeple arastirma
derinlestirilmis ve personel daire baskanliklarindaki listelerin giincel olmadig1 ve bazi
kamu kurumlarinda, gegisle gelen personelin bilgilerinin tasnif edilmedigi anlagilmistir.
Bu nedenle listede olmadigi halde gecisle gelen personelin fikirleri dogrultusunda ve
personel daire bagskanliklari ile ilgili memurlarin yonlendirmeleri neticesinde evren

1500 kisi olarak kabul edilmistir.

Calismanin oOrneklemi, basit tesadiifii 6rnekleme metodu ile belirlenmistir.
Arastirma kapsaminda, Erzurum ilinde kamu personel hareketliligi kapsaminda 1500
kamu personelinden olusan c¢alisma evrenini, temsil edebilecek Orneklemin
hesaplanmasinda;

n=N-t"p-q/ (N-1)-d°) + (t*p-q)

n: ornekleme alinacak birey sayisi

N: hedef kitledeki birey sayisi
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p: incelenen olayin gerceklesme olasiligi
g: incelenen olayin gergeklesmeme olasiligi
t: teorik t degeri

d: kabul edilen + 6rnekleme hatasi

formiilii kullanilmis ve homojen yapida olmayan bu evren icin %95 giiven diizeyi, + %5
hata pay1 ile 6rneklem biiyikligii n= 306 olarak hesaplanmistir. Calisma kapsaminda
340 adet anket (cogunlugu yiiz ylize olmak iizere) ile veriler toplanmistir. Fakat
toplanan anketlerin 11 tanesi eksik bilgi olmasi ya da tutarsiz ve gelisi giizel
doldurulmus olmasindan dolay1 ¢calismaya dahil edilmemistir. Sonug olarak 329 anket

formu ile veri seti elde edilmistir.

5.4.2. Veri Toplamada Kullamlan Olcekler

Calismada, orgiitsel baglilik, is tatmini ve kisi-orgiit uyumu olmak tizere ii¢ temel
boyut belirlenmis ve bu boyutlarin ¢alisan agisindan algisinin tespit edilebilmesi i¢in ii¢
farkli 6lgekten yararlanilmigtir. Hazirlanan anket formu ile veriler toplanmistir. Anket
formunda ilk olarak calismayr tanitict ve elde edilen verilerin hangi amagcla

kullanilacagina dair bilgilendirme béliimiine yer verilmistir.

Anket formu dort boliimden olusmaktadir. 11k béliimde, katilimcimnin demografik
ozelliklerini tespit etmeye yonelik sorular yoneltilmistir. Ikinci boliimde, ¢alisanlarin su
anki kurumlarma olan baghlik diizeylerini 6l¢mek {izere oOrglitsel baglilik sorular
yoneltilmistir. Ugiincii béliimde, katilimcilarin su anki kurumlarindan elde ettikleri
tatmin diizeylerini 6lgmek maksadi ile is tatmini sorular1 yoneltilmistir. Anket formunun
dordiincii ve son boliimiinde ise katilimcilarin hem eski kurumlarma hem de yeni
kurumlarina olan kisi-Orgiit uyum diizeylerini tespit etmek ig¢in, ¢ift tarafli
sekillendirilmis (eski kurum-su anki kurum) kisi-orgiit uyumu sorulart yoneltilmistir.
Ankette; orgiitsel baglilikla ilgili 14, is tatminiyle ilgili 33, kisi-orglit uyumuyla ilgili 24
soru olmak iizere toplamda 71 soru bulunmaktadir.

Orgiitsel baglilik, is tatmini ve kisi-orgiit uyumu ile ilgili yoneltilen sorularin
tamam 5°1i likert 6lgegi seklindedir. Olgek kapsaminda 1: “kesinlikle hayir” 2: “hayir”

3: “fikrim yok” 4: “evet” 5: “kesinlikle evet” anlamina gelmektedir.
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Literatiirde orgiitsel baglilik ve is tatmini konusunda cesitli 6l¢eklerin var oldugu
tespit edilmistir. Fakat kisi-orgiit uyumu konusunda goérece daha az oOlgek cesitliligi
oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu ¢alisma kapsamindaki konularla ilgili 6l¢ege karar
verilirken oOrneklemin statiisii, egitim diizeyi ve kiiltiirel Ozellikleri gbéz Oniinde
bulundurulmustur. Literatiirdeki ¢aligmalarin yonii dikkate alinarak 6l¢tim teknikleri ve
arastirma yontem biliminde uzman personelin goriigleri dogrultusunda oSlgekler

belirlenmistir. Bu 6lg¢ekler ve dlgeklerle ilgili bilgiler asagidaki gibidir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Bu arastirmada orgiitsel baglhiligi 6lgmek icin Allen-
Meyer’in (1990) “The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization” isimli ¢alismasinda paylastigi Ol¢ekten
yararlanilmistir. Olgegin orijinali 24 sorudan olusmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 6-7).
Anket sorular1 1999 yilinda Wasti tarafindan yapilan tez calismasinda Tiirkiye’de
incelenmistir (Wasti, 1999). Fakat bu ¢alismada hedef kitle goz 6niinde bulundurularak
ve Tiirkiye’deki kiiltiir farki diistiniilerek ifadeler iizerinde anlam yoniinden incelemeler
yapilmis ve bazi sorular ¢ikarilmistir. Ayrica ifadeler kamu personeline yoneltilebilecek
sekilde diizenlenmistir. Bu diizenlemeler yapilirken anketin aslina sadik kalinmistir. S6z
konusu diizenlemeler sonucunda 14 sorudan olusan Orgiitsel baglilik Olcegi

olusturulmustur.

Is Tatmini Olgegi: Bu calisma kapsaminda, kamu personelinin tatmin (ya da
doyum) diizeyini 6lgmek icin Yelboga’nin (2009) Tiirkiye’ye uyarladifi is tatmini
dlgeginden yararlanilmistir. Anketin orijinali 36 sorudan olusmaktadir. Orgiitsel baglilik
Olcegi lizerinde yapilan islemler bu 6lcek i¢cinde yapilmistir. S6z konusu anketin aslina

sadik kalinarak 33 soruluk is tatmini 6l¢egi olusturulmustur.

Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi: Tiirkiye’deki c¢aligmalarda Cable ve Judge nin,
Aumann’in  (2007) ve Netemeyer, Boles, McKee ile McMurrian’in (1997)
caligmalarinda  gelistirdikleri Ol¢eklerden yararlanildigi  gozlemlenmektedir. Bu
calismada ise Kanada’da Kelly A. Piasent’in (2007) tarafindan gelistirilen kisi-orgiit
uyumu Olgeginden esinlenerek 24 sorudan olusan Olcek gelistirilmistir. Anket
gelistirilirken arastirmanin 6rneklemini olusturan memur ve isgilerin durumlar1 goz
oniinde bulundurulmustur. Ayrica Tirkiye’de Yildiz (2006), Akbas (2010,2011) ve
Ulutas’in (2010,2011) yaptig1 benzer caligmalar da dikkate alinmistir.
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5.4.3. Bulgular

Calismanin  bu bdliimiinde, aragtirmanin kapsami Vve hedeflenen amag
dogrultusunda, smirliliklar ve o6n kabuller gz Oniinde bulundurularak toplanan
verilerin, SPSS paket programina kodlanmas: ve sosyal bilimlerde genel kabul gérmiis
bazi istatistiki metotlar ile ¢6ziimlenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve bunlara ait

yorumlar ortaya konulmustur.

5.4.3.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Bu calismada, demografik bilgiler, arastirma konusuyla iliskili tutulmaya
calisilmig ve analiz kisminda herhangi bir anlam ifade etmeyen sorulardan kagimilmaistir.

Bu agiklama dahilinde ¢alismanin anketinde bulun demografik sorular su sekildedir:

e Cinsiyet: “Erkek”, “Kadm”.

e Yas: “18-25”, “26-35”, “35-45”, “45-55”, “55 ve tizeri” (yil bazinda).
e Medeni Hal: “Evli”, “Bekar”.

e Statii: “Isci”, “Memur”.

e Mesleki Deneyim: “0-27, “2-57, “5-107, “15 ve iizeri” (y1l bazinda).

e Su an calistigimz kurumdaki deneyim: “0-17, “1-27, “2-3”, “3 ve iizeri” (y1l
bazinda).
e Daha o6nce calistiginiz kurum: “Belediye”, “Telekom”, “Aras Edas”, “Halk

Bankas1”, “Il Ozel idaresi”.

e Su anki kurum: “Orman Boélge Miidiirliigii”, “Atatiirk Universitesi”,

“Karayollar1 Bélge Miidiirliigii”, “Devlet Su Isleri Bolge Miidiirliigii”, “Il
Milli Egitim Miidiirliigii”, “Gida Tarim ve Hayvancihik I Miidiirligii”,
“Cevre Ve Sehircilik 11 Miidiirliigii”, “Meteoroloji 11 Miidiirliigi”.

Bu agiklamalar dahilinde arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikler ve bu

ozelliklere dair say1 ve yiizdeler Tablo 5.5’te verilmistir.
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Say1

Degiskenler (Frekans) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 317 96,4
Kadin 12 3,6
18-25 1 0,3
25-35 23 7
Yas 35-45 110 334
45-55 165 50,2
55 ve iizeri 30 9,1
- Evli 314 96,4
Medeni hal Bekar 15 3.6
Mermur Memur 85 25,8
Isci 244 74,2
0-2 2 0,6
2-5 11 3,3
Mesleki deneyim 5-10 27 8,2
10-15 68 20,7
15 ve iizeri 221 67,2
Su an calistig 0-1 90 27,4
kurumdaki 1-2 74 22,5
deneyim 2-3 44 13,4
3 ve iizeri 121 36,8
Belediye 150 45,6
Telekom 29 8,8
Onceki kurum Aras Edas 28 8,5
Halk Bankasi 6 1,8
i1 Ozel idaresi 114 34,7
Tekel 2 0,6

Orman Bolge Miidiirligii

Atatiirk Universitesi 45 13,7
Karayollar1 Bolge Miidiirliigii 20 6,1
Devlet Su Isleri Bolge Miidiirliigii 80 24,3
Su anki kurum 11 Milli Egitim Miidiirliigii 105 31,9
Gida Tarim ve Hayvancihk il 28 8,5
Miidiirliigii 20 6,1
Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirligii 20 6,1
Meteoroloji i1 Miidiirliigii 11 3,3
Toplam 329 100

Tablo 5.5’den anlagilacagi iizere katilimcilarin biiyiikk c¢ogunlugu erkektir

(%96,4). Bu durum arastirma konusu olan kamu personel hareketliligine tabi olan
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memur Ve is¢ilerin biiylik ¢ogunlugunun erkek olmasi ile agiklanabilir. Katilimcilarin
%96,4 ise evlidir.

Demografik ozelliklere gore bir diger sonu¢ ise katilimcilarin biiyiik
¢ogunlugunun 35 yas iizerinde olmasidir (%99). Yaslariyla orantili olarak genel mesleki
deneyimleri de c¢ogunlukla 15 yil iizeridir (%67,2). Su an ¢alistiklari kurumdaki
deneyim diizeyleri ise 3 y1l ve lizeri %36,8, 1 yila kadar %27,4 ve deneyimi 1-2 yil arasi

olan personelin kurumda ki yiizdesi ise 22,5’tir.

Elde edilen verilere gore katilimcilarin ¢ogu belediye ve il 6zel idaresinden,
baska kurumlara gegmistir (sirasi ile: %45,6 - %34,7 toplamda: %80,3). Katilimcilarin
su an ¢alistiklar1 kurum yiizdeleri ise; %31,9 Devlet Su Isleri Bélge Miidiirliigii, %24,3
Karayollar1 Bolge Miudiirliigii %13,7 Orman Bolge Miidiirliigii seklindedir.

5.4.3.2. Kullamlan Olceklerle ilgili Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Gtivenilirlik: bir 6l¢me araciyla ayni kosulla altinda tekrarlanan 6l¢iimlerde elde
edilen Ol¢lim degerlerinin kararliligidir. Gegerlilik ise bir 6lgme aracinin Slgmeyi
amagladigi ozelligi, baska herhangi bir 6zellik ile karistirmadan dogru Olgebilme

derecesidir (Ercan ve Kan, 2004: 212-214).

Yukarida yapilan tanimlamalar cergevesinde arastirmanin bu bdliimiinde
katilimcilara uygulanan anket formlarindaki sorularin hedeflenen sekilde anlasilip
anlasilmadigimi ve katilimcilarin genelinin tutarli cevaplar verip vermedigini tespit

etmek i¢in giivenilirlik ve gegerlilik analizi yapilmstir.

