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OGRENEN ORGANIZASYONLARIN ORGUTSEL BAGLILIGA
KATKILARI

OZET

Ogrenen organizasyon felsefesini benimsemis ve uygulayan isletmeler, bu
uygulamanin olumlu sonuglarmi gérmektedirler. Orgiit iginde olusturulan 6grenme
ortami sayesinde, orgiit siirekli gelismeyi kendine hayat felsefesi edinmis kisisel
yetkinlige sahip calisanlara sahip olmaktadir. Calisanlar diisiiniis bi¢imlerini
sorgulayarak resmin biitiiniinii gérmeye c¢alismaktadir. Grup olarak Ogrenmeyi
Ogrenip sinerji yaratmaktadirlar. Bireyler kendilerini ve amaglarimi oOrgiit ile
Ozdeslestirerek, kendilerini orgiitleri araciligi ile gergeklestirmeye ¢alismaktadirlar.
Bu sekilde ortaya; sistematik olarak problem ¢ozebilen, tecriibelerinden ve ge¢misten
Ogrenerek yeni bilgi yaratabilen, yarattiklar bilgiyi 6rgiit icinde paylasabilen orgiitler
cikmaktadir.

Dort boliimden olusan bu ¢alismada; ilk bolimde 6grenen organizasyon kavrami
tizerinde durulmus, 68renen organizasyonlarin temel yetenekleri, evrim siireci,
ozellikleri ve dgrenen organizasyonlar: etkileyen faktorler agiklanmistir. Ogrenen
organizasyonlara genel olarak baktiktan sonra, ikinci bodliimde, olumsuz is
davraniglarin1 6nledigi, orgiitsel performanst arttirdigr ileri siirtilen orgiitsel bagliliga
yer verilmistir. Burada; oOrgiitsel bagliligin  6nemi ve tanimi, boyutlari,
siniflandirilmasi, orgiitsel baghligi etkileyen faktorler, is tatmini ve is tatmin
kaynaklartyla, buna bagli olarak orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin iizerindeki olumlu ve
olumsuz yonde etkileri aciklanmaya calistlmistir. Ugiincii boliimde, 6grenen
organizasyonlarin Orgiitsel baglilikla olan iligkisinden bahsedilerek, 0grenen
organizasyonlarin Orgiitsel baghiliga katkilariyla ilgili yapilan yurtdisi ve yurtici
arastirmalara yer verilmistir. Son bolim olan dordiincli boéliimde ise; Ggrenen
organizasyonlarin oOrgiitsel baghiliga katkilariyla ilgili bir uygulama calisilmis;
katilimcilarin orgiitsel baghlik ve 6grenen Orgiit algi diizeylerinin yiliksek oldugu
neticesine varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenme, Ogrenen Organizasyon, Orgiitsel Baghlik.
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CONTRIBUTIONS OF LEARNING ORGANISATIONS TO
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

ABSTRACT

Operations adopted and performed learning organization philosophy see the positive
results of this practice. Organisation has employees whose life philosophy is to
improve oneself consistently and who have personal competence because of learning
environment created into organisation. Employees try to see the big picture querying
the own cast of mind. They create synergy by way of learning the training as a group.
Individuals identify themselves and their aims into organisation so they try to realise
themselves by way of their organisation. Thus organisations which can solve
problems systematically, create new information through past and experience, share
the created information within organisation come to light.

Learning organisation notion is emphasised in first chapter, then basic skills of
learning organisation, evolution process and its features, influencing factors of
organisation are explained in this fourfold study. After looking the learning
organisation generally, organizational commitment asserted as preventing negative
business behaviours and increasing the organizational performance is included in
second chapter. Importance and description of organizational commitment, its
dimensions, its classification, influencing factors of organizational commitment, job
satisfaction and job satisfaction resources and negative and positive effects of
organizational committment on employees are tried to explain correspondingly.
Foreign and domestic researches related with contributions of learning organisations
to the organizational commitment are included after the relation between learning
organisation and organizational commitment is mentioned in third chapter. In the
fourth chapter, which is the last chapter; a practice on the contribution of learning
organizations to organizational commitment was studied; it was concluded that
participants' organizational dependence and learning organization perception levels
were high.

