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IS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIGIN ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI UZERINDEKI ETKiSINDE
ORGUT KULTURUNUN ARACI ROLU VE BUNA YONELIK
BiR ARASTIRMA

OZET

Gliniimiizde global pazarda rekabet ortami yogun oldugundan dolay:
kurumlar piyasada uzun siire kalabilmek i¢in rakiplerinin 0niine gegmesi gerekir.
Bunun i¢in oncelikle kurum iginde iiretimi ve isin ilerlemesini saglayan
calisanlarin biiyiik bir pay1 vardir. Isini severek yapan bir calisan isine gereken
O0zeni gosterir ve kurumun basar1 i¢in g¢abalar. Bu da kurumun etkinligi ve

verimliligini artirarak rekabet avantaji saglar.

Insanlar, giinlerinin en &nemli saatlerini is yerinde gegirirler. Is yerinde
gecirdikleri bu vakti keyifle gecirmeleri i¢in islerinden tatmin olmalar1 gerekir.
Calisanin is tatmini ve orgitsel bagliligi yiiksekse yaptigi isi daha o6zenli ve
keyifli yapar. Orgiitiiniin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi igin elindeki tiim
imkanlar1 kullanarak c¢alisir. Bununla beraber c¢alisan, orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergileyerek, onun gorevi olmasa bile Orgiitii i¢in gorevler iistlenir,
gerektigi zaman Orgiitii i¢in Onerilerde bulunur, ¢alisma arkadasglarina yardim
eder. Orgiit kiiltiiriine uyumlu olan calisan, orgiitiiyle is birligi yapar. Orgiitlerin,
isini severek yapan, Orgiitiine bagli ve orgiitiinlin kiltiiri ile uyumlu ¢alisanlara

sahip olmasi orgiitlerin amag ve hedeflerine hizli bir sekilde ulagsmasini saglar.

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglhiliklarinin
orgiitsel vatandaglik davranisi lizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriinlin araci roliinii
incelemektir. Arastirmanin evreni Istanbul, drneklemi ise Bakirkdy’de faaliyet

gosterin Ozel bir sirkette ¢alisan 300 kisidir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Vatandaslik

Davranisi, Orgiit Kiiltiirii






THE INTERMEDIATE ROLE OF ORGANIZATIONAL
CULTURE IN THE EFFECT OF JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR AND A RESEARCH RELATED TO
IT

ABSTRACT

Today, since the competitive environment in the global market is intense,
institutions need to stay ahead of their competitors in order to stay in the market
for a long time. For this, first of all, the employees who ensure the production and
progress of the work within the organization have a large share. An employee
who loves his job shows the necessary attention to his job and strives for the
success of the institution. This provides a competitive advantage by increasing

the efficiency and productivity of the institution.

People spend the most important hours of their day at work. In order for
them to enjoy this time they spend at work, they need to be satisfied with their
work. If the employee's job satisfaction and organizational commitment are high,
he makes his job more attentive and enjoyable. It works by using all the means at
its disposal in order for the organization to achieve its goals and objectives. In
addition, by exhibiting organizational citizenship behavior, the employee
undertakes duties for the organization even if it is not his duty, makes suggestions
for the organization when necessary, and helps his colleagues. The employee who
is compatible with the organizational culture cooperates with the organization.
The fact that organizations have employees who love their job, are loyal to the
organization and are compatible with the culture of the organization enable

organizations to reach their goals and objectives quickly.

The purpose of this research is to examine the mediating role of
organizational culture in the effect of employees' job satisfaction and
organizational commitment on organizational citizenship behavior. The
population of the research is Istanbul, and the sample is 300 people working in a

private company operating in Bakirkdy.
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|. GIRIS

Orgiitler varliklarin1 uzun vadede devam ettirebilmeleri igin insan
kaynagina ihtiyaglar1 vardir. Insan kaynaklari, &rgiitlerin iiretim ve hizmetlerinin
her asamasinda dahil olurlar. Bu yilizden calisanlarin is tatmini ve oOrgiitsel
baglilig1 olduk¢a biiyiik 6nem arz etmektedir. Is tatmini ve orgiitsel baglilig
yluksek olan c¢alisanlar yaptig1 ise ve kurumunun amagclarina 6nem verir. Bunun
beraberinde ¢alisan, Orgiitsel vatandashik davranisi sergileyerek kurumunun
faydasina olacak ekstra davraniglar sergiler. Boylece orgiitler kaliteli lirlin ve
hizmet iireterek hem uzun vadede varliklarin devam ettirirler hem de rekabet

avantaj1 saglarlar.

Insanlar giinlerinin ¢ogunu is yerinde ¢alisarak gecirir. Kisilerin is yerinde
gecirdikleri bu zaman giinlerinin en énemli vaktidir. Bu siire zarfinda ¢alisanin is
tatmini diizeyi yliksek olursa isini severek yapar. Dolayisiyla is tatmini yiiksek
olan galiganin orgiitsel bagliligi olusur. Orgiitiine baglilik hisseden ¢alisan hem
kisisel amaclarini hem de kurumunun amaclarini benimser ve bu amaclar

dogrultusunda ¢alisir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisan, orgiitsel vatandaslik
davranig1 sergiler. Bu calisan, resmi is tanimindaki gorevleri disinda olan
kurumuna fayda saglayacak davraniglar sergiler. Calisan, kurumunun amaglari ve
degerleriyle biitlinlesir ve kurumunun basarist veya basarisizligindan kendini
sorumlu tutar. Bu ylizden kurumunun basarili olmasi i¢in biiylik ¢aba harcar.
Ayrica Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen calisan, sorumluluk almaktan
kagmaz, is arkadaslarina kars1 saygili olur, ayrica calisma arkadaslarina ve
yoneticisine yardimsever davranir. Bunun sonucunda ise kurumun etkinligi ve

verimliligi artar.

Orgiit kiiltiiri, calisanlarin kurum icinde paylastigi duygu, diisiince,
inanglar, degerler ve normlardir. Calisan, kurum i¢i deger, inan¢ ve normlara
baglilik gosterir. Kurum iiyeleri bu deger ve inanglar i¢in birlikte hareket ederler.

Orgiitiin basaris1 i¢in kurumun deger ve inanglari ile ¢alisanlarin deger ve

1



inanglar1 birbirine uyum saglamalidir. Calisan ile kurumun deger ve inanglarinin
birbiriyle uyumlu olmasi ¢alisanin is tatmini ve Orgiitsel bagliligina katk: saglar.

Bunun beraberinde ise performans yiikselir.

Bu calismada is tatmini ve orgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisinde oOrgiit kiiltiirlinlin aracit rolii incelenmistir. Calisma alt1
boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde, ¢alisma hakkinda 6n
bilgilendirme yapilmistir. Calismanin ikinci bdliimiinde, is tatmini kavrami,
tanimi, Onemi, ilgili oldugu temel kavramlar, is tatminini etkileyen temel
faktorler, is tatmini konusunda ileri siiriilen kuramlar, is tatmini-tatminsizligin
sonuclar1 ve ig tatminini artirma yontemlerine yer verilmistir. Caligmanin {i¢iincii
boéliimiinde, orgiitsel baglilik kavrami, tanimi, 6nemi, meslege baglilikla farki,
orgiitsel bagliligin temel boyutlar1 ve orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlere yer
verilmistir. Calismanin dordiincii boliimiinde, oOrgiitsel vatandaslik, orgiitsel
vatandaslik davranisi kavramlari, tanimi, 6nemi, Orgiitsel vatandaslik ile benzer
kavramlar, orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlari, gostergeleri, tiirleri, etki
eden faktorler ve sonuglarina yer verilmistir. Calismanin besinci boliimiinde,
kiltiir, orgit kultiri kavrami, tanimi, 6nemi, Ozellikleri, fonksiyonlari, orgiit
kiltiriini  olusturan temel ogeler ve orgilit kiltiri konusunda yapilan
siniflamalara yer verilmistir. Calismanin altinci boliimiinde ise, is tatmini ve
orgiitsel bagliligin oOrgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki etkisinde orgiit
kiiltiiriiniin arac1 roliiniin incelenmesi amaci ile Istanbul Bakirkdy’de faaliyet

gosteren Ozel bir sirkette ¢alisan kisilerle yapilan bir ¢alismaya yer verilmistir.



I1. IS TATMINI

A. Is Tatmini Kavram ve Tanimi

Is tatminini agiklayacak olursak, is gdrenin yaptig1 isten bekledigi karsiligi
alarak isinden memnun olmasidir. Bu tatminlik hissi c¢alisanin beklentilerinin
karsilig1 ve bunun sonucunda yaptig1 ise duydugu sevgidir. Bir ¢alisanin basarili
olmasi, onun is tatmininin yiiksek oldugunu gosterir. Is tatmini olan bir ¢alisan

etkin ve verimli bir sekilde calisir ve isletmeyi olumlu yonde etkiler.

1911 yilinda Taylor ve Gilbert, is tatmini kavramini ilk kez tanimlamistir.
Taylor ve Gilbert’a gore is tatminini ¢alisanlarin stres ve yorgunluk diizeylerini
en az seviyede tutacak sartlarda c¢alismasidir. 1917 yilinda Thorndike’in is ve
tatmin makalesi ile literatiire girmistir. 1920 yilinda ise is tatmini konusundaki
Hawthorne arastirmalar1 olarak bilinen ilk bilimsel c¢alismayi Elton Mayo ve
arkadaglari Amerika’da bir elektrik sirketinde yapmigslardir. 1930 yilindan
calisanlarin 6nemi ve degeri anlasilmis ve is tatmini konusu lizerinde daha ¢ok
durulmustur.! Kisaca, éncesinde dnemi bilinmeyen is tatmini giiniimiizde daha
fazla arastirilmaya ve 6nem verilmeye baslanmustir. Is tatmini, calisanlara isi
baski ve zorlamayla degil, onlarin istek ve arzularini yerine getirerek islerini daha
cok severek yapmalarini saglamaktadirlar. s tatminine énem veren kurumlarin

verimliliginde artig olmaktadir.

Teknoloji, sermaye, iletisim kanallarinin degismesi ve gelismesiyle birlikte
birinci sanayi devrimi zamanlarinda insan faktoriinin 6nemi baslamistir. Boylece
calisanin, isletme ve isletmenin yasami i¢in dnemli olduguna karar verilmistir.

Uretim kavrami, sadece imalat anlami tasirken, sanayi devriminin baslamasiyla

1 Anil Tor, “Hastane Yoneticilerinin Yoneticilik Tarzlarinin Calisanlarin is Tatmini ve Orgiitsel
Baglilik Diizeylerine Etkisi: Buna Yonelik Bir Arastirma”, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Aydin Universitesi, Istanbul, 2021, s.25., irfan Kaplan, “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Is Tatmini
Mliskisi; Konya Emniyet Teskilati Uzerinde Bir Uygulama”, (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Selguk
Universitesi, Konya, 2011, s.74., Burgin Danaci, “Saglik Bakanligi, Universite ve Ozel Hastanelerin
Yatakli Birimlerinde Gorev  Yapan Hemsirelerin Is Tatminlerinin  Kargilastirilmas1”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Dumlupinar Universitesi, Kiitahya, 2010, s.51.



birlikte hizmet anlami1 da tasimaya baslamistir. Calisanlarin isletme i¢in dnemi
Ikinci Diinya Savasi giinlerinde artmistir. Ozellikle 1950-1960 yillar1 arasinda
calisanlara kars1 bakis acis1 degismeye baslamis, ¢alisanlar bir birey olarak kabul
edilmistir. Isletmelerin bu donemde edindigi tecriibeler sonucunda maddi sermaye
ve degerlerin tek bagina bir anlam ifade etmedigi anlasilmistir. Yani, isletmede
sadece donanimin yliksek olmasi ve nitelikli caliglarin bulunmasinin yeterli
degildir. Yiiksek donanim ve nitelikli ¢alisanlarla birlikte biitiin faktorleri
harekete gegirecek is tatmini saglanir.? Calisan, isletme igin sadece iiretim yapan
“makine” olarak goriliirken, ilerleyen yillarda birey olarak gorilmiis ve
psikolojik ag¢idan yaklagilmistir. Bdylece, calisanin is tatmini yiiksek olunca

yaptig1 ise Onem verecegi de anlagilmistir.

Is tatmini, ¢alisanlarin islerine kars1 olan diisiince ve deger yargilarindan
olusur. Calisanlar, istekleri ile gercegi karsilagtirarak memnun veya
memnuniyetsiz olurlar. Is tatmini, calisanlarin belirli durumlarda olusan ruh
hallerinin davranigsal yansimalarindan olusmaktadir. Calisanlarin sergilemis
olduklar1 tutum ve davranislar is tatminini belirler. Is tahmini, calisanin yalnizca
isiyle ilgili degil, kurumdaki sosyal ¢evresiyle de ilgilidir. Yani ¢alisanin iletisim
kurdugu biitiin i¢c ve dis ¢evreyle ilgilidir.® Calisanin i¢ ve dis ¢evreyle kurdugu

iletisim onun is tatminini etkilenmektedir.

Bu konuda aragtirma yapan bilim adamlarindan bazilari is tatminini bilingli
veya farkinda olmadan sahip olmak istenilen seyin ya da degerlerin bir bilegimi
olarak ele almistir. Calisanlarin elde ettikleri seylerin anlami1 ve 6nemi arttikg¢a
tatmin diizeylerinde de artma olacaktir. Buna gore is tatminini tanimlamis

4 Yani calisan

olursak, i gorenin karsilanmis beklentilerinin toplam degeridir.
beklentilerinin karsiligin1 alirsa tatminlik dilizeyi artacak, isini isteyerek

yapacaktir.

2 Ayse Kaklikkaya, “Y Kusagmnin Orgiitsel Bagliligi ve Is Tatmini Uzerinde Nitel Bir Aragtirma”,
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2019, s5.29-30.

3 Rilya Cakil, Salih Giiney, “Isletmelerde Performans Degerlendirmenin Calisanlarm Is Tatminine
Etkisi ve Bir Uygulama”, Anadolu Bil Meslek Yiiksekokulu Dergisi, Cilt: 14, Say1: 53, 2019, s.47.

4 Am1 Hande Mete, “Saglik Kurumlarinda Sosyal Kaytarma, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki iliskilerin Degerlendirilmesi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Hacettepe
Universitesi, Ankara, 2021, s.50.



Is tatmininin en énemli 6zelligi, zihinsel olmasindan daha ¢ok duygusal bir
diisince olmasidir. Is tatmininin bireysel olmasi sebebiyle yoneticiler,
calisanlarinin en iyi ve en uygun diizeyde tatminlik duygusuna ulasmasi i¢in
yardimer olmalidir. Is tatmini, fizyolojik, ruhsal sagliklarinin ve duygularinin
gostergesidir. Is tatmini, ¢alisanin yaptif1 is sonucunda elde ettigi maddi
cikarlarla ¢alismaktan keyif aldig1 calisma arkadaslariyla bir seyler iliretmenin
sonucunda ulasilan mutluluktur. Is tatminin olmas1 igin bireyin isteklerinin ve
deger yargilarinin yaptig1 is ile uyum saglamasi gerekir. Is tatmini, isin farkli
yonleriyle beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen sonuglarin istekleri ne
kadar karsiladigiyla alakalidir. Bir kurumun en O6nemli gorevlerinden biri
calisanlarinin is tatminini saglamaktir. Tatmin, giiven ve baglhilig1 etkileyerek
kaliteyi olusturur. Bu yilizden yoneticiler is tatminini yiikseltecek stratejiler
lizerinde calismalidir.® Yapilan arastirmalarda, is tatminin orgiitsel davranist
gelistiren ve yiksek verimlilik saglayan etmen olarak ele alinmistir.
Arastirmacilarin  yaptig1 ¢alismalar sonucunda i3 tatminine bircok 6zellik

bulmuslardir. Bu 6zelliklerden bazilarini sdyle siralayabiliriz:®

e s tatmini, yapilan ise kars1 durumsal bir sonugtur. {s tatmini soyut oldugu

icin sadece ifade edilir ya da farkli tutum o6l¢iimleri ile tespit edilir.
e s tatmini, ihtiyag ve beklentilerin ne kadar karsilandiginin sonucudur.

e Is tatmini, farkl1 ve birbiriyle baglantili tutumlar1 belirtir. Bu tutumlar, isin

kendisi, iicret, terfi, yonetim, is arkadaslar1 vb. olmaktadir.

Calisan her bireyin kendi hedeflerine gore istekleri ve beklentileri vardir.
Bu isteklere ve kisilik Ozelliklerine gore calisanin is tatmini dilizeyi de
degismektedir. Bu ylizden her bireyin tatmin olma diizeyleri farklidir. Yoneticiler
bu farkliliklar1 g6z oOniline almalidir. Kisinin istek ve beklentilerinin karsilanip
karsilanmamasma goére is tatmini diizeyi farklillk gdsterir. Isteklerin
karsilanmadi@1 noktada is tatmini diisiik, karsilandig1 zaman ise is tatmini yiiksek

olur.

5 Sait Giirbiiz, “Yoneticilerin Orgiitsel Vatandashk Davranislarinin is Tatmini ve Algiladiklart
Orgiitsel Adalet ile iliskisi”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2007,
s.110.

® Fatih Karcioglu, M. Kiirsat Timuroglu, Orhan Cinar, “Orgiitsel Iletisim ve Is tatmini Iliskisi”,
Yonetim Dergisi, Say1:63, 2009, s.61., Sait Giirbiiz, age., s.111.



Is tatmini kavraminin herkes tarafindan kabul edilen tek bir tanimi yoktur.
Bu konu iizerinden bir¢ok arastirma yapilmis ve birden fazla tanim yapilmistir.

Bu tanimlarin bazilarini s0yle siralayabiliriz:

e [s tatmini, calisanlarin islerinden beklentilerinin maddi ve manevi
olarak karsilanmasinin sonucunda hissettikleri mutluluk ve huzur
hissidir.”

e Is tatmini, bireyin samimiyetle “ben isimden memnunum” demesine

sebep olacak biitiin kosullardir.®

e s tatmini, ¢alisanlarin yaptiklar1 isin farkli taraflar1 hakkinda nasil

hissettikleridir.®

e s tatmini, ¢alisan ile calistig1 is yerin kosullariyla arasindaki uyum
sonucunda memnuniyet duygusunun ortaya ¢ikmasit ve c¢alisanin

yapmis oldugu ise kars1 pozitif davranislaridir.

e s tatmini, orgiitlerde calisanlarin gelistirdigi duygusal, bilissel ve
davranigsal 6zelliklerin harmanlanmis hali olan canli ve ¢ok boyutlu

olgudur.t

e s tatmini, is gdrenin fiziki ve zihinsel saglig1 bir yana, bireysel,

fizyolojik ve ruhsal duygularinin gostergesidir.?

e Is tatmini, ¢alisanin Orgiitten beklentilerinin  karsilanmasiyla

alakalidir.t®

e Is tatmini, isin cesitli taraflariyla beslenen tutumlarin tamami ve

beklentileri ne kadar karsilandigidir.*

7 Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, Nobel Yaymevi, Istanbul, Haziran 2017, s.12.

8 Ali Osman Oztiirk, “Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii Calisanlariin Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin
Is Doyumuna Etkisi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Selguk Universitesi, Konya, 2022,
s.16.

® Amil Tor, age., .26.

10 Fatih Karcioglu, M. Kiirsat Timuroglu, Orhan Cinar, age., s.61.

11 Burgin Danact, age., s.51.

12 Esengiil Maden Turgut, “Is Doyumu ve Yasam Doyumu iliskisi ve Istanbul’daki Devlet Universite
Hastanelerinde Calisan Ameliyathane Hemsirelerine Yonelik Bir Arastirma”, (Yayimmlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2010, s.4.

13 Tamer Bolat, Yahya Kat1, “Rol Belirsizligi ve Is Tatmini Iliskisi; Kavramsal Bir Degerlendirme”,
Balikesir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:1, Say1:2, 2020, s.74.



e s tatmini, calisanin edindigi deneyimler sonucunda isine kars1 edindigi

tutumdur.®®

e s tatmini, ¢alisanin yaptig1 isi ya da tecriibesini degerlendirmesi
sonucunda begenilen ya da olumlu ydnde olusan duygusal

durumlardir.t®

e Is tatmini, ¢alisanlarin islerini yaparken duyduklar1 sevgi seviyesi

sonucunda olusan tutumdur.?’

Yukardaki tamimlar1 dikkate alarak is tatminini sOyle tanimlayabiliriz;
calisanlarin yaptiklar ise karsi olumlu ydndeki tutum ve davramislaridir. Iste

gecen siire zarfinda keyifli ve mutlu olmalaridir.

B. Is Tatmininin Onemi

Is tatmininin ¢alisanlar, yoneticiler ve kurumlar agisindan Onemi

incelenmis, hepsi hakkinda ayr1 ayr1 bilgi verilmistir.

1. Is Tatmininin Cahsanlar A¢isindan Onemi

Caligsanlar, giiniin en Onemli saatlerini is yerinde gegirir. Bu nedenle
calisanlarin yaptiklari isten memnun olmalar1 ve islerini yaparken keyif almalari
cok onemlidir. Islerine olan tatminlik veya tatminsizlik hem is hayatinda hem
0zel hayatinda hem de toplumsal hayatta calisanlarin tutum ve davranislarini
etkiler. Isinden tatmin olan kisi, is yerinde oldugu siire zarfinda mutlu olur ve

isini keyifle yapar.

Bireyler yasamlarinin biiylik bir kismini kendisini ¢evresine ispat etmeye

calisir ve istedigi yasam standardina uygun bir ise sahip olmak icin bazi

4 Canan Hos, Aygen Oksay, “Hemsirelerde Orgiitsel Baglilik ile Is Tatmini Iligkisi”, Siileyman
Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:20, Say1:4, 2015, s.9.

15 Edip Oriicii, Aysel Kagan, “Is Tatmini Orgiitsel Vatandaslik davramsi Uzerine Etkisi: Eczane
Sektorii Uzerine Bir Arastirma”, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Arastirmalar: Dergisi, Cilt:2, Say1:1, 2019, s.168.

16 Canan Efe Aktas, “Is Tatmini, Duygusal ve Kurumsal itibar iliskisinin Bankacilik Sektorii
Calisanlar1 Uzerinde Bilissel Uyumsuzluk Kurami Cercevesinde Incelenmesi”, (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2019, s.18.

17 Fatih Cetin, “Orgiitsel Vatandaslik Davramsimin Aciklamasinda Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini,
Kisilik ve Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Ankara Universitesi, Ankara,
2011, s.74.



fedakarliklarda bulunur. Farkli kisilik ozelliklerine sahip insanlarin is tatmini
diizeyleri de farkli olur. Ayni kisi zamanla degisen ilgi ve beklentiyle beraber
farkli sekillerde tatmin olabilir. Tecriibesiz calisan ile tecriibeli ¢alisan farkli
sekilde ve seviyede tatmin olabilir. Bireysel oOzellikler, sosyal hayat, egitim
durumu gibi 6zellikler kisinin tatmin derecesini degistirmektedir. Kisinin ayn1 is
yerinde kidemi arttikca tatmin olma seviyesinde de artis goriilmektedir. Bunun
nedeni ise is ortamina uyum saglamasi ve zamanla isteklerinin karsilanmaya
baslanmasidir. Bunun beraberinde, maas ve c¢alisma kosullarinin memnun edici
olmasi is tatminini biiyiilk Olgiide etkilemektedir. Kiiglik isletmelerde ise
arkadaslik, kisisel yakinlik ve is ortaminin rahatlig1 biiyiikk 6lg¢iide is tatminini
etkilemektedir.!® Tecriibesiz calisanin bekletisi tecriibeli bir calisama gore daha
azdir. Ozellikle maas konusunda yeni baslayanlarin fazla bir beklentisi
olmamaktadir. Tecriibe arttik¢a maas miktarinda artis olmazsa is tatmini diizeyi

azalir.

Isinden tatmin olan ¢alisan is, toplum ve aile yasantisinda pozitif tutum ve
davraniglar gosterir. Sosyal hayatinda yaptiklarindan daha fazla zevk alir. Bu
sayede daha hareketli ve iyimser olur. Isinden tatmin olmayan ¢alisan ise mutsuz
ve kendini stres altinda hisseder. Bu durum aile hayatina da yansiyacaktir.®
Sonu¢ olarak sunu soyleyebiliriz, calisanin isine karsi hissettigi tatminsizlik
duygusu tiim hayatlarim1 etkiler. Ciinkii daha 6nce de dedigimiz gibi bireyler,
gliniin en Onemli saatlerini ¢alisarak geciriyor. Bu Onemli zamani isteksiz
calisarak geciren bir calisan, isten ¢ikip evine gittigi zaman evinde huzursuz

olacaktir.

Zihinsel ve fiziksel saglik ile is tatmini arasinda gii¢lii bir bag vardir. Is
tatmini olan ¢alisan isine baglanirken, is tatmini diisilk olan calisan isinden
uzaklasir ve uyumsuzluk baslar. Is tatminsizligi, uykusuzluk, istahsizlik, bas

agrisi, stres gibi saglik sorunlarina yol acar. Bir siire sonra bu durum biitiin

8 Damla Yilmaz, “Is Tatmini Orgiitsel Bagllik Iliskisi: Havayolu Isletmesi Calisanlar1 Uzerine Bir
Arastirma”, (Yaymmlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi, 1zmir,2019, s.5.,
[rfan Kaplan, age., s.78., Nurten Elibiiyiik, “Calisanlarin Is Tatminlerinin Orgiitsel Bagliliklarina Olan
Etkisi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Aydm Universitesi, Istanbul, 2019, s.8.

9 Biisra Ozlem Cankaya, “Yoneticilerin Karizmatik Liderlik Ozellikleriyle Calisanlarin is Tatmini
Arasindaki Iliskiyi Incelemeye Yénelik Bir Arastirma”, (Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi),
Istanbul Universitesi, Istanbul, 2019, s.50.



hayatin1 etkilemeye baslar.?% Is tatmini diisiik olan calisan, bu saglik sorunlarini

bahane ederek her firsatta isi yapmaktan kagar.

Is gdrenin isinden duydugu tatmininin artmasi hem is hayatinin hem de 6zel
hayatinin biiyiikk bir bolimiinii etkiler. Bu etkilerin sonuglarim1  soyle

siralayabiliriz:
e Farkli bir ise gegmek istemez.
e Yaraticilik ve verimlilik artar.
e Ishayatinda ve aile hayatinda dogru iletisim kurulur.
e Mutlu ve huzurlu olur.
e Ise bagliligin artar.
e Arzu ve istekleri kolay karsilanir.

Is tatmini yiiksek olan bir ¢alisan ¢alistig1 kuruma daha bagl olur, kurumun
ama¢ ve hedefleri i¢in ¢alisir. Boylece calisan kurumda daha basarili olur.
Dolayisiyla hem toplum hem is hem de aile hayatinda daha olumlu tavirlar

sergiler ve mutlu olur.

2. Is Tatmininin Yéneticiler Acisindan Onemi

Is tatmini ¢alisanlar i¢in oldugu kadar yoneticiler icin de olduk¢a 6nemlidir.
Ciinkii 1§ tatmini olan bir yOnetici ¢alisanlariyla ve kurumla daha saglikli bir
iletisim kurar. Boylece isini severek yapar, kurumun amag ve hedeflerine ulagsmak
icin daha istekli ve azimli olurlar. Is tatmini yiiksek olan ydneticiler, isletme icin
daha ¢ok calisir ve daha yaratici fikirler sunarlar. Is tatmini diisiik olan bir
yoneticiler ise isini yaparken istekli olmaz ve dogru iletisim kuramaz. Bunun
sonucunda kurum i¢inde catismalar ¢ikar ve bu durum biitiin kurumu etkiler.
Ayrica yoneticinin yonettigi calisanlarin da is tatmininin yiiksek olmasi daha
uyumlu bir c¢alisma siirecine imkan tanir. Kisaca hem yoneticilerin hem de

calisanlarin is tatmininin yiliksek olmasi isletme i¢inde uyumu saglayacak ve

20 Nurten Elibiiyiik, age., s.8.
2L Anil Tor, age., s.27.



islerin daha diizenli ve sistemli ilerlemesine yardimci olacaktir. Bu da yonetici

i¢in is siirecinde kolaylik saglayacaktir.

Yoneticiler, is tatmini olan ¢alisanlarina orgiitiin amag¢ ve hedeflerini daha
kolay benimsetir. Calisanlar, orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda ¢alismasi
ve yOneticiye destek vermesi, yoneticinin basariya ulagsmasini saglar. Yoneticinin
calisanlarinin  fikirlerini dinlemesi ve desteklemesi iletisimin daha iyi

2 Yani,

kurulmasina ve daha vyaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglar.?
calisanlarim1 1yi dinleyen bir yonetici, onlara nasil yon verecegini ve nasil
harekete gecirecegini daha iyi bilir. Bu da ydneticiyi kurum iginde basariya
goturur.

Is tatminini 6nemli kilan birgok sebep vardir. Bunlardan bazilarini soyle

siralayabiliriz: %

e Birincisi, calisanlarin isleri konusunda ne diisiindiikleri ve hissettikleri

hem kendileri hem de isleri i¢in oldukc¢a 6nemlidir.

e ikincisi ise, calisanlarin islerine karsi olan ilgileri ve diisiincelerinin
performans ve verimlilik {izerinde etkisidir. Ciinki, is tatminsizliginin
sebep oldugu sonuglar isten ayrilma, devamsizlik, performans, ruhsal

ve fiziksel sagliktir.

Bundan c¢ikaracagimiz sonug, calisan isinden tatmin olursa hem kendi hem
de kurumun amagclar icin isteyerek ve severek calisir, sonucunda performans,
verimlilik ve kuruma bagliliklar1 artar. Bu da kurumun hedeflerine ulagsmasinda

kolaylik saglar.

Yoneticinin basarist ile calisanin basarisi birbirini takip eder. Calisanlar ne
kadar basar1 gosterirse yonetici de o oranda basarili olur. Calisanlarin yaratict
olmasi, diizenli ve sistemli ¢aligmalari, performanslarin yiiksek olmasi direkt
olarak yoneticinin basarisini etkileyecektir.?* Yénetici kendi basarisi ve kurumun

basaris1 i¢in ¢alisanlarinin is tatminine dnem vermelidir.

22 Nurten Elibiiyiik, age., s.9.
23 rfan Kaplan, age., s.77.
24 Amil Tor, age., s.28.
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Yoneticiler i¢in is tatmini ile alakali onemli noktalar vardir. Bunlardan

bazilarini su sekilde siralayabiliriz:

e Birincisi, is tatmini diisiik olan bir ¢alisan, sorumluluk almak istemez
ve isten kagmak igin firsat arar. Bu durum kurum igin ciddi yikim

yaratabilir.

e Ikinci, is tatmini olan ¢alisanlarin performans: yiiksek olur ve bu da

yoneticilerin basarisini arttirir.

e Uciinciisii ise, is tatmini olan calisanlar emirlere ve kurum igindeki
kurallara isteyerek uyar. Bunlarin sonucunda c¢alisan devri,

devamsizlik, performans ve davraniglari etkiler.

Kisaca bahsetmek gerekirse, isini seven bir ¢alisan her zaman gorevleri
listlenir ve en iyi sekilde yapmaya calisir. Isini sevmeyen calisan ise, yapmasi
gereken isi yapmaz ya da yarim birakir. Bunun kétli sonuglarini dnlemek ig¢in
yoneticiler denetler ve dnlem alir. Boylece yoneticinin basarisi da ona gore artmis

olur.

Ayn1 zamanda yapti81 isi severek yapan yoneticiler, is yerinde daha fazla
zaman gegirerek kurum etkinligi ve verimliligi i¢in daha ¢ok calisir. Isletmenin
cikarlart i¢in ¢alisan ve yaratici fikirler sunan yonetici, isletmeden ayrilmak
istemez.?® Ayrica is tatmini diisiik olur ise, disiplinsiz, olumsuz ve uyumsuz

davranislar goriilebilir.

Sonug olarak baktigimizda, is tatminsizligi ise gelmeme veya gec¢ gelme,
kurallara ve emirlere uymama, g¢alisma arkadaslariyla uyumsuzluk, sikayet,
sorumluluk almama, islere gerektigi kadar ilgi ve 6zen gostermeme gibi olumsuz
sonuclara yol acar. Is tatmini olan ¢alisan ve ydneticiler uyum iginde, keyif alarak
islerini yapar. En 0nemlisi, isinden tatmin olmus bir yonetici, ¢alisanlarinin is
tatmini i¢in gereken miidahaleyi yapar ve onlara yardimer olur. Bu durum hem

calisanlart hem yoneticileri hem de kurumu memnun eder.

% Eya Abidi, “Orgiitsel Giiven ile Calisanlarin Is Tatmini Arasindaki iliski ve Buna Yonelik Bir
Arastirma”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Aydin Universitesi, Istanbul, 2022,
S.63.

% Fariz Guliyev, “Is Tatmininin Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Kislak Argo Sirketinde Bir Uygulama”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Aydin Universitesi, Istanbul, 2018, s.6.
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3. Is Tatmininin Kurumlar Acisindan Onemi

Kurumlar amag¢ ve hedeflerine istedikleri gibi kolay ve hizli ulasabilmeleri
icin ¢alisanlarinin istek ve arzularina dnem vermesi gerekir. Is tatminine 6nem
veren kurumlarin ¢aliganlar1 isletme i¢inde kalir ve yaptiklari isi keyifle yaparlar.
Ayrica ¢alisanlar, ¢alisma arkadaslariyla, yoneticileriyle ve kurumdaki diger
kisilerle dogru bir iletisim kurar. Dogru iletisim kurulmasi kurum iginde uyum
olusturur. Bu da verimliligi ve performansi arttirarak, islerin daha sistemli ve
istenilen hizda yapilmasini saglar. Bu sayede kurum, belirledigi amaca daha rahat
ulasir. Is tatminine 6nem veren kurumlar, yogun ve zorlu rekabet ortaminda 6ne

gecer. Ayrica kurum, tiiketiciler tarafindan da tercih edilir.

Kurumlar, amaclarina ulasirken sahip oldugu biitiin maddi deger ve
varliklar insan giicii araci8 ile etkin bir sekilde kullanir. Sahip oldugu donanim
ve nitelikli ¢alisan ne kadar iyi olursa olsun, caligsanlari isteklendirip harekete
gegirilmedigi siirece kurum igin bir faydas1 olmaz.?” Kisaca, bir kurumun elinde
ne kadar imkan olursa olsun calisanlarinin istek ve arzularini 6nemsemezse elinde

var olan imkéanlarin hi¢bir degeri kalmaz.

Calisanlar, is tatminine 6nem veren kurumdan ayrilmak istemez. Bu ylizden
kurumlar, g¢alisanlarinin ve yoneticilerinin is tatminine 0nem verirlerse, calisan
bulmakta sikinti yasamazlar. Ihtiya¢ ve istekleri karsilanmayan yoneticiler ve
calisanlar kurumda kalmak istemez, islerine gerekli 6zeni gdstermez ve firsat
bulduklarinda isten ayrilmak isterler. is tatminine dnem veren kurumlar amag ve
hedeflerine daha hizli ve kolay ulasir.?® Kurumlar kendileri i¢in bir amag belirler
ve bu amagclara ulasmak i¢in belli bir yol cizerler. Bu ¢izilen yolda ¢alisanlarinin
mutlu olmasini saglamazlarsa ¢cok da fazla yol katetemezler. Ciinkii, isletmenin
amacina ulagsmasinda ¢alisanlarinin biiyiik bir pay1 vardir. Onlar islerinden tatmin

olmazsa o yolda amaca dogru ilerleyemezler.

Is tatmini olmadig1 zaman kurumlarin kars1 karsiya kalabilecegi sorunlar su

sekilde siralayabiliriz:?°

e Yabancilagsma, stres, catisma, kizginliklar cogalir.

27 {rfan Kaplan, age., s.77.
28 Fariz Guliyev, age., s.7., Eya Abidi, age., s.64.
29 rfan Kaplan, age., s.78.
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e (Calisan devri artar.

e Zihinsel ve bedensel saglik azalir.

e Fazla devamsizlik olur.

e Orgiitsel sadakat azalir.

e Grevler yapilir.

e Makine ve tesislere zarar verilir.

e Imaj kayb1 olur.

e s birligi olmaz.

e Kararsizliklar olur.

e Isleri yavaslatan eylemler olur.

e s kazalar1 ve meslek hastaliklar1 atar.
e Problemlere kars1 duyarsizlik ve umursamazlik olur.
e Bireysel Oneriler azalir.

Is tatmini yiiksek olan calisanlar, zihinsel ve fiziksel olarak sagliklidir. Is
tatmini, kurumlarin uzmanlasmis c¢alisanlarin1 6rgiit i¢ine ¢ekmesinde ve orgiit
icinde tutmasinda 6nemli bir yeri vardir.*® Ozetle, is tatminine dnem vermeyen
kurumlarda ise gelmeyen calisan sayisi artar, is birligi ve orgiitsel sadakat azalir.
[s tatminine énem veren kurumlarda performans ve verimlilik yiikselir, kurumsal

amag ve hedeflere daha kolay ulasilir.

C. Is Tatmininin Tlgili Oldugu Temel Kavramlar

Is tatmininin ilgili birgok kavram mevcuttur. Bunlardan bazilarinin
aciklamasi asagida verilmistir.
1. Is Tatmini ve Moral

Calisanin is tatmini diizeyi yliksek olursa morali de yiiksek olur. Moral ¢ok

degisken bir duygudur. Calisanin bir giin morali yiiksek iken diger giin diisiik

% 1bid.
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olabilir. Morali yliksek olan bir ¢alisan calisirken isine daha g¢ok odaklanir.
Morali diisiik olursa dikkatini isine veremez. Bu da islerin aksamasina ve

verimliligin diismesine yol agar.

Moral kavramini tanimlamak zordur. Ciinkii sosyal ve psikolojik
kavramlardan biridir. Bireysel kullanildigi gibi grup i¢inde de kullanilmaktadir.
Moral, kisilerin veya gruplarin islerine, ¢evrelerine, yoneticilerine ve kuruma
kars1 tutum ve davranislaridir. Moral, sabit durmaz, giin i¢inde siirekli yiikselip
disebilecegi i¢in dinamik bir kavramdir. Bu yiizden her zaman desteklenmesi
gereken bir duygudur. Desteklendigi zaman moral yiikselir. Moral, calisanlarin
sadece bireysel degil, grup olarak gosterdikleri tepkilere gore degisiklik gosterir.
Is tatmini yiiksek olan c¢alisanin morali de yiiksek oldugu icin c¢alisanin
performans1 ve verimliligi daha yiiksek olur.®® Kisaca bahsedecek olursak,
calisanin morali giin i¢inde herhangi bir olaydan dolay1 artabilir veya azabilir. Bu

yilizden is yerinde ¢alisanin moralini diisiirecek olumsuz seyler engellenmelidir.

Moral kavramini etkileyen faktorler calisana ve kuruma gore degisiklik
gosterir. Is tatmini ve motivasyonu yiiksek olan bir ¢alisanin morali de yiiksek
olur. Morali yliksek olan g¢alisanin, isletme i¢inde ¢alisma istegini olur, pozitif
diisiiniir ve isine odaklanir. Orgiitsel moral ise, baski gérmeden isletmenin ilke ve
amaglarina odaklanarak ¢alismay1 ifade eder.®? Calisma arkadaslariyla iyi anlasan
ve orglit icinde baski gérmeyen calisanin morali yiiksek olur ve bu sayede isine

gereken Ozeni verir.

Kisiye gore moral seviyesinde degisiklik oldugu ic¢in dikkate alinmasi

gereken konulardan biri, ¢alisanin tipik 6zelligidir. Bu tipik 6zellikleri su sekilde

siralayabiliriz:

e Maas,

e Emniyetli olma,

3 Hanife Zavalsiz, “Ozel Ogrenci Yurdundaki Personelin Is Tatmininin Olgiilmesi”,
(Yaymmlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2017, s.52., Nurten
Elibiiyiik, age., s.14., Fikret Ozalp, “Calisma Yasaminda Mobbing ve Is Tatmini Arasindaki iliski;
Kamu Kurulusunda Bir Uygulama”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Aydin
Universitesi, Istanbul, 2013, 5.65.

32 Nurten Elibiiyiik, age., ss.14-15., Hanife Zavalsiz, age., s.52.

33 Fikret Ozalp, age., s.76.
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o Emek sartlar,

e Adil olma,

e Terfi,

e Pozisyon vb. durumlardir.

Moral ve is tatmini arasinda benzerlikler vardir. Moral, psikolojik ve
bireysel durumdur. Nicel bir durum ve gozlemler sonucunda tespit edilir. Fakat is
tatmininde beklentiler vardir. Yapilan arastirmalarin sonucuna bakildiginda,
moral etkilendiginde is tatmini de etkilenir. Yani morali etkileyen durumlar is
tatminini de etkiler. Moral, is tatmini ile iligkilidir, ayn1 zamanda is tatmininin bir

lirliniidiir. Moral ile is tatmini arasinda benzerlikler oldugu gibi farklar da vardir.

Bu farkliliklarin bazilarni su sekilde siralayabiliriz:®*

e Moral, gelecege yonelikken, is tatmini ge¢mis ve su an ile ilgilidir.

e Moral, kurumdan etkilenen bir durumdur. Is tatmini ise, kisisel bir

duygudur.

Moralin yiiksek olmasinin calisanlar {izerinde yaratacagi etkileri su sekilde

siralayabiliriz:®

e (Calisan, is yerine mutlu gider.

e (alisanin ¢aligma istegi artar.

e (alisanin verimliligi artar.

e Calisanin isinde basarisi artar.

e (Calisan, sorunlar ¢iktiginda pes etmez, daha fazla calisir.

e Calisan, yazili ve yazili olmayan kurallara daha fazla dikkat eder.
e Calisan, orgiitiin amag ve hedeflerine uygun hareket eder.

e (alisanin hem isletme hem de yoneticilerine karst duydugu aitlik

duygusu yiikselir.

e Devamsizliklar, ¢alisan devri, isten kagmalar ve istifalar azalir.

3 Ibid., ss.76-77.
% |bid., s.65., Hanife Zavalsiz, age., .52.
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Morali yiiksek olan bir calisan isten kagmaz, aksine kurumda daha ¢ok vakit
gecirmek ister. Bunun sonucu olarak c¢alisan hem kendi amaci i¢in hem de
Kurumun amaci i¢in daha ¢ok ¢alisir, kendini kurumun 6nemli bir pargasi olarak
disiiniir ve oOrgit ici kurallara uyar. Kriz anlarinda isletme igin gereken
sorumlulugu alir ve kurumun hasar gérmesini engellemeye ¢aligir. Kurum igin

sorumluluk alan ¢alisana sahip olmak ¢ok onemlidir.

2. Is Tatmini ve Motivasyon

Insanlarin giin iginde islerini yaparken motive olmaya ihtiyaci vardir.
Motive olmayan kisi yaptig1 ise gereken 6zeni gostermez. Fakat motive olmus bir
kisi yapacagi ise gereken Ozeni gosterir ve bunu yaparken keyif alir. Bu da
kurumun verimliligini biiylik 6l¢iide yiikseltir ve kuruma katki saglar. Calisani
zorlayarak motive etmek yerine onu ikna ederek isi yapmasini saglamak gerekir.
Bu sayede calisan uzun siireli motive olur ve kurumun amacina uygun isini

keyifle yapar.

Motivasyon, latince hareket etme anlaminda olan “mot” kokiinden
gelmektedir. Icten gelen itici giiglerle belirli hedefe dogru yoén veren davranislar
icin kullanilmaktadir. Motivasyon, kisiyi belirli durumlarda belirli davraniglara
yonelten faktordiir. Kisaca motivasyon, kisinin isi yapmasi i¢in isteklendirme ve

harekete gegmesini saglar.%

Kurumun amag¢ ve hedefleri dogrultusunda calisan1 motive etmek bir
yoneticinin yapmasi geren dnemli islerden biridir. Yonetici motivasyon konusunu
ne kadar cok bilir ve 6nemini anlarsa c¢alisanlarinin motivasyonunu da o kadar
etkiler. Kurumlarda kisisel verimliligi arttirmanin en iyi yollarindan biri
motivasyondur. Ciinkii yoneticiler ¢alisanlara baski yaparak harekete gegiremez.
Harekete gecirmis olsa bile calisan, her firsatta isten kacar. Bu yiizden
calisanlarin kendi istekleriyle ¢alismasi i¢in maddi ve ruhsal olarak motive
edilmeleri gerekir. Motive edilen calisanlar daha keyifli ve islerine odaklanarak
calismalarini saglar. Fakat ¢alisanin bireysel 6zelligine ve isteklerine gore motive

etme yontemi degisir. Calisan motive edilmedigi durumlarda morali diiser, tatmin

% Qalih Giiney, age., s.14.
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olmaz, yaratici diisiinmez ve kurum igin olumlu ydnde calisma yapmaz.®

Giliniimiizde, c¢alisan1 baskiyla c¢alistirmak yerine calisan, isteklendirilir. Bu
sayede c¢alisan kurumu i¢in elinden geleni yapar. Yoneticiler ¢alisanlarini nasil
motive edebilecegini iyi bilmeli ve ona gdre adimlar atmalidir. Istekli ¢alisan kisi,

¢ok daha basarili olur. Bu basar1 6nce yoneticinin sonra kurumun basarisidir.

Is tatmini ve motivasyon arasinda bir etkilesim vardir. Bu etkilesim zamana,
sartlara ve duruma gore degisiklik gdstermektedir. Is tatmini yiiksek olan bir
calisan, daha kolay motive olur.® Kisaca sdylemek gerekirse, is tatmini ve
motivasyon birbirini takip eder. Is tatmini olan bir ¢alisanin motive olmasi daha

kolaydir. Herhangi bir problemde kurum i¢in ne gerekiyorsa yapar.

3. Is Tatmini ve Performans

Kurumun amag¢ ve hedeflerine ulagmasi i¢in ¢alisanin yaptig isi kisa siire
iginde bitirmesi ve belirli bir basariya ulasmasi gerekmektedir. Calisanin isini
daha iyi yapabilmesi performansina baglidir. Kurum ve yoneticiler, ¢alisanlarini

odiillendirirse ¢aligsanlarin performansi yiikselir ve daha verimli calisirlar.

Performans, bir kisinin iistlendigi gorevi en kisa siirede tamamlamak i¢in
gosterdigi ¢abanin sonunda kazandigi basari seviyesidir. Calisanin niteliklerine
ve degerlerine gore performanst etkilenir. Kurum, c¢alisanin bu basarisini
degerlendirip ona gore odiillendirildigi zaman calisanin is tatmini yiikselir.®® Is

tatmini yiikselen bir ¢alisan ise, daha yliksek performansla ¢alisir.

Kisi, ise baglarken bazi beklentilere girer. Calisanin bu beklentileri
gerceklesmeye baslayinca orgiitiine olan bagliligi ve performansi artar. Fakat her
calisanin sahip oldugu yetenege, kisilik yapisina ve tecriibesine gore orgiitsel
baglilik ve performans farkli etkilenir. Bu yilizden bir ¢alisan ayni isi diger
calisana gore daha 1iyi yapabilir. Yoneticiler calisanlarinin performansin
degerlendirirken buna dikkat etmesi gerekir.** Tecriibeli ve tecriibesiz calisanin

performans diizeyi farkli olacaktir. Ise yeni baslayan bir calisan daha hevesli ve

37 Ibid., Nurten Elibiiyiik, age., s.13., Fikret Ozalp, age., s.64.

3 Fariz Guliyev, age., s.11.

¥ flaha Mammadova, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki iliski ve Bir Uygulama”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Aydin Universitesi, Istanbul, 2013, s.21., Nurten
Elibiuytik, age., s.12.

40 I bid.
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istekleri daha az olacagi i¢in performansi yiiksek olabilir. Uzmanlagsmis bir
calisanin kurumdan daha c¢ok beklentisi olur. Bunlar karsilanmadigi takdirde

calisanin performansi diiser.

Calisan isini yaparken mutluysa yiiksek performans gosterir. Fakat is
tatmini ve performans arasinda dogrudan bir etkilesim oldugu sdylenememistir.
Ikisinin arasindaki iliskiye bakildiginda orgiit iklimi, liderlik yapisi ve liderlik
tarzi gibi etmenlerin gdz 6niine alinmasi gerekir.*! Calisan isini yaparken mutlu,
fakat performansi diisiik ise orgiit i¢indeki diger olumsuz durumlara bakilmasi

gerekir. Yonetici, ¢alisanlarinin performans diisiikliigiinii dikkate almalidir.

Calisanin yiiksek performans sonrasinda kazandigi basart hem isletme icin
hem de yoneticisi i¢cin 6nemlidir. Bu basar1 kurumu diger rakip kurumlarin 6niine
gecirir. Bu yilizden kurum, calisanlarin1 d&diillendirip, onlarin isteklerini

onemseyerek performanslarini yiikseltmelidir.

4. 1s Tatmini ve Kurumsal Baghihk

Kurumsal baghlik, ¢alisan ile kurumun ama¢ ve hedeflerinin birbiriyle
uyumlu olmasidir. Boylece c¢alisan, kurumu ve bireysel hedefleri i¢in zorla degil,
isteyerek calisir. Kurumsal baglilik, tecriibeli ¢alisan1 kurumda tutar, aday veya

yeni baglayan calisanlari ise kuruma ¢eker.

Kurumsal baglilik, c¢alisanin maddi kaygilar1 olmadan kurumda kalmak
isteyerek oOrgiitiin amag ve degerlerini benimsemesidir.*? Bagka bir deyisle,

calisanin kurumu duygusal yonden benimseyip, kurum i¢in ¢alismasidir.

Kurumsal baglilig1 yiiksek olan ¢alisan, ¢alistigi kurumun en 6nemli pargasi
oldugunu diisiinerek kurumun amaclarin1 gerceklestirirken bireysel amaglarini da
gerceklestirecegine inanir ve kit kaynaklari en verimli sekilde kullanarak
kurumsal amaglar1 basarmak i¢in biiyiikk caba gosterir. Calisan, orgilite baglilik
gosterir, kurumuyla gurur duyar ve kimlik alirlar. Kurumdaki iyeligini

siirdiirmek igin giiclii bir istek duyar.*

41 Ibid.

42 Salih Giiney, age., s.277.

4 1bid., 5.275., Ulvi Zarbaliyev, “Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Buna Yonelik Bir
Aragtirma”, (Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Aydin Universitesi, Istanbul, 2020,
s.53.
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Orgiitsel baglilik, érgiitiin amaglar1 ve degerlerinden etkilenir. s tatmini ise,
gorev c¢evresinden etkilenir. Calisan Orgiite bagli olurken isinin bazi kisimlardan
memnun olmayabilir. Kurumsal baglilik is tatminine gére zaman gectik¢e gelisir.
Bu yiizden zaman gectikce kolay kolay etkilenmez ve degisiklik gostermez. Is
tatmini ise is yerinde olan olaydan daha kolay etkilenir.** Orgiitiine baglh bir
calisan, orgiitiiniin biitiin degerlerini ve amaglarini benimser, kurumunun yarari

i¢in elinden ne gelirse yapar.

Is tatmini ve kurumsal baglilik birbiriyle i¢ ice girmis, birbirini etkileyen
degiskenlerdir. Yapilan ¢aligmalar sonucunda is tatmini ve kurumsal baglilik
birbirinin hem sonucu hem de belirleyicisi oldugu gozlemlenmistir. Bu konuda
arastirma yapan bilim insanlari, kurumsal bagliligin yiiksek olmasi igin is
tatmininin yiiksek olmasi gerektigini sdylemektedir. Is tatmini yiikselirken
kurumsal baglilik da yiikselebilir, is tatmini diiserken kurumsal baglilik da
diisebilir. Kurumsal baglilik, is tatmini sonucunda olusan bir siirectir. Kurumsal
bagliligi olan ¢alisanlar kurumsal kiiltlirii, yonetim tarzin1 ve yoneticilerini
benimser ve uyum iginde ¢alisir.*® Kisaca, is tatmini kurumsal baglilig1 etkiler.

Isinden tatmin olan bir ¢alisanin kurumuna kars1 olan baglilig: artar.

5. Is Tatmini ve Devamsizhik

Devamsizlik, calisanin c¢esitli bahanelerle ise gelmemesi veya devamli
calismamasidir. Bunun nedeni i§ tatmini veya kurumsal baghhigin diisiik
olmasindan kaynaklanir. Ise gelmeyen calisanin yapmasi gereken isler aksar veya
diger calisma arkadaslar1 yapmak zorunda kalir. Calisanin sadece ise gelmeme
durumuna degil, isten erken ¢ikma gibi durumlara da devamsizlik denir. Calisan,
devamsizlig1 siirekli hale getirirse aligkanlik durumu baglar. Diger calisanlar da
bundan olumsuz etkilenir ve sikayetler baslar. Bu ylizden devamsizligin siirekli

hale gelmemesi i¢in yonetici devamsizlik durumlarini siki denetimlemelidir.

Is tatmininin disiikliigiiniin ilk nedenlerinden biri devamsizliktir.

Devamsizlik, c¢alisanlar1 tatmin etmeyen veya aci verici olan ¢alisma

4 Hasan Fikri Bilgig, “Orgiitsel Baglilik-Is Tatmini iliskisi”, Bitlis Eren Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Akademik izdiisiim Dergisi, Cilt:2, Say1:3, 2017, 5.46.

4 fsmail Bal, “Algilanan Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi: Bir Arastirma”,
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2019, s.54., Fariz Guliyev,
age., s.13.
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kosullarindan kagmasidir. Devamsizlik, calisanin ise gelmemesinin disinda ise
katilma sikliginin ne kadar oldugunu belirleyen dnemli bir faktdrdiir. Is tatmini
diisiik olan c¢alisanlarin ise olan devamsizliklar1 fazla olur. Fakat is tatmini ve
devamsizlik arasindaki iliskiyi bozan ilk faktor, calisanin isi dnemsememesidir.
Digerleri ise, ise ge¢ kalma, onemli bir neden olmadigi halde isten erken
cikilmasidir. Ise ge¢ kalmalar siirekli hale geldiyse is tatmininin diisiik oldugunu
gosterir. Is tatmini diisiik olan ¢alisan planli olarak devamsizlik yapmaz, fakat her
firsatta isi birakmaya calisir.*® Kisaca, ¢alisan ise gelip isiyle ilgilenmiyor,
gereken Ozeni gostermiyor ve her firsatta calistigi ortamdan kacgiyorsa g¢alisanin

isine karsi olan tatminlik seviyesi diisiiktiir.

Calisanlar gegerli sebeplerden dolayr ise gelmeyebilir. Calisanin, ona
verilen izin hakkini1 kullanmasina devamsizlik diyemeyiz.*’ Yani, ¢alisan onun
igin onemli olan durumlarda isten izin isteyebilir. Bu durum onlarin devamsizlik
yaptigint gostermez. Fakat caligsan, siirekli olarak g¢esitli bahanelerle ise gelmez,

isini yarim birakip isten kagmaya calistigi durumlara devamsizlik deriz.

Yoneticiler, devamsizligi azalmak i¢in devamsizligin baslamasina neden
olan faktorleri bulmalidir. Calisanlarinin istek ve beklentilerinin hangilerinin
karsilanip hangilerinin karsilanmadigini incelemeleri gerekmektedir. Calisanin is
tatminini diizeyi yiiksekse ve isini yaparken daha cok keyif aliyorsa devamsizlik

azalir.

6. Is Tatmini ve Catisma

Catisma, zarar verici bir durum oldugu kadar yararli da olabilir. Yararl
yoniinden bakacak olursak, her insan farkli diisiincelere ve kisisel dzellige sahip
oldugu icin gesitli fikirler ortaya ¢ikar. Onemli olan insanlarin birbirine saygi
gostermesi ve yeni fikirlere acik olmasidir. Yeni fikirlere acik olmayan ve
karsisindakini dinlemeyen kisiler oldugu zaman kuruma zarar verir. Fakat kisiler

birbirini dinler ve farkli diisiincelere agik olursa yaratici fikirler ortaya gikar.

% Ulvi Zarbaliyev, age., s.54., Ozge Ak, “Personel Segim Siirecinde Aday Basvuru Yollari ile Is
Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymmlanmams
Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2011, s.85.

47 Fariz Guliyev, age., s.13.
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Catisma, iki veya daha fazla bireyin veya gruplar arasinda cesitli
sebeplerden dolay1 ortaya cikan anlasmazlik durumudur.®® Catisma, toplumda,
aile hayatinda veya orgiitlerde goriilebilir. Insanlarin oldugu her yerde farkli

diisiinceler ve fikirler vardir. Bu farkliliklarin sonucunda anlagsmazlik ¢ikar.

Kurumlarda g¢atigmalar kagilmaz bir durumdur. Kurumlarda ortaya ¢ikan
catismalar, faaliyetlerin durmasina, iliskilerin kotii olmasina ve karigmasina
neden olur.*® Daha énce de dedigimiz gibi her insanin farkl fikirleri vardir ve bu
da bazi1 kisiler veya gruplar arasinda ¢atismaya neden olur. Onemli olan bu krizi
firsata ¢evirip fikirlerin paylasilarak yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasi i¢in imkan

tanimaktir. Kurumu kotii etkileyecek ¢atigmalar engellenmelidir.

Catigmanin, calisan ve isletme agisindan olumlu yonleri olsa bile, saglikl
ve dogru sekilde olmazsa performansin, sadakatin ve is tatmininin azalmasina
sebep olur. Catismaya pozitif yonden bakacak olursak, ¢alisanlar arasinda rekabet
ve yaraticilik artacagi igin verimlilik ve performans da artar.®® Bu yiizden
yonetici, catismay1 olumlu yone cekmek ic¢in catigmalarda kontrolii saglamali,

herhangi olumsuz durumlarda miidahale etmesi gerekmektedir.

D. is Tatminini Etkileyen Temel Faktorler

Is tatmini diizeyini etkileyen faktorler kisisel ve kurumsal faktdrler olarak

ikiye ayrilmistir. Bu faktorlerin agiklamasi asagida verilmistir.

1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bazi bireysel faktdrler vardir. Bu faktorler, yas,
cinsiyet, egitim, medeni durum, tecriibe, makam, kisilik yapis1 ve zeka diizeyidir.

Bu faktorler asagida detayli bir sekilde aciklanmistir.
a. Is Tatmini ve Yas

Calisanin yasi, isten duydugu tatminlik diizeyini etkiler. Cilinkii insanlarin
yasina gore istek ve beklentileri farklilik gosterir. Geng bir calisanin is tatmini

dizeyi yliksekken yasi ilerledikce diiser ve daha ileri yaslarda ise is tatmini

“8 Salih Giiney, age., s.22.
49 Fariz Guliyev, age., s.14.
% Fikret Ozalp, age., 5.67.
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diizeyi yiikselmeye baglar. Ciinkii yas ilerledik¢e beklentiler, fikir ve diisiinceler
degisir.

Yapilan bazi arastirmalarda yasin is tatmini diizeyini etkiledigi
savunulurken, bazi arastirmalarda ise is tatmini ve yas arasinda dogrudan bir
iliski olmadig1 veya ters iliski oldugu savunulmustur. Calisanin kararlarini,
davranislarini, is hayatin1 ve algilarini etkileyen en onemli faktorlerden birisi
calisanin yasidir. Yas ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran bircok bilim
insani, konuyu ¢ farkli goriis altinda inceledigi goriilmektedir. Bu gorisleri su

sekilde siralayabiliriz :°

e [lk goriis, calisanlarin is tatmini ve yaslar1 arasindaki farkliliklardir.
Yas, calisanlarin iglerine yonelik tutumlari, istekleri, algilar1 ve
beklentilerini etkiler. Is tatmini ve yas arasindaki iliski, “U” seklinde
bir egri olarak gosterilir. Ise yeni baslayan geng bir ¢alisanin is tatmini
diizeyi yiiksek, orta yasta diisiik, yast ilerledik¢e is tatmini diizeyi
yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Boyle bir durumda ¢alisan, terfi alirsa

yeniden isini benimser ve is tatmini diizeyi ytikselir.

e ikinci goriiste, calisanlarin yaslar1 ilerledikce isten duyduklari

tatminlik diizeyi artar.

e Uciincii goriis ise, ¢alisanin belli bir yasa kadar isten duydugu

tatminlik diizeyi yiiksek, belli bir yasa geldikten sonra ise diistiktiir.

Bu ¢ goriisiin disinda, herkesce kabul edilen genel bir goriis vardir;
calisanin yas1 ilerledikge, tecriibesi ve kurumuyla uyumu arttig1 i¢in is tatmini
diizeyi de artmaktadir. Yas1 ilerlemis olan calisanlar, yaslarindan dolayr bazi
avantajlara sahiptir. Yast biliyilk olan calisanlar sahip olduklar1 is sartlar1 ile
istedikleri is sartlar1 arasindaki karsilastirmayi daha iyi yapar ve daha gergekgi
olurlar. Yas1 biiylik calisanlarin tecriibesi geng c¢alisanlarin tecriibesine gore daha

fazla oldugu i¢in maaslar1 daha yiiksek olur, hizmet siiresi fazla oldugu igin ise

5. Nurten Uruk, “Ucretlendirme ile Is Tatmini Arasindaki iliski Uzerine Bir Arastirma”,
(Yaymimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2019, s.87., Muharrem
Yegin, “Idari Personelin Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Dokuz Eyliil Tip Fakiiltesi”,
(Yaymmlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir, 2009, s.26., Esengiil
Maden Turgut, age., s.10., Hiiseyin Burgazoglu, “Cift Kiiltiirliiliik ile Orgiitsel Vatandashk Davranigt
ve Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Yapisal Esitlik Modeli ile Incelenmesi”, (Yayimlanmamus
Doktora Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2022, s.24.
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daha iyi bir pozisyon, prestij, otorite ve kendine giiven beraberinde gelir.%? Yani

yast ilerlemis calisanlar kazandiklar1 tecriibeden dolay1 beklentileri karsilanmaya

baglar. Bu yiizden yaptiklar1 isten daha ¢ok tatmin olurlar.

Calisanlar is hayatinda, geng, orta yaslh ve yaslh olarak siniflandirilirlar. Bu

yas siniflandirmalarini su sekilde agiklayabiliriz:>

Geng olan c¢alisanlar, egitimleri ve kisilik 6zelliklerine uygun bir iste
calisirlar. Is hayatiyla ilgili cok fazla beklentileri olur ve c¢alismaya
yeni baglamanin sikintt ve zorlugunu yasarlar. Gengler, is disinda

farkl1 hobiler edindikleri i¢in ise baglilik diizeyi bundan etkilenebilir.

Orta yasl ¢alisanlarin baz1 6zellikleri ve aliskanliklar1 koklesmistir. Bu
ylizden orta yasli calisanlarin islerine baglilik ve tatminlik diizeyleri
daha yiiksektir. Yasi1 ilerleyen c¢alisanlar, arzu ettikleri kosullar ile elde
ettikleri kosullar arasindaki farka daha gercekei bakar ve beklentilerini

buna gore sekillendirir.

Yaslh calisanlarin ise, kurumdaki hizmet siiresi daha fazladir, yaptiklar1
iste uzmanlasmislardir. Yash calisanlar, geng calisanlara gore bireysel
ihtiyaglari ile yaptiklar1 is arasindaki uyum daha giicliidiir. Bu yilizden
istek ve beklentileri geng ¢alisanlara gore daha azdir. Dolayisiyla diger
geng ve orta yash calisanlara gore is tatminlik diizeyleri oldukca

yiiksektir.

Bu ii¢ siniflandirmaya gore is hayatinda yas ilerledik¢e kazanilan tecriibe ve

beklentiler ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini etkilemektedir. Geng calisanlarin is

tecriibesi yoktur ve ¢ok fazla beklentisi olur. Orta yasli calisanlar, tecriibe

kazanmaya baslar ve beklentileri daha gercekei olur. Yash c¢alisanlar ise ¢ok fazla

tecriitbe kazanmis ve beklentileri karsilanmis. Dolayisiyla beklentisi daha azdir.

Bu yiizden geng ve orta yasl calisanlara gore is tatmini diizeyi daha yiiksektir.

52 Muharrem Yegin, age., s.26., Hiiseyin Burgazoglu, age., s.24., Nurten Uruk, age., 5.88.
53 Ibid., Emine Dagdeviren Gozen, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Atillim Universitesi, Ankara, 2007, s.25.
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b. Is Tatmini ve Cinsiyet

Glinlimiiz ¢alisma hayatinda kadinlarin sayisi olduk¢a artmistir. Gegmise
baktigimiz zaman is hayatinda c¢ogunlukla erkeklerin oldugunu goriiriiz.
Giintimiizde birgok kadin is hayatinin her alaninda yerini almistir. Kadin
calisanlarin artmasiyla cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliski arastirilmaya

baslanmistir.

Biyolojik farkliliklar, kadin ve erkegin rollerinin yapilagsmasinda etkilidir.
Fakat kadin ve erkegin arasindaki biyolojik farkliliklarin, davranis ve
yeteneklerinde yerine getirdikleri rollerdeki farkliliklart ortaya koyabilecek
yeterli veriler bulunmamaktadir. Kiltir ve farkli toplumsallasma, rol
farkliliklarin1 ortaya koyar. Yani, toplumda erkek ve kadina uygun goriilen
gorevler i1s hayatinda kisilerin davranislarini etkiler ve yaptiklart ise bakis
acilarinda farkliliklar ortaya koyar.>* Toplumsal kaliplar kisilerin islerine olan
bakis agisin1 degistirir. Mesela bir erkek toplum iginde evi gegindiren kisidir. Bu
ylizden erkek “evine ekmek parasi” gotiirmek icin calisir. Tabi bu kadin i¢inde

gecerlidir. Fakat toplumsal yapida bu gorev kadina yiiklenmez.

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi ortaya koyan calismalarda
cinsiyetin ig tatmini iizerinde ayit edici bir etkisi oldugu gorilmemektedir.
Calismalarda hangi cinsiyetin is tatmini diizeyini arttirdigiyla ilgili celiskiler
vardir. Baz1 aragtirmalarin sonucunda, kadinlarin is tatmini diizeyi yiiksekken,
bazi arastirmada erkeklerin is tatmini diizeyleri daha yliksektir. Baz1 arastirmada
ise, cinsiyetin is tatmini diizeyini etkilemedigi goriilmistiir. Bir arastirmanin
sonucunda kadinlarin daha niteliksiz ve diisiik iicretle ¢alismayr kabul etmek
zorunda olduklar1 tespit edilmistir. Baska bir arastirmanin sonucunda, ABD ve
Ingiltere’de daha zor sartlar altinda ¢alisan kadinlarin is tatmini diizeylerinin daha
yuksek oldugu tespit edilmistir. Bu arastirma sonucunu, is hayatinda kadinlarin
sosyal etkinliklere daha ¢ok Onem verdigine, erkeklerin ise daha c¢ok terfi ve
licrete 6onem verdigi diisliniilmiistiir. Diger bir arastirmada ise, kariyer hedefleri
yiiksek olmayan kadinlar baz alinmis, bunun sonucunda bu kadin ¢alisanlar i¢in is

ortami diger faktorlerden daha onemlidir. Buna gore de kadin calisanlarin is

5 Ozge Ak, age., s.57.
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tatmini diizeylerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.®® Kisilerin gorevleri ve
islerine olan bakis agilar1 bulunduklar1 toplumun ve ailenin goriislerine ve/veya
baskilarina gore degismektedir. Bu ylizden arastirmalarin sonuglarinda farkliliklar
olmaktadir. Bu sonuglara baktigimizda, is tatmini ve cinsiyet arasinda iliski
oldugunu soyleyemeyiz. Yani kisilerin yasadigi toplum i¢inde onlara verilen

roller is tatminini etkilemektedir.
c. Is Tatmini ve Egitim

Egitim diizeyi, ¢alisanin i1s tatminini dogrudan etkilemez. Egitim diizeyine
gore kisilerin kurumlarindan beklentileri degismektedir. Bu noktada beklentilerin

karsilanip karsilanmamasinda is tatmini diizeyi etkilenmektedir.

Is tatmini ile egitim arasinda bir iliski s6z konusudur. Fakat bu iliski
degiskenlik gdstermektedir. Yani hem olumlu hem de olumsuz iliskileri vardir.
Egitim seviyesi yiiksek olan kisiler daha iyi kosullarda is bulabildikleri igin is
tatmini daha yliksektir. Fakat, yiiksek egitimli is gorenin is tatmini diizeyinin
diisiik olmasinin sebebi, i yerinden beklentilerinin karsilanmamasidir. Is yerinde
odiillendirilen bir is gdrenin is tatmini diizeyi yliksek olur. Egitim diizeyi arttikca
is gorenlerin beklentileri de artmaktadir. Dolayisiyla beklentiye ve bu
beklentilerin kargilanip karsilanmamasina gore is tatmini diizeyi olumlu veya
olumsuz etkilenir.’® Yani yiiksek egitimli kisinin kurumdan beklentileri fazla

olabilir. Bu beklentiler karsilanmadigi zaman is tatmini diizeyi diiser.

Egitim ile is tatmini arasinda dogrudan olumlu bir iliski olmamasinin
nedeni, egitim diizeyinin artmasinin hem olumlu hem de olumsuz etkilerinin
olmasidir. Egitim diizeyi arttikca beklentilerde artmaktadir. Bu beklentilerin
karsilanmamasi sonucunda ise kisilerde karigikliga, mutsuzluga, ofkeye ve

toplumsal rahatsizliga neden olur.®’

5 frfan Kaplan, age., $5.96-97., Muammer Kurkut, “is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisi: Bir Otomotiv Firmasinda Alan Arastirmas1”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), istanbul
Universitesi, Istanbul, 2021, ss.27-28., Eya Abidi, age., s.87., Anil Tor, age., 5.38.

% Miige Erten, “Bagimsiz Denetcilerde Rol Belirsizligi, Rol Catigmasi ve Algilanan Is Yiikiiniin Is
Tatmini Uzerindeki Etkisi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istk Universitesi, Istanbul,
2018, ss.47-48., Ugur Deniz Ozkan, “Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Is Tatmini Algilarinin
Orgiitsel Baghliklar1 Uzerindeki Etkisi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul
Universitesi, Istanbul, 2019, s.9.

5" Miige Erten, age., 5.48.
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Sonu¢ olarak kisinin egitim diizeyine bagli olarak beklentileri
degismektedir. Egitim diizeyi diisiik olan calisanlarin beklentileri fazla olmadigi
i¢in is tatmini diizeyi yiiksek olabilir. Egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin
beklentileri ¢ok fazla olur. Bu beklentilerin kurum tarafindan karsilanip

karsilanmamasina gore is tatmini diizeyi olumlu veya olumsuz yonde etkilenir.
d. Is Tatmini ve Medeni Durum

Is tatmini ile medeni durum arasinda dogrudan iliski yoktur. Evli bir kisinin
bekar kisiye gore daha ¢ok sorumluluklar1 vardir. Bekar kisiler genelde kendi
isteklerini karsilarken, evli kisiler ailesine bakmakla, onlarin temel ihtiya¢larini
gidermekle yiikiimliidiir. Bu yiizden calisanlarin medeni durumlart is tatmini

diizeylerini etkiler.

Is tatmini ile medeni durum arasinda iliskinin kesin bir sonucu yoktur.
Yapilan farkli c¢aligmalarda farkli sonuglar ortaya c¢ikmistir. Fakat c¢ogu
arastirmalarda, aile yasamindaki tatminlik is tatmini diizeyini arttirmaktadir.
Evlilik, c¢alisanlarin ise olan beklentilerini degistirerek is tatmini diizeyini
etkilemektedir. Yani, evli calisanlarin sorumluluklarinin olmasi, hedeflerine
ulagamamalar1 ve aile i¢inde sikintilar is hayatina da yansir. Boylece is tatmini
olumsuz yonde etkilenir.®® Kisaca, evli kisilerin aile iginde yasadiklar1 olumlu
veya olumsuz seyler is hayatina yansir. Dolayisiyla bu da calisanin is tatmini

diizeyini olumlu veya olumsuz yonde etkiler.

Evli ve bekar is gorenlerin cinsiyet farkina gore is tatmini diizeyleri
hakkinda yapilan bir arastirmada, evli olan is gorenlerin is tatmini diizeyleri daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Fakat cinsiyet olarak incelendiginde, bekar erkek is
gorenlerin evli erkek is gorenlere gore is tatminin diizeyleri daha yiiksektir. Fakat
evli kadin is gorenlerin is tatmini diizeyi hem bekar kadin is gérenlerden hem de
evli erkek is gorenlerin 1§ tatmini diizeylerinden daha yiiksektir. Bu arastirmanin

sonucunun nedenine baktigimizda, evli is gorenlerde erkeklerin maasinin evi

5% Sema Ozfalc1 Akil, “X ve Y Kusaklarinda s Tatminin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi: Bir
Kamu Kurumunda Arastirma”, (Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi,
Istanbul, 2020, s.46., ibrahim Diigenci, “Gemi Adamlarinin Is Stresi Algilarmin s Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkilerinin Incelenmesi”, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul
Universitesi, Istanbul, 2018, s.5., Fatih Altun, “Isyerinde Sosyal Hizmet Uygulamalarinin Calisanlarin
Is Tatminine ve Orgiitsel Baglihgma Etkisi”, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul
Universitesi, Istanbul, 2019, s.47.
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gecindirmek i¢in dnemli olmasidir. Evli kadinlarin maas ise evi ge¢indirmek igin
ikincil bir iicret olarak gdriilmesidir. Dolayisiyla, evin ge¢iminde evli kadinlarin
daha az baski hissetmesinden kaynaklanmaktadir.®® Bu ¢alismalara baktigimiz

zaman, medeni durum, is tatmini lizerinde paralel bir etkiye sahip degildir.
e. Is Tatmini ve Tecriibe

Tecriibe, is tatminini etkileyen faktdrlerden biridir. Calisan kazandigi
tecriibeye gore is tatmini diizeyinde ylikselmeler ve diisiisler olur. Calisan,
kazandig1 tecriibeyle birlikte is hayatindan daha gerceke¢i beklentileri olur.
Gergekei beklentilerin karsilanmasi daha kolay olacagi i¢in ¢alisan isinden daha

tatmin olur.

Is tatmini ile tecriibe arasinda bir iliski s6z konusudur. Calisan tecriibesi
arttikca is tatmini diizeyi ylikselmektedir. Bunun nedeni, calisanin tecriibesi
arttikca yaptigi isi daha iyi anlamasi, beklentilerinin bilincinde olmasi, isletme
calisaninin isteklerini anlayabilmesi, duygusal baglilik olusmasi ve kazandigi

tecriibeyle birlikte olanaklar sunulmasidir.®

Yelboga’nin finans sektoriinde Genel Miidiirlik c¢alisanlarina yaptigi
calismada, is tatmini diizeyi en yiiksek olanlar 5-6 yil tecriibesi olan
calisanlaridir. Is tatmini diizeyi en diisiik olanlar 6-10 yil tecriibesi calisanlardir.
11-15 yil tecriibesi olan g¢alisanlarin is tatmini diizeylerinde ylikselme oldugu
gozlemlenmistir. Calisanlarin ise yeni basladiklarinda yeni is heyecani ve ilk
beklentilerinden dolayi is tatmini diizeyi yliksekken, 2-5 yil sonrasinda ¢aliganin
is tatmini diizeyinde diisiis baslar, 6 y1l ve tizerinden sonra ise beklentilerin daha
gergekei olmasmin sonucunda is tatmini diizeyinde yiikselme olur.®? Tecriibesi
olmayan calisanlar is hayatina yeni girmenin heyecaniyla islerini severek, motive
olmus sekilde baslayacak, ilerleyen yillarda monotonlasan is hayatiyla birlikte is
tatmini diizeyinde disiisler baslayacaktir. Daha ileri yillarda ise c¢alisan, is
hayatinda kazanmis oldugu tecriibenin hem karsiligin1 alacak hem de beklentileri

degisecektir. Bunun beraberinde ¢alisanin is tatmini diizeyi ylikselmeye baslar.

9 Muammer Kurkut, age., s.30.

6 Fatih Altun, age., $5.46-47., Biisra Ozlem Cankaya”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Istanbul Universitesi, Istanbul, 2019, s.72.

61 Atilla Yelboga, “Bireysel Demografik Degiskenlerin Is Doyumu ile iligkilerinin Finans Sektoriinde
Incelenmesi”, Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 4, Say: 2, 2007, s.16.
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f. Is Tatmini ve Makam

Is tatmini ve makam arasinda bir iliski s6z konusudur. Yiiksek makama
sahip kisilerin is tatmini diizeyi daha yiiksektir. Ciinkii, yliksek makamda bulunan
kisiler, ¢evresindeki insanlar tarafindan saygi gériir. Ozellikle toplum tarafindan

sayg1 gosterilen, prestiji olan bir meslek ise ¢alisanin is tatmini yiiksek olur.

Makam, ¢ok kapsamli bir kavramdir. Makam, bireyin kurum igindeki
hiyerarsik konumu, mesleginin ona sagladig itibar, yonetici ise hangi kademede
oldugudur. Bilim insanlarinin yaptigi ¢alismalarda, is tatmini ile makam arasinda
dogrudan iliskisi oldugu gozlemlenmistir. Yoneticilerle yapilan arastirmalarin
sonucunda iist diizey ydneticilerin is tatmini diizeyi daha yiiksektir.%? Alt diizey

yoneticilerin ise is tatmini diizeyi daha diistiktiir.

Yoneticilerle yapilan diger bir arastirmada ise, yoneticilerin bulunduklari
makamin belirli psikolojik ihtiyaglarini karsilandiginin bilincinde olmalar1 ve
bunu hissetmelerinde Onemli bir etkiye sahiptir. Bu arastirmada diger
arastirmalarda oldugu gibi, alt kademedekilerin i3 tatmini diizeyi iist
kademedekilere gore is tatmin diizeyinin diisiik oldugu gdzlemlenmistir. Ust
kademe yoneticilerin is tatmini dilizeyinin yiiksek olmasinin sebebi, yliksek
makam, maas, kendi kendini ydnetme, otoritenin artmasi gibi faktorlerdir.®
Boylece alt diizey yoneticilerin is tatmini diizeyi iist diizey yOneticilere gore daha

diisiiktiir.

Calisanlarin isinden aldig1 tatminlik duygusu sadece aldiklar1 maasla degil,
takdir edilmeleri, onaylanmalari, tebrik edilmeleri gibi etkenlerle de onlarin is
tatminini besler. Ozellikle topluma gore yiiksek makamda bulunan mesleklerde
calisanlarin is tatmini diizeyi daha fazla yiliksektir. Calisanin yaptig1 isin anlam
tasimasi, saygl gormesi, prestij sahibi olmast onun psikolojik olarak iyi olmasin
saglar. Bu da onun is tatmini diizeyini olumlu yénde etkiler.®* Ciinkii yaptig1 isle

prestij kazanan bir birey, isini yaparken motive olur ve isini keyifle yapar.

62 Ebru Nergiz, Fatih Yilmaz, “Calisanlarin Is Tatmininin Performanslarmma Etkisi: Atatiirk
Havalimani Giimriiksiiz Satis Isletmesi Ornegi’’, Kastamonu Universitesi iktisadi idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 4, Say1: 14, 2014, s. 53.

63 frfan Kaplan, age., ss.102-103.