5.4.3.2.1. Kullamilan Olgeklerle Tlgili Gegerlilik Analizleri

Aragtirma kapsaminda orgiitsel baglilik 6lgegi, is tatmini Olgegi ve Kisi-Orgiit
uyumu Olgegi kullanmilmistir. Bu Olgeklerden oOrgiitsel baglilik ve is tatmini 6lgegi
literatiirde siklikla kullanilan Olgekler olmasindan ve tek bir boyut olarak ele
alinmasindan dolayr gecerlilik analizine tabi tutulmamistir. Fakat kisi-Orgiit uyumu
Olcegi, “How do Employees Conceptualize Fit Development of a Multidimensional
Measure of Subjective Person-Organization Fit” (Piasentin, 2007) isimli ¢alismadan
esinlenerek, bu c¢alisma kapsaminda gelistirildigi i¢in gecerlilik analizine tabi

tutulmustur. Kisi-orgiit uyumuna yonelik faktor analizi sonuglar Tablo 5.6°daki gibidir.
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Tablo 5.6. Kisi-Orgiit Uyumu Faktor Analizi

Faktorler
Talep-yetenek | Destekleyici | Thtiyac-arz | Tamamlayici
uyumunu uyumu uyumu uyum
eku7 , 733
eku9 ,703
eku23 ,688
ekub ,687
ekul0 ,666
ekul8 ,631
ekul9 ,182
ekul? ,761
ekuld , 148
ekull ,632
ekul2 ,587
ekul3 715
eku?2 ,683
eku24 679
ekul5 ,591
eku8 737
eku6 673
eku2l ,648
eku3 ,587
Kaiser-meyer-olkin measure of sampling adequacy. ,898
Approx. Chi-square 2261,796
Bartlett's test of sphericity df 171
Anlamhlik diizeyi ,000

Kisi-orgiit uyumunun eski kurumdaki durumunu ifade eden veriler, faktor
analizine tabi tutuldugunda 1-4-16-20-22 numarali maddelerin faktdr yiikii olarak
gruplandirilamadig1 ya da farkl gruplara dagildigindan dolayr analizden cikarilmistir.
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Bu 5 maddenin ¢ikarilmasi ile olusan faktdr dagilimi Tablo 4. 6’daki gibidir. Kisi-orgiit
uyumuna dair faktor analizinde KMO orani, “,898” ve anlamlilik diizeyi “,000” olarak
bulunmustur. Uyuma iliskin anket sorularmin 4 faktér altinda toplandigini

gozlemlenmistir. Bu 4 alt boyut kisi-orgiit uyumunun %57,078’ini agiklamaktadir.

5.4.3.2.2. Kullamlan Ol¢eklerle Tlgili Giivenilirlik Analizleri

Arastirma kapsaminda oOrglitsel baglilik 6lgegi, is tatmini Slgegi ve kisi-Orgiit
uyumu Ol¢egi kullanilmistir. Bu 3 6lgege iliskin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo
5.7’deki gibidir.

Tablo 5.7. Kullanilan Olgeklere Iliskin Giivenilirlik Analizi

Olcekler (N=329) Madde Sayis1 | Diizey
Orgiitsel baghlik 14 749
1. Duygusal baghhk 5 ,640
2. Devam baghhgi 3 ,636
3. Normatif baghhk 6 ,688
is tatmini 33 ,938
Kisi-organizasyon uyumu (eski kurum) 19 ,884
1. Thtiyac-arz uyumu 4 752
2. Talep-yetenek uyumu 6 ,825
3. Destekleyici uyum 5 ,840
4. Tamamlayic1 uyum 4 ,659
Kisi-organizasyon uyumu (yeni kurum) 19 ,929
1. Thtiyac-arz uyumu 4 ,808
2. Talep-yetenek uyumu 6 ,894
3. Destekleyici uyum 5 ,867
4. Tamamlayici uyum 4 ,626




85

5.4.3.3.Demografik Ozelliklere Gore Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini ve Kisi-Orgiit

Uyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Calismanin bu boliimiinde elde edilen wverilerin, demografik degiskenler
tizerinden diizeyleri karsilastirilmistir. Karsilastirma analizlerine gegilmeden Once veri
setinde normal dagilima uygunluk testi yapilmistir (Tablo 5.8). Anlamlilik degerleri
0,05’ten kii¢iik oldugu icin verilerin normal dagilima uygun olmadig tespit edilmistir.
Bu nedenle bundan sonraki analizler igin parametrik olmayan testlerin yapilmasi daha

uygun gorilmistiir.

Tablo 5.8. Normal Dagilima Uygunluk Analizi

Kolmogorov-Smirnov?®
Istatistik | Serbestlik | Anlamhihk
derecesi diizeyi (p)
(df)
Orgiitsel baghlik ,059 329 ,008
Is tatmini ,076 329 ,000
Kisi-orgiit uyumu (yeni kurum) ,139 329 ,000
Kisi-orgiit uyumu (eski kurum) ,071 329 ,000

5.4.3.3.1. Demografik Ozelliklere Goére Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin

Karsilastirilmasi

Bu ¢aligmada oldugu gibi gruplar arasindaki orneklem sayilar1 asir1 derecede
dengesiz dagilmis veya en az bir gurubun 6rneklem sayis1 20°nin altinda ise literatiirde
genel olarak savunulan goriis istatistiki acidan karsilagtirmanin saglikli sonuglar
dogurmayacagi yoniindedir (Gamgam ve Altunkaynak, 2012; Durmus, Yurtkoru ve
Cinko, 2013; Ozdamar, 2013). Bu sebeple katilimcilarin statiisiine gore drgiitsel baglilik
diizeyleri karsilastirmaya tabi tutulmustur. Is tatmine ve kisi-6rgiit uyumu analizleri igin

de ayni1 durum gecerlidir.
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Tablo 5.9. Statiiye Gore Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Mann-Whitney U Testi Ile
Karsilagtirilmasi

Degisken Sira ortalamasi Mann- Anlamhhk
Whitney U Diizeyi (p)

Isci 173,81
Memur 139,72

8221.500 ,004

Statii

Tablo 5.9’dan anlasilacagi lizere memur Ve is¢ilerin orgiitsel baglilik diizeyleri
arasinda anlamli farklilik vardir. Kamu personel hareketliligine tabi olan memurun,

kurumuna baghlik diizeyi is¢iye gore daha diisiik ¢ikmistir.

Orgiitsel baglilik diizeylerinin karsilastirmasinda, ikiden fazla grubun oldugu
demografik sorular igin Kruskal-Wallis tekniginden yararlanilmistir. Mesleki deneyim,
su an calistigi kurumdaki deneyim, yas, daha once calisilan kurum, su an calisilan
kurum gibi degiskenlere gore orgiitsel baglilik diizeylerinin karsilastirilmasit Tablo
5.10’daki gibidir.

Tablo 5.10. Demografik Degiskenlerde, Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Kruskal-Wallis
Testi Ile Karsilastirmasi.

Sira ) ) Anlamhhk
Degisken N Ki-kare (x°)
ortalamasi diizeyi (p)
e 0-2 2 46,00
3 2-5 11 139,82
S 5-10 27 136,17 24,426 000
3 10-15 68 | 12745
[<5]
= 15 ve iizeri 221 182,41
= 0-1 90 184,63
< -
—_— X
3 E 1-2 74 144,11
SEQ 15,801 ,001
=25 2-3 44 128,20
® 5T
2% 3 ve iizeri 121 176,56
18-25 1 105,50
25-35 23 135,20
5 35-45 110 142,95 19,108 ,001
45-55 165 174,89
55 ve iizeri 30 216,30
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Tablo 5.10. (Devami)

Belediye 150 185,03
g Telekom 29 134,40
=
= Aras Edas 28 123,25
- 16,249 ,006
= Halk Bankasi 6 134,92
<9 . . .
S 11 Ozel idaresi 114 158,52
Tekel 2 150,75
Orman Bolge Miidiirliigii Atatiirk 45 154,20
Universitesi 20 149,53
5 Karayollar1 Bolge Miidiirliigii 80 154,86
R
v D.S.I. Bilge Miidiirliigii 105 207,22
- . 37,598 ,000
=< 11 Milli Egitim Miidiirliigii 28 109,09
=
; Gida Tarim ve Hay. il Miidiirliigii | 20 159,28
2 Cevre ve Sehircilik 11 Midiirliigii 20 120,15
Meteoroloji Il Miidiirliigii 11 142,27

Tablo 5.10°daki sonuglara gore demografik sorularda tiim alt gruplarin 6rgiitsel
baglilik diizeyleri arasinda anlaml farklilik vardir. Mesleki deneyim siireleri dikkate
alindiginda, 15 yil ve {izeri olan calisanlarin, kurumlarina baglilik diizeyleri digerlerine

gore yuksek ¢ikmistir. Mesleki deneyim arttik¢a, calisanlarin orgiite bagliligi artmistir.

Katilimeilarin, su an ¢alistiklar1 kurumdaki deneyimlerine gore orgiitsel baglilik
diizeyleri karsilastirildiginda gruplardan en az birinin digerlerinden farkli oldugu
sOylenilebilir. Tablo 5.10°daki ortalama degerlere gore kuruma yeni katilanlarin

bagliliklarinin daha ytiksek oldugu gortilmektedir.

Yas acisindan oOrgiitsel baglilik diizeyleri irdelendiginde yas gruplari arasinda
anlamli farklilhik vardir. Ayrica elde edilen sonu¢ neticesinde yas arttikca Orgiitsel

baglilik diizeyinin de artig1 sdylenilebilir.

Halk Bankas1 ve Tekel’den baska kuruma gecen katilimcilarin sayist 20°nin
altinda oldugu i¢in s6z konusu kurumlarin sonuglart yorumlanmamistir. Dolayisi ile

kalan 4 kurumun baglilik diizeyleri su sekilde siralanabilir:

1. Belediye (185,03)
2. 11 Ozel idaresi (158,52)
3. Telekom (134,40)
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4. Aras Edas (123,25)

Belediyelerden, baska kurumlara gecen memur Ve iscilerin orgiitlerine daha ¢ok

bagli oldugu sdylenilebilir.

Su an calisilan kurum agisindan, calisanlarin baghilik diizeyleri farklilik
gostermektedir. Bu ¢aligma kapsaminda katilimcilardan Meteoroloji biinyesinde
bulunan katilimcilarin sayist 20’nin altinda oldugun i¢in s6z konusu kurumlarin
sonuglart yorumlanmamistir. Su an ¢alisilan kurum agisindan, oOrgiitsel baglilik

diizeyleri, su sekilde siralanabilir:

1. D.S.1. Bolge Miidiirliigii (207,22)

2. Gida Tarim ve Hayvancilik il Midiirliigii (159,28)
3. Karayollar1 Bolge Miidiirligii (154,86)

4. Orman Bolge Miidiirliigii (154,20)

5. Atatiirk Universitesi (149,53)

6. Cevre Ve Sehircilik 11 Miidiirliigii (120,15)

7. 11 Milli Egitim Miidiirliigii (109,09)

Milli Egitim Miidiirliigline geg¢is yapan personelin, orgiitsel baglilik diizeyi diger
kurumlara gore belirgin bir sekilde diisiik oldugu soylenilebilir.

5.4.3.3.2. Demografik Ozelliklere Gore Is Tatmini Diizeylerinin Karsilastiriimasi

Katilimcilarin =~ demografik  6zellikler bakimindan tatmin  diizeylerinin
karsilastirmasi bu baslik altinda incelenmistir. Iki grubun oldugu degiskenler icin Mann-
Whitney U testi, lkiden fazla grubun oldugu degiskenler igin Kruskal-Wallis testi
yapilmustir. Elde edilen sonuglar Tablo 5.11 ve Tablo 5.12°deki gibidir.

Tablo 5.11. Statiiye Gore Is Tatmini Diizeylerinin Mann-Whitney U Testi ile
Karsilagtirilmasi

Mann- Anlamhhk
Degisken Sira ortalamasi )
Whitney U diizeyi (p)
: Isci 169,26
2 ¥ 9331.000 169
7 Memur 152,78
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Orgiitsel bagliligm aksine katilimcilarin, is tatmin diizeyleri arasinda statiiye

bagli anlamli bir farklilik gézlenmemistir.

Tablo 5.12. Demografik Degiskenlerde Is Tatmini Diizeylerinin Kruskal- Wallis Testi
Ile Karsilagtirmasi.

Sira ] 5 Anlamhhik
Degisken N Ki-kare (x°)
ortalamasi diizeyi (p)
£ 0-2 2 142,00
é« 2-5 11 154,32
§ 5-10 27 128,00 32,265 ,000
X
7 10-15 68 116,23
[<5)
= 15 ve iizeri 221 185,27
= 0-1 90 198,34
sz
23 E 1-2 74 135,95
SE D 22,656 ,000
=25 2-3 44 134,68
«< E o]
Z 3 ve iizeri 121 168,99
18-25 1 114,50
25-35 23 154,78
E 35-45 110 149,35 6,627 ,157
45-55 165 172,66
55 ve iizeri 30 189,75
Belediye 150 182,93
g Telekom 29 119,57
=
5 Aras Edas 28 160,32
'% Halk Bankasi 6 118,00 16,340 ,006
Q . . .
S 11 Ozel Idaresi 114 158,37
Tekel 2 63,00
Orman Boélge Miidiirliigii Atatiirk 45 141,79
Universitesi 20 146,90
E Karayollar Bolge Miidiirliigii 80 141,29
b
2 D.S.i. Bolge Miidiirliigii 105 214,41
- . 56,886 ,000
e il Milli Egitim Miidiirliigii 28 86,52
=
; Gida Tarim ve Hay. il Midiirliigii | 20 159,28
= Cevre ve Sehircilik il Miidiirliigi | 20 186,53
Meteoroloji il Miidiirliigii 11 164,68

Yas gruplar acisindan katilimeilarin i tatmin diizeyleri arasinda anlamli
farklilik yoktur. Katilimcilarin mesleki deneyimi agisindan gruplardan en az biri

digerlerinden farkhidir. Katilimcilarin mevcut kurumdaki deneyimlerine bakildiginda,
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gruplardan en az birinin digerlerinden farkli oldugu sdylenebilir. Benzer bir sekilde
katilimcilarin su an ¢alistiklar1 kurumdaki deneyim gruplarindan en az biri digerlerinden

farklidir.

Kamu personel hareketliligi kapsaminda kurum degistiren personelin, yeni
kurumlarindaki tatmin diizeylerinin ilk yil en yiiksek oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel

baglilikta da buna benzer bir durum tespit edilmistir.(Tablo 5.10).

Katilimcilarin  daha oOnce c¢alistiklar1 kurum acisindan tatmin diizeyleri

kiyaslandiginda siralama su sekilde yapilabilir.

1. Belediye (182,93)

2. Aras Edas (158,61)

3. 11 Ozel idaresi (158,37)
4. Telekom (118,19)

Belediyeler, orgiitsel baghilik diizeyleri karsilastirmasinda oldugu gibi tatmin

diizeyleri agisindan da diger kurumlardan iyi durumdadir.