Key Words: Learning, Learning Organisation, Organizational Commitment.
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1. GIRIS

Bu caligmada arastirma konusu 6zetlenerek, aragtirmanin problemi sunulmustur.

1.1. Problem Durumu

Kiiresellesme, hem organizasyonlar hem de organizasyonlarin iiyeleri i¢in sosyal ve
ekonomik etkileri beraberinde getirmektedir. Gilinlimiizde, organizasyonlarin
icerisinde faaliyette bulundugu ¢evre karmasiktir, hizli bir degisim igerisindedir ve
rekabet yogundur. Tiiketiciler daha kaliteli {iriinleri daha ucuza ve daha kisa zamanda
elde etmek istemekte, tliketici tercihleri kisa siirede degismekte, yeni teknolojiler ¢ok
kisa araliklarla ortaya ¢ikmakta, rakipler hizla cogalmakta, pazara sunulan yeni
riinlerin  Oomirleri giderek kisalmaktadir. Bdyle bir sahne igerisinde de
organizasyonlar, kiiresellesmenin hizlandirdigr degisime ayak uydurabilecek yeni
yapilanmalara yonelebilmelidir. Ge¢misten siire gelen geleneksel orgiit yapisiyla,
hizla degisen ve karmasik bir ¢evreye cevap verebilecek yeterlilige sahip olmak
mimkiin olmamaktadir. Belirsizliklerin hakim oldugu ve cok sayida degiskenin
organizasyonlar iizerinde etkili oldugu cevrelerdeki olas1 firsat ve tehditlerin farkina
varmak ve bunlardan organizasyonun lehine yararlanabilmek i¢in en 6nemli girdi
‘bilgi’ olmaktadir. Cagdas yonetim distiniirlerinin pek ¢ogu bilgi ¢aginda temel
rekabet Ustiinliigliniin sermaye ya da topraktan ¢ok bilgi ve bu bilginin de siirekli
olarak orgiitsel yeniliklere aktarilabilmesi oldugunu ileri stirmektedir. Diger bir ifade

ile glinlimiiz toplumunda baslica drgiitsel kaynak bilgidir (Glimiis, 2001).

Iste bu degisimlerin hizl1 bir bigimde devam ettigi giiniimiizde isletmeler etkinligini
ve verimliligini yiikseltmek, kaliteli liretim ve hizmet sunmak i¢in siirekli yeni
anlayislar ve yontemler gelistirmektedir. Gegmis tecriibelerden, hatalardan ders
almay1 ve bunlar1 avantaja doniistiirmeyi amaglayan 6grenen organizasyon modeli de
bu yaklagimlardan biridir.

Ogrenen organizasyon, isbirligini, ekip halinde hareket ederek 6grenmeyi ve drgiitsel

ogrenmeyi Ongoérmektedir. Ogrenen organizasyonda yonetimin gdrevi &grenen



organizasyon kiiltiirii ve sistemini olusturmak, bunun i¢in ortam hazirlamak,
O0grenmeyi desteklemektir. Bu baglamda yonetim siirekli 6grenme firsatlar
olusturmakta ve paylasilan vizyona personeli ydnlendirmektedir. Ogrenen
organizasyon modeli, isletmelerde etkin ve verimliligi saglamanin yani sira,
isletmelere saygmlik da kazandirmaktadir (Yuca, 204).Ciinkii sadece farklilik
yaratan Orgilitler ayakta kalabilecektir; nitekim orgiitlerin ortalama Omiirleri insan
omriiniin yaklasik yaris1 kadardir. Ogrenen organizasyonlar bu noktada drgiitler igin

¢ok onemli bir hal almaktadir.