8 Burcu Tasgiran, “Kurumsal Sosyal Sorumluluk Uygulamalarinin Is Tatminine Etkisi”,
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2019, s.18., Canan Efe
Aktas, age., s.21.
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Boylece hayatinin her alaninda ve her doneminde saygi gordiigii icin isini

Onemser ve tatmin olur.

Kisaca belirtmek gerekirse, yiikksek makama sahip olan bireyler,
bulunduklar1 konumun getirileri sayesinde islerine olan tatminlikleri artar.
Ozellikle toplum tarafinda énemli mesleklere sahip kisiler duygusal farkindaliga
da sahipse is tatmini diizeyleri daha yiiksektir. Ciinkii bu kisiler meslekleriyle
toplumda kendileri gosterir ve ilgi goriirler. Bunun farkinda olmalar1 onlarin isleri

daha ¢ok sevmesine yardimci olur.
g. Is Tatmini ve Kisilik Yapisi

Is tatmini etkileyen faktdrden biri de kisilik yapisidir. Her bireyin kisilik
yapist bulundugu ortama, kurdugu iliskiler sonucunda sekillenir. Bu sekillenen
kisilik yapist da geri kalan hayatini etkiler; is hayati, aile hayati, toplum hayati
gibi. Is hayatinda calisanlarin kisilik yapis1 biiyilk onem tasir. Disa doniik,
iletisimi iyi, etrafindaki insanlara saygi duyan, bilingli insanlar yaptig1 iste her
zaman basarili olur. Bu da onlarn is tatmini diizeylerini olumlu yonde etkiler. s
hayatinda uyumsuz, iletisimi kotii olan kisiler kabul edilmedigi i¢in basariya
dogru ilerleyemezler. Bu da onlarin islerini yaparken duyduklar: istegi bitirir ve

boylece is tatmini diizeyleri olumsuz yonde etkilenir.

Kisilik yapisi, kisinin yasama sekli olarak tamimlanir. Bireyin kisilik
yapisint bulundugu toplum etkiler ve sekillendirir. Bu yiizden her bireyin kisilik
yapist birbirinden farklidir. Boylece bireylerin is tatmini diizeylerinde de farklilik
olur. Bireyin kisilik yapis1 da is hayatini etkiler. Iletisimi zayif, memnuniyetsiz,
duygularin1 kontrol edemeyen, krizleri yonetemeyen, zorluklara kars1 direngsiz
bireylerin is tatmini diizeylerinin diisiik oldugu gdzlemlenmistir.%® Ciinkii
calisanlarin basarili ve is tatmininin yiiksek olmasi i¢in kisilerle olan iletisimin

1yl olmasi1 ve problemlerle karsilastiklar1 zaman ¢6ziim odakl1 olmalar1 gerekir.

Her bireyin, bilgi ve becericini kullanma yetisi, takdir edilme istegi,
yeteneklerini ortaya koyabilmesi, grup calismalarina yatkinligi farklidir. Buna

gore her bireyin kendi dncelikleri ve kurumdan beklentileri birbirinden farklidir.5®

% An1 Hande Mete, age., s.61., Fariz Guliyev, age., s.20.
% Damla Yilmaz, age., $5.35-36.
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Gergekei beklentilere sahip olan bir ¢alisanin is tatmini diizeyi yliksektir. Ciinkii,
bir calisan ger¢eklesmesi miimkiin olan beklentilere sahipse isinden tatminlik
duyar. Karsiligi olmayan beklentilere sahip bireyler hayal kirikligina ugrar.
Boylece isine karsi tatminsiz duygusu baslar. Bu da is hayatinda ¢ok fazla
hayalperest olunmamasi gerektigini gosterir. Olaylara gercekci bir bakis agisiyla

bakan kisilik yapisina sahip bireyler her alanda mutlu olur.

Sudak ve Zehir, Tirkiye’deki devlet ve vakif tniversitelerindeki
akademisyenlerin  kisilik yapilar1 ve duygusal =zekalarinin is tatmini
diizeylerindeki etkiyi arastirmiglardir. Yaptiklar1 bu arastirmanin sonucunda,
duygusal zekanin yardimiyla uyumlu, duygusal ve sorumlu olarak dengeli kisilik

yapis1 is tatminini olumlu yonde etkiledigi gozlemlenmistir.®’

Disa doniik, uyumlu, duygusal denge saglayan, gelisime acik, 6z disipline
sahip bireyler is ortamina hemen uyum saglar ve kisiler aras1 iliskileri gii¢lii olur.
Bireylerin endise, korku, ofke, seving gibi duygularim1 kontrol edebilmesi,
sorumluluk sahibi olmasi, yaptig1 ise onem vermesi, planli ¢alismasi, kararh
olmasi, basarma istegi olmasi ve bu istege karsi olumlu bir tutum sergilemesi
onun is tatmini diizeyini pozitif olarak etkiler. Bunun tam tersi olan kisilik
yapisina sahip bireyler is hayatina uyum saglayamayacagi i¢in basarili olamaz ve

bu da is tatmini diizeylerini negatif yonde etkiler.
h. Is Tatmini ve Zeka Diizeyi

[s tatminini etkileyen faktdrlerden biri de zeka diizeyidir. Zeka diizeyi, bilgi
O0grenme, isleri yapabilme, istenilen davraniglar1 sergileme ve duygulari kontrol
etmede 6nemli bir faktordiir. Bunun 6nemi sadece is hayatinda degil, hayatin her
alaninda insanlarla iletisim kurarken ve bir is yaparken de onemlidir. Bunlar
dogru sekilde yapabilmek i¢in belli bir zeka diizeyinde almak gerekir. Bunun tam
tersi olarak, kisi, gevresine uyum saglayamaz, duygularini kontrol edemez ve asiri

tepkiler verir. Bu da kisinin insanlarla olan iliskisini kotii etkiler.

Zeka, ogrenme, cevreye uyum, beklenilen davranislar1 sergileme, kalitsal,

fizyolojik, biyolojik 6zellikler gibi birgok farkli tanim yapilmistir. Genel olarak

67 Melike Kivang Sudak, Cemal Zehir, “Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka, Is Tatmini liskisi Uzerine
Yapilan Bir Arastirma”, Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt: 11, Say1: 22, 2013, s5.163.
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zeka kavrami, kisinin anlama, kavrama, 6grenme kapasitesidir. Zeka, zihinsel

(IQ) ve duygusal zeka (EQ) olarak ikiye ayrilir. Bunlar1 sdyle siralayabiliriz: %

e Zihinsel =zeka, oOgrenebilme ve giinliik yapilan pratik islerin

yapilabilmesidir.

e Duygusal zeka ise, kisinin igsel ve digsal uyaranlar sonucunda olusan
duygularin farkinda olmasi, bu duygular1 tanimlayip ifade edebilmesi,
baskalar1 tarafindan iletilen duygusal mesajlart dogru anlayip
degerlendirmesi ve bunlarin hepsini kontrol edip amaca uygun
yonetebilme becerisidir. Duygusal zeka diizeyi yiiksek olan bireyler,
gliclii iletisim kurar, toplumsal sorunlara kars1 duyarli olur, sorunlara
kars1 olumlu yaklasir, hosgorilii, iyimser, giivenilir, sorumluluklarini

bilen, tutarli, azimli ve kararlidir.

Yapilan caligmalara gore, yiiksek duygusal zekaya sahip olan kisilerin is
tatmini diizeyinin daha yliksek oldugu gozlemlenmistir. Bunun sebebi, bu kisiler
duygularini takdir etme ve kontrol etme konusunda daha beceriklidir. Bu kisiler,
gerilim, korku, lziintii, sevin¢ gibi duygularini kolayca tanimlamakta ve bu
duygular1 dengeli tutabilmede oldukca iyidir.®® Diisiik duygusal zekaya sahip
kigiler ise, duygularini takdir edemedikleri ve kontrol edemezler. Duygusal zekasi
disiik olan kisiler, gerilim, korku, iiziintli, seving gibi duygular1 tanimlayip
kontrol edemedigi i¢in asir1 tepki verirler. Boylece, bu kisiler basarili olamaz ve

1s tatmini diizeyleri diiser.

Is tatmini ile zekd arasinda dogrudan bir iliski yoktur. Fakat, zeka
seviyesine uygun is yapilip yapilmadigi konusunda is tatmini 6nemli noktadadir.
Is gorenlerin zekd ve kabiliyetleriyle uyum saglayan islerde caligmalari ve
bununla birlikte kendilerini gelistirme imkéni1 elde etmeleriyle is tatmini
diizeyleri yiiksek olur. Aksi halde is gorenin yapamayacagi islerde calisir veya
onun igin ¢ok basit bir iste ¢alisirsa is tatmini diizeyi diiser.”® Zeka diizeyine gore

basit islerde ¢alisan kisiler bir siire sonra sikilir ve isini keyifle yapmaz. Zeka

% Nurten Uruk, age., 5.93.
% Ozge Ak, age., 5.62.
0 Fikret Ozalp, age., s.70., Hanife Zavalsiz, age., s.29.
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diizeyine gore biiylik islerde calisanlar ise, isi yapamadig1 i¢in basarisiz olur ve

isini yaparken mutlu olmaz.

Kisaca zeka diizeyi, is tatminini etkilemesi konusunda 6nemli bir yerdedir.
Belli bir zeka diizeyine ulasmis olan kisiler hem giinliik islerini hem de meslek
hayatindaki isleri rahatlikla yapar. Bu da kisilerin yaptiklar1 isten keyif almalarini
saglar. Onemli olan diger bir konu ise, ¢alisanin kendi zeka diizeyine uygun bir
iste c¢aligmasidir. Calisanin yapabilecegi bir iste c¢alismasi onun is tatmini

diizeyini olumlu yonde etkiler.

2. Is Tatminini Etkileyen Kurumsal Faktorler

Is tatminini etkileyen bazi kurumsal faktorler vardir. Bu faktérler, dicret, isin
yapisi, kurumsal iklim, ¢alisma arkadaslari, terfi imkanlari, calisma ortami, karar
alma bigimleri, ddiillendirme ve denetimdir. Bu faktorler asagida detayli bir

sekilde aciklanmistir.
a. Is Tatmini ve Ucret

Ucret is tatminini etkileyen en onemli faktdrlerden biridir. Ciinkii kisi,
emeginin karsiligin1 almak ister. Beklentisini karsilamayan iicret aldiklarinda
iglerini isteyerek yapmazlar ve is tatmini diizeyleri olumsuz etkilenir. Calisan
sergiledigi performansin karsiligini alir ve kurumda adaletli iicret sisteminin
olduguna inanirsa isini keyifle yapar. Boylece bu ¢alisanin is tatmini diizeyi

olumlu yonde etkilenir.

Yapilan arastirmalar sonucunda, is tatmini ve iicret birbirini dogrudan
etkiler. Ucret, ¢alisanin is tatmini diizeyinin yiiksek veya diisiik olmasinin en
onemli sebeplerinden biridir. Ucret, is gorenin yasaminin, refahmin ve
geleceginin daha rahat olmasi i¢in zihinsel ve fiziksel olarak ¢aba sarf etmesinin
sonucunda  &denen  bedeldir.  Ucret, calisanin  performansina  gore
degerlendirildiginde ¢alisam giidiileme ve motivasyonunu artirmada énemlidir. Is
gorenin isini severek yapmasi, aldiklar1 {icretin beklentilerini karsilama orani ve
ticret konusunda diger is gorenlere adaletli davranilmasi sonucunda olur. Ciinkii,

alinan tcret ilk basta is tatmini diizeyini yiiksek tutarken ilerleyen zamanda
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kurum igindeki {icret adaletsizligini fark eden ¢alisanin is tatmini diizeyi diiser.*
Yani ¢alisan, yaptig1 isin sonunda bekledigi {icreti aliyorsa is tatmini diizeyi
yuksek olur. Ayrica ayni egitim diizeyinde, ayni isi yapan c¢alisanlar birbirlerinin
aldig1 dicretin ayni olup olmadigini 6grenmeye calisacaktir. Bu, onlarin
beklentisini kargilamazsa isini severek yapmaz. Boylece c¢alisanin is tatmini

diizeyi diiser.

Ucret, sadece kisinin gegimini rahat saglamasi i¢in degil, ayn1 zamanda
bireyin sosyal sayginlik, duygusal tatminligini saglamaktadir. Calisanlar
acisindan tatmin edici yonetim anlayisinin olmasi i¢in insan kaynaklari birinin
ticret konusunda tatmin edici olmast gerekir. Yapilan arastirmalarda, dogru iicret
politikasinin is tatmini diizeyini olumlu yonde etkiledigi gézlemlenmistir. Artan
ticretle birlikte ya verimlilik artar ya da is goOrenin artan performansinin
karsiliginda ticret artar. Artan licret, ¢alisanin beceri ve sorumluluk gerektiren
islere daha ¢ok yonelmesini saglar ve boylece hem ¢alisanin hem de isletmenin
performansi artar. Bu sonuca gore, calisanlara dogru iicret sistemi uygulandiginda
is tatmini diizeyi yiikselir.”? Dogru iicret sisteminin olmadig1 kurumda calisan
kigilerin is tatmini diizeyinin yliksek olmasi beklenemez. Diisiik iicretle calisan

kiginin performanst diisiik olur. Bu durum isletmeyi etkiler.
b. Is Tatmini ve Isin yapisi

Is tatminini etkileyen faktdrlerden biri isin yapisidir. Calisanlarin severek
yaptiklar1 is1 tamamladiktan sonra hissettikleri basar1 duygusu, onlarin isini daha
cok severek ve isteyerek yapmasini saglar. Ayrica c¢alisanlar, bilgi ve
yeteneklerini sergileyerek yaptigi isten dolayr ¢evresindeki insanlar tarafindan
onaylanip destekleniyorsa is tatmini diizeyi yiikselir. Ozellikle bireyler kendini
gelistirebildikleri ve ilerleyebildikleri isleri daha c¢ok sever. Kendilerini

gelistiremedikleri, siradan ve siirekli olan islerde calisirken mutsuz olurlar.

Herzberg ve arkadaslarina gore is, rutin veya diizensiz, keyifli veya

heyecanli, tamamen basit veya tamamen zor olabilir. Insanlar, basit, siirekli,

™ Ugur Deniz Ozkan, age., s.11., Emre Atalar, “Is Tatmininin isten Ayrilma Niyetine Etkisi ve
Orgiitsel Destek Algismin Moderator Rolii (Yéneticiler ve Calisanlar Acisindan)”, (Yayimlanmanus
Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2019, s.12.

2 Ayse Kaklikkaya, age., s.42., Elif Engin, “Is-Aile Catigmasmin Is Tatmini Kariyer Tatmini ve
Yasam Tatmini Uzerine Etkisi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi,
Istanbul, 2018, s.33., Emre Atalar, age., s.13.
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sikict igler yerine zor isleri tercih eder. Endiistri, tarim, hizmet ve teknoloji
sektorleri siirekli gelisir ve degisir. Ozellikle bu sektdrlerdeki kurumlar,
kendilerinin ve c¢alisanlarinin gelistirmesi i¢in imkanlar saglanmalidir. Aksi
takdirde, yapilan isle ve calisan arasinda uyumsuzluk baslar. Bu yiizden kurum,
gelismeye, degisime agik olmali ve imkéanlar sunmalidir.” Bilgi ve yeteneklerini
kullanarak herkesin yapamadigi isleri yapmanin verdigi his calisanlar1 mutlu

eder. Boylece yapilan is daha iyi takip edilir ve is tatmini diizeyi artar.

Hackman ve Oldham’in yaptig1 arastirmanin sonucunda, ¢alisanin is tatmini
diizeyinin yiiksek olmasi i¢in is gorenin yaptigr isin sonuglarini bilmesi,
sorumluluk duymasi, yatigi isi anlamli bulmasi gerekir. Bu arastirmaya gore, isin
yapisinin kendi kendine karar verme, ise baslayip bitirme, isin 6nemi ve anlamai,
beceri ve yetenek Ozellikleri ve geribildirim olarak bes ayr1 6zelligi vardir. Bu

ozellikleri su sekilde agiklayabiliriz: '

e Kendi kendine karar verme, isi yaparken ve prosediirleri
kararlagtirirken calisana belirli bir 06zgiirliik, bagimsizlik ve karar

verme yetkisi saglar.

e Ise bagslayp bitirme, bir isi basindan sonuna kadar yapma anlamina

gelen ‘biitiin’ ve tanimlanabilir is par¢asinin bitirilmesidir.

e Isin 6nemi ve anlami, isin, insanlarin yasaminda oneme sahip bir

etkisinin oldugunu belirtir.

e Beceri ve yetenek ozellikleri, ise uygun sekilde miidahalede bulunma,
isin tamamini gormek ve ise olan bireysel katkisin1 bilmek calisanin
basarma duygusunu arttirarak is tatmini diizeyini yiikselmesini saglar.
Calisanin bir 151 tamamladiginda hissettigi basar1 duygusu, yaraticiliga,
degiskenlige, sorumluluk almaya, yeteneklerini  kullanmaya,
O0grenmeye ve gelismeye imkan saglanmasi calisanin is tatmini

diizeyini olumlu yonde etkiler.

3 1bid., s.16., Sema Ozfalc1 Akil, age., s.41., Duygu Ongan, “Is Tatmini ve Orgiitsel Sosyallesmenin,
Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etkisi: Siirt ili Ornegi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi),
Toros Universitesi, Mersin, 2022, s.20.

 Emre Atalar, age., s.16., irfan Kaplan, age., ss.105-106.
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e Geri bildirim, calisanin performansinin etkisinin dogrudan ve net bir

sekilde bildirilmesidir.

Calisanin kendi kendine karar verebilmesi, yaptig1 isi tamamlayip basariya
ulagmasi, yaptig1 isin onemli oldugunu diislinmesi, c¢alistig1 kurumda beceri ve
yeteneklerini  kullanabilmesi ve bunlar1 gelismek ic¢in imkaninin olmasi,
performansinin geri bildirim yapilmasi ve bunu degerlendirme imkaninin olmasi
is tatmini dilizeyini yiikseltir. Calisan isini nasil yaptigini bilir, daha iyi nasil
yapabilecegini arastirir ve isini yaparken belirli kararlar1 kendi alirsa isini severek
yapar. Kisitli imkanmi olan, kendini gelistiremeyen calisanin isi monotonlasir ve

isinden sikilmaya baslar. Bu da is tatmini diizeyini olumsuz etkiler.
c. Is Tatmini ve Kurumsal iklim

Is tatminini etkileyen faktdrlerden biri de kurumsal iklimdir. Kurumsal
iklim, ¢alisanin kurumuna yonelik olan algisidir. Bu algi pozitif yonde olursa
calisanin is tatmini diizeyi yiiksek olur, negatif yonde olursa is tatmini diizeyi

diisiik olur.

Bireyin c¢alistigi kurumun iklimi, is tatmini agisindan onemlidir. Olumlu
yonden algilanan kurumsal iklim, ¢alisanin kurumuna daha ¢ok baglanmasini ve
orgiitsel vatandaslik duygusunun daha fazla artmasini saglar. Bu yiizden is
tatmini ve kurumsal baglilik arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur. Catigmanin
en az oldugu, giiven veren, adil ve diirlist davranilan bir ortamda c¢alisan daha
mutlu olur ve bdylece calisanin is tatmini diizeyi yiikselir.”® Siirekli ¢atismanin
oldugu, adil olmayan, diiriist davranilmayan ve giiven vermeyen bir ortamda

calisan kisi huzursuz olur ve boylece is tatmini diizeyi diiser.

Iklim, kisilerin davranislarini ortaya koydugu psikolojik ¢evredir. Kurumsal
iklim ise, calisanlar ve kurumlarin degerleri arasindaki uyumu gosterir. Yani
calisan kisilerin islerin nasil yapilmasi1 gerektigi ve kurum icinde nasil
davranilmasi gerektigi konusunda beklentilerinin ne derecede karsilanabilecegine

bagli olarak olusan ortamsal atmosferdir. Kurumsal iklim bir siire sonra

5 Nurten Uruk, age., s.99.
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isletmenin kimligi haline gelir ve uzun vadede devam eder.’® Kisaca, kurumsal
iklim, kurum ve ¢alisanin ortak degerlerinin, normlarinin olmasidir. Calisanlarin,
calistiklar1 kurum hakkindaki algilar1 ve kurumun beklentilerini karsilayip
karsilamamasi is tatminini etkiler. Calisan ve kurumun degerleri birbiriyle
uyumlu olmazsa ¢alisanin performansi diiser ve bu da is tatmini diizeyini olumsuz

yonde etkiler.

Kurumsal iklim, acik ve kapali olarak ikiye ayrilir. Bunlar1 su sekilde

agiklayabiliriz: "’

o Acik kurumsal iklim, is gorenlerin kurumdaki mutluluk ve huzur
tablosudur. Bu kurumsal iklimde, birlik, beraberlik, dayanisma,
paylasma ve destekleme yliksektir. Yonetimde hem kurum hem de
calisan kazansin diisiincesi vardir. Boylece yoOnetim ve g¢alisan
arasindaki iliski iyi olur. Bununla beraber is tatmini de yiikselir. Bu

ylizden yonetim bilimciler en ¢ok agik kurumsal iklimi tercih eder.

e Kapali kurumsal iklim ise, samimi olmayan birlik, beraberlik,
dayanisma, paylasma ve destekleme vardir. Calisma ortami, kati,

baskici ve bunalticidir. Buna bagli olarak is tatmini diizeyi diistik olur.

Is tatmininin yiiksek olmasi icin acik kurumsal iklim tercih edilmelidir.
Boylece calisanlar kendi aralarinda ve kurumla birlik ve beraberlik i¢inde olur.
Boylece grup calismalar1 daha iyi ilerler ve hedeflere ulasilir. Birlik ve
beraberlikle ulasilan bagar1 sonucunda is tatmini diizeyi yiikselir. Kapali kurumsal
iklimin oldugu kurumlarda ise, birbirine destegin olmadigi, birlik ve beraberligin
olmadig1 bir ortam olusur. Bu da grup c¢alismalarinda iletisim bagini1 koparir.
Bunlardan kaynakli olan basarisizligin sonucunda is tatmini diizeyinde diisiis

olur.

Is tatmini ve kurumsal iklime y®nelik yapilan bir arastirmada, ¢alisanin
performansinin artmasi i¢in is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi gerektigi ifade

edilmistir. Bunun icin, calisanlarin fikirlerini, duygularini, diisiincelerini,

76 Zeki Yiiksekbilgili ve Yasemin Kiigiikozkan, “Saglik Kurumlarinda Orgiit Iklimi ile Calisanlarin s
Performansi Arasindaki Iliskinin incelenmesi”, Siilleyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi,
Cilt.8, Say1.17, 2017, s.35., Salih Giiney, age., s.18.

7 Salih Giiney, age., s.19.
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yeteneklerini, tutumlarin1 ve hedeflerini anlayip, onlara destek veren kurumsal
iklimi beslemek gerekir.”® Bu arastirmanin sonucuna baktigimizda, agik kurumsal
iklime sahip kurumlarda calisanlar, kendilerini 6nemli ve degerli hisseder.

Yaptiklari isle kendilerini gosterirler. Boylece ¢alisanlarin is tatmini yiikselir.
d. Is Tatmini ve Yonetim Bicimi

Is tatminini etkilen diger bir faktér ydnetim bicimidir. Yonetim bigimi
calisanlarin is tatmini diizeylerini bliyiik 6lciide etkiler. Calisanlara karsi olan
tutum ve davramiglar olumluysa is tatmini diizeyi yiikselir, olumsuz olur ise is

tatmini diizeyi diiser.

Yonetimin c¢alisanlarina karsi olan davranislari, kurallar1 ve is yerinin fiziki
sartlar1 calisanin is tatmini diizeyini etkiler. YoOnetim bicimi, ¢alisanin
beklentisini karsilamazsa calisanin is tatmini diizeyi diiser. Calisanin yOneticisi
ile iligkisi olduk¢a Onemlidir. Yoneticinin ¢alisanlarinin diisiincelerine 6nem
vermesi ve onlara kars1 davranis sekilleri calisanin is tatminini oldukga etkiler.®
Bu yiizden yoneticiler calisanlarinin duygu, diisiince ve fikirlerine 6nem
vermelidir. Her calisanina dnemli oldugunu hissettirmelidir. Boylece ¢alisanlarin

is tatmini diizeyleri ylikselir.

Calisanlariyla iletisimi iyi olan, mesafesini koruyan, biitiin ¢alisanlara esit
ve adil davranan, 6diil ve terfilerde haksizlig1 engellemeye calisan, ¢alisanlarina
yol gosterici olan bir yonetici, ¢alisanlarinin is tatmini diizeyinin yiikselmesinde
bilyiik etkiye sahip olur.®® Yénetici, ¢alisanlariyla olan iliskisini ve mesafesini
koruyamaz, adil davranmaz ve yol gosterici olmazsa kurumda disiplini

saglayamaz. Bu da caligsanlarin i§ tatmini diizeyini olumsuz yonde etkiler.

Yapilmisg olan bir arastirmada, isinden memnun olan g¢alisanlarin %97’si
yoneticinin kendisini, “isi yapan kisi degil, her seyden once insan” olarak
gordiigiinii sdylemistir. Isinden memnun olmayan ¢alisanlarin sadece %33’ii ayni
sekilde yoneticisinin kendisini “isi yapan kisi degil, her seyden Once insan”

olarak gordiigiinii sdylemistir.®! Isinden memnun olmayan calisanlarin %67’si bu

8 Ulvi Zarbaliyev, age., s.68.

" Anil Tor, age., s.45., Am Hande Mete, age., s.63.
80 Muammer Kurkut, age., s.38.

8 frfan Kaplan, age., s.115.
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diislincenin tersi olarak yoneticisinin kendisini “sadece isi yapan kisi” olarak
gordiigiinii diistinmektedir. Bu sonuca gore yoneticinin calisanlart hakkindaki

diisiincesi ve davraniglari ¢alisanlarin is tatminini diizeyini biiyiik ol¢iide etkiler.

Yonetim bic¢imi, calisanlarin is tatmini {lizerinde iki sekilde etkilidir.

Bunlar:®

e Birincisi, katilimc1 yonetim bi¢imidir. Yani, ¢alisanlar1 karar verme
siirecine dahil etmektir. Calisanlarin kararlara katilimi hem calisan
hem de isletme i¢in Onemlidir. Kararlara katilan c¢alisan, kendini
onemli hisseder ve 6zgiiveni artar. Katilimc1 yonetim bi¢imine sahip
bir isletme ise, alinan son kararlarin gelismesine ve iyilesmesine imkan
verecek. Katilime1 yonetim bigiminde, ¢alisanin kuruma karsi algi ve

bagliligi olumlu yonde etkilenir.

e Jkincisi ise, ¢alisan odakli ydnetim bicimidir. Yani calisanlara destek
verilmesi ve katkida bulunulmasidir. Bu sayede, calisan kendini
degerli hisseder, is gorenler arasinda sinerji, toplam kalite ve verimlilik
artar. Bu da is tatmininin artmasina yol agar. Bu ydnetim bicimi,
odiillendirme ve cezalandirma ydntemiyle ilerler. Istenilen hedefe
ulasan c¢alisanlar odiillendirir. Genelde bu o&diller terfi ve maas
artistyla olur. Diisiik performans gosteren c¢alisanlara ise ceza
uygulanir. Cezalar ise, fesih veya maas artislarinda kesinti seklinde

gerceklestirilir.

Kurum iginde kararlara katilan, her zaman s6z hakki olan, kendisini ifade
etmesi icin firsat taninan ¢alisan, is yerine mutlu gelir ve isini yaparken keyif alir.
Ciinkii kisi, deger gordiigii, kendini gosterebildigi ve fikirlerine 6nem veren bir
kurumda calismaktan mutluluk duyar. Dolayisiyla bu calisanin is tatmini diizeyi

yuksek olur.
e. Is Tatmini ve Calisma Arkadaslar

Is tatminini etkileyen diger faktdr ¢alisma arkadaslaridir. Insanlar giiniin en
onemli saatini is yerinde calisma arkadaslariyla gecirir. Dolayisiyla onlarla olan

iliskileri olduk¢a onemlidir. Is yerinde c¢alisanlar arasinda olan catisma, is

82 Anil Tor, age., s.45., Ulvi Zarbaliyev, age., s.69.
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tatminini olumsuz etkilenir. Fakat caligsanlar birbirlerine destek vererek sinerji

iginde c¢alisirlarsa is tatmini olumlu yonde etkilenir.

Kurum icindeki iliskiler karsilikli hizmet temeline dayanan islevsel bir
iliskidir. Her iliski karsilikli yardim ve dayanismaya dayanir. Kurumun her
kademesinde, calisanlar birbirlerine dost¢ca yaklastiginda, dayanisma ve uyum
oldugunda ¢alisanlarin is tatmini diizeyi yiiksek olur. Calisanlar kendilerini
desteklenmis ve rahat hissederse is yerinde bulunmaktan ve isini yapmaktan
mutluluk duyar. Bir insan isini sevmese bile calisma arkadaslariyla iyi iletisim
kuruyorsa is tatmini diizeyi yiikselmektedir.®® Ciinkii siirekli ayn1 ortamda oldugu
insanlarla kotii iletisim i¢inde olursa, isini ¢ok sevse bile is yerine gitmek
istemez. Sadece is hayatinda degil, aile hayatinda, toplum hayatinda ve okul
hayatinda da insan iligkileri olduk¢a 6nemlidir. Bir kisinin ¢ok severek gittigi
ortamda sevmedigi, catistigi insanlar olursa o ortamda bulunmak istemez.

Dolayistyla is yerinde de ¢alisan is yerine severek gitmez ve isini isteksiz yapar.

Ayrica kurumlar, biitiin iiyelerini “aile” olarak goriir, “biz” bilincini
olustururlarsa is birliginin olusmasini saglarlar. Dolayisiyla bu da calisanlar arasi
beraberligi giiclendirir ve is tatmini diizeyi yiikselir.3* Insanlar ailelerine her
zaman giivenir, sirtin1 dayar ve destek¢ileri oldugunu bilir. Bu yilizden kurumlar,
is yerinde aile yapisini olusturmali ve bunu ¢alisanlarina hissettirmelidir. Boylece
calisanlarda aidiyetlik duygusu olusur. Bdylece calisan, bu kurumda calismaktan

mutluluk duyar ve isini severek yapar.

Yapilmis olan bir arastirmaya gore insanlar, sosyallesmek icin calismak
isterler. Is yerinde olan arkadasliklar is tatmini diizeyini yiikseltir. Diger bir
arastirmada ise, is yerinde kurulan iyi arkadasliklarin, is akisinin ¢ok iyi olmasina
ve bunun beraberinde basarilar ve verimli sonuglar elde edilmistir. Yiiksek
verimlilik, motivasyon, bilgi ve becerinin dogru bir sekilde kullanilmasi1 uyumlu
bir ekip calismasina baglidir. Boyle bir ekibin is giliclinii azalttigi, is gdrenlerin

calismaktan keyif aldigi, devamsizligin ve isten ayrilmanin azaldig

8 Lavdrim Regica, “Orgiite Giiven, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiyi Incelemeye
Yénelik Bir Arastirma”, (Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul,
2017, s.36., Mehtap Giingdr, “Duygusal Zekanin Calisanlarm s Tatmini Uzerindeki Etkisi: Bir
Arastirma”, (Yayimmlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2019, s.53.,
Muharrem Yegin, age., s.34.

8 Muharrem Yegin, age., s.35.
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gozlemlenmistir. Tam tersi durumda, calisanlar arasi iletisim kopuk, stres ve
catismanin oldugu ekiplerde is tatmini diizeyi diiser.® Calisma arkadaslariyla
kotii iliskilerin olmas1 calisirken kopuk bir iletisime sebep olur. Is birligi
olmadig1 i¢in is yiiki artar. Birbirinden bagimsiz c¢alismalar ise hatalar ve

basarisizliklarla sonuglanir. Bu da biitiin ekibin is tatminini olumsuz etkiler.
f. Is Tatmini ve Terfi Imkanlar

Is tatminini etkileyen faktdrlerden biri terfi imkanlaridir. Terfi, bir ¢alisanin
kariyer alanindaki en oOnemli noktalardan biridir. Calisanin performansinin,
emeklerinin karsiligidir. Ayrica terfi, ¢alisan i¢in basarisinin sonucu, sayginlik,
toplum tarafindan onaylanma, yiiksek maas anlamina gelmektedir. Bu ylizden

terfi imkanlar1 ¢alisanlarin is tatmini diizeyini etkiler.

Terfi, isgorenin ¢alistigi kurumdaki makamindan daha ¢ok yetki,
sorumluluk, maas ve daha iyi calisma sartlariyla daha yiiksek bir pozisyona
atanmasidir. Terfi, yiikselme ve prestij saglamasinin yaninda ayrica, maasin
yilikselmesi demektir. Bu ylizden calisanin, calistigi kurumda terfi imkanlar1 varsa
is tatmini diizeyi yiiksek olur.®® Terfi imkanlar1 kisitli olan ve adil olmayan
kurumda calisan kisiler isteyerek c¢alismaz ve isleri olmasi gerektigi gibi

yapmazlar. Dolayisiyla is tatmini olumsuz etkilenir.

Terfi, is tatminini her zaman ayni sekilde etkilemez. Bu terfi yonetimine
gore degisiklik gosterir. Performansa dayali olan terfiler is tatmini diizeyini daha
cok yiikseltir. Boylece calisan, isini en iyi sekilde yapmak i¢in daha ¢ok ¢aba sarf
eder, biitiin bilgi ve yeteneklerini kullanir. Kideme dayali bir terfi sistemi varsa
calisanlar, ¢aba sarf etmenin higbir ise yaramayacagini diislinerek yiiksek
performans gostermez. Performansa dayali terfi sistemi, verimlilik ve i tatminini
olumlu yonde etkiler.?” Yani performansa dayali terfi sisteminde galisanlari
isteklendirir, daha ¢ok ¢alisma istedigi uyandirir. Ciinkii emeklerinin karsiligini
alacagim bilir. Boylece is tatmini olumlu etkilenir. Kideme dayali terfi sisteminde

ise, yiiksek performans gostermesinin bir 6nemi olmadigini bilir. Bu yiizden de

8 Duygu Ongan, age., s.21.
8 Eya Abids, age., s.96.
8 Ibid., s.97.
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igini severek yapmaz ve fazla caba harcamaz. Dolayisiyla is tatmini olumsuz

etkilenir.

Terfi konusunda en onemli olan seylerden biri adil olunmasidir. Eger
calisan, terfi imkanlarinda adil davranilmadigini diisiintirse hem kurum hem de
yOneticisi yoniinden olumsuz algist olusur. Ayrica isini de isteyerek yapmaz.
Terfi imkanlar1 adil olan bir isletmede calisalar islerini severek yapar.® Terfi
imkanlarinda adil olmayan bir sirkette, c¢alisanlar kurumuna giivenmez,
hedeflerine ulasmak i¢in ugrasmaz. Dolayisiyla calisan isi olmas1 gerektigi gibi

yapmaz. Bu durum biitiin kurumu etkiler.
g. Is Tatmini ve Cahsma Ortam

Is tatminini etkileyen diger bir faktdr c¢alisma ortamudir. lyi bir ¢alisma
ortaminda isini yapan c¢alisanlar daha mutlu ve huzurlu olur. Ciinkii herkes is
yerinin evine yakin olmasini, yorucu c¢aligma saatleri olmamasini, 1s1 ve
havalandirmanin iyi olmasini ister. Ozellikle giiriiltiilii ortamlarda ¢alismak, hele

ki is giivenligi de yoksa is tatmini diizeyi olumsuz etkilenir.

Is tatmini ile ¢alisma ortaminin iliskisine baktigimizda, is yerinin fiziksel
kosullari, calisma saatleri, is kazalarina karsit gilivenligi, is yerinin 1sisinin,
1siklandirilmasinin, binanin yeni olup olmamasi, isletmenin imaji ve itibari,
sosyal haklar gibi faktorler calisanin is tatmini etkilemektedir. Is gérenler hem
fiziksel hem de zihinsel yonden rahat ¢alismak ister. Bu herkes i¢in ayni seyi
ifade eder. Yani kisiye gore degismez. Genel olarak calisanlar, 151k, 1s1 ve
havalandirma sisteminin oldugu, sessiz calisma kosullarina sahip is yerlerini
tercih etmektedir. Oturma alanlarinin rahatligi, mola saatlerinde olacak aktiviteler
gibi faktorler is tatminini olumlu etkiler. Yapilmis bir calismada c¢alisanlar,
konforlu, tehlikesiz, temiz, modern ara¢ gere¢lerin oldugu, eve yakin yerlerde
calismay1 tercih ettigi gézlemlenmistir.®?® Bu yiizden isletmeler ¢alisma ortamina

ve bunun ¢alisanlar iizerinde etkisine 6nem vermelidir.

8 Fariz Guliyev, age., s.26.

8 Esengiil Maden Turgut, age., $5.20-21., Anil Tor, age., s.42., Burak Tagdemir, “Algilanan Stratejik
Liderlik Davramis1 ve Is Tatmini Iliskisi: Orgiitsel Baghligin Aracilik Rolii”, (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Baskent Universitesi, Ankara, 2017, ss.48-49., Mehtap Giingér, age., $.53.
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h. Is Tatmini ve Karar Alma Bicimleri

Is tatminini etkileyen diger bir faktdr ise karar alma bicimleridir. Her insan,
fikirlerine saygi gosterilmesini ve dikkate alinmasini ister. Boyle olursa kisi
kendini mutlu, huzurlu ve degerli hisseder. O ortamda yaptig1 her isi biiylik bir

keyifle yapar.

Calisanlar, kurumda yaptigi isle ilgili biitiin konularda fikir ve diisiincelerini
sunmak, karar alma asamasinda dahil olmak ister. Bu yiizden calisanlarina deger
veren ve onlara fikirlerini sdyleyebilmesi i¢in imkanlar taniyan kurumda ¢alisan
kisilerin is tatmini diizeyi yiiksek olur.’® Fakat kurum, calisanlarinin fikir ve
diisiincelerini sdylemesine imkan tanimiyor ve 6nem vermiyorsa c¢alisanlarin is

tatmini diizeyi disiik olur.

Calisanin karar siirecine katilmasinin en biiylik yararlari, motivasyonu, is
tatminini ve Orgiitsel baghiligin artmasin1 saglamaktir. Boylece calisanlar, isleri
tizerinde yetki ve kontrol saglayabilirler. Bunun beraberinde ise verimlilik,
hizmet ve miisteri memnuniyeti artarak daha fazla fayda, kazang ve is giivenligi
olur® Kisaca kurumlar, calisanlarina kararlara katilm imkani saglarsa

calisanlarin performansi artar ve dolayisiyla kurumun da verimliligi ytikselir.

Davranig biliminin éneminin anlasilmasiyla 1960 yilindan sonra kurumlar
calisanlar1 karar alma siireglerine dahil etmeye baglamistir. Giliniimiizde,
calisanlarin karar alma siireclerine katilimi ortak katilimdan daha ¢ok bireysel
katilm seklinde olmaktadir. Uretim ve ydnetimdeki gelismeler ve insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik planlamalarinda onemli gorevler listlenmeleri is
gorenlerin kararlara katilini zorunlu hale getirmistir.®> Bu sayede hem calisan
kendini ifade edebilir ve gelistirebilir hem de kurum farkli fikirlerle karar
asamasini zenginlestirir ve daha iyi kararlar verilir. Boylece deger goren ¢alisanin

performansi ve i§ tatmini artar.
i. Is Tatmini ve Odiillendirme

Is tatminini etkileyen diger faktdr &diillendirmedir. Calisanlar, basarilari

elde ettiklerinde takdir edilmek, yliksek maas, yiiksek makam beklentisine girer.

% Eya Abids, age., s.104.
%1 Anil Tor, age., $5.46-47.
9 1bid., s.46.
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Calisanlarin1 gerektiginde 6diillendiren kurumlarda is tatmini diizeyi yliksek olur.

Ciinkii ¢alisanlar emeklerinin karsiligini alacaklarini bilirler.

Odiillendirme, calisanin performans ve basarisin1 takdir etmek, ilgi
gbstermek ve gelisimi i¢cin motive etme aracidir. Odiillendirme, ¢alisanlar1 mutlu
eder ve is tatminini yiikseltir. Fakat ddiillendirme adil olacak sekilde yapilmalidir.
Kurumun yapacagr gercek basari degerlendirme sonucunda basarili olan
calisanlar odiillendirilirse is tatmini diizeyi artar.®® Basar1 degerlendirmesi adil bir
sekilde yapilmazsa basarili olan ¢alisanlarin performansi ve is tatmini diizeyi

diser.

Is ortaminda, ¢alisanin isle ilgili tutum ve davranislari ile 6diil arasinda bir
iligki s6z konusudur. Calisanlar, onlardan istenen davranislar sergilerse ve bunun
sonucunda odiillendirilirse bu tutum ve davranislar1 pekisir. Tam tersi olursa
calisanin davranislari zamanla degisecektir. Calisanin yaptig1 ise karsi olan tavri
ve davraniglar1 kurumun verimliligini, kalitesini, tiretkenligini ve performansini
etkiler.% Eger kurum, calisanindan yiiksek performans bekliyorsa calisaninin

emeginin karsiligini vermesi gerekir.

Isletmelerin iiyelerinin ¢alismasini ve basarisini ddiillendirmesi igin birgok

yol vardir. Bu yollardan bazilarini su sekilde siralayabiliriz: %
e Yilin ¢alisani, yilin takimi gibi odiiller,
e Parti, yemek ve tatil gibi odiiller,

e Sozli olarak “tesekkiir” veya yazili olarak “tesekkiir mesaji ya da

mektuplar”.

Bu odiillerle calisanin daha fazla enerjik, mutlu ve aktif olmasi saglanir.
Hem kurum i¢inde calisanlar aras1 bagi hem de kurum ile ¢alisan arasindaki bagi

kuvvetlendirir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is tatmini beslenir.
j. Is Tatmini ve Denetim

Is tatminini etkileyen faktorlerden biri denetimdir. Calisanlar genelde

kontrol edilmekten pek hoslanmazlar. Ozellikle calisanlarda kusur bulma

% {rfan Kaplan, age., s.111.
% Sait Giirbiiz, age., s.135.
% Ozge Ak, age., s.71.
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niyetiyle siirekli yapilan denetim calisanlarin motivasyonunu diisiiriir. Harekete
gecirmek, hatalar1 diizeltmek, yardim ve destek vermek i¢in yapilan denetimler
calisanlar tarafindan hos karsilanir ve islerini yaparken kendilerini rahatsiz

hissetmezler. Bu da onlarin is tatminini ylikseltir.

Denetim, kurumun amag¢ ve hedefleri dogrultusunda calisanlarin motive
edilmesi ve performanslarinin  kurumun ama¢ ve hedeflerine dogru
yonlendirmesini saglayan etkin bir siirectir. Calisanin isiyle alakali kararlara
katilmas1 ve birey yonelimli denetim uygulanmasi is tatmini diizeyini olumlu
yonde etkiler. Fakat denetim, bazen calisanlar iizerinde baski bazen ise onlari
etkilemek icin kullanilir. Calisanlar sik sik denetlenirse 6zgiirliiklerinin
kisitlandig1r hissine kapilir ve yoneticileriyle olan iliskileri zayiflar. Bunun
sonucunda, verimlilik diiser, ayn1 zamanda calisanlar kuruma karsi1 diismanca
tavirlar sergileyebilir.®® Kurumlar olusacak bu sonucu engellemek igin 6zdenetim
yapmalidir. Diizenleyici olan bu denetim g¢alisanlarin is tatmini dilizeyini

yiikseltir.

E. Is Tatmini Konusunda ileri Siiriilen Kuramlar

Is tatmini konusuna iliskin ¢alisma yapan yazarlar, gesitli kuramlar ileri

siirmiistiir. Asagida bu kuramlarin bazilar1 agiklanmistir.

1. Is Tatmini Konusunda ileri Siiriilen icerik Kuramlar:

Is tatmini konusunda ileri siiriilen icerik kuramlari, kisinin belirli

davraniglara sevk eden sebepleri bulmaya ve anlamaya caligir.

Igerik kurumlari, bireyin i¢inde bulunan ve bireyi belirli yonlerde davranisa
iten faktorleri anlamaya calisir. Yonetici, ¢alisan1 belirli yonlerde davranmaya
zorlayan bu faktorii anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktdre uygun bir sekilde

calisan1 daha iyi yoOnetebilir. Yani calisanlar1 kurumun amacglari dogrultusunda

% Anil Tor, age., ss.48-49., Derya Ergiin Ozler, Emre Unver, “Psikolojik Sozlesmenin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 17, Say1: 2, 2012, ss.331-332., Murat Tasdan, Eda Tiryaki,
“Ozel ve Devlet ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin i3 Doyumu Diizeylerinin Karsilastirilmasi”,
Egitim ve Bilim Dergisi, Cilt: 33, Say1: 147, 2008, s.59.
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harekete gegirir.%” Is tatmini konusunda ileri siiriilen icerik kuramlari arasinda en
¢ok bilinenler; ihtiya¢ hiyerarsisi kurami, ¢ift etmenler kurami, basarma ihtiyaci

kurami1 ve erg kurami asagida agiklanmistir.
a. Maslow’un Ihtiyaclar1 Hiyerarsisi Kuram

Abraham H. Maslow, insan ihtiyaclar1 hakkinda arastirma yapan ilk bilim
insanidir. Thtiya¢ hiyerarsisi kuraminda kisilerin ihtiyarna dair tiim siiregleri
kapsar. Maslow, bu ihtiyaglar1 kademe kademe incelemis ve hepsinin sirayla

karsilanmasi gerektigini belirtmistir.

Maslow, insan ihtiyaclarina yon veren temel ihtiyaglarin neler oldugunu ilk
olarak 1943 yilinda yazmis oldugu makalesinde ortaya koymustur. Motivasyon ve
ihtiyagla iligkili teorilerden diinyada en ¢ok bilinen Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi kuramidir. Bu kuramin iki ana varsayimi vardir. Birincisi, kisinin her
davranisinin  belirli ihtiyaglar1 gidermek icin oldugudur. Ihtiyaclar, insan
davranislarini belirleyen énemli bir etkendir. ikincisi ise, ihtiyaglarin sirasidir.
Kisinin ihtiyaglar1 belli bir siralamadadir. Alt siradaki ihtiyaglar giderilmeden iist
siradaki ihtiyaglar kisiyi harekete gecirmez. Ihtiyaclarn insan1 harekete

gecirebilmesi tatmin edebilme derecesiyle alakalidir.®

Bu kuramin motivasyon siireci su sekildedir:*

Kiginin icinde bulunan ihtiyaclanin davranis
ihtiyaglar ve arzular nedeni olmas

Sekil 1. Motivasyon Siireci

Davranig Amag

Bu kuramin yonetici agisindan anlami sudur: yonetici, ¢alisanin hangi

ihtiyacim1 tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaclar1 tatmin edebilecegi

97 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, Beta Basim Yayinevi, istanbul, 2015, s.733.

% Tamer Kogel, age., s.734., Pnar Siiral Ozer, Tayfun Topaloglu, “Motivasyonda Kapsam Kuramlari-
Geleneksel ve Giincel Yaklagimlar”, Liderlik ve Motivasyon, Editor: Celaleddin Serinkan, Nobel
Yayinevi, Ankara, 2008, s.84.

% Ibid.
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ortami yaratarak calisanlar1 hedefe dogru harekete gecirebilir.!?’ Yani ¢alisanlarin
ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in imkan tamiyarak onlart kurumsal amaclar igin

cabalamasini saglar.

Maslow, insanlarin ihtiyaglarini bes ayr1 grupta toplamistir. Alt kademeden

baslayarak bu ihtiyaclar giderilmeye ¢alisilir. Thtiyac hiyerarsisini sematik olarak

su sekilde gosterebiliriz:1%

IHTIYACLAR IHTIYAC GIDERICI BAZI ONLEMLER
KENDINI GERCEKLESTIRME VE
TATMIN Yaraticilik gerektiren cazip isler, bireysel

Kisinin varatic faalivetlerini kullanabilmesi
ve gelistimesi.

gelisme ve terfi imkanlart

SAYGIVE STATU
Basgari, taninma_ statii sahibi olma, kendine

Garev adi ve sorumlulugu, takdir edilme,
vitkselme, prestij saglayan isler, yapilan igin

given duyma. begenilmesi.

AIDIYET VE SOSYAL IHTIYACLAR
3 (Sevgi, aidivet, kimlik duygusu, kazanma,
benimsetme

Arkadas ortamm, sosval faalivetler.

GUVENLIK IHTIVACLARI
Tehlikelerden korunma, korku duymama,
giivenlik icinde olma.

Sigorta ve emeklilik programlari, is
pivencesi, givenilir ve saglikli is sartlan,
kabilivet ve uyumlu yéneticilik.

[]

TEMEL FIZYOLOJIK IHTIiYACLAR
1 |Hayati ihtiyaclar, hava, su, yivecek, uvku
cinsellik.

Ucret, van &deme, ivi fiziki caligma sartlart.

Sekil 2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’a gore bireyin alt kademedeki ihtiyaci giderildikten sonra iist
kademedeki ihtiyaci ortaya g¢ikar. Bir arag, herhangi bir kademedeki ihtiyact
giderdikten sonra bagka bir kademedeki ihtiyaci gidermez. Bu yilizden ydnetici,
boyle bir durum s6z konusu oldugunda bir iist kademedeki ihtiyaglara ve onlari
karsilamaya calisarak is goreni isletmenin ama¢ ve hedefleri dogrulusunda
harekete gecirmelidir.’%? ilk kademe, temel ihtiyaclardir. Bu temel ihtiyaglar
karsilanmadig1 ve tatminlik saglanmadigi siirece diger kademedeki ihtiyaglar
karsilanmaz ve bdylece tatminlik duyulmaz. Ayrica bir kademedeki ihtiyaclar

karsilayan aracin diger kademedeki ihtiyaclar1 karsilamamasinin sebebi, her

100 Tamer Kogel, age., s.734.
101 |bid., 5.735., Salih Giiney, age., s.321.
102 |pid., s.322.
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kademedeki ihtiyacin farkli olmasidir. Dolayisiyla her farkli ihtiyaci karsilamak

icin farkli arag¢ gerekir.

Ihtiyaclar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip olarak gérmek daha uygun
olur. Yani, her birey, bu ihtiyaglar tarafindan ayni sekilde ve siddette motive
edilmez. Her insan, farkli kademelerdeki ihtiyaglar tarafindan davranisa itilir.
Maslow’a gore ortalama bir kisinin fizyolojik ihtiyag¢larinin %85’ini, gilivenlik
ihtiyaglarinin  %70’ini, sosyal ihtiya¢larinin %50’sini, taninma ihtiyacinin

%40°1n1 ve kendini gerceklestirme ihtiyacini ise sadece %10 unu tatmin edilir. 1%

Yoneticiler, bu ihtiya¢ hiyerarsisini motivasyon araci olarak kullanabilirler.
Bu kurama gore, insanlar, sahip olduklar1 imkan ve karsilanan ihtiyaglarla motive
olmazlar. Insanlar daha cok sahip olmadigi seylerle motive olur. Yani sahip
olmadiklar1 seye ulasmak i¢in daha ¢ok ve istekli calisirlar. Yonetici i¢in 6nemli
olan ve yapmasi gereken sey bu ihtiyaglari anlamaktir. Bu ihtiyaglar1 anlayip
karsilayabilen bir yonetici c¢alisanlart kurumun hedeflerine daha kolay
yonlendirir.'® Yani insanlar, sahip olduklar1 seyler igin ugrasmazlar. Sahip
olduklar1 seyler i¢in ¢abalamalarinin bir anlami1 yoktur. Cilinkii ona sahiptirler.
Sadece ellerinde tutmaya galisirlar. Ancak, insanlar sahip olmadiklar1 seylere
sahip olmak icin c¢abalarlar. Tek hedefleri ona sahip olmaktir ve onu elde

edebilmek i¢in ne yapmalar1 gerektigine odaklanirlar.
b. Herzberg’in Cift Etmenler Kuram

Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisi kuramindan sonra en c¢ok bilinen kuram,

Frederick Herzberg’in ¢ift elementler kuramidir.

Herzberg’in 200 muhasebeci ve miihendis ile bu aragtirmayr yapmasiyla bu
kuram olusmustur. Arastirmanin sorusu, “Isinizde kendinizi ne zaman son derece
iyi ve son derece kotii hissettiginizi ayrintili bir sekilde agiklayiniz” olmustur. Iyi
ve tatmin olduklarin1 anlatirken basarma, isin kendisi, sorumluluk vb. kavramlar
kullandiklar1 goézlemlenmistir. Kotii ve tatmin olmamis hissettikleri zamani
anlatirken ise Ttcret, calisma sartlari, denetim vb. kavramlar1 kullandiklari

gbozlemlenmistir. Fakat yapilan uygulamali aragtirmalarin bazilarinin sonucu,

108 Tamer Kocgel, age., $5.735-736.
104 Qalih Giiney, age., s.322.

47



Herzberg’in kuraminimn hipotezlerini dogrulamamistir.’®® Bu sonugtan anliyoruz

ki, c¢alisanin isinden tatminlik duymasinda aldig1 iicret, calisma kosullari,

odiillendirme, terfi, yonetim bi¢gimi ve denetim gibi faktorler oldukega etkilidir.

Herzberg yaptig1 arastirmada, calisma sartlarinin yoklugu c¢alisanlari

tatminsizlige gotlirdiigiinii fakat varliginin da motive etmedigi sonucuna

varmistir. Bu sartlara, durum koruyucu, diger adiyla hijyen faktorleri adini

vermistir. Bu faktorleri su sekilde siralayabiliriz:*

06

Isletmenin politika ve ydnetimi,
Teknik bilgi ve gozlem,

Kisiler arasi iliskiler,
Hiyerarsik iliskiler,

Is giivenligi,

Ucret,

Fiziksel sartlar,

Kisisel yasama saygidir.

Herzberg, calisanlarin bazi calisma kosullariyla oldukca yiliksek diizeyde

motive oldugunu ancak bunlarin yoklugunda ise, 6nemli derecede tatminsizlik

hissinin olusmadigini gozlemlemistir. Bu sartlara ise, motive edici faktorler

adin1 vermistir. Bu faktorleri su sekilde siralayabiliriz: 1

7

Basari,
Takdir,

Isin kendisi,
[lerleme,

Gelisme firsat1 ve sorumluluktur.

105 Tamer Kogel, age., ss.737-738.
106 Salih Giiney, age., 5.322.
107 |pbid., s5.322-323.
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Bu kurami sematik olarak su sekilde gosterebiliriz: 1%

Motive Edici Faktorler

Motivasyon Yok - Motivasyon Var
Mevcut Degil Meveut

Durum Koruyucu Faktorler (Hijyen)

Motivasyon Yok Motivasyon Olabilir
Mevcut Degil Mevcut

Sekil 3. Herzberg’in Cift Etmenler Kurami

Bu kuramin yoneticiler agisindan 6nemi, hijyen faktorleri, motivasyonun
gerceklesmesinde saglam bir temel olusturur. Temeli olusturduktan sonra
motivasyonun olusmast i¢in hijyen faktorlerinin tiimiiniin gergeklesmesi gerekir.
Bu faktorler yoksa calisant motive etmek miimkiin degildir. Hijyen faktorleri
olusturulduktan sonra ¢alisani motive etmek icin bunlarin iizerinde
durulmamalidir. Eger yonetici, 1srarla hijyen faktdrlerinin {izerinde durursa
calisanin isinden, mesleginden ve amirinden soguyup uzaklagmasina sebep olur.
Hijyen faktoriinden 6nce motive edici faktorleri gergeklestirmek calisani motive
etmek icin yeterli olmaz. Iste bu kuramm adinin ¢ift faktér olmasi hijyen ve
motive edici faktorlerin birbiriyle iliskili olmasidir.'® Kisaca, hijyen faktorler tek
basina motivasyonu arttirmaz, sadece temelini olusturur. Bu yilizden yoneticiler
hijyen faktorlerini olusturduktan sonra 1srarla iizerinde durmamasi gerekir.
Calisan1 motive etmek icin once hijyen faktorlerle saglam bir zemin olusturulup

sonrasinda motive edici faktorler olusturulmalidir.
. McClelland’in Basarma Thtiyaci1 Kuram

David C. McClelland’1in basarma ihtiyact kuramina gore ihtiyaglar zamanla
ogrendik¢e degisiyor ve kisiye gore dnem kazaniyor. Basari, insanlar i¢in en
onemli ihtiyactir. Calisanlarin motive olmasi i¢in basarili olmasi gerekir.

Bu kurama gore insanlar, iliski kurma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci ve

basar1 ihtiyacinin etkisi altinda davranirlar. Bu ihtiyaglart su sekilde

aciklayabiliriz: 1

198 Tamer Kogel, age., s.738.
109 Salih Giiney, age., s. 323., Tamer Kocel, age., s.738.
10 1bid., s5.738-739.
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e lliski kurma ihtiyaci, bir gruba katilma, sosyal iliskiler kurmay1 ve
gelistirmeyi ifade eder. Bu ihtiyact gii¢lii olan bir kisi kisiler arasi

iletisim kurmaya ve gelistirmeye 6nem verir.

e Gii¢ kazanma ihtiyact giiclii olan kisi, gii¢ ve otorite kaynaklarini
bliyiitme, baskalarini etki altinda tutma ve giiclinii koruma davranislari

sergiler.

e Basarma ihtiyac1 giicli olan kisi ise, ulagsmasi zor ve c¢alisma
gerektiren anlamli amaclar belirler, bunlar1 gerceklestirmek igin
gerekli olan yetenek ve bilgiye sahip olacak ve kullanacak davranislar

sergiler.

McClelland, bu ihtiyaglardan en ¢ok basari ihtiyacinin kisi ve toplumlari
etkisi altinda biraktigini soylemistir. Kisi, yaptig1 isin basarisiz olmasindan korku
ve cekingenlik duyar. Kisinin hissettigi korku ve ¢ekingenlik, onun harekete
gecip isi yapmasini engeller. Fakat bu korkunun yenilmesi durumunda basari
istegi kisiyi harekete gecirir.'! Bu yiizden kisinin basarili olabilmesi icin
basarisiz olmaktan korkmamali1 ve ¢cekinmemelidir.

McClelland, basarili olma arzusu yiiksek olanlarin bazi 6zelliklere sahip

oldugunu sdylemistir. Bu 6zelliklerden bazilarini sdyle siralayabiliriz: 112

e Sorumluluk almaktan kagmazlar ve istedikleri isi kabul ederler.

e Kendi ¢abalariyla islerini bitirmek isterler.

e Elde ettikleri sonuglar1 somut bilgi olarak almak isterler.

e Zor olan sorunlar1 kendileri ¢ozmek isterler.

e Kolay ve riskli olmayan islerden ziyade zor ve riskli isleri severler.

Bu kuramin yoneticiler acgisindan oOnemi; yOneticiler c¢alisanlarinin
ihtiyaclarini belirleyebilir ve bu belirlenen ihtiyaglari dikkate alarak motive edici
personel degerlendirme programi gelistirebilirler. Basarili olma ihtiyaci yiiksek

olan bir calisana yapabilecegi isi verince sahip olduklar: tiim bilgi ve yetenekleri

11 Burcu Ayan, “Isletmelerde Egitimin Calisanlar Uzerindeki Is Tatmini: Gida Sektériinde Bir
Uygulama”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi, Istanbul, 2008,
s.35.

112 Salih Giiney, age., s.324.
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bu isi yapmak igin kullanirlar.}t®

Calisana yapamayacagi isler verilince
basarisizlikla sonuglanir. Bu da c¢alisanin bagari ihtiyacini karsilamadigr igin is

tatmini diizeyi diiser.
d. Clayton Alderfer’in Erg Kuram

Clayton Alderfer, kuraminda Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramini
baska bir yontemle ifade etmistir. Maslow’un kuraminda bes kademe varken,
Alderfer’in kuraminda 3 kademe vardir. Maslow’un kuraminda, her kademede
olan ihtiyaglar sirayla tatmin edilirken, Alderfer’in kuraminda her kademedeki

ihtiyaglar dongii i¢indedir ve siirekli gerceklesir.

Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini basit hale
getirmek ve eksiklerini tamamlamak i¢in Erg kuramini ortaya atmistir.
Maslow’un kurami sadece is hayati icin gelistirilmemistir. Fakat, Alderfer,
isletmelerde ¢alisanlarin  ihtiyaclarina yonelik bu kurami gelistirmistir.
Maslow’un kuramin oldugu gibi Alderfer’in kuramindaki ihtiyaclar da kademe
kademe ilerlemektedir.!** Fakat bu ihtiyaglar Maslow’un kuraminda sirayla,
Alderfer’in kuraminda ise geri doniis seklinde karsilanir. Alderfer’e gore var
olma ve iliski kurma ihtiyaci tatmin olmadan gelisme ihtiyac1 giidiilenebilir. Ust
kademedeki ihtiyag¢ tatmin olmadiginda alt kademeye geri doniis yapilabilir.

Erg kuramina gore insan ihtiyaglar1 iic gruba ayrilir. Bu ihtiyaclar1 sematik

olarak su sekilde gdsterebiliriz:'!°

Varolma Ihtiyaci
1 |Ucret ve fiziksel ¢alisma Alt Basamak
kosullar1

fliski Kurma ihtiyaci

[nsan iliskileri Orta Basamak

Gelisme Thtiyac:
3 |Kisisel gelisme ve Ust Basamak
yaraticiliklari

Sekil 4. Alderfer’in Ihtiyaglar Basamagi

113 | bid.
114 Pinar Siiral Ozer, Tayfun Topaloglu, age., s.90., Salih Giiney, age., 5.324.
115 Eya Abidi, age., s.135., Salih Giiney, age., 5.324.
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Alt basamak olan var olma ihtiyaglari, ¢alisanin yaptigr is
karsiliginda aldigin maas, Orgiitsel firsatlar, rahat bir calisma
ortami, is sagligi ve giivenligini igerir. Bu basamak, Maslow’un

fizyolojik ve giivenlik ihtiya¢larina karsilik gelmektedir.

Orta basamak olan iliski kurma ihtiyag¢lar, kisinin, is arkadaslariyla
ve is disindaki kisilerle etkili bir iletisim yoluyla tutum, duygu ve
disiincelerini aktarmasidir. Bu basamak, Maslow’un sevgi, aidiyet,
kimlik duygusu gibi sosyal ihtiya¢ ve statii sahibi olma, itibar
imkanlar1 elde etme gibi digsal sayginlik faktorlerini igeren

sayginlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir.

Ust basamak olan gelisme ihtiyaglari, ¢abalama, kendi kendini
yonetebilme ve yaraticilik igerir. Bu basamak, Maslow’un kendine
saygi, giiven duyma, basarili ve 6zerk olma gibi igsel sayginlik
faktorleri ile kendini gelistirme ihtiyaclarina karsilik olarak

gelmektedir.

Alderfer’in kurami ile Maslow’un kurami arasindaki iliskiyi sematik olarak

su sekilde gosterebiliriz:*

16

Igsel Motivasyon Temel Ihtiyaglar
Alderfer'in Kuram Maslow'un Kurami
1. Var Olma thtiyact 1. Temel Fizyolojik Ihtiyaclar
2. Giivenlik Ihtiyaclar1
2. Iliski Kurma Ihtiyacs 3. Aidiyet ve Sosyal Ihtiyaclar
— 4. Sayg ve Statii
; t T ;
e 5. Kendini Gelistirme ve Tatmin
Dissal Motivasyon Daha Yiiksek Thtiyaglar

Sekil 5. Alderfer ve Maslow’un Kuramlar1 Arasindaki Iliski

Alderfer’e gore, calisanin var olma ve iliski kurma ihtiyaci tatmin edilmis

olsa bile gelisme ihtiyaclar1 c¢alisan1 harekete gecirebilir. Is gdrenin alt

kademedeki

ihtiyaclarinin tatmin edilmesi onu {iist kademedeki ihtiyaglarini

tatmin etmeye yonlendirir. Ust kademedeki ihtiyaglar az tatmin edildiginde alt

diizeydeki ihtiyaglara daha fazla istek olusur. Buradaki durum, hiisran-geriye

doniistiir. Ust kademdeki ihtiya¢ karsilanmadiginda alt kademedeki ihtiyaglara

116 Pynar Siiral Ozer, Tayfun Topaloglu, age., s.91.
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geri doniis gerceklesir ve bu kademedeki ihtiyaglara daha fazla 6nem verip

onlarin tatmin olmasi saglanir. Ayrica, bu iic kademedeki ihtiyaclar ayni1 anda

calisan lizerinde harekete gecirici bir etkiye sahip olabilir. Mesela, is géren hem

iliski kurma hem de gelisme ihtiyaglarinda ayni anda tatminsizlik hissedebilir.

ERG kuraminda ii¢ temel goriis vardir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz: 1

Alderfer’in ERG kuramini sematik olarak su sekilde gosterebiliriz: 1

117

8

Her kademedeki ihtiyaglarin sadece bir kismi tatmin edilince, daha
fazlas1 istenir. Bu durum, ihtiya¢ tatminidir. Var olma ihtiyact olan
ticretin, tatmin edilmesi halinde daha fazlasinin istenmesini buna drnek

verebiliriz.

Alt kademedeki ihtiyaglar fazla tatmin edildiginde, iist kademedeki
ihtiyaclara daha fazla istek olur. Bu durum, istek gii¢lenmesidir. Var
olma ihtiyacindan olan iicret, daha fazla tatmin edildiginde, iliski

kurma ihtiyaglarina duyulan istegin artmasini buna 6rnek verebiliriz.

Ust kademedeki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse, alt kademedeki
ihtiyaglarda daha fazla istek olur. Bu durum, ihtiya¢ hiisranidir.
Gelisme ihtiyaclarindan olan hakimiyet az tatmin edilirse, iliski kurma
ihtiyacindan olan kisiler arasi iliskilere istegin artmasini buna 6rnek

verebiliriz.

9

17 1bid., s.325.
118 frfan Kaplan, age., s.88.
119 Salih Giiney, age., s.326.
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Var olma Var olma Var olma

ihtiya¢larindaki ihtiyaglarinin ihtiyaglar tatmin
hayal kiriklig onemi olmus mu?
Evet
Hayir
. Qelisme Evet iliski ihtiyaglari o Higki
— ihtiyaclarimin [ | tatmin edilmis mi? ——  ihtiyaglarinin
dnemi 3 mis Onemi

[y

Evet

Gelisme ihtiyaglar Hayr

tatmin edilmis mi?

Sekil 6. Alderfer’in ERG Kurami
2. Is Tatmini Konusunda Gelistirilen Siirec Kuramlari

Stire¢ kuramlarinin odak noktasi ¢alisanlarin is tatminini yiikseltmek igin

motivasyon siirecinin nasil ilerleyecegini inceler.

Stire¢ kuramlari, bireylerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive
edildikleri ile ilgilidir. Bu kuramlarin amaci, ¢alisanlar1 nasil motive edebilecegi
ve bu motivasyon siirecinin nasil ilerleyecegini inceleyerek davranisin nasil
basladigini, nasil devam ettigini ve nasil sonlandigin1 cevaplamaktir. “Calisma
ortaminda, bir ¢alisanin gdstermis oldugu belirli bir davranis1 tekrarlamasi veya
tekrarlamamasi nasil saglanir?” sorusu cevaplamaya calistigi en temel sorudur.
Stire¢ kuramlarina gore, ihtiyaglar insanlar1 harekete gegiren faktorlerden sadece
bir tanesidir. I¢sel faktorlerle beraber bir¢ok dissal faktorlerde insanlarin
davranis1 ve motivasyonu lizerinde etkiye sahiptir. Yani bireylerin davranislarinin

digsal faktorler tarafindan kontrol edildigini ileri siirmektedir. %

120 Tamer Kogel, age., s.740., Giiler Tozkoparan, “Motivasyon Siireg Kuramlari-Geleneksel ve Giincel
Yaklagimlar”, Liderlik ve Motivasyon, Editor: Celaleddin Serinkan, Nobel Yayinevi, Ankara, 2008,
s.105.
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Is tatmini konusunda gelistirilen siire¢ kuramlari; beklenti kurami, esitlik
kurami, ama¢ kurami, davranis diizeltim ve giliglendirme kurami asagida detayl

bir sekilde agiklanmistir.
a. Vroom’un Beklenti Kuram

Beklenti kurami iki ayr1 kuramdan olusmaktadir. Ilki Victor Vroom’un
beklenti kuramidir. Diger adiyla temel beklenti kuramidir. ikinci beklenti kurami
ise Edward Lawler ve Lyman Porter’in beklenti kuramidir. Bu ikinci kuram,

Vroom’in beklenti kuraminin gelismis halidir.

Vroom’a gore kisilerin is ve gorevlerindeki basarilari, gereksinimlerin
giderilmesinden daha ¢ok d&diillendirilmis davranislari sonucunda olusmasidir.
Motivasyon, bireyin aradigi degerlerle belirli davranisin bu degerleri ortaya
koymasina iligkin tahmininin c¢arpimidir. Bir kisinin belli bir isi yapmak icin

motive olmasi ve ¢aba sarf etmesi iki faktore baglidir. Bunlar:'?!
1. Bireyin 6diili arzulama derecesi (valens)
2. Odiillendirilme ihtimali (bekleyis)

Motivasyonu bekleyis faktorleri ve arzulama derecesi belirler. Bekleyis
faktorleri, kisinin bir eyleme yoneldigi zaman belli bir sonuca ulasacagi
konusundaki beklentisidir. Arzulama derecesi ise, kisinin eylem sonrasi bekledigi
sonucu ne kadar istedigiyle alakalidir. Bundan biri eksik olursa kisiyi motive
etmek zor olur. Bu kurama gore motivasyon siirecini su sekilde formiile

edebiliriz:1%?
MOTIVASYON = ARZULAMA DERECESI x BEKLEYIS

Vroom’un beklenti kuramini sematik olarak su sekilde gosterebiliriz:'?3

121 Tamer Kogel, age., s. 744., Salih Giiney, age., .326.
122 | hid.
123 Tamer Kocgel, age., s. 745.
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Valens

O\

BIRINCT e ;

" IKINCI DUZEYDE TATMIN

SONUC PERFORMANS D‘ISJSEY](Z;)E SONUC OLMA
Bekleyis Bekleyis Aracsallik

Sekil 7. Vroom’un Beklenti Kurami

Bireyin hem valensi hem de bekleyisi yliksek olursa motive olur. Bilgi,
yetenek ve enerjisini yaptigi is i¢in kullanir. Bekleyis, birinci kademe sonuglar
arasindaki iligkidir. Aragsallik ise, kisinin gosterdigi caba sonucunda c¢esitli
kademelerde elde edecegi odiiliin asil gergeklestirmek istenen ikinci grupla
iligkisidir. Bu caba ile gosterilen performans oOdiillendirilir. Bu 6diillendirme
birinci kademe sonuctur. Birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonuglara
ulagsmada bir aractir. Yani birinci kademe sonu¢ kisinin maasinin artirilmasi
olabilir. Maasin tek basina bir anlami yoktur. Yani maas, kisinin daha rahat
gecinmesine, statii sahibi olmasina, taninmasi i¢in bir aragtir. Aragsallik, birinci
kademe sonugctan ikinci kademe sonuca ulastirma konusunda bireyin sahip oldugu
oznel olasiliktir.'®* Kisaca kisinin gosterdigi performans sonucundaki bekleyisi
birinci diizey sonuca, birinci diizey sonugtan ikinci diizey sonucuna olan gecis

siirecinde aragsallik vardir.

Kisi gosterdigi ¢aba sonucu isi basaracagina inaniyorsa (bekleyis) ve
gosterdigi performansit birinci kademe Odiillere ulastiracagina inaniyorsa
(bekleyis) ve birinci diizey ddiilleri ikinci diizey sonuglar (aragsallik) i¢in gerekli
goriiyorsa (hedefler) ve hem birinci hem de ikinci diizey odiilleri istiyorsa bu
birey motive olur. Calisanin gosterdigi ¢aba sonucunda alacag: 6diil ve gosterdigi
performans, bu sistemin ne kadar etkili oldugunu gosterir. Caligsan, bekledigi
odili aldiginda performanst yiikselir. Fakat calisan aldigi odiilden tatmin
olmazsa performans ve motivasyonu ayni derecede diiser.'?® Calisanin ddiillerden
tatmin olup olmamasi beklentisine baglidir. Calisanin beklentisi karsilaniyorsa

motivasyonu ylikselir, karsilanmiyorsa motivasyonu diiger.

124 | bid.
125 Ibid., Amil Tor, age., ss. 54-55.
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Bu kurami kullanacak olan yoéneticilerin su hususlara dikkat etmesi

gerekir:12°

e (alisanlarini motive etmek i¢in hangi odiiliin 6nemli olacagini

belirlemelidir.

e Orgiitin amaglarina ulasabilmesi igin ne tir davranis ve basari

beklendigi belirlenmelidir.
e (diil ile performans arasinda bir iliski kurulmalidir.

e Yapilan isin basariyla sonuglanmasi ig¢in yeterli egitim imkanlari

saglanmalidir.
e Orgiit icinde bagariy1 engelleyecek faktdrler ortadan kaldirilmalidir.
e Calisanlara basarili olma konusunda destek verilmelidir.
e (Calisanlarin ihtiyaglarini karsilayan 6diil sistemi olusturulmalidir.
e (diil sistemi, esit, adil ve diizenli olarak ilerlemelidir.

Bu kuramda, calisanin gosterdigi performans sonrasi bekledigi odiille
karsilagirsa motivasyonu yiikselir. Burada ¢alisanin kurumdan beklentileri,
kurumun da calisandan beklentileri onemlidir. Calisan gosterdigi performansin

karsiligini aliyorsa isinden tatmin olur.
b. Adams’in Esitlik Kuram

Esitlik kurami J. Stacy Adams tarafindan gelistirilmistir. Bu kuram,
calisanin basarili ve tatmin olup olmamasini, ¢alistig1 isletmedeki esitlik veya
esitlikten kaynaklandigini ileri siiriilmektedir. Yani ¢alisanlar, isletmede esit ve

adil olundugunu goriirse motive olur.

Adams yaptigin calismalar sonucunda, calisanlar1 harekete gecirmek ve
tesvik etmek i¢in odiiliin esit ve adil olmasinin 6nemli bir ara¢ oldugunu ileri

stirmiistiir. Calisanin kendisine verilen oOdiilleri, ayni1 basariyr gosteren diger

126 Salih Giiney, age., s.327.
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calisanlara verilen ddiille esit ve adil olup olmadigini anlamaya ¢alisir.*?” Bunun
sonucunun olumlu veya olumsuz olmasi ¢aliganin motivasyonunu etkiler.

Adams’1 esitlik kuramini sematik olarak su sekilde gosterebiliriz: 1?8

Kisinin elde ettigi sonug Baskasmnin elde ettigi sonuc
Kisinin géstedigi caba Baskasinin gostedigi ¢caba
Kisinin elde ettigi sonug > Baskasinin elde ettigi sonug
Kisinin gostedigi ¢caba Baskasinin gostedigi caba

Sekil 8. Adams’in Esitlik Kurami

Yukaridaki sekilde pay ve payda bireyin algilarina gére deger alir. Birey
kendi oranimi, kendisiyle ayn1 seviyede gordiigii kisinin oraniyla karsilastirir,1%°
Kendisinin aldig1 6diiliin adil olmadigini goren ¢alisanin motivasyonu diiser.
Fakat tam tersi olarak esit davranildigini diisiinen bir g¢alisanin motivasyonu

yiikselir ve daha cok ¢aba sarf eder.

Karsilastirma yapan bir calisan, esit davranilmadigini algiladigi zaman
esitsizligi gidermek i¢in bazi davramiglar sergilerler. Bu davraniglarin yoni
esitsizligin derecesine, bireyin imkanlarina ve sergileyecegi davranisin kolaylik

derecesine gore degisir. Kisilerin esitsizligi gidermek icin sergiledigi bazi

davranislan su sekilde siralayabiliriz:**°

e Sarf ettikleri ¢abanin azalir.
e Aldiklar 6diillerin degistirilmesini talep ederler.
e Yaptiklar isi tamamlamazlar.

e Diger kisileri calismamaya veya daha az caba sarf etmeye ikna etmeye

calisirlar.
e Imkanlarina gore isini degistirmeye caligirlar.

e Imkanlarina gére yoneticisini degismeye galisirlar.

127 Emine Dagdeviren Gozen, age., s.21.

128 Tamer Kogel, age., s.748.

129 1pid.

130 Salih Giiney, Liderlik, Nobel Yaymevi, Istanbul, 2020, ss.277-278.

58



Calisanlarint motive etmek i¢in bu kurami kullanan yoneticilerin dikkat

etmesi gereken hususlar sunlardir: 3!

e Esitlik ve esitsizlik hem oOrgiit i¢cinde hem de oOrgiit disinda

karsilagtirma sonucu ortaya ¢ikar.

e Aym cabayr sarf eden ¢alisanlara iicret ve odiiller ayni1 verilmesi

gerekir.

e Kisilerin esitsizlige olan tavir ve davramiglar1 farkli olacaginin

bilinmesidir.

e Orgiit icinde esit olmayan &diillenmenin veya degerlendirmenin gizli

kalmayacaginin bilinmesidir.

e Yonetimin temel ilkesinin  esitlik oldugunun her zaman

hatirlanmasidir.

Yonetici her zaman, her konuda ¢alisanlarina karsi esit ve adil olmalidir.
Ciinkii calisanlar esitsizligi fark ettigi zaman isine gereken 6nemi vermeyi birakir
ve yoneticisine diigmanca tavirlar sergiler. Ayrica kurum icinde c¢alisma
arkadaslarinin da diisiince ve davranislarin1 degistirmeye calisir. Bu yiizden bir

yonetici ¢alisanlarina karst her zaman esit davranmasi gerekir.
c. Lawler- Porter’in Beklenti Kuram

Edward Lawler ve Lyman Porter’in beklenti kurami, Vroom’un beklenti
kuraminin gelismis halidir. Vroom’un beklenti kuramina bazi eklemelerde

bulunmuslardir.

Lawler ve Porter, Vroom’un kuramindaki gibi kisinin motive olma
derecesinin valens ve bekleyis yoniinden etkilendigi goriisiinii savunmaktadir.
Ama Lawler ve Porter’a gore kisinin daha fazla caba sarf etmesi yiiksek
performans ile sonuglanacagin1 gostermez. Bu kuramda ilave edilen ilk degisken,
yeterli bilgi ve yetenektir. Kisi, yeterli bilgi ve yetenege sahip degilse, ne kadar
caba sarf ederse etsin yiiksek performans sergileyemez. Yani, Lawler ve Porter,
motivasyonun tatminlik veya performansa esit olmadigini ileri siirmiistiir.