Ozellestirme sonucu dagitilan Telekom’un memur Ve iscileri is tatmini

yoniinden en diisiik kurum oldugu tespit edilmistir.
Su an calisilan kurum acgisindan tatmin diizeyleri ise su sekilde siralanabilir:

1. D.S.I. Bélge Miidiirliigii (214,41)

2. Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigii (186,53)

3. Gida Tarim ve Hayvancilik Il Miidiirliigii (159,28)
4. Atatiirk Universitesi (146,90)

5. Orman Bolge Miidiirligii (141,79)

6. Karayollar1 Bolge Miidiirligii (141,29)

7. 11 Milli Egitim Miidiirliigii (86,52)

D.S.I. Bolge Miidiirliigiine gelen personelin, diger kurumlara gore tatmin diizeyi
daha yiiksektir. Orgiitsel baglilik i¢inde benzer sonug elde edilmistir (Tablo 5.10). Milli
Egitim Midiirliigiine aktarilan personel, tatmin diizeyi en diisiik personel olarak tespit
edilmistir. Milli Egitim Miidiirliiglinii sirasi ile Karayollar1 Bolge Miidiirliigii ve Orman

Bolge Midiirliigii takip etmektedir.
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5.4.3.3.3. Demografik Ozelliklere Goére Eski Kurum Kisi-Orgiit Uyumu

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Calisma kapsaminda uygulanan ol¢ekte katilimcilardan, kisi-6rgiit uyumuna
iliskin sorular1 ¢ift tarafli Glgek ile hem yeni hem de eski kurumlarma gore
degerlendirmeleri istenmistir. Dolayis1 ile uyumla ilgili hem eski kuruma gore hem de
yeni kuruma gore veriler elde edilmistir. S6z konusu veri farkliligindan dolayr her iki
durumun ayr1 ayr karsilastirilmas:t  yapilmustir.  ilk olarak katilimcilarm — eski
kurumlarindaki uyum diizeyleri demografik degiskenlere gore karsilastirilmis ve

sonuglar Tablo 4. 13 ve Tablo 4.14 de gosterilmistir.

Tablo 5.13. Statiiye Gore Kisi-Orgiit Uyumu Diizeylerinin Mann-Whitney U Testi Ile
Karsilagtirilmasi (Eski Kurum).

Mann-
Degisken Sira ortalamasi 4 p
Whitney U
: Isci 169,26
g ¥ 10191,000 169
7 Memur 152,78

Tablo 5.13’den anlagilacag: iizere katilimcilarin eski kurumlarina olan uyum

diizeyleri arasinda statiiye bagli anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo 5.14. Demografik Degiskenlerde Kisi-Orgiit Uyumu Diizeylerinin Kruskal-
Wallis Testi ile Karsilastirmasi (Eski Kurum).

Sira . ) Anlamhhk
Degisken N Ki-kare (x°)
ortalamasi diizeyi (p)
£ 0-2 2 209,50
B 2-5 11 129,45
§ 5-10 27 145,46 3,819 431
=
2 10-15 68 174,54
[<5)
b 15 ve iizeri 221 165,82
= 0-1 90 156,64
v
zs E 1-2 74 161,47
SEQ 2,416 491
=25 2-3 44 182,97
® 5O
2 3 ve iizeri 121 166,84
18-25 1 150,50
25-35 23 167,83
E 35-45 110 159,80 ,607 ,962
45-55 165 168,49
55 ve iizeri 30 163,18
Belediye 150 150,65
g Telekom 29 185,59
=
E Aras Edas 28 176,96
% Halk Bankasi 6 111,75 10,740 ,057
<9 . . .
S 11 Ozel idaresi 114 176,91
Tekel 2 256,25
Orman Boélge Miidiirliigii Atatiirk 45 137,22
Universitesi 20 177,88
E Karayollar1 Bolge Miidiirliigii 80 194,74
v D.S.I. Bélge Miidiirligii 105 148,18
- . 15,862 ,026
< 11 Milli Egitim Miidiirliigii 28 170,79
=
: Gida Tarim ve Hay. il Miidiirliigii | 20 178,58
ur Cevre ve Sehircilik i1 Miidiirliigii 20 162,20
Meteoroloji il Miidiirliigii 11 165,23

Tablo 5.14°den anlasilacag lizere katilimcilarin eski kurumlara uyum diizeyleri,
mesleki deneyimi, su anki kurumdaki deneyimi, yas1 ve daha once c¢alistigi kurumu
acisindan farklilik gostermemistir. Katilimcilarin eski kurumlarma olan uyumlari,

mevcut calistiklar kurumlara gore farklilik gostermistir.
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Katilimcilarin su an ¢alistiklart kurum agisindan, onceki kurumlarina olan kisi-
orgiit uyum diizeyleri farklilhik gostermektedir. Gegigle gelen personel arasinda,
Karayollar1 Bolge Miidiirliiglinde ¢alisanlarin, dnceki kurumlarina baglhilik diizeyi, diger
kurumlara gore daha yiiksek oldugu ve Orman Boélge Midiirliigiine gelen personelin,
onceki kurumlarina uyum diizeyi diger kurumlara gore daha diisiik oldugu tespit

edilmistir.

5.4.3.3.4. Demografik Ozelliklere Gore Yeni Kurum Kisi-Orgiit Uyumu

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Katilimeilarin  demografik o6zeliklerinin yeni kurumlarma baglilik diizeyleri
acisindan farkliliklarinin olup olmadigi bu baslik altinda yapilan istatistiki testler ile

stnanmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 5.15 ve Tablo 5.16°daki gibidir.

Tablo 5.15. Statiiye Gore Kisi-Orgiit Uyumu Diizeylerinin Mann-Whitney U Testi ile
Karsilastirilmasi (Yeni Kurum).

Mann- Anlamhhk
Degisken Sira ortalamasi .
Whitney U diizeyi (p)
: Isci 167,82
2 i 9682,000 362
x Memur 156,91

Tablo 5.15’den anlasilacagi tizere katilimcilarin statiileri agisindan yeni

kurumlarima olan uyum diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo 5.16. Demografik Degiskenlerde Kisi-Orgiit Uyumu Diizeylerinin Kruskal-

Wallis Testi ile Karsilastirmasi (Yeni Kurum).

Sira . ) Anlamhhk
Degisken N Ki-kare (x°)
ortalamasi diizeyi (p)
£ 0-2 2 161,25
? 2-5 11 187,95
§ 5-10 27 114,63 42,839 ,000
=
2 10-15 68 109,91
[<5)
= 15 ve iizeri 221 187,00
= 0-1 90 186,11
v
zs E 1-2 74 146,70
SE & 23,614 ,000
= 3S 2-3 44 112,25
« § o]
& 3 ve iizeri 121 179,67
18-25 1 150,50
25-35 23 167,83
E 35-45 110 159,80 5,819 ,213
45-55 165 168,49
55 ve iizeri 30 163,18
Belediye 150 150,65
g Telekom 29 185,59
=
E Aras Edas 28 176,96
% Halk Bankasi 6 111,75 5,030 412
<9 . . .
S 11 Ozel idaresi 114 176,91
Tekel 2 256,25
Orman Bolge Miidiirliigii Atatiirk 45 137,30
Universitesi 20 166,48
E Karayollar1 Bolge Miidiirliigii 80 153,86
v D.S.i. Bolge Miidiirliigii 105 204,40
- . 36,099 ,000
< 11 Milli Egitim Miidiirliigii 28 106,39
=
: Gida Tarim ve Hay. il Miidiirliigii | 20 167,88
ur Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigii 20 167,43
Meteoroloji il Miidiirliigii 11 120,05

Tablo 5.16’den anlasilacagi

tizere katilmecilarin yeni kurumlarina uyum

diizeyleri, yas ve daha once calistigi kurum agisindan anlaml farklilik géstermemistir.

Katilimeilarin yeni kurumlarina uyumlari, mesleki deneyim, su an ¢alistigr kurumdaki

deneyim ve su an ¢alistiklar1 kuruma gore anlamli farklilik gostermistir.
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Katilimcilarin su an galistiklart kurum agisindan, kisi-orgiit uyum diizeyi su

sekilde siralanabilir:

1. D.S.1. Bélge Miidiirliigii (204,40)

2. Gida Tarim ve Hayvancilik i1 Miidiirliigii (167,88)
3. Cevre Ve Sehircilik i1 Miidiirliigii (167,43)

4. Atatiirk Universitesi (166,48)

5. Karayollar1 Bolge Miidiirliigii (153,86)

6. Orman Bolge Miidiirligi (137,30)

7. 11 Milli Egitim Midiirliigii (106,39)

Bu siralama ile D.S.I. Bolge Miidiirliigiine, gelen personelin, uyum diizeyinin
diger kurumlara goére yliksek oldugu sdylenebilir. Calismanin bu kisminda, daha 6nce
elde edilen sonuglara benzer sekilde Milli Egitim Miidiirliigline gelen personelinin
uyum diizeyi, diger kurumlara gore disiik ¢ikmistir. Yeni kuruma olan uyum diizeyleri
bakimindan D.S.1. Bolge Miidiirliigiinii takiben Gida Tarim ve Hayvancilik Miidiirliigii,
Cevre ve Sehircilik Miidiirliigii, Atatiirk Universitesi birbirine ¢ok yakin degerlerle

siralanmaktadir.

5.4.3.4. Orgiitsel Baghhk, Is Tatmini ve Kisi-Orgiit Uyumu Degiskenleri
Arasindaki Tliski Testi

Arastirma kapsaminda, katilimcilardan orgiitsel baglilik, is tatmini, kisi-Orgiit
uyumu ile ilgili veriler elde edilmistir. Calismanin bu kisminda, s6z konusu 3 boyut
arasinda iliskinin olup olmadig test edilmistir. Ayrica kisi-Orgiit uyumunu alt boyutlar
olarak belirlenen talep-yetenek uyumu, ihtiyag arz uyumu, destekleyici uyum ve
tamamlayict uyum boyutlarinin kendi i¢indeki iliski ve uyumun alt boyutlarinin is
tatmini ve orgiitsel baglilikla olan iligkisi ortaya konulmustur. Bunun igin iki yada daha
fazla degisken arasinda iligki olup olmadigini, iligkinin diizeyini ve yoniinii anlamaya
yonelik korelasyon analizi yapilmistir. S6z konusu analiz sonuglar1 Tablo 5.17’deki
gibidir.

Korelasyon katsayist “-1” ile “+1” arasinda degerler alir. Degerin 0 olmasi
durumunda s6z konusu iki degisken arasinda iliski yok demektir. Deger “-1’e”

yaklastikca iligski negatif anlamda gii¢lenir. Elde edilen deger “+1’e” yaklastik¢a da
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degiskenler arasindaki iliski pozitif anlamda giiclenir. Iliskinin diizeyleri belirlenirken,
katsayr “0,70-1.00” araliginda ise giiclii iliski, “0,40-0,70” arasinda orta diizey iliski,
“0,20-0,40” araliginda ise zayif diizey iliski s6z konusudur (Gamgam ve Altunkaynak,
2012; Durmus Ve dig., 2013; Ozdamar, 2013).



Tablo 5.17. Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilari

N: 329 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Orgiitsel Bag. 1
2.is Tatmini 6017 |1

3K-OU.(EK) |-124" |-154" |1
AT-Y.U.(EK) |-154

51-AU.(E.K) |-166
6.D.U. (E. K)) -1687 | -206" |,799 | 576 |.611° |1

7.T.U. (E. K) 045 |[,032 |,655 |,376 |.427° |,338" |1
8.K-OU.(YX) |,495" |,589" [-010 |[-021 [-079 [-124" [,269" |1

EE3 EE3

9.T-Y.U.(Y.K) [,3827 |48 [-018 [,099 |[-073 [-174" |159" | 829" |1

£3 EZ3 EZ3

10.i-AU. (Y. K) | 500" | 622" |-122" |-157" |-106 |-192" [,097 |,829 | 564 |1

£33 *x * EE3 EE3 EE3

11.D.U. (Y. K) ,457 ,580 -083 |-095 |-113 |-066 |,104 ,867 ,656 ,709 1

*x *x * EE3 EE3 EE3 EE3 EE3

12. T.U. (Y. K) ,330 ,319 ,138 ,002 ,017 -,054 | ,530 (22 ,034 470 ,484 1

** p<0,01; * p< 0,05
K-O U.(E.K.): Kisi-Orgiit Uyumu (Eski Kurum), T-Y.U. (E.K.): Talep-Yetenek Uyumu (Eski Kurum), I-A U. (E. K.): Ihtiyag-Arz Uyumu (Eski Kurum), D.U. (E.
K.): Destekleyici Uyum (Eski Kurum), T.U. (E. K.): Tamamlayict Uyum (Eski Kurum), K-O U.(Y.K.): Kisi-Orgiit Uyumu (Yeni Kurum), T-Y.U. (Y.K.): Talep-
Yetenek Uyumu (Yeni Kurum), i-A U. (Y. K.): Ihtiyag-Arz Uyumu (Yeni Kurum), D.U. (Y. K.): Destekleyici Uyum (Yeni Kurum), T.U. (Y. K.): Tamamlayici
Uyum (Yeni Kurum).

L6
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Korelasyon analizi sonucunda, katilimcilarin orgiitsel bagliligi ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii iligki tespit edilmistir ( ,601"). Ayrica orgiitsel baglilik ile kisi-
Orglit uyumu (yeni kurum agisindan) arasinda pozitif yonli iliski s6z konusudur
(,495**). Olusan bu pozitif iligki kisi-orglit uyumunun alt boyutlar1 i¢in de tespit
edilmistir. Alt boyutlar ig¢inde en kuvvetli iliski “ihtiyag-arz” uyumunda
gozlemlenmistir (,5007). Orgiitsel baghlik ile kisi-rgiit uyumunun (yeni kurum

acisindan) tiim alt boyutlar arasinda pozitif yonlii anlamli iligki tespit edilmistir.