Orgiitlerin uyum saglamak zorunda olduklar1 ¢evre kosullarmi ¢ok iyi anlamalari,
bununla birlikte bu kosullara uyum saglayabilmek icin ¢esitli teknikler gelistirmeleri
ve deger yaratmalar1 gerekir ki bu da, 6grenme ile gergeklesmektedir. Siirekli
O0grenme ve bu yolla siirekli olarak gelismeye dayanan Ogrenen organizasyon
felsefesi, rekabet edebilmek ve ayakta kalabilmek icin orgiitlere ihtiya¢ duyduklari
ogrenme ve gelisme alt yapisin1 kazandirmaktadir. Ogrenen organizasyonlar; siirekli
O0grenmeyi felsefe haline getirmis bireylerden olusan ve bireyleri araciligi ile 6grenen

orgiitler haline gelmeyi hedeflemektedir (Istar, 2006).

Basaril1 6grenen orgiitler, 6grenen organizasyon felsefesini, orgiit kiiltiirlerinin bir
parcasi haline getirebilmis orgiitlerdir. Orgiit kiiltiirii ayn1 zamanda bir ara¢ olarak;
Ogrenen organizasyon felsefesinin orglit icinde benimsenmesi ve etkin bir bigimde

uygulanmasi i¢in olduk¢a 6nem tasimaktadir.

Orgiitsel baglilik kavrami, O’Reilly (1989) tarafindan bir bireyin ise baglilik,sadakat
ve Orgiit degerlerine inan¢ hususlarimi igeren bir oOrgiitle kurdugu psikolojik
bagseklinde yapilmistir. Bu bakis acisindan, orgiitsel baglilik calisanin orgiitsel
hedeflerikabul etme derecesi ve Orgiit adina ¢aba harcama konusundaki isteklilik

derecesi ilekendisini gostermektedir (Miller ve Lee, 2001).

Icinde bulundugumuz yogun rekabet ortaminda &rgiitlerin 6grenen organizasyona
doniisme zorunluluklar1 kagmilmazdir. Orgiit agisindan bir zihniyet ve kiiltiir
degisimini gerektiren bu siire¢ olduk¢a zorlu olmaktadir. Orgiitlerin ne durumda
olduklarinin bilinmesi ve bu yonde stratejilerini yeniden diizeltmesi agisindan; onlar
icin oldukca onemli ve zorlu olacak bu siirecin degerlendirilmesi, geri bildirimin

yapilmasi ve uygulamanin basarisinin ortaya konmasi olduk¢a 6nemlidir.



Orgiitsel baghligin ortak paydasi kisi ve orgiit arasindaki bagi temel almasidir.
Ogrenen organizasyonlarin yukarida sayilan siire¢ tespitini yapip, degerlendirmeleri
ve Orgiit i¢cin uygulamaya gecirmeleri Orgiitsel baglilik icinde biiylik 6nem arz

etmektedir.

1.2. Arastirmanin Problemi

Ogrenen bir organizasyonun orgiitsel bagliliga etkisi incelenirken, calisanlarin
orgiitsel baglilik edinmelerinde organizasyonun kriterleri ve 6zellikleri, uygulama ve

hayata gecirmedeki etkisi nelerdir?






2. OGRENEN ORGANIZASYONLAR

2.1. Ogrenen Organizasyon Kavram ve Tanimi

Ogrenmenin tanimmin yillar gectikge akillardan silinmeye yiiz tuttugu ortaya
cikmigtir. Teorisyenler 0grenme iizerine uzun siiredir, ¢aligmalar yapmaktadir bu
caligmalarin beraberinde getirdigi ¢ikarimlar, tanim tizerinde hala 6nemli bir fikir
ayriligr oldugunu gostermektedir. Birgok akademisyen, organizasyonel 6grenmeyi
zamanla gelisen bir proses olarak gérmekte ve bilgi birikimi, performans gelisimi ile
iligiklendirmektedir. Fakat diger onemli konularda ayriliklar
gozlenmektedir.Ornegin, bazilar1 6grenme igin davramslarda degismenin gerektigine
inanmaktadirlar, digerleri yeni diisiinme sekillerinin yeterli oldugu konusunda israr
etmektedirler, bazilar1 bilgiyi isleme sayesinde 6grenmenin gerceklestiginden s6z
etmektedirler, bazilar1 ise ortak algilamalari, organizasyonel rutinleri ve hatta

hafizay1 6ne siirmektedirler (Garvin, 1993).