Ornegin bir kisi muhasebeyle ilgili egitim almadiysa ve bilgisi yoksa ne kadar

131 1bid., 5.278.
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ugrasirsa ugrassin bilango diizenleyemez. Ilave edilen ikinci degisken ise,
algilanan roldiir. Rol, beklenen davranis tiirleri olarak tanimlanir. Her c¢alisan,
uygun bir rol anlayisina sahip olursa performans gosterir. Calisanlar uygun bir rol
anlayisina sahip olmazsa rol ¢atismasi ortaya ¢ikar. Bu durum sonucunda ise kisi
performans sergileyemez. Lawler ve Porter’in beklenti kuramini sematik olarak

su sekilde gosterebiliriz: 3

BILGI VE ATLGILANAN
YETENEK ) ESIT ODUL
VALENS
f‘ ’ A
;7 \
; ICSEL ODUL -
S ———— — .
CABA ——+ PERFORMANS < >—- TATMIN OLMA
— —»!
DISSAL ODUL
BEKLEYIS
ALGILANAN
ROL

Sekil 9. Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami

Caba, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore, gosterilen
performansa belirli 6diil verilmesi birinci kademe sonucu ifade eder. Bu ddiiller
igsel veya digsal olabilir. Bu noktada onemli olan algilanan esit 6diildiir. Bunun
anlami, kisi kendi aldig1 6diil ile ayn1 performansi gosteren diger kisilerin aldig:
odiili karsilastirir. Kisi aldigr 6diiliin esit olmadigimi algilarsa is tatmini diizeyi
diiger. Boylece kisinin tatmin olma diizeyine gore valens ve bekleyisi etkilenir ve
siire¢ yeniden baslar.’®® Fakat ¢alisan aldig1 &diiliin esit oldugunu algilarsa is

tatmini diizeyi yiikselir. Boylece isini yaparken daha fazla caba gosterir.

Bu kuramdan yararlanmak isteyen yoneticiler su hususlara dikkat

etmelidir:3*
e Calisanlara yapacaklari ise gore egitim verilmelidir.

e Rol tanimlamasi yapilarak rol ¢atigmasinin yaganmasi engellenmelidir.

132 Fatih Ozdemir, Giilfer Ozer, “Otel Isletmelerinde Motivasyon Araglar1 Uzerine Bir Arastirma:
Iskenderun Ilgesi Ornegi”, VII. Ulusal III. Uluslararast Dogu Akdeniz Turizm Sempozyumu,
2018, s5.918-919., Giiler Tozkoparan, age., s.117., Tamer Kogel, age., $5.746-747.

133 |bid., 5.747.

134 Salih Giiney, Liderlik, age., s. 276.
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e Biitiin ¢alisanlar gbz Oniine alinarak 6diil diizeyleri belirlenmelidir.

e Her c¢alisanin igsel ve digsal Odiile ayni Onemi vermeyecegi

unutulmamalidir.

e (Calisanlarin performansi, kendi aralarindaki iletisim ve aldiklar1 6diil
konusundaki diisiinceleri siirekli olarak gozlemlenmelidir. Giincel

duruma gore diizenlemeler yapilmalidir.

Bu hususlar dikkate alindiginda kurumda verilen 6diiller esit ve adil olur.

Bunu hisseden calisanlarin motivasyonu yiikselir.
d. Edwin Locke’in Ama¢ Kuram

Bu kurami gelistiren Edwin Locke, kisinin belirledigi amaglari, onu
basariya gotiirdiigiinde motivasyonunun yiikselecegini ileri siirmiistiir. Yani
kisinin amagclar ile motivasyonu arasinda bir iliski vardir. Kisi, kolay amaglar

belirlerse motivasyonu diiser.

Bu kurama gore, c¢alisan, kendisine gore bir amag¢ belirler ve bu amag
dogrultusunda hareket edip basariya ulasinca motive olur. Her amag, kisiyi ve
orgiitii motive eder. Amag belirlendikten sonra kisi, kendi kapasitesi ile gerekli
olan kapasiteyi kiyaslar. Kendi kapasitesinin yeterli olmadigim1 ve daha fazla
caba sarf etmesi gerektigini anladiginda amaca ulagsmak i¢in daha fazla caba
gosterir. Amacina ulastigim1 anladigi an kendini basarili hisseder ve bodylece

motive olur.1®

Yiiksek amaclar belirleyen kisiler, kolay amag belirleyen kisilere gore daha
yliksek motivasyona sahiptir. Bu kuramdaki temel diisiince, kisinin belirledigi
amacin ulasabilirlik diizeyidir. Yiiksek amag belirleyen kisi, yliksek motivasyona
sahip olur.® Kisi, belirledigi yiiksek amaca ulasmak icin biitiin bilgi, yetenek ve
cabasini basarmak icin ortaya koyar. Bu zor amaca ulastifinda ise c¢evresinden
gorecegi olumlu tepki, kazanacagi sayginlik onu mutlu eder. Bunun sonucunda

ise, ¢alisanin motivasyonu yiikselir, isine daha ¢ok dnem verir.

135 Giiler Tozkoparan, age., $5.126-127.
136 Tamer Kocgel, age., s.750.
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Locke’a gore amaglar1 belirleme siirecinde amaglarla ilgili dort 6zellik

vardir. Bunlar:*¥’
o Amacglarin belirginligi, belirlenen amacin netlik derecesidir.

o Amaglarin zorlugu, amaca ulagsmak i¢in yeterli olan bilgi, yetenek ve

performanstir.

o Amaglarin  kabul edilebilirligi, c¢alisanin belirlenen amagclari

benimsemesidir.

o Amaglara baglhlik, calisan belirlenen amacglara ulagsmak i¢in gidecegi

yollar1 belirlemesi ve bu amaclara ulagmak i¢in ¢aba sarf etmesidir.

Basar1 ve motivasyon i¢in belirlenen amacglarin ulasilabilir olmasi, agik ve
net olmasi, belirlenen amaclarin kabullenilmesi ve bu amaclara ulasmak i¢in
cesitli yollar aragtirip gayret gosterilmesi dnemlidir. Bunlarin sonucunda, ¢alisan

basarili olacak ve motivasyonu ylikselecektir.

Bu kuramdan yararlanmak isteyen yoOneticiler su hususlara dikkat

etmelidir:'%
o Kisisel veya kurumsal amaglar belirlenmelidir.
e Belirlenen amaglar rekabeti arttiracak diizeyde olmalidir.
e (Calisanlarin belirlenen kurumsal 6rgiitleri benimsemelidir.

e Yoneticiler, kisisel ve kurumsal amaglarin uyumlu olmasina dikkat

etmelidir.

Calisanin ve kurumun belirledigi amaglar uyumlu olmalidir. Uyum olmazsa
hem calisan hem de kurum amaglarina ulasamaz. Ciinkii iki taraf basarili olmak
i¢in birlikte hareket etmelidir. Bu yiizden yOnetici, amaglar belirlenirken ¢alisanin
ve kurumun amaglarinin uyumlu olup olmamasini dikkate almalidir. Bu hususlar

dikkate alindiginda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri yiikselir.

137 Giiler Tozkoparan, age., 5.127.
138 Salih Giiney, Liderlik, age., s.276.
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e. Davrams Diizeltim ve Gii¢lendirme Kurami

Insanlar, olaylara kars1 belirli davranislar sergiler. Davranis diizeltim ve
gliclendirme kuramina goére olumlu ve haz duyulan davranislar odiillendirildigi
zaman davramis tekrarlanir, tam tersi olarak olumsuz ve haz duyulmayan

davraniglar 6diillendirilmezse davranis tekrarlanmaz.

1898 yilinda E.L. Thorndike tarafindan davranis diizeltim ve gii¢lendirme
kurami1 ortaya atilmistir. 1930°lu yillarda B.F. Skinner tarafindan calismalar
yapilmistir. Pavlov ve Skinner, hayvanlar {iizerinden c¢alisma yapmislar.
Calismanin neticesinde, hayvanlar hoslandiklar1 davranisi tekrarladiklari,
hoslanmadiklar1 ve act duyduklar1 davranisi biraktiklar1 gozlemlenmistir. Tekrar
edilen davranis daha iyi Ogrenilmis ve giliclendirilmis olmaktadir. Davranis
diizeltimi, insanlar davraniglarinin sonucuna bakarak diizeltmeye calisilmasidir.
Davranis sonucu kisi tarafindan isteniyorsa davranis gii¢lenir. Fakat davranisin

sonucu arzulanmiyorsa davranis zayiflar. 13°

Bu kuramda, insanlarin olumlu davranislar giiclendirildigi zaman davranisi
tekrarlayacaklar1 dne siiriilmiistiir. Istenen davramisin tekrarlanmasi icin ddiiliin
davranistan hemen sonra verilmesi gerekir. Davranisin 6diillendirilmemesi ise 0
davranigin tekrarlanmamasii saglar. Bu kurama gore, olumsuz davranis
sonucunda cezalandirma olmaz. Ciinkii onaylanan ve ddiillendirilen davranislar
olumsuz davramslarin  azalmasini  saglar. Odiillerin insan davranislarini
giiclendiren en onemli faktor oldugu ileri siiriilmiistiir.'*® Ozetleyecek olursak,
insanlar hangi davranis1 gii¢lendirilirse o davranisi tekrarlar. Bir silire sonra bu

davranis aliskanlik haline gelir. Istenmeyen davranis ise, zamanla birakilir.

Bu kuramdan yararlanmak isteyen yoneticilerin dikkat etmesi gereken

hususlar sunlardir:*#

e Odiil sistemi cesitli arastirmalar sonucunda belirlenmelidir. Ciinkii,

odiiller her insana uygun ve siirekli gecerli degildir.

e Insanlarin ihtiyaglar1 her zaman ayni olmaz. Bu nedenle dnce ihtiyaglar

belirlenmeli, daha sonra kisiler 6diillendirilmelidir.

139 Damla Yilmaz, age., s.18., Salih Giiney, Liderlik, age., s.278.
140 Fatih Altun, age., s.62., Nurten Elibiiyiik, age., s. 38.
141 Salih Giiney, Liderlik, age., s.279.
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Insanlarin ihtiyaglar1 zaman ve kosullara gére degismektedir. Bu yiizden
daha &nce tatmin oldugu bir 6diil sonrasinda o kisiyi tatmin etmeyebilir. Istekler
ve beklentiler degistikge oOdiillerin sonucunda olusan tatminlik diizeyi de

degismektedir.

F. Is Tatmini- Tatminsizligin Sonuclar1 ve Is Tatminini Artirma Yéntemleri

1. Ts Tatminin Sonuclar:

Is tatmini sonuglar;; moral ve motivasyon, performans ve verimlilik,
kurumsal baglilik olarak siralanabilir. Bu 1is tatmini sonuglar1 asagida

aciklanmistir.
a. Moral ve Motivasyon

Moral, ruhsal ve anlik bir durumdur. Yani kisinin morali yiiksekken bir
anda diisebilir. Ornegin, giinesli havada morali yiiksek olan bir kisinin, yagmurlu
havada morali diisebilir. Bu da kisinin isteksiz ve huzursuz hissetmesine sebep
olur. Motivasyon ise, kisinin amacina ulasmasi i¢in onlar1 harekete gegirir ve bu
durumun devam etmesini saglar. Motivasyonu yliksek olan kisinin morali de
yiiksek olur. Moral ve motivasyonu yiiksek olan bir ¢alisan, isini keyifle yapar,

disiplinli olur ve isini zamaninda bitirir.

Orgiitte ¢alisanlarin gosterdigi istekli tutumlar kisinin moralini olumlu veya
olumsuz etkilemektedir. Yiiksek morale sahip c¢alisan, Orgiitiin amag¢ ve
hedeflerini kabul eder ve bu amag ve hedeflere ulasmak i¢in ¢aba sarf eder. Yani
moral, calisanin istekleri ile kurumun hedefleri arasindaki iliskisinin dengesini
ortaya koyar. Ayrica moral, maas, giivende olma, emek sartlari, adil davranma,
terfi imkanlari, pozisyon gibi durumlardan etkilenmektedir. Moral hem is
tatminiyle iliskili hem de is tatmininin bir iriiniidiir. Is tatmini ve moral
arasindaki farklardan birincisi, is tatmini ge¢mis ve simdiki durumla, moral ise
gelecekle alakalidir. Ikincisi ise is tatmini, kisisel duygu, moral ise orgiitten
etkilenir. Yiiksek morale sahip olan c¢alisanlar, kurumun amaglarina ulagsmasi igin

birlikte hareket eder, orgiitiine sadakat eder, disiplinli olur, sorunlara kars1 giiclii
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olur ve kurumuyla &viiniir.1*? Diisiik morale sahip olan ¢alisan ise, ¢alismak icin

istek duymaz, iletisim kurmak istemez ve sorunlara kars1 gii¢siiz durur.

Is tatmini ve motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlar, daha yiiksek morale sahip
olurlar. Moral, ¢alisanlar ve calisma diizeni iizerinde olumlu etkilere sahiptir. Bu

olumlu etkilerden bazilarini su sekilde siralayabiliriz: 143

e Calisan, isini mutlu ve enerjik yapar.
e (Calisan, daha istekli ¢aligir.

e C(Calisan, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere zorla degil,

isteyerek uyar.
e (Calisan, kurumun amag ve hedeflerine ulagsmasi igin ¢abalar.
e (Calisan, yoneticilerine ve kurumuna karsi baglilik duyar.
e Kurumda is giicli devri ve devamsizlik azalir.

Motivasyon, bir amaca ulagsmak icin ¢aba sarf etmeyi ve bunu slirmeyi ifade
eder. Tatminlik, kisinin i¢ huzuru ve rahathigidir. Motivasyon ve tatminlik
arasindaki iliski duruma ve sartlara gore farklilik gosterir. Bu, bazen olumlu
bazen olumsuz bazen ise etkisiz olur. Motivasyon ile tatminligi ayiran sey; digsal
davranisin degisimidir. Motivasyon, kisinin davranisini etkileyerek onu harekete
gecirir. Fakat bu durum tatminlikte séz konusu degildir.}** Is tatmini, calisanin
isini severek ve isteyerek yapmasidir. Bu yilizden is tatmini yiliksek olan kisiyi
motive etmek daha kolaydir. Motive olma durumu kisiden kisiye degisir. Herkes

ayn1 durumda motive olmaz.

Is tatmini yiiksek olan bir calisanin motive olmasi icin gerekli ortam
hazirlanmis olur. Is tatminine ulasan bir calisan, davranis degistirmeye ve yiiksek
motivasyona uygun olur. Yiksek motivasyona sahip ¢alisan, ¢caba sarf ederken ve
faaliyet gosterirken istekli ve mutlu olur. Bdylece is tatmini sonucunda
motivasyon saglanmis olur. Motivasyonun iki oOnemli 06zellii mevcuttur.
Birincisi, motivasyon, kisiseldir. Yani ayn1 durumda bir kisi motive olurken diger

kisi motive olmayabilir. Ikincisi ise, motivasyon sadece insanin davranislarinda

142 Fikret Ozalp, age., ss.76-77.
143 Irfan Kaplan, age., ss.132-133.
144 Emine Dagdeviren Gozen, age., S.68.
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incelenebilir.® Yani ayni is yerinde ¢alisan kisiler farkli sekilde motive olur.
Ayn1 durumda biri motive olurken digeri motive olmayabilir. Yani bu kisiye gore
degisir.

Kisaca bahsetmek gerekirse is tatmini, ¢alisanin istek ve ihtiyaclarinin
karsilanmas1 sonucu isini isteyerek yapmasidir. Is tatmini diizeyi diisiik olan bir
calisan, isteksiz ¢alisir. Is tatminsizligi, diisiik moral ve motivasyona sebep olur.

Bu da calisanin isini ertelemesine, is kurallarina uymamasina sebep olur.
b. Performans ve Verimlilik

Is tatmini, performans ve verimlilik hakkinda bir¢ok arastirma yapilmis.
Fakat aralarinda dogrudan bir iliski olmadig1 gozlemlenmistir. Is tatmini yiiksek
olan bir calisan, etrafina ve calistigi isletmeye faydali olmak icin yliksek
performans saglamak ister ve bu sayede verimlilik artar. Fakat bu durum is

tatmini yiiksek olan c¢alisan i¢in her zaman gecerli degildir.

Performans, kisinin belirlenen amac¢ ve hedeflere yonelik elde ettigi
sonuclarin hangi seviyeye ulasabileceginin nicelik ve nitelik yOniinden

gdstergesidir. Performans, verimliligin karsiligi olarak kullanilan kelimedir. 14

Is tatmini ile performans arasinda bir iliski bulunmaktadir. Ciinkii, is tatmini
diizeyi yliksek olan ¢alisanlar, isini severek yapar. Bu da onlarin performansini
olumlu yonde etkiler. Bu konuyla ilgili birgok calisma yapilmasina ragmen
hangisinin hangisini etkiledigi tartisma konusudur. Bir goriise gore, is tatmini
diizeyi yiikseldiginde performans yiikselmektedir. Diger bir gorlise gore,
performans yiikseldiginde is tatmini diizeyi yiikselmektedir. Diger bir goriise gore

ise, ddiillerin is tatmini ve performans: yiikselttigidir.**

Hawthorne, verimlilik hakkinda yapti§1 arastirmalarda c¢alisanlarin is
tatmini ile verimlilik arasinda bir iliskinin oldugunu goézlemlemistir. Fakat daha
sonraki yaptig1 arastirmalarda is tatmini ile verimlilik arasindaki iliskinin ¢ok
diisiik oldugunu gozlemlemistir. Is tatmini diizeyi yiiksek olan bir ¢alisanin her
zaman yiiksek verimlilik saglamasi miimkiin degil. Ayrica performansta oldugu

gibi verimlilik ve is tatmini arasindaki hangisinin hangisine yol ag¢tig1 konusunda

145 Hanife Zavalsiz, age., s.35.
146 Nurten Uruk, age., s.107.
147 Damla Yilmaz, age., ss.43-44., Hanife Zavalsiz, age., 5.33.
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birgok goriis vardir.1*® Kisaca, is tatmini ve verimlilik arasinda zayif bir iliski
oldugu icin ¢alisanlarin verimlilik saglamast her zaman is tatminine bagl
degildir.

Isletmelerde yiiksek verimlilik igin 6diillendirilme olmasi gerekir. Fakat
bazi durumlarda odiillendirme ters etki yaratir. Ciinkii diisiik performans
sergileyen calisanla yiiksek performans sergileyen calisana esit 6diil verilirse
olumsuz bir durum olur. Yiiksek verimlilik saglayan bir calisan, ekstra
odiillendirildiginde is tatmini ve verimlilik arasinda olumlu bir iliski olusur. Is
tatmini diisiik olan bir galisan yiiksek verimlilik, is tatmini yiiksek olan bir ¢alisan
ise diisiik verimlilik saglayabilir.®® Bu yiizden kesinlikle is tatmini verimlilik

saglar diyemeyiz.

Is tatmini, performans ve verimlilik arasinda ¢ok fazla arastirma
yapilmasinin sebebi isinden memnun olan c¢alisanin performans ve verimliliginin
ne kadar etkilendigi disiincesidir. Calisanin ruhsal durumuna bagli olarak is
tatmini, performans ve verimliligi etkilemektedir. Calisanin performans ve
verimliligi yiiksek oldugunda ddiillendirme is tatminini olumlu yonde etkiler.'*
Daha once de dedigimiz gibi her durumda oOdiillendirme olumlu sonuglar

dogurmaz. Bu noktada ddiillendirmenin esit ve adil yapilmasi1 6énemlidir.
C. Kurumsal Baghhk

[s tatmininin sonuglarindan biri kurumsal bagliliktir. Kurumsal baglilik ile
1 tatmini arasindaki iligkili tartismalidir. “Kurumsal baglilik mi1 is tatminini
sonucu yoksa is tatmini mi kurumsal bagliligin sonucu” sorularina olan cevaplar

farkli farklidir.

Kurumsal baglilik, 6rgiitiin hedeflerine ulagmasi i¢in calisanin bu yonde
gosterdigi istek ve g¢abalardan olusan duygusal bir iliskidir. Kisaca, g¢alisanin
kurum ozelliklerini igsellestirme ve kurumun bakis agisina uyum derecesidir.
Kurumsal baglilik, orgiitiin hedef ve degerlerini etkilerken, is tatmini ise gorev

cevresinde etkilenmektedir. Kurumsal baglilik, zamanla gelisir ve her giin

148 Emine Dagdeviren Gozen, age., s.70.
149 Fikret Ozalp, age., s.78.
1%0 |bid., 5.77.
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degisiklik gostermez. Fakat is tatmini, is yerindeki faaliyetlere ve olaylara kars1

daha hassas oldugu i¢in daha kolay degisiklik gdsterir.®!

Is tatmini ve kurumsal baglilik arasinda kuvvetli bir iliski vardir. Is tatmini,
performans ve verimlilikte oldugu gibi is tatmini ile kurumsal baglilik konusunda
da bircok fakli goriis vardir. Bir goriise gore kurumsal bagliligin is tatminine
sebep olur. Diger bir goriise gore ise, is tatmini kurumsal bagliliga sebep olur.
Genel goriis ise, is tatmininin kurumsal baghliga sebep oldugu gériisiidiir. > ki

degisken de birbirini etkilemektedir.

Calisanlar, kurumun deger ve hedeflerinden etkilenirken yaptigi isin belirli
bir kismini veya tamamini sevmeyebilir. Yapilan arastirmalarda, kurumsal
baglilig1 olan ¢alisanlarin, orgiitlerinde ¢cok mutlu olduklari, islerine daha ¢ok
zaman ayirdiklart ve oOrgilitlerinden ayrilma duygusunun daha az oldugu
gdzlemlenmistir.’® Kurumsal bagliligi olmayan calisanlar ise, is yerinde vakit
gecirmek istemez, kurumunun amaglarini benimsemez ve kurumdan ayrilma

duygusu daha fazla olur.

2. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizligi sonugclari; iste hata yapma, iste devamsizlik, isten ayrilma,
ise yabancilagsma, personel devri olarak siralanabilir. Bu is tatminsizligi sonuglari

asagida aciklanmistir.
a. Iste Hata Yapma

Is tatmini olmayan calisan, isine gereken &zeni ve 6nemi vermedigi igin
calisirken hatalar yapabilir. Bu durum hem is yerini hem de calisan1 olumsuz
etkiler. Yapilan hatalar sonucunda isler aksayabilir, fazla masraf ¢ikabilir. Bunun
beraberinde ydneticisinden uyar1 alan c¢alisganin hem yoneticisine hem de

kurumuna olan baglilig1 azalir.

Is tatminsizligi olan calisanlar, dikkatsizlik ve konsantrasyon zayifligi

sebebiyle hatalar yapar. Mutlu olmayan calisan, isini yaparken dikkatli olmadigi

151 Fatih Cetin, Nejat Basim, “Psikolojik Dayamklihgm Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik
Tutumlarindaki Rolii”, “is Gii¢” Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt: 13, Say1: 3,
2011, s.84., Hasan Fikri Bilgig, age., ss.45-46.

152 Nurten Uruk, age., s.108.

153 1bid., s5.108-109.
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i¢in iginde hatalar yapar. Hata hem ¢alisanin 6zgiivenini olumsuz etkiler hem de
kurum acgisindan zaman ve para kaybi olur. Maddi agindan zarara ugrayan kurum
ise, hata yaparak isleri aksatan calisanin1 kurumdan uzaklastirma yolunu gider.
Ayrica calisanin yaptigi hatalar sonucunda iist kademe ydneticiler ile ¢atisma
siirecine girince gergin bir ortam olusur. Hata yapan calisanin 6zgiiveni azalinca
isten ayrilma istegi olur.’® Hata yapan ve yoneticisiyle tartisan calisan, kurumda

daha fazla durmak istemez.

Iste yapilan hatalarin, ¢alisanin ruhsal ve fiziksel durumlariyla giiclii bir
iliskisi oldugu gdzlemlenmistir. Is tatminsizligi tek basina hatalara yol agmasa da
monotonluk, yorgunluk, is arkadaslari, maas gibi faktorlerde bir araya gelince is

hatalar1 meydana gelmektedir.*>®

Kurumlar, calisanin is tatminsizligi sonucunda yaptigi hatalarin Oniine
gecmek igin calisanin isinden mutlu olup olmamasini dikkate alinmali ve birtakim

calismalar yapmalidir. Bu hem calisan hem de kurum agisindan fayda saglar.
b. ise Devamsizhik

Calisanlar isinden duydugu tatminsizlik sonucunda, cesitli bahanelerle
isinden uzaklagir. Bu durum kurumdaki islerin aksamasina sebep olur. Kurumlar

bunu dnlemek i¢in i tatminsizligini azaltacak ¢aligsmalar yapmalidir.

Devamsizlik, g¢alisanin izin ve yillik tatilleri disinda ise gelmesi gereken
zamanda ise gelmemesidir. Calisanin hicbir sebebi olmadan siirekli ise geg
kalmas1 veya gelmemesi is tatminsizligin bir sonucudur. Is tatmini olmayan
calisan, devamsizlik yapmasa bile devamsizlik yapabilecekleri ortami ve zamani

kollarlar.1%6

Hastalik, isteksizlik, sorumsuzluk, ulasim sorunlari, kotii hava sartlari,
baska is arama, calisma saatleri i¢inde yapilmasi gereken idari ve kanuni isler

gibi durumlar devamsizlik sebepleridir. Ayrica kisi veya gruplarla yiiz yiize

15 Mustafa Konuk, “Isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin {3 Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Onemi Konya
Seker Fabrikasinda Bir Uygulama”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Selcuk Universitesi,
Konya, 2006, s.83., Biisra Bayender, “Calisma Stresinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Avcilar
llgesindeki Banka Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Istanbul Aydin Universitesi, Istanbul, 2019, s.131.

15 Fatih Tiirker, “Denizcilik Sektdriinde Is Tatmini ve Orgiite Baghligin Is Giicii Devrine Etkisi”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Teknik Universitesi, istanbul, 2007, s.30.

156 Sait Giirbiiz, age., s.143., Irfan Kaplan, age., s.134.
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gelmeye, kalabalik ortamlarda bulunmaya g¢ekinen ve endiselenen calisanlar da
devamsizlik gosterebilir. Fakat, hakli sebeplerle yapilan devamsizlik ile is
tatminsizliginden kaynaklanan devamsizlik ayr1 degerlendirilmelidir.’®” Gegerli
sebeplerden dolay1 calisanlar isi gelemeyebilir. Saglik sorunlarini buna 6rnek

verebiliriz.

Isine 6nem vermeyen ve sorumluluk almak istemeyen calisanlar, ise gec
kalir. Bu gec¢ kalmalar siirekli hale gelirse calisan, verilen gérevleri zamaninda
yetistiremez ve yoneticisi ile sorunlar yasar. Calisanin devamsizlik yapma sebebi,
kurumuna olan bagliliginin azalmasiyla is tatminsizliginin olusmasidir.
Devamsizlik konusunda merhametli ve esnek davranan kurumlarda ¢alisanlarin is
tatminsizligi azalmaktadir.’® Is tatminsizligi azalan ¢alisanin ise devamsizlig1 da

azalir.
c. Isten Ayrilma

Is tatminsizligi sonuglarindan biri de isten ayrilmadir. Isinden memnun
olmayan calisanlar calistiklar1 kurumda daha fazla zaman ge¢irmek istemezler.
Dolayisiyla bu durum onlar1 isten ayrilma diisiincesine iter. Calisanin isten
ayrilmak istemesi kurum i¢in olumsuz bir durumdur. Yeniden c¢alisan bulmak ve
ig sistemini 6gretmek zaman alir. Kurumlar bu durumu 6nlemek igin ¢alisanin is

tatminsizligini 6nemsemesi ve bunun azalmasi i¢in ¢alisma yapmasi gerekir.

Isini severek yapmayan c¢alisanlar, isini birakmak ister. Isten ayrilmalar,
calismalar1 aksatir, diger calisanlarin moralini bozar ve yeni ¢alisan alinmasi
egitilmesi zaman ve paranin gitmesine sebep olur.® Yeni calisan, tecriibeli bile
olsa ig yerinin kurallarin1 ve sistemini 6grenmesi gerekir. Bu da fazladan zaman

ayrilmasi gereken bir durumdur.

Is tatmini ile isten ayrilma arasinda olumsuz bir iliski mevcuttur. Isten
ayrilma sebepleri, is piyasasi sartlari, alternatif is imkénlari, kisinin isletme
kidemi gibi faktorlerdir. Fakat bu faktorler veri kabul edildiginde is tatmini ile
isten ayrilma arasinda agik bir iligki oldugu sdylenebilir. Siirekli olarak is tatmini

ile isten ayrilma arasinda karsilikli bir iliski vardir. Is tatmini olan bir ¢alisan da

157 1bid.
1%8 Biisra Bayender, age., s.129.
159 Mustafa Konuk, age., s.83.
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isten ayrilabilir. Buna bagli olarak isten ayrilma sadece is tatmininin diisiik
olmasma bagl degildir. Is tatminsizligi duyan bir ¢alisanin kurumda kalmak igin
cesitli nedenleri olabilir. Kisi, kurumda ¢aligmaya bagladiktan sonra kisisel
gelisme saglar ve kurumuna karsi tutumu hald olumlu ise kurumda kalmaya
devam eder.’®® Kisaca calisanin is tatminsizligi isten ayrilmasini dogrudan
etkilemez. Is tatmini diisiik olan bir ¢alisanin kurumdan ayrilmak igin sebepleri

oldugu gibi kurumda kalmak i¢in de sebepleri olabilir.

Yapilan arastirmalarin ¢ofunda is tatminsizliginin isten ayrilma, isi
yavaglatma, devamsizlik ve is giici devrinde artirmaya neden oldugu
gdzlemlenmistir. s tatminsizligi kurumdaki sartlarin kotiiye gittiginin belirtisidir.
Is tatmini diizeyinin artmasi olumsuz davranislar1 ve isten ayrilma istegini
azaltmaktadir.’®? Kurumdaki sartlar1 iyilestirmek icin yoneticiler tatminsizligi
azaltacak calismalar yapmalidir. Boylece kurumda calisan kisilerin isten ayrilma

disiinceleri azalir.

Carsten’a gore yas, cinsiyet, medeni durum gibi kisisel 6zellikler, otonomi,
sorumluluk ve yonetici gibi isle alakali faktorler, issizlik orani, biiylime hiz1 gibi
ekonomik faktorler ig tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliskide biiylik 6nem arz
etmektedir. Ayrica ¢alisanin aldig1 iicret ve yonetimden memnun olmamasi isten
ayrilmaya yol ag¢tigi hususunda goriisler bulunmaktadir. Yapilan arastirmalarin
sonucunda, ¢alisanlari aldiklar1 {icretten tatmin olmalari ile isten ayrilma istekleri

arasinda olumsuz bir iliski oldugu gdzlemlenmistir. 162

Isten ayrilma istegini is tatminsizligiyle beraber yas, cinsiyet, medeni
durum, ekonomik durum gibi faktorler etkiler. Toplumumuzda evi gegindirme
sorumlulugu erkeklere aittir. Bu yiizden erkekler ailesinin ge¢imini saglamak i¢in
isten ayrilma diisiincesini erteler veya hi¢ diistinmez. Kadinlar sevmedikleri isten
daha kolay ayrilma diisiincesine varirlar. Ayrica geliri diisiik olan kisiler daha az

isten ayrilma diisiincesine kapilirlar.

Isten ayrilma diisiincesini azaltmak icin kurumlar ¢alisanlarin iserini

yaparken ne kadar keyif aldiklarin1 ve islerini ne kadar Onemsediklerini

180 Emine Dagdeviren Gozen, age., ss.75-76.

161 Miijde Arslan, “Calisma Yasaminda Stresin 1§ Tatmini U;erindeki Etkisi ve Bir Arastirma”,
(Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, [stanbul, 2010, ss.81-82.

182 |bid., 5.82.
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gozlemlemelidir. Bunun sonucuna gore calisanlart i¢in en dogru calismalar
diizenlemelidirler. Boylece calisanlar mutlu olur, kurum ise daha karl sonuglar

elde eder.
d. ise Yabancilasma

Is tatminsizligi ile ise yabancilasma arasinda giiclii bir iliski vardir. Is
tatminsizligi sonucunda ise yabancilagsma yasayan calisanlar, calistigi kurumun
hedeflerine, degerlerine ve c¢alisma arkadaslarma kars1 ilgisiz olur. Ise

yabancilagan bir ¢alisan, sadece kendi ¢ikarlarini gozetir.

Yabancilasma, bireyin kendisini yabanci hissettigi durumdur. Bu durumda
kiginin kendi hareketleri onun tarafindan yonetilmez. Yani ona karsi isleyen
yabanci bir gii¢ vardir. Davranis bilimcilerine gore ise yabancilasma, ¢alisanlarin,
kurumun amaclarina islerin olmasi1 gereken ilke ve kurallarina, calisma
arkadaslarina, kendilerine, ¢esitli kurumsal ve ¢evresel sonuglara karsi ilgisiz ve

kayitsiz kalmalaridir.1®3

Yabancilasmanin en belirgin belirtileri, amacgsizlik, gelecekle 1ilgili
cabalarin yetersizligi, iletisim yetersizligi, kendini kiiclimseme, c¢aresizlik,
ilgisizlik, sikint1, degisimlere ayak uyduramama, sinirl segcenekler tercih etme ve
verilen kararlara yonelmemedir. Yabancilasmanin en 6nemli sebebi ise, hayal
kirikligiyla beraber tatminsiz ¢alisma kosullarindan kaynaklanan strestir. Calisma
kosullarindan tatmin olmayan caligsan ise yabancilasir ve sadece para kazanmak
icin ¢alisir.'® Ise yabancilasan calisan ise kurumun amac¢ ve hedeflerini

gerceklestirmek i¢in caba gostermez. Sadece kendi menfaatini diislinerek calisir.

Bazi arastirmacilar tarafindan is tatminsizligi ve ise yabancilagsma
kavramlar1 es anlamli olarak kullanilmaktadir. Is tatminsizligi ile ise
yabancilagma paralel olarak hareket eder. Ayrica bu iki degiskeni de basari, isten

ayrilma, devamsizlik gibi geri ¢ekilme davraniglarim aciklayan ara

163 Sevgiil Akgiindiiz, “Orgiitsel Stres Kaynaklarmin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve
Banka Calisanlari i¢in Yapilan Bir Arastirma”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil
Universitesi, Izmir, 2006, s.57.

164 frfan Kaplan, age., s.136.
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degiskenlerdir.’®® Is tatminsizligi arttikca ise yabancilasma durumu daha fazla

olur. Is tatmini olan kisilerin ise yabancilasmasi az olur veya hi¢ olmaz.

Calisanlarin, yaptiklar1 isten keyif almamas1 yoneticileri tarafindan motive
edilmemesi ise yabancilagsmalarina sebep olur. Calisana verilen is yiikiiniin
artmast ve ¢alisanin yaptig1 islerin hicbir faydasinin olmadigini diislinmesi
kurumuna olan bagliligin1 azaltarak ise yabancilagmasina sebep olur. Ayrica
calisanlar kazandiklar1 tecriibeyi islerine yansitamadiklari zaman ise
yabancilagsma yasarlar. Kurumda c¢alisanlarin kariyer gelecegi hakkinda plan
yapilmamasi, kurum ig¢indeki farkliliklara uyum saglanmamasi da ise
yabancilasma gostergesidir. Ise yeni baslayan kisiler de bekledigi calisma
kosullarin1 bulamadigi zaman kurumdan uzaklasarak ise yabancilasirlar.®® Bu
durumun ortadan kalkmasi i¢in yoneticilerin her ¢alisaniyla tek tek ilgilenmesi
gerekir. Onlarin diiglincelerini, isteklerini anlamalari ve ona gore diizenlemeler
yapmalidirlar. Kurum i¢i egitimler yapilarak ¢alisanlarinin egitimlerine destek
vermis olurlar. Calisanin 15 tatmini diizeyi ne kadar yiliksek olursa ise

yabancilagmasi da o oranda azalir.
e. Personel Devri

Personel devri, ¢alisanin kendi istegiyle kurumdan ayrilmasi veya kurumun
calisani isten ¢ikarmasidir. Calisanin kurum i¢inde kurallara uymamasi, verilen
gorevleri yapmamasi, tartigma ortami yaratmasi, ¢alisma arkadaslariyla
gecinememesi, is diizenini ve ¢alisma ortaminmi1 bozmasi gibi sebeplerden dolay1
calisan1 isten cikartabilir. Ayn1 sekilde calisan, daha 1y1 is imkanlar1 bulacagina
inaniyorsa veya iyi bir is firsat1 eline gectiyse kendi istegi ile isten ayrilabilir. Bu

durum kurum i¢in zor ve maliyetli bir siirectir.

Personel devri, bir kurumda calisan kisilerin ¢alisma siirecinden sonra
herhangi bir sebepten dolayr kurumdan ayrilmalar1 veya kurulus tarafindan isten
cikarilmalaridir. Personel devri, isletme i¢inde ¢alisan, ona verilen gorevleri
dogru sekilde yapmamasi sonucunda isten ¢ikarilir. Calisanin kendisinin isten
ayrilma sebepleri ise, kuruma olan bagliliginda azalma, ¢alisanin amaclar ile

kurumun amaclarinin 6zdeslesmemesidir. Ayrica ¢alisanin diger rakip firmalar ile

165 Miijde Arslan, age., s.82.
166 Biisra Bayender, age., 5.128.
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karsilagtirma yapmast sonucunda c¢alistigi kurumun eksiklerini gdérmesi, is
yaparken karsilastig1 zorluklar ve diger firmalardan daha iyi tekliflerin gelmesi
sebebiyle isten ayrilabilir.'®” Bu durum calisan igin iyi firsat olsa da kurum icin

zor bir siirectir.

Emeklilik, 6liim ve kurum tarafindan isten ¢ikarilma disinda ¢alisanin kendi
istedigi ile isten ¢ikmasi genellikle is tatminsizligi ve stres durumlardan meydana
gelmektedir. Personel devrinin tek belirtisi is tatminsizligi degildir. Fakat isten
ayrilma isteginin en belirgin tepkilerinden birisidir.*®® s tatmini olan bir calisan

kurumuna kars1 olan bagliligindan dolay1 isten ayrilmak istemez.

Personel devri sonucunda bosalan pozisyonun yerine yeni bir c¢alisan
alinmas1 kurum i¢in maliyetlidir. Bos pozisyon i¢in alinan yeni calisanin egitim
maliyeti, bu siiregte yaptigi hatalar ve bu donemdeki verimsizlik kurum igin
maliyet olusturur. Personel devri olduk¢a kurumda calisan diger c¢alisanlar
olumsuz etkilenir. Ayrica kurumda deneyim kazanmis g¢alisanin ayrilarak diger
rakip firmalarda c¢alismasi, calisanin kurum i¢inde edindigi bilgi ve yetenekleri
rakip kuruluslarda kullanmasi demektir. Bu yiizden kurumlar biitiin ¢abalarini
personel devir oranini azaltmak i¢in gostermelidir. Bunun i¢in kurumda yapilacak
biitlin c¢alismalar, c¢alisanin ihtiyaglarini en dogru sekilde belirleyip, bu
ihtiyaglarin giderilmesi ve is tatminsizligini azalmak igin yapilmalidir.1®®
Kurumun calisanlarinin beklentilerini anlamasi ve bunlar1 karsilamaya ¢aligsmasi
is tatmini diizeyini olumlu yonde etkiler. Is tatmini artan ¢alisanin kurumuna olan
baglilig1 da artar ve igini birakmak istemez. Bunun sonucunda ise personel devri

azalir.

3. Is Tatminini Artirma Yontemleri

Is tatminini arttirmak icin bircok ydntem vardir. Bunlardan bazilari; is
basitlestirme, is rotasyonu ve is zenginlestirmedir. Bu yontemler asagida

agiklanmistir.

167 Buket Kaya, “Orgiitsel iletisim ve Is Tatmini”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Beykent
Universitesi, Istanbul, 2016, s.66., Biisra Bayender, age., s.125.

168 frfan Kaplan, age., s.135.

189 Fatih Karcioglu, M. Kiirsat Timuroglu, Orhan Cinar, age., s.61., Buket Kaya, age., s.66.
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a. Is Basitlestirme

Orgiitler verimliligi arttirmak igin birgok ydntem denerler. Bundan biri is
basitlestirmedir. Is basitlestirmeyle isler yapilirken daha az masraf, zaman ve
emekle verimliligin arttirtlmas1 amagclanir. Yoneticiler calisanlarinin is yiikiini

azaltarak islerin daha hizli sonu¢lanmasini saglar.

Is basitlestirme, isgdrenin is yiikiinii azaltarak, daha kolay calisabilmesini
ve boylece daha kisa siirede uzman olabilmesini saglar. Bu yontemle masraf,
emek ve zaman minimum seviyeye indirilerek yapilacak isle ilgili ayni1 sonuca
ulagsmak hedeflenir. Fakat bu yontem zamanla monotonlagsmaya ve is tatmini

diizeyinin diismesine sebep olur.1’

Is basitlestirme ydntemiyle gereksiz isleri ortadan kaldirarak is yiikiiniin
dengeli olmasim1 saglamak, isin kolayca yapilacak sekilde birlestirilmeleri ve
islem siralarinin degistirilmesi gibi uygulamalar yapilmaktadir. Bu uygulamalar
yoneticiler tarafindan yapilir. Calisana mesleki uzmanlagsmanin ve egitim imkanin
saglanmasi bu ydntemin basarili olmasini saglar.'’* Fazla is yiikii olan calisan,
kendini yorgun hissettigi icin isini isteyerek yapmaz. Bu ydntem uygulanarak

calisanin is yiikii azaltilirsa isini severek yapar.

Is basitlestirme yontemi ilk kez Megensen, Schell, Porter ve Gilbert
tarafindan  iiretim is¢ileri ve onlart denetleyenlerin  yetistirilmesinde
kullanilmigtir. Megensen ve c¢alisanlar tarafindan gelistirilen bu yOntem,
Megensen tarafindan yapilmaya calisilmistir. Her yaz 1is Dbasitlestirme

konferanslar1 diizenlemistir."?

Is basitlestirmeye katida bulunanlardan biri, Frank B. Gilberth’tir. Gilberth,
1885 yilinda ingaat sektoriinde c¢alisirken duvar ustalarinin islerini nasil
yaptiklarin1 inceledi. Bir duvar ustasinin farkli zamanlarda farkli hareketlerle
duvari ordiigiinti gordii. Giberth’in bu gozlemleri onu “en iyi sekli” bulmaya itti.
Verimliligi nasil arttiracagini diisiiniirken ustalarin har¢ alirken egildikleri i¢in

yorulduklarint gdrmiis. Yorgunluklarini azaltmak icin tekne ve har¢ teknelerini

170 Nurten Uruk, age., s. 124., Fikret Ozalp, age., s. 82.

171 Ibid., Hanife Zavalsiz, age., s. 46.

172 Cevdet Orhan, “Isletmelerde Verimliligin Artirilmasinda Is Basitlestirme Tekniklerinin Onemi ve
Sistem Yaklasimi Agisindan Incelenmesi”, (Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul
Universitesi, Istanbul, 1991, ss.5-6.
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gelistirmigtir. Bu yontemle is ylikiinii azaltarak bir ustanin bir saatte 6rdiigi tugla
sayist ortalama 350°ye ¢ikarmistir. Bir ustanin bir saatte 120 tugla 6rmesi basarili
bir sonug olarak kabul edilirken Girberth’in buldugu yontemden sonra nerdeyse
ic kat1 daha fazla tugla oriilmeye baslanmustir.!”® Bu calismanin sonucuna

baktigimizda is basitlestirme yonteminin verimliligi arttirdigini sdyleyebiliriz.

Is basitlestirme ile calisanin yaptigi is sayis1 azaltilir. Bu uygulamanin
amac1 verimliligi arttirmaktir. Fakat bir siire sonra yapilan is, sikici, siirekli
tekrarlanan ve basit bir hale gelir. Siirekli ayn1 isi yapan kisi kendini gelistirme
ihtiyact duymaz. Bu bilgi, beceri ve yetenegin gelistirilmesine engel olur. Ciinkii
calisan, aym1 ve bildigi isi siirekli yapinca yeni bilgiye ve gelismeye ihtiyag

duymaz.
b. Is Rotasyonu

Yoneticiler, calisanlari motive etmek icin bazi yOntemler uygular.
Bunlardan biri is rotasyonudur. Is rotasyonu yontemiyle ¢alisanlart monoton bir is
hayatindan diizenli araliklarla farkli isler yaptiklar1 bir is hayat1 firsat1 taninir. Bu
sayede calisanla farkli isler gordiikce farkli bilgilere ulasacaklar. Bu, onlarin
kendilerini gelistirmeleri i¢in bir firsat olusturur. Bunun sonucunda ise is tatmini

diizeyi yiikselir.

Is rotasyonu, kisinin belirli is veya gorevden digerine olan hareketini ve
diizenli olarak yaptig1 isi degistirmesidir. Bu degisim isin yapisal 6zelliklerinde
degil, calisanin yaptig1 gorevin degismesidir. Bu uygulamanin amaci, calisani
siirekli yaptig1 isin sikiciliindan kurtarmaktir. Calisan, bilgi ve yeteneginin
yeterli oldugu islerde calistifinda yeterliligi, is tatmini ve motivasyonu
yiikselir.1™* Siirekli ayn1 isi yapan c¢alisan hem kendini gelistiremez hem de is

tatminini diizeyi diiger.

Kisaca 1s rotasyonu, c¢alisanin belirli siirelerde farkli birimlerde

gorevlendirilmeleridir. Ornegin, hastanede 6n biiro biriminde ¢alisan birisinin,

173 1bid., ss.6-7.
174 Emine Dagdeviren Gozen, age., s.82., Mustafa Konuk, age., s. 87.
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faturalandirma veya anlasmali kurumlar biriminde is yapabilmesidir.!” Boylece

calisan farkli gorevlerde kendini gelistirir ve is tatmini diizeyi yiikselir.

Calisanin farkli birimlerde ¢alismalarina firsat verilmesi hem 6rgiite hem de
calisana fayda saglar. Calisanlar1 farkli birimlerde gorev yapan isletmenin iiretimi
daha fazla olur. Farkli gorevlerde ¢alisan kisi, tekdiize is hayatindan kurtulur ve
islerini yaparken daha cabuk konsantre olurlar. Ayrica farkli islerde gorev yapan
kisilerin terfi olma sanslari artar.}’® Boylece isletme iginde islerin ilerlemesi daha
kolay olur.

Is rotasyonunun birgok yarari vardir. Bunlardan bazilarmi su sekilde

stralayabiliriz:"’

e (Calisan farkli isler yaparak birgok isi 6grenir.
e (Calisan, farkli gorevler iistlenerek bilgi ve beceri kazanirlar.

e Calisan, farkli islemler 6grendiginde ve uyguladiginda {iriiniin ortaya

¢ikmasinda kendisinin de bir katkis1 olduguna inanir.

e C(Calisan, diger birimlerdeki is arkadaslarini tanir ve bdylece sosyal

gevresi biiyiir.

Is rotasyonuyla ¢alisan, kurum igindeki farkli birimlerde ¢alisarak
kurumdaki islerin ilerleyisi hakkinda bilgi sahibi olur. Bunun sayesinde kendini
gelistirir, yeni seyler oOgrenir, g¢evre edinir, farkli fikirler ve diislincelerle
karsilagir. Bu da onun diisiince ve fikirlerinin degismesine ve gelismesine olanak
tanir. Boylece calisanlarin terfi olma firsati da olur. Bunlarin sonucunda ise,
calisanin is tatmini diizeyi ylikselir. Sabit diisiinceye sahip olan kisiler mesleki
anlamda yiikselme imkani1 diisiiktiir. Is rotasyonu, kurum igin de yarar saglar.
Kendini gelistiren, yeniliklere acgik c¢alisanlara sahip olan bir isletmenin

amagclarina ulagsmasi daha kolay olur.

175 Miijde Arslan, age., s. 83., Burcu Ustiin ve Selguk Karagul, “Hastanelerde Monotonluk Sorunu ve
Alinabilecek Onlemler”, Uluslararasi Saghk Yonetimi ve Stratejileri Arastirma Dergisi, Cilt:1,
Say1:2, 2015, s. 63.

176 Biisra Bayender, age., s. 136.

17 Hanife Zavalsiz, age., s.48.
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c. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, ¢alisanin is tatminini arttirma yontemlerinden biridir. Bu
yontemle c¢alisan kendi kendini yonetebilir. Bu sayede is planlamasini1 kendisi

yapan c¢alisan daha rahat ¢alistig1 i¢in is tatmini dlizeyi ylikselir.

Is zenginlestirme, calisanin yaptig1 isin diizeyini ve karmasikligini artirarak
ve onlara gerekli olan yetkiyi vererek daha fazla sorumluluk sahibi olmalarini
saglar. Bu yontem, calisanlarin biitiin bilgi ve yeteneklerini kullanmalar1 igin
imkan tanir. Ayrica, zor ve karmasik isleri basaran calisanin 6z giiveni artar.
Ornegin, ¢alisana is planlama ve karar verme yetkisi verilmesi, kendi kendini
yoneten gruplar olusturulmasi, kalite ve Oneri gelistirme gruplarinin

olusturulmasidir.t’®

Herzberg’e gore calisanlarin motivasyonunu artiran en 6nemli yontem is
zenginlestirmedir. Herberg, is zenginlestirmenin performans konusunda basar1 ve
geri bildirim olmast i¢in farkli yetenek seviyelerinde art arda gérev ve imkan
sagladigini ileri slirmiistiir. Herberg ile aymi diislinceye sahip olan Gresing, is
zenginlestirmenin, isgorenlerin verimliligini ve motivasyonunu yiikseltmede
kullanilabilecek en iyi uygulama oldugunu belirtmistir. Bununla beraber, isin
yeniden diizenlenmesi, gorev paylasimi, esnek c¢alisma saatleri, katilim ve grup
calismas1 gibi yontemler de is zenginlestirme yonteminin amacina ulagmasini
saglar. Boylece, calisan isini nasil yapacagina kendi karar verir, ¢alisma hizini
kendisi belirler, kisisel gelisimini planlar.!’® Bu sayede calisanin is tatmini diizeyi

yukselir.

Is zenginlestirme, ¢alisanlarin kendi performanslarini dogru bir sekilde
degerlendirebilmeleri i¢in geri bildirim saglar, sorumluluk artiracak ve
bagimsizlik verecek sekilde koordine eder. Is zenginlestirme siiregleri, gérevlerin
birlestirilmesi, dogal is birimleri yaratma, iliski meydana getirme ve dikey is

gelistirmedir. Bu siirecleri su sekilde siralayabiliriz: 8

178 Mehmet Marangoz, Levent Biber, “Isletmelerin Pazar Performansi ile Insan Kaynaklari
Uygulamalar1 Arasindaki iliskinin Arastirilmasina Yonelik Bir Calisma”, Dogus Universitesi
Dergisi, Cilt: 8, Say1:2, 2007, s.205., Hanife Zavalsiz, age., s.45., Biisra Bayender, age., 5.137.

179 Emine Dagdeviren Gozen, age., s.83., Mehmet Marangoz, Levent Biber, age., s.205.

180 Ugur Turhan, “Kariyer Gelisimi”, Performans ve Kariyer Yonetimi, Editorler: H. Ziimriit Tonus,
Deniz Kagnicioglu, Anadolu Universitesi Yaymlari, Eskisehir, 2016, s.190.
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e Gorevlerin  birlestirilmesi, farkli  gorevler ve  c¢abalarin
birlestirilmesidir. Bu birlestirme gorev cesitliligi, tanimlamasi ve

Oonemi acisindan c¢alisanlarin daha fazla tatmin olmalarini saglar.

o Dogal is birimleri yaratma, c¢alisanlarin iglerini tanimlamasinda
yardimct olur. Yani farkli gorev ve cabalar birlestirilirken dogal is
birimi yaratilmas1 ¢alisanlarin islerini anlamasini kolaylastirir.
Calisanlarin  tanimlanabilir  gérevleri tercih etmesinin  sebebi

performans tatmini hissi vermesidir.

o [liski meydana getirme, ¢alisan-yonetim, calisan-dis orgiit ve ¢alisan-
sosyal kuruluglar arasinda iliski kurulmasidir. Calisanlar, gorevleri
sosyal agidan taninirsa o gorevi yapmaktan mutluluk ve gurur duyar.
Geri bildirim, performans ve is tatmini saglamak icin Onemli bir

faktordir.

o Dikey is gelistirme, isin derin ve Kkaliteli olarak gelistirilmesidir.

Calisanin basarili olmasinda fayda saglar.

Is zenginlestirme siireclerinin dogru bir sekilde yapilmasi ¢alisanin isini
yaparken sikilmasini engeller, 6zdenetim ve Ozdegerlendirme yapmasina, zor
isleri tamamladiktan sonra basarma duygusunu yasamasina ve c¢alisanin kendini

gelistirebilmesine firsat yaratir. Bu da ¢alisanin is tatmini diizeylerini ylikseltir.

Is zenginlestirme uygulamasinin yararlarindan bazilarin1 su sekilde

siralayabiliriz: '8!

e (Calisan, monoton is hayatinin sikiciligindan kurtulur.

e (alisan, 151 tamamladiktan sonra basarma duygusu yasar.

e Isin niteligi artt1g1 icin calisan kendini gelistirebilecek.

e (alisan, 6zdenetim ve 6zdegerlendirme olgunluguna erisecek.

e Calisan, yiiksek is yapmaya yonlendigi i¢in yiikselme sans1 artacak.

e (Calisan, zor isleri listlendigi i¢in alaninda uzmanlasacak.

181 Tnayet Pehlivan, “Orgiitiin Davranigsal Sorunlarim Azaltma Yaklasimlar1 (Is Zenginlestirme-Is

Genisletme-Isi Donerli Verme)”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 23,
Say1:1, 1990, ss.165-166.
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Calisan, isini kontrol edebilmesi ve kendi kendini ydnetebilmesi onun is
tatmini diizeyini arttirir. Ciinkii isi hakkinda yetki sahibi olan kisi, isini daha ¢ok
sahiplenir. Bu noktada basarisiz olmak istemez ve isine daha ¢ok onem verir. Bu

da onun motivasyonunu ve is tatminini artirir.
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111.ORGUTSEL BAGLILIK

A. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Tanim

Her isletme kar amaci giiderek veya gilitmeyerek mal veya hizmet tiretir.
Kurumlar hedefler belirler ve bu hedeflere ulagsmak i¢in insan giiciinii kullanirlar.
Bu nedenle ¢alisanlar kurumun hedeflerini benimsemeli ve bu hedefleri basariyla
sonuclandirmak icin caba sarf etmelidir. Calisanlar, kurumlarina ne kadar
bagliysa kurum hedeflerine ulagsmak icin de o kadar ¢aba sarf eder. Bu ylizden

orgiitsel baglilik kavrami ¢ok énemlidir.

Kurumlarin uzun vadede varliklarini siirdiirebilmesi, c¢alisanlarin sahip
olduklar1 bilgi ve yetenegi islerini yaparken kullanmalarina baglidir. Fakat,
kurumlarin varliklarini siirdiirebilmesi sadece calisanin gosterdigi caba ve
yetenekle olmaz. Kurumlarin biiylimesi, c¢alisanlarin kurumuna olan giicli
sadakati ve sevgisine baglidir. Bu nedenle kurumun basarisi i¢in ¢alisanin sahip
oldugu bilgi ve beceri kadar ise ve calisma alanina iliskin olumlu tutum ve
davraniglar1 da o kadar &nemlidir.'® Bu yiizden orgiitsel baglilik, kurumlarin

varliklarin1 uzun vadede siirdiirebilmeleri i¢in oldukca 6nemli bir yere sahiptir.

Kurumlar, iiretim yapma veya hizmet sunma siire¢lerinde hammadde, para,
sermaye, bilgi, is gilicli ve teknoloji gibi ara¢ ve girdiler kullanir. Bu girdiler
igerisinde belki de en dnemlisi is giiclidiir. Bir kurum, para ve teknoloji acgisindan
cok 1yi bir durumda olabilir veya en kaliteli hammadde ve sermayeye sahip
olabilir. Fakat kurum, bu kaynaklar1 etkin ve verimli sekilde kullanacak is giiciine
sahip degilse kurumsal varliklarini stirdiirebilmeleri zordur. En kotiisti ise,
yeterince motive edilmemis ve bu sebeple kurumuna baglilik hissetmeyen is
giiciine sahip olmaktir. isgoren, kendisini kurumun &nemli bir pargasi olarak
goriirse ve kurumun amaglarini gerceklestirirken kendi bireysel amaclarini da

gergeklestirebilecegine inanmiyorsa kit kaynaklari en verimli sekilde kullanarak

182 Canan Hos, Aygen Oksay, age., ss.2-3.
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kurumsal amaglara ulasmak i¢in c¢aba sarf edecektir. Bu yiizden, insan
kaynaklarini motive eden faktorler tespit edilmeli ve ona gore c¢aligmalar
yapilmalidir.  Bunun  sonucunda  kurumsal etkinlik ve  verimlilik
gerceklesecektir.’®® Calisanlar motive olmazsa zamanla orgiitiine olan baglilig
azalir ve boylece ¢alisan, kurumun amaclarint gergeklestirmek icin ¢abalamaz.
Bu nedenle kurum disardan ne kadar iyi goriiniirse goriinsiin igerden bakildiginda
kotii bir durumda olur. Bu yiizden kurumun kaliteli iiriin ve hizmet liretebilmesi

i¢in kurumuna bagli ¢alisanlara ihtiyaci vardir.

Kisaca, orgiitsel baglilik, calisanin igsletmesine karsi olan sadakat tutumu ve
kurumunun basarili olabilmesi i¢in gdsterdigi ilgi ve alakalidir. Calisanin orgiite
baglilik tutumu, yas, kidem gibi bireysel, is tasarimi ve yoneticinin liderlik
davraniglart gibi orgiitsel degiskenler ile belirlenmektedir. Ayrica, is giivenligi,
kararlara katilabilme imkanlari, olumlu oOrgiit iklimi, sorumluluk ve ozerklige
sahip olabilme gibi unsurlarin ¢alisanlarin orgiite baglhilig iizerinde biiyiik bir
etkisi vardir.'® Calisanin kendi kendine yonetebilmesi, kurum i¢i Kkararlara
katilmas1 ve sorumluluk almasi kendine olan giivenini artirarak orgiitsel
bagliligini yiikselir. Aksi takdirde ¢alisan kendini kurumdan soyutlar ve zamanla

orgiitsel baglilig: diiger.

Calisanlarin kurumlarina karst duyduklar1 baglilik her kurum tipi i¢in ¢ok
onemli bir gerekliliktir. 1950’lerin “calistigin kuruma sadik olursan, bu kurum da
sana sadik olacaktir” diislincesi, 1980’lere gelindiginde yerini yoneticilerinin ve
calisanlarinin %50’si ise basladiktan sonra en az 5 yil i¢inde isten ayrilmalarina
sesi ¢ikmayan kurumlara birakti. BOylece kurumlar, g¢alisanlarinin bagliligi,
personel devri ve devamsizlik gibi konulara daha fazla 6nem verir duruma
gelirken, calisanlar ise kurumlarinin refahlarint 6nemsemelerini ve kendilerine
sadakat gostermelerini beklemeye baslamislardir. Calisanlara gore, bir kuruma
katilmak ve o kurumda uzun siirede ¢aligmak giindelik ihtiyag¢larinin ve belirli bir
yasam standardinin saglanmasi i¢in siirekli bir ekonomik 6diil kaynagi ve gelecek

icin ekonomik giivencedir. Ayrica calisan i¢in kuruma katilmak igsel tatmin,

183 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., 5.275.

18 Azmi Yalgin, Fatma Nur iIplik, “5 Yildizhh Otellerde Calisanlara Demografik Ozellikleri ile
Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, Cukurova Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 14, say1:1, 2005, s.397.
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arkadaslik ve aile ortami saglama gibi psikolojik odiiller de demektir. Calisan,
kurumuna kendini adadigi 6l¢iide kurumdan ekonomik ve psikolojik odiiller
alacaktir. Ayni sekilde bu 6diilleri aldik¢a kurumuna maddi ve manevi olarak
daha cok baglanir.’®® Bu odiillerin ve ortamm olmadigi kurumlarda ise

calisanlarin kurumlarina olan baglilig1 azalacaktir.

Orgiitsel baglilk kavrammm bu kadar ilgi gdérmesinin en onemli
nedenlerinden biri, is performansi, devamsizlik, is giicii devri ve is tatmini gibi
kurumlar icin hayati 6nem tasiyan ¢alisan davranislar1 arasindaki anlamli
iliskilerin sonucunda calisanlarin performansini olumlu etkilemesidir.'® Uzun
vadede var olmak isteyen kurumlar rgiitsel bagliliga 6nem vermeli ve bunun igin

calismalar ve diizenlemeler yapmalidir.

1950 wyillarindan bugiine kadar Orgiitsel baglilik konusunda yapilan
arastirmalarda, orgiitsel bagliligin degisik boyutlar1 incelenmistir. Orgiitsel
baglilik konusunda yapilan arastirmalarin giderek 6nem kazanmaya baslamasinin

bazi nedenlerini su sekilde siralayabiliriz: 18’

e Orgiitsel bagliligim, istenilen ¢alisma davranisiyla olan iliskisidir.

e Orgiitsel baghlifin isten ayrilma sebebi olarak, is tatmininden daha

etkili oldugunun ortaya koyulmasidir.

e Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan calisanlarin, daha iyi performans

gostermesidir.

e Orgiitsel baghligin, kurumsal etkinligin yararli bir gostergesi

olmasidir.

e Orgiitsel bagliligin, fedakarlik ve diiriistliik gibi orgiitsel vatandaslik

davraniglarinin bir ifade olarak dikkat ¢ekmesidir.

Geg¢misten giliniimiize kadar Orgiitsel baglilik konusunda bir¢ok arastirma

yapilmis ve bu arastirmalarin sonucunda ise farkli tanimlamalar yapilmistir. Bu

185 Semra Giiney, Cisil Akalin, Arzu llsev, “Duygusal Orgiitsel Baglilik Gelisiminde Algilanan
Orgiitsel Destek ve Orgiit Temelli Oz-Sayg1”, Hacettepe Universitesi iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 25, Say1: 2, 2007, s.191.

188 Anil Tor, age., s.67.

187 T event Bayram, “Yo6netimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglihik”, Sayistay Dergisi, Say1: 59,
2005, s5.126-127.
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yiizden &rgiitsel baglilik kavraminin tek bir tanimi yoktur. Orgiitsel baglilik,
bireyin c¢alistigi kurumun hedeflerini benimsemesi ve bu hedeflere ulasmak i¢in
kendi istegiyle caba sarf etmesidir. Kisaca, calisanin kurumunun hedeflerini,
degerlerini benimsemesi ve kurumda calisitken mutlu olmasidir. Orgiitsel

baglilikla ilgili tanimlardan bazilarini su sekilde siralayabiliriz:

e Orgiitsel baghlik, calisanin ¢alistig1 kurum adina sorumluluk almaya
kendini hazir hissetmesi, kurumun amag, hedef ve degerlerini

benimsemesi ve kurumda kalmak icin giilii bir istek duymasidir.®

e Orgiitsel baglilik, kisinin kimligini kuruma ilistiren, kuruma karsi

takinilan bir tutum veya yonelistir. 8

e Orgiitsel baghlik, bireyin kurumda galistig1 siire zarfinda gosterdigi
emek, caba, zaman, edindigi statii ve para gibi seyleri kurumdan
ayrildigt zaman kaybedecegi ve biitiin bunlarin bosa gidecegi

korkusuyla olusan bagliliktir.'*

e Orgiitsel baghlik, calisanin kurumun amag ve degerlerine olan giilii

bagliligidir. 1%

e Orgiitsel baghlik, is gorenlerin ¢alistig1 kurumun amag ve hedeflerini
kendi ama¢ ve hedeflerinden {istiin tutmasi ve bu yolda ¢aba

gostermesidir. %2

e Orgiitsel baglilik, c¢alisanin kurumuna olan psikolojik bagliligmin

temelidir. 193

188 Giilizar Giilcan Seremet, “Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Orgiitsel Baghlik ile liskisi
(Ankara ili Bir Kamu Hastane Ornegi)”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi,
Ankara, 2017, .26

18 Hasan Giil, “Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi”, Ege Akademik
Bakas Dergisi, Cilt: 2, Say1: 1, 2002, s.38.

10 Eda Tiirkkan, “Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Baglhlik Arasindaki iliskinin Incelenmesi; Istanbul
Ticaret Universitesi Personeli Ornegi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Ticaret
Universitesi, Istanbul, 2017, 5.24.

191 Amine Asena Ozer, “Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algilarinin Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerine Etkisi:
Gida Perakende Sektorii Uzerine Bir Arastirma”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul
Ticaret Universitesi, Istanbul, 2021, s.15.

192 saniye Ezgi Karadede, “Is Yasam Dengesi, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Sinizm Kavramlar
Arasindaki Iligkinin Incelenmesi Uzerine Bir Arastirma”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Marmara Universitesi, Istanbul, 2021, s.10.
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o Orgiitsel baglilik, maddi kaygilar olmaksizin kurumda kalma istegi

duyarak kurumun amag ve degerleriyle 6zdeslesmedir. %

o Orgiitsel baglilik, calisanin karakterini kuruma baglayan davranis veya
egilimdir.'%®
e Orgiitsel baglilik, kurumun amac¢ ve hedeflerine giiglii bir inang

duyulmasi, kurum icin kayda deger ¢abanin gdsterilmesi konusunda

isteklilik ve kurumda kalmak i¢in giiclii bir istek duyulmasidir. 1%

e Orgiitsel baghlik, ¢alisanin kurumuna olan sevgi baginin

dayanikliligidir. %

e Orgiitsel bagllik, kurumsal amag¢ ve cikarlar dogrultusunda calisani
belirli bir davranis1 sergilemeye zorlayan normatif baskilar

biitiintidiir. 18

e Orgiitsel baglilik, iist yonetimin, miisterilerin ve toplumun hedefleriyle

ozdeslestirme siirecidir.®®

e Orgiitsel baglilik, performansi, kurumda kalma istegini artiran ve
calisanin etkinliginin artmasina katkida bulunan kurum etkinliginin bir

parcasidir.2%°

Bu tanimlar1 dikkate alarak orgiitsel bagliligi su sekilde tanimlayabiliriz;

orgiitsel baglilik, calisanin herhangi bir beklentisi olmadan kurumun amaclari i¢in

198 Methi Celik, “Okul Yéneticilerinin Kuantum Liderlik Davramslarinin Yénetim Tarzlarma ve
Ogretmenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyine Etkisi”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Hacettepe
Universitesi, Ankara, 2021, s.63.

194 Salih Giiney, Orgiitsel Davrans, age., $.277.

19 Berker Kolancioglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Ticaret Universitesi, Istanbul, 2017, s.58.

1% Mahmoud M. A. Alnouri, “Orgiit Kiiltiirii ve Psikolojik Giiclendirmeye iliskin Calisan Algilarimin,
Calisanlarin Orgiite Duygusal Bagliliklarina Etkileri”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Istanbul Ticaret Universitesi, Istanbul, 2019, s.22.

97 Murat Giiven, “Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Davranmisi Arasindaki liski”,
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2006, s.4.

198 Ceren Akten, “Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesi ve Eskisehir Kazim Tagskent
Seker Fabrikasinda Arastirma Ornegi”, (Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Anadolu
Universitesi, Eskisehir, 2014, s.4.

19 Cagri Bekmezoglu, “Isgorenlerin Is Tatmini ile Orgiite Baglilik Iliskisinin Odiillendirme
Baglaminda Incelenmesi: Istanbul 1li Tekstil Sektdrii Isgorenlerine Yonelik Bir Arastirma”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2019, s.5.

200 Serdar Bal, “Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyetinin Onciileri, Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilerin Analizi: Havacilik Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Gebze Teknik Universitesi, Gebze, 2020, s.24.
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caba sarf etmesidir. Kisaca, orgiitsel baglilik, kisinin ¢alistigi kurumun deger ve

amaglariyla uyum saglamasidir.

B. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel bagliligin ¢alisanlar ve isletmeler agisindan dnemi incelenmis ve

hepsi hakkinda ayr1 ayr1 bilgi verilmistir.

1. Orgiitsel Baghhigin Cahsanlar Acisindan Onemi

Calisanlar acgisindan oOrgiitsel baglilik biiylik 6l¢lide 6nem tasimaktadir.
Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bir calisan aidiyet hisseder. Aidiyet hisseden bir
calisan, ¢alistig1 kurumun amaglari i¢in dzenle ve biiyiik bir sevkle ¢alisir. Ozenle
calismasinin karsiligi olarak aldigi odiiller onun hem is tatmini hem de Orgiitsel
bagliligini1 yiikseltir. Bu durum ¢alisanin sadece is hayatin1 degil, aile ve sosyal

hayatini da olumlu yonde etkiler.

Orgiitsel baglilik kavraminin iyi anlasilmas1 ve benimsenmesi calisanlar,
toplumlar ve kurumlar igin bilyilk 6nem arz etmektedir. Is goérenler, orgiitsel
bagliliklar1 nedeniyle i¢sel ve digsal ddiillere sahip olabilirler. Yani, ¢alisanlarin
orgiitsel baglilig1 bireysel, kurumsal ve sosyal yonden Onemlidir. Calisanin
kurumuna karst giiclii baglilik hissetmesi bireysel aidiyet duygusu, verimlilik,

giiven, kariyer beklentisi ve i¢sel 6diiller olusturur.?%

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, degisimlere uyum saglayarak yeni
faaliyetlere katilabilir, riskleri analiz ederek yeni girisimlerde bulunabilir, isleri
dogru yapmak icin ¢ok fazla ¢aba sarf eder, ¢c6ziim odakli olur, dis faktorlerden
daha az etkilenerek kendi kendilerine kararlar alabilirler, kisisel gelisimleri igin
cabalarlar, daha iyi konumda olmak i¢in ¢ok calismalar1 gerektigini bilirler ve
bulunduklar1 pozisyonu yeterli bulmak yeri daha iyi konuma gelmek igin

2 Orgiitsel bagliligin  olumlu etkilerinin sonucunda c¢alisan,

cabalarlar.?°
hedeflerine ve tatminlik duygusuna ulasir. Bununla beraberinde kurumdaki

verimlilik artar.

201 Alper Altay, “Isletmelerde Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi: Beyaz Esya

Bayileri Uzerinde Bir Arastirma”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi,
Izmir, 2019, s.24., Cagr1 Bekmezoglu, age., s.5.
202 Aml Tor, age., s.71.
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Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olan ¢alisanlar, kurumsal faaliyetlere
katilma konusunda istekli olurlar. Bu calisanlar yliksek performans sergiler ve
boylece kurumda kalma arzular1 yiiksek olur. Ayrica oOrgiitsel baglilik, sadakat
duygusunu ve Kkisiler arasi iletisimi kuvvetlendirir. Calisanlar, sergiledikleri
davranis ile kurumuna olan baglilik diizeylerini agikca gosterirler. Yani yiiksek
orgiitsel baglilig1 olan calisanlar, ayn1 kurumda c¢alismaya devam etmek ister,
devamsizlik yapmaz ve ise zamaninda gelir. Bu olumlu davranislara bakildiginda
calisan, baglilik hissettigi kurum icin biitiin ¢abasini ortaya koyar.?®® Diisiik
orgiitsel bagliliga sahip olan c¢alisan ise kendini kurumuna ait hissetmez, isini
yaparken isteksiz ve mutsuz olur. Bunun sonucunda calisanin ¢abasi azalinca
verimliligi diistir.

Orgiitsel bagliliga sahip calisanlar kurum icinde “biz” diisiincesine ulasir ve
kurumunu ailesi yerine koyar. Birlik ve beraberlik duygusuyla isini yapar ve
kurumunun amacina ulasmast i¢in sahip oldugu biitiin bilgi ve yetenegi ortaya
koyar. Performansi arttikga hem is doyumuna hem de 6rgiitsel bagliliga ulasir. Bu
da kisiyi hayatinin her alaninda mutlu ve huzurlu birisi yapar. Bunun sonucunda

ise daha ¢ok calisma ve basarma istegi olur.

2. Orgiitsel Baghihgin Isletmeler Acisindan Onemi

Isletmeler agisindan orgiitsel baglilik oldukga énemlidir. Kurumuna bagh
calisanlara sahip olan kurumun verimliligi yiiksek olur. Ciinkii ¢alisan, kurumun
ama¢ ve hedeflerini gergeklestirmek icin yiiksek performans sergiler. Bu da
verimliligin artmasina sebep olur. Ayrica c¢alisan kurumundan ayrilmak istemez.
Kurumda uzun siireli ¢alisan kisiler belli bir tecriibeye ulagmig, kurumun ¢alisma
ortami ve is akis1 hakkinda bilgi sahibi olur. Boylece kurum i¢inde hatasiz veya
az hatayla isler yapilir. Bu durum hem zaman hem de maliyet agisindan tasarruf

saglar.

Kurumlarda ¢alisan kisilerin orgiitsel bagliliginin ytiksek olmas1 yorgunluk,
yiiksek personel devri ve devamsizlik gibi sorunlar az olur, hatta hi¢ olmaz.

Ayrica oOrgiitsel baglilik sonucunda orgiitsel amaclara odaklanan caligsanlarla daha

202 Ezgi Berte Kutlu, “Bankalarda Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baghliga Etkisi: Zonguldak Ilinde Bir
Arastirma”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Aydin Universitesi, Istanbul, 2019,
s.74.
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kolay rekabet avantaji saglanir. Orgiitsel baglilik kurumsal uyum saglanmasi
konusunda Onemli bir yere sahiptir. Yani yliksek Orgiitsel bagliliga sahip
calisanlar kurum icinde daha uyumlu kisilerdir.?®* Boylece kurum icin belirlenen
ama¢ ve hedeflere ulasmak daha kolay olur. Diisiik orgiitsel bagliliga sahip olan
calisanlar kurum i¢inde uyumsuz davranislar sergiler. Calisma diizenini bozar ve
calisma arkadaglariyla ¢atisma yasarlar. Bu yiizden kurumdaki islerin aksamasina

ve yavaslamasina sebep olur.

Kurumlar, c¢alisanlarinin oOrgiitsel baghligin1 artirmak isterler. Ciinki
kurumun uzun vadede yasamasi nitelikli insan kaynaginin kurumda kalmasina
baglidir. Calisanlar Orgiitlerine ne kadar bagli olursa kurumlarda o kadar giiclii
olur. Bu yiizden ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde etkili olan kurumsal tegviklere
onem verilir. Yapilan aragtirmalara gore, yiiksek orgiitsel baglilig1 olan ¢alisanlar,
kendilerine verilen gorev ve sorumluluklart kisa siirede tamamlamistir. Bunun
sonucunda, isletmede dogru bilgi akisi ve iyi iletisim saglanir. Calisanlarin
sergiledigi performans, verimlilik i¢in Onemlidir. Bireyin bu basaris1 Orgiitiine
duydugu bagliligin bir gostergesidir. Bdyle calisanlar kurumda uzun zaman
calisir ve ayrilmak istemez.?® Boylece kurumda olusacak personel devri ve
personel devrinin getirdigi maliyet azalacak veya tamamen bitecektir. Kurum,
kurumuna bagli, tecriibeli ve yetenekli calisanlarla birlikte diger rakip firmalarin

Oonline geger.

Orgiitsel baglilik, karsilik iceren bir kavramdir. Calisanlarin Orgiitsel
baglilik duygusunu hissetmesi i¢cin kurumlarin da c¢alisanlarina kars1 fedakarlik
yapmas1 gerekir. Aksi halde orgiitsel baglilik olusmaz. Fedakarlik, orgiite baglilik
olmadan olmaz. Orgiitsel baglihigi olan ¢alisanlar yaptiklar1 fedakarliklarin
karsiligin1 almak ister. Bu ylizden kurumlarin, calisanlarinin bagliliklarini
arttirmak i¢in motive etmesi, ihtiyag ve beklentilerini karsilamas1 gerekir. Bunun
sonucunda ¢alisan ile kurum arasinda giiglii bir bag olusur. Orgiitsel bagliligi olan
calisan kurumuna kosulsuz itaat eder ve daha fazla fedakarlik gostererek kurumun

06

daha iyi konumda olmasmi ister.’® Kurumlar c¢alisanlarina fedakarlik

gostermezse calisanlar da kurumlart i¢in fedakarlik gostermeyecektir. Ciinkii

204 Alper Altay, age., s.24.
205 Ezgi Berte Kutlu, age., s.77.
206 Amine Asena Ozer, age., $5.19-20.
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calisan kurumunu nasil algilarsa ona gore tavir sergiler. Kurumu tarafindan

onemsendigini hisseden ¢alisan kurumunun faydasi i¢in elinden geleni yapar.

Orgiitsel baglilik sayesinde kurumlarda personel devrinden kaynaklanan
maliyetler azalir. Performans ve verimlilik artisiyla beraber kurum, rekabet
avantaj1 saglar. Diisiik orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar, devamsizlik yapar, isten
ayrilmayi diisiiniir, yapmasi gereken isleri yapmaz veya erteler. Bu yiizden kurum
i¢inde isin akis1 aksar. Diger ¢alisanlar da bu durumdan etkilenerek dedikodular,
catigmalar ve gruplasmalar baslar. Biitiin bunlar kurumun basariya ulagsmasinda

biiytik bir engeldir.

C. Orgiitsel Baghilik ve Meslege Baghlik Kavramlarinin Farki

Meslege baglilik ve orgiitsel baglilik farkli kavramlardir. Meslege baglilik,
kisinin yaptig1 ise duydugu duygusal bagdir. Orgiitsel baglilik ise, kisinin ¢alistig1
kuruma duydugu duygusal bagdir. iki kavramda da vazgegilemeyecek kadar

verilen emek ve ¢aba s6z konusudur.

Meslege baglilik, kisinin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak
lizere yaptig1 ¢alismalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemi ve ne kadar
merkezi bir yere koyduguyla ilgilidir. Orgiitsel baglilik, orgiitin amac ve
degerlerini benimseme, Orgiit i¢in biiyiik ¢aba sarf etmeye istekli olma ve Orgiitte
kalma isteginin olmasidir. Meslege duygusal baglilik, meslegi severek yapma ve
onunla biitiinlesmis olmay: ifade eder. Orgiite duygusal baglilik ise, kurumla
biitiinlesme ve kuruma ait oldugunu hissetmektir. Meslege devam etme istegi,
vazgecemeyecek kadar yatirnrm yapmis olmak ve vazge¢me sonucunda yiiksek
maliyetin olmasiyla ilgilidir. Orgiitte kalma iste§i ise aym1 sekilde
vazgecemeyecegi kadar o kurum i¢in emek vermis olmak, ayrilmanin yiiksek

maliyeti ya da baska alternatiflerin olmamasidir.?%’

Meslege baglilik ve orgilitsel baghilik kavramlariyla ilgili yapilan bir¢ok
calisma vardir. Bu calismalar sonucunda olusan farkli ongdriiler ve sonuglar
vardir. Meslege baglilik ve oOrgiitsel baghilik arasindaki iliskiyle ilgili iki farklh

goriis vardir. Birinci goriis, bu iki baglilik tiirii arasindaki iligkinin celiskili

27 Ayse Can Baysal, Mahmut Paksoy, “Meslege ve Orgiite Baghligin Cok Yoénlii incelenmesinde
Meyer-Allen Modeli”, I.U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 28, Say1:1, 1999, s.8.
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oldugu ve meslege baglilik arttigi zaman oOrgilitsel baghligin azalacagim
savunmaktadir. Ikinci goriis, meslege baglilik ve orgiite baghilhk arasindaki
iliskide higbir ¢eliski olmadigidir.?®® Bu goriise gore, birinci goriisiin tam tersi

olarak meslege baglilik attik¢a orgiitsel bagliligin da arttigin1 savunmaktadir.