Calisanlarin mevcut kuruma olan orgiitsel bagliligr ile eski kurumuna karsi

duydugu, kisi-6rgiit uyumu algisi arasinda negatif yonlii iliski tespit edilmistir (-,124").

Is tatmini ile kisi-6rgiit uyumu arasinda yeni kurum agisindan pozitif yonlii iliski
(,5897), eski kurum acisindan ise negatif yonlii iliski tespit edilmistir (-,1547). Kisi-
Orgiit uyumunun alt boyutlar1 acisindan, ihtiyag-arz uyumu en yiiksek ilisinin oldugu

uyum tiirii olarak tespit edilmistir (,622").
Elde edilen korelasyon sonuglarina gore:

H1,: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin

orgiitsel bagliligi ile is tatmini arasinda iliski yoktur hipotezi reddedilmistir.

H1;: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin

orglitsel baglilig ile is tatmini arasinda iligki vardir hipotezi kabul edilmistir.

H2,: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin

orgiitsel baglilig: ile kisi-orgiit uyumu arasinda iliski yoktur hipotezi reddedilmistir.

H2;: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin
orglitsel bagllig ile kisi-orgiit uyumu arasinda iliski vardir hipotezi kabul edilmistir. Bu

iliski, eski kurum ag¢sindan negatif yonlii, yeni kurum ag¢isindan pozitif yonliidiir.

H3p: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin is

tatmini ile kisi-Orgiit uyumu arasinda iliski yoktur hipotezi reddedilmistir.

H31: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin is
tatmini ile kisi-orgiit uyumu arasinda iligki vardir hipotezi kabul edilmistir. Bu iliski,

eski kurum agsindan negatif yonlii, yeni kurum agisindan pozitif yonliidiir.
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H4o: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin
eski kurumundaki kigi-orglit uyumu ile yeni kurumundaki kisi-orgiit uyumu arasinda

iliski yoktur hipotezi kabul edilmistir.

H4,: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin
eski kurumundaki kisi-orglit uyumu diizeyi, yeni kurumundaki kisi-orglit uyumu

arasinda iligki vardir hipotezi reddedilmistir.

5.4.35. Eski Kurum Kisi-Orgiit Uyumu fle Yeni Kurum Kisi-Orgiit Uyumu

Arasindaki Farksizlik Analizleri

Bu c¢alisma kapsaminda, anket uygulamasina katilan personelin, eski kurum kisi-
orgiit uyum diizeyi ile yeni kurum kigi-orgiit uyum diizeyleri arasindaki farkin anlamli
olup olmadigini test etmek i¢in Wilcoxon tekniginden yararlanilmistir. Katilimeilarin
kisi-orgiit uyumu diizeylerinin eski ve yeni kuruma gore karsilastirilmasinin yani sira
uyumun alt boyutlar1 agisindan anlamli farklilik olup olmadig: tespit edilmistir. Ayrica
iliskinin hangi yonde oldugu ortaya konulmaya calisilmistir. Kisaca katilimcilarin,
onceki kurumlarina gére uyum diizeylerinde artis ya da azalisin olup olmadig

arastirilmistir.

Tablo 5.18. Kisi-Orgiit Uyumunun, Eski-Yeni Kuruma Gore Wilcoxon Testi ile
Karsilastirilmasi

N Sira Sira Anlamhhk
Ortalamas1 | Toplam diizeyi (p)
Negatif ortalama | 102° 110,20 11240,00
Eski-yeni | Pozitif ortalama | 200° 172,57 34513,00 000
uyum Esit olan 27° ’
Toplam 329

a: eski uyum < yeni uyum, b: eski uyum > yeni uyum, c: eski uyum = yeni uyum

Tablo 5.18°den anlasilacag tizere katilimeilarin, kisi-orgiit uyum diizeyleri, eski
ve yeni kuruma gore anlamli farklilik gostermektedir (p:0,000). Katilimeilarin biiyiik
cogunlugunun (200°), eski kurumuna uyum diizeyi, yeni kurumuna olan uyum
diizeyinden yliiksektir. 329 katilimcidan 27’sinin ise uyum diizeylerinde bir degisiklik

olmadigi tespit edilmistir.
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Elde edilen sonuglar neticesinde:

H4,: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin
eski kurumundaki kisi-6rgiit uyumu ile yeni kurumundaki kisi-orgiit uyumu arasinda

fark yoktur hipotezi reddedilmistir.

H4,: Kamu personel hareketliligi dahilinde kurum degistiren kamu personelinin
eski kurumundaki kisi-orglit uyumu diizeyi, yeni kurumundaki kisi-orglit uyumu

arasinda fark vardir hipotezi kabul edilmistir.

Kamu personel hareketliligine tabi olan personelin, yeni kurumlarina olan uyum
diizeyinin daha diisiik oldugunun tespit edilmesinin ardindan, alt boyutlar arasinda da
benzer sonuglarin olup olmadigi test edilmistir. S6z konusu testlerle ilgili sonuglar

asagidaki gibidir.

Tablo 5.19. Talep-Yetenek Uyumunun, Eski-Yeni Kuruma Gére Wilcoxon Testi ile
Karsilastirilmasi

N Sira Sira Anlamhhk
Ortalamas1 | Toplamm | diizeyi (p)
Talep- Negatif ortalama | 73° 87,25 6369,50
yetenek Pozitif ortalama 175" | 140,04 24506,50
uyumu Esit olanlar 81° ,000
(eski-yeni | Toplam 329
kurum)

a: eski talep-yetenek uyumu < yeni talep-yetenek uyum, b: eski talep-yetenek uyumu > yeni talep-yetenek
uyum, c: eski talep-yetenek uyumu = yeni talep-yetenek uyum

Tablo 5.19°dan anlasilacag: iizere katilimcilarin talep-yetenek uyum diizeyleri,
eski ve yeni kuruma gore anlamli farklilik gostermektedir (p:0,000). Katilimeilarin
biiyiik cogunlugu (175°), eski kurumundaki talep-yetenek uyumunun, yeni kurumuna
gore daha yiiksek oldugunu ifade etmektedir. 329 katilimcidan, 81’inin talep-yetenek
uyum diizeylerinde bir degisiklik olmadigr tespit edilmistir. Katilimcilardan 73’iiniin
talep-yetenek uyumu yeni kurumunda artmistir. Dolayisi ile katilimcilarin ¢ogunun

talep-yetenek uyumu gerilemistir.
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Tablo 5.20. Ihtiyag-Arz Uyumunun, Eski-Yeni Kuruma Gére Wilcoxon Testi Ile
Karsilagtirilmasi

N Sira Sira Anlamhhk
Ortalamas1 | Toplam | diizeyi (p)

ihtiyac-arz | Negatif ortalama | 95° | 113,07 10741,50

uyumu Pozitif ortalama 192° | 159,30 30586,50

(eski-yeni Esit olanlar 42° 000
kurum) Toplam 329

a: eski ihtiyag-arz uyumu < yeni ihtiyag-arz uyum, b: eski ihtiyag-arz uyumu > yeni ihtiyag¢-arz uyum, c:
eski ihtiyag¢-arz uyumu = yeni ihtiyag-arz uyum

Tablo 5.20’den anlagilacagi {lizere katilimcilarin, ihtiyag-arz uyum diizeyleri,
eski ve yeni kuruma gore anlaml farklilik gostermektedir (p:0,000). Katilimeilarin
biiyiik ¢gogunlugu (192b), eski kurumundaki ihtiyag-arz uyumunun, yeni kurumuna gore
daha yiiksek oldugunu ifade etmektedir. 329 katilimcidan 42’sinin ise ihtiyag-arz uyum
diizeylerinde bir degisiklik olmadig: tespit edilmistir. Katilimcilardan 95’inin ihtiyac-

arz uyumu, yeni kurumunda artmugtir.

Tablo 5.21. Destekleyici Uyumunun, Eski-Yeni Kuruma Gére Wilcoxon Testi Ile
Karsilagtirilmasi

N Sira Sira Anlamhhk
Ortalamas1 | Toplamm | diizeyi (p)
Destekleyici | Negatif ortalama | 83° 107,58 8929,00
uyum (eski- | Pozitif ortalama 181° | 143,93 26051,00 000
yeni Esit olanlar 65° ,
kurum) Toplam 329

a: eski destekleyici uyumu < yeni destekleyici uyum, b: eski destekleyici uyumu > yeni destekleyici
uyum, c: eski destekleyici uyumu = yeni destekleyici uyum

Tablo 5.21°den anlasilacag: tizere katilimcilarin destekleyici uyum diizeyleri,
eski ve yeni kuruma gore anlamh farklilik gdstermektedir (p:0,000). Katilimeilarin
biiylik ¢ogunlugu (181"), eski kurumundaki destekleyici uyumunun, yeni kurumuna
gore daha yiiksek oldugunu ifade etmektedir. 329 katilimcidan 42’sinin destekleyici
uyum diizeyinde degisiklik olmadigi tespit edilmistir. Katilimcilardan 83’iiniin

destekleyici uyumu, yeni kurumunda artmastir.
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Tablo 5.22. Tamamlayict Uyumunun, Eski-Yeni Kuruma Gére Wilcoxon Testi Ile
Karsilagtirilmasi

N Sira Sira Anlamhhk
Ortalamas1 | Toplamm | diizeyi (p)

Negatif ortalama | 67° 96,33 6454,00
Tamamlayici . b
_ Pozitif ortalama 145 111,20 16124,00
uyum (eski- ,000
_ Esit olanlar 117°
yeni kurum)
Toplam 329

a: eski tamamlayict uyumu < yeni tamamlayict uyum, b: eski tamamlayict uyumu > yeni tamamlayici
uyum, c: eski tamamlayici uyumu = yeni tamamlayici uyum

Tablo 5.22’den anlasilacagi tizere katilimcilarin, tamamlayict uyum diizeyleri,
eski ve yeni kuruma gore anlamli farklilik goéstermektedir (p:0,000). Kisi-Orgiit
uyumunun, diger alt boyutlarindan farkli olarak, tamamlayici uyum boyutunda,
Katilimcilarin yarisina yakini (145, eski kurumundaki tamamlayict uyumunun, yeni
kurumuna gore daha yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Katilimcilardan 67°sinin
tamamlayict uyumu, yeni kurumunda artmistir. 329 katilimcidan 117’sinin tamamlayict

uyum diizeyinde degisiklik olmadigi tespit edilmistir.
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SONUC ve ONERILER

Calismanin bu boliimde elde edilen bulgularin yorumlanmasi ve calismanin

sonuclarindan bahsedilmistir.

Arastirmaya Katilanlarin Demografik  Ozelliklerine Yonelik Bulgularin

Degerlendrilmesi

Katilimcilarin %99’ unun 35 yasin iistiinde olmasi orta ve iist yas grubunun kamu
personel hareketliliginden daha c¢ok etkilendiginin bir gostergesidir. Genellikle bu
yaslardaki bireylerin evli olmasi, kamu personel hareketliliginden dolayli olarak daha
¢ok insanin etkilenmesine yol agmistir. Kurum degistirmek zorunda kalan personelin
¢ogunun erkek olmasi, kadinlarin kamu kurumlarinda daha az istihdam edilmesinden
kaynaklanmis olabilir. Farkli bir neden olarak da kurum degistirmek zorunda kalan

kadinlarin ¢alisma hayatindan ¢ekilme karar1 almasi gosterilebilir.

Elde edilen bulgular neticesinde kurum degistirmek zorunda kalan personelin
cogunun isci statiisiinde oldugu anlasilmaktadir. Iscilerin memurlara gére daha teknik
konularda istthdam edildigi diisiiniildiigiinde ve s6z konusu personelin tecriibesi goz
oniinde bulunduruldugunda, potansiyeli yliksek bireylerin kurum degistirmek zorunda
kaldig1 sOylenebilir. Bu durum yoneticiler tarafindan avantaj haline getirilebilir. Fakat
kurum degistirmenin birtakim maddi ve manevi zorluklarinin oldugu ve psikolojik ve
ailevi sorunlara yol acabilecegi g6z ardi edilmemelidir. Bu noktada kurum
yoneticilerinin hiimanist ve babacan liderlik vasfina sahip olmalari kurum degistiren

personelin yeni isine adapte olmasini kolaylastirabilir.

Katilimcilar, daha once ¢alistiklar1 kurum acisindan incelendiginde, il o6zel
idaresinin ve bazi ilge belediyelerinin kapatilmasi ile aktarilan personelin sayisi
Ozellestirmeler nedeni ile aktarilan personelin sayisindan daha fazla oldugu
goriilmektedir. Bu durum kamu kurumlart agisindan birlesme ve Yyeniden

yapilandirmalarin daha etkili oldugu anlamina gelebilir.

Katilimcilar, su an calistiklar1 kurum agisindan incelendiginde ise; %31,9’unun
Devlet Su Isleri Bolge Miidiirliigiinde, %24,3’iiniin Karayollar1 Blge Miidiirliigiinde ve

%13,7’sinin Orman Bolge Miidirliigiinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
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%69,9’u bu 3 kurumda caligmaktadir. S6z konusu 3 kuruma yogun olarak personel
aktarilmas1 altyapt ve insaat benzeri emek yogun hizmetler sunmasiyla

iliskilendirilebilir.

Demografik Ozelliklere Gore Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Karsilastirilmas

Sonucunda Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

Kamu personel hareketliligine tabi olan memurun, orgiitsel bagliliginin isciye
gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu duruma, memurlarin iscilere gére daha
fazla imkan kaybetmesi sebep olmustur denilebilir. Memurlarin kidemlerinin yiiksek
olmas1 ve 6nceki kurumlarda yonetici olmalari, yeni kurumlarinda benzer pozisyonlarda
istihdam edilememeleri orgiitsel bagliliklarin1 zayiflatmis olabilir. Kurum degistiren
memurlarin geldikleri kurumlarda eski hak ve imkénlarini bulamamalari, orgiitsel

bagliliklarinin is¢ilere nazaran daha diisiik seyretmesine neden olmustur.

Katilimeilarin  mesleki deneyimleri arttikca oOrgiitsel bagliliklarinin  arttig
gozlemlenmistir. Bu durum mesleki baglilik ile iliskilendirilebilir. Katilimcilarin ¢ogu
15 yil ve iizeri mesleki deneyime sahip olduklarindan, meslekleri ile aralarinda bir bagin

olusmus olmas1 beklenebilir.

Katilimcilarin su an ¢alistiklart kurumdaki deneyimleri incelendiginde, 1 yildan
daha az siiredir ¢alisan personelin orgiitsel bagliliginin diger gruplara goére daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. 1-3 yil siire ile calisan personelin Orgiitsel baghiliginda bir
diisiisten s6z edilebilir. Yeni kurumda 3 yillik deneyimden sonra gegisle gelen
personelin orgiitsel baghiliginin yiikseldigi goriilebilir. Kamu personel hareketliligi
kapsaminda kurum degistiren personelin ilk yil orgiitsel bagliliginin ytliksek olmasi,
beklenin aksine bir sonug olarak degerlendirilebilir. Fakat naklen atama yolu ile yeni bir
kuruma atanmis personel ilk donemler yoneticiler ve calisma arkadaslari tarafindan
hosgorii ile karsilanmis olabilir. Bu personeller kurumda yeni olmalarindan dolay:
cevresini tanima, orgiit icerisindeki degerleri kesfetme evresinde olduklarindan olumsuz
hadiselerle pek karsilasmamis olabilirler. Yeni kurumunda 1 yillik deneyim sahibi olan
personel, yoneticiler tarafindan orgiit icin daha fazla katkida bulunmasi gereken bir
birey olarak goriilebilir. Kurum yonetiminin bu beklentisi sz konusu personelin

orglitsel bagliliginin olumsuz etkilemis olabilir.



105

Il 6zel idaresi ve belediyeden, baska bir kuruma gecen memur Ve iscilerin yeni
kurumuna daha ¢ok bagli oldugu sdylenebilir. ilce ve belde belediyelerinden gecen
personelin bu sonuca etkisinin biiyiikk oldugu diistiniilmektedir. Erzurum sinirlari
icerisinde kapatilan belde belediyelerinde ¢alisan personelin imkanlarinin siirliliklar
diisiiniildiigiinde, s6z konusu personelin sehir merkezinde daha biiyilk bir kuruma
aktarilmasi, onlarin daha fazla orgiitsel baglilik gelistirmelerine yol agmis olabilirler.
Belde belediyelerinin personeli bu durumu avantaj olarak degerlendirmis dahi
olabilirler. Arastirma sahasinda bulunan il¢elerden birinde belde belediyesi kapatilinca,
ilce belediyelerindeki bazi is¢iler, kapatilan belde belediyesi personeli gibi il merkezine

atanmak i¢in talepte bulunmuslardir.

Katilimcilarin su an calistiklar1 kurumlar arasinda orgiitsel bagliligi en yiiksek
olan kurum D.S.I. Bélge Miidiirliigii olarak tespit edilmistir. Bu durum gegisle gelen
personelin  kisisel Ozelliklerinden kaynaklanabilecegi gibi kurumun izledigi

politikalardan da kaynaklanabilir.

Milli egitim miidiirliigline gec¢is yapan personelin, orgiitsel baglilik diizeylerinin
diger kurumlara gore belirgin bir sekilde diisiik oldugu gdzlemlenmistir. Bu durum,
belediye ve il 6zel idaresi gibi kurumlardan, milli egitim miidiirliigiine gelen isgilerin,
okullarda bakim-onarim temizlik isleri gibi Onceki islerine uygun olmayan
pozisyonlarda calistirilmalart ile iligkili olabilir. Bunun yaninda orgiit kiiltiirii agisindan,
milli egitim midirliigii, belediye ve il 6zel idaresinden ¢ok farklidir ve bu farklilikta

calisanlarin orgiitsel bagliliklarina olumsuz etkilemis olabilir.

Demografik Ozelliklere Gore Is Tatmini Diizeylerinin Karsilastirilmasi Sonucunda

Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgulara goére katilimecilarin is tatmin
diizeyleri arasinda statiiye bagli anlamli farklilik gozlenmemistir. Kamu personel
hareketliligi kapsaminda kurum degistiren memur Ve iscilerin tatmin diizeylerinin
benzer olmasi, bu personellerin yeni kurumlarinda ayni sorunlarla karsilagsmalarindan
kaynaklanmig olabilir. Memur Ve iscilerin Orgiitsel baglilik diizeyleri farklilik gosterse
de is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farkin olmadig1 anlasilmustir. Is tatminin

Olgeginde ticret, calisma arkadaslari, yoneticilerin tavirlari, iletisim ve terfi gibi konular
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incelendiginden personeller ortak tutum igerisine girmis olabilirler. Ciinkii s6z konusu is

tatminini etkileyen unsurlarin birgogu memur Ve isg¢iler i¢in benzerlik gostermektedir.

Katilimcilarin  mesleki  deneyimleri agisindan is  tatmin  diizeyleri
karsilastirildiginda gruplar arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. 15 yil ve {izeri
deneyim sahibi personelin is tatmini diger gruplara gore yiiksek ¢ikmistir. Bu durum
calisma siiresi arttik¢a c¢alisanlarin tatmin diizeylerinin artmasi ile agiklanabilir. 15 yillik
deneyime sahip personel maas yoniinden, ¢evresiyle ve idare ile olan iligkileri yoniinden
belirli bir olgunluga ulagmis olacaktir. Dolayist ile uzun yillar boyunca elde ettigi

kazanim, is tatminin daha az kidemli personele gore yiliksek olmasini saglayacaktir.

Katilimcilarin - su  an ¢alistiklar1  kurumdaki deneyimleri incelendiginde
gruplardan en az birinin digerlerinden farkli oldugu sdylenebilir. 0-1 yillik deneyime
sahip personelin is tatmin diizeyinin diger gruplara gore daha yiliksek oldugu tespit
edilmistir. Benzer bir durum orgiitsel baglilik diizeyleri i¢inde gozlemlenmistir ve bu

sebeple ayni faktorlerin is tatmininde de etkili oldugu diistiniilmektedir.

Katilimcilarin is tatmin diizeyleri yas ve 6nceki kurum gruplar1 arasinda anlaml
bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Su an ¢alistiklar1 kurum agisindan ise gruplarin
en az birinin digerlerinden farkli oldugu sonucuna ulasilmistir. Kamu personel
hareketliligi kapsaminda D.S.I. Bélge Miidiirliigiine gelen personelin, diger kurumlara
gore tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. S6z konusu personelin
tatmin diizeylerinin yliksek c¢ikmasinda kurumun uygulamalarinin etkili oldugu
diistiniilmektedir. Ayrica kurumda gegisle gelen personelin diger kurumlara gore sayica
fazla olmasi da is tatmin diizeylerini etkilemis olabilir. Il Milli Egitim Miidiirliigiine
aktarilan personelin tatmin diizeylerinin diger kurumlara gore diisiik oldugu tespit
edilmistir. 11 Milli Egitim Miidiirliigiinii siras1 ile Karayollar1 Bolge Miidiirliigii ve

Orman Bolge Miidiirliigii takip etmektedir.

S6z konusu kurumlara gelen personelin is tatmini diizeylerinin diisiik olmasi
kurum yonetimin gerceklestirdigi ¢alismalarin yetersizliginden kaynaklanmis olabilir.
Bunun yaninda geldikleri kurumdaki yapi ile su an ¢alistiklar1 kurumda ki yapiin farkli
olmas1 s6z konusu personelin tatmin diizeylerini diisiiriicii etki yapabilir. Her kurumun
ayr1 bir kurum kiiltiiriinlin ve ayr bir isleyisinin oldugu g6z ardi edilmemelidir. Cesitli

alanlarda kamu hizmeti sunan ve birbirinden ¢ok farkli is siireglerine sahip Orgiitler
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arasinda dolasim igerinde olan personelin, cesitli adaptasyon sorunlar1 yasayabilecegi
siiphesizdir. Yeni kurumuna adapte olamamis bireylerin is tatmin diizelerinin diisiik

olmasi1 olagan bir sonug olarak degerlendirilebilir.

Demografik Ozelliklere Goére Eski Kurum Kisi-Orgiit Uyumu Diizeylerinin

Karsilastirilmasi Sonucunda Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore katilimcilarin eski kurumlaria
olan kisi-Orgiit diizeyleri arasinda statiiye bagli anlamh farklilik gézlenmemistir.
Katilimcilarin mesleki deneyimleri, su an ¢alistiklart kurumdaki deneyimleri ve yaslari
acisindan kisi-orgiit uyum diizeyleri (eski kurum igin) arasinda anlamli bir farkliligin
olmadig1 tespit edilmistir. Bu durum katilimcilarin gegmise yonelik degerlendirme

yapmalarindan kaynaklanmis olabilir.

Katilimcilarin eski kurumlarina olan uyum diizeyleri su an ¢alistiklar1 kurumlar
acisindan anlamli farkliliga sahiptir. S6z konusu farklilik kurumlarin gecisle gelen
personele sundugu imkanlarla iliskilendirilebilir. Kamu personel hareketliligi
kapsamindaki bireyin eski kurumuna karsi uyumsuz oldugunu diisiiniiyor olmasi, yeni

kurumunda daha uyumlu olmasindan kaynaklanabilir.

Eski kuruma olan kisi-6rgiit uyum sonuclar1 degerlendirilirken uyumun, diisiik
cikmast dezavantajdan ¢ok avantaj olarak degerlendirilebilir. Ciinkii s6z konusu birey
eski kurumundaki uyum diizeyini yeni kurumunda saglayamaz ise eski kurumuna
duydugu 6zlem artacaktir. Bu da su an calistigi kurum agisindan istenmeyen sonuglara
yol agacaktir. Eski kuruma olan uyum diizeyinin diisiik olmasi yeni kurum agisindan
sorun olarak da degerlendirilebilir. Ciinkii s6z konusu personel eski kurumlarinda
deneyim sahibi olmasina ragmen uyum saglayamamis ise yeni kurumuna uyum
saglamas1 daha uzun siirebilecektir ya da s6z konusu birey yeni kurumuna uyum
saglayamayacaktir. Bu durum kisinin mizacindan kaynaklaniyor olabilir. Sonug¢ olarak
eski kuruma uyumsuzluk durumu yeni kurumun yoneticileri tarafindan irdelenmeli ve

sebepleri tespit edilmelidir.
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Demografik Ozelliklere Goére Yeni Kurum Kisi-Orgiit Uyumu Diizeylerinin

Karsilastirilmasi Sonucunda Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

Katilimcilarin yeni kurumlarindaki kisi-orgiit uyumu diizeyleri statii gruplarina
gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu durum kurum degistiren
personelin statiisiiniin uyum saglama ya da uyumsuzluk yasamasinda etkili olmadigi

anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin kisi-orgiit uyum diizeyleri (yeni kurum i¢in) mesleki deneyim
gruplar1 agisindan anlamh farklilik gostermektedir. 15 yil ve {izeri mesleki deneyime
sahip personelin uyum diizeylerinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Mesleki deneyim ile elde edilen tecriibeler, bireylere degisen sartlara
uyum saglama yetenegi kazandiriyor olabilir. Katilimcilarin su an ¢alistiklar kurumdaki
deneyim gruplar1 agisindan uyum diizeyleri anlaml farklilik gostermistir. Su an calistigi
1 yildan az tecriibeye sahip personellerin kisi-orgiit uyum diizeylerinin diger gruplara
gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Fakat 1 yildan sonra personelin kisi-Orgiit
uyum diizeyi diisiis sergilemektedir. Bu sonu¢ ile kamu personel hareketliligi
kapsaminda kurum degistiren personelin, yeni kurumundaki ilk yilin1 doldurduktan
sonra eski kurumu ile yeni kurumunu daha yogun olarak kiyasladigi sdylenebilir. Bu
duruma yeni kurumdaki arkadas ¢evresinin ve yonetimin etkisinin oldugu diisiintilebilir.
Yeni kurumda 3 yildan uzun siiredir calisgan personelin kisi-Orgiit uyumu diizeyi
yiikselmeye baslamistir fakat bu yiikselis ilk yilki uyum diizeyine ulasamamistir. Bu
durum farki bir bakis agist ile ydnetimin uyguladigi politikalarin farklilagmasindan
kaynaklaniyor olabilir. Eger yonetim fakli yillarda farkli kurumlardan gelen personele
aynt uygulamalarda bulunmuyor ise s6z konusu personelin uyum diizeylerinin

¢esitlenmesi normal bir sonug olarak karsilanabilir.

Katilimcilarin yaglar ve daha 6nce calistiklar1 kurumlart agisindan kisi-orgiit
uyum diizeylerinde anlamli farkliligin olmadigi gozlemlenmistir. Kamu personel
hareketliligi kapsaminda kurum degistiren personelin su an ¢alistiklar1 kurum acisindan
kisi-Orgilit uyum diizeyleri arasinda anlamli farliligin oldugu séylenebilir. S6z konusu
kurumlar icerisinde kisi-orgiit uyumu en yiiksek oldugu kurum D.S.I. Bolge
Miidiirliigiidiir. Bu durum s6z konusu kurumun, gegisle gelen personeli daha onceki

kurumunda yaptig1 ise benzer bir is ile gorevlendirilmesiyle yakindan iligkilidir. Ayrica
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D.S.1. Bélge Miidiirliigiiniin kurum kiiltiirii agisindan il dzel idaresine ve belediyelere
benzer kiiltiire sahip olmasi da calisanlarin diger kuruma goére daha uyumlu olmasin

etkilemis olabilir.