D. Orgiite Baglihgin Temel Boyutlari

Orgiite bagliligin temel boyutlar; uyum, &zdeslestirme ve icsellestirme

boyutlaridir. Bu boyutlar incelenmis ve hepsi hakkinda ayr1 ayri bilgi verilmistir.

1. Uyum Boyutu

Calisan, kurumuna goniilden bir baglilikla degil, sadece ¢ikarlar1 igin
baglilik duyuyorsa uyum boyudur. Bu ¢alisanlar, isteyerek degil, zorunlu olarak
baglilik gosterir.

Uyum boyutu, kurumsal yasamda calisanlar, tutum ve davramiglarini var
olan inan¢ ve degerler sebebiyle degil, 6diil kazanmak ic¢in sergilemesinin
sonucunda gerceklesen bagliliktir. Kisaca, uyum boyutu, ddiillere dayali aragsal

baglanmadir.?%

Bazi ¢alisanlar i¢cin maas, tazminat, emeklilik hakki, is giivenligi gibi maddi
odiiller onemliyken, bazi calisanlar i¢in ideal is ortami, terfi, performans
gelistirme gibi  manevi Odiller Onemlidir. Calisanlar  beklentilerinin
karsilanmadigin1  diislindiiklerinde kurumu terk etmeyi disiiniirler. Uyum
boyutundan gostermelik bir baglilik s6z konudur. Ciinkii bu calisanlar igin
kurumun amac ve hedefleri 6nemsizdir. Normlar ve prosediirler nedeniyle calisan
zorunlu uyum saglar. Calisan 6diil almak veya cezadan kagmak i¢in izledigi bir
politikadir. Ornegin, kendi fikir ve diisiincelerini astlarina benimsetmeye ¢alisan
bir yoneticiye karst calisanlarin fikirlerini sunmak veya se¢im yapmak ig¢in
sanslar1 yoktur. Calisanlar bunu kabul etmis gibi goriinse de fakat gercek bir
uyum ve kabul etme s6z konusu degildir. Yani uyum boyutu, bir kabullenistir.
Calisanlar, bireysel basarilart i¢in bu kabullenisi ara¢ olarak kullanirlar. Cogu

yonetici ise bunun farkinda olarak islerin hizli ve iyi yapilmasi i¢in ¢alisanlarina

208 Aml Tor, age., S.75.
209 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., $.279.
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bask1 yapar. Bu durumda calisan kabul etmis gibi goriinse de aslinda kabul etmez.
Kisaca, calisan bir seyler elde etmek i¢in kurumuna ve yoneticisine uyum saglar.
Yani yiizeyseldir.?!® Kisaca uyum boyutunda calisan, kurumunun g¢ikarlarini
degil, kendi ¢ikarlarini gozetir.

Calisan acisindan uyum boyutunda etkili olan bazi temel unsurlar vardir. Bu

temel unsurlar1 su sekilde siralayabiliriz:?!!

e Taninmak,

Prestij elde etmek,

e Yetki sahibi olmak,

e Terfi,

e Sayginlik kazanmak,

e Para kazanmak,

e Mevki makam sahibi olmak,

e Bireysel tatminlik,

e Gelecek igin giivence elde etmek.

Kisaca uyum boyutundan bahsetmek gerekirse, c¢alisanin bagliligi sadece
cikara dayalidir. Gosterdigi emegin karsiligini bekler. Karsiligini almadiginda ise
kurumdan ayrilma eylemi gosterirler. Yani kurum hayatina zorunlu olarak uyum

saglar.

2. Ozdeslesme Boyutu

Ozdeslesme boyutu, calisanin ¢alisma arkadaslariyla, kurumunun amag ve
degerleriyle uyumlu ve biitiinlesmis olmasidir. Ozdeslesme boyutunun diger adu,
deger uygunlugu boyutudur. Ozdeslesme boyutunda calisan kendini kurumun bir
parcasi olarak kabul eder ve kurumun amaglarini gerceklestirmek i¢in elinden

gelini yapar. Odiil almasa dahi kurum igin ¢alisir.

210 Ezgi Berte Kutlu, age., 78., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., 5.279.
211 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., s.280.
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Kurumsal yasamda calisanlarin tutum ve davranislari ile kurumun deger ve
inanglarinin uyumlu olmastyla, olumlu davraniglarin sergilenmesinin devam
etmesi sonucunda olusan baghiliktir. Kisaca Ozdeslestirme boyutu, ¢alisan ve

kurumsal deger uyumuna dayanan bir bagliliktir.?'?

Calisan kendini kurumun bir pargast olarak kabul eder ve c¢alisma
arkadaslariyla iyi iliskiler kurmaya calisir. Bunun sonucunda ¢alisan, tutum ve
davraniglarim1 kendini ifade etmek ve doyum saglamak i¢in diger kisi veya
gruplarla iligkilendirildiginde 6zdeslesme olur. Calisan, kurumun amag, deger ve
ozelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesirse baglilik gerceklesir. Orgiitsel
baglilik, calisanin kurumun bakis agisini ve 6zelliklerini kabul etme ve kendine
uyarlama derecesini yansitir.?’®* Eger ¢alisan, kurumun amag, deger ve

ozelliklerini kabul etmez ve bunlarla 6zdeslesmezse baglilik olusmaz.

Kurumla 6zdeslesmis bir ¢aligsanin is tatmini yliksek olur. Buna bagli olarak
gorevi ile ilgili belirsizlige karsi hosgoriilii degildir. Kurumuyla 6zdeslesen
calisan, kurumunun basarisini kendi basarisi, basarisizligini ise kendi basarisizligi
olarak goriir. Ozdeslesme, rasyonel degil, duygusaldir. Baslangigta ihtiyaclari
karsilanan, is tatmini olusan ve igten giidiilenen bir ¢alisan, kurumuna bagliyken
zamanla bu nedenler ortadan kalktiginda da kurumuna bagliligi devam ediyorsa
bu baglilk, bagimhliga ve oOzdeslesmeye doniisiir.?* Bu nedenler ortadan
kalktiginda ¢alisanin kurumuna olan baglilig1 azaldiysa bu baglilik 6zdeslesme
degildir.

Calisan, giiven veren ve prestij saglayan Orgiitlerle daha fazla 6zdeslesir.
Calisan icin Orgiitiin imaj1 6nemlidir. Calisanin kazandigir kimlik ve ait olma
duygusu kurumuna olan bagliligini etkiler. Calisanin kendini amag¢ ve hedeflere
odaklamas1 kurumsal 6zdeslesmenin bir sonucudur. Yani ¢alisan kurumuna ait
olmayr kabul etmisse kurumla 6zdesmis anlamma gelir.?® Calisan kendini
kurumunun bir iiyesi olarak hissetmiyorsa kurumuyla 6zdeslesmemis oldugunun

bir gdstergesidir.

212 | bid.

213 Hasan Giil, age., s.43.

214 |_event Bayram, age., s.131.
215 Ezgi Berte Kutlu, age., s.79.
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3. Icsellestirme Boyutu

Icsellestirme boyutu, calisan ile kurumun degerlerinin uygunlugudur.
Calisan, kurumunun basaris1 i¢in karsilik beklemeden emek harcar. Yani bireyin

calistig1 kurumun basaris1 odak noktasidir.

Icsellestirme boyutu, calisanin deger ve inanglariyla kurumun deger ve
inanclart birebir uyumlu olmasidir. Kurumun degerleri calisanin tutum ve
davranislarinda etkilidir. Igsellestirmede calisan, kurumun deger ve normlarini
kendi deger ve normlar1 olarak goriir ve tiim bunlar1 zorlama olmadan kendi
istegiyle kabul eder ve benimser.?!® Calisan, kendi inanglar1 ile kurumunun
inanclarimin birebir ayni olmadigini diisiiniiyorsa bu baglilik igsellestirme
degildir.

Kurumlarin en ¢ok tercih ettigi baglilik boyutu igsellestirme boyutudur.
Ciinkli kurum, ig¢sellestirme boyutu yiiksek olan c¢alisanini bagka konularda daha
kolay etkileyebilir. i¢sellesme boyutu yiiksek olan ¢alisanlar kurumlarma sahip
cikar ve her zaman, her yerde savunurlar. Kurum, en cok bu ¢alisanlarina
giivenir.?!” Ciinkii kisi, kurumunu her zaman 6n planda tutar, kurumuna faydasi
olacak her faaliyete katilir, kurumunun sorunlarini ¢dzmek i¢in elinden ne

geliyorsa yapar.

E. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrler, bireysel, yapilan isle ilgili ve
gerceklestirilmesi gereken rollerle ilgili faktdrler olarak iige ayrilmistir. Bu

faktorler asagida agiklanmistir.

1. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Bireysel Faktorler

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen bazi bireysel faktorler vardir. Bu faktorler, yas,
cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi, egitim diizeyi, licret ve algilanan

yeterliliktir. Bu faktorler asagida detayli bir sekilde aciklanmistir.

216 |_event Bayram, age., s.131., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., 5.280.
27 1bid.
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a. Yas

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktdrlerden biri calisanin yasidir.
Orgiitsel baglilik ve yas arasindaki iliski hakkinda literatiirde bir¢ok calisma
vardir. Cogu arastirmanin sonucu, yasi biiylik olan c¢alisanlarin orgiitsel baglilig
geng calisanlara gore daha yiiksektir. Cok az sayidaki aragtirmanin sonucu ise,

yas ile Orgiitsel baglilik arasindan bir iligki olmadigidir.

Calisanlarin yas seviyeleriyle yaptiklari ise karst olan sorumluluklari,
arzular1 ve istekleri arasinda iliski s6z konusudur. Calisanlarin kuruma karsi
bagliliginin olmasi i¢in kurumunu tanimali, kurumda zaman geg¢irmeli ve kuruma
adapte olmalar1 gerekir. Tiim bu olumlu alginin olmast i¢in de zaman ge¢mesi
gerekmektedir. Uygur’un yapmis oldugu arastirmanin sonucunda orgiitsel baglilik
ile yas arasinda farkli iliski oldugu gozlemlenmistir. Yaslar1 yiiksek olan
calisanlarin kurumlarina olan baglhiliklarinin yiiksek olmasinin sebebi baska bir
kurumda is bulamayacaklarini diisiinmelerinden kaynaklidir. Ciinkii yas1 yiiksek
olan calisanlar hem performans hem de psikolojik agisindan buna hazir olmaz. Ise
yeni baslayan gen¢ calisanlar ise, daha istekli ve sevkli olur. Genglerin
kurumlarina olan bagliliklar ise islerine olan hevesleridir.?!® Bu sebepten dolayi
geng calisanlarin kurumlarina olan bagliliklar1 yasi biiyilk olan ¢alisanlarin

baliklarina gore daha diisiiktiir.

Allen ve Meyer’in yaptig1 calisma sonucunda gen¢ ¢alisanlarin devam
bagliliginin daha yiiksek oldugunu, orgiitsel baglilik ile yas arasindaki iliskinin
anlamli ve pozitif yonlii oldugu gozlemlemistir. Kisiler yas aldikca is bulmanin
azalacagi ve isten ayrilmanin maliyetli oldugunu bildikleri i¢in kuruma ve iglerine
daha fazla bagli olacaklarini ileri slirmiistiir. Fakat nadirde olsa bazi ¢aligmalarin
sonucunda Orgiitsel baglilik ile yas arasinda negatif yonli bir iliski oldugu
gbdzlemlenmistir.?!® Yani, az da olsa bazi arastirmanin sonucunda calisanin

yasinin kurumuna olan baglhiligini etkilemedigi gzlemlenmistir.

218 Amine Asena Ozer, age., s.25.

219 Mehmet Erdal Kara, “Yerli ve Yabanci Sermayeli Isletmelerde Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin
Isgoren Performans1 Uzerine Etkisi”, (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Kastamonu Universitesi,
Kastamonu, 2021, s.37., An1 Hande Mete, age., s.44.
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b. Cinsiyet

Orgiitsel baglilign etkileyen bireysel faktdrlerden biri cinsiyettir. Is
hayatinda kadin calisanlarin zamanla yer almasi sonucunda cinsiyet hakkinda
yapilan arastirmalar da dnem kazanmistir. Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki
iliski tam olarak bir sonuca ulagamamistir. Kimi arastirmada kadin calisanlarin
orgiitsel baghiligi yiiksekken, kimi arastirmada erkek calisanlarin Orgiitsel
bagliliklar1 yiiksektir. Hatta bazi arastirmalarda ise kadinin m1 yoksa erkegin mi

orgiitsel bagliliginin yiiksek oldugu sonucuna ulasilamamistir.

Bilim insanlarinin yapmis oldugu arastirmalar sonucunda, cinsiyetin
orgiitsel baglilik tizerinde bir etkisi gozlemlenmemistir. Cinsiyet ile Orgiitsel
baglilik arasindaki iliski anlamsiz bir iliski oldugunu ispatlayan arastirmalar
vardir. Kurumlarina karsi olan bagliliklarinin erkegin mi yoksa kadinin mi1 daha
yiiksek oldugu konusunda goriis ayriliklar1 vardir. Angel ve Perry’nin yaptigi
arastirma sonucunda, kadinlarin erkeklere gore kurumuna karsi daha fazla
baglilik hissettigi gozlemlenmistir. Lok ve Crowford’un yaptigi caligmada ise
kadinlarin erkeklere gore kurumuna karst daha az baglilik hissettigi

gbzlemlenmistir.?%

Gil ve Oktay, kadin ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin erkek
calisanlara gore daha diisiik oldugunu savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri
nedenleri agiklamistir. Birinci neden, kadinlar erkeklere gore her zaman aile
yasantilarina ve evle ilgili gérev ve rollerine 6nem vermektedir. Dolayisiyla
orgiitsel gorev, rol ve kariyer beklentilerine yeterince zaman ayiramadiklari i¢in
orgiitsel baglilik diizeyleri diisiiktiir. Ikinci neden ise, kadinlarin is hayatina
katilmalarinda ¢esitli engeller vardir. Bu engeller, kadinlara yonelik negatif
tutumlardan, is-aile stresinden, rol ¢atismasindan, hukuksal kurallardan, ahlaki,
dinsel ve kiiltiirel yapilardan veya erkek calisanlara yonelik insan kaynaklari

politikalarindan  kaynakli olmaktadir.??

Bu nedenlere baktigimiz zaman
kadinlarin is hayatinda yasadigi zorluklari anlamamak miimkiin degil. Hem aile
hayatina hem is hayatina yetismeye calisan kadinlar yeterince kariyerlerine

zaman ayiramamaktadir. Bu yiizden kurumlarina olan bagliliklar: diistiktiir.

220 Amine Asena Ozer, age., s.24., Giilizar Giilcan Seremet, age., ss.34-35.
221 Ceren Akten, age., s.25.
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Kadinlarin oOrgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek
oldugunu savunan arastirmacilarin ileri siirdiigii nedenler vardir. Birinci neden,
kadinlar is hayatina girebilmek ic¢in Oniine ¢ikan bir¢cok engeli asmistir.
Erkeklerin egemen oldugu is hayatinda kadinlar kurumun bir iiyesi olmak
konusunda sikintilar yasamaktadir. Kadinlarin erkeklere gore is bulma olasiligi
daha diisiiktiir. Ikinci neden, kadinlarin psikolojik ozellikleri daha fazladir.
Uciincii neden ise, kadinlar kurumlarda uzun siire kalma konusunda daha
istikrarlidir.  Yani  calistiklar1  kurumu  ¢ok stk degistirmedikleri
gbozlemlenmistir.’> Bu nedenlerden dolayr kadimlarin kurumlarina olan

bagliliklar giigliidiir.
¢. Medeni Durum

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktdrlerden biri medeni durumdur.
Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyle ilgili ¢ok fazla arastirma
yapilmis olmasa da evli ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi bekar ¢alisanlara gore daha
yiiksektir. Ciinkii evli c¢alisanlar evi ge¢indirdigi i¢in daha ¢ok sorumlulugu

vardir. Bu yilizden evli ¢alisanlar gére kurum degistirmek daha risklidir.

Medeni durum ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliski hakkinda c¢ok fazla
calisma yoktur. Evli calisanlarin daha fazla maddi yiikiimliiliikkleri oldugu igin
diizenli gelir ihtiyacglari vardir. Evli calisanlarin bekar calisanlara gore daha
diizenli bir hayat1 ve sorumlu olduklar1 aileleri vardir. Dolayisiyla evli ¢alisanlar,
hayatini riske atarken daha dikkatli ve tedbirli olmalar1 gerekir. Bekar calisanlar
yeni is ararken veya yeni ise girerken daha cesaretli ve girisken olurlar.??® Bu
nedenle evli calisanlarin bekar ¢alisanlara gére kurumlarina olan bagliliklar1 daha

giiclidiir.
d. Hizmet Siiresi

Orgiitsel baglilign etkileyen bireysel faktdrlerden biri hizmet siiresidir.

Hizmet siiresi, ¢alisanin kurumunda geg¢irdigi siireyi ifade eder.

Arastirmalar sonucunda, hizmet siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif

yonlii bir iligski oldugu gozlemlenmistir. Calisanin kurumda hizmet verdigi siire

222 Amine Asena Ozer, age., 5.24.
223 Ceren Akten, age., s.26., Giilizar Giilcan Seremet, age., s.35.
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arttikca kurumuna olan baglilig1 etkilenmektedir. Yani ¢alisanin hizmet siiresi ne
kadar ise oOrgiitsel baglilik diizeyi de o oranda yiikselmektedir. Meyer ve Allen’a
gore, calisanlar genelde beklentilerini iste kazandiklar1 deneyime gore formiile
eder. Is deneyimi fazla olan ¢alisanlarin beklentileri de fazla olur. Calisanlar
kuruma katilmadan Onceki beklentileri karsilandiginda kurumlarina olan

bagliliklar artar.?24

Hizmet siiresi fazla olan calisanlar kurumlar ile daha kolay biitiinlesir.
Hizmet siiresi fazla olan calisanlar kurumlarina karsi duygusal baglilik besler.
Ciinkii duygusal baglilik, hizmet siiresi arttik¢a olusur. Bu c¢alisanlar, kurumun
deger ve inanglarini daha kolay benimser.?? Hizmet siiresi kisa olan calisanlar

ise, daha az kuruma baglilik hissederler.

Kurumda calismaya devam etme zorunlulugu olan c¢alisanlar i¢in drgiitsel
baglilik ve hizmet siiresi iliskisinin gii¢lii oldugunu séylemek miimkiin degildir.
Calisanin gelir diizeyi ile hizmet siiresi ayn1 oranda artar. Ciinkii calisan kurumda
calistig1 siire i¢inde kuruma kattigi her sey yatirim degerindedir. Bu yilizden
calisanlar kurumdan ayrilmadan Once yaptiklar1 yatirimlarla yeni kurumdaki
kosullar1 karsilastirir. Calisan, bu yatirimlart gz ardi edemeyip kurumda kalmaya
devam eder.??® Aynmi kurumda uzun siire c¢alisan kisiler kurumun basarisinda
kendisinin pay1 oldugunu diislindiigii i¢in kurumdan ayrilmay: diisiinmez. Yeni
kurumda sifirdan baglayacagini diisiinerek ayni1 kurumda ¢aligmaya devam eder.
Hizmet siiresi kisa olan calisanlarin kuruma olan katkis1 az oldugundan dolay1

kurumdan ayrilmay: diisiinebilirler.
e. Egitim Diizeyi

Orgiitsel bagliligi etkileyen bireysel faktdrlerden biri egitim diizeyidir.
Egitim seviyesi yiiksek olan c¢alisanlar yeni is bulma konusunda kendine giivenir.
Ayrica sahip oldugu bilgi fazla oldugu icin diger kurumlar tarafindan tercih

edilen bir ¢alisan olacagini diisiiniir.

Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki ters orantilidir. Calisanin

egitim diizeyi arttikca kurumdan beklentisi de artar. Ayrica egitim diizeyi yiiksek

224 Amine Asena Ozer, age., $5.26-27., Anil Tor, age., s.82., An1 Hande Mete, age., 5.45.
225 Fariz Guliyev, age., s.79.
226 Ez7gi Berte Kutlu, age., s.84.
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olan calisanlar diger kurumlarda kolaylikla is bulabilecegini diisiiniir. Boylece
calisan, alternatif is imkanlar1 aramaya baslar.??’ Bu nedenlerden dolayr egitim

diizeyi yliksek olan calisanlarin orgiitsel baglilig1 zayiftir.

Bazi aragtirmacilara gore, egitim diizeyi arttikca bireysel inisiyatif
kullanma, sorumluluk alma, bagimsiz karar verme ve uygulama imkani artar.
Bundan dolay1 g¢alisan, monotonluk ve sikilmiglik durumlarindan kurtularak isi
benimser. Bunun sonucunda rahatsizlik ve devamsizlik azalir.??® Devamsizlik
yapmayan calisan, isini ve kurumunu sever. Kurumunu sevmeyen calisan ise,

kurumuna baglilik hissetmez.
f. Ucret

Orgiitsel baglihig1 etkileyen bireysel faktorlerden biri iicrettir. Ucret,
bireylerin yasamlarini idame ettirmeleri icin gereklidir. Ucret, calisanlarin

emeginin karsiligidir.

Kurumlar ig¢in para, ¢alisanlardan faydalanmak i¢in kullanilan bir aragtir.
Aldig1 maastan memnun olan calisanin kurumuna olan baglilig: artar. Calisanlari
her zaman iicret konusunda mutlu etmek pek miimkiin olmayabilir. Clinkii, ticret
kurumlar i¢in bir maaliyettir ve getiri saglayacak sekilde dagitilmalidir. Boylece
calisanlar hem Orgiitiine giiven duyar hem de bagliliklar1 artar. Calisana verilen
maas, moral ve motivasyonu arttirir. BOylece yiiksek iicret alan calisanlarin
bagliliklar1 digerlerine gore daha fazla olur. Ancak, {icret konusundaki
adaletsizligi hisseden ¢alisanin bagliliginda azalma olur. Ucret dagiliminda denge
ve adalet oldugu zaman calisanin kurumuna olan baglilig1 artar.??® Adaletsiz iicret

dagilimini hisseden bir ¢alisanin orgiitsel baglilig1 azalir.

Ucret ile orgiitsel baglillk hakkindaki bazi arastirmalarin sonucunda,
calisanlar kendi aldiklar1 iicret ile kendileriyle ayni isi yapan ve ayni egitim
diizeyine sahip diger c¢alisanlarin aldig1 iicrete bakarak karsilastirma yapar.
Herzberg, tlicretten daha ¢ok dis etmenlerin etkili oldugunu ileri siirmiistiir. Bazi
arastirmalarin sonucunda iicret kargilagtirmanin yapilmasiyla isten ayrilma

faaliyetlerinin  artacagini fakat, isten ayrilmaya direkt etki etmedigi

227 1laha Mammadova, age., s.81., Giilizar Giilcan Seremet, age., s.35.
228 Emine Dagdeviren Gozen, age., S.56.
229 Ezgi Berte Kutlu, age., s.85.
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gozlemlenmistir.?®® Ciinkii calisan kisi, aldig1 {icretin ayni isi yapan diger
calisanlarin aldigi iicretten az m1 ya da ¢ok mu oldugunu merak eder ve buna

bagli olarak kurumuna olan baglilig1 da olumlu veya olumsuz etkilenir.
g. Algilanan Yeterlilik

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen bireysel faktdrlerden biri algilanan yeterliliktir.
Yeterlilik diizeyi yliksek olan calisan basarili olacagina inanir. Bu ¢alisanlar

kendilerini gelistirmeye agik olduklar1 i¢in kurumlarina baglilar1 da yiiksektir.

Algilanan yeterlilik, ¢alisanin belli bir performansi gosterebilmesi igin
gerekli faaliyetleri diizenleyip, basarili olma kapasitesi hakkinda kendisine olan
yargisini ifade etmektedir. Yani, calisanin karsilastigi zor durumlari atlatma
konusunda ne kadar basarili olabilecegi konusundaki kendi kendine yargisi ve
inancidir. Kisaca algilanan yeterlilik, calisanin yetenek ve kabiliyetinin farkinda
olmasidir. Yeterlilik seviyesini bilen ¢alisan, kendisine verilen gorevi tamamlayip
tamamlayamayacagini ongoriir. Yeterlilik diisiincesi, ¢alisanlar1 sonu¢ beklentisi
igine sokar. Bu sonug ise yapilan gérevin sonucunun olumlu veya olumsuz geri
bildirimiyle ilgilidir.?!

Yeterlilik algisi, isgorenin 6grenme davranist lizerinde etkilidir. Yeterlilik
algis1 zayif olan g¢alisanlar 6grenme konusunda isteksizdir. Kendisine verilen
gorevleri basaramayacagini ve kendisinin eksik oldugunu diisiinen ¢alisanlar,
kendilerini gelistirmek i¢in harekete ge¢mezler. Ayrica kurum i¢i egitimlere bile
katilmak istemezler. Yeterlilik algis1 yiiksek olan ¢alisanlar ise, isle ilgili olan her
konuda isteklidirler, sorunlarla karsilasinca kagmazlar ve sorunlari ortadan
kaldirmak icin cabalarlar.?®? Kisaca ¢alisanin yeterlilik algis1 onun kurumuna olan
bagliligin1 etkilemektedir. Calisanin yeterlilik algis1 zayifsa isinde basarili
olamayacagini diislinerek kendisini gelistirmez. Dolayisiyla orgiitsel baglilig
azalir. Bunu tersi olarak, calisanin yeterlilik algis1 gii¢lii olursa isinde basarili
olacagini diisiinerek siirekli kendini gelistirmek ister. Boylece calisanin orgiitsel

baglilig1 artar.

230 Sema Ozfale1 Akil, age., 5.73.
231 Aml Tor, age., s.84., Ezgi Berte Kutlu, age., ss.85-86.
232 |bid., 5.86.
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Algilanan yeterlilik ve oOrgiitsel baglilik hakkinda yapilan arastirmalarin
sonucunda, iki degiskenin arasinda giiclii bir bag oldugu gézlemlenmistir. Kurum
i¢cinde ¢alisanlarin kendilerini gelistirme ve 6grenme becerilerini sagladiklar
zaman kuruma bagliliklar1 olusur.?®® Kendisini gelistirmek ve yeni bilgiler

o0grenmek istemeyen ¢alisanin kurumuna olan baglilig1 azalir.

2. Yapilan sle flgili Faktorler

Orgiitsel baglilig1 yapilan isle ilgili etkileyen faktorler, isin icerigi, beceri
cesitliligi ve 6zerkliktir. Bu faktorler asagida agiklanmistir.

a. Isin Icerigi
Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden biri isin icerigidir. Isin igerigi zor

ve karmasik olursa calisan hirslanir. Calisanin bu hirs1 ve basarma duygusu

orgiitsel bagliligini etkiler.

Isin igerigi, yapilan isin zorluk derecesi ve ¢esitliligini ifade eder. Isin
zorluk ve ¢esitliligi ¢alisanin kurumuna olan baglihigim etkiler. Isin igerigi ne
kadar cesitli olursa ¢alisanin kurumuna olan baglihig da o oranda artar. Isin
zorluk derecesi arttig1 zaman calisanin meydan okuma ve basarma duygusu da o
derece artar. Fakat meydan okuma ve basarma duygusunun ortaya ¢ikmasi igin
kiginin kendini gelistirme giidiisiiniin var olmas1 gerekir. Kurumlar, calisanlarina
is yiuki olmayan ama ugrastirict gorevler verirse kendini gelistirmek isteyen
calisanlarin isteksiz olan calisanlara gore orgilitsel bagliligi daha yiiksek olur.
Kisaca, isin iceriginin zor olmasi ¢alisan1 daha fazla caba gostermeye iter.?3

Bunun sonucunda ¢alisanin orgiitsel baglilig artar.
b. Beceri Cesitliligi

Orgiitsel baglihg etkileyen faktdrlerden biri beseri gesitliligidir. Calisan,
bilgi, becerileri ve yeteneklerinin ¢esitligini isini yaparken kullanabilmesi

orgiitsel bagliligin etkiler.

Beseri ¢esitliligi, calisanin is hayatinda kendisinden beklenenleri yerine

getirmeye calisirken gosterdigi ¢aba, kullandig1 bilgi, beceri ve yeteneklerinin

233 Bahadir Gok, “Is Stresi ve Orgiitsel Baglilik Iliskisi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir, 2019, s.37.
234 Ezgi Berte Kutlu, age., s.86., Anil tor, age., $5.85-86.
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derecesidir. Kisaca, beseri ¢esitliligi, ¢calisanin sahip olmasi gereken yetenek ve
ozelliklerin farkliligidir. Insanlar bir is yaparken zihinsel ya da fiziksel
becerilerini kullanirlar. Yapilan isin gerektirdigi farkli beceriler ile c¢alisanin
sahip oldugu yeteneklerin birbirini tamamlamasi1 kurumsal basar1 i¢in 6nemli bir
noktadir.?®® Calisanin isini yaparken kullandigi yetenek becerilerinin gesitliligi

orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiler.

Turizm endiistrilerinde yapilan islerin tanimlar1 net ve agik olur.
Calisanlarin yaptiklar1 isin zamanla monotonlagsmasi motivasyonlarin1 olumsuz
etkiler. Calisanlar1 siradan bir is hayatindan kurtarmak ve motivasyonlarini
arttirmak i¢in is rotasyonu yapilabilir. Tam zamanli ve yar1 zamanli calisan iki
kisinin beseri ¢esitliliginin 6rgiitsel baglilig1 etkileyip etkilemedigini inceleyen
bir arastirma yapilmistir. Bu arastirmanin sonucuna goére, yar1 zamanli ¢alisan
kisinin beseri ¢esitliliginin Orgiitsel bagliligini etkilemedigi gdzlemlenmistir.?3®
Tam zamanli calisan kisinin beserl ¢esitliligi ise Orgiitsel bagliligini olumlu

etkiledigi soylenebilir.
c. Ozerklik

Orgiitsel baglihig1 etkileyen faktorlerden biri ise Ozerkliktir. Ozerklik,
calisanin isini yaparken kendi kedini yOnetebilmesi, islerini planlayabilmesi ve

zaman yetkisinin kendisinde olmasidir.

Ozerklik, galisanin yaptig1 isi kontrol etme ve etkileme derecesidir. Diger
taraftan 6zerklik, ise kars1 bagimsizlik saglama, ¢alisanin bireysel is planlamasi,
karar verme diizeyidir. Ayrica yoOneticinin otoriteyi c¢alisanina vermesi ve
kararlarda serbest birakmasini da ozerlik olarak agiklayabiliriz. Kurum iginde
calisan isini ve zamanini kendi planlamasi, isin icerigini kendisi belirlemesi, isini
nasil ve hangi ydntemle yapacagina iliskin kararlar1 kendi almasi Orgiitsel
bagliligin1 etkiler. Yani bir kurumda ozerklik ne kadar fazla uygulaniyorsa
calisanlarin kurumlarina olan bagliliklar1 da o kadar artar.?®” Ciinkii ¢alisan kendi

kararlarin1 verebildigi bir kurumda kendini 6zgiir hisseder. Boylece sahip oldugu

23 |bid., 5.86., Ezgi Berte Kutlu, age., s.87.

236 |bid.

27 g1k Pekdemir, Merve Kogoglu, Giiney Cetin Giirkan, “Ozerklik ve Odiillendirme Algilarmin
Calisan Performans:1 Uzerindeki Etkisinde Calisanin Inovasyona Yonelik Davramgmin Aracilik
Roliine Yonelik Bir Arastirma”, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 43, Say1: 2,
2014, s.333., Anil Tor, age., .87.
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biitliin bilgi ve yetenegi basarili olmak i¢in kullanir. Calisanin basarili ve mutlu

olmas1 kurumuna olan baglilik duygusunu gii¢lendirir.

Yoneticiler astlarindan yapmalarini istedikleri isi, daha fazla bilgi ve beceri
gelistirerek olmasi1 gerektigi gibi ve sorunsuz bir sekilde yapmalarini isterler.
Boylece isi yaparken ¢alisanin dgrenme ¢abasi baslar.?*® Calisanin 6grenmek igin
cabalamas1 ve kendini gelistirmek istemesi sonucunda ise basarili adimlar atar.

Kendi kararlar1 ve ¢abasiyla basarili olan bir ¢alisanin 6rgiitsel bagliligi artar.

3. Gerceklestirilmesi Gereken Rollerle ilgili Faktorler

Orgiitsel baglihig1 gerceklestirilmesi gereken rollerle ilgili etkileyen

faktorler, rol belirsizligi ve rol ¢catismasidir. Bu faktorler asagida agiklanmistir.
a. Rol Belirsizligi

Orgiitsel bagliligi etkileyen faktdrlerden biri rol belirsizligidir. Rol
belirsizligi, role iliskin bilginin yetersiz olmasi veya bilginin hi¢ mevcut

olmamasidir. Rol belirsizligi, calisanin orgiitsel bagliligini etkiler.

Rol belirsizligi, belirli bir gérevi olan bireyin yaptigi is hakkinda yeterli
bilgi diizeyine sahip olmamasi durumudur. Bir kurumda c¢alisan kisinin yaptigi
isle ilgili kendisinden beklenenlerin agik bir sekilde belirtilmemesi rol

belirsizliginin olmasina neden olur.?*®

Genellikle, c¢alisana verilen is ve g¢alisandan beklenen performans
sonucunda, ¢alisanin gérev tanimindaki eksiklik ya da roliin gerekliliklerindeki
belirsizlik rol belirsizligini olusturmaktadir. Kurumdaki calisanin roliinii tam
olarak yerine getirebilmesi i¢in roliine iliskin kendisinden ne beklendigini, roliinii
yerine getirirken gerekli olan faaliyet ve sorumluluklarin ne oldugunu, roliiniin

gerekliliklerini yerine getirmesinin diger kisiler ve kurumuyla baglantili olarak

28 Yeliz Kir Oztiirk, “Orgiitsel Baglilik ve Saglik Calisanlarinin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri
(Cerrahpasa Ornegi)”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi, Istanbul, 2018,
s.22.

239 Sinan Unsar, Adil Oguzhan, “Imalat Sektoriinde Calisanlarin Bazi Degiskenler Acisindan Rol
Catigmast ve Rol Belirsizligini Belirlemeye Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Trakya Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 11, Say1: 2, 2009, 5.246.

102



hangi sonuglar1 dogurabilecegini iyi bilmesi gerekir.?*® Calisan, kurumdaki roliine
iliskin agik ve net bilgi sahibi olursa yapacagi isi, atacagi adimlar1 ve yaptigi
eylemlerin sonuglarinin neler olacagini 6nceden bilir. Bu yiizden islerin dogru ve

zamaninda yapilabilmesi i¢in rol belirsizliginin ortadan kalmas1 gerekir.

Yapilan calismalar sonucunda, rol belirsizligi ve Orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir negatif iliski gozlemlenmistir. Rol belirsizligi yasayan bir isgdren
kurumsal amaglar1 gergeklestirmek i¢in kendisinden ne beklendigini tam olarak
bilmedigi icin iistlendigi rol ile orglitsel amaglar arasinda baglantinin azaldigini
diisiinerek orgiitiine olan baglilig: azalir.?4

Rol belirsizligi rolle ilgili bilgilerin kullanabilirligini gdsterir. Calisan
performans gosterebilmesi icin rol beklentilerine uygun sekilde davranmali ve
hangi faaliyetlerin sorumlulugunu uygulayabilecegini bilmesi gerekir. Role
iliskin bilgi eksikligi gerekli bilginin mevcut olmamasindan veya mevcut olan
bilginin yetersiz olmasindan kaynaklanmaktir. Bu bilgi yetersizligi rol

belirsizligine neden olur. Literatiirde rol belirsizliginin nedenleri bir¢cok sekilde

degerlendirilmistir. Bu nedenlerden bazilarmi su sekilde siralayabiliriz:4?

e Kurumun yapisi,

e Kurumdaki yonetim tarzi,

e Kisisel olarak roliin nasil algilandig,

e s taniminin yetersizligi,

e Ust kademelerden yeterli bilginin gelmemesi,

e Performans degerlendirme 6Sl¢iitlerinin yeterli olmamasi,
e Kurumda gegirilen siire,

e Tanimlamasi zor olan isler,

e Is planinm ve isle ilgili teknolojilerin siirekli degismesidir.

240 7ekai Oztiirk, Giilizar Giilcan Seremet, “Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Orgiitsel Baglilik ile
Iliskisi (Ankara ili Bir Kamu Hastane Ornegi)”, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
2021, 5.1808.

241 Aml Tor, age., s.88.

242 |bid.

103



Bu nedenlere baktigimizda rol belirsizliginin tek yonlii degil birgok yonden
olabilecegini goriiriiz. Yani sadece c¢alisanla ilgili nedenler degil, yOnetici ve
kurumla da ilgili nedenler olabilir. Calisanin roliinii nasil algiladigi rol
belirsizligine neden olurken, yoneticinin ¢alisana isiyle ilgili yeterli bilgi
vermemesinden, kurumun i¢inde mevcut olan tanimlamasi zor isler, kurumdaki is
planinin ve teknolojinin siirekli degismesi ve ¢alisanlarin bu sik degisime ayak

uyduramamasi gibi nedenlerle de rol belirsizligi ortaya ¢ikarir.
a. Rol Catismasi

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden biri rol ¢atismasidir. Rol ¢atismasi,
bireylerin birden fazla rolii ve goérevleri yerine getirmeye g¢alismasi sonucunda

olusur.

Rol catismasi, ayn1 anda iki veya daha fazla rol gonderiminin birisine
uyulmasi ve diger role uymanin giiclenmesi durumda ortaya ¢ikar. Kisi, ayn1 anda
birden fazla role uyum saglamak ve ger¢eklestirmeye calismaktadir. Bunun
sonucunda kisi, bir role daha fazla uyum saglar. Degisik durum ve sartlarda
ortaya cikabilen rol ¢atismasi, genellikle kisinin birbirine z1t iki statiiye ayn1 anda
sahip olmasi ve hangi statliiye oncelik verecegini bilemedigi durumlarda ortaya
cikar. Ayrica, kisi var olan yetenekleriyle rol gerekleri uyumsuz olursa, yerine
getirmek zorunda oldugu rolii benimsemezse ve statii degismesiyle beraber roller
degistiginde ast-iist catismasi yasandiginda da rol gatismasi ortaya cikar 2%
Bunun 6niine ge¢mek i¢in kisi roller arasinda se¢im yapmalidir. Ciinkii kisiler
birbirine zit ve farkli istekleri karsilamaya ¢alisirken aralarinda uyum sorunu

olur. Bu yiizden de kisi ¢atisma yasar.

Rol catigsmasi, kurumlarda sik¢a goriiliir ve degisik sekillerde ortaya cikar.
Biri, is yiikiiyle olusan rol catismasidir. Bu durum daha ¢ok bireyin kendi
gorevleri ile i gorevleri arasinda olusan bir ¢atigsma tiiriidiir. Calisanin yapmasi
gereken gorevler arasindan tercih yapmamasindan kaynakli bir catismadir. Digeri,
yoneticilerin  ¢alisanlardan c¢elisen ve uyumsuz isteklerde bulunmasi
yoneticilerden kaynaklanan bir rol catigmasidir. Ayni calisana birden fazla

yoneticinin farkli rol davranislar igeren isteklerde bulunmasi da c¢alisanin rol

243 Tugee Ertem Eray, “Rol Catismasi, Rol Belirsizligi ve Is Tatmini Arasindaki liskiler: Iletisim
Fakiiltesi Dekanlar1 Uzerine Bir Uygulama”, Akdeniz Iletisim Dergisi, Say1: 27, 2017, ss.203-204.
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catismas1 yasamasia neden olur.?* Calisan icin tek yOnlendirici olmasi ve
yoneticisinin benzer rol davranislart igeren isteklerde bulunmasi onun rol

catigmasi yasamasini onler.

Yapilan arastirmalar sonucunda rol ¢atigsmasi ile orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir negatif iliski oldugu goézlemlenmistir. Kahn ve digerlerine gore, rol
catismasinin biiyiik kurumlarda biiyiik stres kaynagidir. Rol c¢atigmasinin ig
catigmalara ve kisiler arasi1 gerginligin artmasina neden oldugu, is tatminini
disiirdiigli, c¢alisanin  kendine ve kuruma olan giliveninin  azaldigim
gozlemlemislerdir. Bunlarin sonucunda, kisinin sorumluluk duygusu azalir, i¢ine
kapanir, stres ve gerginlige bagli olarak kurumdan zaman gegtikce uzaklasir ve
kuruma olan baghilig1 azalir.?*® Calisanin kurumuna olan bagliliginin yiikselmesi

i¢in rol ¢atismasini ortaya ¢ikaran sebepler ortadan kaldirilmalidir.
1. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilig orgiitsel acidan etkileyen faktorler, drgiitsel yapi, orgiitsel
yiikselme imkanlari, 6rgiitsel iletisim bi¢imi, orgiitsel giivenme, 6rgiitsel denetim,

yonetim tarzidir. Bu faktorler asagida agiklanmistir.
b. Orgiitsel Yap1

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden biri drgiitsel yapidir. Orgiitsel yapi
calisanlarin kurumlarina olan baglhliklarini olumlu veya olumsuz yonde
etkilemektedir. Kurum, kisiler arasi iletisime ve yardimlagsmaya 6nem veren bir

yapiya sahipse ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilenir.

Orgiitsel baglilik ile orgiit yapisi arasinda dénemli bir iliski vardir. Daha
basik bir hiyerarsik yapi, ddem-i merkeziyet¢i yonetim ve Ozerkligin yaygin
oldugu bir kurumda orgiitsel baglilik artmaktadir. Bu konu {izerine ¢alisma yapan
arastirmacilar bliyiik 6l¢ekli kurumlarda c¢alisanlarin birbiriyle daha az iletisimde
ve yardimlasmada bulunduklarini, bu calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin diisiik
oldugunu gézlemlemislerdir. Kurumun biiyiikliigii arttik¢a calisanlarin karar alma

yetkileri daha az oldugundan Orgiitsel amaglara daha az sahip ¢ikacak ve

244 Orhan Adgiizel, “Isle Tlgili Stres, Rol Catismasi ve Rol Belirsizliginin Beklenen Personel Devri
Uzerine Etkisi: Hemsireler Uzerinde Bir Uygulama”, Uluslararasi Alanya Isletme Fakiiltesi
Dergisi, Cilt: 4, Say1: 3, 2012, s.164., Sinan Unsar, Adil Oguzhan, age., 5.245.

245 Mehmet Erdal Kara, age., s.46., Sinan Unsar, Adil Oguzhan, age., s.245., Aml Tor, age., s.89.
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0zdeslesmede zorluk yasayacaktir. Bdylece calisanin kurumuna olan bagliligi
azalir. Fakat yetki devri ya da yetkilendirme orgiit icerisinde etkin bir bi¢imde
uygulandiginda ¢alisanlarin kurumuna olan baglilig1 bu durumdan olumlu yénde
etkilenir.?* Kisiler aras1 iletisimin 6n planda oldugu kurumlarda orgiitsel baglilik
yiiksek olur. Bu yiizden orgiitsel bagliligr arttirmak i¢in kurum igindeki iletigim

ve yardimlagmaya 6nem verilmelidir.

Kisinin disiincelerine yakin bir yapiya sahip olan kurumda ¢alismasi
kendisini kuruma daha fazla ait hissetmesi Orgiitsel bagliliginin daha da
giiclenerek devam etmesini saglar. Calisanlarin kii¢iik yapidaki kurumlarda
calismasiyla daha fazla fark edilmeleri orgiitsel bagliliklarint arttirir. Fakat tam
tersi olarak, kiiclik kurumlarda calisan kisilerin yiikselmelerinin ¢ok miimkiin

olmamasina bagl olarak &rgiitsel bagliliklar: diisebilir. 24

Bazi galigmalarin sonucuna gore biiyiik kurumlarda ticret sistemleri daha iyi
oldugundan ya da kariyer planlamasi daha profesyonel yapildigindan dolay:
kurumun biytlkligi arttikca calisanlarin  kurumlarina olan bagliliklar:
artmaktadir. Bazi ¢alismalarda, kurumun biiytikligii ile orgiitsel baglilik arasinda
bir iliskinin bulunmadig: ileri siiriilmiistiir.>*® Genel olarak baktigimizda calisan
odaklt olan Orgiitsel yapmnin ¢alisanin Orgiitsel baghiligin1 giiclendirdigini
sOyleyebiliriz. Tabii bazi durumlarda bunun tersi olarak oOrglitsel baglilik

zayiflayabilir.
c. Orgiitsel Yiikselme imkanlar

Orgiitsel baghiligi etkileyen faktdrlerden biri  orgiitsel  yiikselme
imkanlaridir. Bir kurumda yiikselme imkanin saglanmasi ¢alisanlarinin orgiitsel

bagliligini1 olumlu yonde etkiler.

Yiikselme, calisanin is hayatinda bulundugu konumdan daha iyi bir konuma
gecmesidir. Bir kurumda ylikselme imkénlar1 kural ve kosullara dayanirsa kisi
daha fazla ¢alisir. Calisan ayni kurumda uzun yillar ¢alisirsa yiikselme istegi daha
cok artar. Kurum, ¢alisanlarina yilikselme imkani saglandiginda ¢alisanlarin

orgiitsel baglilig1 ylikselir. Bu yiizden basarili ve yetenekli calisanlar yiikselme

246 Aml Tor, age., $5.92-93.
247 Hasan Bilgi Bilgig, age., s.42.
248 Aml Tor, age., s.93.
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imkanmin olmadig1r kurumda kalmak istemez.?*® Basarili ve yetenekli calisanlar
ogrenmeye ve kendini gelistirmeye istekli olurlar. Bu c¢alisanlar kendini
gelistirdik¢e kurumdaki konumunun daha iyi olmasini ister. Ayrica g¢alistiklari
kurumda terfi imkanmmin olmasi onlar1 daha c¢ok c¢alismaya ve kendini

gelistirmeye iter. Boylece orgiitlerine olan bagliliklar1 giiclenir.

Literatiirdeki c¢aligmalara baktigimizda yiikselme imkanlar1 ile Orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu goriisii savunan
aragtirmacilar, c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklarinin = gliclenmesinin ~ 6nemli
sebeplerinden birinin yilikselme imkanlar1 oldugu goriisiine sahiptir. Terfi
kararlar1 esit ve adaletli sekilde yonetildiginde ¢alisanlar biiylik olasilikla orgiitsel
ciktilardan tatmin olacaktirlar. Bu durumda calisanlarin is tatmini saglanarak
orgiitsel baghliklar1 giiclendirilir.?®® Calisan, terfi imkanlarinin adil oldugunu
bildigi kurumda emeklerinin bosa gitmeyecegine inandig1 i¢in daha ¢ok calisir.

Boylece calisanin orgiitsel baglilig artar.
d. Orgiitsel iletisim Bicimi

Orgiitsel baglihig: etkileyen faktdrlerden biri orgiitsel iletisim bigimidir.
fletisim, orgiit icinde veya disinda énemli bir yerdedir. Kurumda miisterilerle
olan iletisim, c¢alisanlarin birbiriyle olan iletisim ve ast-list arasindaki iletisim

kurumdaki islerin diizenli bir sekilde devam etmesini saglar.

Tletisim, kisilerin yasadiklari toplumda iliskilerini ve etkilesimlerini saglar.
Iletisim, insanlar1 hem kendisiyle hem de toplumla olan iliskilerinde amaglarina
ulastirir. Bu yiizden iletisim kurumlarda énemli bir yerdedir. iletisim, kurumdaki
islerin sistemli bir sekilde ilerlemesinde, kurum ig¢indeki biitiinliigiin
saglanmasinda ve kurumun varligini devam ettirilmesinde merkezi bir statiiye
sahiptir. Kurumlarin biiyiikligii, g¢evreleriyle olan etkilesimleri yapabildigi
iletisim alanlariyla sinirlidir. Bu sebeple kurumlarin stirekli ve etkili devam eden
iletisim kanali, kurumun saglikli, diizenli ve basarili ilerlemesinin bir kanitidir.

Kurumun her biriminde iyi iletisimin olmasi calisanlarin uyumlu, verimli ve

249 Ezgi Berte Kutlu, age., $5.91-92.
250 Aml Tor, age., s.90.
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koordinasyonlu bir sekilde ¢alismalarina yardimer olur.?®! Calisanlarin uyumlu,
verimli ve koordinasyonlu caligmasi onlar1 basariya gotiiriir, bu sayede hem
kurum varligin1 devam ettirir hem de calisanlarin kurumlarina olan bagliliklari

artar.

Calisanlara orgiitleri hakkinda bilgi verilir, kendi diisiincelerine danigilir ve
dinlenirse onlarin 6rgiit i¢erisindeki tutum ve davraniglari olumlu yonde etkilenir.
Calismalarda orgiitsel iletisim ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski
gozlemlenmistir. Ama iletisim etkin bir bigimde gerceklesmezse calisanlar
olaylart farkli sekilde degerlendirerek farkli ¢ok sonuglar ¢ikarabilir. Bunlarin
sonucunda ise c¢alisanlar beklenilenden ¢ok daha farkli davraniglar
sergileyebilirler. Bu da kurum ic¢inde c¢atismalarin c¢ikmasina yol agarak
verimliligin diismesine sebep olacaktir. Etkin olmayan iletisim bi¢iminin
sonucunda sergilenen olumsuz davranislar ve kurum ig¢i catigmalar oOrgiitsel

baglilig1 olumsuz etkileyecektir.?*?

Sonug olarak tiim bunlara baktigimizda saglikli iletisimin saglanmadig: bir
kurumda birimler veya ¢alisanlar ayri ayr1 hareket ettigi i¢in kurumdaki isler
sistemli bir sekilde ilerlemez. Bu da hem kurumun hem de g¢alisanin
basarisizligidir. Bu basarisizligin beraberinde orgiitsel baglilik olumsuz yonde
etkilenir. Saglikli iletisimin oldugu kurumlarda uyum oldugu igin ¢atismalar

azalir ve bunun beraberinde orgiitsel baglilik olumlu yonde etkilenir.
e. Orgiitsel Giivenme

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden biri drgiitsel giivenmedir. Orgiitsel
giivenmenin Orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkiledigi gibi orgiitsel baglilik da

orgiitsel glivenmeyi olumlu yonde etkiler. Yani iki tarafl iliski s6z konusudur.

Giiven, orgiit i¢indeki ve disindaki cevreyle etkilesimi ve Orgiitsel imaji
olumlu etkiler. Ciinki kurumlarda olan giiven duygusu saglikli bir iletisimin
olmasmim temel kosullarindan biridir. Orgiite giivensizlik varsa orgiitsel baglilig

olumsuz yonde etkiler. Bu ylizden orgiitsel bagliligin olumlu yonde etkilenmesi

21 Sevgi Cavus Dalakgl, “Orgiitsel Bagliligi Etkileyen Faktorlerin Degerlendirilmesi: Karabiik

[:Jniversitesi Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Karabiik
Universitesi, Karabiik, 2019, s.45.
252 Aml Tor, age., s.91.
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icin kurum iginde giiven duygusunun yaratilmasi gerekir.?*® Kurum icinde giiven

duygusu olusmamigsa orgiitsel bagliliktan bahsetmek miimkiin degildir.

Orgiitsel giivenme, orgiit icerisinde calisanlarin birbirine kars1 diiriist,
saygili, adil olmali ve birbiriyle kurduklar iligkilerin tutarli olmasi sonucu
olusmaktadir. Orgiitsel giivenme sonucunda ydneticiye ve kuruma olan giiven,
orgiitsel degerler ile 6zdeslesme, Orgiitsel destek, agik iletisim, Orgiitsel amag ve
hedeflerinin paylasimina dayali olarak orgiitsel baglilik olumlu yonde etkilenir.
Ayn1 sekilde orgiitsel baglilik da calisanlarin kuruma olan giiven duygusunu
arttirmaktadir. Bu yiizden Orgiitsel giivenme ile Orgiitsel baglilik arasinda ¢ift
yonlii bir iligki vardir. Ayrica orgiitsel giivenme, bireysel ve takim performansi,
problem c¢dzme, bilgi paylasimi ve iletisim gibi davranigssal ve performans
sonuglarinin saglanmasinda da etkilidir. Giivensizligin oldugu kurumda kurumsal
degerin, amag¢ ve hedeflerin paylagimi sinirli kalir ve ¢alisanlarin kuruma olan
bagliliklar1 da ¢ikar iliskisine doner.?®* Kisaca orgiitsel giivenme, ¢alisanin kurum
icinde kendini rahat hissetmesi, rahat ifade edebilmesi ve verimli ¢alismasi icin
onemli bir noktadir. Kurum i¢inde calisanlar ve yoneticiler arasinda diiriistliik,
saygl ve esitlik oldugu zaman giiven duygusu ortaya ¢ikar. Bu giiven duygusu

calisanin kurumuna olan duygusal bagliligin1 kuvvetlendirir.
f. Orgiitsel Denetim

Orgiitsel baglilig etkileyen faktdrlerden biri orgiitsel denetimdir. Kurum,
belirledigi ama¢ ve hedeflere ulagsmak i¢in ilerlerken yolun neresinde oldugunu
anlamak ve amaclarin disina ¢ikmamak i¢in is siireclerini denetlemesi ve geri

bildirim yapmas1 gerekir.

Orgiit, amaclarina ulasmak icin calisanlarinin verimliligini artirmak ve bu
verimliligin devamliligin1 saglamak i¢in ugrasir. Verimliligin saglanmasi ve
yukseltilmesine farkli faktorler bulunsa da en 6nemli faktérlerden biri denetimdir.
Denetim ve denetim sistemleri kurumlardaki verimliligin saglanmasi ve
artirtlmasinda onemli bir rol oynar. Denetimi olmayan bir kurum, amaglarin

gergeklestiremez. Kurum, devamhilifini saglamasi i¢in basarili olmasi gerekir. Bu

258 Tacettin Bayir, “Degisim Siirecinde Orgiitsel Baghihigi Etkileyen Faktérlerin Incelenmesi: Bir

Uyg.ulama”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Dumluplnar ["Jniversites@, Kﬁtapya, 2009, s.58.
24 Ozlem Tas, “Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu Arasindaki Iliski: Ozel Bir Hastane
Ormegi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Ankara Universitesi, 2012, s5.30-31.
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nedenle bir kurumun, yonetim ve calisanlarinin basarili olup olmadigini siirekli
takip etmesi gerekmektedir. Bunu basarili sekilde yapmak i¢in kuruma en uygun
denetim uygulanmalidir.?®® Aksi halde denetim yapilmaz veya diizensiz yapilirsa

kurumsal basariya ulagilamaz.

Baskici ve siki denetim, calisanlarin sorumluluk almaktan kag¢masina,
kurumdan uzaklagmasina, zorluklarla karsilastiinda miicadele etmemesine sebep
olur. Yoneticilerin yaptigr siki denetimin ¢alisanlarin isten sogumasina sebep
oldugu gozlemlenmistir. Bunun tersi olarak yoneticilerin yalnizca varliklarini
hissettirerek c¢alisanlarin davraniglarini  takip etmesi c¢alisanlarin tizerinde
sorumluluk duygusunu arttirir. Yani ¢alisanlarin is davraniglarini takip edip fazla
miidahale etmeden sadece performanslari hakkinda geri bildirimde bulunmak

onlarin drgiitsel bagliliklarini artirir.?%

Yoneticilerin ¢alisanlarini  sadece takip edip onlarin performanslari
hakkinda geri bildirim yaptiginda calisan, desteklendigini ve ona gilivenildigini
hisseder. Bunun sonucunda ise ¢alisanin kurumuna ve yoneticisine olan bagliligi
artar. Bunun tersi olarak yonetici, calisanini siirekli denetimle baski yapar ve
gereginden fazla uyanirsa ¢alisan kendini yetersiz ve basarisiz hisseder. Ayrica
calisan bu siki denetim sebebiyle fazla gergin oldugu igin siirekli hata yapar.
Bunun beraberinde ¢aliganin kurumuna ve yoneticisine duydugu baglilig1 azalir.
Bu yiizden ¢alisana ve ise en uygun denetim bi¢imi uygulanmalidir. Uygun olan

denetim orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkiler.
g. Yonetim Tarz1

Orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlerden biri yonetim tarzidir. Yonetim
tarzi, galisganin kurumuna olan algisim sekillendirir. Insan kaynagini énemseyen

kurumlarda orgiitsel baglilik yiiksek olur.

Yonetim tarzi, c¢alisanlarin  Orgiitte  bulunduklar1 silire igerisinde
davraniglarin1 - yonlendiren kurumun degerlerine ve hedeflerine baglanma
derecesine etki eder. Yenilik¢i, degisime acik, calisanlarina giivenen, katilimci

yonetim anlayisinin calisanlar iizerinde iyi bir 6rgiit ikliminin olusmas1 ve olumlu

255 Aml Tor, age., s5.89-90.
2% Bahadir Simsek, “Orgiitsel Baghligi Etkileyen Faktorler ve Tekstil Sektdriinde Bir Arastirma”,
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul kiiltiir Universitesi, Istanbul, 2013, 5.47.
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davraniglarinin = sergilenmesi Orgiitsel baglhiligin artmasimma yol acar. Asir
merkeziyet¢i, ¢alisanina giivenmeyen ve kati kontrol mekanizmasina sahip olan
yonetim tarzlar1 orgiitsel bagliligin azalmasina sebep olur. Bu ylizden yoneticiler
orgiitsel baglhilik diizeyini yiikseltmek icin gerekli olan Orgiit politikasini

uygulamalidir.®’

Yonetim tarzi, caliganlarin orgiitsel hedeflere ve degerlere olan bagliliklar
tizerinde etkilidir. Kurumun ¢alisaniyla olan iletisimi, onlara yaptiklar is ile ilgili
katillm hakki taninip taninmamasi ya da ne kadar giivendigi gibi etkenler
sonucunda ¢alisanlarin  orgiitsel  baglhiliklarini  olumlu  veya olumsuz
etkilenmektedir. Esnek ve katilimci yonetim tarzi orgiitsel bagliligir olumlu yonde
etkilerken, otokratik yonetim tarzi calisanin katilimini imkan tanimayarak
orgiitsel bagliligin olumsuz yonde etkilenmesine sebep olur. Esnek ve katilimci
yonetim tarzinin Orgiitsel baglilig1 yiikseltmesinin sebebi ¢alisanlarin kararlarina
onem vermesi ve onlarin becerilerini ortaya c¢ikaran bir yaklasim olmasindan
dolayidir.?®® Bu yiizden yoneticiler ¢alisanlarina bilgi ve yeteneklerini kullanmasi
icin imkan tanimali, onlarin fikir ve diisiincelerini dinlemeli ve onlarin amaglarini
gergeklestirmesi i¢in yonlendirmelidir. Bu yonetim tarzi benimsenirse hem kurum
hem yonetici hem de ¢alisan basariya ulasir. Otokratik yonetim disiplin
saglanmasi calisanlarin hata yapmasina ve yaratici olamamasina sebep olabilir.

Bunun sonucunda ise ¢alisan orgiitten uzaklasir.

F. Orgiitsel Baghhig Yiikselten Faktorler

Orgiitsel baglhilig yiikselten faktdrler, denetim, vizyon, takim c¢alismast,
miicadele, yapilan igin karsiligini almak, deger verme, saglikli iletisim, teknoloji,

gelistirme ve oOrgiit kiiltiiriidiir. Bu faktorler asagida agiklanmistir.

257 Mehmet Erdal Kara, age., s.43.

258 Semra Karasu, “Orgiitsel iletisimin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Turizm Sektdriinde Otel
Calisanlarina Yénelik Bir Arastirma”, (Yaymmlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Yasar Universitesi,
[zmir, 2021, s.60., Asli Demirgil, “Isletmelerde Mobbing Uygulamalari ile Orgiitsel Baglilik
Iliskisinin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz
Teknik Universitesi, Istanbul, 2008, s.59.
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1. Denetim

Denetim, kurumun en énemli parcalarindan biridir. islerin dogru yapilip
yapilmadigl veya tamamlanip tamamlanmadigi kontrol edilir. Denetim dogru ve
diizenli yapildig1 zaman isletmeler i¢in olumlu sonuglar dogururken, yanlis ve

diizensiz yapildig1 zaman olumsuz sonuglar dogurur.

Denetim, bir Orgiitiin faaliyetlerinin ve islemlerinin 6nceden belirlenen
amaglara ve kurallara uygun gerceklesip gerceklesmediginin belirlenmesi igin
kontrol edilmesidir. Denetim, bir siiregtir ve sonucunda bulgular elde edilip
raporlar yazilir. Denetim, ydnetim siirecinin bir pargasidir. Is hayatinda calisanlar
islerini yaparken veya isleri ile ilgili kararlar verilirken denetlenir. Ayrica yapilan
isin tamamlanip tamamlanmadigini denetim ile anlariz. Giinlimiizde, calisma
faaliyetlerinin belirlenmesinin neredeyse biitiin asamalarinda calisanlarin fikri
alinir. Bu da calisanlart mutlu ederek kurumlarina olan bagliliklarini artirir.
Ciinkii ¢alisana bazi agsamalarda karar ve kontrol yetkisi verildiginde kurumunun
kendisine giivendigini hissederler.”®® Bu nedenle dogru ve diizenli denetleme
yapildiginda hem calisanin kurumuna olan baglilig1 artar hem de islerin diizenli

ilerlemesi kurum i¢in faydali olur.

2. Vizyon

Vizyon, kurumun ileride kendini nerede gordiigiiyle ilgilidir. Calisan ig¢in
kurumunun vizyonu 6nemlidir. Calisanin “neden” bu kurumun bir pargasi oldugu

cevabini vermesine yardimci olur.

Vizyon, bir kurumun degerlerinin, amac¢ ve hedeflerinin en temel ifadesidir.
Vizyon, bir kurumun gelecekte hangi durumda olmasina iliskin perspektifidir.
Kurum, gelecekte olmak istedigi yeri belirlerse bugiinkii tercihlerinde tutarl
olmasina olanak saglar. Vizyon, iiyeler arasindaki bagliligi artirir. Kurumun
vizyonuyla 6zdeslesen calisan daha ¢ok ¢alisma istegi duyar ve bu calisanlara gii¢

verir.?% Bir kurumun belirledigi amag¢ ve hedefler onu diger kurumlardan ayirir.

29 Pasa Bozkurt, “Denetim Kavranmi ve Denetim Anlayisindaki Gelismeler”, Denetisim, Say:: 12,
2013, 5.57., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., $.282.

260 Giiney Cetin Giirkan, “Orgiitsel Baglilik: Orgiitsel iklimin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve
Trakya Universitesi’nde Orgiit iklimi ile Orgiitsel Baglihk Arasindaki Iliskinin Arastirilmasi”,
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Trakya Universitesi, Edirne, 2006, ss.54-55., Siikrii Mutlu,
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Bu yiizden calisan i¢in kurumunun vizyonu Ozeldir. Bu belirlenen vizyon
calisanlar icin ilham verici olmalidir. ilham verici vizyon calisanin &rgiitsel

bagliligim yiikseltir.

3. Takim Calismasi

Takim c¢alismasi, ¢alisanlarin isleri paylasarak yapmasit dayanigsmay1

sagladigi icin problemler kolayca ¢oziiliir, amaglara kolayca ulasilir.

Takim, birden fazla kisinin ortak bir amag veya bir is i¢in ortak aldiklari
kararlar1 uygulamaya koyan ve bu kararlar1 tamamlayan kisilerdir. Is hayatinda
takim g¢aligsmasiyla isleri yapmak daha fazla verimlilik saglar. Ayrica takimlar,
sorun ¢ozme yeteneklerini artirma, verimliligi yilikseltme, calisma etkinligini
artirma, eldeki kaynaklar1 daha verimli kullanma, maliyetleri azaltma ve ¢alisan
sayisint diisiirme gibi avantajlar saglar. Karmasik ve siirekli degisen pazar
sartlartyla bas etmek icin kurumlarin sectigi en iyi stratejik tercih takim
calismasidir. Takim calismasinda birlik, beraberlik ve dayanigsma diizeyi yiiksek
olursa orgiitsel baglilik da yiiksek olur. Takim calismasinda bir sorun c¢iktigi
zaman daha kisa siirede ve kolay sekilde ¢ozlimlenir. Bu da ekip i¢i dayanigsmay1
saglar.?®! Kisaca, ortak amac igin birlikte c¢alistiklarini hisseden calisanlarin

orgiitsel bagliliklar1 gii¢lenir.

4. Miicadele

Miicadelenin oldugu kurumlarda isi en iyi yapabilmek i¢in ugrasilir. Bu

miicadele kurum agisindan rekabet avantaji saglar.

Calisanlara meydan okuyabilecegi, bilgi ve yeteneklerini goriip eksiklerini
gorebilecegi isler verilmesi c¢alisanlarin motivasyonunu arttirir. Boylece is hem
miicadeleci bir hale gelecek hem de calisanlarin is tatminlerini yiikselterek
orgiitsel bagliliklarim1 artirmaktadir. Calisanlar arasinda rekabeti arttirmak,

onlarin islerini 1yi ve verimli yapmalarin1 saglar. Bu da onlarin hem islerine hem

“Orgiitlerde Misyon ve Vizyon Kavramlarim Onemi”, HAK-Is Uluslararast Emek ve Toplum
Dergisi, Cilt: 3, Say1: 5, 2014, s.162.

261 Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, age., s.282., Yeliz Kir Oztiirk, “Orgiitsel Baglilk ve Saglik
Calisanlarinin Orgiitsel Baglhilik Diizeyleri (Cerrahpasa Ornegi)”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans
Tezi), Beykent Universitesi, Istanbul, 2018, s.27., Aml Tor, age., s.97.
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de orgiitlerine bagliliklarini artirir.?®? Miicadelenin olmadigi kurumlarda yapilan
isler siradanlasir. Boylece calisanlar bilgi ve yeteneklerini kullanabilecekleri

ortam bulamaz. Bu sebepten dolay1 zamanla o6rgiitsel baglilik azalir.

5. Yapilan Isin Karsihgimi Almak

Orgiitsel baglihg1 yiikselten faktdrlerden biri yapilan isin karsihigini
almaktir. Calisan, yaptig1 isin karsiligini alirsa kurumuna giivenir. Bu da ¢alisanin

orgiitsel bagliligini etkiler.

Is hayatinda ¢alisanlarin islerini basariyla tamamladiklarinda onlara sunulan
maddi ve manevi imkanlar istenilen seviyedeyse calisanlarin orgiitlerine olan
bagliliklar1 da o oranda ytikselir. Yani ortak kazanimlar ne kadar fazlaysa orgiite
olan baglilik da ona gore giiclenir. Calisanlar emeklerinin karsiligini alirsa mutlu
olurlar ve kendilerine verilecek olan zor isleri severek ve isteyerek yaparlar.
Ciinkii isini iyi yaparsa Orgiitiiniin ona mutlaka karsiligim verecegini bilir.?%®
Emeklerinin karsiligin1 alamayacagini diisiinen bir kisi calismak istemez. Boylece

orgiitsel baglihigr azalir. Orgiitsel bagliligi yiikseltmek igin ¢alisanlarin yaptigi

isin karsiligin1 vermek gerekir.

6. Deger Verme

Bunlar kendilerine deger verildiginde islerine ve kurumlarina daha ¢ok
baglilik gdsterir. Ayrica is tatmini diizeyleri de yliksek olur. Her ¢alisana ayni ilgi
ve hassasiyetle yaklasilmas1 gerekir.?®* Deger gordiigiinii hisseden calisan kendini
kurumun degerli bir pargasi olarak goriir ve mutlu olur. Calisan, kurumda

calismaktan mutluluk duydugu zaman orgiitsel baglilig1 yiikselir.

7. Saghikh fletisim

Saglikli iletisim, kurum ig¢indeki islerin koordineli bir sekilde yapilmasini
saglar. Calisanlar ve birimler arasi iletisim saglikli olursa yapilan hatalar en aza

iner ve ¢ikan sorunlar kolay bir sekilde ¢oziiliir.

262 Aml Tor, age., s.98., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., 5.282.
263 | hid.
264 |hid., Ezgi Berte Kutlu, age., s.93.
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Iletisim, iki bireyin duygu, diisiince ve bilgilerini paylasarak birbirlerine
anlamasi ile ilgili siiregtir. Kisaca iletisim, bilgi aktarimi, bilgi aligverisi ve
anlamlarmn iletilmelidir. Is hayatinda orgiitsel ve yonetsel yapinin diizenli
isleyisini saglar. Bu yiizden kurumlarin etkin ve verimli bir sekilde ¢calismasi i¢in
onemli siireclerden biridir. Saglikli bir iletisim, Orgiitte islerin nasil yapildigin
dogru olarak bilinmesi olanak tanir. Ayrica yapilan islerle ilgili geri bildirime ve
Orgiitte olup bitenler hakkinda calisanlara bilgi aktarmasi saglar. Calisanlar, neyi,
ni¢in ve nasil yaptiklarini iyi bilir ve dogru anlarlarsa isleri ne kadar zor olursa
olsun severek yaparlar. Ayrica saglikli iletisim kurulursa kurumsal veya yapilan
isle ilgili bir degisim oldugunda ¢alisan bunu daha kolay kabullenir. Ciinki
calisan bu degisimin kendisini nasil ve ne derece etkileyecegini bilir. Bu da onun
degisimleri daha kolay kabullenmesini ve isini severek yapmasina yardimci
olur.?® Dolayisiyla caliganin orgiitsel bagliligi yiikselir. Saglikli iletisimin
olmadigi kurumda ise calisan kisiler islerin nasil, nerede ve ne sekilde
yapilacagini bilemezler. Calisan, yaptig1 isi ne kadar iyi anlarsa isini o kadar iyi
yapar. Yaptig1 isin tanimini iyi anlamayan bir ¢alisanin basarili olmasi1 miimkiin

degildir. Bunun sonucunda ise ¢alisanin orgiitsel baglilig diiser.

8. Teknoloji

Teknoloji, kurum yasaminda kendini ¢esitli sekillerde yansitir. Bu yansima
alet, arag ve gereclerde, makinelerde veya iiretimin nasil olacaginin bilinmesinde
ortaya ¢ikar. Teknoloji, insan yeteneklerini gelistiren biitiin teknik ve siirecleri
barindirir. Ayrica calisanlarin islerini daha kolay yapabilmesi i¢in gerekli
teknolojik imkanlarin taninmasi yiiksek diizeyde kaliteli {riinler ortaya
cikarmalarin1 saglar. Ayni zamanda teknoloji, bilgiyi paylasma ve isi
basitlestirme siireclerindeki engelleri ortadan kaldirir.?® Dolayisiyla kolay bilgi
aligverisi yapmak ve isi basitlestirmek i¢in gerekli teknoloji imkani saglandiginda

calisanin orgiitsel baglilig1 yiiksek olur.

25 Asli Tepe, “Orgiitsel Iletisimin Orgiitsel Baghliga Etkisi”, (Yaymmlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Marmara Universitesi, [stanbul, 2004, s.3.
26 Giiney Cetin Giirkan, age., s.56.

115



9. Gelistirme

Gelistirme, alaninda  yetismis  teknik  beceri  sahibi  kisilerin
gerceklestirdikleri isleri degistirerek ¢alistiklar1 kurumda ve toplumda daha fazla
verimli olmalaridir. Kisaca gelistirme, kisinin mevcut yeterliliginin artirilmasidir.
Calisanin sahip oldugu bilgi, beceri ve kabiliyet yaptigi is icin yeterli olsa da
calisanin verimliliginin artmasi ve daha basarili olmasi i¢in kendisine yeni bilgi,
beceri ve kabiliyetler kazandirmasi gerekir. Ayrica kurumlar teknolojik
yenilenme veya bilgi degisikligine kars1 calisanlarini egitmesi gerekir. Egitimler
sayesinde calisanlar yeni bilgi ve beceriler kazanir. Bir ¢alisan, ise baslamadan
once ne kadar egitim goriirse gorsiin, yine de yaptig1 is veya bilgi yenilenmesi
konusunda kesinlikle hizmet i¢i egitim gormesi gerekmektedir. Egitim alan
calisanlar islerini kolayca ve sikilmadan yaparlar. Bu sayede kendilerine olan
giivenleri de artar. Dolayisiyla calisanlarin drgiitsel baglilig yiikselir.?®” Kendini
gelistirmeyen c¢alisan, teknolojik yeniliklere ve alaniyla ilgili ¢ikan yeniliklere
ayak uyduramaz. Isi ile ilgili giincel bilgileri takip edemedigi icin kurumuna olan

baglilig1 olumsuz etkilenir.

10.  Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, calisanin kurumunun deger ve inanclarina baglanmasidir.
Orgiit kiiltiirii, calisanlar arasinda paylasilan dil, sembol, inang, tdren ve
hikayelerdir. Kurumun ve calisanin basarili olabilmesi i¢in calisanin deger ve

yargilari ile kurumun deger ve yargilarinin uyumlu olmasi gerekir.

Orgiit kiiltiirii, kurumu olusturan kisilerin paylastiklar1 bilgi, kurum igindeki
rutin ve rutin olmayan aktivitelerdir. Kurumda c¢alisan kisilerin paylastigi
degerler, sembolik anlamlar tagiyan, kurum i¢inde anlatilan hikayeler, inanglar ve
sloganlardan olusan bir yapidir. Bu ylizden orgiit kiltiirii kuruma kisilik
kazandirarak diger orgiitlerden farkli kilar. Kisaca orgiit kiiltiiriine is yapma ve
yiiriitme bigimi diyebiliriz. Orgiitiin amaglar1 ile degerlerini benimseyen
calisanlara sahip kurumlar, basarili olur. Kurum, kiiltiirel yapisini tamamlarsa ve
kiiltiirel yapinin gereklerini diizenli bir sekilde yerine getirirse orgiitsel baglilik

yukselir. Kutlamalar, eglenceler, Odiillerin verilmesi yerinde ve zamaninda

%7 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., s.283., Aml Tor, age., $5.101-102.
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yapilirsa ¢alisanlar mutlu olur.?®® Béylece calisanin &rgiitsel bagliligi olumlu

yonde etkilenir.

G. Orgiitsel Baghhk Konusunda fleri Siiriilen Yaklasimlar

Orgiitsel baglilik konusuna iliskin yazarlar bazi yaklasimlar ileri stirmiistiir.

Asagida bu yaklagimlardan bazilar1 agiklanmistir.

1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Etzioni, 1961 yilinda orgiitsel baglilik yaklasimlariyla ilgili ilk ¢alismalari
yapan kisilerden biridir. Orgiitlerin ¢alisanlar iizerindeki otoritesinin temel sebebi

olan baglilig1 incelemistir.

Etzioni’ye gore, kurumun c¢aligsanlar tizerindeki otoritesi ve giicii Orgiitsel
bagliligin temel sebebidir. Etzioni, Orgiitsel bagliliga calisanlarin kurumun
direktiflerine uymasi olarak nitelendirmistir. Kurumun c¢alisanlar {izerindeki gii¢
ve yetkisinin, calisanlarin kuruma yakinlasmasindan kaynaklandigint ileri
siirmiistiir. Orgiitsel baglilig1, calisanlarin kuruma yakinlasmalar1 agisindan

ahlaki, ¢ikara dayali ve mecburi baghlik olarak ii¢ grupta incelemistir.2%°
a. Ahlaki Acidan Yakinlasma

Ahlaki ag¢idan yakinlasma, kurumun amaclari, degerleri, kurallar1 ve
normlarini igsellestirerek otorite ile Ozdeslesmesine dayanir. Bu baglilikta,
calisanlar toplum admma faydali amaclar edindikleri zaman kurumlarina olan
baglilik diizeyleri yiikselir.?’® Yani bu kisiler galistign kurumun toplum igin

faydali olacak isler yaptigini biliyorsa orgiitsel baglilig1 gii¢lenir.
b. Cikara Dayah Yaklasim

Cikara dayali yaklagim, kurum ve calisanlarin arasindaki aligveris iligkisini
temel almaktadir. Yani ¢alisanlar kuruma kazandirdiklar1 karsiliginda alacaklar

odiilden dolayr kuruma baglilik duyar. Calisanlar kurumda calismaya devam

268 Seving Kose, Semra Tetik, Cuma Ercan, “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler”, Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, Cilt:7, Say1: 1, 2001, s.227.

269 )zlem Tas, age., s.11.

210 Aybiike Ersan, “Covid-19 Korkusunun Saglik Calisanlarmin s Performanslarma Etkileri ve
Orgiitsel Baghiligin Aracilik Rolii”, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi,
Istanbul, 2022, s.18.
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ettigi siire i¢inde kazanacaklar1 fayda ve maliyetlerin karsilastirmasini
yapacaktir.?’? Eger calisan, kuruma sagladigi faydanin karsiligini almazsa

Orgiitsel baglilig: diiser.
C. Mecburi (Yabancilastiric1) Yaklasim

Mecburi yaklasim, calisanlarin kurumlarina olumsuz katilim saglamasidir.
Bu calisanlar kurumlarina bagli olmadigi halde ayrildiklarinda yasayacaklar
maddi ve manevi kayiplarin1 diisiinerek mecburi olarak kurumda c¢alismaya

devam ederler.

Mecburi yaklasim, ¢alisanlarin kurumlarina baglilik duymamalarina ragmen
kurumda kalmaya devam etmeleridir. Bunun sebebi maddi sikintilar, is
alternatiflerinin olmamasi, isten ayrildiklarinda aileleri ile yasayacaklar1 cografi
mesafe gibi bir¢ok nedenlerden dolayidir. Calisanin yaptigi isi sevmedigi halde
baska alternatifinin olmamasi ve ayrilma durumunda yasayacagi kayiplari
diistinerek calismaya devam etmesi mecburi bir katilimdir. Mecburi yaklasima
hapishane ve askeri kamptaki kisiler 6rnek verilebilir.?’> Kisaca kurumuna
mecburi baglilik gosteren calisan, aslinda kurumuna bagl degildir. Sadece

calismak zorunda oldugu i¢in kurumda kalir.

2. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Allen ve Meyer’in yaklasimi genel olarak kabul gormiis ve kullanilan bir

calisma olmustur.

Allen ve Meyer’e gore oOrgiitsel baglilik, calisanlarin psikolojik bir etkiyle
degerler ve hedefler acgisindan kurumlarla iliskisini siirdiirmeye devam eder.
Bunun sonucunda siirekli olarak kurumun bir iiyesi olma karar1 almalarim
saglayan davranis durumudur. Bu yaklasima gore ¢alisanin kurumuyla arasindaki
iligkiyi degerlendirmesi ve bunun sonucuna bagli olarak kurum hakkinda

olusturdugu diisiinceleri ya da duygusal yonelimini ifade eder. Calisanin kuruma

?"t Emine Yilmaz, “Orgiitsel Baglihga iletisimin Etkisi: Bir Ornek Olay”, (Yayimlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Sakarya Universitesi, Sakarya, 2011, s.18.
212 Sema Ozfalc1 Akil, age., s.60.
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iligkin tutumlari; ise devamsizlik, kurum i¢i fedakarlikta bulunma, orgiitiin bir

iiyesi olarak kalma, olaganiistii performans gibi davraniglarini1 belirtmektedir.?"