Orgiitsel Baghhk, Is Tatmini ve Kisi-Orgiit Uyumu Degiskenleri Arasindaki Iliski
Testi Sonucunda Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

Katilimeilarin orgiitsel baglhiliklar: ile is tatminleri arasinda anlamli bir iliski
tespit edilmistir. Bu iligkinin pozitif yonlii olmas1 is tatmini ve orgiitsel bagliligin
birbirinden bagimsiz diisiinlilemeyecegi anlamina gelebilir. Kamu personel hareketliligi
kapsaminda kurum degistiren personelin orgiitsel bagliligini yiikseltmek i¢in is tatmin

diizeyini artirict tedbirler alinmalidir.

Katilimcilarin  orgiitsel baghlik ve is tatmin diizeleri ile kisi-Orglit uyumu
diizeyleri arasinda da anlaml iliski oldugu tespit edilmistir. S6z konusu anlaml iligki;
yeni kurum kigi-Orgiit uyumu agisindan pozitif yonlii, eski kurum kisi-6rgiit uyum
diizeyi ile de negatif yonliidiir. Dolayisi ile kamu personel hareketliligi kapsaminda
kurum degistiren personelin kisi-Orgiit uyum diizeyi, kurumuna baglanmasi veya
isinden elde ettigi tatmin ile yakindan ilgilidir. Elde edilen sonuglar neticesinde is
tamimi ile kisi Orgiit uyumu arasindaki iliskinin orgiitsel baglilik ile kisi-6rgiit uyumu
arasindaki iliskiden daha kuvvetli oldugu sdylenebilir. Fakat kisi-Orgiit uyumunun is

tatmini ve orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi de sdylenebilir.

Katilimeilarin kisi-6rgiit uyumu alt boyutlarinin is tatmini ve orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda anlamli iliskilerinin oldugu tespit edilmisidir. S6z konusu iligki yeni
kurum kisi-orgiit uyumu agisindan pozitif yonlidiir. Yani katilimcilarin talep-yetenek,
ihtiyag-arz, destekleyici ve tamamlayici uyumu is tatmini ve orgiitsel bagliligi olumlu

yonde etkilemistir ya da bu durumlardan olumlu yonde etkilenmistir.

Calisanlarinin  orglitsel baglilik diizeyleri, kurum calisaninin ihtiyaglarin
karsilamas1 ile yakindan ilgilidir. Dolayis1 ile kuruma gecisle gelen personelin,
bagliliginin saglanmasi1 ancak s6z konusu personelin kuruma adapte olmasini

saglamakla basarilabilir.

Calisanlarin mevcut kuruma olan orgiitsel bagliligr ile eski kurumuna karsi

duydugu, kisi-orgiit uyumu algisi arasinda negatif yonlii iliski tespit edilmistir. Bu bulgu
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cergevesinde, personelin su an calistigit kuruma olan bagliligi, eski kurumundaki

uyumsuzluk ile iligkilendirilebilir.

Eski Kurum Kisi-Orgiit Uyumu ile Yeni Kurum Kisi-Orgiit Uyumu Arasindaki

Farksizlik Analzileri Sonucunda Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

Taraflarin (kisi ve orgiit), karsilikli beklentilerinin karsilanmasi ile uyum
yakindan ilgilidir. Bu anlamda dengenin saglanmasi i¢in problemin olup olmadig tespit
edilmeli ve uyumsuzlugun hangi alt boyuttan kaynaklandigi ortaya konulmalidir. Bu
sekilde bilimsel metotlar kullanilmadan yapilan miidahaleler beklenenin aksi sonuglar

dogurabilecektir.

Katilimeilarin kisi-orgiit uyumu diizeyleri eski ve yeni kurumlarina gore anlamh
farklilik gostermektedir. Kamu personel hareketliligi kapsaminda kurum degistiren
personelin su anki kurumlarindaki kisi-6rgiit uyum diizeylerinin eski kurumlarina gore
daha diisiik oldugu tespit edilmistir. 329 katilimcidan 200’1 eski kurumunda daha
uyumlu oldugu diisiincesindedir. Bu sonug¢ ile kurum degistiren personelin biiyiik
cogunlugunun yeni kurumuna uyum saglayamadigi anlasilmaktadir. Bu uyumsuzlugun
hangi alt boyutlardan kaynaklandigin1 anlamak i¢in kisi-Orgiit uyumunun alt

boyutlarinin, eski ve yeni kuruma gore farklilagip farklilagmadigina bakmak gerekir.

Talep-yetenek uyumu agisindan eski ve yeni kurum ortalamalarinda anlamli
farkliligin oldugu goriilmektedir. 329 katilimcidan 175’inin yeni kurumdaki talep-
yetenek uyumunun daha zayif oldugunu anlasilmaktadir. Talep-yetenek uyumu
calisanlarin igin gerektirdigi kabiliyet, bilgi ve donanima sahip olmasi ile
gerceklesmektedir. Dolayis1 ile kurum degistiren personelin yeni kurumlarindaki
islerinin  gerekliliklerini karsilayamadigr anlasilmaktadir. Bu durum s6z konusu
bireylerin yeteneksiz oldugu anlamina gelmeyebilir. Clinkii kurum degistiren personelin
ilgi ve uzmanlik alaninin disinda gérevlendirilmesi de talep-yetenek uyumsuzluguna yol

acabilir.

Ihtiyag-arz uyumu degerlendirildiginde, eski ve yeni kurum ortalamalarinda
anlamh farkliligin oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin ¢ogu, ihtiyaglarinin eski
kurumlarinda daha iyi karsilandigim1 diisiinmektedir. Bu durumda bahsi gegen

calisanlarin ihtiyacglarinin artmasi da etkili olmus olabilir. Fakat temel problem kurum
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degistiren ¢alisanlarin eski kurumlarindaki bazi imkanlarin yeni kurumlar tarafindan
karsilanamamasidir. Ornegin, lojman imkdnim1 kaybetmis bir calisanin  yeni

kurumundaki ihtiyag-arz uyumu azalacaktir.

Destekleyici uyum agisindan katilimcilarin eski ve yeni kurumlari arasinda
anlamli farkliligin oldugu anlasilmaktadir. Destekleyici uyumun yeni kurumda daha
diisik olmasi katilimcilarin, gecis yaptiklari kurumdaki ¢evrenin karakteristik
Ozelliklerinin benzer olmamasi ile yakindan alakalidir. Calisma arkadaslar1 ile benzer
Ozellikler tasimak destekleyici uyumu artirici etki olusturmaktadir. Sonug olarak kamu
personel hareketliligi kapsaminda kurum degistiren memur Ve iscilerin yeni
kurumlarindaki ¢calisma arkadaslari ile benzer degerlere sahip olmadig1 anlasilmaktadir.
Bu durum kurum icerisinde disardan gelen personel ile mevcut personel arasinda
catismalara yol agabilecektir. Arastirmanin yapildigi kurumlarin ¢alisan sayisi ac¢isindan
oldukca kalabalik olmasi, naklen atama yolu ile gelen personelin azinlik durumuna
diismesine neden olabilir. Bu da orgiitsel dislanmaya zemin hazirlayacaktir. S6z konusu
kurumlarin yonetimi, diglanma ve mobbing gibi vakalarin yayginlasmamasi ve kronik

hale gelmemesi i¢in gerekli tedbirleri almalidir.

Katilimeilarin tamamlayict uyum diizeyleri incelendiginde eski kurum ile yeni
kurum arasinda almali farklihigin oldugu tespit edilmistir. Bu durum gecis yapan
personelin ¢ogunun, yeni kurumlarindaki cevreyr tamamlayict oOzelliklere sahip

olmadig diisiincesinde oldugunun gostergesi olarak degerlendirilebilir.

Sonu¢ olarak kisi-orgiit uyum diizeyi ve kisi-orgiit uyumunun alt boyut
diizeyleri, eski ve yeni kuruma goére anlamli farklilik gostermektedir. Bu farklilik,
genellikle yeni kurumun aleyhine gergeklesmistir. Gegisle gelen personelin, eski
kurumuna daha uyumlu oldugu gériilmektedir. Bu durumun ortaya ¢ikmasina etki eden

bir¢ok faktoriin varligindan soz edilebilir.

Kamu personel hareketliligi kapsaminda kurum degistiren personelin, yeni
kurumuna olan uyum diizeyinin eski kurumuna olan uyum diizeyinden diisiik olmasi,
isletme agisindan da calisan agisindan da istenilen bir durum degildir. Ciinkii ¢alistig
kuruma uyum saglayamamis bireyin verimliligi diisiik olacaktir. Aynmi sekilde kurum
acisinda da uyumsuz personel, kurumun isleyisini, etkinligini ve verimini olumsuz

yonde etkileyecektir.
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Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular neticesinde is tatmini, Orgiitsel

baglilik ve kisi-0rgiit uyumu arasindaki iligki ortaya konulmustur. Bu iliskinin kurumun

ve s6z konusu bireylerin ¢ikarlar1 dogrultusunda yonlendirilmesi bireysel, orgiitsel ve

toplumsal agidan faydali olacaktir. S6z konusu faydanin temini igin dikkat edilmesi

gereken hususlar su sekilde siralanabilir:

1.

Kamu personel hareketliligine sebep olan idari ve siyasi kararlar alinmadan
Once, insan kaynaklar1 yoOnetiminin nasil etkilenecegi gbz Oniinde
bulundurulmalidir.

Yeniden yapilandirma, 6zellestirme ve kurumsal birlesme faaliyetleri sadece
ekonomik kaygilar ile yapilmamalidir. S6z konusu ii¢ uygulama verimliligi
artirmak icin yapilsa da insan kaynaklarmin karsilasacagi sorunlar goz
oniinde  bulundurulmadiginda beklenenin aksine sonuglara neden
olabilecektir.

Sirket birlesmelerindeki basarili 6rnekler incelenerek kamu kurumlarinin
birlestirilmesi ve yeniden yapilandirilmasinda rol model olarak
kullanilmalidir. Diinyada kamu ya da 6zel sektordeki o6rnekler yasanabilecek
sorunlara karst dnlem gelistirmede faydali olabilecektir.

Kamu kurumlarina ise alim siirecinde bireylere yetenek testlerinin yapilmasi
ve aldiklar1 egitimin gbz Oniinde bulundurulmasi, s6z konusu bireylerin
uygun pozisyonlarda calistirilmasi i¢in zorunluluk teskil etmektedir. So6z
konusu Olgilinler belirli periyotlarla yapilmali ve gidisat kontrol altina
alimmalidir.

Kamu personel hareketliligi kapsaminda kurum degistiren personelin
kurumsal kiiltiirdeki farkliliklardan dolayr uyum problemi yasamasinin
oniinde gecmek i¢in dnlemler alinmalidir. Bu 6nlemlerin kurum yonetimi
tarafindan diizenlenecek kaynastirict sosyal faaliyetler olabilir.

Kamu personel hareketliligi kapsaminda aktarilacak personel i¢in en uygun
kurumun tespiti i¢in tarafsiz komisyonlar kurulmalidir. Kurulmasi 6nerilen
komisyonda hareketliligin tiim boyutlar1 géz 6niinde bulundurularak karar

verilmelidir.
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Kamu kurumlarinda insan kaynaklari yonetiminin 6zel sektdre gore daha
verimsiz isledigine yonelik diislinceler Tiirkiye toplumunda gittikge
artmaktadir. Bu diisiincenin 6niine gegebilmek i¢in liyakat ilkesinin hakim
oldugu, daha acik ve seffaf kriterler ile ise alim siiregleri yeniden
yapilandirilmalidir. Ciinkii bu ilkelerin goz ardi edildigi uygulamalar kamu
kurumlarmin personel politikalarini tikayici etkiye yol agmaktadir.

Bu arastirma sonucunda kamu ¢alisanlarinin taleplerinin yeteri kadar
dikkate alinmadig1 ve ihtiyaclarinin karsilanmasinda kurumlarinin yetersiz
kaldig1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonu¢ kamu hizmetinin aksatilmasi ya da
verimsizlestirilmesine neden olabilir. Bu anlamda istenmeyen sonuglarla
kars1 karsiya kalinmamasi i¢in kamu kurumlarinin ¢alisanlar ile iletisim
kanallarini gelistirmesi 6nerilmektedir.

Kamu personel hareketliligi kapsaminda kurum degistirmek zorunda kalan
personelin, yasadigi ya da yasamast muhtemel sorunlari arastirma
komisyonlar1 kurularak tespit edilebilir. S6z konusu sorunlarin ¢6ziimii
noktasinda yardim masalar1 kurulmalidir.

Kamu personel hareketliligi kapsaminda dagitilan personelin, gittikleri
kurumdaki mevcut personel ile ¢atisma yasamamasi ve dislanmamasi igin
kurumun mevcut personelinin empati yetenegi gelistirilmelidir. Kurumun
eski caligani ile kuruma gegisle gelen yeni personelin uygun eslestirmeler
yapilarak daha g¢abuk uyum saglamasi saglanabilir. Bu sekilde bireysel
¢oziimlerin yaninda toplu egitimler yapilarak kurumun isleyisi, yonetim
tarzi, orgiit iklimi ve kurum kiiltiirii hakkinda bilgilendirmeler yapilabilir.
Arastirma kapsaminda kurum degistirmek zorunda kalan personelin, bir
kamu kurumunda uzun yillar ¢alismis olmasi géz ardi edilmemelidir. S6z
konusu personelin bireysel ve kurumsal tecriibelerinden yararlanilmalidir.
Bu durum benchmarking (kiyaslama) uygulamasi olarak diisiiniilebilir.
Kamu personel hareketliligi kapsaminda is¢ci ve memur aktarilabilecek
kurumlarin hangi alanlarda ve hangi yetenek ve egitim diizeyine sahip
personele ihtiyaci oldugu géz 6nilinde bulundurulmalidir. Aksi halde gecisle

gelen personelden beklenen performans alinamayacaktir.
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Kamu personel hareketliligi kapsaminda kurum degistiren personelin yeni
isinin geregi olan kabiliyet ve yetenege sahip olamamasi hem bireyi hem
orgiitii olumsuz yonde etkileyecektir. Ayni sekilde s6z konusu c¢alisanin
yetenek ve kabiliyetlerinin yeni kurum tarafindan degerlendirilememesi
durumu da bireyi ve Orgiiti olumsuz yonde etkileyecektir. Bireyin
yeteneginin isin gereklerinin {izerinde olmasit s6z konusu yeteneklerin
korelmesine neden olacaktir. Bunun dniince ge¢mek i¢in s6z konusu kamu
personelinin kurallar ¢er¢cevesinde en uygun kuruma gecisi saglanmalidir.

Kamu personel hareketliligin tiim etkilerinin ortaya konulmasi ve toplumun
farkindaliginin artirilmast i¢in Tiirkiye’de bu alandaki akademik calismalar

artirtilmalidir.
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EKLER

EK 1. Kamu Personel Hareketliliginin Kisi-Orgiit Uyumu Orgiitsel Baghihk ve Is

Tatmini Baglaminda incelenmesi Uzerine Anket Formu

BILGILENDIiRME

Degerli katilimc1 bu anket Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Kamu Yonetimi Béliimiinde
yiriitiilmekte olan Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda yapilmaktadir. Yasadiginiz sorunlari tespit edip
¢Oziim Onerilerinde bulunmak gayretindeyiz. Bu sebeple vereceginiz yanitlarin samimiyeti bizler i¢in
onemlidir. Bu anketten elde edilen veriler sadece akademik amacgla kullanilacaktir. Ankette kisisel
bilgileriniz istenmemektedir ve herhangi bir sahsilik s6z konusu degildir. Verdiginiz cevaplar gizli
tutulacaktir.

Destekleriniz i¢in Tesekkiir ederiz.

Tez Danigsmani Tez Yazari
Prof. Dr. Onder Barh Ars.  Gor.  Fethullah
UCAN

Mesleki deneyim: 0-2y1l O 2-5y1l O05-10y1l O 10-15y11 O 15 ve iizeri y1il O

Su an ¢alistiginiz kurumdaki deneyiminiz: 0-1y1l O 1yil-2y1l O 2y1l-3y1l O 3yil ve tizeri O
Yasiniz :18-25 O 26-35035-45 0O 45-55 0O 55 ve astii O

Cinsiyet : Erkek OO Kadin OJ

Medeni hal ‘Bvli O Bekar O

Statiiniiz :Is¢i O Memur O

Daha 6nceden ¢aligtiginiz kurum: Belediye O Telekom O Aras Edas 00 Halk Bankas1 O 11 Ozel
Idaresi O

Suan ¢alistiginiz kurum: Orman Bol. Mid. O Atatiirk Unv. O Karayollar1 B61. Miid. O D.S.I. O
M.E.B O

Icisleri Bak. 00 Gida Tar. Hay. Bak. O Cev. ve Seh. Bak. [0 Meteoroloji Gen. Miid. O
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KURUMSAL BAGLILIKLA iLGIiLi DEGISKENLER

Kesinlikle
Hayir

Hayir

Fikrim Yok

Evet

Kesinlikle
Evet

1.Kurumumdaki insanlara kars1 bor¢lu oldugumu hissettigim igin su an
kurumumdan ayrilmay:1 diisiinmiiyorum.

2.Alternatifim olmadigi i¢in bu kurumda ¢alismayi tercih ettim.

3.Kurum degistirmekte ahlaki agidan bir sakinca gérmiiyorum.(R)

4.Bagka bir kurumdan daha iyi bir teklif alsam da buradan ayrilmanin dogru
olmayacagimni diisiiniiyorum.

5.Bagka bir kurumada, su an buraya oldugum gibi kolayca baglanabilecegimi
diistiniiyorum.(R)

6.Su an kurumumdan ayrilsam hayatim alt iist olur.

7.Hem ihtiyaclarim hem de arzu ettigim i¢in bu kurumda ¢aligmaya devam
ediyorum.

8.Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.(R)

9.Bence, calisanin kuruma sadakat gdstermesi kavrami gereksiz Ve i¢i bos bir
soylemdir.(R)

10. Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum.

11.Kendimi kurumumda “ailenin bir {iyesi” gibi hissetmiyorum.(R)

12 Kurumumdan ayrilsam kendimi suglu hissederim.

13.Kurumuma ¢ok sey bor¢lu oldugumu diisiiniiyorum.

14 Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gecirmek beni ¢gok mutlu eder
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KURUMSAL TATMIN DUZEYI iLE iLGILi DEGISKENLER

Hayir

Fikrim Yok

Evet

1.Yaptigim is karsiliginda adil bir maas aldigimi diisiiniiyorum.

2 Isimi seviyorum.

3.Cogu zaman bu kurumda neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.(R)

4.Bu kurumda isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor.

5.Kurumumun sagladigi imkanlar (lojman, servis, kres vb.) diger kurumlardan
iyidir.

6.Isyerimde ¢ok fazla ¢cekisme ve kavga var.(R)

7. Kurumumuzda 6diillendirme mekanizmasi yoktur.(R)

8. Kurumumun y6netimi insan odaklidir.

9. Kurumumda diizenden ¢ok karmasa vardir.(R)

10.Kurumumda bana saglanan imkanlardan (lojman, servis, kres vb.) memnun
degilim.(R)

11.Bu kurumda yiikselme sansim ¢ok diistiktiir.(R)

12 . Kurumumun sagladigi imkanlar, adil bir sekilde tiim ¢alisanlara verilir.

13.Kurumumda ¢alisanlarin genelde birbirleriyle iyi iligki kurduklarini
goriiyorum.

14.Kurum yonetimi ¢aliganlarini nasil motive edecegini iyi bilir.

15.Kurumumda adil bir yonetim vardir.

16.Cabalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigini diigiinmilyorum.(R)

17.Kurumumda kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirir.(R)

18.Kurumumda katilimci/istisareci yonetim vardir.

19.Kurumumda gereksiz yazisma Ve benzeri islerle ugrasmak zorunda
kaliyorum.(R)

20.Calisma arkadaglarim bana her zaman dostga davranirlar.

21.Yaptigim igten gurur duyuyorum.

22.Kurumumda ¢ok sayida mesleki a¢idan yetersiz insan bulunmaktadir.(R)

23.Kurumumda bariz bir sekilde yonetim boslugu vardir.(R)

24.Calisma arkadaglarimla uyum igerisinde ¢alisiriz.

25.Caligma arkadaglarimla mesai diginda da yogun iliskim vardir.

26.Ald1gim maag1 diigtindiigimde takdir gérmedigimi hissediyorum. (R)

2715 arkadaslarimi seviyorum.

28.Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.(R)

29.Bu kurumdaki terfi imkani diger kurumlardan iyidir.

30Yapmam gereken igler yeterince agik ve net degildir.(R)

31.Bu kurumda isini iyi yapan her zaman takdir edilir.

32. Kurumumda herkes birbiriyle rahatlikla iletisime girebiliyor.

33.Kurum yonetimi iletisimi giliglendirmek i¢in ¢ok sayida aragtan
(toplantilardan, yemekler, kurum gazetesi, e-posta vb.) yararlaniyor.
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Eski Kurum KURUMSAL UYUMLA iLGILi DEGISKENLER AT

S =

= )

< X < 4
2|2 2%
AR Pk
= = El> = = El>
= z|c|u = S|Sld
£ = s = = £

g L Z iT
< 2

1. Kurumumdaki diger arkadaslarla ayni is hedeflerini/amaclarim
paylasiriz.

2.Genellikle kurumum ihtiyaglarimi karsilamakta yetersiz kalir.(R)

3.Kurumumda 6n plana ¢ikmak beni mutlu eder.

4 Kisiligim, kurumumun profiline Ve niteli§ine uygundur.

5.Sahip oldugum yetenek Ve kabiliyetler isimin gerekliliklerini karsiliyor.

PEIOIOIO| ©®

6.Karizmamla(sira dis1 6zellikler, kisilik, etkileyicilik) kuarumumda dikkat
cektigimi sdyleyebilirim.

®

7.Benim yetenek ve kabiliyetlerim kurumumun amag ve ihtiyaglari ile tam
uyumludur.

®

8 Kurumumdaki arkadaslarim siradan bir ig¢iden/memurdan farkli
oldugumu kabul ederler.

®

9.Sahip oldugum yetenek ve kabiliyetler, kurumumun istedikleriyle
uyumludur.

®

10.Su ana kadar, kurumumun amaglarini yeterince karsilayabildigimi
diistiniiyorum.

®

11.Kurumumda isle ilgili tutum ve disiincelerimi paylasan pek ¢ok
arkadagim vardir.

(™)

12.Kurumumun prensip ve degerleri ile benim prensip ve degerlerim
benzerdir.

13.Kurumum bir kurumda olmasi gereken her seyi kargilamaktadir.

(SIS

14 Biitiiniiyle bakildiginda kurumumda ¢aligan diger insanlarla bir¢ok
ortak noktamiz vardir.

(™)

15.Ihtiyaclarimi kurumumdan daha iyi karsilayabilecek cok az kurum
oldugunu diisliniiyorum.

16.Kurumumun hedefleri ile kisisel hedeflerim ortiigmektedir.

(SIS

17.Ben ve is arkadaslarim ayni/benzer is ahlakina sahibiz.

(™)

18. Kurumumda basarili olmak i¢in gerekli niteliklere sahip oldugumu
diistiniiyorum.

19.1s arkadaslarimla benzer prensip ve degerleri paylasiriz.

(SIS

20.Kurumumda, kendimi puzzele’in(Yap-Boz un) degerli bir pargasi
olarak hissederim.

(™)

21.Diger arkadaglarim bariz olarak farkli gérevler yaptigimin
farkindadirlar.

(™)

22 Kisiligmden dolay1 isyerime kiymet kattigimi diisiindiigiim i¢in
kendimi degerli hissederim.

(™)

23.Kurumumun basarisina katkida bulunacak gerekli bilgi, yetenek ve
beceriye sahibim.
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24 Kurumumun bana verdikleri ile beklediklerim arasinda tam bir uyum
vardir.
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EK 2. Arastirma Kapsamindaki Kurumlardan Alinan Uygulama izin Ornekleri

T.C.
ATATURK UNI{VERSITESI REKTORLUGU
Ogrenci Isleri Daire Bagkanlig

Sayr : 88179374-302.08.01-E.1500002284 22.05.2015
Konu: Uygulama Izni Fethullah UCAN

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

ligi : 04/05/2015 tarih ve 2792 sayilt yaziniz.

Enstitintz Yiiksek Lisans Programi égrencisi Fethullah UCAN’in “Kamu Personel
Hareketliliginin (Yeniden Yapilandirma, Kurumsal Birlesme ve ézelleﬂirme) Kisi-Orgiit
Uyumu, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Baglaminda Incelenmesi” konulu anket calismasi
ile ilgili 1limiz Biyiiksehir Belediye Baskanligi Insan Kaynaklari ve Egitim Daire
Bagkanligindan alinan 18/05/2014 tarih ve 2317 sayili yazi ekte gonderilmistir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

ProtDr. O. Irfan KUFREVIOGLU
Rektor Yardimeisi

Ek : 18.5.2015 tarihli 10661933-2317 sayil1 Belge
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Atatiirk Universitesi Merkez Yerleskesi 25240 Erzurum " BilgiiAliyeOREN T
Tel: (+90 ) (442 ) 2311601 ) ) Faks: (+90 ) (442 ) 2361026
Elektronik Ag: http.//wwwAatauni,edn.(r/#lbirim=ogrenci-islen-dairc-baskanligl E-Posta: odaire@atauni.edu.tr

Bu belge, 5070 sayili Elektronik Imza Kanununun 5. maddesi eredince glvenli elektronik imza ile imzalanmigtir,
www.atauni.edu.tr adresinden dogrulama yapabilirsiniz. Dogrulama Kodu=E2898EC
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T.C.
ERZURUM BUYUKSEHIR BELEDIYE BASKANLIGI
= Insan Kaynaklar1 ve Egitim Daire Baskanhs
H y ar1 ve Eg| aire Baskanhg
ERZURUM
Say1 : 10661933 231 F 18 /05/2015

Konu : Uyguluma Anket izni

ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGU
Ogrenci Isleri Daire Bagkanligt

fgi: 08.05.2015 tarih ve 1614 nolu yaziniz

Kurumumuzdan talep edilen Sosyal Bilimler Entstitiisti Yiiksek Lisans Programu
6grencisi Fethulllah UCAN 1n Biiytiksehir Belediyemizde uygulanmas: istenilen anket talebi
uygun gérillmiistiir.

Geregini rica ederim.

/ C
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Bagkan a.
Insan Kaynaklart ve Egitim Daire Bagkani

=

czi Yonetim Cad 2500 Buytkshir Bld. Byk. FRZURUM Aynatih bilgi igin: Muhammet Tayyib CUBUKCU,
TIE 0 (442) 233 00 04-233 96 66 - Fax : 0 (442) 233 59 98 Egitim Sube Madarg
E-posta : ebb@erzurum.beltr ~ Internet adresi:www.erzurum bel.tr Dahili (1166)
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T.C.
ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGU
Ogrenci Isleri Daire Baskanhg:

Sayr  : 88179374-1608
Konu : Uygulama Izni

REKTORLUK MAKAMINA
Universitemiz Sosyal Bilimleri Enstitiisti Yiksek Lisans Programi 6grencisi Fethullah
UCANn “Kamu Personel Hareketliliginin (Yeniden Ifaptlandrrma, Kurumsa{ Birlesme ve
Ozellestirme) Kisi-Orgiit Uyumu, Orgiitsel Baghltk ve Is Tatmini baglanunda Incelenmesi”
konulu tez galismasi igin anket uygulamasini yapabilmesi ile ilgili adi gegen Enstitiimiizden
alman 04/05/2015 tarih ve 2792 sayilt yazi ve ekleri ilisikte génderilmistir.
Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.
/,/}
Prof, Dr. Omer frfan KUFREVIOGLU
Rektor Yardimeisy

/&.