Allen ve Meyer oOrgiitsel bagliligi duygusal, orgiitte kalmaya devam etme

istegi ve normatif baglilik olarak {i¢ grupta incelemistir.
a. Duygusal Baghhik

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin duygusal olarak kuruma bagli olmalar1 ve
kurumla 6zdeslesmeleridir. Kuruma duygusal bagliligi olan calisan kendisini
kurumun bir pargast olarak gormektedir. Bu calisanlar i¢in kurumlar1 biiyiik
oneme sahiptir. Bu yaklasima gore ¢alisan, kurumun amag¢ ve degerlerini
kabullenmekte ve kurumun amaglarina ulasabilmesi i¢in kendi istegiyle ¢caba sarf
etmesidir. Bu ¢alisanlar kurumun iiyesi olmaktan mutluluk duyar. Kurumlarin en
cok istedigi ve calisanlara asilanmak istenen baglilik tiirtidiir. Ciinkii duygusal
baglilig1 yiiksek olan calisanlar sadik calisanlardir, kendilerini kuruma adarlar,
kurumun ¢ikarlar1 i¢in bliyiilk caba sarf ederler, ekstra gorevler almak igin
heveslidirler ve ise kars1 olumlu tutum sergilerler.?’* Kisaca duygusal baglilig
yiiksek olan c¢alisanlar kurumda c¢alismaktan mutluluk duyarlar ve baska bir
kurumda calismay1 akillarindan dahi gegirmezler. Yani kurumlarina goniilden

baglidirlar.
b. Orgiitte Kalmaya Devam Etme Istegi

Orgiitte kalmaya devam etme istegi olan ¢alisan orgiitten ayrilmanin
getirecegl maliyetleri diislinerek kurumda kalmaya devam etmesidir. Calisanin bir
kurumda kidem, kariyer ve yararlanmalar1 gibi yatirimlar1 ¢ok fazlaysa devam
bagliligi olusur. Dolayisiyla calisan kurumda calismak istemese de kalmaya
devam eder. Calisan, isten ayrilmanin maliyetine gore daha yiiksek 6diil aliyorsa
orgiitsel baglilig1 da bu oranda yiikselir. Devam bagimliliginda iki temel faktor
mevcuttur. Bunlar, calisanin kuruma yaptig1 yatirimlarin boyutu ve sayisiyla

baska alternatiflerin algilanan azligidir. Eger ¢alisan kuruma fazla yatirim

213 Semra Karasu, age., s.50.

214 Selen Dogan, Ozge Demiral, “Orgiitsel Baglihgin Saglanmasinda Personel Giiglendirme ve
Psikolojik Sozlesmenin Etkisine iliskin Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 32, 2009, s.61.
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yaptiysa kurumdan ayrilmak istemez.?’® Kisaca devam bagliligi yiiksek olan

calisanlar, maddi ve manevi kayiplarini diisiinerek kurumdan ayrilmazlar.
C. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, c¢alisanlarin  kurumlarina kars1 yikiimliliklerinin
oldugunu diislinerek kendilerini kurumda kalmaya zorunda hissederler. Kisaca
normatif baglilik, ¢alisanlarin ahlaki bir ylikiimliiliik duygusu sebebiyle kurumda
calismaya devam etmeleridir. Normatif baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, kurumun
kendilerine iyi davrandigini diisiiniir ve bundan dolay1 kuruma karsi1 kendilerini
borglu hissederler. Normatif baglilik, kurumun misyonu, hedefleri, politikalar1 ve
faaliyet tarzlartyla uyumlu olan ve c¢alisanlar tarafindan igsellestirilen inanglari
barindirmaktadir. Bu calisanlar kurumda kalmay1 kendilerine bir gorev olarak
bilirler. Calisanin ge¢mis yasantisi, aileden gelen aliskanliklari, toplumsal
degerler, diger ¢alisanlarin uzun siire tek bir kurumda c¢alismis olmalart ve bu
kurumdaki calisanlarin 6viilmesi gibi faktorler kuruma duyulan baglilig1 ¢calisanin
bir erdem olarak algilamasina neden olmakta ve ¢alisan zamanla Orgiitiine
baglilig1 ahlaki bir zorunluluk olarak gérmeye baslar.?’® Kisaca, normatif baglilig
yiiksek olan g¢alisanlar, yiikiimliiliik duygusuyla kurumda kalmaya devam ederler.

Yani kurumda kalmaya devam etmesi duygusal bir durumdur.

3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman’in yaklasimina gore orgiitsel baglilik psikolojik bir
bagdir ve bu bagin gelismesini saglayan onemli mekanizma 6zdeslesmedir.
Calisan, kurumun amaclarini, degerlerini, 6zelliklerini kabul eder ve 6zdeslesir.
Buna gore orgiitsel baglilik, calisanin kurumun bakis agisin1 ya da 6zelliklerini
kabul etme ve kendisine uyarlama derecesini gdstermektedir. O’Reilly ve
Chatman calisanin isteki ilk tecriibesinin orgiitsel bagliligin gelismesinde oldukga
onemli oldugunu ve buna gore ¢alisanin kuruma girme siireci ile kurumun amag

ve degerlerinin yani sira isin nasil yapilacagini ¢alisana 6gretme siireci olan

275 Salih Giiney, Qrgﬁtsel Davranis, age., 5.289., Hasan Giil, age., s.45.
276 Selen Dogan, Ozge Demiral, age., s.62.
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sosyalizasyonun bu tip bagliligin ortaya c¢ikmasinda etkili olduklarini ileri

siirmektedir.2”’

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligt wuyma/itaat, ozdeslesme Ve

benimseme baglilik olarak ii¢ grupta incelemistir.
a. Uyma/itaat

Uyma baghiligi, paylasilmis degerler i¢in degil, belirli 6diilleri kazanmak
i¢in olugmaktadir. Bu baglilikta s6z konusu olan 6diiliin ¢ekiciligi ve cezanin
iticiligidir. Uyum baglilig1 olan ¢alisanlar belirli 6diilleri alabilmek i¢in kurumda
kalarak isin gereginden fazlasini yapmazlar. Bu ¢alisanlarin orgiitte kalma istegi
daha diisiiktiir. 2® Kisaca uyum baglilig1 olan calisanlar 6diil kazanmak veya
cezadan kag¢mak istemesiyle olusan bagliliktir. Bu calisanlar sadece yapmasi

gereken isi yapar ve daha fazla sorumluluk almazlar.
b. Ozdeslesme

Ozdeslesme bagliligi, calisanin  kurumun amaglariyla, is yapma
yontemleriyle ve degerleriyle kendini 6zdeslestirmesidir. Calisan, kurumun bir
parcas1 olarak kalmak istemekte ve calisma arkadaslariyla yakin iligkiler
kurmaktadir. Ozdeslesme bagliligi, ¢alisanin kendisini ifade etmek ve tatminlik
saglamak icin tutum ve davranislarini ¢aligma arkadaslariyla ve gruplarla uyumlu
bir iligki haline getirmesiyle olusur. Bu durumda orgiitsel baglilik, calisanin
kurumun bakis agisin1 ve 0zelliklerini benimsemesidir. Bu calisanlar, kendilerine
dolaysiz olarak fayda saglamayan, kurum yararina fazladan zaman ve caba
harcayan davranislar gosterirler. Dolayisiyla bu ¢alisanlarin kurumda kalma

istekleri yiiksektir.?’® Yani kurumdan ayrilmak istemezler.
c. Benimseme

Benimseme baglilig, kisisel degerler ile orgiitsel degerler arasindaki uyum
sonucunda olusur. Calisanin kendi degerleri kurumdaki diger c¢alisanlarin

degerleriyle uyumlu hale geldiginde gerceklesir. Bu c¢alisanlar kendisine

217 Ceren Akten, age., s.46.

278 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., 5.284.

219 Dilek Arslan, “Etkilesimsel ve Déniisiimeii Liderligin Calisanlarin Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlig
Uzerindeki Etkileri”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Ufuk Universitesi, Ankara, 2019,
5.83., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., s.283.
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dogrudan ¢ikar saglamayan, kurumun yararina fazladan zaman ve ¢aba harcayan
davraniglar gosterirler. Dolayisiyla bu ¢alisanlarin orgiitte kalma istegi oldukca
yiiksektir.?®® Kisaca benimseme bagliligi olan ¢alisanin degerleriyle kurumun

degerlerinin uyum gostermesidir. Yani igsellestirilmesidir.

4. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Kanter’in yaklagimina goére c¢alisanin kuruma karst olumlu tutumlar
benimsemesi Orgiitsel baglilik olusturur. Bunlar; kurumu sevmek, uyumlu olmak,

kuruma sadik olmak ve kendini kuruma adamak gibi tutumlardir.?8

Kanter, orgiitsel baghiligi devamlilik, kenetlenme ve kontrol baglilik olarak

li¢ grupta incelemistir.
a. Devamhhik Baghhg:

Devamlilik bagliligi, calisanin kurumun kalict olmasi ve devamliliginin
saglanmasi i¢in kendisini adamis olmasidir. Calisan, kurumdan ayrilmasinin
sonuclart ile kurumda kalmasinin sonuglarint kiyaslamasinin ardindan kurumda
kalmasmin karli olacagina karar verdiginde gosterdigi bagliliktir. Calisan,
kurumdan ayrilmasinin getirecegi maaliyet, kurum icin yaptigir fedakarliklar ve
yatirimlar yiiziinden kurumda kalmak istemektedir. 282 Ozetleyecek olursak
calisan, kurumdan ayrilinca kaybedecekleri ile kurumda kalinca kazanacaklarini
ve yaptig1 fedakarliklar1 bir teraziye koyar. Boylece ¢ikan sonugla kurumda

kalmay1 tercih ederse devamlilik baglilig: olur.
b. Kenetlenme Baghhg:

Kenetlenme bagliligi, onceki toplumsal baglardan agikca vazge¢me ya da
grup birligini artiran tdrenlere katilma gibi tekniklerle olusturulan kurum igi
sosyal iligskilere duyulan bagdir. Ornegin, kardeslik ya da kizlar birligi yemini
gibi siirecler, bir yabanci olma durumundan grubun bir {iyesi olma durumuna agik
bir gecistir. Kurumlar, calisanlarinin psikolojik bagini gelistirmek i¢in ilk giin

oryantasyonlari, yeni c¢alisanlarin ag¢ik bildirimi, {iniformalarin ya da rozetlerin

280 Bahadir Simsek, age., s.20.

281 Ceren Akten, age., s.45.

282 Ugur Akalin, “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Vatandaslik Davranist Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Bagliligin Araci Rolii: Bir Tekstil Firmas1”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Bilecik Seyh
Edebali Universitesi, Bilecik, 2022, 5.62., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., s.285.
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kullanilmas1 gibi buna benzer bir¢cok faaliyette bulunurlar. Bu faaliyetler
calisanlar arasinda birlik ve birlesme bagini olusturmak i¢in yapilmaktadir.
Boylece c¢alisanlar arasinda bir kenetlenme olusturulur.?®® Kisaca kenetlenme
baglilig1 olan c¢alisan Onceki sosyal yasantisini geride birakip kurum iginde
kenetlenmenin olusmasi i¢in kurumdaki faaliyetlere katilir. Yani 6nceki sosyal

iliskilerini birakip kurumdaki sosyal iligkilerine baglanir.
c. Kontrol Baghhg

Kontrol bagliligi, ¢alisanin kurum liderlerini ve kurumun normlarini dikkate
almas1 ve bunu siirdiirmeye yonelik davranislar sergilemesidir. Kontrol bagliligi
olan ¢alisanin davraniglart kurumunun degerlerine ve amaglarina yoneliktir. Yani
calisanin amaclart ile kurumun amaglarinin uyumlu olmasit zorunluluktur.
Calisanin  kisisel davraniglarini  kurumun yazili ya da sozli kurallar
yonlendirmektedir. Yani c¢alisan, kurumunun kural ve kaidelerine bagli olmasi
gerekmektedir.?®* Kisaca kontrol bagliligi olan ¢alisan, kurumunun degerlerine,

amagclarina ve kurallarina gore davranislar sergiler.

5. Wiener’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Wiener, orgiitsel bagliigi aragsal ve orgiitsel (normatif-moral) baglilik

olarak iki grupta incelemistir. Bu bagliliklar1 su sekilde agiklayabiliriz: 2

e Aracsal Baghhk: Calisanin yararci, hesap¢i ve kendi ¢ikarlarini 6n planda
tutma sonucu olusan bir bagliliktir. Orgiitsel baglilifin temelinde inang ve
baski yaratarak calisanin, kurumun amag¢ ve hedeflerine uyacak sekilde
davraniglar gostermesi saglanmaktadir. Bdylece aragsal faaliyetler,
calisanin  kendisi yerine Orgiitsel baghilik faaliyetlerine ydnelim
gostermesini saglar. Aragsal baglilig1 olan ¢alisanlarin hareketleri daha ¢ok
bireysel bir 6zellik tasir. Bu sebepten dolay: aragsal motive edici hareketler
kisisel cikarlara yoneliktir. Bu baglilikta kurum ve c¢alisanlar karsilikli
baglilik igerisindedir. Yani, kurumlar c¢alisanlar icin baz1 sartlar

tyilestirmeye ¢alisirken calisanlarin da onlara katki saglamasini ister. Bu

283 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., s.285.

254 Emine Y1lmaz, age., s.17., Sevgi Cavus Dalakel, age., s.29.

285 Cagr1 Bekmezoglu, age., s.14., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., s.286., Ezgi Berte Kutlu,
age., s.104.
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kurum ile calisan arasindaki karsilikli baglilik dengeli oldugu siirece
calisanlar kurumdan ayrilmak istemezler ve orgiite olan bagliliklar1 devam

eder.

e Orgiitsel Baghhk (Normatif veya Moral Baghhk): Orgiitsel deger ve
moral unsurlarina dayali olarak olusan bagliliktir. Orgiitsel normatif
inanclar, i¢sellestirilmis baskilar olusturarak calisanlarin belirlenmis amac
ve hedefler dogrultusunda hareket etmelerini saglar. Yani, ¢alisanin moral
unsurlarinin  olusturdugu normatif baskilar1 igsellestirmesiyle orgiitsel
baglilik olusur. Boylece normatif motive edici faaliyetler orgiitsel ¢ikarlara
yoneliktir. Normatif baglilik, kuruma duygusal acgidan baglilik anlamina
gelir. Normatif bagliligr olan calisanlar kurumun amag¢ ve hedefleri ile
0zdeslesir. Calisanin Orgiitteki roliine giiven ve sevgiye dayali bagliliktir.

Bu bagliligin boyutu, orgiitsel 6zdeslesmeyle es degerdir.

6. Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Staw ve Salancik, c¢alisanlarin kuruma yonelik tutumlariyla, kurumda
sergiledikleri davranislar arasindaki uyumluluk diizeyini incelemislerdir. Orgiitsel
bagliligi, tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik olarak iki gruba ayirarak
calismalar yapmislardir. Staw ve Salanci’e gore, tutumsal baglilik, ¢alisanlarin
kurumun amaglar1 ve degerleri ile biitiinleserek kurumda kalmaya devam etmek
istedikleri bir stiregtir. Davranissal baglilik ise, c¢alisanlarin davranislart ile

faaliyetlerini ve kuruma olan merakini inanglara baglama durumudur. 2

Staw ve Salancik’e gore, davramiglar ve tutumlar arasindaki tutarsizlik,
bireyde endise yaratir. Kisi endise duygusunu yok etmek i¢in birini digerine
benzetmeye calisir. Staw, tutumlarin baglilik lizerinde yetersiz olabilecegini ileri
stirmiistiir. Bu yaklagima gore, tutumlar, daha bireysel ve gizli bir yapiya sahiptir.
Davranislar ise daha somut ve gergekeidir. Igsel tutarlilik duygusu, degisebilir ve
soyut nitelikteki tutumlarin kendilerine gore daha acik olan davraniglara yon
vermesiyle olusur. Davranislarin, tutumlarin degisiminde etkilendigi ve her kiside

bagliligin gostergesi olmadigr agiktir. Salancik’e gore davranisin bagliliga

286 GQelguk Okuyucu, “Beden Egitimi ve Spor Ogretmenlerinin Ozyeterlik Inanci ile Orgiitsel
Bagliliklar1 Arasindaki iliskinin incelenmesi (Erzurum ili Ornegi), (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans
Tezi), Ardahan Universitesi, Ardahan, 2021, s.21.
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dontismesi i¢in istekli ve agik bir sekilde herkesin Oniinde sergilenmesi gerekir.
Staw ve Salancik, tutumsal bagliliga kars1 davranigsal bagliligi savunmuslardir.
Davranigsal baghilik, ¢alisanin davranisi gerceklestirmeye ve devam ettirmeye

istekli olmasiyla olusur.?®’

Bu yaklagima gore, calisanin kurumda gergeklestirdigi her davranisin
baglilik yaratmada etkili olmadigini, 6zellikle ¢alisanlarin bildigi ve gordigi
davraniglara yonelik bagliligi gelismektedir. Bununla beraber calisan kurumda
goniillii olarak bazi davraniglarda bulunmussa davraniglari devam ettirmeye
yonelik bir istek duymakta ve dolayisiyla bu davraniglar da bagliligin
yaratilmasinda etkili olmaktadir.?®® Kisaca bahsetmek gerekirse, ¢alisanin agik ve
net davraniglar sergilemesi ve bu davraniglar1 devam ettirmesi, ayrica bu
davraniglar1 herkesin gozii Oniinde isteyerek yapmasi davranis bagliligini

olusturur. Yani calisan, bagliligini davranislariyla gostermesi lazim.

7. Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghihk Yaklasim

Penley ve Gould, Etzioni’nin ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici katilim ya
da baglilik modelinin 6rgiitsel bagliligi agiklamak icin olduk¢a uygun oldugunu,
ancak bu modelin bazi sebeplerden dolayr literatiirde yeteri kadar ilgi
gormedigini belirtmislerdir. Bu sebeplerin biri modelin karmagik olmasidir.
Modelde ahlaki ve yabancilastirict olmak iizere iki tane duygusal baghlik vardir.
Fakat bunlarin birbirinden tamamen bagimsiz m1 yoksa birbirine zit kavramlar m1
oldugu bilinmemektedir. Eger bu baghliklar birbirinin zitti anlaminda
kullanilmigsa yabancilastirict baglilik ahlaki bagliligin olumsuzlugu olacagindan
dolay1 yabancilastirici kavramina gerek olmaz. Penley ve Gould, bu iki baglilik
kavramini birbirinden bagimsiz olarak incelemislerdir. Ahlaki baghiligin zitti
yabancilagtiric1 baglhilik degil, ahlaki bagliligin olmamasindan dolayidir. Diger
sebep ise, modelin makro 6zelligidir. Etzioni’ye gore, kurumlarda tek bir uyum

sisteminin ve bu sisteme uygun diisen baglilik tiiriinlin gecerli olmasidir. Fakat

287 Ezgi Berte Kutlu, age., ss.104-105.
288 Aysen Temel Eginli, “Orgiitsel Bagliligin Gelistirilmesinde Farklilik Yéntemi”, (Yayimlanmamis
Doktora Tezi), Ege Universitesi, izmir, 2009, s.61.
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Penley ve Gould, kurumlarda farkli uyum sistemleri ve baglilik tiirlerinin bir

arada oldugunu ileri siirmektedir. 2°

Penley ve Gould, orgiitsel baglihgr ahlaki, ¢ikarct ve yabancilastirict

baglilik olarak ii¢ grupta incelemistir.
a. Ahlaki Baghhk

Ahlaki baglilik, kurumun amaglarin1 kabul etme ve 06zdeslesme sonucu
olusan bagliliktir. Ahlaki baglilig1 olan ¢alisan kendini kuruma adar, kurumun
basarisinda veya basarisizliginda kendini sorumlu tutar ve kurumunu destekler.
Ahlaki baglilik, calisanin kurumda kalmaya devam etmesinin saglanmasiyla
ilgilidir. Bu baglilik, c¢alisanin isine asir1 diiskiin olmasini, mesai saatlerinin
disinda ya da hafta sonu tatillerinde caligmasi veya eve is tasimasi gibi
davranislarini icerir.?®® Kisaca bu ¢alisanlar icin iskolik diyebiliriz. Ciinkii siirekli

kurumunun basarisini diistiniir ve her firsatta calisir.
b. Cikarci Baghhk

Cikarci baglilik, ¢alisanin kurum i¢in sagladigi katkinin karsiliginda 6diil ve
tesviklerin olmasidir. Calisan ddiillere ulagsmak i¢in kurumu bir ara¢ olarak goriir.
Kurum, c¢alisanin belirli amaglara ulasmasin1 saglayan bir aract gibi
goriilmektedir. Buna gore c¢alisanlarin kendini sunma bigimleri Onem
kazanmaktadir. Bu c¢alisanlar, yoneticileri ve is arkadaslar ile iyi iligkiler kurma,
daha fazla sorumluluk {iistlenme, zor isleri basarma, kendini sevdirme gibi
taktikleri kullanmaktadir. Cikarci baglilik, tam anlamiyla bir aligveris veya degis-
tokus iligkisidir. Bu yiizden calisan bu ¢ikar iliskisine bagli olarak yatirimlarda
bulunur ve karsihigini bekler.?®! Kisaca bahsetmek gerekirse c¢ikarct bagliligi olan
calisan kurumun basarist i¢in yaptig1 her seyin karsiligini ister. Kuruma baglilik

gostermesinin sebebi kurumla degis-tokus iliskisini kurmus olmasidir.

280 N. Elif Tiirker, “Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Stres Diizeyi ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskinin Orgiite Baglihk Uzerine Etkisi”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Marmara
Universitesi, Istanbul, 2013, ss.138-139.

2% Ceren Akten, age., s5.49-50.

291 Aysen Temel Eginli, age., s.56.
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C. Yabancilastiric1 Baghhk

Yabancilastirict baglilik, calisanin kuruma yiiksek diizeyde olumsuz bir
yonelisiyle olusan bagliliktir. Bu c¢alisanlar, kuruma ve isine karsi olumsuz
tutumlar gelistirir. Bu yiizden kuruma katki saglamak istemez. Calisan, kurumun
i¢ cevresi lizerinde bir kontroliiniin olmadigini ve isin kendisine bir fayda
saglamadigini algilamast sonucunda yabancilastirict baglilik olusur. Bu calisan,
kurumun bireysel gelisimine yonelik bir katki saglamadigini, bu sebeple de kendi
kariyeri iizerinde bir kontrol sahibi olamadigini diisiinmektedir. Kontrol eksikligi
duygusuyla orgiitten uzaklasir ve kendini kurumda bir yabanci gibi hisseder.?%2
Kisaca, yabancilastirict bagliligi olan calisanlar, kurumunun ona bir katkisi
olmadigini ve kendi kariyerini yonetemedigini diisiinerek kurumdan uzaklasirlar.

Bu ¢alisanlar kendini kurumun bir parcasi olarak gérmez.

22 1pid., 5.62.
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IV.ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

A. Orgiitsel Vatandashk Kavram ve Tanimm

Orgiitsel  vatandashik, calisanin  kurumunun faydasi igin  yaptig
calismalardir. Bu ¢aligmalar, ¢alisanin yapmasi gereken gorevi disindadir. Bunun
i¢in calisanlar zorlanmaz. Calisan, bunu kendi istegiyle yapar. Yani Orgiitsel

vatandaslik, calisanin kendi tercihiyle kurumu i¢in ¢aba sarf etmesidir.

Orgiit, bir grubun ortak bir amaca ulasmak igin bir araya geldikleri, is
boliimiine dayali, yetki ve sorumluluk iliskilerinin acik bir sekilde belirlendigi,
akla dayali, planli ve es giidiimlii olarak hareket ettikleri yerdir. Vatandaslik
kavrami ise kisilerin ve devlet arasindaki hak ve sorumluluklarin yasa ve
kurallarla belirlendigi anayasa ile yasalarla belirlenen karsilikli hak ve 6devlere
dayanan iliskilerdir. Orgiitsel vatandaslik kavrami, kisilerin gorev ile
sorumluluklar: disinda goéstermis olduklari1 fazladan ¢aba ve calismadir. Fazla
caba ile calismayi belirleyen ve zorunlu tutan belirli bir yasa veya kurallar biitiinii
yoktur.?®® Yani zorunluluk olmadan g¢alisanin kendi istegiyle kurumu igin ¢aba

sarf etmesi ve ¢aligmasidir.

Orgiitsel vatandaslik, ii¢ 6nemli noktada ortaya ¢ikmaktadir. ilk olarak,
birincil gereklilikleri asan ve resmi i goriigmesinde yer alan bir dizi istege bagh
faaliyetler olarak goriilebilir. Yani isteyerek yapilan faaliyetler is yerinde
zorunluluk olarak kabul edilemez. Dolayisiyla bu tiir davranislarin sergilenmesi
tamamiyla calisanlarin kisisel iradelerine baghdir. Ikincisi, resmi tazminat
sistemi, vatandashik davranislarin1 sergilemenin sonucu &diillendirileceginin
garantisi yoktur. Vatandaslik, cogu zaman belirsizdir ve tespit edilmesi zordur.
Ancak uzun streli ortaya ¢ikan Orgiitsel vatandaslik davraniglari {ist yonetim
tarafindan fark edilme konusunda yardimci olabilir ve iicret artisi gibi olumlu

sonuclara gotiiriir. Ugiinciisii ise vatandaslik davranislar1, zamanla kurumun genel

29 Nurten Polat Dede, “Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Kurumsal Bir Calisma”, Ekonomi, Isletme
ve Maliye Arastirmalari Dergisi, Cilt: 1, Say1: 3, 2019, s.295.
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verimli ve etkili isleyisine gizlice katki saglar.?®* Kisaca orgiitsel vatandaslik,
calisanin 6diil beklemeden isteyerek yaptigi faaliyetlerdir. Fakat bu faaliyetler,

yoneticiler tarafindan fark edilirse terfi, licret artis1 gibi 6diillerle sonuglanabilir.

Vatandaslik terimi, ilk kez 1983 yilinda Bateman ve Organ tarafindan Katz
ve Kahn’in (1966) atifta bulundugu, belirli gorev rollerinin 6tesinde kurumsal
hedeflere ulasmada yenilik¢i ve kendiliginden faaliyet goriisiine dayali olarak
Orgiitsel baglamda ve yonetsel mekanizmalar1 diizene koyan zorunlu olmayan
eylemlerdir. Organ tarafindan literatiirde Orgiitsel vatandaslhik kavrami Onem
kazandirilmistir. Orgiitsel vatandaslik, ¢alisanin hedeflerle olan iliskisini koruma
istegini ifade eden baglayict ve tesvik edici davraniglardir. Bazi arastirmacilara
gore orglitsel vatandaslik kavrami, sosyal ag¢idan arzu edilen davranis bigimidir.
Walz ve Neihoff’a gore, orgiitsel vatandaslik, olumlu kurumsal sonuglarla ¢ok
boyutlu iligkiler gdsteren bir dizi istenen orgiitsel davranisi temsil eder. Graham
ve Dyne’a gore, Orgiitsel vatandaslik, calisanin hedefle olan iliskisini koruma

istegini ifade eden baglayic1 ve tesvik edici davranislardir.?®®

Orgiitsel vatandaslik, deneysel olarak orgiitsel baglilikla iliskili olsa bile
orgiitsel vatandasligin belirli bir isgéren davranis sinifina atifta bulundugu
belirtilmektedir. Orgiitsel vatandashik davranigini tam olarak tanimlamak ve
belirtmek icin bir¢ok calisma yapilmistir. 1980 yillarinin basinda yapilan iki
calisma sonucunda Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami ortaya cikmistir.
Orgiitsel vatandasligin kavramsallastirildig1 bu iki ¢alismanin birini, Bateman ve
Organ (1983), digerine ise Smith, Organ ve Near (1983) yapmistir. Orgiitsel
vatandaslik kavraminin varligi konusunda herkes ayni fikirde olsa da tercih edilen
bu davranislar icin teorik anlamda bir uzlasma olmamistir. Organ, 1977’de
islevsel tatmin, Orgiitsel baglilik ve adalet algilar1 gibi orgiitsel vatandaslik i¢in
bir¢ok ¢alisma yapmistir. Fakat heniiz adlandirilmamis olan ve performansa daha
iyt temsil edildigi diisiiniilen davraniglari anlamaya yonelik ilk girisimi ile

“tatmin- neden- performans” modelinde formiile etmistir. Yapilan birgok

2% Giirhan Cabbar, “Egitim Orgiitlerindeki Orgiitsel Sinizm, Orgiitsel Vatandaslik, Orgiitsel Baglilik
ve Orgiitsel Adalet Arasindaki Iliskilerin Yapisal Esitlik Modeli ile incelenmesi”, (Yayimlanmams
Yiiksek Lisans Tezi), Giresun Universitesi, Giresun, 2022, s.18.

2% bid., ss.17-18. Matanat Mammadova, “Orgiitsel Stresin Orgiitsel Vatandaslik Davranisina
Etkisinde Orgiitsel Sosyallesmenin Aract Rolii: Azerbaycan Devlet Universitelerinde Calisan
Akademisyenlere Yonelik Bir Arastirma”, (Yaymmlanmams Doktora Tezi), Gazi Universitesi,
Ankara, 2022, 5.35.
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arastirmada, memnuniyet, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik gibi degiskenlerin

orgiitsel vatandaslikla daha giiclii iliskilere sahip oldugu gozlemlenmistir. 2%

Bir¢ok bilim insaninin tanimlamaya ¢alisti§1 ve hakkinda bir¢ok g¢alisma
yapilan oOrgiitsel vatandaslik, calisanin hic¢bir karsilik beklemeden kurumunun
faydasina olan fazladan sarf ettigi cabadir. Bu ¢aba goniilliiliikk esasina dayanir.
Kural ve prosediir dis1 davramislar1 kapsar. Orgiitsel vatandashign is tatmini,

orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiiri gibi degiskenlerle gii¢lii bir bag1 vardir.

B. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavrami ve Tanimi

Yogun rekabet ortamindaki kurumlarin uzun siire piyasada olmasi ve
rakiplerinin 6niine gecebilmesi i¢in en dnemli unsur insan kaynaklaridir. Calisma
hayatinda, calisanlarin is tanimlar1 disinda sergiledikleri davranis kurum icin
onemlidir. Giiniimiizde 6rgiitsel vatandaslik davranisi konusunun 6nemi artmistir.
Bu konuyla ilgili birgok arastirma yapilmis ve hala yapilmaya devam ediyor.
Orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanlarin yapmasi gereken davranislar1 disinda,
zorunlu olmadig1 davraniglar1 sergilemesi ve bu davraniglarin kuruma katki

saglamasidir.

Son yillarda, oOrgiitsel vatandaglik davranigi kavrami, yonetim alaninda
tartisilan kavramlardan biri olmus, Orgiitsel davranis ve yonetim biliminin en
onem verdigi arastirma konularindandir. Vatandaslik davranisi ile ilgili olan ilk
arastirmalar, calisanlarin kuruma karsi sergiledigi rol dis1 davranislarinin
incelendigi orgiitsel davranis1 arastirmalarinda yer almistir. Orgiitsel vatandaslik
davranist kavramini ilk kez, Cherstar Barnard 1930 yillarinda kullanmgtir.
Barnard’a gore, Orgilitsel vatandaslik davranisi, bigimsel rol davranist disinda
ekstra rol davranisidir. Ayrica Barnard, resmi olmayan Orgiitle ve orglit
elemanlarinin kurumun 1yiligi i¢in is birligi yapma konusunda istekli olmasinin
gerekliligi hakkinda arastirma yapmistir. Daha sonra resmi olmayan organizasyon
tanmimlarn ile benzerlik gosteren Orgiitsel vatandaslik davranisi, 1980 yillarinda

orgiitsel arastirmalarda dnemli bir konu haline gelmistir. 1983 yilinda Organ ve

2% Giirhan Cabbar, age., s.17.
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digerleri, Orgiitsel vatandaglik davranisi kavramini arastirmalarinda kullanmaya

baslamislardir.?%

Bateman ve Organ, Orgiitsel vatandaslik kavramini “fazladan rol davranis1”
kavramindan yola ¢ikarak tanimlamislardir. Buna gore vatandaslik, rol
tanimlarinda belirtilmeyen, kurumun sosyal sistemine faydali davraniglar oldugu
belirtilmistir. Orgiitsel vatandashik davramisi, calisanin is tanimi veya rol
gereklerinin disinda kendi tercihiyle kurumsal etkinligi artiracak bazi tutum ve
davraniglar sergilemesidir. Kurumlar, is hayatinda siirekli degisen sartlar altinda
varliklarini silirdiirebilmesi ve basarili olabilmesi i¢in is tanimlarinin disina ¢ikan
calisanlara ihtiyaglar1 vardir. Bu sebeple calisanlarin is tanimlarinin otesine
gecerek kuruma sagladiklar1 goniilli katki ve sergiledikleri davraniglar
desteklenmelidir. Orgiitsel vatandaslik davraniginin kuruma sagladigi katkilardan

bazilarini su sekilde siralayabiliriz:2%

e Kurumsal performansi, etkinligi ve ¢alisanlarin verimliligini artirir.
e Kaynak kullaniminda ve paylasiminda verimliligi yiikseltir.

e Kisiler ve birimler arasinda etkin koordinasyon olusmasina olanak

tanir.
e Cevresel degisikliklere uyum saglanmayi kolaylastirir.
e (Calisanlarin motivasyonunu arttirir.
e Kurumun insan kaynagini ¢ekme ve elinde tutma yetenegini arttirir.
e Ogrenen kurum kimligine ulasmay1 kolaylastirir.
e Kisisel ve kurumsal amaglara ulagsmada dengeleyici bir etken olur.
e Kurum i¢inde katilim saglanmasinda goniilliligi arttirir.

e Calisanlarin kurumlarina duygusal baglandiklari i¢in ¢alisma ortamina

duyulan baglilik artar.

27§ Didem Kaya, “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1”, Tiirk idare Dergisi, Say1: 476, 2013, ss.267-
268.

2% Arzu Kiliglar, Melda Harbalioglu, “Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Vatandaghk Davranist
Arasindaki 1liski: Antalya'daki 5 Yildizli Otel isletmeleri Uzerine Bir Arastirma”, isletme
Aragtirmalar1 Dergisi, Cilt: 6, Say1: 1, 2014, s.331., Celal Teyyar Ugurlu, Ahsen Demir, “Orgiitsel
Vatandaslik Davramisinin Onciilii Olarak Okul Yéneticilerinin Kullandiklari Gii¢ Kaynaklar”,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 15, Say1: 56, 2016, s.100.
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e C(Calisanlarin is tatminini, sorumlulugunu, dayanigsmasini, is birligini,

kararlara katilma isteklerini arttirir.
e Sorunlarin ortaya ¢ikmasini engeller.

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda insan kaynagini kurum icin en etkili ve
verimli kullanabilmeyi saglayacak sonuclara ulagilmistir. Kurumsal ¢aligmalarda
birden ¢ok kavramla ifade edilebilecek kisi ve kurum davranislarinin oldugu
kabul edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami, insan kaynaginin
kurumsal basar1 ve kurumun devamliigini saglayacak olumlu ¢iktilar

artirmasiyla arastirilan kavramlardan biri olmustur.?%®

Orgiitsel vatandaslik davranisi, calisanin ona verilen is tanimimim disina
cikarak kurum i¢in faydali olan davranislart sergilemesidir. Giinlimiizde orgiitsel
vatandaslik davranisi kavrami 6nemli bir konu haline gelerek, hakkinda bir¢ok
calisma yapilmistir. Bu kavram, tartisma konusu olmus ve bir uzlasmaya
vartlamamistir.  Orgiitsel vatandashik davranisi kavrami icin bircok tanim

yapilmistir. Bu tanimlardan bazilarini su sekilde siralayabiliriz:

e Orgiitsel vatandashk davranisi, resmi is tanimlarmin 6tesinde,
belirlenmis rol gereklerini ve beklentilerini asan, c¢alisanlarin kuruma
katkida bulunmak icin istekli olarak gdosterdikleri rol fazlasi

davranislardir.3®

e Orgiitsel vatandaslik davranisi, bicimsel 6diil sisteminde dogrudan
bulunmayan fakat kurumun faaliyetlerini ve siire¢lerini verimli bir
sekilde yerine getirmesine yardimci olan, kurumun sosyal ve psikolojik
ortamina katkida bulunarak kurumsal amaglara ulagilmasina yardimci

olan, goniilliiliik esasina dayanan davranislardir.3%

29 Selma Arslantas, “Orgiitsel Vatandashik Davranisinin Orgiitsel Yabancilasma Uzerine Etkisinde
Birey-Is Uyumunun Diizenleyicilik Rolii: Hastanelerde Bir Arastirma”, (Yayimlanmamis Doktora
Tezi), Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi, Ankara, 2023, s.5.

30 Feridun Sezgin, “Orgiitsel Vatandaslik Davramislari: Kavramsal Bir Coziimleme ve Okul
Agisindan Bazi Cikarimlar”, Gazi Universitesi Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 25, Say1: 1,
2005, ss.318-3109.

31 Didem Kosar, “Tiirkiye'deki Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Konulu Tezlerin incelemesi: Bir
Icerik Analizi Calismas1”, Gazi Universitesi Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 38, Say1: 2, 2018,
$s.781-782.
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e Orgiitsel vatandaslhik davranisi, bigimsel &diil sisteminde dogrudan ve
tam olarak dikkate alinmayan ama bir biitiin olarak kurumun
etkinligini arttirmaya yardimeci1 olan, gonillilige dayali kisisel

davranislardir.30?

e Orgiitsel vatandashik davranisi, isgorenlerin c¢alisma arkadaslarina,
yoneticilere ve kuruma istege bagli olarak yardim etme ve isbirlik¢i

davranislardir.3%

e Orgiitsel vatandashik davranisi, kurum igindeki calisanlarin kurum

lehine yaptiklar1 tiim pozitif davranislardir.3%

e Orgiitsel vatandaslik davranisi, isveren tarafindan dogrudan ve net bir
sekilde tanimlanmayan, kurumun isleyis silirecine olumlu katki

saglayan kisisel davraniglardir.3%®

e Orgiitsel vatandashik davranisi, calisanlarin pozisyonlar1 tarafindan
zorunda olduklar1 resmi yiikiimliiliklerin Gtesinde c¢aba gosterme
istekliligi, uzun siiredir etkili kurumsal performansin temel bir

bilesenidir.3®

e Orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumun etkinligine yardimci olan ve
resmi  Odiil sistemiyle 1ilgili olmayan goniilli ise iliskin
davranislardir.3%’

e Orgiitsel vatandaslik davranisi, resmi ddiil sisteminde dogrudan ve tam

olarak tanimlanmayan, ama bir biitiin olarak kurumun fonksiyonlarini

802 Murat Giiven, age., s.21.

303 Zahide Kilig Durmaz, “Calisma Yasami Alanlarimin Orgiitsel Vatandaslik Davranist Uzerindeki
Etkisinde Ise Adanmislign Aract Rolii”, (Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Hacettepe
Universitesi, Ankara, 2022, s.5.

84 Kasim Uctu, “Calisma Biciminin Orgiitsel Vatandaslik Davramisi Uzerindeki Etkisinde Is
Tatmininin Aract Rolii: Beyaz Yakali Calisanlara Yonelik Bir Arastirma”, (Yayimlanmamis
Doktora Tezi), Istanbul Arel Universitesi, Istanbul, 2023, 5.96.

305 Duygu Ongan, age., s.50.

36 Cansu Dilara Onat, “Covid-19 Siirecinde Havayolu Sirketlerinde Yasanan Orgiitsel Degisimin
Calisanlarin ~ Orgiitsel Vatandashk Davramist Duygularmi  Etkisine Dair Bir Arastirma”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Gelisim Universitesi, Istanbul, 2023, 5.25.

307 Onur Kéksal, “Sosyal Degisim Teorisi Cergevesinde Giiven veya Algilanan Aidiyet Durumunun
Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Saldirgan Davranislar Uzerine Etkisi”, (Yayimlanmams Doktora
Tezi), Erciyes Universitesi, Kayseri, 2022, s.72.
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verimli bir sekilde yerine getirmesine yardimci olan goniilliilige bagl

kisi davranislaridir.3®

e Orgiitsel vatandashik davranisi, calisanin is arkadaslarima yardimci
olmayr ya da kurumu desteklemek icin vicdanlt davranmay:r hedef

edinen ekstra rol istegine bagli hareketlerdir.>%

Bu tanimlardan yola ¢ikarak orgiitsel vatandaslik davranisi, calisanin hig
kimsenin baskist altinda kalmadan, goniillii olarak, kurumun zararina degil,
faydasina olan g¢alisanin kendi is gorevinin disinda sergiledigi davranislardir.
Yapilan tanimlara baktigimiz zaman oOrgiitsel vatandaslik davranisi, lic temelden

olusmaktadir. Bunlar, goniillii olmasi, fayda saglamasi ve etkili olmasidir.

C. Orgiitsel Vatandashgm Onemi

Orgiitsel vatandaslik, ¢alisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan énemi

incelenmis, hepsi hakkinda ayr1 ayr1 bilgi verilmistir.

1. Orgiitsel Vatandashgin Cahsanlar Acisindan Onemi

Calisanlar acisindan oOrgilitsel vatandaglik davranisi biiyiik 6lglide onem
tasir. Orgiitsel vatandaslik davranisi gdsteren calisanlar kendilerini kurumuna ait
hissederler, dolayisiyla kurumun basarisi i¢in biiyiik ¢aba sarf ederler. Onlar icin
kurumunun basarist ¢ok Onemlidir. Kurumun basarisin1 kendi basarisi,
basarisizligin1 ise kendi basarisizligr olarak goriir. Bu yiizden goniillii olarak
kurum icinde faaliyetlere katilir, ekstra sorumluluklar alir. Gdosterdigi bu
cabasinin karsiliginda ise higbir sey beklemez. Onun i¢in 6diil, kurumunun
basarisidir. Ayrica bu calisanlar isleri dogru yapmak icin ellerinden geleni
yaparlar, sorunlara kars1 ¢6ziim odakli olurlar, is arkadaslariyla saglikli iletisim
kurarlar ve yeni gorevler iistlenmekten kaginmazlar. Dolayisiyla ¢alisanin bu
cabasi kendi basarisin1 da beraberinde getirir. Kurumunun basarisi i¢in ¢alisirken
kendi kariyerini olumlu yonde etkiler. Bu davranislarin sonucunda ¢alisanlar

herhangi bir 6diil beklemese bile yoneticiler bu davranislar1 degerlendirdikten

308 Elif Elvan Gok, “Orgiitsel Kiiltiir Baglaminda Orgiitsel Vatandaslik Olgusu ve Bir Aragtirma”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Pamukkale Universitesi, Denizli, 2007, s.11.

309 Berna Cigek, “Karanlik Liderligin Orgiitsel Vatandaslik Davramsi ve Yoneticiye Duyulan Giiven
ile Tliskisi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Kafkas Universitesi, Kars, 2021, s.31.
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sonra terfi, maasin artmasi, yilin veya ayin calisani gibi unvanlar almasina

imkanlar saglayabilir.

Orgiitsel vatandaslik, kurumlar i¢in olumlu sonuglara yol actig1 gibi
calisanlar i¢in de olumlu sonuglara yol agar. Kurumlar hedeflerine ulasirken,
calisanlar da hedeflerine ulasir. Bu nedenle orgiitsel vatandaslik, kurumsal ve
kisisel hedeflere ulasmada destekleyici bir faktdrdiir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi, sorumluluk almayi, dayanisma i¢inde olmayi, tasarrufu, kaynaklarin
aktarimini, kurumun iyilesmesini, kurumun g¢evreye uyum saglamasini, hizmet
kalitesini, kurumsal verimliligi, performansi, grup ve kisi etkinligini artirir.3'
Ayrica orgiitsel vatandaslik davranis sayesinde kurum ig¢inde aile duygusu olusur.
Kurumdaki her {iye birbirlerine yardim eder, sorun ¢iktifinda hep birlikte
diizeltmeye calisirlar. Bu da kurum i¢cinde uyumun olusmasini saglar. Dolayisiyla

orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanlar arasinda gii¢cli bir bag olusmasinda

onemlidir.

2. Orgiitsel Vatandashgin Yoneticiler Acisindan Onemi

Orgiitsel vatandaslik, isletmeler ve calisanlar igin oldugu kadar yoneticiler
icin de oldukca onemlidir. Orgiitsel vatandaslik davranislarinin sergilendigi
kurumda c¢alisanlar sorumluluk almay1 severler. Bu yilizden yoneticiler
yonlendirirken ve gorevler verirken calisanlar itiraz etmez, hatta yapmasi
gerekenden daha fazlasimi yaparlar. Bu durum yoneticilerin isini kolaylastirir.
Ayrica oOrgiitsel vatandaslhik sayesinde yonetici ile ¢alisan arasinda saglikli
iletisim kurulur. Bu da islerin daha az hatayla yapilmasina firsat tanir. Ciinkii
saglikli bir iletisimle yOnetici, ¢alisaninin ne istedigini, ¢alisan ise ondan neler
beklendigini iyi anlar. Boylece yonetici ile calisan arasinda gereksiz catisma
olmaz. Ayrica, Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen calisanlar devamsizlik
yapmaz, calisma arkadaslariyla gereksiz catismalar yasamaz, isine ilgi ve 6zen
gosterir, sorumluluk alir, sikdyet etmez, kurum i¢inde uyum saglar. Boylece
kurum igerisinde diizen ve uyum olur. Bu durum orgiitiin faydasina oldugu kadar

yoneticinin de faydasinadir.

310 Ece Zeynep Tabakoglu, “Isgorenlerin Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi Algisimn Orgiitsel
Vatandaslik Davrams1 Uzerindeki Etkisi: Adana ilindeki Bir Saghk Kurumu Calisanlar1 Uzerine Bir
Aragtirma”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Cag Universitesi, Mersin, 2016, s.16.
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Orgiitsel vatandaslik ve liderlikle ilgili olarak déniisiimcii liderlik,
karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik, gii¢lendirici liderlik, lider destegi gibi
bir¢ok konuda calismalar yapilmistir. Yapilan ¢alismalarin sonucunda doniistimcii
liderlik ile Orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda iligkilerin oldugu
gbzlemlenmistir.®*! Déniisiimcii lider, degisime ayak uydurur, calisanlara pozitif
enerji verir, yeni tavirlar gelistirir. Calisanlarinin motivasyonunu saglayarak
basar1 saglamalarina yardimci olur. Ayrica, basarili olan ¢alisanlarim
odiillendirir. Bunun beraberinde c¢alisanlar, oOrgiitsel vatandashik davranisi
sergileyerek kurumuna fayda saglamak i¢in daha yiiksek performans ve verimlilik
gosterir. Bu da c¢alisan1 basariya gotiiriir. Dolayisiyla ¢alisanin basarist ayni

zamanda yOneticisinin de basarisidir.

Dontistimeii  liderler, calisanlarin ihtiyaglarini, inanglarin1 ve deger
yargilarin1 degistiren kisilerdir. Dontisimcii liderler, belirledikleri vizyonu
calisanlara kabul ettirerek degisimi, yenilenmeyi ve kurumda iistiin performansi
saglar. Lider, bir rol model olarak g¢alisanlarin amaglara ulasmasi1 konusunda
kendilerine giivenmelerini saglar. Calisanlarin roliiniin gerektirdigi performansa
ulagsmalarindan daha c¢ok ekstra rol davranis1 gostermeleri doniisiimcii lider icin
daha oOnemlidir. Dolayistyla bu liderler, calisanlarin 0Orgilitsel vatandaslik
davraniglarimi pekistirirler. Doniistimcii lider, calisanlarinin motive olmasini
saglayarak beklenenin iistiinde performans gdstermelerine yardimer olur. Yapilan
calismalarda, kisisel diizeyde destek saglama ile digerkamlik, vicdanlilik,
sportmenlik, nezaket ve sivil erdem arasinda, vizyon olusturma ile sportmenlik
arasinda ve yiilksek performans ile nezaket arasinda olumlu iliskiler

gbzlemlenmistir.3!2

Kisaca doniisiimcii liderler, ¢alisanlara ekstra rol davranisinin anlamli ve
anlasilir olabilmesi i¢in ilham kaynagi olurlar. Ortak amaclari, kisisel hedef ve

amaglara ulasmak ve daha biiyiik bir yapida kurum sahibi olabilmektir.3'® Boylece

311 Serkan Oten, M. Serdar Ayan, “Denizcilik Isletmelerinde Déniisiimcii Liderlik ile Calisanlarin
Gosterdigi Orgiitsel Vatandashk Davranisi Arasindaki Iliskiler”, Dokuz Eyliil Universitesi
Denizcilik Fakiiltesi Dergisi, Say1:79, 2021, s.88.

312 Ebru Oguz, “Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandaslik Davraniglar1 ile Yoneticilerin Liderlik Stilleri
Arasindaki Iliski”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi, Cilt:3, Say1:3, 2011, s.384.
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liderler, calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesini destekler ve

yardimci olurlar.

3. Orgiitsel Vatandashgn isletmeler Acisindan Onemi

Isletmeler acisindan orgiitsel vatandaslik olduk¢a onemlidir. Ciinkii
kurumun basarist giincel teknolojiler, kaynaklar kadar is kaynagina da baglhdir.
Calisanin kurum igindeki olumlu davranislari kurumun bagariya ulagsmasini
saglar. Calisanlar “biz" duygusu tasiyarak orgiitsel vatandaslik davranis1 gosterir.
Bu calisanlar, is arkadaslariyla saglikli iletisim kurar, iyi anlasir ve birbirlerine
destek olurlar. Bunun beraberinde calisanlarin performansi arttikga kurumdaki
verimlilik de artar. Dolayisiyla kurum, belirledigi amaclara kisa siirede ulasarak
basar1 elde eder. Ayrica is ortaminda dayanisma oldugu i¢in kurum ig¢inde isler
hatasiz veya daha az hatayla yapilir. Bunun sonucunda ise orgiitsel vatandaslik,

zaman ve maliyet agisindan zarar1 azaltarak tasarrufu saglar.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumun uzun vadede devamliligi igin
onemli bir yere sahiptir. Orgiitsel vatandashik davranisi, kurum {izerinde yiiksek
performans, diisiik devamsizlik, diisilk catisma seviyesi gibi olumlu etkileri
vardir. Dolayisiyla Orgiitsel vatandaglik davranisi sergilenen kurumda sosyal
mekanizmanin isleyisi kolaylasir ve bodylece calisanlar arasindaki c¢atigmalar
azalir. Organ, Orgiitsel vatandaslik davraniginin kurumun verimliligine ve
etkinligine katk1 sagladigini belirtmistir.3* Boylece kurum hedefledigi amaglara

kolayca ulasir.

Orgiitsel vatandashigin isletmeye katkis1 3 sekilde gergeklesmektedir.
Birincisi, orgiitsel vatandaslik davraniginin  kurum ig¢inde yardimlagmay1
artirmasidir. Kurum iginde ¢alisanlarin yardimlagmayla birlikte kurum igindeki
bilgi paylagimi artar. Bu da hem kurum hem de c¢alisanlar i¢in biiyiik bir
avantajdir. [kincisi, calisanlarin sorumluluk duygusunu gelistirir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi kurumu diisiinmeyi, desteklemeyi ve kurum icin birgok
fedakarliklar yapmay1 gerektirir. Calisanin sorumluluk duygusu artarsa kurum

hedeflerine daha kolay ulasir. Uciinciisii ise, ¢alisanlarin olumlu tutumlar

314 Giillii A1, “Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Vatandaslik Davranist ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliski: 4 ve 5 Yildizli Otel Uygulamas1”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Adnan Menderes
Universitesi, Aydi, 2014, s5.74.
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sergilemesidir. Olumlu tutumlar calisanlarin kurum icinde is basar1 diizeylerini
olumlu yonde etkiler. Calisanlarin olumlu tutumlarinin tek sebebi Orgiitsel
vatandaslik davranis1 degildir. Bir¢ok nedenden dolayr ¢alisanlar olumlu tutum
sergileyebilirler. Olumlu tutumlar c¢alisanin is arkadaslariyla iletisimini
kolaylastirir, iyi geginmelerini ve olaylara daha olumlu bakmalarin1 saglar.3%
Buna benzer ozellikleri sebebiyle Orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumlari

olumlu sonuglara ulastirir.

Yapilan arastirmalarin sonucunda, orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen
calisanlarin bulundugu kurumlarin, diger kurumlara kiyasla daha iyi performans
sergiledigi gozlemlenmistir. Bu yiizden gilinlimiiziin performans odakli, esnek ve
modern kurumlar1 igin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen ¢alisanlarin
bulunmasi ve bu ¢alisanlarin sergiledikleri orgiitsel vatandaslik davranisiyla hem

kurumuna hem de ¢aligsma arkadaslarina sagladigi katkilar dnemlidir. 3!

Orgiitsel vatandaslik sayesinde isletme igindeki gereksiz ¢atismalar ortadan
kalkar, herkes birbirine yardim eder, ¢alisanlar kurum i¢i kural ve diizenlemelere
sayg1 gosterir ve ekstra gorevler igin istekli olurlar.®!” Tiim bu olumlu davranislar
neticesinde kurum iginde saglikl bir iletisim olusur. Ayrica birlik ve beraberligin
oldugu kurumda, problemlere kolayca ¢6zliim bulunur, herkes kurallara uydugu
icin isler aksamadan ilerler. Bunlarin sonucunda ise kurum amac¢ ve hedeflerine
en kisa silirede ulasir. Bu yiizden oOrgiitsel vatandaslik davranisi isletmeler

agisindan oldukc¢a 6nemlidir.

D. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Onemi

Orgiitsel vatandashik davraniglari, kurum igin faydali olan goniillii
davranislardir. Dolayisiyla insan kaynagi kurum ig¢in olduk¢a onemlidir. Ciinkii
ne kadar iyi teknoloji, makine ve bina kullanilirsa kullanilsin kurumun asil
ilerlemesini saglayan insan kaynaklaridir. Onlar iiretim ve hizmet siirecinin her

anina dahil olurlar. Insan kayna§i, kurumun basarisini, performansini ve

35 Mahmut Ozdevecioglu, “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Universite Ogrencilerinin Bazi
Demografik Ozellikleri ve Akademik Basarilar1 Arasindaki iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir
Arastirma”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayr: 20, 2003,
$5.119-120.
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verimliligini artirir. Bu yiizden calisanin kurumuna karsi olan tutumu 6nemlidir.
Calisan ona verilen gorevlerin disinda kurumuna fayda saglayacak davranislar

sergilemesi, kurumun basarisin1 olumlu yonde etkiler.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, son yillarda kurumlar icin biiyiilk dnem arz
etmektedir. Is pazarindaki zorluklar ve ekonomideki belirsizlikler kurumlarin
kiiclilmesine sebep olmustur. Kiiclilen kurumlar ise kurum i¢in fayda saglayacak,
verimli ve glivenilir ¢alisanlar1 isletme icinde tutmaya ¢alisir. Bu sebepten dolay1
Orgiitsel vatandaslik davranisini tanimlamaya yonelik arastirmalar ¢ogalmistir.
Ayrica orgiitsel vatandaglik davranisinin 6neminin artmasinin sebeplerine kiiresel
rekabet, ekip tabanli organizasyonlar ve miisteri memnuniyeti gibi konular da
dahildir.31®

MacKenzie, Podsakoff ve Ahearne, Orgiitsel vatandaslik davraniginin son
zamanlarda literatiirde artmasinin 3 nedeni oldugunu ileri siirmiislerdir. Birincisi,
bu davranisin  sonucunda  calisanin  ortaya  ¢ikan  performansinin
degerlendirmesinde terfi ve iicret uygulamalarmin olmasidir. Orgiitsel vatandaglik
davranisinin gosterilmesi i¢in yoneticiler c¢alisanlara herhangi bir gii¢ veya
yaptirirm uygulayamaz, ayni sekilde c¢alisanlar da gosterdikleri davranigin
sonucunda odil beklentisi icerisine girmezler. Fakat yoneticiler dolayli ya da
dolaysiz sekilde cesitli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda g¢alisanlarin
orgiitsel vatandashik davraniglarini dikkate alarak Odiillendirme yapabilirler.
Ikincisi, orgiitsel vatandaslik davramisimin kuruma olan katkist basar1 ve
etkinliktir. Vatandaslik davranisi uzun donemde dikkate alindiginda orgiitsel
etkinlige ve performansi yiikseltir. Ugiinciisii ise rgiitsel vatandaslik davranisi is
tatmini, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, vatandaslik karsiti davranislar ve isten
ayrilmalarla yakin olan iliskisidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve bigcimsel rol davranisi birbiriyle iliskilidir. Bunlar dolayli
veya dolaysiz olarak isten ayrilmalarina sebep olabilir.3!® Kisaca calisanlar,
orgiitsel vatandaslik davranisini hi¢bir karsilik beklemeden sergilerler. Fakat

kurum bu davranisi degerlendirirse ¢alisan1 ddiillendirebilir.

318 frfan Kaplan, age., ss.10.
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Orgiitsel vatandashik davranisi, kurumsal etkinligin artmasina katki ve
basar1 saglamasi i¢in 6nemlidir. Kurumu yikic1 ve sapkin davraniglardan koruma,
calisanlar arasinda yardimlasma ve bilgi paylasiminin artmasi, sorumluluk
duygusunun gelismesi, iist-ast arasinda acik iletisimin olmasi, verilen hizmetlerin
kalitesinde artig, destekleyici ve isbirlik¢i ortamin olusmasi, kurumsal
etkinliginin artirilmasi, ¢alisanlarin is tatmini ve bagliliginin artirilmasi yoniiyle
orgiitsel vatandaslik davranisi cok o6nemlidir.3®® Bunlar, kurum ic¢in olumlu
sonuglar doguracagi i¢in kurumlar c¢alisanlarinin  Orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 dikkate almali ve degerlendirmelidir. Boylece calisan daha ¢ok

vatandaslik davranigi sergilemek isteyecektir.

E. Orgiitsel Vatandashk ile Benzer Kavramlar

Orgiitsel vatandaslik davranisi gibi is performansini degerlendirmede dikkat
edilmeyen, fakat uzun vadede kurumsal etkinligi etkileyen benzer davranislar
vardir. Bu davraniglar i¢in Orgiitsel vatandasliga benzer nitelikteki davranislar
diyebiliriz.®?! Bu davranislar orgiitsel vatandaslik davranisiyla ayni goziikse de
aslinda ozellikleri farklidir. Orgiitsel vatandaslik ile benzer kavramlar; pro-sosyal
(olumlu sosyal davranislar), bicimsel rol davranisi, orgiitsel spontanlik, rol {istii

davranislar ve psikolojik anlagsmalardir.

Pro-sosyal Davramislar (Olumlu Sosyal Davramslar): Pro-sosyal
davranislar, ¢alisanlarin kurumun hedeflerine ulagsmasi ve verimliliginin artmasi
i¢in sergiledikleri davranislarin tamamidir. Pro-sosyal davranislar, c¢alisanin
kendisine, is arkadaslarina ve kurumun etkinligine katki saglayan bir 6zellige
sahip olan ve ¢alisanin isteyerek sergiledigi rol tanimli ve rol Gtesi davranislari
icine almaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, rol dtesi davranislarin boliimiinii
kapsarken sosyal temelli orgiitsel davranislar hem rollerde tanimlanan hem de
tanimlanamayan davraniglari icine alir. Tanimlanmis rol davranis1 kapsamindaki
davraniglar, ¢alisanlarin resmi is taniminda yer alirken, rol fazlas1 davranislar is

tanimlarinda yer almaz. Rol fazlasi davraniglar, orgiitsel vatandaslik davranisi

320 Kasim Ugtu, age., 5.97.
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icinde yer alirlar.®*2 Pro-sosyal davranislar c¢alisanlarin goniilli ve resmi is
gorevlerinin disindaki sergiledikleri davramiglardir. Bu yiizden pro-sosyal ve

Orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda benzerlik vardir.

Bicimsel Rol Davranisi: Bicimsel rol davranisi, yonetim i¢in kabul edilen
davraniglardir. Organ’a gore, bigimsel rol davranisi, kurumdaki bigimsel
sistemler, politikalar, kurallar ile etkin iiretim tekniklerinin uygulanmasidir. Bu
ylzden bigimsel rol davranisi yapilan bir iste yOnetim tarafindan belirlenen
gereksinimleri barindirir. Bigimsel rol davranisi, olmasi gereken veya yapilmasi
beklenen davraniglardir. Bu davranislar, kurumsal diizenin temelini
olusturmaktadir. Big¢imsel rol davranisi yiiriirlikte olan resmi o6diil sistemi
tarafindan tanimlanan davranislardir. Bdylece c¢alisanlar yerine getirmeleri
gereken davraniglarda Orgiitiin @~ verecegi odiilleri alamaz ve islerini
kaybedebilirler. Fakat bir Orgiitte bicimsel rol davraniglarinin olmamasi
catismalara ve olumsuz finansal sonuglara yol acabilir.3*® Kisaca bahsetmek
gerekirse bicimsel rol davranisi, calisanin yapmasi gereken davranislar1 kapsar.
Calisan bu davraniglar1 yapmadig: takdirde 6diil alamaz ve isini kaybetme gibi bir
riski vardir. Ayrica bigimsel rol davranisinin olmadigi kurumda sikintilar ortaya

cikar.

Orgiitsel Spontanhk: Orgiitsel spontanlik, caliganin kendi istegi ile
sergiledigi, kurumun amaglarina ulagsmasinda katkida bulunan ve is tanimlarinda
yer almayan aktif davranislardir. Orgiitsel vatandashik davranisi ile orgiitsel
spontanlik arasindaki fark, Orgiitsel vatandaslik davraniglari resmi 6diil sistemi
tarafindan dikkate alinmayan aktif veya pasif davraniglari icine alir. Orgiitsel
spontanlik davranisit ise, resmi Odiil sistemi tarafindan dikkate alinan aktif
davranislar1 kapsar. Bunlar, is arkadaslarina yardim etme, iyi niyetli davranma,

kurumu koruma ve kurum adina iyi dnerilerde bulunma gibi davranislardir.3?*

82 Ezgi Dede, “Is Giivensizligi Algismin ve Orgiitsel Giiven Diizeyinin Orgiitsel Vatandashk
Davramgi Uzerindeki Etkileri: Devlet Ortaokulu ve Ozel Ortaokul Ogretmenleri Uzerine Bir
Arastirma”, (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Istanbul Ticaret Universitesi, Istanbul, 2017, 5.79.

323 A. Zafer Acar, “Orgiitsel Vatandaslik Davramsi: Kavramsal Gelisimi ile Kisisel ve Orgiitsel
Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt: 7, Say1: 1, 2006, s.3.

34 Merve Erok, “Orgiitsel Vatandaslik Davramsi ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi: Karaman ili Ornegi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi, Karaman, 2018, s.11., Kemal Karaman, Cemil Yiicel, Hakan Dénder, age.,
s.53.
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Rol Ustii Davramislar: Rol iistii davranislar, resmi rol davranislarinin
tersine goniilliiliikk esasina dayanir. Bu davranislar resmi is tanim ve gereklerinde
yer almazlar. Kurumda olan resmi d&diillendirme sisteminde tanimlanan
davranislardir. Bu davranislar yerine getirilmedigi zaman ¢alisanlara herhangi bir
yaptirim uygulanmaz. Katz ve Kahn, orgiitsel vatandaglik davranisini fazladan rol
davranigt olarak tanimlamistir. Bu tanima gore rol ustii davranig, bigimsel
odiillendirmenin  disinda gergeklesirken, bigimsel rol davranisi bigimsel
odiillendirmeye dayali olarak meydana gelir. Rol iistii davraniglar, kurumda
calisanlarin vatandaglik duygularindan kaynaklanir. Bdylece fazladan rol
davranisi, ¢alisanlarin is taniminda yer almayan kurumun faaliyetlerine katkisi
olan goniillii davranislardan meydana gelir.3?® Bu davranisi sergileyen calisanlar

kurumunun faydasina olan faaliyetlerde bulunur.

Rol iistii davraniglar, kurumun etkinliginin ve biitiinsel performansinin
artmasina yardimci olan bi¢imsel olmayan, dayanigsmanin oldugu, goniilli ve
yardimsever davraniglardir. Rol iistii davraniglar, kurum i¢inde diger ¢alisanlara
yardim etme, yeni baslayan calisanlara yardimci olma, verilen gorevlerden
sikayet¢i olmama, miisterilere dost¢a yaklasma gibi davranislardir.®?® Kisaca, rol

tistli davranislar, iyimserlik ve yardimlagmaya dayanan davranislardir.

Psikolojik Anlasmalar: Kisiler bir kurumun iiyesi olurken bazi yararlar
bekler. Ise baslayan bir kisi, yaptig1 is karsiiginda maddi ve manevi kazang
beklentisi i¢inde olur. Calisan, yetki, gorev ve sorumluluklari ile kurumdan
kazanacagi ekonomik ve maddi haklarini belirten yazili bir s6zlesmeye imza atar.
Diger bir sozlesme ise yazili olmayan ve somut olarak elde tutulamayan
psikolojik anlagmadir. Psikolojik anlagsmada c¢alisanlar, kuruma karsi belirli bir is
yapmaya ve sadakat gostermeye s0z verirler. Bunun karsiliginda ise ¢alisanlar,
ekonomik ve 6diil beklentisinin disinda, giivenlik, insanca davranis, tatmin edici
ve medeni iliskiler, sayginlik, statii kazanma, haklarinin verilmesi ve
beklentilerinin karsilanmas1 gibi manevi destek beklerler.®?’ Psikolojik anlasma

yazili olmadigi i¢in c¢alisanin beklentisi karsilanmadigi zaman psikolojik

325 Sair Giirbiiz, age., s.12.
326 |bid., Ezgi Dede, age., s.78.
327 Kemal Karaman, Cemil Yiicel, Hakan Dénder, age., s.53.
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anlagmayr Onemsemez. Boylece c¢alisan, kuruma karst olumsuz tavirlar

sergileyebilir.

F. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlar

Orgiitsel vatandashik davramisinin boyutlari; digerkamlik, vicdanlilik,
nezaket, sivil erdem ve centilmenliktir. Bu boyutlar incelenmis ve hepsi hakkinda

ayri ayri bilgi verilmistir.

1. Digerkamhk

Ozgecilik olarak da adlandirilan digerkdmlik, kurumdaki calisanin is
arkadaslarina goniilli olarak onlara katk: saglayacak davraniglarda bulunmasidir.

Bu ¢alisanlar isle ilgili olusan sorunlarda yardimsever davranirlar.

Digerkamlik, calisanin kurum ile ilgili calismalarda ya da yasanan
problemlerde kurumun diger c¢alisanlarina karsi sergiledigi biitiin goniillii
davraniglardir. Digerkamlik davranigina ornek, ise yeni baslayan c¢alisana isle
ilgili bilgi vererek 6grenmesini saglamak, is yiikii agir olan ¢aligma arkadasinin
isi  bitirmesinde yardimec1 olmak, is arkadasinin ulasamadigi malzemeye
ulagsmasini saglamak, is arkadaslarinin yetismesi zor olan isi zamaninda teslim
etmesi i¢in yardimcit olmaktir. Bazi arastirmacilar tarafindan digerkamlik,
yardimlagsma davranisi olarak tanimlanmistir. Digerkamlik, kisisel diizeyde bir
davranis olmasina ragmen dolayli olarak kuruma fayda saglar. Orgiitsel
vatandaslik davranisinin digerkamlik boyutunda, basar1 gosteremeyen veya isin
de zorlanan bir ¢alisana yardimci olma davranmisi daha belirgindir.3® Yani

digerkamlik boyutunda kisiye fayda saglanir.

2. Vicdanhhik

Vicdanlilik boyutunda ¢alisan, kurumunun ona verdigi imkénlar1 suiistimal
etmez. Yani kurum icindeki kurallara uyum saglar. Bu calisanlar basinda
yoneticisi veya herhangi bir kisi olmadan bile kurallar1 ve isin akisin1 bozmadan

caligmaya devam eder.

28 Duygu Ongan, age., s.54., Ali Birinci, “imam Hatip Okullarindaki Ogretmenlerin Orgiitsel
Vatandaslik Davranislarinin Agiklanmasinda Ahlaki Kisilik Ozelliklerinin ve Ahlaki Ideolojilerinin
Rolii”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Recep Tayyip Erdogan Universitesi, Rize, 2022, 5.29.

144



Vicdanlilik, c¢alisanlarin bazi rol davranislarin1 kendilerinden beklenenden
fazlasini yerine getirmeleri ve calisanlarin kurumun kurallarini, is akisiyla ilgili
diizenlemeleri ve siirecleri igsellestirip kabul etmeleridir. Vicdanlilik, ise
devamlilik, is yerinde diizenli calisma, sorumluluk almaya goniilli olma,
dakiklik, dinlenme zamanlarini suiistimal etmeden kullanma, gorevin kurallarina
uyma gibi faaliyetler igermektedir. Calisanlarin kurumun kural ve isleyisiyle ilgili
siirecleri igsellestirmesi sebebiyle higbir denetim olmadan kurum tarafindan
konulan kurallara uymalar1 vatandaslik davranisi olarak degerlendirilir. Yiiksek
gorev bilincine sahip ¢alisanlar, sabirli, diisiinceli ve giivenilir kisilik 6zelliklerini
tasidig icin kimse onu izlemese bile kurumun kurallarina uygun sekilde hareket
eder. Vicdanlilik boyutu, belirli bir kisiye degil, dogrudan kuruma yarar saglamak
amaciyla sergilenmektedir. Digerkdmlik boyutunda, yardim etme davranisi kisiye
odaklanirken, vicdanlilik boyutunda ise yiiksek gorev bilinciyle kurumun kendisi

odak noktasidir.?%°

Vicdanlilik, kurum i¢inde hem c¢alisanlar hem de yoneticiler agisindan
onemlidir. Vicdansizlik, ise ve c¢alisana saygi ile ilintili bir kavramdir.
Calisanlarin, kendi aralarindaki iletisim siireclerinde ve isle ilgili olan
etkilesimlerinde gorev bilinci yliksek ve vicdanli sekilde caligmalart onemlidir.
Dolayisiyla c¢alisanlarin ise olan saygilarinin netlesmesidir. Yoneticilerin ise,
calisanlar1 motive etmek icin adaletli ve diiriist bir sekilde ¢calismalarinin yani sira
1 gorenlerin performanslarina hakkinda vicdanli bir tutum sergilemeleri
gerekir.3® Kisaca calisanin performansi yiiksek olur ve ona verilen imkéanlar

suiistimal etmez. Bu da kurum i¢in onun sonuclar dogrudur.

3. Nezaket

Orgiitsel vatandaslik davranisinin nezaket boyutunun temelinde de
digerkamlik yani yardimseverlik bilinci vardir. Fakat nezaket ve digerkamlik
boyutlar1 bir yoniiyle birbirinden ayrilir. Digerkdmlikta sorunun ¢éziimiine odakli
bir egilim varken, nezakette ise sorunlarin ortaya ¢ikmasini engelleyen egilimler
vardir. Onceden bilgilendirme seklinde karsimiza c¢ikar ve bagskalarinin

davranigini etkileyecek bir karar almadan once bu kisileri bilgilendirmek nezaket

329 1bid., s.30.
330 Biisra Celik, age., s.26.

145



tabanli bilgilendirme davranisidir. Nezaket boyutunda isverenler, isgdrenlerin
islerini etkileyecek bir karar almadan Once onlar1 bilgilendirir ve fikirlerini
alirlar. Bu durum kurum igerisinde ¢atisma olmasini engeller ve ¢alisanin daha
istekli isini yapmasini saglar.®®! Kisaca, nezaket boyutu, kurum iiyelerinin
birbirlerinin islerini ve davraniglarimi etkileyecek olan faaliyetlerde bulunmadan
once onlar1 bilgilendirmek ve fikirlerini almaktir. Yani birbirlerine 6nceden haber

verme ve hatirlatma yaparlar. Boylece kurum iginde sorun ¢ikmasi engellenir.

4. Sivil Erdem

Sivil erdem boyutu, ¢alisanin kurumun ¢ikarlarini en st seviyede
gbzetmesi, mesleki ve sosyal anlamda kurumun amaglarini desteklemesi, goniilli
olarak orgiite katilim ve ilgili olma davranislaridir. Sivil erdem, kurumun siyasi
yasamina katilim gdstermekle ilgili galigmalari kapsar. Orgiitsel politika ve karar
verme siireclerinde goniillii olma, kurumda diizenlenen toplanti, forum ve egitim
faaliyetlerinde devamlilik, kurum i¢i tehdit ve firsatlar1 denetleme, kurum
bilinyesinde olusturulan sosyal etkinliklere katilim ve destekleme gibi davranislar
sivil erdem boyutuna 6rnek olarak verilebilir.¥ Calisan kurum iginde olan bu
faaliyetlere katilma ve destekleme konusunda kendini sorumlu hisseder ve bunu

goniillii olarak yapar.

5. Centilmenlik

Centilmenlik boyutu, calisanlarin kurum ic¢inde gerginlige veya sorun
yaratabilecek durumlardan kaginmak icin sergiledigi davranislardir. Centilmenlik
davranis1 sergileyen calisan, kurum i¢inde ortaya c¢ikan sorunlari saygili bir
sekilde en aza indirmeye ¢alisirken ayn1 zamanda sorun ¢ikarmaktan da kacinir.
Bu calisanlar iliskilerinde yapici, orta yolu bulmaya calisan ve pozitif olan bir
ozellige sahiplerdir. Ornegin, kurumun su tesisatinin yenilenmesinden dolay:
sular kesik olabilir ve calisanlar su ihtiyaglarini gidermek i¢in baska bir yere

gitmek zorunda kalabilirler. Fakat centilmen bir calisan bu sorunu biiyiitmeden

331 Gizem Tagkiran, “Psikolojik Giiglendirmenin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel

Vatandaslik Davranisinin Rolii: Konaklama Sektoriinde Bir Arastirma”, (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Istanbul Ticaret Universitesi, Istanbul, 2019, s.25.

332 Rabia Gokge Alargin, “Ortaokullarda Gérev Yapan Ogretmenlerin Kolektif Yeterliligi ve Orgiitsel
Vatandaslik Davrams1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Gazi Universitesi, Ankara, 2023, s.18.
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yapici tavirlar sergiler.®*® Diger ¢alisanlar bu durumu biiyiik bir problem haline
getirirken centilmen davranislar sergileyen calisanlar, bunu biiyiik bir problem
olarak gormez ve ¢O6ziim odakli olurlar. Ayrica g¢alisma arkadaslarini da bu

konuda sakinlestirmeye ¢alisir.

G. 6rgiitsel Vatandashk Davranisinin Gostergeleri

Orgiitsel vatandashik davranisinin gdstergeleri; bireysel dzelliklere iliskin,
orgiitsel oOzelliklere iliskin, gorev oOzelliklerine iliskin ve yonetici (lider)
Ozelliklerine iligkin gostergelerdir. Bu gostergeler incelenmis ve hepsi hakkinda

ayr1 ayri bilgi verilmistir.

1. Bireysel Ozelliklere iliskin Gostergeler

Orgiitsel ~ vatandashik  davramisinin  gostergelerinden  biri  bireysel
ozelliklerdir. Calisanin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesi i¢in kendisinin
kisisel Ozellikleri ile kurumunun o&zellikleri birbiriyle uyumlu olmalidir. Bu
Ozellikler uyumlu olmazsa ¢alisan ile kurum arasinda ¢atismalar ortaya ¢ikar. Bu

da calisanin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesini engeller.

Calisanlarin bireysel 6zelliklerinin orgiitsel vatandaslik davranmisiyla iliskili
oldugu konusunda bir¢ok calisma yapilmistir. Bireysel 6zellikler, ¢alisanlarin
tutumlart (is tatmini, Orgiitsel baglillk ve adalet algilar), kisilik 6zellikleri
(diirtistlik, uyumluluk, olumlu ve olumsuz duygular, sorumluluk), c¢alisanin rol
algilar1 (rol belirsizligi ve rol ¢eliskisi), demografik degiskenleri (cinsiyet, kidem,
yas), ¢alisanin yetenekleri ve kisisel farkliliklar1 (yetenek, tecriibe, egitim, bilgi,
mesleki yonelim, bagimsizlik istegi, odiilleri umursamama) olarak ifade edilir.
Bireysel ozellikler, kuruma olumlu yonde katki saglayan vatandaslik
davraniglarinin ya da bunun tersi olarak kuruma zarar veren davranislarin
sergilenmesinde onemlidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin tutumlari, kisiligi, rol algisi,
demografik ozellikleri, yetenek ve kisisel farkliliklar1 dikkate alinmasi gerekir.>%*
Bu farkliliklar dikkate alinmadigi takdirde kurum ig¢inde c¢atismalar ortaya

cikacaktir.

333 Duygu Ongan, age., $.55.
334 Ali Birinci, age., 5.33.
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Kisilik kavrami, ¢cok boyutlu ve karmasik bir yapiya sahiptir, kisiye 0zgi,
onu digerlerinden ayiran ve degistirilemeyen davraniglardir. Bu o6zellikler
sayesinde herkes birbirinden farklidir. Kisilik 6zellikleri, kisinin yasayis bi¢imini,
cevresindeki olaylara ve durumlara olan tepkisini etkilemektedir. Bulundugu
cevreye uyumu onun kisiliginin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynar. Ciinki
kisilik ¢evresel faktorlerin etkisiyle degisiklik gosterebilir. Is hayatinda
calisanlarin kisilik 6zelliklerinin kurum ve kurum i¢indeki ¢alisanlarla uyusup
uyusmamasi onemli bir noktadir. Kurumda calisanlarin farkl: kisilik 6zelliklerine
sahip olduklar1 dikkate alinmazsa kurum i¢inde ¢ikan catisma ve zitlagmanin
temelinde bu farkliliklarin oldugu goériilmez. Bu durumda ydneticiler farkliliklar
iyl analiz etmeli ve bu farkliliklar1 kurumsal amaclar dogrultusunda iyi
yonetebilmelidir.®*® Yonetici bunu iyi yonetebilirse kurum iginde gereksiz

catismalar ve zitlasmalar ortadan kalkar.

Sonug¢ olarak baktigimizda kurumda olumlu tavir sergileyen calisanlar
orgiitsel vatandaslik davranisi gostermektedir. Olumsuz tavirlar sergileyen

calisanlar i¢in vatandaslik davranisi beklenemez.

2. Orgiitsel Ozelliklere iliskin Gostergeler

Orgiitsel ~ vatandashik  davramisinin  gostergelerinden  biri  drgiitsel
Ozelliklerdir. Yenilige ac¢ik, calisanlarina destek¢i ve onlara giivenen kurumlarin
calisanlar1 Orgiitsel vatandaslik davranisi sergiler. Calisan, yenilige agik olmayan
bir kurumda kendini gelistiremeyecegi icin Orgiitsel vatandaslik davranisi

sergilemek istemez.

Orgiitsel 6zellikler, bicimsellik, esneklik, danisman destegi, ddiiller, grup
uyumu, liderden mekansal uzaklik ve algilanan Orgiitsel destek gibi
degiskenlerdir. Orgiitsel vatandaslik davramisi ile algilanan orgiitsel destek ve
grup uyumu degiskenleri arasinda pozitif yonde bir iliski varken oOrgiitsel
vatandashik davranis1 ile diger degiskenler arasinda tutarli bir iliski yoktur.
Calisanlarin kurumdan destek gérmeleri ve calistiklart grup iiyeleri arasindaki

uyum onlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerini olumlu yonde etkiler.

335 Selma Arslantas, age., $s.22-23., Emrah Ozsoy, Giiltekin Yildiz, “Kisilik Kavraminin Orgiitler
Agisindan Onemi: Bir Literatiir Taramas1”, Isletme Bilimi Dergisi, Cilt:1, Say1: 2, 2013, ss.8-9.
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Ayrica calisanlarin  orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemesinde orgiitsel
degerlerin 6nemli bir yeri vardir. Ornek verecek olursak, katilimer davranislari
destekleyen kurumda c¢alisan kisiler bu ydnde faaliyet gostererek vatandas
davranis1 gosterir. Yenilige onem veren bir kurumda calisan kisiler, yenilikgi ve
degisime odaklanan fikirler ortaya atacaklardir. Is birligini énemseyen kurumda
calisan kisiler, is birligine temel alan davraniglar sergileyecektir. Calisanlar
sosyal anlamda beklenen degerlerin orgiit kiiltiiriiniin bir pargas1 oldugunu
algilarsa bunu soézlesme gereklerine ekleyerek daha fazla orgiitsel vatandaslhik
davranis1 sergilerler.3%® Sonug olarak baktiginizda orgiitsel 6zellikler, calisanlarin

orgiitsel vatandaslik davranislarin1 olumlu veya olumsuz etkilemektedir.

3. Gorev Ozelliklerine iliskin Gostergeler

Orgiitsel vatandaslik davraniginin gdstergelerinden biri gorev ozellikleridir.
Calisan, sahip oldugu bilgi ve yetenegi isini yaparken kullanirsa ve yaptigi ise

yonelik geri bildirim alirsa orgiitsel vatandaslik davranigi olumlu yonde etkilenir.

Gorev Ozellikleri, c¢alisilan isin anlamli olmasi, diizenli geribildirim
verilmesi, daha fazla yeteneklerin sergilenmesine firsat verilmesi ve calisana is
alaninda bagimsizlik saglanmasi gibi faktorlerdir. Yapilan gorevin oOzellikleri
orgiitsel vatandaslik davranigini etkilemektedir. Podsakoff ve digerlerinin yaptigi
bir ¢alismada, isin i¢csel motivasyonu desteklenmesi ve ise doniik algilanan geri
bildirimler ¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davranisini pozitif yonde etkiledigini
fakat yapilan gorevin siradanligi orgiitsel vatandaslik davranisini negatif yonde
etkiledigini gdzlemlemislerdir.®” Yaptig1 isle ilgili olumlu geri bildirim alan

calisan, kurumun faydasina olan davranislar1 daha ¢ok sergileyecektir.

Geri bildirim ve igsel tatmin Ozelligi olan gorevler, calisanlarin is
tatminlerinde ve rollerinin netlik kazanmasinda artis saglarken rol ¢atigmasinda
ise azalma saglar. Ayrica geri bildirim c¢alisanlarin yoOneticilerine duyulan
gilivenin, rol performansinin ve sivil erdem davraniglarinin artmasinda etkilidir.
Igsel tatmin ozelligine sahip gorevler ile orgiitsel baglilik, digerkdmlik ve

centilmenlik davraniglari arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir. Gérevin rutinligi

33 Ezgi Dede, age., ss.83-84.
337 Rabia Gokge Alargin, age., s.20.
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arttikca roliin belirsizligi de artar, Orgiitsel vatandaslik davranisinda ise azalma
olur.3® Sonug olarak baktigimizda gérevin rutinligi, geri bildirim gibi 6zellikleri
calisanlarin oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini olumlu veya olumsuz yonde

etkiler.

4. Yonetici (Lider) Ozelliklerine Tliskin Gostergeler

Orgiitsel ~ vatandashik  davramisinin  gostergelerinden  biri  ydnetici
Ozellikleridir. Yoneticilerin calisanlarina karsi adil olmasi, onlara destek olmasi
ve yasal glic kullanmasi g¢alisanlarinin Orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu

yonde etkiler.

Yoneticilerin tutarliligi, diirtistliigl, ¢alisanlarla kurdugu iletisim ve onlarin
sorunlarina gdosterdigi ilgi, sahip oldugu kontrol yetkisini paylagsmasi ve
dagitmasi, giivenirligi saglamasi, yasal bir giice sahip olmasi, ¢alisanlarin
sergiledikleri yiiksek performansi egitim firsatlari, is giivenligi veya terfi onceligi
gibi yollarla édiillendirmesi, ¢alisanlarin haklarina saygi duymasi ve herkese esit
davranmasi, kurumsal faaliyetin etkin bir sekilde yiiriitiilmesini saglayacak teknik
ve sosyal sartlar1 olusturmasi gibi 6zelliklerdir. Bu 6zelliklere sahip yoneticiler
hem normlara uygunlugu saglamakta hem de calisanlarin Grgiitsel vatandaslik

davranisi sergilemelerine katk: saglamaktadir.3%°

Yeni hedefler belirleyerek calisanlar1 siirekli motive eden doniisiimcii
liderlerin vizyon olusturma, ¢alisanlara davranislariyla ornek olma, oOrgiitsel
amacglarin benimsenmesini saglama, yiiksek performans beklentisi gibi bazi
ozellikleri calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislarini olumlu yonde etkiler.
Ayrica destekleyici lider davranisi ile orgilitsel vatandaslik davranisinin biitiin

boyutlariyla olumlu yonde iliskiye sahiptir.

338 Ezgi Dede, age., ss.83-84.

3._39 Sevilay Kendirligil, “Calisanlarin Orgiitsel Vatandaslik Davranigt Sergileme Egilimleri Qzerinde
Orgiit Kiiltiiriiniin Etkisi”, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul,
2006, s.73.
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H. (")rgiitsel Vatandashk Davramisimin Tiirleri

Orgiitsel vatandaslik davranis tiirleri; hedeflerine gdre, davranis tarzina gore
ve diger oOrgiitsel vatandaslik davraniglardir. Bu tiirler incelenmis ve hepsi

hakkinda ayr1 ayr1 bilgi verilmistir.

1. Hedeflerine Gore Orgiitsel Vatandashk Davramslar

Orgiitsel vatandaslik davranisinin kaynagi kisinin géniillii davranislaridir ve
bu davraniglart uygulayacak olan kisinin kendisidir. Fakat orgiitsel vatandaslik
davranis1 kurumsal ortamda gergeklesir. Bu yiizden Orgiitsel vatandaslik davranisi
calisana ve oOrgiite yonelik olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Her iki Orgiitsel
vatandaslik davraniginda da asil amag¢ kurumsal faaliyetlere, kurumsal basariya ve
kurumsal imajin gelismesine katki saglamak gibi kurumun yararina olacak

davranislarin sergilemesidir.>*

Calisan hedefli davranislar, ¢alisanlarin igle iliskili tiim konularda karsilik
beklemeden birbirine yardim etmesi ve birlikte hareket etmelerini igerir.
Calisanlar arasindaki is birligi ve uyum ig¢inde calisma, ¢alisan hedefli orgiitsel
vatandaslik davranisini giiclendirdigi i¢in ¢alisma ortami ve orgiit iklimi olumlu
yonde etkilenir. Calisan hedefli davranmiglar, nezaket ve 6zgecilik boyutlarini

icerir.3* Kisaca calisan hedefli davranislar ¢alisanlar aras1 yardimlasmadir.

Orgiit hedefli davramslar, ¢alisanlar, kurumlarina duygusal baglilik
hissetmekte ve kurumun uzun vadede yasamasi i¢in gerekli gordiigii her tiirlii
fedakarlig1 gostermesidir. Bunun i¢in goniillii olarak kurumun faydasina olan
faaliyetlere katilir, kiiclik problemleri biiyiitmez, huzurlu bir i ortami yaratarak
verimliligin artmasina katkida bulunur ve kurumun gelecegini sekillendirecek
konularda hi¢ ¢ekinmeden sorumluluk alir. Orgiit hedefli davranislar, pro-sosyal

(ekstra rol) davranislarla iligkilidir. Ayrica orgiit hedefli davranislar, vicdanlilik,

30 Seyda Cavusoglu, “Ortaokullarda Gorev Yapan Ogretmenlerin Orgiitsel Sosyallesme ve Orgiitsel
Ozdeslesme Diizeyleri ile Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Arasindaki iliski”, (Yayimlanmams
Yiiksek Lisans Tezi), Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Alanya, 2022, s.9.

31 Halil Altin Karatas, “Saghk Calisanlarinda Orgiitsel Vatandaslik Davramsi ile Ise Bagllik
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Selcuk Universitesi,
Konya, 2022, 5.13.
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sivil erdem ve goniilliiliik boyutlarini igerir.®*? Orgiit hedefli davranislar, kisisel

degildir, kurumun basarisi i¢in bu davraniglar sergilenir.

2. Davrams Tarzina Gore Orgiitsel Vatandashk Davramslar

Davranig tarzlarina gore olumlu aktif davraniglar ve olumlu kag¢inma
davraniglar olmak tiizere iki gruba ayrilir. Kavramsal agidan bu iki davranis
arasinda farklilik olsa da oOrgiitsel acidan her iki davranis tarzi da istenen
davraniglardir. Ciinkii bu davraniglarin ikisi de kurumlarin etkinligini ve

verimliligini artiran davranislardir.34®

Olumlu aktif davranislar, ¢alisanlarin aktif bir bi¢cimde kuruma katilimi ve
kuruma katki saglamasi seklinde ortaya c¢ikan davranislardir. Olumlu aktif
davranista iggérenlerin kurum yararina, etkin bir sekilde kurumsal yasamin i¢inde
yerini almasi gerekir. Olumlu aktif davranis sergileyen calisanlar, liretken ve
caligkan oOzelliklere sahiptir. Olumlu aktif davraniglar, ¢alisanin kuruma yeni
katilan ¢alisma arkadasina yardimci olmasi, kurumun yararina olan ¢aligmalarda
bulunmasi, ise gelemeyen arkadaslarinin islerini iistlenmesi, orgiitsel catismalarin
azalmasima yardimei olmas1 gibi davranislari igerir.®* Olumlu aktif davranislar,
kurumun faydasina olan ¢alismalarda bulunmak ve kurumdaki olumsuz durumlari

olumluya ¢evirmek i¢in sergilenen davraniglardir.

Olumlu sakinma davraniglar:, kurumsal yapiya zarar verecek her tiirli
davranistan kagma seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Olumlu sakinma davraniglarinin
temel amaci kuruma katkida bulunmak degil, kuruma zarar vermemektir. Burada
anlatilmak istenene O0rnek verecek olursak, futbolcunun maga ¢ikarken yenmek
diiglincesi ile yenilmemek diisiincesinin ayni anlama gelmemesidir. Olumlu
sakinma davranis1 sergileyen ¢alisan, kurumda ortaya ¢ikan dnemsiz problemleri
gérmezden gelerek uyumlu bir is ortam1 yaratmaya caligmasi, ortaya ¢ikan yeni
durumlardan dolayr 6fke ve kizginlik duymayip sakin kalmak gibi davranislar

sergiler. Bu davraniglara gore olumlu sakinma davranisi, etik sorumluluk ya da

32 Semra Mercan, “Performansa Dayali Ucret Sisteminin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerine
Etkileri ve Bir Uygulama”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul,
2010, s.73.

343 Seyda Cavusoglu, age., s.10.

344 |bid.
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ahlaki gorev olarak goriiliir.>*® Olumlu sakinma davranisi olabilmesi igin
calisanin kuruma faydasi degil daha ¢ok zarari1 olacak davraniglar sergilemekten
sakinmas1 gerekir. Calisan, kolayca c¢oziilebilecek bir sorunu kurum iginde
catismaya yol agmamak icin biiylitmemesi olumlu sakinma davranisidir. Fakat
calisan, ¢oziilmesi zor problemi géormezden gelirse bu oOrgiitsel sakinma davranist
degildir. Ciinki kurum, bliyiikk bir problemle karsilastiysa ve bu problem
gormezden gelinip ¢6ziilmezse sonrasinda kurumu daha biiylik zarara ugratabilir.

O yiizden bu davranis kurumunu korumaya yonelik bir davranis degildir.

3. Diger Orgﬁtsel Vatandashk Davramislar

Kurum hedefli ve ¢alisan hedefli orgiitsel vatandaslik davranislari diginda
calisanlarin sergiledikleri farkli vatandaslik davraniglar1 da vardir. Bu davranislar,
kars1 vatandaslik davranisi, sahte vatandaslik davranisi ve olumsuz yardimlasma

davranislaridir.3%

Karst vatandashk davranislar:, ¢alisanlarin bazen kurum icin olumsuz
sonuclar dogurabilecek davraniglarda goniilli davranmasidir. Bu davranislar,
kurumun etkinligini olumsuz etkiler. Fisher ve Locke c¢alismalar yaparak
kurumun etkinligini olumsuz etkileyen davraniglarin karsi vatandaslik
davraniglart  oldugunu  goézlemlemistir. Bu  davraniglari  su  sekilde

siralayabiliriz:34/

e Meydan okuma, otoriteye karsi koymak (Isteyerek yonetim tarafindan
uygulamaya koyulan kurallar1 c¢ignemek, yoneticiye sert karsiliklar
vermek, caligma arkadaglarinin islerini yapmasini engellemek gibi

davraniglara 6rnek olarak verebiliriz.)

e Intikam/ misilleme (Rakiplere kurumla ilgili bilgileri satmak, orgiitii
zor duruma disiirecek bilgileri medyaya vermek, Orgiite ait

malzemeleri satmak gibi davraniglar1 6rnek verebiliriz.)

35 5. Didem Kaya, age., 5.273. Semra Mercan, age.,74., Seyda Cavusoglu, age., s.10.
346 frfan Kaplan, age., 5.27
347 |bid., s.28.

153



e isten kagma (miimkiin oldugunca az is yapmak ama ¢ok is yapiyormus
goriintlisii  vermek, is zamaninda Ozel isleriyle ilgilenmek gibi

davranislar1 6rnek verebiliriz.)

Kisaca karsi vatandaslik davraniglar, calisanin kurum i¢in sonuglarinin

olumsuz olacagi davraniglar sergilemesidir.

Sahte vatandaslhik davraniglari, ¢alisanlarin belli maksatlarla yoneticilerine
yakin davranmalari, sadece yoneticileri geldiginde ilave isler yapmalari,
yoneticilerin 6zel isleri ile ilgilenmeleri gibi davramislardir. Bu davranislar,
izlenme davranis1 veya yagcilik olarak adlandirilmaktadir. Yoneticilerin sahte
vatandaslik davraniglari sergileyen calisanlarini ayirt edebilmesi i¢in ¢alisanlarini
tanimast ve yoOneticilik becerilerinin Onemi bilyliktiir. Tecrlibesiz ve
calisanlarindan uzak olan yoneticiler, bu c¢alisanlarin davraniglarini orgiitsel
vatandaslik davranisi olarak algilayabilirler. Fakat, tecriibeli ve calisanlar ile
siirekli i¢ i¢e olan yoneticiler, bu davranislar1 ayirt etmek onlar i¢in ¢ok kolaydir.
Bu davranislar, yoneticiler tarafindan fark edilmez ve ddillendirmede
adaletsizlige sebep olursa kurum icin olumsuz sonuglar dogurur.®*® Fakat tam
tersi yonetici bu davranislart fark edip ddiillendirmede adaletli olursa kurum icin

olumlu sonuglar meydana gelir.

Olumsuz yardimlasma davranislar:, ¢alisanlarin kurumlariyla catigsma
yasadiklar1 konularda kurumla miicadele i¢in birbirleri ile dayanigsma igerisine
girerek kurumun zararmna yaptiklar1 davranmiglardir. Calisanlarin kurum yonetimi
ile catigsma, zitlagma, birbirlerini engellemeye yonelik tutum ve davranislar gibi
orgiit ikliminin bozuldugu durumlar, yonetici ile kuruma zararli verici olur ve
kurumun performansini diisiiriir. Ornegin, ¢alisanlarin maaslarina zam almak igin
bir araya gelmeleri ve iretimi aksatmalar1 birbirleriyle olan olumsuz
dayanismadir. Bu dayanisma sonucunda, kurumun siparislerini yetistirememesi,
pazar paymmi kaybetmesi ve hatta makinalarin elden c¢ikarilmasi gibi onemli
zararlara neden olabilir.?*® Bazi calisanlar, ornekteki gibi kurum iginde
birbirleriyle olumsuz dayanigsma gosterirler. Bu olumsuz yardimlasma davranisi,

kurumun faydasina olmaz, tam tersi zararina olur.

348 Semra Mercan, age., s.75.
349 Kasim Ugtu, age., 5.142.
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I. Orgiitsel Vatandashk Davramisina Etki Eden Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranisina etki eden faktorler, bireyin ruhsal durumu,
bireyin kisilik 6zellikleri, psikolojik dayaniklilik, is tatmini, adalet algisi, orgiitsel
baglilik, kararlara katilim, lider destegi, ihtiyaglar, isin Ozellikleri, Orgiitiin
ozellikleri, orgiitsel vizyon ve Orgiitsel ortamdir. Bu faktorler incelenmis ve hepsi

hakkinda ayr1 ayr1 bilgi verilmistir.

1. Bireyin Ruhsal Durumu

Calisanlar olumlu ruh halinde olduklar1 zaman kurum i¢inde pro-sosyal
davraniglar sergilerler. Ruhsal ac¢idan kendini iyi hisseden c¢alisan, is
arkadaslarina yardimei1 olmak ister ve kurum problemlerine ¢oziim iiretmeye
istekli davranislar sergiler. Calisanlar olumlu ruh halleriyle pro-sosyal davraniglar
sergileyerek bu durumu korumak ve devam ettirmek icin Orgiitsel vatandaslik
davranis1 gosterirler.®*® Olumsuz ruh haline sahip olan c¢alisanlar ise kurum iginde
calisma arkadaglarina karsi olumsuz tavirlar sergileyerek yardimlagmak istemez

ve problemlere ¢oziim liretmeye istekli olmaz.

Sosyal psikoloji alaninda yapilan arastirmalarda olumlu ruhsal 6zelliklere
sahip kisilerin daha ¢ok orgiitsel vatandaslik davraniglari sergiledikleri ve
calisanlarin olumlu ruh hallerinin saglandig1 durumlarda kisilerin digerkamlik
davranislarinda artma oldugu goézlemlenmistir. Organ, moral faktorleri fazladan
rol davraniglarinin belirleyicisi iken is slire¢lerinin ya da becerinin Orgiitsel
performansi belirlemede 6nemli oldugunu belirtmistir. Bununla beraber kisilerin
bazi zamanlardaki duygusal durumlarinin onlarin daha ¢ok orgiitsel vatandaslik
davranis1 gostermelerine yol acgtigini belirtmigtir. George ise, ¢alisanlarin olumlu
ruh haline sahip olmasi kurum i¢indeki olaylara ve calisma arkadaslarina karsi
olumlu bir algi olusmasini sagladigini belirtmistir.*®! Bu caligmalara gore,
calisanlarin olumsuz ruh haline sahip olursa kurum ig¢indeki olaylara ve calisma

arkadaglarina kars1 olumsuz bir alginin olusacagini sdyleyebiliriz.

350 Merve Erok, age., s.35.
%1 frfan Kaplan, age., ss.50-51.
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2. Bireyin Kisilik Ozellikleri

Kisilik, bireyin kendisi agsindan zihinsel, fizyolojik ve ruhsal 6zellikleri
hakkindaki bilgidir. Diger insanlar ig¢in ise kisinin toplum iginde belirli
ozelliklere ve rollere sahip olmasidir. Kisilik, bireyin dogustan gelen 6zellikleri
ve i¢inde bulundugu c¢evrenin etkisiyle olusur. Calisanlar, kurumlarda {iretim
faktorlerini bir araya getirip Orgiitsel yapiy1 sekillendiren kisilerdir. Bu yiizden
insan faktorii kurumlar i¢in olduk¢a Onemlidir. Davranis biliminde kisilik
Ozelliklerinin kurumsal yapiya uydurulmasi orgiitsel fonksiyonlarinin isleyisinde

verimlilik ve siireklilik saglar.3>2

Batlas, kisilerin hayattaki zorluklara karsi miicadelesi ve bakis acilari,
kisilerin isi yapmaya ya da bu isi siirdiirmelerine yonelik ¢abalarini belirledigini
ileri siirmiistiir. Iyimser kisilerin i¢sel motivasyonu yiiksek olur ve islerinin iyi
gidecegine dair inanglar1 yiiksektir. Bu ¢alisanlarin bos vermislik halleri yoktur
ve bir sey yaptiklarinda sonucun degisecegine inanirlar. Bu kisilerin basarisinin
kaynag1 i¢sel motivasyonlaridir. Ayrica bu kisilerin i¢csel motivasyonu oldugu
i¢in her zaman digsal motivasyon ile giiclenmeye ihtiya¢ duymazlar. Smith,
Organ ve Near ise, disa doniik 6zelliklere sahip insanlarin, sosyal ¢evreden gelen
uyarilara karst daha duyarli olduklari i¢in oOrglitsel vatandaslik davranisini
gostermeye daha yatkin olduklarini belirtmislerdir. Ice déniik ve daha ¢ok
karamsar kisiler, kendi kayg1 ve endise yasadiklarindan dolayr diger c¢alisanlarin
sorunlart ve kurumun gerekleriyle ilgilenmek icin gerekli duygusalliga sahip
olmadiklar1 icin oOrgiitsel vatandaslik davramisimi  gdsteremezler.® Bu
arastirmacilarin goézlemlerine baktigimizda calisanin kisilik ozellikleri onun

orgilitsel vatandaslik davranislarini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir.

3. Psikolojik Dayamkhihk

Psikolojik dayaniklilik, ilk bakildiginda stresin olumsuz etkilerini azaltan ve
uyumlulugu destekleyen bir kisilik 6zelligi olarak goriilmektedir. Kurum alaninda
ise psikolojik dayaniklilik, olumsuzluk, c¢atisma, basarisizlik sonucu ortaya

cikabilecek bir gelisme karsisinda veya pozitif anlamda artan sorumluluk

352 Ece Zeynep Tabakoglu, age., ss.24-25.
358 Duygu Ongan, age., 57.
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sonrasinda kisinin tekrardan kendini toparlayarak bu durumla bas etme
kapasitesini gostermektedir. Psikolojik dayaniklilig1 yiliksek olan ¢alisanlar,
olumsuz durumlar1 kolaylikla atlanabilir, uyum saglayabilir ve kisa siirede eski
performanslarina ulasabilirler. Bu ¢alisanlar, kurumda olusan problemlerle kolay
basa cikabildikleri ve stresli durumlarda daha dayanikli olduklart i¢in Orgiitsel
vatandaslik davranislari olumlu yénde etkilenir.®®* Ama calisanin psikolojik
dayaniklilig1 diisiik olursa kurumdaki problemler karsisinda ve stresli durumlarda

panik olduklari i¢in orgiitsel vatandaslik davraniglar1 olumsuz yonde etkilenir.

4. Is Tatmini

Is tatmini, kisinin isini ya da tecriibesini degerlendirmesi sonucunda olusan
olumlu hisleridir. Bu baglamda orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini ile
ilgili yapilan arastirmalarin sonucunda, is tatmini yiiksek olan calisanlar sik sik
yardimct olmak istemekte ve fedakar davraniglar sergilemektedir. Bu kisiler
yaptiklar1 iglerden daha fazla tatmin olurlar ve bdylece ¢alisma arkadaslariyla
pozitif bir iliski kurarlar. Bu durum sonucunda ise ¢alisanin orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 artmaya baglar. Lii Ping Tong, is tatmini ile digerkdmlik ve
vicdanliligin etkinliginin artirilmasi arasinda olumlu bir iliskinin oldugunu ileri
stirmiistiir.3®® Bu yiizden diyebiliriz ki ¢alisanin isinden duydugu tatminlik ne

kadar yiiksekse orgiitsel vatandaslik davranislari da o kadar artmaktadir.

5. Adalet Algisi

Orgiitsel vatandaslik davranisini etkileyen en temel biligsel faktdrlerden biri
adalet algilamalaridir. Calisanlarin adalet algilamalar1 pozitif yonde ise kuruma
olan bagliliklar1 ve performanslar1 artar. Bunun beraberinde ise verimlilik de
artar. Calisanlarin Orgiitsel adalet algilamalar1 negatif yonde ise Orgiitsel
bagliliklar1 ve performanslart diiser. Bununla beraber calisan adaletsizligi ortadan
kaldirmak i¢in yOneticilerine, ¢alisma arkadaslarina karsi olumsuz tavirlar ve
davraniglar sergiler. Calisanlar algiladiklar1 sekilde tutum gelistirmekte ve bu

tutumlar1 davramsla gostermektedir. Orgiitsel adaletsizligi algilayan caligan,

%4 Gokgen Budak, “Psikolojik Dayaniklilk ve Orgiitsel Adalet Algisiin Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi Uzerine Etkisi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Baskent Universitesi, Ankara,
2015, s.18.

35 Abdullah Karaman, Serkan Aylan, “Orgiitsel Vatandashk”, Kahramanmaras Siitcii imam
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 2, Say1: 1, 2012, s.42.

157



resmi i taniminda belirtilen gorevleri yerine getirmedigi takdirde resmi ddiilleri

kazanamayacagimi bildigi igin drgiitsel vatandaslik davranislarindan vazgeger.®*

Orgiitsel adalet kavrami, dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim
adaleti olarak tanimlanmaktadir. Dagitim adaleti, kisiler arasinda ddiillerin esit ve
adil dagitilmasidir. Prosediir adaleti, terfi, maddi olanaklar, ¢alisma kosullar1 ve
politikalarin adil olmasin1 ifade etmektedir. Etkilesim adaleti ise, kisinin
kendisine kars1 itibarli, saygili ve ilgili davranmasina iliskin algidir. Calisan,
yoneticisinin kendisine adil davrandigini disiiniirse i1s tanimindan c¢ikarak
fazladan rol sergilemesine, yoneticisine giivenmesine ve Orglitsel vatandaslik
davranis1 gostermesine yol agmaktadir.®® Bunlarin sonucuna bakarak, ¢alisanin
adalet algisinin orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu veya olumsuz yonde

etkiledigini sdyleyebiliriz.

6. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, kisinin, kurumsal hedefleri dogrultusunda davranis
gostermesine sebep olan tutumdur. Orgiitsel vatandashik davranisi ve orgiitsel
baglilikla ilgili yapilan ¢alismalarinin sonucuna gore, Orgiitsel baglilik diizeyi
yiiksek olan calisanlar, Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye daha
egilimlidir. Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan ¢alisan, kurumuna hizmet eder, onun
deger ve amagclarina sahip ¢ikar, kurumunu her zaman savunur, destekler ve saygi
gosterir.3®® Orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik kavramlar1 birbiriyle ayni
degil fakat benzer kavramlardir. Orgiitsel baglihign yiiksek olan calisan,
kurumunun basarili olmast i¢in gabalar. Orgiitsel vatandaslik davranis: sergileyen
calisan, ayni sekilde kurumunun basarisini diisiinerek kurumuna fayda saglayacak
davraniglar gosterir. Bu yiizden bu iki kavram birbirini olumlu veya olumsuz

yonde etkiler.

7. Kararlara Katilim

Kararlara katilim, c¢alisanlarin kurum icinde stratejik karar verme

siireclerine katilmalaridir. Bu kararlar ¢alisanlarin  i¢sel gilidiilenmelerini

356 1hid.
357 Gokgen Budak, age., s.22.
3% Nurten Polat Dede, age., s.298., Halil Altin Karatas, age., s.16.

158



saglayarak basari i¢in daha fazla ¢aba sarf etmelerine sebep olmaktadir. Kararlara
katilan ve kurum iginde daha etkin olan c¢alisan, uzun vadede kuruma karsi
baglilik hissederek orgiitsel vatandaslik davranisi sergilerler. Kurum da sadece
ist kademenin degil aynt zamanda alt kademe calisanlarin da kurumla ilgili
kararlarda fikirlerini sdylemesi, alinan kararlarda ve kurumun yonetiminde soz
sahibi olmas1 orgiite baglhiligi ve fazladan ¢aba sarf etmesini saglamaktadir.®*
Kurumla ilgili karar verme siireclerinde fikir ve diislincelerine dnem verildigini
disiinen c¢alisan kendini kurumun 6nemli bir parcasi olarak gorir. Bu yiizden
kurumun basarili olmasinda kendisinin bir pay1 oldugunu diisiinerek daha ¢ok

orgilitsel vatandaslik davranisi sergilemeye yonelir.

Yonetim literatiiriinde en c¢ok arastirilan konulardan birisi ¢alisanlarin
kurum i¢inde kararlara katilimidir. Salamon, ¢alisanlarin kararlara katilimini 3
farkl1 bir sekilde yorumlamustir. Birincisi, sosyopolitik yaklagimdir. Bu
yaklasimda kararlara katilimdan bahsetmek icin ¢alisanlarin  kisisel
sahipliklerinin oldugu ve ¢alisanlarin bizzat kendileri ya da se¢mis olduklar1 bir
grup tarafindan yonetilen bir orgiit yapisinin olusturulmas: gerekir. Ikincisi,
calisanlarin kurumsal kararlarin bir kismina ya da tamamina katilmalar1 firsatini
ifade eden katilimcilik yaklagimidir. Bu yaklagima gore bilgi paylasimi ve
kararlarin birlikte alinmas1 katilimeiliktir. Ugiinciisii ise, kisilerin kurum icinde
etkinliklerini artirmaya yonelik kokli degisim ve gelisimi igine alan katilimcilik
anlayisini ifade etmektedir. Bu baslik altinda anlatilmak istenen kararlara katilim
konusu ikinci yaklagim olan c¢alisanlarin kurum i¢inde karar verme siireclerine
katilmalaridir.®® Kararlara katilan ¢alisanin kurumun yonetim kararlar {izerinde
etkisi olur. Karar asamasinda fikri alinan ¢alisan, ona giivenildigini hisseder ve

boylece Orgiitsel vatandaslik davranis1 sergilemeye istekli olur.

8. Lider Destegi

Kurumda bir liderin destegi ¢alisanlar icin olduk¢a onemli bir faktordiir.
Lider desteginin calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranislarini etkilemektedir.
Organ ve Ryan, doniisimsel liderlik, islemsel liderlik ve yol hedef liderlik

modeller1 aracilifiyla Orgiitsel vatandaslik davranislarini  olumlu ydnde

359 Ece Zeynep Tabakoglu, age., s.30.
30 frfan Kaplan, age., s.61.

159



etkiledigini belirtmistir. Ocampo ve digerleri, lider tutumu, lider-iiye degisimi ve
doniisiimsel liderligin vatandaslik davranisi konusunda énemli etmenler oldugunu
belirtmistir. Ayrica. Lider-iiye degisim iliskilerindeki nitelik, isgorenlerin
orgiitsel vatandaslik davranislarinin rol olarak algilanmasinda 6nemli bir etmen
oldugunu ifade etmistir. Dai ve digerleri, orgiitsel destegin, lider desteginin algisi
ile vatandaslik davraniglar1 arasindaki iligkinin aracist oldugunu ileri
stirmiistiir.’®! Bu arastirmacilarin yaptig1 c¢alismalarin sonucuna baktigimizda
liderin c¢alisanlarina olan destegi, orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu veya

olumsuz etkiler.

9. Thtiyaclar

Ihtiyaglar, igsel verilerle ortaya cikar ve kisilerin belirli bir bicimde hareket
etmeleri i¢in yonlendirir. Toplum iginde kabul gérme, basarma gibi ihtiyaclar
kigilerin kendilerinden beklenenden daha fazla rol davranisi sergilemelerine
vesile olmaktadir. Kamer, basariya odaklanmig kisiler sergiledikleri
davraniglardan tatmin olmakta ve istiin olma ihtiyaglarini giderebilmek ig¢in
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini artirdigini ileri slirmiistiir.
Niehoff ise, iligki ihtiyaci yiiksek olan kisilerin kurum i¢inde c¢alisma
arkadaslariyla olumlu iligki siirebilmek icin Orgiitsel vatandaslik davranisi
sergileyecegini ileri slirmiistlir. Ayrica gii¢ ihtiyaci yiiksek olan ¢alisanin kurum
iginde gii¢ ve statli elde etmek i¢in orglitsel vatandaslik davranisi sergileyecegini
de belirtmistir.*®*? Sonug olarak ¢alisanlar ihtiya¢ duyduklar seyleri gidermek igin
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimleri artacaktir. Yani ihtiyaclar

orgiitsel vatandaslik davranisini etkiler.

10.  isin Ozellikleri

Kurumda belirlenen is dagilimi, kisilere verilen isin ne diizeyde yeterli
oldugu, is tanimiyla c¢alisanin uyumu, verilen iste basar1 durumu gibi konular
kurum yonetim tarafindan belirlenmelidir. Bir isin geri bildirimi ve otonomi

saglayacak sistemle sekillendirilmesi, kurum calisanlarinin kendi davranis ve

%1 Nalan Yildirim, “Orgiitsel Demokrasi ve Orgiitsel Vatandashk liskisi: Ordu ilindeki Isletmelerde
Yapilan Bir Arastirma”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Giresun Universitesi, Giresun,
2022, s.31.
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bireysel kontrollerini saglamalar1 agisindan énemli bir konudur.*®® Dolayisiyla bu

da onlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimine yonlendirir.

Podsakoff vd. ve Organ vd., gorev Ozerkligi, gorev bagimliligi, amaca
baglilik, geri bildirim, is rutinligi ve i¢sel tatmin gibi isin 6zellikleri ¢alisanin
orgiitsel vatandaslik davranisini etkiledigini ileri slirmektedir. Podsakoff ve
digerleri, Isin ozellikleri fedakarlik, nezaket, vicdanlilik, sivil erdem ve
centilmenlik davranislar1 ile iliskili oldugunu belirtmistir. Pearce ve Gregersen,
goreve bagimliliginin grup iiyelerinde kurumla ilgili bir sorumluluk duygusu
yarattig1 i¢in daha fazla orgilitsel vatandaslik davranisi sergilemelerine vesile
oldugunu belirtmistir. Organ ve digerleri, geri bildirim, o6zellikle sivil erdem
boyutu acisindan orgiitsel vatandaslik davranisini sergilemede etkili bir aragtir ve
1§ tatmini bu iliskide araci bir etkiye sahip oldugunu ileri stirmiistiir. Hackman ve
Oldham’a goOre isin rutin yapist ya da isin ¢esitliligi Orgiitsel vatandaslik
davranisini etkiler. Isin cesitliligi arttikca ¢alisan yaptig1 isi daha anlamli buldugu
i¢in orgiitsel vatandaslik davranisinin olumlu yonde etkiledigini ileri siirmiistiir.
Podsakoff ve digerleri ise, isin rutinlesmesinin orgiitsel vatandaslik davranisini
olumsuz yonde etkiledigini ileri siirmiistiir.>®* Bu ¢alismalarin sonucuna
baktigimizda igin Ozelliklerinin olumlu veya olumsuz olmasi ¢alisanin orgiitsel

vatandaslik davranisi sergilemesinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

11.  Orgiitiin Ozellikleri

Calisan davraniglarin1 etkileyen faktorlerden biri oOrgiitsel ozelliklerdir.
Calisan, kurumun kendisinden neler bekledigini bilir ve yaptiklar1 gorevin kurum
igin Onemli oldugunu hissederse daha fazla oOrgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemeye yonelecektir. Kurumunun kaliteye Onem verdigini diisiinen bir
calisan ortaya daha kaliteli bir is ¢ikarmak i¢in daha fazla caba gosterecektir.
Kurumunun yenilige ve calisanlar arasindaki is akisina 6nem verdigini goren
calisan daha yenilik¢i disiinerek aralarindaki is akisini daha i1y1 saglamaya
calisacaktir. Podsakoff ve digerleri, bi¢imsellik, esneklik, calisan destegi, grup

sadakati, liderden mekansal uzaklik, liderin kontroliiniin disinda édiillendirme ve

363 Ali Osman Oztiirk, age., s.13.
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algilanan Orgilitsel destek gibi Orgiitsel Ozelliklerin Orgiitsel vatandaglik
davranisini etkiledigini belirtmistir. Organ ve digerleri, bigimsellik ve esnekligin
Orgiitsel vatandaslik davranisi {lizerinde dolayli bir etkisinin oldugunu ileri
siirmiislerdir. Ayrica algilanan orgiitsel destek, digerkdmlik boyutuyla onemli
Olciide iliski i¢indedir. Aymi sekilde Podsakoff ve digerleri yaptiklar1 ¢alismada,
lider kontrolii disinda gelisen 6diillendirme ile orgiitsel vatandaslik davranisinin
digerkamlik, vicdanlilik ve nezaket boyutlar1 arasinda negatif yonli bir iliski
oldugunu gozlemlemislerdir.®®® Bu calismalarin sonucuna gore orgiitiin olumlu
veya olumsuz oOzelliklerinin c¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davranislarini

olumlu veya olumsuz etkilemektedir.

12.  Orgiitsel Vizyon

Basarili kurumlarin ortak noktasi, degisen i¢ ve dis ¢cevre kosullarina karsi
stratejilerini uyarlayabilmelerinin yaninda belirli bir vizyona sahip olmalaridir.
Vizyon, kurumlarin veya Kkisilerin, kendilerinin veya kurumlarinin gelecekte
nerede olmasini istedigi durumu ifade eder. Buna gore vizyon, gelecekte
varilmasi ya da olmasi istenen bir durumla ilgili hayalin ifade edilmesidir. Yani
kurumlarin veya kisilerin gelecek durumlarmin sdzciiklerle anlatilmasidir.3%
Kurumlar ve kisiler bir vizyon belirler ve bu vizyona ulagmak i¢in biiylik bir ¢caba
harcarlar. Kurumlarin belirledikleri vizyon, rekabet ortaminda avantaj saglar. Bu
ylizden kurumlar belirledikleri vizyona ulagmak i¢in kendilerine bir yol

belirlemeli ve bu yolda istikrarl bir sekilde ilerlemelidirler.

Orgiitsel vizyon, kurumun uzun vadede amag ve degerleridir. Bu yiizden
orgiitsel vizyon, kurumun nasil c¢alisacagi konusunu, yoniinii ve seklini
belirlemekte, calisanlarin ulagsmalar1 gereken hedefleri belirlerken bu hedeflere
ulastiklarinda yasayacaklar1 noktayr gostermektedir. Calisanlara sunulan vizyon
ve vizyona ulastiklarinda ulasacaklar1 konum, ¢alisanlar1 giidiilemekte ve onlari

kuruma baglamaktadir. Tim bunlarin sonucunda ise ¢alisanlar, oOrgiitsel

365 Yunus Celebi, age., s.62.
36 Hayri Ulgen, S. Kadri Mirze, isletmelerde Stratejik Yonetim, Beta Yayincilik, Istanbul, 2018,
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vatandaslik davranisi sergileme egilimi gostermektedir.®®’ Dolayisiyla 6rgiitiin

hedefledigi vizyon ¢alisanin orgiitsel vatandaglik davranisini etkilemektedir.

13.  Orgiitsel Ortam

Calisanlar orgiitsel vatandaslik davranisi sergilediklerinde, bu davranislarin
kigilerin goriiniir faaliyetleri olarak anlamak miimkiindiir. Bu siirecte kisilerin
icinde bulundugu ¢evrenin etkisi vardir. Bu ylizden vatandaslik davraniginin daha
1yl anlasilmasi i¢in bu davranislarin sergilendigi kurum, departman veya is grubu
gibi baglamlarla birlikte degerlendirilmesi gerekir. Podsakoff ve digerleri,
orgiitsel vatandaslik davramiginin agiklayicilart icin orgiitsel ozellikler, gorev
ozellikleri ve liderlik davraniglari olmak iizere {i¢ baglamsal kategori ileri
sirmiislerdir. Podsakoff ve McKenzie, daha az derecede bic¢imlendirilmis
kurumlarin, Orgiitsel vatandashik davranisinin sergilenmesi ig¢in isgorenleri
cesaretlendiren uyumlu bir grup ortami yaratildigi ve buna karsin biirokratik
yapili kurumlarda Orgiitsel vatandaslik davranisinin engellendigi isgorenler
arasinda bir yabancilasma ortaminin olustugunu ileri siirmektedir.3® Orgiitsel
vatandaslik davraniginin olumlu veya olumsuz yonde etkilenmesi Orgiitsel ortama
baglidir. Kat1 6rgiitsel ortamin oldugu kurumlarda orgiitsel vatandaslik davranisi

azalir.

J. Orgiitsel Vatandashk Davramsu ile ilgili Teoriler

Orgiitsel vatandashik davranisi konusuna iliskin arastirmacilar bazi

yaklasimlar ileri stirmiistiir. Asagida bu yaklasimlardan bazilar1 agiklanmistir.

1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, yoneticilerin ¢alisanlara adil davranmasi1 sonucunda
karsilik olarak calisanlar da oOrgiitsel vatandashik davranist sergilemeye
yonelmektedir. Bu ylizden kurum i¢indeki adalet galisanlarin 6rgiitsel vatandaslik

davranisini etkilemektedir.

367 Duygu Ongan, age., s.58.
368 Fatih Cetin, age., S.46.
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Sosyal degisim teorisi, Blau tarafindan 1960 yillarinda gelistirilmistir.
Sosyal degisim teorisinde c¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaglik davranisini sergileme
niyetinin olusmasinda organizasyon yoneticilerinin adaletli bir sekilde
davranmalar1 ve gosterilen bu davranislarin isgorenler {izerinde birakmis
olduklar1 izlenimdir. Bu teorideki temel varsayim, yonetici ve ¢alisanin karsilikl
olarak saygi gorme, dikkate alinma, takdir edilme gibi konularda etkin olmak i¢in

sosyal iliskilere girdigi olgusu goriilmektedir.3°

Blau, sosyal iliskiyi iki gruba ayirmistir. Bu sosyal iliskiler, ekonomik
degisim Ve sosyal degisimdir. Sosyal degisimde taraflar arasinda iliski
zorunlulugu vardir. Sosyal degisimde iyilik yapildig1 zaman karsilik beklenir ama
karsiligin zamanlamasi1 ve niteligi goniillidiir. Blau’ya gore, sosyal degisim
gelecekteki iligkileri agiklar. Sosyal degisimde ekonomik degisimler gibi
gelecege yonelik bazi kazanimlar konusunda beklentiler ortaya ¢ikar. Ayni
sekilde ekonomik degisimde oldugu gibi sosyal degisimde de yapilan katkilarin
gelecekte geri donece8i ve kazang getirecegi beklentisi vardir. Fakat sosyal
degisimde bu kazancin Ozelligi kesinlikle belirtilmemistir veya belli degildir.
Ekonomik degisimde kazanglar parayla ifade edilirken, sosyal degisimde
kazanglar para ile ifade edilmez. Sosyal degisim teorisinin temel varsayimi
kazangtan ziyade daha ¢ok 6diil verilerek karsilikli gliven ve sevgi saglanir. Yani
sosyal degisimde elde edilen 6zel kazanclar, karsilikli destegin ve arkadasligin
simgesidir. Ekonomik degisimin temel varsayimi kurum iginde yoneticilerin
adaletli davraniglari1 sonucunda c¢alisanlar1 Orgiitsel vatandaslik davranisi
gostermesidir. Bu kurama gore yoneticiler ¢calisanlarina adaletli davrandigi zaman
degisim ilkesine gore c¢alisanlar Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyerek
karsilik verir.3% Sonug olarak calistign kurumda adalet, sevgi, saygi ve destegin
oldugunu hisseden calisan Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyerek karsilik

Verir.

2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinde kurum i¢inde bir calisanin diger calisanlarla yaptigi

kiyaslamadadir. Bu ¢alisan, kurumunun ona verdigi édiille calisma arkadaslarina

369 Nurten Polat Dede, age., s.297., Matanat Mammadova, age., s.47.
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verdigi 6diili karsilagtirarak kurumunun adil olup olmadigini 6grenmeye ¢alisir.
Kurumdaki adalet sistemine gore calisanin Orgiitsel vatandaglik davranist

etkilenir.

Esitlik teorisi, Adams tarafindan 1965 yilinda gelistirilmistir. Adams
General Electric’te yaptig1 calismalarda ¢alisanlarin kendilerine verilen 6diil ile
baskalarina verilen 6diilii karsilastirma egiliminde oldugunu goézlemlemistir. Her
calisan, kendine verilen ddiillerin ne denli esit oldugunu anlamak i¢in kendilerine
bir karsilastirma temeli secer. Boylece iki orani karsilastirir. Bunlardan birincisi,
calisanin kendisinin elde ettigi oOdiiller ile kuruma kattig1 katkilar arasindaki
orandir. Ikincisi ise, kisinin kendisine karsilastirma temeli olarak sectigi diger bir
kisinin elde ettigi 6diil ile kuruma kattig1 katkilar arasindaki orandir. Calisan, bu
iki oran arasinda farklilik oldugunu gordiigiinde esitsizlik durumu oldugunu
anlayacaktir. Esitlik teorisine gore calisanin is basarisi ve tatmin olma derecesi
kurumdaki esitlik veya esitsizlige baglidir.®’! Esitlik oldugunu hisseden calisan
daha cok orgiitsel vatandaslik davranisi sergiler, fakat esitsizlik oldugunu

hissederse orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeyi birakir.

Kisi, ¢alistign kurumda adil davranildigini hissetmesi, bireysel ve kurumsal
kazanimlarin1 artirmakta ve adaleti saglayan kurumuna karsi baglilig
artmaktadir. Kurumda esitsizligin oldugunu hissettiginde ise ¢alisanlar, kuruma
ve yOneticisine kars1 olumsuz tavirlar sergiler. Bu durumda calisan, kurumun
yaptirim uygulayacagini diisiinerek resmi is tanimindaki gorevini aksatmaz, onun
yerine yapmak zorunda olmadigi, resmi olmayan vatandaslik davranislarini
birakir. Sonu¢ olarak calisan kurumunu benimseyemez, kurumun faydasina

olacak ekstra roller iistlenmez ve drgiitsel vatandaslik davranisini sergilemez. 3"

Kurumlarin ¢alisanlarina kars1 adaletli veya adaletsiz olmasi, ¢aligsanlarinin
kurum i¢in fayda saglayacak vatandaslik davraniglarini olumlu veya olumsuz

etkilemesine sebep olur.

371 Burg Altinbas, “Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandaslik Arasindaki Iliski ve Bir Uygulama”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi, Istanbul, 2008, s.25.
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3. Vekalet Teorisi

Vekalet teorisi, ortak amaglar icin c¢alisan iki kisinin birbiriyle
yardimlagsmasi nedeniyle bir kisinin diger kisiye vekalet vermesidir. Bu iki taraf,

vekil ve vekalet veren kisidir.

Vekalet teorisi, ortak amac¢ ve c¢ikar dogrultusunda olmayan iki tarafin
birbiriyle yardimlagmasi durumunda ortaya g¢ikabilecek sorunlari inceler. Bu
teori, iki tarafin motivasyon, kontrol ve bilgi akis1 gibi konularin incelenmesiyle
gelismeye baslamistir. Vekalet teorisi, bir tarafin diger tarafi yetkilendirmesiyle
birlikte ortaya ¢ikan vekalet iliskisidir. Vekalet teorisine gore, vekilin kurumdaki
isleri planlanmak, yiiriitmek ve amire rapor vermek gibi yilikiimliliikleri vardir.
Vekalet veren kisinin ise, kurumdaki isleri devretmis oldugu vekili denetleme,
odiili, iicreti tespit etme ve islerin ilerleyisini tesvik etme gibi gorevleri vardir.
Yani devrettigi gérevin belirlenen amaclar dogrultusunda ilerleyip ilerlemedigini
kontrol etmesi gerekir. Bu teoriye gore alt kademedeki g¢alisanin isle ilgili
performanslar1 iizerinde etkili olma sanslari zayiftir. Burada taraflar elde
edebilecekleri fayda miktarin1 arttirmaya calismaktadir. Vekil acgisindan risk,
degisim iliskisinde sergileyecegi cabanin karsiligini nasil alacagidir. Vekilin
firsatg1 ya da yetersiz olmasi vekalet veren kisi agisindan Onemli bir risk
faktoriidiir. Vekalet veren kisi, vekilin gerceklestirdigi faaliyetler hakkinda yeterli
bilgiye sahibi degilse bu durum vekilin faydasina olurken, vekalet veren kisi
acisindan risklidir. Vekalet riskini azaltmak icin vekalet veren kisi, vekilin
davraniglarin1 kontrol etmelidir. Bu sayede vekalet veren ile vekilin amaclari
uyumlu hale gelir. Fakat bazen vekil kurumun isini ¢ok fazla benimseyip kendi isi
gibi gorebilmekte ve vekalet veren kisinin kendisine duydugu giiveni bosa
cikartmamak i¢in fazlaca c¢aba sarf etmektedir. Bunun sonucunda ise daha c¢ok
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilenir.>”® Vekalet veren ve vekil olan kisi
arasinda basarili bir iliski s6z konusuysa Orgiitsel vatandaglik davranisi olumlu

etkilenmektedir.
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4, Karsihikhh Norm Teorisi

Karsilikli norm teorisi, iki kisi arasindaki iligkinin karsilikli olumlu olmasi

veya olumsuz olmasidir.

Karsilikli norm teorisi, Gouldner tarafindan 1960 yilinda gelistirilmistir. Bu
teoride ayni1 sosyal degisim teorisinde oldugu gibi kisilerin elde ettikleri degerlere
karsilikli olarak olumlu davranis sergiler. Karsilikli normun olusabilmesi i¢in
oncelikle kendisine yardim edene karsi yardimda bulunmasi, sonrasinda ise
calisanin ona yardim eden kisilere zarar vermemesidir. Yani yardima karsi
yardim etme durumudur. Karsilikli norm, zamana, kisiye ve verilen degere gore
degisiklik gosterebilir. Kisinin yardima ne kadar ihtiyaci olduguyla ilgili olarak
kars1 tarafin verdigi degerin ve yardimin onemi artacaktir. Kurum i¢inde karsilikli
norma bakildiginda, yoneticiler esit, adil, hosgorii gibi davraniglar sergilediginde
calisanlar bu davranisa karsilik vermek isteyecektir. Calisan, ydneticisinin
davranisina karsilik orgiitsel vatandaslik davranisi sergiler.>’* Buna gore orgiit
icinde kisiler aras1 iligkinin Orgiitsel vatandaslik davranisini etkiledigini

sOyleyebiliriz.

5. Beklenti Teorisi

Beklenti teorisinde, ¢alisan kurum i¢inde harcadigi emegin karsiliginda 6diil
hakkettigini diisiinerek beklenti icerisine girmesidir. Bu ¢alisan, sonunda &diil
alacagin diisiindiigii bu faaliyetleri ger¢eklestirirken kendini motive eder. Bunun

beraberinde ise caligsan orgiitsel vatandaslik davranisi gosterir.

Beklenti teorisi, Victor Vroom tarafindan 1964 yilinda “Work and
Motivation” isimli ¢aligsmasiyla bu teoriyi ortaya atmistir. Beklenti teorisi, kisiyi
motive eden faktorlere dayanmaktadir. Bu teoride iki temel varsayim ileri
siirmiistiir.  Birincisi, c¢alisanin  ¢abasinin  sonucunda  Odiillendirilecegi
diisiincesidir. Ikincisi ise calisanin belirli bir davranis sergilediginde bunun
karsiligi konusunda beklenti igerisine olmasidir. Bu teoriye gore c¢alisan
sergiledigi davraniglar sonucunda bir 6diilii kazanacaklarina dair bir beklenti

icine girerlerse motive olur ve kendisine verilen gorevler icin daha fazla

374 Ugur Akalin, age., s.52.
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performans sergiler. Bunun etkisiyle calisan, orgiitsel vatandaslik davranisi

egiliminde bulunur.®"

Kisaca bahsetmek gerekirse, beklenti teorisi, ¢alisan yaptigr bir eylem
sonucunda 6dil alacagimi diisiinerek motive olursa, bunun devaminda Orgiitsel

vatandaslik davranisi gostermeye baslar.

K. ﬁrgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuglari

Podsakoff ve arkadaslar1 orgiitsel vatandaslik davranisi sonuglarim1 2 gruba
ayirmistir. Bunlar bireysel ve orgiitsel sonuglardir. Bu sonuglar incelenmis, hepsi

hakkinda ayr1 ayr1 bilgi verilmistir.

1. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Bireysel Sonuglar

Literatiirde yapilan calismalarda genellikle orgiitsel  vatandaslik
davranisinin bireysel sonuglari; devir orani, devamsizlik, isten ayrilma, personel

yonetimi ve odiillendirme kararlaridir.

Podsakoff ve arkadaslari, yoneticilerin c¢alisanlarin performanslarini
degerlendirirken Orgilitsel vatandaslik davranisina 6nem vermelerinin sebeplerini
aciklamak ic¢in c¢aligmalar yapmislardir. Bu sebeplerden bazilar1 Orgiitsel
vatandaslik davranisi sergileyen ¢alisana kesinlikle karsilik verilmesi gerektiginin
ve boylece calisanlar arasinda adalet saglanacaginin diisiiniilmesi yoOneticilerin
degerlendirme metodudur. Bazis1 ise orgiitsel vatandaslik davranisinin akilda
kolay kalmasiyla ilgilidir. Arastirmacilar yaptiklar1 ¢aligmalarla orgiitsel
vatandaslik davranisinin yoneticilerin performans degerlendirmesini Ve o6diil
kararlarim etkiledigini kesinlestirmislerdir. Calisanlar, goniillii olarak ve higbir
karsilik beklemeden Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 sergilese de yoneticinin
performans degerlendirme sonucunda 6diil vermesi onlarin bu davranis1 daha ¢ok
yapmasina vesile olur.3’® Ciinkii ne olursa olsun calisanlar yaptiklari davranisin

karsiligini alirsa daha ¢ok motive olur ve o davranisi tekrarlar.

Orgiitsel vatandashik davranisi, goniillii sergilenen davranislardir. Bu

dogrultuda diisiik seviyede performans gdsteren calisanin Orgiitsel vatandaslik

375 Duygu Ongan, age., s.53.
376 Ezgi Dede, age., s.87.
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davranis1 sergilemesi sebebiyle isten ayrilabilecegini ifade eder. Podsakoff ve
arkadaslarinin yaptig1 arastirmalarin sonucunda, drgiitsel vatandaslik davranisi ile
isten ayrilma ve is giicii devir orami arasinda negatif yonli bir iliski
gozlemlemislerdir. Calisanlarin devamsizlik oranlar: ile Orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda da negatif yonlii bir iliski oldugunu goézlemlemislerdir.®’” Yani,
isten ayrilma, personel devir orani ve devamsizlik oranlari ile oOrgiitsel
vatandaslik davranis1 arasinda bir iliski yoktur. Devamsizlik yapan, isten
ayrilmay1 diisiinen bir ¢alisan Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemez. Ancak

kurumda kalmak isteyen ¢alisan Orgiitsel vatandaslik davranisi sergiler.

Orgiitsel vatandaslik davranisi bireysel sonuclarindan kisaca bahsetmek
gerekirse; yoOnetici, Orgiitsel vatandaslik davranis1 sergileyen ¢alisanin
performansini degerlendirir ve ddiillendirir ise g¢alisan daha fazla vatandaslik
davranis1  gosterecektir. Orgiitsel vatandashik davranis1 ile devir orani,
devamsizlik ve isten ayrilmayla ilgili olumsuz bir iliski vardir. Yani oOrgiitsel
vatandaslik davranisinin sonucunun personel devri, devamsizlik ve isten ayrilma

olmayacagini sdyleyebiliriz.

2. Orgiitsel Vatandashik Davramisinin Orgiitsel Sonuclar

Literatiirde  yapilan c¢alismalarda genellikle orgiitsel  vatandaslik
davraniginin orgiitsel sonuglari; orgiitsel etkinlik, miisteri memnuniyeti ve en iyi

1§ glicliniin elde tutulmasidir.

Orgiitsel sonuglardan biri, orgiitsel etkinliktir. Orgiitsel etkinlik ile
digerkdmlik, sivil erdem, vicdanlilik ve centilmenlik gibi Orgiitsel vatandaslik
davraniglariyla dogrudan iliskisi vardir. Yapilan arastirmalarda, kisinin kurum
iginde Orglitsel vatandaslik davranisi sergilemesi sonucunda oOrgiit etkinligine
katkist oldugu gozlemlenmistir. Calisan, is arkadaslarinin iiretkenligine katkida
bulunmak, kit kaynaklarin dogru kullanilmasini saglamak, grup ig¢inde
koordinasyon ve uyum igerisinde hareket etmek, oOrgiit performansini diizenli
sekilde siirdiirmek gibi Orgiitsel vatandaslik davraniglart orgiitsel etkinlige fayda

saglayabilir.>’®

377 Nurten Polat Dede, age., s.301.
378 |bid., Ezgi Dede, age., 89.
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Orgiitsel sonuclardan bir digeri, miisteri memnuniyetidir. Vicdanlilik
davranisi yiiksek olan c¢alisanlarin miisterinin beklentilerinin fazlasini kargiladigi,
digerkamlik davranislar1 yiiksek olan c¢alisanlarin hem i¢ hem de dis miisterilere
yardimc1 oldugu, sivil erdem davranislar1 yiiksek olan ¢alisanlarin kalite ve
miisteri memnuniyetini artirmaya yonelik g¢alistiklari, centilmenlik ve nezaket
davraniglar yiiksek olan g¢alisanlar ise miisterilere yansiyan olumlu bir atmosfer
yaratmaktadir. Yani orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen calisanlar misteri
memnuniyetine 6nemli katki saglar. Podsakoff ve arkadaslarina gore, Orgiitsel
vatandaslik seviyesi ne kadar yiliksekse miisteri memnuniyeti de o kadar
yiiksektir. Orgiitsel vatandaslik davranis1  sergileyen calisanlar  kendi
performanslarindan memnun olarak miisterilere tstiin hizmetler verirler. Bu
yiizden miisteriler de aldiklar1 hizmetin kalitesinden memnun olurlar.®”® Bu
sebepten dolay1 Orgiitsel vatandaslik davranigi, miisteri memnuniyeti i¢in oldukca
onemlidir. Miisteriler tarafindan tercih edilen bir Orgiit olmak diger rakip

orgiitlerin Oniine gegebilecegi anlamina gelmektedir.

Orgiitsel sonuglardan bir digeri ise, en iyi iy giiciiniin elde tutulmasidir.
Orgiitsel vatandaslik davranisinin digerkAmlik ve centilmenlik boyutlari ¢alisma
grubuna bagliligi saglayarak kurum iginde olumlu bir atmosferin olugsmasina ve
kurumun calismak i¢in elverisli bir yer olarak algilanmasina fayda saglamaktadir.
Centilmenlik davranisi yliksek olan c¢alisanlar kiiclik problemleri sikayet
etmezler, sorumluluklar almaya ve yeni bir sey Ogrenmeye istekli olurlar ve
kurumun c¢evresindeki degisimlere uyum saglama yeteneklerini gelistirirler.
Bunun sonucunda ise orgiitsel etkinlik artar, ¢alisanlar arasinda orgiitsel baglilik
ve sadakat duygusu giiclenir. Yoneticiler ise iyi ¢alisanlarin isten ayrilmamasini
ve kurum i¢inde devamliliginin saglanmasini ister. Orgiitsel vatandaslik davranis
sergileyen calisanlarin Orgiitsel bagliligi artar. Bu durumda orgiitsel baglilik,

orgiitsel vatandaslik davranisinin bir belirleyicisi ayn1 zamanda da bir sonucudur.
380

Kisaca, orgiitsel vatandaslik davranisinin Orgiitsel sonuglari, kurumun

etkinliginin artmasi, miisterilerin memnun olmasi ve en iyi calisanin elde

379 Fatih Cetin, age., ss.48-49., Ezgi Dede, age., $5.89-90.
380 |bid., 5.90.
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tutulmasidir. Calisan, is arkadaslarina yardim ederek, tasarruf saglayarak, yapilan
iglerin diizenli ve dogru yapilmasini destekleyerek oOrgiitiin etkinligini artirir.
Calisan, oOrgiitsel vatandashik davranisi sergileyerek ekstra roller sonucunda
miisterileri memnun etmektedir. Ayrica orgiitsel vatandaslik davraniginin diger
bir sonucu ise kurum i¢in en iyi ve en uygun calisanin kurum i¢inde kalmasini

saglamasidir.
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V.ORGUT KULTURU

A. Kiiltiir Kavram ve Tanimi

Kiiltiir, her toplumdan insanin bir araya gelerek olusturduklari bir olgudur.
Her toplumun kendine has degerleri, inanglari, gelenekleri, fikirleri, diisiinceleri,
orf ve adetleri vardir. Bunlarin hepsi ortak bir noktaya gelerek kiiltiirii olusturur.
Toplum ve kiiltiir birbirinden ayr1 diisiiniilemez. Her toplumun yasam bigimi

farkli oldugu i¢in herkesin kiiltiirli tanimlamasi1 da farklidir.

Kiiltiir kavrami, Latince bakmak ya da yetistirmek anlamindaki “colera” ya
da “cultura” fiillerinden geldigi kabul edilir. Cultura sézciigii, 18. ylizyildan 6nce
ekip bigmek anlaminda kullaniliyordu. Fransizca’da da ayni1 anlamda kullanilan
cultura, ilk kez Voltaire tarafindan insan zekasinin olusumu, gelisimi ve
gelistirilmesi anlaminda kullanilmistir. S6zciilk daha sonrasinda Almanya’ya
gecmis ve 1793 tarihli bir alman dili sozliigiinde “cultur” olarak kullanilmais.
Daha sonrasinda ise “kiiltiir” halini almistir. Gustaw Klemn, 1843 yilinda
“cultur” kelimesine, bir insan toplulugunun yetenek, beceri, sanat ve gelenekleri
anlamint yiklemistir. Edward Taylor ise 1871 yilinda “cultur” kelimesini
bilginin, imanin, sanat ve ahlakin, 6rf ve adetlerin, hukukun ve kisinin, bir parcasi
oldugu toplum tarafindan kazandirilmis olunan aligkanliklarin ve yeteneklerin

olusturdugu karmasik bir biitiinii ifade etmistir.8!

Insan ve toplum kurami olarak kabul edilen kiiltiir kavramini, sosyal
bilimler bakisiyla iilkemizde ilk olarak Ziya Gokalp, sistemli bir sekilde
tanimlamis ve kiiltliriin milli bir kavram oldugunu ileri siirmiistiir. Sosyal bilimler

tarafindan yaklasildiginda teknik bir kavram olarak goriilen kiiltiir, kisilerin

81 Ali Thsan Yilmaz, “Whistleblowing ile ilgili Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Orgiit Kiiltiiriiniin
Rolii”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2014, s.49., Salih
Giiney, Liderlik, age., $5.94-95.
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toplum vasitasiyla sahip olup aktardiklar1 deger, inang, yargt ve davranis dlgiitii

ile sonug olarak ortaya ¢ikan davranislarin maddi sonuglar1 olarak kabul edilir.38?

Kiiltlir, bir toplumun iiyesi olan insanlarin paylastiklar1 hayat bi¢imleridir.
Toplumun bir iiyesi olan insanin, kazandig1 bilgi, inang, ahlak, sanat, hukuk,
gelenek, gorenek ve aliskanliklarinin toplami kiiltiiri olusturmaktadir. Toplumu
ve kiiltiirli birbirinden ayirmak mimkiin degildir. Toplumlar kiiltiire
dayanmaktadir. Kiiltiir, giinliik dilde aydin kisilerin ayricaligi, bilimsel alanda
uygarlik, beseri alanda egitim, estetik alanda giizel sanatlar, teknolojik alanda
tiretim olarak anlagilmaktadir. Sosyolojide ise kiiltiir, insanlarin edindigi ve gesitli
yollarla birbirlerine ve sonraki kusaklara aktardigi maddi ve manevi Ogelerdir.
Yani kiiltiir, insanlarin toplumsal ve tarihsel gelisim i¢inde olusturduklar1 tiim
maddi ve manevi Ogelerin tamamidir. Kiiltiir, insanlarin yasam ve evreni
semboller aracilifiyla anlam yiikleme becerisinin bir sonucu olarak, toplum
iginde insanlara iletilen ve onlar tarafindan igsellestirilmis dil, bilgi, inang, sanat,
tore, hukuk, gelenek ve adetler gibi degerlerin biitliiniidiir. Kisaca Kkiiltiir,
toplumlarin genel yasam bicimidir.>® Kisaca kiiltiir, insanlarin ortak paylastiklari

anlayislar ve degerledir.

Kiiltiir kavrami, arastirmacilar tarafindan bir¢cok sekilde tanimlanmistir.
Cuinkii kiltiir, inceleme alanina gore farkli anlamlar yiiklenen bir kavramdir.
Kiltiir kavramina gesitli anlamlar yiiklenmesinde genis kapsamli ve fazla belirgin
olmasinin etkisi vardir. Amerikali {inlii antropologlardan Kroeber ve Kluckhon,
kiltir hakkinda yaptiklari ¢alismalarda, kiiltiiriin 164 farkli taniminin yapildigini
belirlemislerdir.®*  Kiiltir kavrammn1  birgok arastirmacit farkli  sekilde
tanimlamistir.  Kiiltlir konusunda yapilan tanimlardan bazilarmi su sekilde

siralayabiliriz:

%2 Giinseli Tufan, “Orgiit Kiiltiirii ve Kariyer Doyumu iligkisi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans

Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir, 2019, s.15.

%3 Ali Erdem Akgiil, “Popiiler Kiiltiir- Televizyon Iliskisi Uzerine Bir Degerlendirme”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Adnan Menderes Universitesi, Aydin, 2006, s.8.

384 Salih Giiney, Liderlik, age., $5.95-96.
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e Kiiltiir, ayn1 topluma ait kisiler tarafindan paylasilan, nesilden nesille
iletilen, tutum, davranig, inanis, deger ve yasam tarzinin

anlamlandirilmasina firsat tantyan bir olgudur.3%
e Kiiltiir, bir iiriindiir.3%
e Kiiltiir, takilmis tavirlardir.3’

e Kiiltiir, uyum ve tatmin sonucunda kisilerin biitiinlestigi bir

sistemdir.388

e Kiiltiir, diizenli eylemleri, davranis kaliplari, nesneleri, aletlerle
yapilan esyalari, diisiinceleri, bilgileri, duygulari, tutum ve inanclari

iceren yasam bicimlerinin biitiiniidiir. 3

o Kiiltiir, tarihsel siiregte olugsmakta ve olusturdugu toplumdaki gelenek,
hukuk, ahlak, inang¢ ve bilgi gibi sosyal etkilesimleriyle insanlarin her

cesit yetenekleri ve aliskanliklarini kapsamaktadir. 3%
e Kiiltiir, bireyin iginde yasadig1 gruptan edindigi sosyal mirastir. 3%

o Kiiltiir, kisilerin fiziksel ve toplumsal c¢evrelerine uyum
saglayabilmeleri i¢in olusturduklar1 maddi ve manevi eserlerin

timiidiir.3%2

385 Yyrdanur Yumuk, “Otel Isletmelerinde Birey-Orgiit Uyumu Orgiitsel Yabancilagma Iliskisinde
Orgiit Kiiltiiriiniin Roli”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir, 2018,
s.5.

386 Gozde Emen, “Cok Kiiltiirlii Takim Performansi Uzerinde Kiiltiirel Farkliliklarin ve Kiiltiirlerarasi
Yeterliligin Etkisi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi, izmir, 2019,
s.5.

387 Vehbi Bayhan, “Enformasyon Toplumunda Kiiltiir: 21.Yiizyila Girerken Kiiltiire] Déniisiimlerin
Bazi Belirtileri”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Inonii Universitesi, Malatya, 1992, s.6.

%8 Aysuhan Alpkan, “Orgiit Kiiltiirii Degerleri ile Orgiitsel Ogrenme Arasindaki liskinin
Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi,
Istanbul, 2019, s.8.

389 Enes Ahmet Dogan, “Orgiit Kiiltiiriiniin Calisan Motivasyonuna Etkileri: Belediyecilik Sektriinde
Bir Uygulama”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Ticaret Universitesi, Istanbul,
2015, s.3.

30 Ezgi Fatma Selimoglu, “Orgiit Kiiltiirii ile Tiikenmislik Sendromu iliskisi Uzerine Bir Arastirma:
Finans Sektorii Calisanlar1 Ornegi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Universitesi,
Istanbul, 2019, s.3.

1 Bekir Peker, “Egitim Kurumlarinda Liderlik Kapasitesi, Orgiitsel Vatandashk Davranist ve Orgiit
Kiiltiirii”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Usak Universitesi, Usak, 2022, 5.27.

32 Hayal Simdi Seker, “Orgiit Kiiltiirii ile Inovasyon Arasindaki iliski ve Bir Arastirma”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2016, s.1.
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e Kiiltiir, insanlarin eylemleri sirasinda ortaya ¢ikan deger yargilar ile

sekillenen ortak nokta dizisidir.3%3

e Kiiltlir, insan topluluklarinin tarihsel ge¢misi, gelisme ozellikleri,

{iretim bigimleri ve toplumsal iliskileridir.3%*

Bu tanimlar dogrultusunda kiltiir, bir toplumun parcasi olan insanlarin
gecmisten bugiine birbirleriyle paylastiklar1 ve 6grendikleri her seydir. Toplumu
toplum yapan her sey kiiltiirdiir. Kiiltlir, bir toplumun kendine has davranis
kaliplari, esyalari, yemekleri, kiyafetleri, dili, diisiinceleri, bilgileri, duygulari,
tutum ve inanglarinin biitiin halidir. Kiiltiir, uygarliktir tanimini pekistiren,

toplum tanimidir.

B. Kiiltiiriin Toplumlar icin Onemi

Toplum ve kiiltiir birbirinden ayrilmaz bir biitiindiir. ikisi de birbirinin
sekillenmesini saglar. Kiiltiir, her toplumun kendi olusturdugu, nesilden nesille
aktarilan maddi ve manevi degerleridir. Her insanin ortak amaci, ait olduklari
toplumun kiiltiiriinii  yasatmaktir. Ciinkii kiltiir, toplumun ge¢misini bugiine

getirir ve insanlar bu vesileyle gegmislerini yasarlar.

Toplum, belli bir siire igerisinde tek toprak iizerinde yasayan ortak bir
uygarligr olan ve temel ¢ikarlar1 ortak olan insan toplulugudur. Ortak bir
uygarlik, ortak bir kiiltiiriin temsilciligini yapmaktadir. Kiiltiir, topluma ait yasam
bi¢imidir. Bu tanima gore her toplumun kendi kiiltiirii oldugunu diisiiniirsek, bir
toplumu diger toplumlardan ayiran en Onemli o6zelligin kiiltiir oldugunu
sOyleyebiliriz. Birden ¢ok insanin bir araya gelmesiyle olusan gruplar, islevsel
olarak birbirinden farklidir. Fakat toplumdaki her insanin ortak hayat tarzlari ve
degerleri vardir. Ge¢miste olusturulmus ve herkes tarafindan onaylanmis davranis
kurallar1 toplum kiltiiriinii olusturur. Bu kurallar gegmisten gelen deneyimlerle

giiniimiize kadar ulasir ve ait oldugu toplumun kiiltiirel &zelliklerini kapsar.3%

393 Aysegiil Ozkan, “Psikolojik Giiglendirmenin Isgéren Performansina Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin
Diizenleyici Rolii”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Istanbul Aydin Universitesi, Istanbul, 2022,
s.83.

% Halil ibrahim Aydinh, “Orgiit Kiiltiiriiniin Yénetim Agisindan Onemi”, Bilgi Sosyal Bilimler
Dergisi, Say.l.: 2,2003, s.80.

3% Aysegiil Ozkan, age., 5.86., Ezgi Berte Kutlu, age., ss.6-7.
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Kiiltiir, nesilden nesille aktarilirken degisimler yasar. Toplumdaki bazi kiiltiir
kaliplar1 unutulmaya yiliz tutmusken, bazi kiltiir kaliplar1 ise bugilin hala
yasatilmaktadir. Her toplum zaman gegtik¢e degisime ugramasiyla beraber kiiltiir

de degisir.

C. Kiiltiiriin Ozellikleri

Kiltiir kavrami, bir¢ok farkli bilim tarafindan incelenmektedir. Her bilim,
kiiltiir kavraminin farkli yonleriyle yaklasir ve hatta ayni bilimden farkhi
aragtirmacilar kiiltiirii farkli yonleriyle tanimlamaktadir. Sosyoloji, antropoloji,
biyoloji, psikoloji, tarih, giizel sanatlar ve felsefe gibi alanlarda kiiltiir kavraminin

farkli tanimlarina rastlamak miimkiindiir,3°

Kiiltiir, toplumu, toplum ise kiiltiirii olusturur. Kiiltlir, toplum {iiyelerinin
ortak duygu, diisiince ve fikirlerinin paylasilmasiyla kusaktan kusaga aktarilarak
yasar. Fakat kiiltiir, gecmisten bugiine gelirken yasadigi degisimler onu sekillenir.
Sahip olunan kiiltiirii yasayabilmek ve yasatabilmek i¢in bazi 6zelliklerini bilmek

ve anlamak gerekir.

Kiiltiiriin baz1 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz:®®’

e Kiiltiir, toplumsaldir, paylasilir. Ogretiler, gruplarda veya toplumlarda
yasayan insanlar tarafindan olusturulur ve ortaklasa paylasilir. Bir
toplumun T{yeleri tarafindan paylasilan aligkanliklar, onaylanan

davraniglar tutum ve degerler o toplumun kiiltiiriidiir.

e Kiiltiir, 6grenilir. Insanlar dogduklarindan itibaren iginde bulunduklar
toplumun kiiltiiriinii 6grenmeye baglar ve onun etkisiyle sekillenir. Bu

sayede kiiltiiriin hem tasiyicis1 hem de aktaricist olurlar.

o Kiiltiir, degisime ugrar. Kiiltiir, gegmisten bugiine aktarilan bir miras
olmas1 onun degismeyecegini gostermez. Ciinkii, eski kusaktan yeni

kusaga gecen miras, yeni kusagin yaptig1 yeniliklerle zenginlesir. Var

3% Hiiseyin Ishak Halil Kesiktas, “Deniz Ulastirma Isletmelerinde Orgiit Kiiltiirii ile Motivasyon
Uzerine Nicel Bir Arastirma”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi, zmir,
2017, s.97.

%7 Salih Giiney, Liderlik, age., $5.98-103., Burcu Cagla Ozgiil, “Orgiit Kiiltiiriniin Orgiitsel
Sosyallesme Uzerindeki Etkisi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi,
Istanbul, 2018, ss.5-6., Ezgi Berte Kutlu, age., s.8-10.
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olan kiltire yeni unsurlar katildigi gibi eski bazi unsurlar da

cikarilabilir.

Kiiltlir, bitlinlestiricidir. Bir toplumun kiiltiiriinii olusturan deger
yargilart ve inanglart yoniinden birbirinden etkilenir. Ortak kiiltiir
O0gelerine sahip olan kisiler ulusal orgiitlenmeye katki saglar. Farkl
kiiltiir 6gelerinin bir araya gelmesiyle kiiltiir biitlinlesmesi saglanir.
Kisilerin sahip oldugu farkli deger yargilari, ortak kiiltiir 6gelerini
olusturmustur. Kiiltiir, farkli pargalar1 birbiriyle biitiinlesik olan bir
diizen ve sisteme sahiptir. Toplumun kiiltiiriinde yabanci unsurlar az
ise ve kiiltiiriin degisme hizim1 yavaglatan faktorler ya da oOrgiitler
yoksa biitlinleyici etkisi daha fazla ve siirekli olur. Fakat karmasik ve
benzer kiiltiir 6gelerinin az oldugu kiiltiirlerde biitiinleyici 6zellik zayif

olur.

Kiiltiir, aktarilir ve siireklidir. Kiiltiir, 6grenilir, aligkanlik haline gelir
ve sosyal katilim yoluyla nesilden nesille aktarilir. Kiiltliriin varligini
siirdiirebilmesi i¢in tore, adet, orf ve gelenekler 6nemlidir. Toplumu

olusturan nesillerin birbirlerini etkilemesiyle kiiltiirti stirekli kilar.

Kiiltiir, ihtiyaglar1 giderici ve tatmin saglayicidir. Kiiltiir, kisilerin
biyolojik, sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini karsilar. Ciinkii kiiltiir,

kisilerin karsilastiklar1 problemlere nasil ¢oziim bulduklar ile ilgilidir.

Kiltiir, birbirini tamamlayan unsurlari kapsar. Kiiltiiri meydana
getiren yapilar birbirlerine tutarli ve dengeli bir sekilde baglidir. Bu
yilizden birindeki degisim digerini de etkilemektedir. Yani toplumlarda
aile, hukuk, sanat, ekonomi, Orf, adetler ve ahlaki deger yargilar
birbirini tamamlayan bir biitiin halindedir. Ornegin, demokratik bir
toplumun biitiin kurumlar1 demokratik bir 6zellige sahiptir. Eger kiiltiir
unsurlar1 arasinda bir catigma varsa bdyle bir toplumda toplumsal

bunalim ya da kiiltiirel ¢6ziilme vardir.

Kiiltiir, semboliktir. Kiiltiir, kisinin c¢evreyi, nesneleri, olaylar1 ve
kavramlar1 sembollestirmesidir. Semboller ise kiiltiiriin algilanmasinda

insanlara 6nemli ipuglari sunar.
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e Kiiltiir, sinirlayicidir. Kiiltiir, koydugu birtakim kurallarla insanlara
sekillendirir ve sinirlar. Bu sinirlandirma ise ortak paylasilan kiltiiriin
biitlinliigiini ve stirekliligini saglar.

Kiiltiiriin bu 6zelliklerine baktigimizda, onun toplumlarin yasami i¢in ¢ok
onemli oldugunu soOyleyebiliriz. Kiiltiir, bir anda veya bir giinde olugmamis,
ylzyillar 6ncesinden bugiine degiserek yeni kusaklara ulasmistir. Yani kiiltiir bize
gecmisimizi getirir ve yasatir. Her insan kendi zamaninin gerekliliklerine gore

kiltiirlinii yasar.

D. Kiiltiiriin Fonksiyonlari

Toplumun iiyeleri tarafindan olusturulan gergek ile uygun olani iginde
barindiran  kiiltiir, toplum ihtiyaglarina ve yararlarina gore sekillenip
olugsmaktadir. Kiiltiiriin ~ fonksiyonlar1  kisilerin ve toplumlarin  kimlik
kazanmalarinda 6nemli bir yere sahiptir.

Kiiltiiriin fonksiyonlarindan bazilarini su sekilde siralayabiliriz: 3%

e Kiiltiir, bir toplumu diger toplumlardan ayirir. Toplumlarin var
olmasin1 saglayan en Onemli Ozellik onlarin kiiltiirleridir. Yoksa
toplumlar birbirine benzer. Toplumlar1 birbirinden ayiran seyler onlara
ait olan teknoloji, yapilar, ahlaki deger yargilari, gelenekler, orf ve

adetler, yasam stilleri ve yazim kurallar1 gibi yapilardir.

e Kiiltiir, toplumlara has degerleri ve kurallar1 barindirir. Kiiltiir, her
toplumun kendisine ait oldugu i¢in toplumlarin birbirinden ayirt

edilmesini ve toplumsal kisiligin olusmasina katki saglar.

e Kiiltiir, toplumu olusturan kisiler i¢in sosyal dayanisma aracidir. Aym
kiiltiirii  paylasan insanlarin belli degerlerin korunmasina topluca
inandiklar1 i¢in aralarinda bir sosyal dayanigsma olustur. Ayrica sosyal

dayanisma da kiiltiirii korur.