Uy mdu—

Eki:
Yazi (4 Sayfa)

Atatiirk Universitesi Merkez Yerleskesi 25240 ERZURUM
Telefon: (0442) 2311601-2311185 (Biiro) Faks: (0442) 2315584
e-posta:odaire@atauni.edu.tr
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T.C.
ATATURK t'JNiyERsiTEsi REKTORLUGU
Ogrenci isleri Daire Baskanhg

Sayr  : 88179374-1701 14052015+ 10709
Konu : Tez ¢alismasi

SOSYAL BILIMLERIi ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi:  04/05/2015 tarih ve 2792 sayili yaziniz.

Enstitiiniiz Yiiksek Lisans Programi &grencisi Fethullah UCAN’mn Universitemizde
vapaca@ “Kamu Personel Hareketliliginin (Yeniden Yapilandirma, Kurumsal Birlesme ve
Ozellestirme) Kisi-Orgiit Uyumu, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Baglaminda Incelenmesi”
konulu anket galigmas: Rektorlik Makaminca uygun goriilmiistiir.

€

Prof. Dr. Omer Irfan KUFREVIOGLU
Rektor Yardimecis:

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

EKI: \
Yaz (1-Sayfa)

Atatiirk Universitesi Merkez Yerleskesi 25240 ERZURUM
Telefon: (0442) 2311601-2311343 (Biiro) Faks: (0442) 2315884

e-posta:odaire@atauni.edu.tr
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N

M, T.C.

g = ORMAN VE SU ISLERI BAKANLIGI
Meteoroloji Genel Mudiirliigii 12. Bslge Midiirltigii

Say1 : 16466327-730.08.03-2804 15/05/2015
Konu: Anket Caligmasy

ATATURK UNIVERSITES! REKTORLUGUNE
(Ogrenci Igleri Daire Bsk.)

ilgi : 08/05/2015 tarihli ve 88179374-1612/10371 sayili yazimz.

Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiisti Lisans Program grencisi Fetullah UCAN' in
tez caligmast igin ilgi yazmz ile istemig oldufunuz anket uygulamalari personelimiz
tarafindan diizenlenerek yazimiz ekinde génderilmigtir.

Bilgilerinize arz ederim.

Taner ERDOGAN
Bolge Mudiir V.

EK:
Anket Calismasi (11 adet)

Bu evrak 5070 sayili Elektronik Imza Kanunu'na gbre elekironik olarak imzalanmistir. http://ebys.mgm.gov.tridogrulama.aspx adresi tizeri
4T kodu fle dofjrulama yapabiliesinz. o -
... Ferminal Caddesi No:l Ayrinth Bilgi: F.Dagkaya - Memur - in

25100 Yukutiye/ERZURUM Tel: 04422330285
Tel/Faks: 0442 233 02 857234 38 20 E-posta: fdoskaya@mgm gov.ur
WWW.ErZurum.mgm.gov.tr
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T.C.
ATATURK UNIVERSITEST REKTORLUGU
Ogrenci Isleri Daire Baskanlig

Sayr  : 88179374-1607-10374-08/05/2015
Konu : Uygulama Izni

KARAYOLLARI 12. BOLGE MUDURLUGUNE
ERZURUM

Universitemiz Sosyal Bilimleri Enstitiisti Yiiksek Lisans Programi grencisi Fethullah
UCAN’m “Kamu Personel Hareketliliginin (Yeniden Yapiandirma, Kurumsal Birlesme ve
Ozellestirme) Kisi-Orgiit Upumu, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini baglaminda Incelenmesi”
konulu tez ¢aligmasi igin anket uygulamasini yapabilmesi ile ilgili adi gegen Enstitiimiizden
alman 04/05/2015 tarih ve 2792 sayili yaz1 ve ekleri ilisikte génderilmistir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Omer irfan KUFREVIOGLU

Rektor Yardimecisi

Eki:
Yaz1 (4 Sayfa)

Atatiirk Universitesi Merkez Yerleskesi 25240 ERZURUM
Telefon: (0442) 2311601-2311185 (Biiro) Faks: (0442) 2315584

e-posta:odaire@atauni.edu.tr
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T.C.
ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGU
Ogrenci Isleri Daire Baskanhg

Say1  : 88179374-1613-10370-08/05/2015
Konu : Uygulama Izni

CEVRE SEHIRCILIK iL MUDURLUGUNE
ERZURUM

Universitemiz Sosyal Bilimleri Enstitiisii Yiiksek Lisans Programi dgrencisi Fethullah
UCAN’m “Kamu Personel Hareketliliginin (Yeniden Yapilandirma, Kurumsal Birlesme ve
Ozellestirme) Kisi-Orgiit Upumu, Orgiitsel Baglihk ve Is Tatmini Baglaminda Incelenmesi”
konulu tez ¢aligmasi i¢in anket uygulamasini yapabilmesi ile ilgili adi gegen Enstitiimiizden
alman 04/05/2015 tarih ve 2792 sayili yazi ve ekleri ilisikte génderilmistir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Omer irfan KUFREVIOGLU

Rektor Yardimeisi

EKki:
Yazi (4 Sayfa)

Atatiirk Universitesi Merkez Yerleskesi 25240 ERZURUM
Telefon: (0442) 2311601-2311185 (Biiro) Faks: (0442) 2315584

e-posta:odaire@atauni.edu.tr
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T.C.
ATATURK UNIVERSITESi REKTORLUGU
Ogrenci isleri Daire Baskanh@

Sayr  : 88179374-1605-10372-08/05/2015
Konu : Uygulama Izni

ERZURUM iL GIDA TARIM VE HAYVANCILIK MUDURLUGUNE

Universitemiz Sosyal Bilimleri Enstitiisti Yiiksek Lisans Programi 6grencisi Fethullah
UCAN’in “Kamu Personel Hareketliliginin (Yeniden Yapilandirma, Kurumsal Birlesme ve
Ozellestirme) Kisi-Orgiit Upumu, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Baglanunda Incelenmesi”
konulu tez galigmasi igin anket uygulamasini yapabilmesi ile ilgili adi gegen Enstitiimiizden
alman 04/05/2015 tarih ve 2792 sayili yaz1 ve ekleri ilisikte gonderilmistir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Omer irfan KUFREVIOGLU
Rektor Yardimeaisi

Eki:
Yazi (4 Sayfa)

Atatiirk Universitesi Merkez Yerleskesi 25240 ERZURUM
Telefon: (0442) 2311601-2311185 (Biiro) Faks: (0442) 2315584
e-posta:odaire@atauni.edu.tr
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T.C.
ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGU
Ogrenci isleri Daire Baskanhg

Say1 : 88179374-1610-10376-08/05/2015
Konu : Uygulama Izni

ORMAN BOLGE MUDURLUGUNE
ERZURUM

Universitemiz Sosyal Bilimleri Enstitiisti Yiiksek Lisans Programi 6grencisi Fethullah
UCAN’mn “Kamu Personel Hareketliliginin (Yeniden Yapulandirma, Kurumsal Birlesme ve
Ozellestirme) Kisi-Orgiit Uyumu, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Baglaminda Incelenmesi”
konulu tez galigmasi igin anket uygulamasini yapabilmesi ile ilgili ad1 gegen Enstitiimiizden
alinan 04/05/2015 tarih ve 2792 sayili yazi ve ekleri iligikte gonderilmistir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Omer irfan KUFREVIOGLU

Rektor Yardimeisi

Eki:
Yazi (4 Sayfa)

Atatiirk Universitesi Merkez Yerleskesi 25240 ERZURUM
Telefon: (0442) 2311601-2311185 (Biiro) Faks: (0442) 2315584
e-posta:odaire@atauni.edu.tr
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T.C.
ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGU
Ogrenci Isleri Daire Bagkanlig

Sayr  : 88179374-1609-10375-08/05/2015
Konu : Uygulama Izni

TURK TELEKOM MUDURLUGU
ERZURUM

Universitemiz Sosyal Bilimleri Enstitiisti Yiiksek Lisans Programi 6grencisi Fethullah
UGCAN’in “Kamu Personel Hareketliliginin (Yeniden Yapilandirma, Kurumsal Birlesme ve
Ozellestirme) Kisi-Orgiit Upumu, Orgiitsel Baghilik ve Is Tatmini Baglanunda Incelenmesi”
konulu tez ¢alismas: i¢in anket uygulamasini yapabilmesi ile ilgili adi gegen Enstitiimiizden
alinan 04/05/2015 tarih ve 2792 sayili yazi ve ekleri ilisikte gonderilmistir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Omer irfan KUFREVIOGLU

Rektor Yardimeisi

EKki:
Yaz1 (4 Sayfa)

Atatiirk Universitesi Merkez Yerleskesi 25240 ERZURUM
Telefon: (0442) 2311601-2311185 (Biiro) Faks: (0442) 2315584

e-posta:odaire@atauni.edu.tr
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T.C. P@ _\ m\\ﬁﬁ \.\

ERZURUM VALILIiGI Lo AR
il Milli Egitim Mudirliigi WA G NI
Sayl : 36648235/605/4905273 12.05.2015
Konu: Aragtirma Izni
MUDURLUK MAKAMINA

ligi: a) Atatiirk Universitesi'nin 08/05/2015 tarihli ve 10377 sayilt yazist.
b) Atatiirk Universitesi'nin 07/05/2015 tarihli ve 10270 sayih yazst.
¢) Atatiirk Universitesi'nin 06/05/2015 tarihli ve 10176 sayih yazis.

flgi yazlarda belirtilen iiniversite ve aragtirmacilarin [limiz okullarinda arastirma
yapma istegi Bakanhgmizin 07/03/2012 tarihli ve 3616 (2012/13) sayih genelgesi
cergevesinde incelenmistir. Arasurmalarin, egitim dgretim Jaaliyetlerini aksatmayacak
sekilde, komisyon kararinda belirtilen veri toplama araglarun kullamlarak ekte isimleri
belirtilen okullarda yapilmas subemizce uygun goriilmektedir.

Makaminizea da uygun goriilmesi halinde olurlariniza arz ederim.

Ismail YESILYURT
i1 Milli Egitim Miidiir Yardimeisi

OLUR
12052015

Halil KARAPINAR
{1 Milli Egitim Miidiir V.

Yonetim Cad. Valilik Binasi Kat:4 Yakutiye ERZURUM Ayrinli bilgi igin: Cigdem HOPUR
$b.Mdr. Elcktronik Ag: erzurum.meb.gov.tr Tel: (0 442)
234 4800

e-posta: arge25@meb.gov.tr Faks: (0 442) 235 1032

Bu evrak givenli elektronik imza ile imzalanmistir htp:/evraksorgu meb.gov tr adresindeneeSd-d0ca-3a26-87aa-b846 kodu ile teyit edilebilir




148

! o ﬂ:* i ", T.C. Eé\A\v\\r\

Yot ERZURUM VALILIGI AN
. ¥ 7 it Milli Egitim Miidiirliigii N

.

T ST
Sayr : 36648235/605/4938889 12.05.2015

Konu: Aragtirma Izni

ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Ogrenci isleri Daire Basgkanligi)

ligi: a) Atatiirk Universitesi'nin 08/05/2015 tarihli ve 10377 sayili yazisi.
b) Atatlirk Universitesi'in 07/05/2015 tarihli ve 10270 sayih yazisi.
¢) Atatiirk Universitesi'nin 06/05/2015 tarihli ve 10176 sayili yazist.

ligi yazlarda belirtilen tiniversite ve arastirmacilarin ilimiz okullarinda arastirma
konular dogrultusunda anket yapma istekleri, Bakanh@imizin 07/03/2012 tarihli ve 3616
(2012/13) sayih genelgesi gergevesinde incelenmistir. Aragtirmalarin, ekte isimleri belirtilen
okullarda, egitim égretim faaliyetlerini aksatmayacak sekilde ve komisyon kararinda
belirtilen veri toplama araglarimn kullamlarak yapilmasina iliskin, 12/05/2015 tarihli ve
4905273 sayili onay ekte gonderilmigtir,

Bilgilerinizi rica ederim.

Ismail YESILYURT
Vali a.
{1 Milli Egitim Mdir Yardimeisi

1-Onay ve ekleri
2-Komisyon karari (3 sayfa)

“oteak DILER
Yénetim Cad. Valilik Binast Kat:4 Yakutiye ERZURUM Ayrintli bilgi i¢in: Cigdem HOPUR
Sb.Mdr.
Elektronik Ag: http://erzurum.meb.gov.tr Tel: (0 442) 234 4800
e-posta; arge25@meb.gov.tr Faks: (0 442)235 1032

Bu evrak piivenli elektronik imza ile imzalanmustir hitp://evraksorau meb gov ir adresinden7784-5456-398a-be 1 7-6764 kodu ile teyit edilebilir
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi

Fethullah UCAN

Dogum Yeri ve Tarihi

Erzurum — 11/04/1990

Egitim Durumu

Yiiksek Lisans Ogrenimi

2013-
Atatiirk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Kamu Yo6netimi Anabilim Dali

Lisans Ogrenimi

2008-2012
Mugla Sitkt Kogman Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Kamu Yo6netimi Bolimi

Bildigi Yabanci Diller

Ingilizce

Tletisim

E-Posta Adresi

fethullah.ucan@hotmail.com

Tarih
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