%% Salih Giiney, Liderlik, age., s5.103-104., Ladin Sengiil, “Egitimde Cok Kiiltiirliilik Arastirmalari
Uzerine Bir Arastirma”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir,
2022, ss.14-15., Ulvi Zarbaliyev, age., s.11., Ezgi Berte Kutlu, age., s.11.
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e Kiiltiir, toplumsal hayati diizene koyar. Kiiltiir, ihtiyaglar1 karsilar,
kisiler arasi iliskileri diizenler ve ortaya ¢ikabilecek durumlara karsi
kigileri hazirlar. Kiiltliir, insanlarin sosyal ihtiyaclarini gidererek,
onlarin toplum hayatini1 diizenler ve onlarin sosyal iligkilerinde olusan

problemleri ¢6zmelerinde yardimci olur.

e Kiiltiir, koordinasyonu saglar. Kiiltiir, toplumsal veri yapinin kalibini
ve kapsamini olusturacak ya da sekillendirecek malzemelerini bulur.
Bu sayede kiiltiir, kisilerin ve gruplarin davraniglari arasinda ve bu
davraniglarin degisik alanlarindaki olusumlar1 arasinda bir uyum

olusturur.

e Kiiltiir, sosyal kisiligi olusturur. Insanlar, kiiltiiriin maddi olmayan
Ogeleri vesilesiyle sosyal bir kisilige sahip olurlar. Her insan
toplumunun kiiltiir 6zelliklerine gore iyiyi, kotiiyii, dogruyu, yanlisi,
giizeli, ¢irkini 6grenir ve buna gore kisinin karakteri olusur. insanlar
toplumundaki yazili ve yazili olmayan kurallar sayesinde sosyallesir ve
bir kisiligi olusur. Bunun sonucunda kisinin tavir ve davranislari

sekillenir.

Kiiltiirin bu fonksiyonlarina baktigimizda, bir toplumun olusmasinda ve
yasamini siirdiirmesinde ne kadar etkili oldugunu gorebiliriz. Dolayisiyla kiiltiir,

toplum ve gruplar i¢in biiyiik bir 6neme sahiptir.

E. Orgiit Kiiltiirii ve Tanim

Toplum iiyelerinin oldugu gibi kurum {iyelerinin de paylastiklar1 ortak
amaglar1 ve degerleri vardir. Calisanlar, kurumsal amag, inang, deger ve normlara
baglilik gosterir. Kisiler ortak amag¢ ve degerler igin birlikte hareket ederler.
Kurumsal basarinin saglanmasi i¢in bu iiyelerin uyumlu bir sekilde calismasi
gerekir. Bu yilizden orgiit kiiltiirii kavrami, birgok arastirmaci i¢in ilgi ¢ekici bir

konu olmustur. Bu sebeple orgiit kiiltiirii i¢in bir¢ok farkli tanim yapilmastir.

Orgiitler, insanlar tarafindan olusturulan canli organizma gibidir. Orgiit
kiltiiriinii kurumlarin i¢inde yer alan toplumsal kiiltiirden ayr1 diisiinmek
imkansizdir. Orgiit kiiltiirii de toplumsal kiiltiirdeki gibi ihtiyaclar sebebiyle

olusturulan bir alt kiiltiirdiir. Orgiitlerin kendine has yapilari, sistemleri, ydnetim
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felsefeleri, 6ykil ve efsaneleri vardir. Bunlar dogrultusunda calisanlar orgiitlerine
baglanir. Fakat bu ozelliklerle calisanlarin kisilikleri arasinda farkliliklar varsa
calisanlar oOrgiitte kalmak istemezler. Biitiin bu oOrgiitsel oOzellikler orgiit
kiiltiiriiniin temelini olusturur.>®® Calisanin deger ve inanglari ile kurumun deger

ve inanglar1 uyum sagliyorsa ¢alisanlar orgiitlerine karsi baglilik gosterir.

Eren’e gore, kurumun {iiyesi olan kisiler, davranislar: ile orgiitiin kiiltiirel
Ozelliklerini benimseyerek davramiglari i¢in kokli gelenekler, aligkanliklar ve
ahlaksal tavirlar edinirler. Orgiit kiiltiirii, kurumun g¢evresinde taninmasini,
toplumsal standartlarini, degerlerini, bireylerle iligkili bi¢cimlerini ve diizeylerini
gosterir. Kurumu topluma baglayan, toplum iginde yerini, 6nemini ve basarisini
belirleyen en 6nemli araglardan biri Orgiit kiiltliriidiir. Fakat her orgiit kiltiiri,
iginde yasadig1 toplumsal kiiltiirden ve diger orgiitsel kiiltiirlerinden etkilenir ve
olusumlarinda bu kiiltiirlerinde katkisi olur. Kiiltiir, ¢cevreye ters diisemez, tam
tersi ¢evreyle uyumlu olmasi gerekir. Kiiltiir, ¢evreyle ters diiserse orgiit yasami
tehlikeye girer. Yeni bir kiiltiir, ¢cevrenin norm ve degerleriyle uyumlu oldugu
zaman g¢evreye onemli etkiler yapar.’® Kisaca, orgiitler bulunduklar1 gevrenin
kiltiirel yapisina uyum saglamalidir. Yani orgiitiin kiiltiirii ile toplumun kiltiirii
birbiriyle uyumlu olmalidir. Kiiltiirler uyumlu olursa birbirlerini de olumlu

etkilerler.

Orgiit kiiltiirii kavrami, Pettigrew’in 1979 yilinda yazdigi “On Studying
Organizational Culture” adli makalesiyle literatiire girmistir. Silverzweig ve
Allen tarafindan orgiit kiiltirii kavrami ilk kez kullanilmigtir. Deal ve
Kennedy’nin “Kurum Kiiltiirii” kitab1 ile Peters ve Waterman’in “Yonetme ve
Yiikselme Sanati-Miikkemmeli Arayis” kitaplarinin - basarist  orgiit  kiiltiirii
kavraminin popiilerligini arttirmistir. J. Geert Hofstede, bu alanda 6nde gelen ve
yaptig1 calismalarla literatiire damga vurmustur. 1980 yillarinin baginda William
Ouchi’nin Z teorisi ile Pascal ve Athos’un Japon yonetim tarzi seklinde kitaplarin
yaymlanmasiyla orgiit kiiltiirii, orgiitler ve yonetimlerle ilgili olarak literatiirde
artmaya baslamistir. Gliney Kore ve Japonya’daki oOrgiitlerin basarili olmasinda

orgiitsel bagliligin katkis1 oldugu yayilinca orgiit kiiltiiriinlin 6nemi artmistir.

399 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., 5.183.
400 Erol Eren, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikas1, Beta Yaymcilik, Istanbul, 2010, ss.445-446.
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Orgiit kiiltiirii kavrammnin ortaya ¢ikmasi ve bu konu hakkindaki arastirmalarin
artmast; 1970 yilinin sonlarinda Japonya’nin ekonomik olarak c¢ok fazla
gliclenmeye baslamasiyla arastirmacilar, Japon firmalarin ekonomik basarisinin
sebeplerini bulmak i¢in ¢alismalar yaparken, Avrupa ve Amerika iilkelerine ait
firmalarda arka arkaya kapatilan sirketlerin bosalan pazar paymni Japon firmalarin
almasiyla birlikte pazar paymin hizla dolmaya baslamasinin es zamanh
olmasidir.*®! Yapilan tiim bu ¢alismalarin neticesinde orgiitlerin basarisinda orgiit
kiiltliriiniin  biiylik bir oneme sahip oldugunu anliyoruz. Kisiler, calistiklar
kurumun inan¢ ve degerlerini benimser ve baglilik gdsterirse kurumun

performansi yiikselir.

Orgiit kiiltiirii konusuna yer veren her calismalarda farkli tanimlar
yapilmigtir. Orgiit kiiltiirii konusunda yapilan tanimlardan bazilarini su sekilde

siralayabiliriz:

e Orgiit kiiltiirii, kurumsal birimler i¢inde kurumsal is uygulamalarina

iliskin paylasilan algilardir.*%2

e Orgiit kiiltiirii, orgiitiin ideolojisi ya da &rgiitii baska orgiitlerden ayiran
inanglar1 ve degerleridir.*%

e Orgiit kiiltiirii, kurum i¢i normlara sik1 sikiya bagliliktir.4%4

e Orgiit kiiltiirii, c¢alisanlarin, cevresel kosullara uyumu ve igsel
biitiinlesmeyi saglamak iizere yarattiklari, gelistirdikleri ve gecerli
oldugu anlasildiginda yeni calisanlara aktardiklar1 deger ve davranislar
bi¢imidir.4%®

e  Orgiit kiiltiirii, kurumda is yapma ve yiiriitme bigimidir.*%

401 Pinar Dénmez, “Orgiit Kiiltiirii ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2019, ss.4-5.

492 Samra Aslanova, “Orgiit Kiiltiirii ve Is Performans1 Arasindaki iliski: Mobilya Sektoriinde Buna
Yonelik Arastirma”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Aydin Universitesi, Istanbul,
2021, s.6.

403 Bekir Peker, age., s.28.

44 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., s.184.

405 Abdiilkadir Varoglu, “Orgiit Kiiltiirii”, Orgiitsel Davrams, Editorler: Ayse Cigdem Kirel, Ozan
Aglargdz, Anadolu Universitesi, Eskisehir, 2019, 5.90.

406 Seving Kose, age., 5.227.
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e Orgiit kiiltiirii, kurum ici problemlerin belirlenmesi ve ¢dziimiinde

calisanlarin “biz” duygusuyla hareket etmesidir.*%

e Orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin diisiince ve davranislarini sekillendiren

yaygin deger ve inanglardir.*%®

o Orgiit kiiltiirii, calisanlar tarafindan paylasilan anlamlar sistemi, dil,

sembol, ideoloji, inang, tdren ve mitlerin tamamidir.*%®

e Orgiit kiiltiirii, bir grubun iiyeleri tarafindan paylasilan norm, deger,

inang, semboller ve algi sistemidir.*1

e Orgiit kiiltiirli, caliganlar1 bir arada tutan ve yazili olmayan en dnemli

normlar biitiinidir.**

o Orgiit kiiltiiri, ayn1 drgiitte ¢alisan kisilerin tutum, varsayim, inang ve
beklentileriyle kisilerin davranislarin1 ve kisiler arasi iligkilerini
belirleyen faaliyetlerin nasil yiiriitiildiiglini gdsteren normlar

denetimidir.*2

Yapilan bu tanimlara gore orgiit kiiltiirii, calisanlarin kurum i¢inde ¢ikacak
problemleri ¢ozmelerinde yol gosterecek, ortak paylasilan inanglar, degerler,
hikayeler, torenler, semboller, dil ve normlarin tiimiidiir. Kisaca, isin yapilma

bigimidir.
F. (")rgiit Kiiltiiriiniin isletmeler Acisindan Onemi

Orgiit kiiltiirii, isletmeler acisindan biiyiik bir éneme sahiptir. Orgiitlerin
basariya ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin inan¢ ve degerleri ile orgiitiin inang ve

degerlerinin uyumlu olmas1 gerekir. Yani ¢alisan ve Orgiitiin ortak paylastiklar

407 Yavuz Demirel, Himmet Karadal, “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiit i¢i Bireysel Becerilerin Kullanimina
Etkisi Uzerine Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt: 12, Sayz: 3, 2007, s.255.

408 Fatih Cetin, age., 5.104.

499 Hiiseyin Ishak Halil Kesiktas, age., s.102.

40 Cetin Ugur, “Calisanlarin Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik Tarzlar1 Arasindaki iliskinin Incelenmesi”,
Saghk Akademisyenleri Dergisi, Cilt: 4, Say1: 4, 2017, 5.348.

41 Osman Kose, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iligkinin incelenmesi: Bir Kamu
Kurumunda Alan Arastirmasi”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Sakarya Universitesi, Sakarya,
2014, s.6.

412 Faruk Kerem Sentiirk, Yasin Carman, “Orgiit Kiiltiiriiniin ve Orgiitsel Adaletin Bilgi Paylagimi
Uzerine Etkisi: Bir Devlet Universitesi Oregi”, Alanya Akademik Bakis, Cilt:3, Sayi:1, 2019, s.2.
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degerler olmast gerekir. Ortak paylasilan degerler neticesinde kurum iginde
calisanlar ortak bir amag i¢in ¢abalarlar. Kurumun degerleriyle 6zdeslesmeyen
calisan, kurumdan ayrilmak ister ve kurumun basaris1 veya basarisizli§i onun

umurunda olmaz.

Orgiit kiiltiirii, rakip oOrgiitlere kars: iistiinliik saglanmas1 ve orgiitlerin
kazang elde etmesi i¢in &nemlidir. Orgiit kiiltiirii, kurumun amacini,
fonksiyonunu, stratejisini ve gelecek hedeflerini olusmasinda kolaylik saglar.
Kurumlar da insanlar gibi kisisel ozelliklere sahiptir. Orgiit kiiltiirii giiclii olan
kurumda hiyerarsik yapidan daha ¢ok iliskiler onemlidir. Orgiit kiiltiiri,
kurumdaki islerin nasil yapilacagina dair bir rehberlik ettigi i¢in ¢alisanlar emir
komuta mekanizmasina maruz kalmak zorunda olmaz. Bu da kurumdaki is
siireclerinin sorunsuz ve rahat bir sekilde ilerlemesini saglamaktadir. Dolayisiyla
orgiit kiltiirii sayesinde verimli bir orgiit yapisi olusumu saglanmaktadir. Ayni
zamanda orgiit kiiltiirii siirdiiriilebilirligi kolaylastirir.**® Orgiit kiiltiirii zayif olan
kurumlar ise c¢alisanlara kurum islerini ne zaman, nasil yapmasi gerektigini

anlatmas1 gerekmektedir. Bu da kurum i¢in is yiikii demektir.

Orgiit kiiltiirii, kurumlar icin adeta bir parmak izi gibi benzersizlik
gostermesinden dolay: orgiitlere kazandirdig1 rekabet avantaji olduk¢a 6nemlidir.
Insanlarin hayatini kolaylastiran teknoloji, ayn1 zamanda iiriin ve hizmetlerin kisa
zamanda taklit edilmesine firsat vermesi, degerlere kars1 gelmekte ve Orgiitleri
farklilagtirma adina bagka degerler yaratmaya itmektedir. Bu noktada orgiit
kiiltiiriiniin benzersizligl ve essiz bir yapiya sahip olmasi stratejik bir rekabet
listiinliigii saglar.*** Orgiit kiiltiirli, kisiler arasi iyi iletisim kurulmasma imkan
taniyacagi i¢in isler aksamadan diizenli bir sekilde ilerler. Boylece kurum diger

rakiplerine kars1 rekabet avantaj1 saglar.

Orgiit kiiltiirii, bir kurumu diger kurumdan ayirir. Bu yiizden her kurumun
kendine has ozellikleri ve degerleri vardir. Calisanlar, kurum icinde bu
ozelliklerden ve degerlerden yararlanir. Bu yiizden c¢alisanlar kurumunun
kiltiiriini iyl tanimali ve benimsenmelidir. Bu sayede hem kurum hem de

calisanlar bagarili olur.

413 Aysegiil Ozkan, age., 5.93., Ulvi Zarbaliyev, age., s.18.
414 Ali Thsan Yilmaz, age., 54.
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G. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiiriiniin ozellikleri bir¢ok arastirmaci tarafindan

degerlendirilmistir. Orgiit kiiltiirii, her kurum icin 6zeldir ve tektir. Yani her

kurumun, degerleri, inanglar1, hikayeleri, dilleri, torenleri, normlari, sembolleri,

ayinleri ve mitleri gibi 6geleri birbirlerinden farklidir. Bunlarin farkliliklar1 bir

parmak izi gibi kurumlara aittir ve bunlar diger kurumlarda rastlanamaz

ozelliklerdir.

Orgiit kiiltiiriiniin baz1 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz:*

15

Orgiit kiiltiirii, kendisini olusturan pargalarla biitiinciildiir.

Orgiit kiiltiirli, caliganlarin davranislarinin ifadesi boyutuyla ilgili

sembolik birikimleri icine alir.
Orgiit kiiltiiriinii olusturan temel faktdrler daha ¢ok duygu igerir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlar arasinda uzun siireli etkilesim ve sosyallesme
siireci sonunda o giine kadar olusmus birikimleri igeren tarihi bir bakis

aci1s1 yansitir.

Orgiit kiiltiirii, kurumda teknik ve beseri faktdrler arasinda uyumu

saglar.

Orgiit kiiltiiriinii degistirmek kolay degildir. Orgiit kiiltiiriiniin degisimi

yavas ve bilinglidir.

Orgiit kiiltiirii dgrenilebilir ve cesitli sembollerle yeni gelen ¢alisanlara

aktarilir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin kurumdaki davramislarini ve birbirleriyle

olan iligkilerini etkiler.
Orgiit kiiltiirii, manevi hedeflere yoneliktir.
Orgiit kiiltiirii, yazil1 olmayan kurallardan olusur.

Orgiit kiiltiirii, kurum igindeki ¢atisma ve krizlerin olusumunu engeller.

“1% Ibid., 5.64., Giinseli Tufan, age., s.22., Aysegiil Ozkan, age., $5.94-95., Mustafa Alper, age., 5.103.,
Salih Giiney, Orgiitsel Davranig, age., 5.189.
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Orgiit kiiltiirii, gevreyle ilgili olarak kisinin kimlik ve ayirt edici olma

ihtiyacini giderir.
Orgiit kiiltiirii, herkese aciktir ve herkes tarafindan kabullenilir.
Orgiit kiiltiirii, daha ¢ok dolayli olarak anlasilmaktadir.

Orgiit kiiltiirii, her kurumun kendine 6zgii dgelerinin birlesimi oldugu

icin tektir.
Orgiit kiiltiirii, kurumun basariya ulasmasin1 kolaylastirir.

Orgiit kiiltiirii, kurumun amac¢ ve hedefleri dogrultusunda calisan

kisilere rehberlik eder.

H. Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Orgiit kiiltiiri, ¢alisanlar arasinda saglikli iliskiler kurmayi, bagliligi,

dayanigsmayi, denetim, birlik ve beraberligi saglayarak hem oOrgiitsel yapinin

varligini hem de siirekliligini saglayan temel bir 6gedir. Bu ac¢idan Orgiit

kiiltiiriniin temel fonksiyonlar1 mevcuttur. Bu fonksiyonlarin bazilarini su sekilde

siralayabiliriz:*

16

Orgiit kiiltiirii, kontrol ve koordinasyonu saglar.

Orgiit kiiltiirii, kurumun yapisin1 bi¢imlendirir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin sosyallesme siirecinde etkili olur.
Orgiit kiiltiirii, calisanlarin degerler ve normlarla kuruma baglar.
Orgiit kiiltiirii, calisanlar1 kurumsal amaclara inandirir.

Orgiit kiiltiirii, kurumdaki olumsuz tutum ve davranislari azaltir.
Orgiit kiiltiirii, kurumda dislanmaya azaltir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin moral ve motivasyonlarin1 arttirir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin girisimcilik eylemlerini arttirir.

“1% Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., s5.190-191., Ali Ihsan Yilmaz, age., s5.65-66., Aysegiil
Ozkan, age., $5.95-96.
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o  Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel giiveni ve performansi arttirir.
e Orgiit kiiltiirii, kurumun algilanan itibarini artirir.
e Orgiit kiiltiirii, bir kurumu diger kurumdan ayrir.

e Orgiit kiiltiirii, yonetim kadrosunun gérev ve sorumluluklarini belirler

ve onlarin motive eder.
e Orgiit kiiltiirii, kurumdaki sorunlari ¢c6zme yontemlerinden biridir.
e Orgiit kiiltiirii, orgiitsel degisimi belirleyen temel bir aractir.

e Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarn kurumlariyla biitiinlesmesini saglayarak
kurum benliklerinin olusumunu saglar. Yani c¢alisanlarin kurum

kimliklerinin olusumunu saglar.

I. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Temel Ogeler

Orgiit kiiltiiriinii olusturan temel &geler; normlar, degerler, inanglar, dil,
simgeler ve semboller, liderler ve kahramanlar, torenler ve seremoniler, hikayeler

ve efsanelerdir. Bu dgeler incelenmis ve hepsi ayr1 ayri agiklanmistir.

1. Normlar

Toplumsal yasamda oldugu gibi is hayatinda da sosyal normlar vardir.
Normlar, calisanlarin dogru ve yanlis, olumlu ve olumsuz durumlar igin
gelistirdigi standartlar ve kurallardir. Normlar, oldukc¢a belirgin ve yol
gostericidir. Kisaca norm, uyulmasi gereken yazili ve yazisiz kurallardir.
Normlar, kurumsal yasamda denetimi, dayanigsmayi, birlik ve beraberligi saglayan
kurallar biitiiniidiir. Her calisanin kurallara uymas1 zorunludur, eger uyulmazsa
uyar1 veya cezalandirmadan sonra kurumdan atilir.**” Kisaca normlar, ¢alisanlarin

kurum i¢indeki tutum ve davraniglarina yon vererek kurum icinde diizeni saglar.

“I7 Mehmet Kiziloglu, “Denison Orgiit Kiiltiirii Modeli Baglaminda Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Giig
liskisi Uzerine Bir Arastl.rma”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Pamukkale Universitesi, Denizli,
2017, 5.29., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., s.188.
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2. Degerler

Degerler, kurumlarin faaliyet ve karar alma siireglerinde bir rehber islevi
goriirler. Uzun zaman igerisinde olusan yazili ve yazisiz olarak paylasilan tiim
calisanlarin  benimsedigi bir kavramdir. Degerler, c¢alisanlarin  giinliik
yasantilarinda neyin dogru veya yanlis oldugu konusunda bilinglenmesine ve
buna yonelik davraniglar sergilemesine katkida bulunur. Yani iyi bir iletisim ve
dogru iliskilerin kurulmasinda degerlerin ¢ok 6nemli bir rolii vardir. Degerler,
faaliyete gecilmedigi silirece goriinmezler, fakat kendini kiiltlirde goriiniir
unsurlarda gosterir.*’® Normlarda yazili ve yazili olmayan kurallar barindirir.

Fakat normlar degerlere gore daha belirgin ve agiktir.

3. Inanclar

Inanclar, kisilerin duruma, sahislara ve objelere kars1 kanit aramadan kabul
ettigi varsayimlardir. Inanclar, sosyal ve calisma hayatinda kisinin iizerinde
etkilidir. Toplumda inanglar degerler kadar biiyiik bir yer tutmaz. Degerler, daha
esnek ve etkilidir. Inanclar ise kisinin bugiine bakarak gelecek hakkinda fikir
sahibi olmasindan dogar. Bundan dolay1 ¢alisanlarin kurum i¢inde davranislar ile
sahip olduklar1 inang ve degerler arasinda iliski vardir. Giicli bir Orgiit
kiltiirinden bahsedebilmek icin calisanin hayata bakis agist ile sahip oldugu
inan¢ sisteminin uyum saglamasi gerekir. Kurum i¢inde biitlin ¢alisanlar farkli
inanglara sahiptir. Orgiit kiiltiiriiniin amaci, farkli inanglara sahip kisilerin ortak
bir amag i¢in g¢alismasini saglamaktir. Boylece kurumda devamlilik saglanir.
Ciinkii orgiit kiiltiiriiniin olusumunda devamliligin énemi biiyiiktiir. Inanclar,
kisiye veya duruma kars1 tutumlarimizi gésterir.**® Kisaca inanglar, kisinin hayata
olan bakis agisini yansitti§i icin biitiin faaliyetlerini etkiler. Inanglar, orgiit

kiiltiinii giiclendirir.

4. Dil

Dil, farkl kiiltiirlerin birbirinden farkini ortaya koyan en dnemli 6gedir. Dil,
bireyin i¢inde bulundugu toplumun kiiltiiriiyle iligkili izlerden olusmaktadir.

Ornegin, Ingilizlerin ticarete yonelik dilinin diger toplumlara gore daha fazla

418 Aysegiil Ozkan, age., 5.97.
419 Ezgi Berte Kutlu, age., s.32.
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kelimeye sahip olmasi ve kelime haznesinin gelismis bir dil olmasi insanlara
rekabet Ustlinliigli saglar. Ekonomik acgidan gelismekte olan ve hi¢ gelismemis
iilkelerin dilleri gelismemistir. Dolayisiyla dil, toplumlar agisindan kiiltiirel bir
aragtir. Kurum iginde dil, iletisim siirecinin olusturulmasini ve bilginin
yayilmasini kolaylastiran bir aragtir. Ayrica dil, kuruma yeni katilan ¢alisanlara
kurumla ilgili kiiltiirel degerleri Ogretmekle vazifelidir. Boylece dil, orgiit
kiiltiiriiniin devamliligini saglar.*?° Bu yiizden kiiltiir, bir 68esi olan dilin énemi

hem toplumsal hayatta hem de kurumsal hayatta olduk¢a 6nem arz etmektedir.

5. Simgeler ve Semboller

Simgeler, ¢agrisimdan faydalanan hatirlatict ve duygular1 harekete geciren
vasiftadir. Simgeler isaret ya da jest olarak kullanilir. Ayrica simgeler,
sembollerle birlikte birligi temsil etmek amacli kullanilir. Semboller ise, kurumun
logosu, i¢ ve dis tasarimi, alinan Odiiller, kurumda kullanilan mobilyalar,
resimler, kahramanlar ve ¢alisan liniformalar1 gibi somut 6gelerdir. Semboller,
sadece kiiltiirii paylasan kisiler tarafindan kabul edilir. Ornegin, Tiirk Hava
Yollari, Eczacibasi, Sabanci Holding gibi sirketlerin kendilerini digerlerinden
ayirmak igin kullandiklari sembolleri, resimleri ve logolar1 vardir.*?! Biitiin
kurumlarin kendine has, kurumun kimligini yansitan simgeler ve sembollere
sahiptir. Kurum, tabelasi, amblemi, c¢alisanlarin kiyafetleri gibi simge ve

sembollerle farklilasir.

6. Liderler ve Kahramanlar

Liderler ve kahramanlar, orgiit kiltiiriiniin altyapisini olusturan temel
degerler ve inanglar1 kendi kisiliklerinde yansitarak rol model olan veya temsil
eden kisilerdir. Kahramanlar, kurum ic¢inde ortak amaglar dogrultusunda ortaya
konulacak c¢alisma bicimi, kabul edilen ¢alisma stilini sergileyerek ortak
degerlerin olusumunda ve kiiltiirel 6gelerin etkinliginin artmasinda ¢ok 6nemli bir

liderlik fonksiyonunu yerine getirirler ve sembolik 0Ozellikleriyle iletisimde

420 Ulvi Zarbaliyev, age., s.26.
421 yurdanur Yumuk, age., s.15., Aysegiil Ozkan, age., s.99., Pinar Dénmez, age., s.11.
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kolaylik saglarlar.*?? Bu yiizden liderler, &rgiit kiiltiiriiniin siirekliligi acisindan

oldukca dnemli bir 6gedir.

7. Torenler ve Seremoniler

Seremoniler, belli bir bilgiyi aktarmak ya da amaclar1 hayata gecirmek i¢in
vardir. Seremoniler ve torenler, 6zel bir etkinligi olusturan ve genelde
izleyicilerin faydasina olan ayrintili ve planli olan etkinliklerdir. Seremoniler
iginde torenleri barindirir. Torenler, kurumun temel degerlerini, ¢ok 6nemli
amagclarini, kimin kuruma daha yararli veya yararsiz oldugunu belirleyen
faaliyetler toplulugudur. Torenler, kurumsal bir gegmisi olan olaylara ¢alisanlarin
verdigi Onemi siirekli kilmak i¢in yapilan eylemleri igerir. Gegis toreni,
isgorenlerin yeni sosyal rollerine gecislerinde kolaylik saglar. Iyilesme téreni,
daha giiclii sosyal kimlikler yaratir ve isgdrenlerin statiislinii yiikseltir. Yenileme
toreni, organizasyonel isleyisi iyilestiren egitim ve gelistirme eylemine yansitir.
Entegrasyon toreni, isgorenler arasinda ortak baglar ve iyi hisler yaratarak
kuruma olan baghliklarin1 artirir. Ayrica seremoniler sayesinde yliksek
performansli c¢alisanlarin 6diillendirilip diisiik performanslhi ¢alisanlara ornek
olarak gosterilir. Bunun sonucunda diisiik performansli ¢alisanlarin 6rgiitsel deger
ve normlara bagliliklari artar. Béylece daha verimli caligirlar.*?® Kisaca torenler
ve seremoniler, kurum i¢indeki 6zel etkinlikleri kapsar ve bu sayede calisanlar

dayanisma ve biitiinlesme i¢inde olurlar.

8. Hikayeler ve Efsaneler

Hikayeler ve efsaneler, ge¢mise sahip olan, gercek olaylara dayali,
calisanlar tarafindan bilinen ve paylasilan, kuruma yeni katilan calisanlara
bilgilendirmek amaciyla anlatilan yasanmis Oykiilerdir. Hikayeler, kiiltiirel
degerleri hatirlatir. Her hikdyede orglite ve yoneticilere olan baglilig1 artirict
temel mesajlar bulunmaktadir. Hikayeler ve efsaneler, gegmiste yasananlari acgik
ve anlasilir bir sekilde giindeme getirerek Orgiit i¢i dayanismay1 kuvvetlendirir.

Hikayeler ve efsaneler, orgiit kiiltiiriinliin nesilden nesille aktarilmasinda 6nemli

422 Ali Thsan Yilmaz, age., s.58. )
423 Samra Aslanova, age., s.20., Bekir Peker, age., s.32., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., $5.185-
186.
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bir faktordiir.*?* Hikayeler ve efsaneler, kurumun deger ve normlari hakkinda

hatirlatici bir 6zellige sahiptir. Bdylece orgiit kiiltiiriinii devamlilig saglanir.

J. Orgiit Kiiltiirii Konusunda Yapilan Simiflamalar

Orgiitsel  kiiltiirii  konusuna iliskin c¢alisma yapan vyazarlar, cesitli
siniflandirmalar ileri slirmiistiir. Asagida bu simiflandirmalarin  bazilari

aciklanmistir.

1. Cameron ve Quinn’in Orgiit Kiiltiirii Stmflandirmasi

Cameron ve Quinn siniflandirmasinda, birbirine benzemeyen modeller bir
araya getirilmistir. Yani bir eksen tlizerinde esnek ve degisime agik bir kiiltiir ile
kati, istikrarlt ve kontrollii bir kiiltiir yapisi, dis ¢gevreye dnem veren kiiltiir yapisi

ile i¢ cevreye dnem veren kiiltiir yapilar1 kars1 karsiyadir.

Kim S. Cameron ve Robert E. Quinn, 6rgiit kiiltiirliniin kurumdaki islerin
nasil yapildigini1 ve kurumsal kimligin alt yapisin1 olusturdugunu ileri siirmiistiir.
Cinkii kiiltiiriin en agik gostergesi, gosterilen insan davraniglaridir. Cameron ve
Quinn, oOrgit kiiltiriinlin 6gelerini gozlenen ve godzlenemeyen parametreler
igerisinde agiklamis, orgiit kiiltiirlinde degisimlerin tamamlanabilmesi ve aciklana
bilmesi i¢in “Rekabet¢i ve Degerler” modelini ileri slirmiislerdir. Cameron ve
Quinn, rekabet¢i kiiltiirel degerlerini i1ki boyutta incelemislerdir. Birincisi,
denetim ve yoOnetimin kiiltliir lizerindeki etkisinin olusturdugu tepkilerdir.
Kontrollii veya resmi yOnetim yapisindan esnek ve anlayisa dayali ydnetim
yapisina dogru bir egilim sdz konusudur. Ikincisi ise, ice ve disa ydnelimli
kurumsal faaliyetlerin sonuglaridir. Bu iki boyutun birlesiminden dort farkli
model ortaya ¢ikmistir. Bunlar; klan kiiltiirti, hiyerarsi kiiltiirti, adhokrasi kiiltiirii

ve pazar kiiltiiriidiir.*?® Bu modeller asagida agiklanmistir.

Cameron ve Quinn’in Orgiit kiiltiirii siniflandirmasi su sekildedir: #?

424 1bid., 5.186., Bekir Peker, age., 5.32.

425 Aysegiil Ozkan, age., s.102., Ezgi Berte Kutlu, age., 5.39.

426 Sehriban Aygiin, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Iletisim Arasindaki iliskide Sosyal Medyanin Araci
Rolii: Anakent Belediyelerinde Bir Uygulama”, (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Izmir Katip Celebi
Universitesi, Izmir, 2020, s.38.
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i¢ Devamhink
(diizenleyici faaliyetlet
ve biitiinlesme)

Yapisal Siirecler(esneklik ve
dogallik)

KHAN KULTURU
Baskm Nitelikler: Dayanigma, katilim,
takim ¢alismasy, aile duygusu.
Lider Bicimi: Damsman, kolaylagtirici,
ebeveyn roli.
Baglama: Baglilik, gelenek, kisilerarast
uyum.
Stratejik Onem: insan kaynaklarinin

ADHOKRASI KULTURU

Baskin Nitelikler: Girigimcilik,
varaticilik, uyum saglama.

Lider Bicimi: Girisimci, yenilikci,
risk alma.

Baglama: Girisimcilik, esneklik, risk

Stratejik Onem: Yenilige, biiytimeye,

gelismesine, bagliliga ve moral artirmaya yeni kaynaklara yénelik olma.
yonelik.
HIYERARSI KULTURU PAZAR KULTURU

Baskm Nitelikler: Emir, kurallar ve
diizenlemeler, tek tip.

Lider Bicimi: Yiiriitlicii, yonetici.
Baglama: Kurallar, politikalar ve
prosediirler

Stratejik Onem: Istikrar,
ongortilebilirlik, diizgiin islere
yapmaya yonelik.

Baskin Nitelikler: Rekabetcilik,
hedef basarisi.

Lider Bigimi: Kararli, baskin, basarn
odakli.

Baglama: Hedef yénelimi, tirtin,
rekabet.

Stratejik Onem: Rekabet avantaji ve
pazar liderligine yonelik.

Dis Konumlandirma
(rekabet ve farklilasma)

Mekanik Siirecler( kontrol,
emir ve istikrar)

Sekil 10. Cameron ve Quinn’in Orgiit Kiiltiirii Modeli

Klan Kiiltiirii: Calisanlar arasinda paylagimin ve sicak bir aile
ortaminin oldugu kurumlarda hakim olan kiiltiir tipidir. Klan kiiltiiriinii
benimseyen kurumda, ailesel figiirler, destekleyici, takim yapilanmasi
gibi faktorlerin barindigi liderlik modelleri vardir. Bu kurumlarda lider
veya yoneticiler, calisanlar iizerinde bir aile reisi etkisi yapmaktadir.
Ayrica bu orgiitlerde orgiitsel baglilik ve orgiitsel gelenek calisanlari
bir arada tutar. Takim calismasi, goriis birligi, katilimcilik gibi orgiitsel
faktorlere desteklemekte, insan iligkileri ve miisteriye karsi duyarl
olmanin basar1 getirecegine inanilmaktadir. Klan kiltiiriiniin oldugu
kurumdaki yoneticiler, calisanlart ile fikirlerini paylasarak catisma
yonetimi gerektiren siireclerde goriis birligi saglanmasima liderlik
ederek uzlastirici rollerini gosterirler. Calisanlara esit ve adil bir
yonetim uygulayarak onlarin ihtiyaglarini karsilarlar.*?’ Kisaca bu

kiiltiirde birlik beraber ve kuruma baglilik s6z konusudur.

427 |bid., ss.38-39.
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Hiyerarsi Kiiltiirii: Calisanlarin yapacaklar islerin tamamen prosediir
tizerinden belirlendigi, resmi kurallarin kurumun ydnetilmesinde etkili
olan maliyet unsuru basarida Onemli bir faktordiir. Etkin liderler,
birimler aras1 iletisimi saglaylp islerin yiiriitiilmesini saglarlar.
Kurumun duragan, etkili ve 6ngoriilebilir olmas1 birincil gorevdir. Bu
kurumlara, Burger King ve Renault gibi firmalar 6rnek verilebilir. Bu
kiltiir, devlet dairelerinde ve biiyilk Ol¢ekli firmalarda daha c¢ok
goriiliir. Bu tiir Orgiitlerde standart prosediirler ve cok basamakli
hiyerarsi kademeleri goriilmektedir.*?® Kisaca bu kiiltiirde kurallar ve

belirlenmis yontemlerle islerin yiiriitiilmektedir.

Adhokrasi Kiiltiirii: Bu kiiltiir, dinamik, girisimci ve yaratici bir
orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit degerleri, her zaman otorite kullanilirken 6n
planda tutulur. Kurumdaki lider, yaratic1 ve risk almaktan korkmayan
bir o6zellige sahiptir ve dis ¢evrede olacak olan yeniliklerden hizli bir
sekilde haberdar olunur. Adhokrasi kiiltiiriiniin en belirgin 6zelligi
girisimcilik ve yeniliktir. Bu kiiltiir girisimcilik i¢in yeni pazarlarin
bulunmast ve kurum i¢i isleyisin bu yeniliklere ayak uydurmasini
saglar. Bu kiltiire sahip kurumlar, miisterinin sadece su anki
ihtiyaglarin1 degil, gelecekteki ihtiyaclarin1 da onemser. Elektronik
sektdr, pazarlama ve kozmetik firmalar1 miisterilerin memnuniyeti i¢in
rakiplerinden her zaman bir adim 6nde olmalar1 gerektigini bilirler ve
bu yiizden adhokrasi kiiltiiriinii benimserler.*?® Kisaca bu kiiltiirde

basari i¢in girisimci olmak ve risk almak 6nemlidir.

Pazar Kiiltiirii: Pazar kiiltiiriinde yonetim siirecleri, {iretim sonuglari,
iletisim ve motivasyon konularinda basarili olan liderler vardir. Pazar
kiiltiiriine sahip kurumlardaki yoneticiler, istekli ve kararli durus
sergiler. Bu orgiitlerde calisanlar, kuruma kattiklar1 deger Olclisiinde
kiymetlidir. Kurumu bir arada tutan ve kiiltiiriin temelini olusturan asil

deger, kazanmaktir. Kazandik¢a kurumdaki sistemin islemeye,

48 Yavuz Afsar, “Orgiit Kiiltiirii ve Ogrenme Yo6neliminin Inovasyon Kabiliyeti Uzerine Etkisi”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2019, s.16.

429 Ttir Hasiret, “Orgiit Kiiltiiriiniin inovatif Davranislar Egilimleri ile iliskisinde Ozyeterlik Algisinin
Aracilik Rolii ve Bir Uygulama”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Bandirma Onyedi Eyliil
Universitesi, Bandirma, 2020, s.34.
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tiretkenlik ve rekabeti korumaya devam edecegi diisiincesi vardir. Bu
kurumlarda kiiltiir, dis odakli olmasina ragmen duraganlik ve kontrol
zamanlarinda meydana gelir. Performansa gore planlama ve etkinlik
gibi kavramlarin 6n planda oldugu orgiitlerde ¢alisanlar, genelde basari
odakli olmakla birlikte bireysel basartyr kurumsal basaridan daha 6n
planda tutar. Ornegin, General Elektrik ve Pfitzer gibi firmalar pazarda
stirekli bir numara olmak ister.*®® Kisaca, bu kiiltirde rekabet 6n

plandadir ve yoneticiler ¢aliganlarina baskic1 davranir.

2. Denison ve Mishra’nin Orgiit Kiiltiirii Stniflandirmasi

Denison ve Mishra’nin orgiit kiiltlirii siniflandirmasinda yer alan kiiltiir
Ozellikleri uyum, misyon, katilim ve tutarliliktir. Eksen {izerinde uyum ve
misyon, dis ¢cevre odaklidir; katilim ve tutarlilik ise i¢ ¢evre odaklidir. Ayrica bu

kiltiir 6zellikleri i¢in {i¢ alt boyut belirtmislerdir.

Denison ve Mishra, orgiit kiiltiiriine Olgtilebilirlik katmak igin dort temel
orgiitsel kiiltiir boyutunu incelemistir. Eksen {izerinde olan bu boyutta, yatay olan
eksen, kurumun kontrol saglayamadigi dis ¢evreye uyum saglayabilmesi ve i¢sel
biitlinlesme yetenegini agiklanmaktadir. Dikey eksende ise kurumun dis kosullara
uyum saglayabilmesi ic¢in gerekli olan yapisal ve islevsel degisimleri
gerceklestirmede gosterdigi esnekligi ve kararliligini agiklamaktadir. %3

Denison ve Mishra’nin orgiit kiiltiirli siniflandirmasi su sekildedir:*%?

430 Ibid., 5.35., Sehriban Aygiin, age., 5.53.
43! Giinseli Tufan, age., s.57.
432 Mustafa Alper, age., s.120.
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UYUM
Oriinti,
egilimler,
piyasa

Esnek

Adanmisli,
sahipli,
sorumluluk

KATTLIM

Sekil 11.Denison ve Mishra’nin Orgiit Kiiltiirii Siniflandirmasi

Odak: Dis Cevre

Odak: i¢ Cevre

MISYON

Istikamet,
amag, plan

Sabit

Sistemler,
yapilar,
siirecler

TUTARLILIK

Uyum: Miisteri beklentisi ve dis ¢evreye stratejik ilginin yoneltilmesidir.

Bu boyutta, kurumlarin dis cevrelerindeki ani degisimlere hemen uyum

saglayabilmesi icin gerekli degisim yeteneklerinin 6nemi anlatilir. Giglii olan

kurumlar, kurum dis1 tehdit ve firsatlara kars1 dinamik, yeniliklere ve degisimlere

kars1 aciktir. Risk almay1 severler ve miisteri ile siirekli iletisim halindedirler. D1g

cevresine karst uyum saglamis olan kurumlar, diger rakip kurumlara karsi

tistlinliik saglarlar. Bu kurumlar, miisterilerinin araciligiyla farkli miisteriler bulur

ve miisterilerine kars1 hatalarinin arkasinda dururlar. Ayrica calisanlarin ve

miisterilerin ihtiyaclarina yonelik siirekli degisim ve gelisim gosterir. Uyumun

o0grenme, misteri odaklilik ve degisim olarak {i¢ alt boyutu vardir. Bu alt

boyutlar1 su sekilde siralayabiliriz:*33

e Ogrenme, degisen cevre kosullari goz oniine alinarak kurumlarin

gelisime ve Ogrenime acik bir sekilde yeni teknoloji ve yOntemlere

uyum saglamasidir.

o Miisteri odaklilik, miusterilerin istek ve ihtiyaclarin1 karsilayabilmek

i¢in kurumlarin ortaya koydugu performanstir. Miisterilerinin istek ve

ihtiyaclarini karsilanmasi1 kurumlarin uzun vadede hayatta kalmalari

i¢in onemlidir.

433 Pinar Dénmez, age., s.38.
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o Degisim, degisen cevre kosullar1 goz Oniline alinarak kurumlarin

¢Oziimsel ve tatmin edici yeni fikirler gelistirmesidir.

Misyon: Kurum igin anlamli ve uzun vadeli bir yol haritasidir. Kurumlar
amaglarini belirledigi zaman ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin daha ¢ok fayda elde
etmesi i¢in ¢aba gostermesi beklenemez. Kurumlarin misyonlar1 ile ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklart dogru orantili giliclenir. Yani, calisanlar yaptiklari isleri ile
kurum misyonunun alakasin1 veya anlamani bilmeleri i¢in 06zel amaclar
tanimlanir. Calisanlar i¢in uzun vadeli amaglar daha motive edici olur. Misyonun
vizyon, strateji ve amag olarak ii¢ alt boyutu vardir. Bu alt boyutlar1 su sekilde

siralayabiliriz:***

e Vizyon, kurumlarin gelecek planidir. Tutarli ve seffaf bir vizyon
calisanlarin dayanisma ve uyum i¢inde caligmasini saglar. Ayrica
vizyon, rehberlik ve yonlendirme saglar ve calisanlarin aklini ve

zihnini alanina ¢eker.

e Strateji, calisanlara yol gostermede kurumsal ama¢ ve hedeflerin
bliyiik bir 6nemi vardir. Bu amag¢ ve hedefler acik ve anlasilir olursa
basariya ulagsmak kolay olur. Yani agik stratejik niyetler bir kurumun

amaclarini iletir ve herkesin nasil katki saglayacagina agiklik getirir.

e Amag, calisanlara islerini yaparken destek¢i olan degerlerdir. Acik
amagclar, misyona, vizyona ve stratejiye baglanabilir. Ayrica

calisanlarin islerinde agik bir yol ve yon gostericidir.

Katillm:  Kurumsal performanst  artirabilmek i¢in  ¢alisanlarin
performanslarin1  yiiksek seviyeye ulastirmak gerekir. Calisanlarin = siirekli
gelistirilmesi ve desteklenmesi performansa yansir. Bdylece ¢alisanlar kendilerini
islerine adar. Calisanlar, kurum ig¢inde kararlara katilim saglayarak kendini
kurumun 6nemli bir parcasi olarak goriir. Katilimda, ¢alisanlarin faaliyetlerinin
kurumun hedefleriyle siki bir sekilde baglantili oldugunu, yetkilendirildigini,

yeteneklerinin gelistirilmesine oOncelik tanindigini ve grup c¢alismasina deger

434 1bid., s.39., Tuncer Vayni, “Orgiit Kiiltiiriiniin Isletmelerde Inovasyon Etkinligi Uzerine Bir Etkisi:
Bir Arastirma”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2017, s.27.

196



verildigini hissetmelerini saglar. Katilimin yetenek, yetki ve takim c¢aligmasi

olarak ii¢ alt boyutu vardir. Bu alt boyutlar1 su sekilde siralayabiliriz: %

Yetki, calisanlarin kurumda karar almada ve sireclerde daha etkin
olmalarma firsat verilmesidir. Boylece ¢alisanlarin yaptiklari ise arti

deger katilmis olur.

Takim c¢alismasi, calisanlarin tecriibbe ve birikimlerini ¢alisma
arkadaglariyla paylasarak oOrgilitte uyum saglanmasidir. Bu durum

genellikle modern kurumlarda goriilmektedir.

Yetenek, kurumlarin calisanlara orgiit icinde ve disinda egitim ve

yonetim destegine imkan saglanmasidir.

Tutarhhk: Tutarlilik, giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin temelini olusturan deger

ve sistemlerdir. Tutarlilik, merkezi biitiinlesme, kontrol ve koordinasyon saglar.

Kurumlarin karsilikli destege dayanan bir i¢c yoOnetim sistemi olusturarak

gelismesinde katki saglar. Kurumlarin basarili olabilmesi igin ¢alisanlarinin ve

yoneticilerinin tutarli kararlar almasini destekleyen degerlere sahip olmasi

gerekir. Zor konular ve yanlis anlasilmalar ile karsi karsiya geldikleri zaman

calisanlar onlarla agikca tartisirlar ve bir uzlagsmaya varirlar. Burada calisanlar her

zaman onlarin yaptiklar isler ile orgiitiin amaglarinin uyumlu oldugundan emin

olurlar. Tutarliligin uzlasma, deger ve uyum olarak ii¢ alt boyutu vardir. Bu alt

boyutlar1 su sekilde siralayabiliriz:*%

Uzlasma, zor konular veya sorunlarla karsi karsiya kalindigi zaman
calisanlarin bir araya gelerek ¢oklu bakis agilarini ortaya koyarlar ve
uzaklasirlar. Uzlasma, ¢alisanlarin 6rgiitiin amaglarina ulagmak i¢in net

bir diisiince ve eylem birligi saglamalaridir.

Uyum, kurumu farkli birimlerinin ortak bir amaca ulagsmak i¢in uyum

i¢inde calisabilmeleridir.

Degerler, performansi yiiksek olan orgiitlerde calisan ve yoneticinin
istikrarli kararlar almalarina yardimci olmasi igin agik ve nettir.

Calisanlar, bir kimlik duygusu ve beklenti yaratan degerleri paylasirlar.

435 Aysegiil Ozkan, age., s.132., Pmar Dénmez, age., $.37.
436 Tuncer Vayni, age., ss.28-30.
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3. Kono’nun Orgiit Kiiltiirii Stmiflandirmasi

Toyohiro Kono’nun orgiit kiiltiiri siniflandirmasinda kiiltiirii ti¢ gruba

ayirmistir. Bunlar:#3

Canh Kiiltiir ve Lider Temelli Canh Kiiltiir: Canli kiiltiirde
calisanlar gelisme ve yeniliklere 6nem verir. Calisanlar ve yoneticiler
kurumlarim1 bir aile gibi goriirler. Bu kiiltiirde anlasmayla ortak
degerler belirlenir. Orgiitsel amag¢ ve hedefler agik oldugu icin biitiin
calisanlar tarafindan bilinir. Boylece calisanlar yaptiklari isi bilir.
Ihtiya¢ duyulan bilgi kurum ¢evresinden karsilanir. Iletisim kanali hem
dikey hem de yatay bir sekildedir. Kurum ig¢indeki kisiler fikir ve
diistincelerini rahat bir sekilde dile getirebilirler. Ast-list arasinda
sosyal mesafe azdir. Canli kiiltiirii olan kurumlarda verimlilik yiiksek

olur.

Lider temelli canli kiiltiirde ise isgorenler, kurumun kurucusu olan gii¢lii

lideri takip ederler. Calisanlar, liderin yetenek ve kapasitesine giivenirler.

Liderler, tutarli kararlar aldiklar1 zaman kiiltiiriin siirekliligi devam eder. Tam

tersi lider tutarl kararlar almazsa yap1 eskir ve kiiltiir duraganlasir.

Duragan kiiltiir ve giiclii lider temelli duragan Kkiiltiir: Duragan
kiiltiire sahip olan kurumlar, Orgiitsel yapilarda geleneksel diizeyler
yapar ve tekrarlar. Ihtiyag duyulan bilgi, kurum iginden karsilanir.
Kurum, ¢evresel gelisime, degisime ve yeniliklere kapalidir. Bu kiiltiir,
kamu gorev ve hizmetlerinin yapildig1 Orgiitsel yapilarda daha cok

gorilir.

Gigcli lider temelde duragan kiiltiirde ise yoneticiler kararlarinin yanlis

oldugunu bilmesine ragmen tutum ve davranislarini degistirmezler. Calisanlar,

islerini yaparken inisiyatif kullanamazlar.

Biirokratik Kkiiltiir: Bu kiiltiire sahip kurumlarda ¢alisanlar kural ve
standartlar dogrultusunda is yaptiklari i¢in fazla risk almay1 sevmezler.
Calisanlarin tutum ve davranislart kurumsal norm ve standartlarla

sinirlidir.

437 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., $5.203-204.
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4. Hofstede’nin Orgiit Kiiltiirii Stniflandirmasi

Geert Hofstede, 40 iilkede yaptifi ve 1980 yilinda yayimladig
aragtirmasinda kiiltiirel degerlerin kiiltiir ayriminda 6nemli oldugunu belirtmistir.
Yaptigr calismanin sonucunda oOrgiit liyelerini birbirinden ayiran dort temel

degerin oldugunu ileri siirmiistiir. Bunlar:*®

e Gii¢ Mesafesi: Giiclin kurumlar lizerindeki dagilim bi¢imi ve bunun
kisiler ve kurumlar iizerindeki etkisiyle ilgilidir. Gii¢ mesafesinin az
oldugu kurumlarda, esitsizlik azalir, hiyerarsi uygun sekilde
olusturulur, biitiin kullanimi1 hukuki ve 1yi-kotii ayirt edebilmeye
baglidir, sosyal sistem sorgulanabilir, gii¢lii kisiler giicli baski araci
olarak kullanmaz, daha az gii¢lii goriinmeyi secerler. Gii¢ araliginin az
oldugu kiiltiirlerde insanlar birbirlerine daha kolay ve insani degerlerle
yaklasir ve yoneticiler karar alirken ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerine
basvurur. Gii¢ aralig1 fazla olan kurumlarda ise is dagiliminda ve buna
bagli olarak olusan firsat esitsizligi kisiler tarafindan kabul edilir. Bu
kurumlarda igverenler, riitbeliler ve st yoneticilerin hakli olduklarini
ispatlamak gibi bir zorunluluklar1 yoktur. Bu kisilerin hakli oluslari
giiclerinden kaynaklanir. Gii¢ mesafesi fazla olan kiiltiirlerde statii,

itibar ve unvan gibi 6zelliklere 6nem verirler.

e Bireycilik ve Toplumculuk: Kurumdaki toplum ile kisiler arasi
iligkinin diizeyini ifade eder. Toplum Kkiiltiiriiniin oldugu kurumlarda
calisanlar ait oldugu grubun 6nceliklerini benimser ve kendi ¢ikarlarini
grubun c¢ikarlarindan sonra dnemserler. Bireycilik kiiltiiriinlin oldugu
kurumlarda calisanlar kendi ¢ikarlarina oncelik verir. Bu kurumlarda
sistemin isleyisi bireysel ¢ikarlara ve performansa dncelik vermektedir.
Toplumculuk kiiltiiriinlin yiiksek oldugu kurumlarda calisanlar morale
dayali olarak baglilik gosterir. Bireycilik kiiltiiriinlin yliksek oldugu

kurumlarda ise ¢aligsanlar kara dayali baghlik gosterir.

438 |bid., $5.199-201., Mehmet Kiziloglu, age., ss.41-42., Hiiseyin Sen, “Bankacilik Sektdriinde Orgiit
Kiiltiirii ile Orgiitsel Ceviklik Arasinda iliskide Dijitallesmenin Aracilik Roli”, (Yayimlanmamis
Doktora Tezi), Dogus Universitesi, Istanbul, 2023, s.14.
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e Belirsizlikten Ka¢gma: Bu kiiltiir, toplumsal veya kurumsal yasamda
belirsizlikten ne kadar kagirildigini ifade eder. Degisimlerin hizli ve
Ongoriili olmamasi, kapali veya yetersiz bilgi, sistemde biiyiik bir
karmasikliga neden olur. Bu durumlarda ise ¢alisanlar, kurumda olusan
gerilime ve tedirginlige karsi kendini baski ya da tehdit altinda
hissederek belirsizliklerle basa ¢ikma yollar1 arar. Toplumlarda
belirsizlikle basa ¢ikma konusunda okul, aile ve arkadasglik gruplarinin
etkisi biiyiiktiir. Toplum ve Orgiitsel yapilarin belirsizlikten kagmanin
kendilerine has o6zellikleri vardir. Kurumlar i¢in belirsizligin kaynagi

olan ¢evre, kurumun kontrolii altinda olmayan her seydir.

e Erillik ve Disilik: Bu kiiltiir, toplumsal hayatta cinsiyetlere yliklenen
rolleri igerir. Kisiler, bu rolleri okul, arkadaslik, aile ve komsuluk
gruplart i¢inde sosyalleserek Ogrenmektedir. Calisma hayatinda disil
kiltiir egemense is stresi azdir. Fakat is yasaminda eril kiiltiir
egemense is stresi ¢ok yliksektir. Disil kiiltiirde kisilere ve kisiler arasi
iligkilere yiiksek derecede Onem verilir. Disil kiltiir, merhametli,
sefkatli, nazik, baskalarina karsi duyarli olma gibi kisisel 6zellikleri
kapsar. Eril kiiltiirde ise ylikselme tutkusu, rekabetci olma, egemen ve
baskici olma, atilganlik, para kazanmaya oOnem verme, kendine

giivenme, bagimsiz ve tavir koyucu olma gibi 6zellikleri kapsar.

5. Deal ve Kennedy’nin Orgiit Kiiltiirii Stmiflandirmasi

Deal ve Kennedy’nin orgiit kiiltiirii siniflandirmasina gore ¢alisma ortami,
orgiit kiiltiiriiniin gelisimini etkilemektedir. Orgiit kiiltiiriinii degerlendirirken 2
onemli kriter ilizerinde durmuslardir. Birincisi, kurumun stratejik kararlariyla
ilgili cevresel belirsizlik derecesidir. ikincisi ise, kurumun aldig1 kararlarin
basarisiyla ilgili ¢cevreden edinilen geri bildirim hizidir. Deal ve Kennedy, orgiit
kiltiiri  smiflandirmasinda  kiiltiirii  dort boyutta incelemistir. Bunlar sert
adam/macgo kiiltlirii, siki calis/sert oyna kiiltiirli, bahis-iddia kiiltiirii ve siire¢

kiiltiiriidiir. Bu kiiltiir boyutlarina iliskin tanimlamalar asagida verilmistir. **®

43% Mehmet Kiziloglu, age., ss.42-43., Serdar Durak, “Déniisiimeii Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Tliskisi,
Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisi: Bir Hazir Giyim Firmas1 Calisanlar1 Uzerinde
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e Sert Adam/Maco Kiiltiirii: Bu kiiltiirde geri bildirim hizli, ¢evresel
belirsizlik ve risk orani yliksektir. Kararlar verilirken yiiksek risk
vardir ve bu risklerin getirileri kisa slirede kuruma tekrar geri gelir.
Yani, bu kurumlar yiiksek risk igeren kararlardan c¢ekinmezler ve
basarilarinin geri bildirimini hizl1 bir sekilde alirlar. Bu sayede kurum,
kisa donemde ne kaybetti ya da ne kazandi hizlica 6grenilir. Bundan
dolayr hizli inis-¢ikis ve beklenmeyen siirprizler gelisir. Bu kiiltiire
sahip kurumlar, reklama, davetlilere ve danigmanliga 6nem verirler.
Onemli olan gruplar veya ekipler degil, kisilerdir. Bankalar, genis
sistemde orgiitler, polis ve askeri orgiitlerde, kozmetik reklam ve film
alanlarinda, biiylik yap1 projeleri bu tiir kiiltiirel yapiya sahiptir. Sert
adam/maco kiiltiirde fazla kazang ve fikir bollugu vardir. Bu kiiltiire
sahip kurumlarda calisanlar birbirlerine glivenmezler. Kanuna
uygunsuz davrananlar, basarili olduklar1 siirece istedikleri gibi
davranirlar. Cilinkii bu kiiltiirde, risk alip basarili olan kisiler

cesaretlendirilir.

e Siki Cahs/Sert Oyna Kiiltiirii: Bu kiiltiirde risk oran1 diisiik, fakat
geri bildirim hizlidir. Basar1 istikrara baglidir ve monotonluk
basarisizligr getirir. Bu kiiltiirde endiistride alinan kararlarin risk
derecesi diisiik oldugundan yasayabilmek ve gelistirebilmek ig¢in
devamli olarak siki ¢alismak onemlidir. Takim ¢aligsmasi, toplanti, biiro
partileri oyun ve yarigsmalar yaygindir. Maco kiiltiiriinde bireysel
calisilirken, siki calis kiiltiiriinde ekip halinde caligilir. Bu kiiltiirde,
ciktinin kalitesi degil, miktar1 Onemlidir. Bu kiiltiire sahip olan
kurumlar genellikle genc¢ yetenekleri tercih eder. Ciinkii geng
calisanlar, yaratici, heyecanli, yarismayr seven, gilici fazla ve
yorulmazlar. Otomotiv sektorii, gayrimenkul, elektronik sektorler,
moda sektorleri ve kurumlarin satis yapan birimler bu kiiltiirel yapiya
sahiptir. Bu kurumlar, sik karar verme, rekabet durumunu hemen
degerlendirme ve kararlar1 yeniden gozden gecirmek ig¢in toplantilar

yapmak ve yeni kararlarla politikalar tiretmek zorundadir.

Arastirma”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi, Istanbul, 2019, ss.31-32.,
Salih Gliney, Orgiitsel Davranig, age., s5.193-194., Erol Eren, age., $5.452-455.
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Bahis-Tddia Kiiltiirii: Bu kiiltiirde gevresel risk yiiksek, fakat geri
bildirim hiz1 diisiiktiir. Bu kiiltiire sahip olan kurumlar, yiiksek
miktarda para ve zaman yatirimi gerektiren ¢evrelerde faaliyette
bulunur. Fakat yapilan bu yatirnmin basarilt olup olmayacagini
anlamak i¢in uzun zaman beklemeleri gerekir. Yani bu kiiltiirde her
sey yavas ilerler. Fakat basar1 i¢cin kurumlarin teknik altyapisinin giiclii
olmas1 gerekir. Bu kiiltiirel yapiya sahip olan kurumlar, kisa donem
nakit akis1 sorunlarina ve dalgalanmalarina kars1 savunmasiz olurlar.
Bu kurumlarda kahraman olabilmek i¢in teknik rekabette istiinliik ve
basar1 saglamak gerekir. Bu kahramanlar, sonucu gérebilmek i¢in sabir
ve olgunluk gostermek, aceleci davranmamak zorundadir. Insaat
sektorli, agir makine sanayi, petrol endiistrisi, uzay endistrisi,
havacilik, arastirma gelistirme, yenilik projeleri, ilag ve kimya
endistrileri bu kiiltiirel yapiya sahiptir. Bu kurumlar yaraticilik ve
yenilik gelistirmede oldukca yavas ilerlemektedir. Ayrica ekonomik
dalgalanmalardan olumsuz etkilenirler. Cilinkii bu kurumlar ekonomik
krizde mevcut olanla yetinir. Biiyiik paralar isteyen, zaman alan ve

basarisizlik riski bulunan alanlarda tasarruf saglarlar.

Siirec Kiiltiirii: Bu kiiltiirde kararlar risk igermez. Geri bildirim hizi
ise yok denecek kadar azdir. Bu Kkiiltirde biirokratik iliskiler soz
konusudur ve galisanlarin anlayisi kuruma hakim olmaktir. Calisanlar,
kararlarin nasil alindigi, bu kararlarin nasil yapildigr konular1 ve bu
konularda ¢ikarilan yonetmelikler ve yonergeler iizerinde durular.
Calisanlar oldukca fazla c¢alismakta ve hata yapmamaya caba
gostermektedir. Bu kiiltiire sahip kurumlarda 6zel ve mesleki dil
siklikla kullanilir. Unvan ve maas dis1 gelirler onemlidir. Otoriter
kisiler, is arkadaslarinin ortak Ozelliklerini dikkate almazlarsa
birbirlerine kars1 sayginliklarini kaybederler. Bankacilik sektorii, kamu
kuruluslari, hiikiimet, sigorta ve muhasebe boliimleri bu kiiltiirel

yapiya sahiptir. Bu kurumlarda yonetimin inandig1 siire¢ler takip edilir.
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6. Schein’in Orgiit Kiiltiirii Siniflandirmasi

Schein, kiiltiir seviyelerine dikkat ¢ekmistir. Bunlar; semboller, degerler ve

varsayimlardir. Ayrica Schein, orgiit kiiltirii simiflandirmasinda kiltiirii dort

boyutta incelemistir. Bunlar gii¢ kiltiirii, rol kiiltiirli, basarma kiiltiirii ve destek

kiiltiiriidiir. Bu kiiltiir boyutlarina iliskin tanimlamalar asagida verilmistir. 4

Gii¢ Kiiltiirii: Bu kiiltire sahip kurumlarda kisiler, 6diil ve ceza ile
calismaktadir. Giic kiiltiirii, iyi ve kotii olarak ikiye ayrilmustir. lyi gii¢
kiltiirinde yoneticiler ve liderler giiclii ve sert iken, koti giig
kiiltiiriinde ise liderler korkar ve korku asilar. Girisimciler ve yeni ise
atilanlar gii¢ kiiltiiriiniin en etkili oldugu yoneticiler ve liderlerdir. Giig¢
kiiltiirtiniin oldugu yerlerde liderlige ¢ok nadir rastlanir ve belirleyici
olarak 0diil ve ceza calisanlar1 motive etmek i¢in kullanilir. Bu kiiltiirii
benimseyen kurumlarda biliylime ve karmasiklik arttikca ortaya ¢ikan

problemlerde de artis olmaktadir.

Rol Kiiltiirii: Bu kiiltiirde gii¢, yonetici ve biirokratik yapilar arasinda
esitlik saglayacak sekilde dagitilmistir. Bu sekilde kurumun daha
verimli bir sekilde ¢alismasi beklenir. Bu kurumda calisanlarin rolleri
ve kurumun kurallar1 6nceden belirlenmistir. Calisanlar degisime ve
gelisime kapalidir. Bu yiizden rol kiiltiirline sahip olan kurumlar i¢in

degisken bir ¢cevre kabul edilebilir degildir.

Basarma Kiiltiirii: Bu kiltiiriin temelinde motivasyon vardir.
Ozendirici ve heyecanlandirict davranislarla ise aidiyeti giiclendirmek
amaclanir. Isin dogru bir sekilde yapilmasi igin c¢alisanlar belirli
zamanlarda mutlaka tesvik ve destek araciligiyla koordine edilir.

Yapilan islerden verim alabilmek i¢in ortak fikir birligine dnem verilir.

Destek Kiiltiirii: Bu kiiltiirde takim ¢alismasinda birlik ve beraberlik
gibi unsurlar baskindir ve kurum i¢i iligkiler birlikte sekillendirilir.
Calisanlarin  giivenleri ve motivasyonlart  yliksektir.  Takim

caligmalarinda c¢alisanlarin hepsi birbirlerine destek verir ve bunu

440 Aysegiil Ozkan, age., $5.134-136., Yusuf Yildirim, age., s5.26-28.
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goniilli olarak yapar. Kurumda kararlarin verilmesi asamasinda fikir

ayriliklar1 oldugu zaman nadir de olsa taraf tutma egilimi vardir.

7. Ouchi’nin Orgiit Kiiltiirii Smiflandirmasi

William Ouchi, Amerikan (A Tipi) ve Japon (J Tipi) kurumlarin deger
yargilarin1 inceleyerek kiltlirlerin iyi yOnlerini bir arada harmanlayarak Z
kiltliriini olusturmustur. Z kiltiiri, kisilere deger ve giiven veren, ortak degerleri
gelistiren, katilimciligr artiran ve 1is birligine 6nem veren bir kultiirdiir.
Kurumlarin uzun vadede yasamasi i¢in bulunduklar kiiltiirden Z kiiltiiriine gegme

kabiliyeti, yonetimin bunu gelistirmesine ve desteklemesine baglidir.*

Bu orgiit kiiltiirii siniflandirmasina gore yedi temel noktadan bakildiginda
Japon sirketleri ve Amerikan Z tipi sirketlerin gelencksel Amerikan sirketlerinden
daha basarili olduklar1 savunulur. Bunlar calisana baglilik, degerlendirme, kariyer
plani, kontrol, calisana ilgi, karar verme ve sorumluluktur. Ouchi’ye gore ideal
olan ne Japon yonetim modeli ne de Amerikan yonetim modelidir. Z tipi kurum
modelinde insan unsuru 6n plandadir. Z tipi kurumun modeli Amerikan (A) ve
Japon (J) tipi kurumlardan insan kaynaklar1 yonetimi konusunda bazi noktalarda

ayrilir. Amerikan, Japon ve Z tipi kurumlarin 6zellikleri asagida verilmistir. 42

41 Ugur Akalin, age., ss.41-42.,

42 Fzgi Fatma Selimoglu, age., s.27., Enes Ahmet Dogan, age., s.28., Ezgi Hezek, “Orgiit Kiiltiiriiniin
Kaliteye Etkisi; Kalite Olgunluk Modeli Yaklasimi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi),
Istanbul Universitesi, Istanbul, 2016, s.13.
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A Tipi J Tipi
Kisa siireli istihdan Yagam boyu istthdam
Bireysel karar alma [Kargilikli anlagmaya dayali karar alma
Bireysel sorululuk | h(olektif sorumluluk
Hizli degerlendirme ve terfi Yavag degerlendirme ve terfi
\Acik ve formal kontrol [Kapali ve resmi olmavan kontrol
Belirlenmis kariyer plam | Belirlenmemig kariyer plan
Caliganlarin yalmzea 1§ yagamiyla ilgilenmesi Caliganlarla biitiinsel olarak ilgilenilmesi

=
.///.//
///
P
f'//.//
Z Tipi
Uzun streli istthdam

Kargilikli anlasmaya davali karar alma

Bireysel sorumluluk

Yavag degerlendirme ve terfi

\Acik ve resmi dlgiimlerle kapali ve resmi olmayan kontrol

Kismen belirlenmig kariyer plam

lAileyi de igeren bitinsel 1lgi

Sekil 12. A, J ve Z Tipi Orgiitlerin Ozellikleri

Yukarida ifade edilen 6zellikleri su sekilde aciklayabiliriz: 443

Istihdam Siiresi: Orgiit igindeki tiim c¢alisanlarin goz oniinde
bulundurularak orgiit icinde gorev alanlarin ortalama yil sayisini ifade
eder. Eger ortalama gorev siiresi ylksek olursa calisanlar arasinda
samimi iligskiler olur. Z tipi kurumlarda istihdam siiresi J tipi
kurumlardaki gibi yasam boyu degil, fakat uzun siirelidir. Bu da is

ortaminda samimiyet ve birlikte hareket etme olgusunu kuvvetlendirir.

Karar Verme: Monoton olmayan problemlerle basa ¢ikma yollarini
ifade eder. Kisisel karar1 vermede yonetici, c¢alisanlarinin bilgi ve
goriislerine danisabilir veya danigsmayabilir. Fakat bagskalarinin
goriislerini dikkate almama zorunlulugu olmadigimi diisiiniir. Bireysel
karar alma genellikle A tipi kurumlarda goriiniir. J tipi ile Z tipi
kurumlar benzer davranis gosterirler. Karar alma karsilikli anlagmaya

dayalidir.

Bireysel Sorumluluk: Calisanin gosterdigi ¢abaya ve yetenege gore

0diil verme on plandadir. Yonetici, kisisel sorumluluguna agik bir

443 |bid., ss.14-15., Ugur Akaln, age., s.41.
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bicimde koruyarak anlagsmaya dayali karar verir. Ouchi, sadece Z tipi
kurumlarin bu kombinasyonu olusturabilecegini belirtmistir. J Tipi
kurumlarda proje denetleme, 6diil ve cezalar1 kabul etme sorumlulugu

bir alt departman calisanlar tarafindan iistlenilir.

Degerlendirme ve Terfi Hizi: Bu boyutun etkileri hemen kendini
gostermez. Terfi yavas olursa yonetici, calisanlar1 ve onlarin islerini
sekillendiren aliskanliklart  bilir. Sonrasinda c¢alisanlar kurum
kiiltirint 6ztimser. Kurallara uymayan g¢alisanlar ise yerel geleneklere
uyana kadar terfi olamayacagini anlar. Hizli terfi yapan kurumlarda
birlesik kiiltiir goriilemez. Z tipi ile J tipi orgiit kiiltiirinde yavas

degerlendirme ve terfi vardir.

Kontrol: Her o6rgiit kiiltiirii tipinde ¢alisanlar kontrol edilir. Kontroliin
olmadig1 bir oOrgiit yapist yoktur. A tipi kurumlarda gergek
performansin ideal performansi karsilamasini saglamak igin belirgin
standartlar, diizenlemeler, kurallar ve performans 6l¢iimleri kullanilir.
Bu tip kurumlarda kontrol, agik ve resmidir. Z tipi ve J tipi kurumlarda

gizli ve resmi olmayan kontrol mekanizmasi vardir.

Kariyer Plani: Bu boyutta orgiit tipleri arasinda biiyilik dl¢iide farklilik
vardir. Belirlenmis kariyer plani, profesyonelligi 6n plana c¢ikarir,
orgiitsel baghligr azaltir ve calisanlarin firmalar arasi hareketlerine
kolaylik saglar. Ayrica kisiler ve alt birimler arasindaki koordinasyon
problemini artirir. A tipi kurumlarda kariyer yolu belirlenmistir ve
genellikle gorevsel uzmanlik i¢inde kalir. Belirlenmemis kariyer plani
on plana ¢ikar, orgiitsel bagliligr artirir ve calisanlarin firmalar arasi
hareketliligi engeller. Kisiler ve alt birimler arasindaki koordinasyonu
kuvvetlendirir. A tipi kurumlarda kariyer plan1 daha az belirlenmistir,

fakat Z tipi kurumlarda kariyer plani kismen belirleme egilimindedir.

Ilgi: Yoneticinin calisanlar1 ve ¢alisanlarin da birbirini gozlemledigi
bir biitlinselligi gosterir. A tipi kurumlarda yonetici, calisanlarina kars1
sadece gorev odaklidir ve c¢alisanlarinin 6zel hayatlarini aragtirmanin
uygun olmayacagini disliniir. J tipi kurumlarda ydnetici, biitiin

calisanlarinin 6zel hayatin1 tam olarak bilmenin kendi yoneticilik
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roliiniin bir parcasi oldugunu diisiiniir. Z tipi kurumlarda ise yonetici,

calisanlarin ailelerini de i¢eren biitiinsel bir ilgisi vardir.

8. Parsons’un Orgiit Kiiltiirii Stniflandirmasi

Parsons, orgiit kiiltiirii simiflandirmasinda sosyal degerlerin katkilarini
incelemistir. Kiiltlirii olusturan sosyal degerler iizerinde duran ilk sosyologdur.
Parsons’in Orgiit kiiltiirii siniflandirmasinda dort unsur vardir. Bu unsurlar; uyum,
amaca ulasma, biitiinlesme ve yasalliktir. Parsons’a gore her sosyal sistemde bu
unsurlarin olmasi gerekir. Bir sistemin her unsurunu hayata gecirilmesi, ortalama
uyum saglanmasi, amaglarina ulagilmasi, alt kisitm veya sistemleri arasinda
biitlinlesmenin saglanmasi, toplum veya toplumu olusturan kisiler tarafindan
yasal veya yasal olmayan varligina inanilmasii gerektirir.*** Kisaca, sistemin
devamliliginin saglanabilmesi i¢in uyum, amaca ulagma, biitiinlesme ve yasalligin

olmasi gerekir.

Kurumlarin taninmasit i¢in temel 6ge kiiltiirel degerlerdir. Kurumlarin
teknolojik ve sosyal degisimlere uyum saglamasinda sosyal degerlerin katkisi
vardir. Distan gelen olumsuzluklarin etkilerini azaltmak i¢in Orgiitsel yap1
unsurlar1 (politika, inanglar, degerler vb.) arasinda uyum saglanir. Sosyal
sistemlerin olusumunda ve varliklarin1 devam ettirmelerinde sosyal degerlerin

katkis1 cok fazladir. Bu sosyal degerleri su sekilde siralayabiliriz: #4°

e Teknik Degerler: Bu degerleri, dogal bilimleri, miihendisligi ve
olaylarin fiziksel yoniinii olusturan bilgiler, inanglar ve uygulamalar

kapsar.

e Ekonomik Degerler: Tiiketici ve pazarlama davranislarini ifade eden

egilim ve uygulamalari kapsar.

e Sosyal Degerler: Sosyal yasami ilgilendiren inanglari, tercihleri,

egilimleri ve yasam tarzini kapsar.

44 Mehmet Kizilioglu, age., ss.47-48., Filiz Ozder, “Calisanlarin Algilarina Gore Orgiit Kiiltiirii ve
Kurumsallasma Iliskisi Uzerine Bir Arastirma”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Giresun
Universitesi, Giresun, 2021, s.31., Sehriban Aygiin, age., s.28.

45 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., 5.195., Samra Aslanova, age., ss.33-34.
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e Psikolojik Degerler: Kisisel olan egilimler, ihtiyacglar ve tercihleri

kapsar.

e Politik Degerler: Ulkenin ve kurumun ydnetim bigimini olusturan

kurallar, uygulamalar ve inanglar1 kapsar.

e Sanatsal veya Estetik Degerler: Gilizel sanatlar, goriintis ve giizelligi

On planda tutan inanglar, ilkeler ve uygulamalar1 kapsar.

e Ahlaki degerler: Giizel ve cirkini, iyi ve kotiiyii, olumlu ve olumsuzu
ayirt etmeyi saglayan ahlak, orf, adet ve geleneklerle aile egitimine

dayal1 egilim ve uygulamalar1 kapsar.

e Dini degerler: Toplumsal hayata bagli olan din, buna bagli inanglar,

kurallar ve uygulamalar1 kapsar.

9. Kets De Vries ve Miller’in Orgiit Kiiltiirii Stmiflandirmasi

Kets De Vries ve Miller, orgiit kiiltlirii ile nevrotik kisiligi (kisilik
terminolojisi) tanimlayan depresif oOrgiitler yaklasimini incelemistir. Nevrotik
kisilik, kisinin kendisini ve farkli kisileri etkileyen, sorunlari olan ve ileri
derecede psikolojik ydnde davranis sergileyen insanlardir. Fakat kisinin
toplumdan diglanmasi icin yeterli seviyede psikolojik davranislar degildir. Bu
durum kurumlarda da ayni1 sekildedir. Nevrotik kisiligin bulundugu kurumlarda
siirekli sorunlar yasanir. YoOnetim kademesinde de nevrotik kisilikler vardir.
Nevrotik oOrgiitsel yapilara gore orgiit kiiltiirii olusur. Kets De Vries ve Miller,

orgiit kiiltiiriinii bes gruba ayirmislardir. Bu kiiltiirleri su sekilde siralayabiliriz: 44

e Karizmatik Kiiltiir: Bu kiltiirde, list yonetimde bireysellik vardir.
Yoneticiler kurum disinda da taninmak isterler. Orgiitiin kararlar
varsayimlar tizerinden alinir. Karizmatik kiiltiire sahip kurumlarda
lider merkezli bir anlayis oldugu icin diger yoneticilerin goriis ve
hisleri 6nemli degildir. Liderlerin karar alirken cesur ve ben merkezli

davranmalari resmi ve resmi olmayan gii¢lerinden kaynaklanir.

448 Prnar Donmez, age., s.46., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., $5.202-203., Sehriban Aygiin,
age., s.69.
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e Paranoid Kiiltiir: Bu kiiltiir ortaminda bulunan ydnetici ve c¢alisanlar
siiphe, giivensizlik ve diismanlik duyar. Yonetici ve ¢alisan birbirlerine
giivenmedikleri i¢in iligkileri zayiftir. Yoneticiler ¢alisanlarini siirekli
takip etmek ister. Bu yiizden calisanlar gorevlerinden kagar ve o
gorevle ilgili sorumluluklar1 almak istemez. Yoneticiler siirekli
calisanlarindan siiphelenir. Yoneticinin bu siipheli tavirlar1 ¢alisanlarda
korku duygusunun olusturmasina sebep olur. Bu da orgiit kiiltiiriinde
sagliksiz iligkiler olusturur ve ortak degerler etrafinda toplanmay1

zorlagtirir.

e Cekinik Kiiltiir: Bu kiiltiirde yoneticiler kurumlarini bir makina
olarak disiiniirler. Yoneticiler, glicsiiz ve etkisiz duygular i¢inde
olduklar1 i¢in yonetebileceklerine inanglart yoktur. Bundan dolay1
orgiitsel gelisme ve yenilenmeye yoOnelik olan biitiin faaliyetlerin

olmasini engeller.

e Ihtiyath Kiiltiir: Thtiyatl kiiltiiriin oldugu kurumda yéneticiler, gorev
ve sorumluluklarint yerine getirmez, kendilerini arka plana tutar.
Bunun sonucunda ise sagliksiz iletisim, birimler arasi problemler,
anlagsmazliklar ortaya c¢ikar. Yoneticiler, bilgiyi giic kaynagi olarak

kullanir.

e Biirokratik Kiiltiir: Bu kiiltiirde kisisel iliskilerden uzak, kat1 bir yap1
vardir. Biirokratik kiltiiriin oldugu kurumda yoneticiler, dis gevre,
uygulamalar ve calisanlar iizerinde denetim yapma istegi duyar.
Kurumsal planlamalar, politikalar ve alinan kararlar yoneticilerin
kurumu denetim altina almasina yonelik olusur. Fakat planlama ve

denetim siire¢leri kuruma giiven verir.

10.  Handy’nin Orgiit Kiiltiirii Siniflandirmasi

Handy’in orgiit kiiltiiri  siniflandirmasi, ¢alisanlarin  diislincelerini,
davraniglarin1 ve degerlerini sekillendiren kurallar sistemidir. Handy, kurumlarin

sahip oldugu kiiltiirleri doért grupta incelemistir. Inceledigi bu dort kiiltiiriin
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Yunan mitolojisindeki tanrilarin isimleriyle ifade etmektedir. Bu kiiltlirleri su

sekilde siralayabiliriz:**

7

Rol (Apollo) Kiiltiirii: Bu kiiltirde orgiitsel faaliyetler, is akisini
belirleyen bir sistem i¢inde birbirlerinden ayri tutulur. Biirokratik
Ozellikler ve ilkeler Onemlidir. Bu Kkiiltiiriin temel o&zellikleri,
rasyonellik, kurallar, hiyerarsi, rol, statii, makam ve sorumluluktur.
Orgiitsel islevler ve uzmanlik, giic kaynagi olarak kullanilir. Istikrar,
acik is tanimlart ve sorumluluklarinda sinir isteyen kisiler i¢in keyifli
bir ¢alisma ortami vardir. Roller ayrintili bir bigimde tanimlanir. s
tanimlari, kurallar ve yapilmasi gereken isler onceden planlanir.
Birimler arasi ¢alismalar, yetki tanimlar1 ve rol tanimlari ile yuritilir.
Boylece ¢alisanlar ne yapmasi gerektigini bilir ve her galisan sadece
ona tanimlanan isleri yapar. Rol kiiltiirii diger orgiit tiplerine gore kati
ve resmidir. Calisanlarin uzmanlik giicii 6nemlidir. Fakat uzmanlik

giiciinli de yerinde kullanmalar1 gerekir.

Gorev (Athena) Kiiltiirii: Bu kiiltirde dnemli olan hedefe ulagsmaktir.
Yani Orgiit basarmaya odaklidir. Kurumda yapilan biitiin faaliyetler
basarmaya yoOneliktir ve kisisel amaclardan ¢ok orgiitiin amaglari
onemlidir. Bu kiiltiirde ¢alisanlarin kidem veya unvanlarindan daha
¢ok uzmanliklart 6n plandadir. Oncelikli hedef kurumun belirledigi
amagclara ulasmasidir. Ayrica bu amagclar dogrultusunda kurallar
esnetilebilir. Gorev kiltiirtinlin oldugu kurumlarda yapi, isleyis ve
etkinlikler orgiitlin amaclarina hizmet eder. Bu kiiltliriin 6nemli

ozelliklerinden biri gorev odakli kurulan ekiplerdir.

Gii¢ (Zeus) Kiiltiirii: Bu kiiltiirde merkezi gii¢ ve otorite etkilidir.
Glic ve yetkinin etkisi merkezilesmeye baglidir. Merkezden
uzaklastikca giic ve yetkinlik etkisi azalir, yakinlastikca gii¢ ve
yetkinin etkisi artar. Calisanlar yoneticilerin dediklerini yapmak

zorundadir. Bu kiiltiirde hiz 6nemlidir. Fakat kaliteyi hiz degil kisilerin

47 Qalih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., $5.195-196., Sefa Cevik, “Futbol Takimlarindaki Orgiitsel
Ozdeslesme ve Orgiit Kiiltiiriiniin Takim Basarist Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi (TFF 1. Lig
Ornegi), (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Manisa Celal Bayar Universitesi, Manisa, 2019,
s.40., Ezgi Hezek, age., ss.21-22.
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yetenegi arttirir veya azaltir. Gli¢ kiiltiirlinde kriz durumlariyla bag
etmek daha kolaydir. Bu kiiltiirde biirokrasi yok denecek kadar azdir.
Gorev kiiltliriinde birbirlerini taniyan, kafa yapisi ve diisiince tarzi

birbirlerine benzeyen Kisilerin olusturdugu bir sistemdir.

e Birey (Dionysus) Kiiltiirii: Bu kiiltiirde daha c¢ok birey Onemlidir.
Calisanlarin ihtiyaglar1 ve kurumlarina olan bagliliklar1 6n plandadir.
Calisanlar genelde kendi isleriyle ugrasirlar ve baskalarinin islerine
karigsmazlar. Yoneticiler, baski ve otorite uygulamazlar. Bireyin
kiiltliriiniin  temeli uzmanlasma derecesine gore olusur. Birey
kiiltliriiniin temel oOzellikleri, kararlarin paylasiminin az diizeyde
olmasi, grup i¢inde c¢alismanin zor olmasi, bireysel tatminin kisiden
kisiye degisiklik gdstermesi ve birey kimliklerinin 6n planda

tutulmasidir.

11.  Peters ve Waterman’in Orgiit Kiiltiirii Stniflandirmasi

Thomas J. Peters ve Robert H. Waterman, basarili Amerikan sirketlerinde
yaptiklar1 ¢alismadan Orgiit kiiltiirii ve basar1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Yaptiklar1 calismanin  sonucunu yazdiklar1 “In  Search of Excellence”
(miitkemmeli arastirma) adli kitapta toplamislardir. One siirdiikleri miikemmellik
yaklasimindaki genellemelerden dolayr elestirmislerdir. Fakat alaninda Oncii
calismalardan biri oldugu icin dikkate alinmistir. Giiglii kiiltiire sahip kurumlarin
basarili olacagini ileri siirmiiglerdir. Giiglii kiiltiir kurumun gelecegini, yonetimini
ve hayatta kalmasimi etkilemektedir. Peters ve Waterman’e gore basarili

sirketlerin sekiz ortak &zelligi vardir. Bu 6zellikleri su sekilde siralayabiliriz:*4

e Eylemden Yana Olmak: Basarili orgiitlerde yoneticiler duraganliga
kars1 i¢ mekanizmalari, 6rgiitsel akicilik, yonetim sistemleri ve deneme
alanlarinda genis kapsamli faaliyet araglari gelistirmistir. Yoneticiler
cok hizli karar verir. Clinkii rakip Orgiitlerin ayn1 konuyu ele alip

onlardan dnce uygulamaya koyma riskinin olmasidir. Bu ylizden hizli

48 Gozde Esenli, “Yonetimde Orgiit Kiiltiirii ile Mobbing iliskisinin Yeri ve Onemi",

(Yaymmlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Sileyman Demirel Universitesi, Isparta, 2017, ss.45-46.,
Mustafa Alper, age., s.109., Mustafa Kasar, “Orgiit Kiiltiiriiniin Sanal Kaytarma Etkisi: Bilisim
Teknolojileri Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymmlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Bahgesehir Universitesi, Istanbul, 2019, ss.25-27.
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kararlar almanin amaci diger rakip sirketlerden Once uygulamaya
koymaktir. Yeni bir diislince iiretildigi zaman bunu hemen uygulamaya

koyarlar.

Miisteriye Yakin Olmak: Basarili kurumlarda ihtiyaglar1 karsilamak
ve istekleri tatmin edebilmek i¢in miisterilerle devamli temas kurarak
onlara yakin olmak, kaliteli hizmet sunmak, miisteri memnuniyetini
onemsemek, miisteriye karsi sorumluluk hissetmek ve miisterinin
tercihlerini bilerek ona hizmet etmektir. Basarili kurum kiiltiiriiniin

temeli miisteriyi tatmin etme isteginden olugsmaktadir.

Girisimcilise Onem Vermek: Basarili kurumlarda yenilik¢i ve
yaratic1 gilicler ortaya koyarak ortam olusturulur. Bagimsizligin
pekismesi riske girme egilimini destekledigi icin biirokrasi en aza
indirilir. Tecriibeli yoneticiler, yeni yetisen yoneticilere nasil riskli
kararlar verip kurumu basariya gotiirdiiklerini anlatirlar ve yeni yetisen
yoneticilere bunlar1 uygulamasi i¢in imkan tanirlar. Bu da kiiltiiriin
siirekliligini saglar.

insanlar Araciigiyla Verimlilik Saglamak: Basarili kurumlarda
calisanlar, kalite ve verimliligin temel kaynagidir. Kisiye saygi,
basarinin kaynagi olarak goriilmekte ve varsayimlar, degerler, inanglar

ve egitim programlari temel 6geleridir.

Isin icinde Olmak ve Degerlerle Yonetmek: Basarili kurumlarda
deger sisteminin iletilmesinde hikayelerin 6nemi vardir. Bu
kurumlardaki ydneticiler, her alanda bilgili ve her birimin yaptig1 isle
ilgili bilgisi olmak zorundadir. Yani yoneticiler her seyle ve herkesle
yakindan ilgilenir. Bu davranis bigimi degerlere baglilik saglayarak

kurumdaki basariy1 artirir.

En lyi Bilinen Isi Yapmak: Basarili kurumlar, yeni is alanlar1 agilarak
kendi is alan1 disindaki kurumlarla ilgilenmez. Bu kurumlar basarili
olduklar1 alanlardan ayrilmadiklar1 siirece basarilt olurlar. Yani en
basarilt kurumlar en iyi bildigi isi yapan kurumlardir. Peters ve
Waterman’e gore, is hayatinda seriivenci olunmaz ve yiiksek risk

alinmaz.
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Yalin Yapr ve Az Kadro: Basarili kurumlarda az sayida kaliteli
yoneticiler vardir. Bu kurumlardaki c¢alisan kisilerin sergilemis
olduklar1 basar1 ve performans 6n plandadir. Bu kurumlarda 6nemli

olan az sayida hiyerarsi kademesi ve calisanla faaliyette bulunmaktir.

Gevsek ve Siki Ozellikleri Bir Arada Bulundurmak: Basarili
sirketlerde gevsek yapi, az sayida yonetici tarafindan yonetilmesi
anlamina gelir. Kurumdaki mevzuat ve kurallar derin degildir. Uriin
gelistirme ve yaraticilikta esnek bir yap1 vardir. Fakat temel degerlerin
korunmasinda ise siki denetim (merkeziyetgilik) hakimdir. Birkag
hususun bir arada uygulanmasini saglamak ve sadece gerektigi
durumlarda kontrol altina almak oOnemlidir. Siki denetimin olmasi
calisanlarin birbirlerini anlamasini, 6rgiitiin degerlerine inanmasini ve
miisteriye Ozen goOstermesini saglar. Kurumun gevsek bir sekilde
organize olmasi ise, az sayida yoneticiyle ¢alisanlarin yonetilmesi, az

sayida yonetmeliklerin ve kurallarin olmasidir.

12.  Schneider’in Orgiit Kiiltiirii Stmiflandirmasi

Bill Schneider, orgiit kiltlirii siniflandirmasinda kiltirti dort boyutta

incelemistir. Bu boyutlar1 su sekilde siralayabiliriz:**

9

Kontrol Kiiltiirii: Bu kiiltiirde asil amag, kurumun hedeflerine
ulagmasi, bunun korunmasi ve gelistirilmesidir. Bu agidan bakildiginda
orgiitsel amaglara ulagmak i¢in yapilmasi gerekenlerdir. Otorite ve
giice sahip olma ihtiyac1 baskindir. Yoneticilerin kurum i¢inde yiiksek
diizeyde etkiye sahip oldugu ve siki bir hiyerarsik yapinin oldugu
kiiltlir yapisidir. Bu kiiltlir yapisinda belirsizlik ve basarisizlik kabul
edilemez. Bu yiizden risk almak yok denecek kadar azdir. Yapilan
islerin fayda saglayip saglamadigi 6nemsenir. Genellikle biiyiik liretim

ve finans sirketlerinde bu kiiltiirel yap1 mevcuttur.

449

Alaiddin Kosar, “Orgiit Kiiltiirii ve Isyerinde Dislanma Arasindaki Iliskinin Mersin

Universitesinde Calisanlar Uzerinde incelenmesi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Mersin
Universitesi, Mersin, 2014, ss.42-43., Ozgiir Sag, “Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
fliski ve Bu Iliskiye Orgiit Kiiltiiriiniin Aracilik Etkisi: Bir Kamu Iktisadi Tesekkiilii ve Bagh
Isletmelerinde Uygulama”, (Yayimlanmams Doktora Tezi), Balikesir Universitesi, Balikesir, 2019,
s.22., Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, age., 5.202.
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Is Birligi Kiiltiirii: Bu kiiltiirde kisisel yetenek ve cabalarin kurum
icinde biitiinlestigi ve bu becerilerin dikkatli bir sekilde koordine
edilerek kurum igi isleyisinde uyum saglanir. Bu kiiltiiriin amaci,
calisanlar arasinda birligin ve miisterilerle sicak iligkilerin kurulmasini
saglamaktir. Bu kiiltiirde sinerjiye Onem verilir. Kurum, toplum
hareketinin daha biiyiik bir fayda saglayacagina inanir ve c¢alisanlarini
buna gore motive eder. Karar alma siirecleri insan yonelimli ve
informaldir. Fazla insanin ¢alistig1 yardim kurumlarinda bu kiiltiirel

yap1 mevcuttur.

Yetenek kiiltiirii: Bu kiiltiir yapisina sahip olan kurumlar, farkh
olmaya énem verir. Uretmek, yeni iiriin ve hizmet bulmak icin gaba
sarf eder. AR-GE boéliimlerinde, iiniversitelerde, reklam ajanslarinda ve

danigmanlik sirketlerinde bu kiiltiir yapis1 mevcuttur.

Gelisme Kiiltiirii: Bu kiiltiir yapisinin amaci, miisterilerin maksimum
orana ulagmasi ve gelisiminin saglanmasidir. Yenilik¢ilige, fikirlere ve
yaraticiliga Oonem veren bu kiiltiir yapist daha yiiksek ideallerin,
degerlerin ve amaclarin gercgeklestirilmesiyle ilgilenir. Karar alma
siirecinde agik ve tarafsiz olmak etkilidir. Insani degerlere 6nem veren

dinsel ve saglik orgiitlerinde bu kiiltiirel yap1 mevcuttur.
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VI.iIS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIGIN ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI UZERINDEKI ETKISINDE
ORGUT KULTURUNUN ARACI ROLUNE YONELIK BIR
ARASTIRMA

A. Arastirmanin Amaci

Yapilan arastirmanin amaci, calisgan kisilerin is tatmini ve Orgiitsel
bagliliginin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin

araci rolini incelemektir.

B. Arastirmanin Onemi

Calisanin is tatmini ve orgiitsel bagliliginin yiliksek olmasi onun Orgiitsel
vatandaslik davranisini etkilemektedir. Ayrica kurum iginde paylasilan ortak
amaglar ve degerler olduk¢a oOnemlidir. Calisanlarin degerleri ile kurumun
degerleri birbiriyle uyumluysa kurumsal hedeflere daha kolay ulasilir. Bu yiizden
kurumlar, uzun vadede ayakta kalabilmek i¢in insan kaynagina 6nem vermesi
gerekir. Dolayisiyla is tahmini, 6rgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi

ve orgit kiltiirii kavramlar1t 6nemli konulardir.

Tiim bu sebeplerden dolayr bu caligmadaki bulgular literatiire katk:

saglamasi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.

C. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Calismanin ilk asamasinda teorik arastirma yapilmistir. Teorik kisimda is
tatmini, Orgilitsel baghlik, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve oOrgiit kiltiri
kavramlarina yer verilmis ve belirli kaynaklar taranarak bu degiskenler hakkinda
gerekli bilgilere ulasilmistir. Calismanin uygulama kisminda ise Istanbul

Bakirkoy’de faaliyet gosteren 6zel bir sirkette ¢alisan 300 kisiye bulasiimistir.
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Anket ¢alismas1 bes boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, katilimcilarin
demografik o6zellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu vb.) yer
almaktadir. Ikinci boliimde, is tatminine iliskin ifadeler yer almaktadir. Bu
bolimdeki sorular, Anil Tor’un “Hastane Y oneticilerinin Yoneticilik Tarzlarinin
Caliganlarin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Diizeylerine Etkisi: Buna Y®énelik
Calisma” adli yiiksek lisans tezinden alinmustir. Ugiincii boliimde, orgiitsel
baglilik ifadeleri yer almaktadir. Bu boliimdeki sorular, Anil Tor’un “Hastane
Yoneticilerinin  Yoneticilik Tarzlarinin Calisanlarin Is Tatmini ve Orgiitsel
Baglilik Diizeylerine Etkisi: Buna Yonelik Calisma” adli yiiksek lisans tezinden
alinmistir. Dordiincli boliimde, oOrgiitsel vatandaslik davranigi ifadeleri yer
almaktadir. Bu boliimdeki sorular, ilknur Sayan’in “Kurumsal Liderlik Tarzlarini
Algillamanm  Orgiitsel Baglillk ve Vatandashga Etkisinde Calisanlarin
Motivasyon Seviyelerinin Rolii ve Bir Arastirma” adli doktora tezinden
alinmistir. Besinci boliimde ise, Orgiit kiiltlirti ifadeleri yer almaktadir. Bu
boliimdeki sorular, Aysegiil Ozkan’mn “Psikolojik Gii¢lendirmenin Isgoren
Performansma Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Diizenleyici Roli” adli doktora

tezinden alinmistir.

D. Arastirmanin Varsayimlari

Yapilan arastirmada, ulasilan katilimcilara aragtirmanin amacina uygun
Olcekler verilmis, katilimcilarin da bu 6lgeklere diirtist bir sekilde cevaplandirdig:
varsayllmistir. Katilimcilarin ¢alistigr kurum hakkinda yeterli bilgiye sahip olarak

Olceklerde bulunan sorulara karsilik isaretlemeler yaptiklar: varsayilmistir.

E. Arastirmanin Simirhliklar:

Yapilan arastirma icin gerekli olan veri toplama ¢evrimi¢i yontemlerle
yapilmigtir. Arastirma Istanbul Bakirkdy’de faaliyet gosteren ozel bir sirkette
calisan 300 kisi ile sinirlidir. Bu 300 kisi farkli birimlerde ¢calismaktadir.

F. Evren ve Orneklem

Bu calismanin evreni Istanbul, 6rneklemi ise Bakirkdy’de faaliyet gdsteren

0zel bir sirkette calisan kisilerdir.
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G. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma, katilimcilarin i tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik

davranig1 ve oOrgiit kiltiirli diizeylerinin Olgiilmesi ve bu kavramlar arasindaki

iliskiyi ortaya koymak iizere iliskisel modele gore tasarlanmistir bu kapsamda

hazirlanan teorik model Sekil 13°te gosterilmistir.

Araci Degisken:
Orgiit Kiiltiirii
Bagimsiz Degisken: Bagimh Degisken:
Is Tatmini Orgiitsel Vatandaslik
I ve - Davranisi
Orgiitsel Baglilik

Sekil 13. Arastirmanin Modeli

Arastirmaya iligkin hipotezler asagida verilmistir.

Hi:
Ha:
Ha:
Ha:
Hs:
He:
H7:
Hs:

Ho:

Cinsiyete gore is tatmini farklilagmaktadir.

Cinsiyete gore orgiitsel baglilik farklilagmaktadir.

Cinsiyete gore Orgiit kiiltiirii farklilagmaktadir.

Cinsiyete gore orgiitsel vatandaslik davranis1 farklilagmaktadir.

Yas gruplarina gore is tatmini farklilagmaktadir.

Yas gruplarina gore orgiitsel baglilik farklilasmaktadir.

Yas gruplarina gore orgiit kiiltlirii farklilagmaktadir.

Yas gruplarina gore orgiitsel vatandaslik davranisi farklilagmaktadir.

Medeni duruma gore is tatmini farklilagsmaktadir.

Hio: Medeni duruma gore orgiitsel baglilik farklilagmaktadir.

Hi1: Medeni duruma gore orgiit kiiltiirli farklilagmaktadir.

Hi2: Medeni duruma gore orgiitsel vatandaslik davranisi farklilagmaktadir.

Hais: Egitim durumuna gore is tatmini farklilagsmaktadir.
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Hi4: Egitim durumuna gore orgiitsel baglilik farklilagsmaktadir.

His: Egitim durumuna gore orgiit kiiltiirti farklilagsmaktadir.

His: Egitim durumuna gore Orgiitsel vatandaslik davranis1 farklilagsmaktadir.
Hi7: Kurumda calisilan slireye gore is tatmini farklilagsmaktadir.

Hig: Kurumda calisilan siireye gore orgilitsel baglilik farklilasmaktadir.

Hio: Kurumda calisilan siireye gore orgiit kiiltiirii farklilagmaktadir.

H2o: Kurumda c¢alisilan siireye gore oOrgilitsel vatandaslik davranisi

farklilasmaktadir.
Ho21: Toplam ¢alisilan siireye gore is tatmini farklilagmaktadir.
H22: Toplam ¢alisilan siireye gore orgiitsel baglilik farklilagmaktadir.
H23: Toplam calisilan siireye gore orgiit kiiltiirli farklilagmaktadir.

H24: Toplam g¢alisilan siireye gore Orgilitsel vatandaslik davranisi

farklilagsmaktadir.
Has: Ucrete gore is tatmini farklilasmaktadir.
Hae: Ucrete gore orgiitsel baglilik farklilasmaktadr.
Ha7: Ucrete gore orgiit kiiltiirii farklilagmaktadar.
Hag: Ucrete gore orgiitsel vatandaslik davranisi farklilasmaktadir.
Hag: Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardur.

Haso: Orgiitsel baghlik ile orgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.

Hsi: Orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif

yonlii bir iligki vardir.
Haz: s tatmini ile drgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hss: Is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii bir

iliski vardir.

Hsa: Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel vatandashik davranis1 arasinda pozitif yonlii

bir iliski vardir.
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Hss: Is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde orgiit

kiltiirinin aracilik etkisi vardir.

Hse: Orgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde

Orgiit kiiltiiriiniin aracilik etkisi vardir.

H. Arastirmanin Bulgular:

1. istatistiksel Analiz

Tim Veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz edildi. Siirekli verilerin
gosterimi (ortalama, standart sapma) ile verildi. Verilerin normal dagilima uyumu
Shapiro-Wilk Testi ve carpiklik basiklik katsayisi ile smandi. Ortalamalari
karsilastirmak icin T test ve ANOVA, degisenler arasindaki iligskinin
incelenmesinde Pearson Korelasyon testi kullanildi. Bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki etkinin incelenmesinde Regresyon analizi kullanildi.
Istatistiksel anlamlilik diizeyi 0,05 olarak belirlendi. Aracilik etkisinin &l¢iilmesi

icin Hayes tarafindan gelistirilen HAYES Process eklentisi kullanildi.

2. Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Vatandashk
Davramsi Olcekleri Giivenirlik Analizi Sonuclar
Is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel vatandaslik davranisi

Olgekleri giivenirlik analizi sonuglar1 Cizelge 1°de gosterilmistir.

Cizelge 1. Olgeklerin Giivenirlik Analizi

Olgekler Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Is Tatmini 0,788 36
Orgiitsel Baglilik 0,763 17
Orgiit Kiiltiirii 0,944 36
Orgiitsel Vatandaslik Davranis 0,910 24

300 katilimcidan elde edilen verilerin is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiit
kiiltiirii ve orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgeklerine iliskin Cronbach's Alpha kat

sayis1 0,70 degerinden yiiksek bulunmus olup 6l¢ek yiiksek giivenirliktedir.

I. Demografik Bilgilere liskin Analizler

Katilimcilarin yas, medeni durum, egitim, calistigi kurumdaki tecriibesi,

toplam mesleki tecriibesi ve gelir diizeyi dagilimlar1 Cizelge 2’de gosterilmistir.

219



Cizelge 2.

Calisanlarin Demografik Ozelliklerinin Analizi

Degisken n %
Cinsiyet

Kadin 144 48,0
Erkek 156 52,0
Toplam 300 100
Yas

18-24 yas 52 17,3
25-31 yas 84 28,0
32-38 yas 53 17,7
39-45 yas 51 17,0
46-52 yas 42 14,0
53 yas ve tizeri 18 6,0
Toplam 300 100
Medeni Durum

Evli 169 56,3
Bekar 131 43,7
Toplam 300 100
Egitim

Tlkokul 21 7,0
Ortaokul 11 3,7
Lise 64 21,3
On lisans 57 19,0
Lisans 110 36,7
Yiiksek Lisans 31 10,3
Doktora 6 2,0
Toplam 300 100
Kurum Siire

1 Yildan az 66 22,0
1-5y1l 79 26,3
6-10 yil 52 17,3
10 y1l ve iizeri 103 34,3
Toplam 300 100
Toplam Siire

1 Yildan az 42 14,0
1-5 yil 69 23,0
6-10 y1l 55 18,3
10 y1l ve lizeri 134 44,7
Toplam 300 100
Ucret

Asgari 54 18,0
Asgari-10000 TL 35 11,7
10000-15000 TL 78 26,0
15000-20000 TL 72 24,0
20000 TL ve tizeri 61 20,3
Toplam 300 100

Katilimcilara ait betimsel istatistikleri igeren Cizelge 2 incelendiginde,

. Katilimcilarin 144’1 (%48,0) kadin ve 156°s1 (%52,0) erkektir.

1. Katilimcilarin 52’si (%17,3) 18-24 yas, 84’1 (%28,0) 25-31 yas, 53’
(%17,7) 32-38 yas, 51’1 (%17,0) 39-45 yas, 42°si (%14,0) 46-52 yas ve

18’inin de (%6,0) 53 yas ve lstii oldugu goriilmiistiir.
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I1l.  Katilimcilarin 169°u (%56,3) evli ve 131’1 (%43,7) bekardir.

IV. Katilimcilarin 21°1 (%7,0) ilkokul, 11°1 (%3,7) ortaokul, 64’1 (%21,3)
lise, 57°si (%19,0) on lisans, 110°u (%36,7) lisans, 31°1 (%10,3) yiiksek

lisans ve 6’sinin da (%2,0) doktora mezunu oldugu goriilmiistiir.

V. Katilimcilarin 66°s1 (9%22,0) 1 yildan az, 79’u (%26,3) 1-5 yil, 52’si
(%17,3) 6-10 y1l ve 103 iiniin de (%34,3) 10 y1l ve tizeri yildir bu kuruma

hizmet ettigi gérilmiistiir.

V1.  Katilimcilarin 42°si (%14,0) 1 yildan az, 69’u (%23,0) 1-5 yil, 55’1
(%18,3) 6-10 y1l ve 134’iiniin de (%44,7) 10 y1l ve tizeri yildir bu kuruma

hizmet ettigi goriilmistir.

VII.  Katilimcilarin 54’1 (%18,0) asgari ticret, 35’1 (%11,7) asgari-10000 TL,
78’1 (%26,0) 10000-15000 TL, 72’si (%24,0) 15000-20000 TL ve 61’inin
de (%20,3) 20000 TL ve iizeri iicret aldig1 goriilmiistiir.

J. Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Vatandashk
Davramsi Olceklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Betimsel Degerler

Is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirii ve drgiitsel vatandaslik davranis
Olcek derinden elde edilen puanlara ait betimsel degerler Cizelge 3’te

gosterilmistir.

Cizelge 3. Olgeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Betimsel Degerler

Degiskenler n Min. Maks. Ortalama Standart Carpiklik Carpikligin ~ Basiklik  Basikligin

Sapma Standart Standart
Hatasi Hatasi

Is tatmini 300 1,0 5,0 3,10 0,43 -1,78 0,14 9,51 0,28
Orgiitsel 300 1,0 50 2,98 0,57 -0,50 0,14 2,86 0,28
Baglilik
Orgiit 300 1,0 50 3,61 0,64 -1,20 0,14 3,17 0,28
Kiltiiri
Orgiitsel 300 1,0 5,0 3,24 0,68 -0,33 0,14 1,27 0,28
Vatandaslik
Davranisi

Arastirma kapsaminda, hipotezleri test etmek i¢in gerceklestirilmesi
gereken analizlerden 6nce bazi varsayimlar kontrol edilmistir. Ilk olarak, is
tatmini, Orgiltsel baglilik, Orgiit kiltiiri ve Orgiitsel vatandaslik davranisi
Olgeklerinden elde edilen puanlarin dagilimi incelenmistir. Bu dogrultuda, 6lgme

araclarindan elde edilen puan ortalamalarina ait ¢arpiklik ve basiklik katsayilari
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hesaplanmigtir. +2 aralifinda yer alan c¢arpiklik ve basiklik katsayilari puan
ortalamalarinin normal dagilima sahip oldugunu isaret etmektedir.**® Cizelge 3’te
yer alan ve O0lgme araglarindan elde edilen puanlar i¢in hesaplanan carpiklik ve
basiklik katsayilar1 gosterilmistir. Elde edilen sonuglar verilerin normal dagilima
sahip oldugunu gostermistir. En yiiksek puan ortalamasi orgiit kiiltiirii 3,61, en

diistik orgiitsel baglilik 2,98 oldugu goriilmiistiir.

K. Olgeklerin Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari, ANOVA ve T Testi

Sonuclari

1. Cinsiyete Gore Is Tatmini, Orgiitsel Baglihk, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel
Vatandashk Davranisi Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari, ANOVA ve T

Testi Sonu¢lar
Cinsiyete gore is tatmini, Orgiitsel baghilik, orgiit kiiltliri ve Orgiitsel

vatandaslik davranisi puan ortalamalari, standart sapmalar, ANOVA ve T testi

sonuglar1 Cizelge 4’te gosterilmistir.

Cizelge 4. Cinsiyete Gore Olgeklerin Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari,
ANOVA ve T Testi Sonuglari

Degiskenler Cinsiyet n Ortalama Standart t Anlamlilik
Sapma

Is Tatmini Kadn 144 3,06 0,47 -1,567 0,118
Erkek 156 3,14 0,37

Orgﬁtsel Baghilik  Kadm 144 2,89 0,61 -2,517 0,012
Erkek 156 3,06 0,52

Orgiit Kiiltiirii Kadin 144 3,59 0,66 -0,460 0,646
Erkek 156 3,62 0,62

Orgiitsel Kadin 144 3,19 0,69 -1,270 0,205

Vatandaslhik Erkek 156 3,29 0,66

Davranisi

Cizelge 4 incelendiginde orgiitsel baglilik puan ortalamasinin cinsiyete gore
farklilagtigi  gortilmistir (p<0,05). Erkeklerin orgiitsel baglilik puan
ortalamasinin kadinlardan istatistiksel olarak anlamli olg¢iide yiiksek oldugu
gorilmistiir. Kadinlar hem aile hayatina hem de is hayatina yetismeye calistig1

i¢in kariyerlerine fazla zaman ayiramazlar. Bu bagli olarak kadinlarin kariyer

40 Derren George, Paul Mallery, SPSS for Windows Step By Step: A Simple Guide And
Reference, GEN, Boston, Pearson Education, Inc, 2010.
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beklentileri erkeklerden daha az olabilir. Bu nedenle kadinlarin orgiitsel

bagliliklar1 erkeklere oranla daha diisiik olabilir.

2. Yasa Gore Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel
Vatandashk Davranisi Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari ve ANOVA

Testi Sonuclar

Yasa gore is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiiri ve orgiitsel vatandaslik
davranigi puan ortalamalari, standart sapmalart ve ANOVA sonuglar1 Cizelge 5’te

gosterilmistir.

Cizelge 5. Yasa Gore Olgeklerin Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari,
ANOVA Testi Sonuglari

Degiskenler Yas n  Ortalama Standart F Anlamlilik Fark
Sapma Durum
Is Tatmini 18-24 yas 52 2091 0,63 3,596 0,004 2,6>1
25-31 yas 84 3,18 0,35
32-38 yas 53 3,14 0,36
39-45 yas 51 3,04 0,45
46-52 yas 42 3,15 0,24
53veusti 18 3,25 0,31
Orgiitsel 18-24yas 52 2,72 0,68 4,647 0,000 5,6>1
Baglilik 25-31yas 84 3,00 0,58
32-38 yas 53 291 0,63
39-45 yas 51 2,99 0,48
46-52 yag 42 3,19 0,33
53 veiusti 18 3,27 0,36
Orgiit Kiiltiirii ~ 18-24 yas 52 3,33 0,79 3,269 0,007 2,5>1
25-31 yas 84 3,68 0,58
32-38 yas 53 3,56 0,71
39-45 yas 51 3,61 0,62
46-52 yas 42 3,82 0,40
53veusti 18 3,67 0,46
Orgiitsel 18-24yas 52 3,18 0,74 1,624 0,153
Vatandaslik 25-31 yas 84 3,32 0,68
Davranisi 32-38 yas 53 3,10 0,77
39-45 yas 51 3,13 0,65
46-52 yag 42 3,39 0,49
53veiusti 18 341 0,51

Yas gruplarina gore is tatmini, orgiitsel baglilik ve oOrgiit kiiltiirii puan
ortalamalarinin farkhilastigir goriilmistiir (p<0,05). 25-31 yas ve 53 yas ve lstii
katilimeilarin is tatmini puan ortalamalarinin 18-24 yas grubu katilimcilardan
istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur. Bunun nedeni yas1 biiyiik
olan c¢alisanlarin is hayatinda yiiksek makamlara ulagsmis ve beklentileri
karsilanmis olmasidir. Bu yiizden yasi biiyiik calisanlarin is tatmini diizeyleri
yiiksektir. 46-52 yas ve 53 yas ve Ustii katilimcilarin orgiitsel baglilik puan

ortalamalarinin 18-24 yas grubu katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli dl¢iide
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yiiksek bulunmustur. Bunun nedeni yasi biiyiik ¢alisanlarin kurumda daha fazla
zaman gecirmeleri ve kurumlarint daha iyi tanimalaridir. Bu ylizden yas1 biiyiik
calisanlarin oOrglitsel bagliliklar1 yiiksektir. 25-31 yas ve 46-52 yas grubu
katilimcilarin 6rgit kiiltiiri puan ortalamalarinin 18-24 yas grubu katilimcilardan
istatistiksel olarak anlamli 06l¢lide yiiksek bulunmustur. Yast biiylikk olan
calisanlar kurumda uzun zaman calistiklart i¢in kurumun kiiltliriinii ¢ok 1iyi
tanirlar ve benimserler. Bu nedenle yas1 biiyiik calisanlarin 6rgiit kiiltiirii geng

calisanlara gore daha yliksek olabilir.

3. Medeni Duruma Gére Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk, Orgiit Kiiltiirii ve
ﬁrgiitsel Vatandashk Davranisi Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari ve T

Testi Sonuc¢lar

Medeni duruma gore is tatmini, orgiitsel baghilik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel
vatandaslik davranisi puan ortalamalari, standart sapmalar1 ve T testi sonuglari

Cizelge 6’da gosterilmistir.

Cizelge 6. Medeni Duruma Gére Olgeklerin Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalar1 ve T Testi Sonuglar1

Degiskenler Medeni n Ortalama Standart t Anlamlilik
Durum Sapma

Is Tatmini Evli 169 3,08 0,44 -1,075 0,283
Bekar 131 3,13 0,40

Orgiitsel Baglihk  Evli 169 2,98 0,54 -0,034 0,973
Bekar 131 2,98 0,61

Orgiit Kiiltiirii Evli 169 3,60 0,66 -0,341 0,733
Bekar 131 3,62 0,61

Orgiitsel Evli 169 3,21 0,66 -0,781 0,436

Vatandaghk Bekar 131 3,27 0,70

Davranisi

Cizelge 6 incelendiginde is tatmini, oOrgiitsel baglilik, orgiit kiltiirii ve
orgiitsel vatandaslik davranisi puan ortalamasinin medeni duruma gore
farklilagsmadig1 goriilmiistiir (p>0,05). Yani is tatmini ile medeni durum arasinda
dogrudan bir iliski yoktur. Evli ile bekar ¢alisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik,
orgiit kiiltliri ve Orgiitsel vatandaslik davranisi diizeylerinde gozle goriiliir bir

farklilik gortilmemistir.
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4. Egitim Durumuna Gére Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik, Orgiit Kiiltiirii ve
6rgiitsel Vatandashk Davranisi Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar: ve

ANOVA Testi Sonuclari
Egitim durumlarina gore is tatmini, Orgilitsel baglihik, orgiit kiiltiri ve
orgiitsel vatandaslik davranisi puan ortalamalari, standart sapmalart ve ANOVA

sonuclar1 Cizelge 7°de gosterilmistir.

Cizelge 7. Egitim Gore Olgeklerin Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari,
ANOVA Testi Sonuglart

Degiskenler  Egitim n Ortalama Standart F Anlamlilik  Fark Durum
Sapma
Is Tatmini Ilkokul 21 2,69 0,90 4,364 0,000 2,3,4,5,6,7>1
Ortaokul 11 3,16 0,38
Lise 64 3,09 0,44
On lisans 57 3,08 0,34
Lisans 110 3,17 0,30
Yiiksek 31 3,13 0,32
Lisans
Doktora 6 3,30 0,28
Orgiitsel Ilkokul 21 2,54 0,89 2,853 0,010 3,5>1
Baglilik Ortaokul 11 3,06 0,70
Lise 64 3,06 0,51
On lisans 57 2,96 0,59
Lisans 110 3,02 0,51
Yiksek 31 2,89 0,44
Lisans
Doktora 6 3,20 0,34
Orgiit Tlkokul 21 3,09 1,26 4,007 0,001 457>1
Kiiltiirii Ortaokul 11 3,59 0,62
Lise 64 3,50 0,61
On lisans 57 3,62 0,59
Lisans 110 3,75 0,50
Yiiksek 31 3,58 0,47
Lisans
Doktora 6 3,95 0,38
Orgiitsel Tlkokul 21 2,88 1,10 1,320 0,248
Vatandashik  Ortaokul 11 3,39 0,61
Davranisi Lise 64 3,23 0,61
On lisans 57 3,26 0,69
Lisans 110 3,28 0,58
Yiiksek 31 3,21 0,68
Lisans
Doktora 6 3,47 0,98

Egitim durumuna gore is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltliirii puan
ortalamalarinin farklilastigi goriilmistiir (p<0,05). Ortaokul, lise, on lisans,
lisans, yliksek lisans ve doktora mezunlarinin i§ tatmini puan ortalamalarinin
ilkokul mezunu katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli o6lgiide yliksek
bulunmustur. Lise ve lisans mezunlarinin orgiitsel baglilik puan ortalamalarinin

ilkokul mezunu katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli Ol¢lide yiiksek
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bulunmustur. On lisans, lisans ve doktora mezunlarimin o6rgiit kiiltiirii puan
ortalamalarinin ilkokul mezunu katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide
yiksek bulunmustur. Bunun nedeni ilkokul mezunlarinin islerini nasil
yapacaklarini bilmemesi ve beklentilerinin kargilanmamasi olabilir. Egitim diizeyi
arttikca calisan kisi yaptig1 isi nasil yapmasi gerektigini bilir. Ayrica egitim
diizeyi arttikca kisinin makami yiikselir. Bu yiizden ortaokul, lise, 6n lisans,
lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunlarinin is tatmini, orgiitsel baglilig1 ve

Orgiit kiiltiirti ilkokul mezunlarina goére daha yliksek olabilir.

5. Kurumda Cahsilan Siireye Gore Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk, Orgiit
Kiiltiirii ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi Puan Ortalamalari, Standart

Sapmalari ve ANOVA Testi Sonuclari

Kurumda ¢alisan siireye gore is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirii ve
orgiitsel vatandaslik davranisi puan ortalamalari, standart sapmalart ve ANOVA

sonuglar1 Cizelge 8’de gosterilmistir.

Cizelge 8. Kurumda Calisilan Siireye Gére Olgeklerin Puan Ortalamalari,
Standart Sapmalari, ANOVA Testi Sonuglari

Degiskenler ~Kurum siire n Ortalama  Standart F Anlamhilk  Fark
Sapma Durum
Is Tatmini 1 yildan az 66 2,94 0,60 5,927 0,001 3,4>1
1-5y1l 79 3,08 0,38
6-10 yil 52 3,24 0,44
10 y1l ve iizeri 103 3,15 0,26
Orgﬁtsel 1 yildan az 66 2,72 0,67 7,661 0,000 3,4>1
Baglilik 1-5y1l 79 2,94 0,56
6-10 yil 52 3,11 0,56
10 y1l ve iizeri 103 3,10 0,45
Orgiit 1 y1ldan az 66 3,37 0,70 4,830 0,003 3,4>1
Kiiltiiri 1-5yil 79 3,59 0,71
6-10 y1l 52 3,70 0,58
10 y1l ve {izeri 103 3,73 0,53
Orgiitsel 1 y1ldan az 66 3,11 0,72 1,796 0,148
Vatandashik 1-5 yil 79 3,19 0,73
Davranisi 6-10 y1l 52 3,35 0,68
10 y1l ve iizeri 103 3,31 0,60

Kurumda calisilan siireye gore is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiiri
puan ortalamalarinin farklilagti§i goriilmistir (p<0,05). 6-10 yil ve 10 yil ve
lizeri slire calisanlarin is tatmini, Orglitsel baglilik ve Orgiit kiiltiiri puan
ortalamalarinin 1 yildan az siiredir calisanlardan istatistiksel olarak anlamli
Olgiide yiiksek bulunmustur. Bunun nedeni kurumda uzun siire calisan kisilerin

beklentilerinin karsilanmasi olabilir. Kurumda uzun siire calisan kisi orgiit
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kiiltliriinii benimser ve kurumuna kars1 duygusal baglilig1 olusur. Bu yiizden uzun
stire ¢alisan kisilerin is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii kisa siire ¢alisan

kisilere gore daha yiiksek olabilir.

6. Toplam Calisilan Siireye Gore Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk, Orgiit Kiiltiirii
ve Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar: ve

ANOVA Testi Sonuclar
Toplam ¢alisilan siireye gore is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiit kiltiirii ve
Orgiitsel vatandaslik davranisi puan ortalamalari, standart sapmalar1 ve ANOVA

sonuclar1 Cizelge 9°da gosterilmistir.

Cizelge 9. Toplam Calisilan Siireye Gore Olgeklerin Puan Ortalamalari,
Standart Sapmalari, ANOVA Testi Sonuglari

Degiskenler  Toplam siire n Ortalama  Standart F Anlamlililk  Fark
Sapma Durum
is Tatmini 1 yildan az 42 2,89 0,69 5,840 0,001 3,4>1
1-5y1l 69 3,04 0,42
6-10 y1l 55 3,17 0,28
10 y1l ve {izeri 134 3,17 0,34
Orgﬁtsel 1 yildan az 42 2,74 0,73 5,408 0,001 4>1,2
Baglilik 1-5yil 69 2,87 0,60
6-10 y1l 55 3,02 0,58
10 y1l ve {izeri 134 3,09 0,46
Orgiit 1 yildan az 42 3,28 0,74 6,918 0,000 3,4>1
Kiiltiira 1-5y1l 69 3,49 0,73
6-10 y1l 55 3,73 0,63
10 y1l ve {izeri 134 3,72 0,51
Orgﬁtsel 1 yildan az 42 3,08 0,71 1,868 0,135
Vatandaglik 1-5y1l 69 3,19 0,74
Davranisi 6-10 y1l 55 3,39 0,68
10 y1l ve {izeri 134 3,25 0,63

Toplam calisilan siireye gore is tatmini, Orglitsel baglilik ve orgiit kiiltliri
puan ortalamalarinin farklilagtigi gortilmiistiir (p<0,05). 6-10 yil ve 10 yil ve
lizeri siire ¢aliganlarin is tatmini ve orgiit kiiltiirii puan ortalamalarinin 1 yildan az
siiredir ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur. 10
yil ve lizeri siiredir ¢alisanlarin orgiitsel baglilik puan ortalamalarinin 1 yildan az
ve 1-5 yil siiredir calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6lgiide yiiksek
bulunmustur. Bunun nedeni tecriibeli ¢alisanlarin belli bir makama gelmeleri ve
bunun dogrultusunda beklentilerinin karsilanmasi olabilir. Tecriibesi az olan
calisanlarin mesleki plan ve beklentileri tecriibesi yiiksek olan calisanlara gore
daha fazladir. Bu yiizden uzun yillar ¢alisan kisilerin is tatmini, orgiitsel bagliligi

ve Orgiit kiiltiirii tecriibesi az olan ¢alisanlara gore daha yiiksek olabilir.
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7. Ucrete Gore Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel

Vatandashk Davranisi Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar:i ve ANOVA

Testi Sonuclar:

Ucrete gore is tatmini, Orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel

vatandaslik davranisi puan ortalamalari, standart sapmalar1t ve ANOVA sonuglari

Cizelge 10°da gosterilmistir.

Cizelge 10. Ucrete Gore Olgeklerin Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari,
ANOVA Testi Sonuglart

Degiskenler ~ Ucret n  Ortalama Standart F Anlamlhihk  Fark
Sapma Durum
Is Tatmini Asgari 54 284 0,70 7,286 0,000 3,4,5>1
Asgari-10000 TL 35 3,07 0,32
10000-15000 TL 78 3,16 0,25
15000-20000 TL 72 3,17 0,32
20000 TL ve tizeri 61 3,19 0,36
Orgiitsel Asgari 54 2,75 0,78 2,722 0,030 5>1
Baglilik Asgari-10000 TL 35 2,98 0,59
10000-15000 TL 78 3,02 0,50
15000-20000 TL 72 3,01 0,45
20000 TL ve izeri 61 3,07 0,52
Orgiit Asgari 54 3,37 0,91 3,397 0,010 4,5>1
Kiilttra Asgari-10000 TL 35 3,53 0,71
10000-15000 TL 78 3,60 0,51
15000-20000 TL 72 3,71 0,50
20000 TL ve tizeri 61 3,75 0,55
Orgiitsel Asgari 54 3,07 0,85 1,127 0,344
Vatandaghk  Asgari-10000 TL 35 3,28 0,67
Davranisi 10000-15000 TL 78 3,27 0,51
15000-20000 TL 72 3,26 0,62
20000 TL ve tizeri 61 3,30 0,76

Kazanilan ticrete gore

ortalamalarinin farklilastig

1s tatmini, Orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltlirii puan

gorilmistir (p<0,05). 10000-15000 TL, 15000-

20000 TL ve 20000 TL ve fiistii maas alanlarin is tatmini puan ortalamalarinin

asgari Ucret alanlardan istatistiksel olarak anlamli 6lgiide yliksek bulunmustur.

20000 TL ve iisti maas alanlarin orgiitsel baglilik puan ortalamalarinin asgari

ticret alanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢lide yiiksek bulunmustur. 15000-

20000 TL ve 20000 TL ve iistii maas alanlarin orgiit kiiltlirii puan ortalamalarinin

asgari Ucret alanlardan istatistiksel olarak anlamli 6lgiide yliksek bulunmustur.

Maas1 yiiksek olan kisiler yaptiklari isin karsiligini aldiklarini dislinerek tatmin

olabilir, maas1 diisiik olan kisiler ise yaptiklari isin karsiligin1 almadiklarini

diistinerek tatminsizlik yasayabilirler. Bu nedenle maas1 yiiksek olan calisanlarin
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ig tatmini, Orgiitsel baghiligi ve orgiit kiiltiirii maas1 diislik olan ¢alisanlara gore

daha yiiksek olabilir.

L. Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Vatandashk

Davramsi Olceklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Pearson Korelasyon

Katsayilar:

Is tatmini, orgiitsel baglhilik, orgiit kiiltiirii ve drgiitsel vatandaslik davranisi

Olgiitlerinden elde edilen puanlara ait pearson korelasyon katsayilar1 Cizelge

11°de gosterilmistir.

Cizelge 11. Olgeklerden Elde Edilen Puanlara Ait Peorson Korelasyon

Katsayilari

Degisken 1 2 3 4

Is tatmini R

Orgiitsel Baglilik 613" ——

Orgiit Kiiltiirii 563" 592"

Orgﬁtsel Vatandaslik Davranisi 438™ 550" 564" -

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cizelge 11 incelendiginde, is tatmini ile orgiitsel baglilik puanlari arasinda

pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir (r=0,613; p<0,01). Is tatmini

ile orgiit kiltiirii puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu

goriilmiistiir (r=0,563; p<0,01). Is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi

puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu goriilmistiir (r=0,438;

p<0,01). Orgiitsel bagllik ile drgiit kiiltiirii puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta

diizeyde iliski oldugu goriilmistiir (r=0,592; p<0,01). Orgiitsel baglhlk ile

orgiitsel vatandaslik davranisi puanlari arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski

oldugu goriilmiistiir (r=0,550; p<0,01). Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel vatandaslik

davranis1 puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir

(r=0,564; p<0,01).
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M.  Is Tatmini ve Orgiitsel Baghligin Orgiitsel Vatandashk Davranisina
Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Aracihk Rolii

Is tatmini ve orgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinde

Orgiit kiiltiiriiniin araci roliine iliskin yol analizi modeli Sekil 14’te gdsterilmistir.

Is Tatmini
: el e2
l 32 l A8
61 OrgitKiltira Ot Watandashic
,30
A5
,26
Orgiitsel Baghlik

Sekil 14.Yol Analizi Modeli

Is tatmini ve orgiitsel baghihigin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinde

orgiit kiiltiiriniin aracilik etkisi Cizelge 12°te verilmistir.

Cizelge 12. Aracilik Etkisi

Aracilik Etkisi Direkt Etki  Endirekt Bootstrap Sonug
Etki Giiven
Araligi
T OK OVD 0,271%** 0,136*** 0,076- Kismi
0,162 Aracilik
OB OK OVD 0,260*** 0,049*** 0,018- Kismi
0,134 Aracilik

Yukaridaki Cizelgeda is tatmini ve orgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik
davranis1 lizerindeki etkisinde orgiit kiiltiirlinlin aracilik etkisini gostermektedir.
Is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlamli bir etkisi varken,
Orgiit kiltiirii arac1 degisken olarak ele alindiginda da bu etkinin devam ettigi
goriilmiistir (R=0,136; p<0.001). Yani is tatmininin Orgiitsel vatandaslik

davranis1 iizerindeki etkisinde orgiit kiiltiirliniin kismi aracilik etkisi vardir.

Orgiitsel bagliligin érgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlaml bir etkisi

varken, orgit kiiltlirii aract de8isken olarak ele alindiginda da bu etkinin devam
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ettigi gorlilmiistir (R=0,049; p<0.001). Yani Orgiitsel baghiligin orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin kismi aracilik etkisi

vardir.

Yukaridaki Cizelgeda ayrica %95 oraninda yanliligi diizeltilmis giliven
araliklarinin alt ve st limitleri verilmigtir. Eger sifir bu gliven araliklarinin
arasinda yer aliyorsa, dolayli etkinin sifir olmasi olasidir. Diger bir tabirle, bu
durumda aracilik etkisi istatistiksel olarak anlamli olmayacaktir.*** Bootstrap
sonuglar1 incelendiginde her iki degerin de 0'in istiinde oldugu gorilmiistiir.

Kismi aracilik etkisinin varligi desteklenmis olmustur.
N. Hipotezler
Yapilan calismaya iliskin hipotezler Cizelge 13’te gosterilmistir.

Cizelge 13. Yapilan Calismaya iliskin Hipotezler

Sira Hipotez Kabul/
Ret
1 Cinsiyete gore is tatmini farklilagmaktadir. Ret
2 Cinsiyete gore Orgiitsel baglilik farklilagmaktadir. Kabul
3 Cinsiyete gore orgiit kiiltiirii farklilasmaktadir. Ret
4 Cinsiyete gore orgiitsel vatandaglik davranisi farklilasmaktadir. Ret
5 Yas gruplarina gore is tatmini farklilagmaktadir. Kabul
6 Yas gruplarina gore orgiitsel baglilik farklilagmaktadir. Kabul
7 Yas gruplarina gore Orgiit kiiltiiri farklilagmaktadir. Kabul
8 Yas gruplarina gore orgiitsel vatandaslik davranisi farklilagsmaktadir. Ret
9 Medeni duruma gore is tatmini farklilasmaktadir. Ret
10 Medeni duruma gore Orgiitsel baglilik farklilagmaktadir. Ret
11 Medeni duruma gore orgiit kiiltiirii farklilagmaktadir. Ret
12 Medeni duruma gore orgiitsel vatandaslik davranigi farklilagmaktadir. Ret
13 Egitim durumuna gore is tatmini farklilagmaktadir. Kabul
14 Egitim durumuna gore orgiitsel baglilik farklilagmaktadir. Kabul
15 Egitim durumuna gore orgiit kiiltiirii farklilagsmaktadir. Kabul
16 Egitim durumuna gore orgiitsel vatandaslik davranis farklilagmaktadir. Ret
17 Kurumda caligilan siireye gore is tatmini farklilasmaktadir. Kabul
18 Kurumda caligilan siireye gore orgiitsel baglilik farklilasmaktadir. Kabul
19 Kurumda caligilan siireye gore orgiit kiiltiirii farklilagmaktadir. Kabul
20 Kurumda caligilan siireye gore orgiitsel vatandaslik davranigi farklilasmaktadir. Ret
21 Toplam g¢aligilan siireye gore is tatmini farklilasmaktadir. Kabul
22 Toplam c¢aligilan siireye gore orgiitsel baglilik farklilasmaktadir. Kabul
23 Toplam caligilan siireye gore orgiit kiiltiirii farklilasmaktadir. Kabul
24 Toplam ¢aligilan siireye gore orgiitsel vatandaglik davranigi farklilasmaktadir. Ret
25 Ucrete gbre is tatmini farklilasmaktadir. Kabul
26 Ucrete gore orgiitsel baglilik farklilagmaktadir. Kabul
27 Ucrete gore drgiit kiiltiirii farklilagmaktadir. Kabul

4! Kristopher J. Preacher, Andrew F. Hayes, “Assessing mediation in communication research”.
London: The Sage sourcebook of advanced data analysis methods for communication research, 2008.
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Cizelge 13. (devami) Yapilan Calismaya Iliskin Hipotezler

Sira  Hipotez Kabul/
Ret

28 Ucrete gore orgiitsel vatandaslhik davranisi farklilasmaktadir. Ret

29 Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki vardr. Kabul

30 Orgiitsel baglilik ile 6rgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir. Kabul

31 Orgiitsel bagllik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski Kabul
vardir.

32 Is tatmini ile orgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonlii bir iliski vardur. Kabul

33 Is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir. Kabul

34 Orgiit kiiltiirii ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski Kabul
vardir.

35 Is tatmininin érgiitsel vatandaslik davrams: iizerindeki etkisinde 6rgiit kiiltiiriiniin Kabul
aracilik etkisi vardir.

36 Orgiitsel bagliligin drgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde orgiit Kabul

kiltiiriintin aracilik etkisi vardir.
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VIl. SONUC VE ONERILER

Kurumlar, {iretim veya hizmet yaparken para, sermaye, bilgi, teknoloji ve
insan kaynag1 gibi birgok girdiye ihtiya¢ duyar. Bu girdilerden en 6nemlisi insan
kaynagidir. Clinkdi is giicii hem iiretim hem de hizmet siirecinin biitiin asgamasinda
yer alir ve bunlara katki saglar. Dolayisiyla insan kaynagi, kurumlarin piyasada
varligin1 siirdiirebilmesi i¢in 6nemlidir. Kurum, giincel teknolojiye, kapsamli
bilgiye sahip olsa bile insan kaynagina onem vermezse kurumsal amacglara

ulasilamaz.

Kurum i¢in uygun, is tatmini ve oOrgiitsel baglilig1 yliksek calisanlarin
olmasi kurum icin rekabet avantaji saglar. Is tatmini ve 6rgiitsel baglilig: yiiksek
olan calisan Kurumu i¢in faydali olabilecek davraniglar sergilemekten ¢ekinmez.

Calisan, kurumunun amaglarina ulasmasi i¢in elinden geleni yapar.

Kiiltlir hem toplumsal hem de is hayatinda 6nemlidir. Kiiltiir, bir grup veya
topluluk tarafindan olusturulur. Bu yiizden kiiltiir, topluluga veya gruba hastir.
Yani her toplumun veya grubun kendine ait deger, yargi, inanglar, dil, duygular,
diistiinceler, varsayimlar ve beklentileri vardir. Bunlar topluluk tarafindan
paylasilir. Ayrica bunlar nesilden nesle aktarilirken degisime ugrar. Ayni sekilde
orgit kiiltiiri de kurum icinde paylasilan ortak degerler ve yargilardir.
Calisanlarin deger ve yargilar1 ile kurumun deger ve yargilar1 birbiriyle uyum
saglarsa hem calisan hem de kurum amaclarina ulasir. Bu deger ve yargilar
birbiriyle uyumsuz olursa ¢alisan, kurumsal amacglara ulagsmak i¢in c¢aba sarf
etmez. Dolayisiyla bu da hem c¢alisanin hem de kurumun amaglarina ulagsmasinda
biiylik bir engeldir. Kurum icin de paylasilan ortak deger ve yargilar amaclara
ulastirilmasiyla birlikte rekabet avantaji saglar. Bu yiizden oOrgiit kiiltiirliniin
Onemi biyiiktiir. Ciinkii calisanlar ortak bir amac i¢in beraber cabalarlar.

Birbirinden bagimsiz ve farkli amagclar i¢in ¢alisilirsa basar1 saglanamaz.

Ortak deger ve yargilarin paylasildig: bir kurumda ¢alisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baglilig1 yliksek olur. Boylece calisanlar, kurumun basarili olmasi igin is

tanimlarinin disinda olan ve kuruma fayda saglayacak davranislar sergiler.
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Calisan, sadece kurumunun basarili olabilmesi ve daha iyi yerlere gelebilmesi
icin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergiler. Yani kurumun amaglarini 6n planda

tutar.

Tezin literatiir kisminda, is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik
davranig1 ve orgiit kiiltiirii konularina dair bilgiler verilmistir. Bu arastirmada, is
tatmini ve orglitsel bagliligin orgiitsel vatandaglik davranigi tizerindeki etkisinde
orgiit kiiltiiriiniin arac1 rolii olup olmadig1 incelenmistir. Anket calismasi, Istanbul

Bakirkoy’de faaliyet gosteren 6zel bir firmada calisan 300 kisiyle yapilmistir.

Katilimeilarin %481 (144) Kadin, %52’si (156) erkektir. Bu katilimcilarin
%17,3’1 (52) 18-14 yaslarinda, %281 (84) 25-31 yaslarinda, 517,7’si (53) 32-38
yaslarinda, %17’si (51) 39-45 yaslarinda, %14°1 (42) 46-52 yaslarinda ve %6’s1
(18) 53 ve istii yaslarindadir. % 56,3’ (169) evli ve %43,7°si (131) bekardir.
Katilimeilarin %7°si (21) ilkokul, %3,7°si (11) ortaokul, %21,3 (64) lise, %19’u
(57) on lisans, %36,7’si (110) lisans, %10,3’i (31) yiiksek lisans, %2’si (6)
doktora mezunudur. Katilimcilarin %22’si (66) 1 yildan az, %26,3°1 (79) 1-5 yil,
%17,3 (52) 6-10 yil, %34,30 (103) 10 yil ve iizeri ¢alistigi kuruma hizmet
etmektedir. Katilimcilarin %14’ (42) 1 yildan az, %23’i (69) 1-5 yil, %18,3’1
(55) 6-10 yil, %44,7°si (134) 10 yi1l ve flizeri mesleki tecriibesi vardir.
Katilimeilarin %18’°si (54) asgari ticret, %11,7’si (35) asgari-10000 TL, %26’s1
(78) 10000-15000 TL, %24°1 (72) 15000-20000 TL, %20,3 (61) 20000 ve iizeri

geliri vardir.

Aragtirma sonucunda cinsiyete gore, orgiitsel baglilik puan ortalamasinin
farklilastig1 gbzlemlenmistir. Yas gruplarina gore is tatmini, orgiitsel baglilik ve
orgiit kiiltlirli puan ortalamalarinin farklilagtigi goriilmiistiir. Medeni duruma gore
1§ tatmini, orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel vatandaslik davranisi puan
ortalamasinin farklilasmadigi goriilmiistiir. Egitim durumuna goére is tatmini,
orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiiri puan ortalamalarinin farklilagtigi goriilmiistiir.
Kurumda ¢aligilan silireye gore is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii puan
ortalamalarinin farklilastig1 goriilmiistiir. Toplam ¢alisilan siireye gore is tatmini,
orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiiri puan ortalamalarinin farklilagtigi goriilmiistiir.
Gelir durumuna gore is tatmini, Orgiitsel baglilk ve Orgiit kiiltiirii puan
ortalamalarinin farklilastig1 goriilmistiir. Cinsiyete, yasa, egitim durumuna,

kurumda calisilan siireye, toplam ¢alisilan siireye ve gelir durumuna gore is
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tatmini, Orgiitsel baglilik ve Orgiit kiiltlirli puan ortalamalar1 farklilagirken,
medeni duruma gore is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii puan ortalamasi
farklilasmamaktadir. Genel olarak baktigimiz zaman demografik Ozellikler

calisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltliriinii etkilemektedir.

Arastirmanin sonucuna gore, is tatmini ile Orgiitsel baglilik puanlar
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski vardir. Is tatminiyle orgiit kiiltiirii
puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski vardir. Is tatmini ile 6rgiitsel
vatandaslik davranisi puanlar1 arasinda pozitif yonli orta diizeyde iligki vardir.
Orgiitsel bagllik ile 6rgiit kiiltiirii puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde
iliski vardir. Orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi puanlari arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde iliski vardir. Orgiit kiiltiirii ile rgiitsel vatandaslik

davranis1 puanlar arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski vardir.

Is tatmini ve orgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki
etkisinde &rgiit kiiltiiriiniin aracilik etkisi oldugu gdzlemlenmistir. s tatmininin
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlamli bir etkisi varken, orgiit kiiltiiri
aract degisken olarak ele alindiginda bu etkinin devam ettigi gézlemlenmistir.
Yani orgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde orgiit

kiiltiiriiniin kismi aracilik etkisi oldugunu sdyleyebiliriz.
Arastirmanin sonucuna gore konuyla ilgili su Onerileri siralayabiliriz:

e Kurumlarin istedikleri performansa ulasabilmeleri ve basar1 elde
edebilmeleri ic¢in c¢aligsanlarinin iglerinden tatmin olup olmadiklarini

degerlendirmeli ve buna yonelik ¢aligmalar yapmalidirlar.

e Kurumlarin deger ve yargilari, tutum ve davraniglar1 calisanlarin is
tatmini ve Orgiitsel bagliligint olumlu yoénde etkilemelidir. Bdylece

calisan oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye yonelir.

e Arastirmada olan Orgiit kiiltiirii degiskeni yerine baska bir degiskenler

getirilerek farkli araci roller incelenebilir.

e Bir evren ve drneklem genisletilerek daha farkli sektorlerde ve alanlarda

calisma yapilarak literatiire katki saglanabilir.

Sonu¢ olarak kurumlar, sektdérde uzun vadede yasamak ve basari elde

ederek rekabet avantaji saglamak icin calisanlarinin is tatmini ve Orgiitsel
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bagliligina 6nem vermelidir. Ciinkii ¢alisanlar, liretim ve hizmetin her agsamasina
dahil olur. Dolayisiyla ¢alisanin is tatmini ve Orglitsel bagliligi Orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemesine vesile olur. Bu noktada kurumun kultiirii
calisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesinde etkili olmaktadir. Bu
ylizden kurumun deger ve yargilari ile ¢alisan1 deger ve yargilari birbiriyle uyum
icinde olmalidir. Bdylece kurumsal hedeflere ve kisisel hedeflere daha kolay

ulasir.
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Ek 1: Anket
Degerli Katilimei,

Bu anket formu, Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilim Dali’nda yapilmakta
olan, “Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Uzerindeki Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Aract1 Rolii ve Buna Yonelik Bir
Aragtirma” konulu tez calisiyla ilgilidir. Elde edilecek bu veriler, sadece
akademik c¢alisma i¢in kullanilacak, hi¢ kimseye ve/veya kurulusa
verilmeyecektir. Tim sorulari, var olan durumu gbéz Oniine alarak eksiksiz

cevaplamanizi rica eder, desteginiz i¢in tesekkiir ederim.
Asagidaki ifadeler demografik 6zelliklerine ait sorulardir.

I. DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz Kadin (| Erkek ()
)

Yasiniz 18-24 ( | 25-31( ) 32-38( ) 39-45 () 45-52 () 53 ve
) azeri ()
Medeni Evii () Bekar ( )
Durumunuz
Egitim ilkokul ( | Ortaokul ( ) Lise ( ) On lisans ( ) Lisans ( )

Durumunuz | )

Lisanst | Doktora ( )

st ()

Kurumdaki lyildan | 1-5yil () 6-10yil ( ) 10 yil ve Gzeri

Tecriibeniz az () ()

Toplam lyidan | 1-5yil () 6-10yil () 10 yil ve Uzeri

Tecrlibeniz az () ()

Gelir Asgari Ucret- 10.000 TL - 15.000 TL - 20.000 TL

Duzeyiniz Asgari 10.000 TL( ) 15.000TL( ) | 20.000TL( ) | veuzeri( )
Ucret (

)
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I1. iS TATMINi OLCEGI

Asagidaki ifadeler ¢alisanin is tatminiyle ilgili sorulardir.

Asagidaki ifadeleri, isinize iligkin memnuniyetinizi géz oniine alarak
degerlendiriniz.

is

TATMIiNi OLCEGI

INTDOITINLDINT I

KATILMIYORUM
KATILMIYORUM
KARARSIZIM

KATILIYORUM
1\N VIO 505 91 § AN ) V)

KATILIYORUM

Yaptigim is i¢in adil {icret aldigimi diisliniiyorum.

Isimde ilerleme olanaklar1 gercekten ¢ok zordur.

Amirim gergekten iginin ehlidir.

Aldigim licret ve sosyal haklardan tatmin degilim.

Iyi bir is yaptigimda, hak ettigim takdiri goriiriim.

Kural ve prosediirlerimizin ¢ogu, iyi bir is yapmamizi zorlastiriyor.

Birlikte ¢alistigim arkadaslarimi seviyorum.

Bazen yaptigim isin anlamsiz oldugunu hissediyorum.

OO (NH|OTPIWIN |-

Calistigim kurum i¢inde iletisim 1yidir.

Ucret artislar1 ¢ok az ve ¢ok seyrek yapiliyor.

==
k=]

Isini iyi yapanlarm yiikselme imkan1 adildir.

[EEN
N

Amirim bana karsi adil degildir.

[HEN
w

Iste elde ettigimiz maddi ve manevi imkanlar, diger bircok
kurumdaki kadar iyidir.

[EEN
SN

Yaptigim isin takdir edildigi diisiincesinde degilim.

[HEN
(S

Iyi bir is yapma gabalarimin kirtasiyecilik/biirokrasiyle engelledigini
diisliniiyorum.

16

Birlikte calistigim kisilerin yetersizliginden, isimde daha fazla
calismak zorundayim.

17

Iste yaptigim seylerden hoslaniyorum.

18

Bu kurumun amaglarinin agik olmadigini diisiiniiyorum.

19

Aldigim ticreti diislindiigiimde, kurumumca takdir edildigimi
diisiiniiyorum.

20

Insan burada baska kurumlarda oldugu kadar hizl1 yiikselebiliyor.

21

Amirim astlarinin duygularina ¢ok az ilgi gdsteriyor.

22

Ek 6deme bakimindan ¢alisanlara sunulan imkanlar birbirine denktir.

23

Bu kurumda ¢alisanlar i¢in ¢ok az 6diil imkan1 vardir.

24

Is yiikiim ¢ok fazladur.

25

Birlikte ¢alistigim insanlardan hoslaniyorum.

26

Cogunlukla, bu kurumda ne olup bittiginden haberim olmadigini
hissediyorum.

27

Isimi yapmaktan gurur duyuyorum.

28

Ucret art1s sansimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

29

Sahip olmamiz gereken fakat sahip olamadigimiz imkanlar vardir.
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30

Amirimi seviyorum.

31

Cok fazla kirtasiyecilik/biirokrasi niteliginde isim vardir.

32

(Cabalarimin olmasi gerektigi gibi ddiillendirilmedigini
diigtinliyorum.

33

Ilerleme sansimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

34

Is yerinde ¢ok fazla ¢atisma ve kavga vardir.

35

Yaptigim is zevklidir.

36

Bize verilen gorevler tam olarak aciklanmiyor.

I11. ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Asagidaki ifadeler ¢alisanlarin orgiitlerine bagliliklariyla ilgili sorulardir.

Asagidaki ifadeleri kendinizin ve kurumunuzun deger ve % % S| S
inanglarin1 g6z Oniine alarak degerlendiriniz. a % Do: = a a a
ORGUT KULTURU OLCEGI 3> X Nl op o
S| S| 2 ZR =
r 2 2 < 22
hiE| | 2| ERE
N | | <R
AR AR A AR
1 |Calisanlarin ¢gogunlugu yaptiklari igle biitiinlesmislerdir.
Calisanlar arasinda yeterli 6l¢giide bilgi paylasimi
2 |oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye
ulasabilmektedir.
3 Is planlar1 yapilirken, tiim galisanlar karar verme siirecinde
belli 6l¢iide dahil edilmektedir.
4 Farkl1 boliimler (departmanlar) arasinda is birligi
yapilmamaktadir.
5 Takim ¢alismasi yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas
alinmaktadir.
6 Tilim calisanlar kendi goérevleri ile kurumun amaclar
arasindaki iligkiyi kavramastir.
7 Calisanlara kendi islerini planlamalar1 i¢in gerekli yetki
verilmektedir.
8 Calisanlarin is-gérme kapasitesi siirekli bir gelisim
gostermektedir.
9 Calisanlarin is-gérme becerilerini artirmak i¢in gereken
her sey yapilmaktadir.
10 | Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar.
11 [s-gdrme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir
degerler sitemimiz vardir.
Islerin yiiriitiilmesinde davraniglarimizi yonlendiren ve
12 | dogru ile yanligin ayirt edilmesini saglayan ahlaki (etik)
degerler yoktur.
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13

Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her
bir ¢alisan tatmin edici bir ¢6ziim bulmak i¢in oldukca
gayret gostermektedir.

14

Bu kurumda giiglii bir 6rgiit kiiltiirii vardir.

15

Problemli konularda dahi kolayca bir goriis birligi
saglanabilmektedir.

16

Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerde de alsalar is
faaliyetleri acisindan ortak bir bakis agisini
paylasabilmektedir.

17

Kurumun farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler
kolayca koordine edilmektedir.

18

Baska boliimden bir kisiyle ¢calismak, adeta farkli bir
isletmeden birisiyle ¢aligsmak gibidir.

19

Is-gdrme tarzimiz oldukca esnek ve degisime aciktir.

20

Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere
bagli olarak yonetim, uygun stratejiler gelistirebilmektedir.

21

Is alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan
izlenmekte ve uygulanmaktadir.

22

Miisterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla
degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir.

23

Tiim ¢alisanlar miisterilerimizin istek ve ihtiyaglarini
anlamaya 0zen gosterirler.

24

Miisteri talepleri is faaliyetlerimizde genellikle dikkate
alinmaktadir.

25

Herhangi bir basarisizlikla karsilagildiginda bu, yonetim
tarafindan, gelisim ve 6grenme i¢in bir firsat olarak
degerlendirilir.

26

Yenilik¢i ve yapilan islerde risk almak, yonetimce
istenmekte ve odiillendirilmektedir.

27

Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni
bilgiler edinmesi) 6nemli bir amagctir.

28

Uzun dénemli bir ig programi ve belli bir gelisim planimiz
mevcuttur.

29

Calisanlarin yaptiklar islere yon verebilecek net, agik bir
isletme misyonumuz vardir.

30

Kurumun gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik
bir is planlamas1 yoktur.

31

Kurumunun faaliyet amaglarina iliskin olarak ¢alisanlar
arasinda tam bir uzlagsma vardir.
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IV. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI OLCEGI

Asagidaki ifadeler g¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislariyla ilgili

sorulardir.

Asagidaki ifadeleri mevcut isinizi ve kurumunuzdaki
davraniglarinizi goz oniine alarak degerlendiriniz.
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI OLCEGI

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM
KARARSIZIM

KATILIYORUM
KATILIYORUM

Is yiikii agir olan kisilere yardim ederim.

Aglamayan bebege meme verilmez tabirindeki bebek gibi
davranirim.

Aldigim paranin hakkini vermem gerektigine inanirim.

Onemsiz konular hakkinda yakiarak ¢ok zaman harcarim.

Calisma arkadaslarima sorun ¢ikartmaktan kacinirim.

Geligmeleri diizenli olarak takip eder ve haberdar olurum.

Pireyi deve yapma egiliminde degilimdir.

Hareketlerimin i arkadaslarimin iizerinde yaratabilecegi
etkiyi g6z onilinde bulundururum.

©O©| O | Noo|b~lWwWwl N (B

Zorunlu olmasa da dnemli olan toplantilara katilirim.

[EEN
o

Is arkadaslarima yardim etmeye her zaman hazirimdir.

Katilmam zorunlu olmadigi halde kurum imajinin yararina
olacak faaliyetlere katilirim.

[EEY
[EEY

Kurumla ilgili duyurulari, mesajlar1 ve diger yazili

12 materyalleri takip eder ve okurum.

13 |Ise gelememis arkadaslarima yardim ederim.

14 | Baskalarinin hakkini ihmal etmem.

15 Isle ilgili sorular1 olan is arkadaslarima kendi istegimle
yardim ederim.

16 | Olumlu seyler yerine daima yanlislar iizerine odaklanirim.

17 Diger calisanlarla ilgili olabilecek sorunlari engellemek i¢in
onlemler alirim.

18 |Ise devamliligim ortalamanin iistiindedir.

19 | Kurumun yaptiklariyla ilgili daima bir kusur bulurum.

20 Davranislarimin diger insanlarin islerini nasil etkiledigini goz
oniine alirim.

21 |Fazladan molalar vermem.

29 Kimse gérmese de kurumun kurallarina ve diizenlemelerine
uyarim.

23 Zorunlu olmadigim halde ige yeni baslayanlarin uyum
saglamalarina yardimei olurum.

24 | En vicdanli ¢alisanlardan biriyimdir.
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V. ORGUT KULTURU OLCEGI

Asagidaki ifadeler orgiit kiiltiiriiyle ilgili sorulardir.

> =
Asagidaki ifadeleri kendinizin ve kurumunuzun deger ve ol D S| S
inanglarini gz oniine alarak degerlendiriniz. 10| O S| 2Rz
ORGUT KULTURU OLCEGI 7> > N| opo
S| S| 2 ZR =
z 2 2| < 22
hiE| | 2| ERE
N | < <R S
LY X M| YUY
1 | Calisanlarin ¢ogunlugu yaptiklar isle biitiinlesmislerdir.

Calisanlar arasinda yeterli 6l¢giide bilgi paylagimi
oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye
ulasabilmektedir.

Is planlar1 yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecinde
belli 6l¢iide dahil edilmektedir.

Farkli boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi
yapilmamaktadir.

Takim calismas1 yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas
alinmaktadir.

Tilim calisanlar kendi goérevleri ile kurumun amaglar
arasindaki iliskiyi kavramistir.

Calisanlara kendi islerini planlamalar1 i¢in gerekli yetki
verilmektedir.

Calisanlarin is-gérme kapasitesi siirekli bir gelisim
gostermektedir.

Calisanlarin is-gérme becerilerini artirmak i¢in gereken
her sey yapilmaktadir.

10

Yoneticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar.

11

[s-gérme ydntemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir
degerler sitemimiz vardir.

12

Islerin yiiriitiilmesinde davranislarimizi yonlendiren ve
dogru ile yanlisin ayirt edilmesini saglayan ahlaki (etik)
degerler yoktur.

13

[s faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her
bir ¢alisan tatmin edici bir ¢6ziim bulmak i¢in oldukga
gayret gostermektedir.

14

Bu kurumda gii¢lii bir 6rgiit kiiltiirii vardir.

15

Problemli konularda dahi kolayca bir goriis birligi
saglanabilmektedir.

16

Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerde de alsalar is
faaliyetleri acisindan ortak bir bakis agisini
paylasabilmektedir.

17

Kurumun farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler
kolayca koordine edilmektedir.
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18

Baska boliimden bir kisiyle calismak, adeta farkli bir
isletmeden birisiyle ¢calismak gibidir.

19

Is-gdérme tarzimiz oldukga esnek ve degisime agiktir.

20

Rakip firmalarin faaliyetleri ve ig alanindaki degigsimlere
bagli olarak yonetim, uygun stratejiler gelistirebilmektedir.

21

Is alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan
izlenmekte ve uygulanmaktadir.

22

Miisterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla
degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir.

23

Tiim ¢alisanlar miisterilerimizin istek ve ihtiya¢larin
anlamaya 0zen gosterirler.

24

Miisteri talepleri is faaliyetlerimizde genellikle dikkate
alinmaktadir.

25

Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim
tarafindan, gelisim ve 6grenme i¢in bir firsat olarak
degerlendirilir.

26

Yenilik¢i ve yapilan islerde risk almak, yonetimce
istenmekte ve ddiillendirilmektedir.

27

Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni
bilgiler edinmesi) 6nemli bir amagctir.

28

Uzun donemli bir ig programi ve belli bir gelisim planimiz
mevcuttur.

29

Calisanlarin yaptiklar islere yon verebilecek net, agik bir
isletme misyonumuz vardir.

30

Kurumun gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik
bir i planlamasi yoktur.

31

Kurumunun faaliyet amaglarina iliskin olarak ¢alisanlar
arasinda tam bir uzlagma vardir.

32

Yoneticiler, kurumumuzun temel hedefleri dogrultusunda
hareket edebilmektedir.

33

Calisanlar, uzun donemde kurumunun basgarili olabilmesi
icin yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34

Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan
isletme vizyonunu paylagsmaktan uzaktir.

35

Yoneticilerimiz uzun donemli bir bakis agisina sahiptir.

36

Kisa donemli is talepleri, vizyonumuzdan 6diin vermeden
karsilanabilmektedir.
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Ek 2: Etik Kurul Raporu

Evrak Tarih ve Sayisi: 14.07.2023-90445

L€
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Lisansiistii Egitim Enstitiisit Mudurlugu

Say1 :E-88083623-020-90445 14.07.2023
Konu :Etik Onay1 Hk.

Saym Selma DARICI

Tez galismanizda kullanmak iizere yapmay! talep etti3iniz anketiniz Istanbul Aydin Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Komisyonu'nun 06.07.2023 tarihli ve 2023/06 sayih karanyla uygun
bulunmustur,

Bilgilerinize rica ederim.

Dr.0gr.Uyesi Mehmet Sencer GIRGIN

Miidiir Yardimeis:
Bu belge. glivenli elektronik imza te mzalanmagte
Belge Dogrufama Kodu : BS94FRUZRA Pin Kodu - 49192 Belge Takip Adresi - hitps=//www.tarkiye. gov tr/tstanbul-aydin.ani i-chys?
Adres - Begyol Mah. Indat Cad. No:38 Sefakay , 34295 Kogokgekmece / ISTANBUL Bilgi s : Tugba SUNNETC!
Telefon : 444 1428 Unvam : Yaz Iglers Uzmam  §
Web : hitp:/‘www.aydin edu 1r/ Tel No - 31002

Kep Adresi : iaw yaziisleri@isu hs03 kep tr
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