Ogrenen organizasyonlarda dgrenme kavramina yiiklenen anlam farklidir, 6grenme
bir sinif ya da konferans salonunda yapilan bir sunumu pasif olarak dinlemekten ¢ok
daha fazlasidir (Dinger, 1992). Ogrenme, giinliik hayatin her safhasinda, 6zellikle is

basinda vardir ve 6grenci her daim aktiftir.

Ogrenen organizasyonlarda, “metanoia” yani bir zihniyet degisikligi vardir.
Metanoia’nin anlamini kavramak, 6grenmenin daha derin anlamini kavramaktir;
clinkii O6grenme bir zihniyet degisikligini de kapsamaktadir. Giinliik hayatta
kullandigimiz 6grenme kavrami bilgi edinme ile ayni anlama gelmektedir. Gergekte
ogrenmeyle, simdiye kadar hi¢ yapmadiimiz bir seyi yapmaya muktedir
olmaktay1z.Ogrenme ile yaratma ve hayatin iiretme siirecinin bir parcasi olma
kapasitemizi genisletmekteyiz (Chase ve Aquilano, 1995). Ve bu zihniyet degisikligi
sadece is hayatimizi degil, tiim hayatimizi etkilemektedir. Insanlar giinliik

hayatlarinda da siirekli 6grenme ve gelisimi benimsemekte ve sosyal hayatlarini bu



yonde gelistirmeye c¢alismaktadir. Bu anlamda &grenen organizasyon fikri bir

felsefedir, yani hayata bakis acisidir.

Globallesme son yillarin en onemli gelismesi olurken ve bilgi teknolojisi hizla
gelisirken ¢ok degisken isletme ikliminde ayakta kalmak zorlagmaktadir. Her tiirli
degisimin vazgecilmez oldugu isletme yasaminda degisim; “ya degisimi kabul et
veya 01” ifadesiyle onem kazanmaktadir. Bu durum bazi biiyiik isletmelerin rekabet
giiciinii kaybetmelerini, karlarinin azalmasin1 ve organizasyonda de§ismeye gitme
zorunlulugunu agiklamaktadir. 21.yiizyilda isletmelerin yiizy1l onceki organizasyon
yapilar1 ile daha fazla ilerlemeleri miimkiin degildir. Bu yeni donemde uygulamaya
konan yeni sistemlerden biri de 6grenen organizasyonlardir. Bu sebeple, 6grenen

organizasyon konusunda hizl1 bir gelisim goriilmektedir (Ozalp, 2000).

Ogrenen organizasyon kavramimi daha iyi agiklayabilmek igin, su iki kavrami
birbirinden ayirmak ve Ozelliklerini kisaca ele almak gerekmektedir: Bunlar
organizasyonlarda Ogrenme ve Ogrenen organizasyondur. Bunlardan birincisini
organizasyon i¢inde ¢esitli diizeylerde 6grenme olaymnin gerceklestigi bir siireg;
ikincisini de bu siire¢ sonucu ortaya c¢ikan bir yapi olarak ele almak miimkiindiir
(Kogel, 1993). Ogrenen organizasyon, dgrenmeye daima oncelik vermektedir. Bu
nedenle 6grenen organizasyon, tiim iiyelerin 6grenmesini saglayip basitlestirir ve bu
siireyi verimli bir sekilde yonlendirerek kendini degisen kosullara uyarlayan bir
yapiya kavusur. David Garvin (1993)’de belirttigi gibi 6grenen organizasyon, bilgiyi
olusturma, edinme, aktarma, yeni bilgi ve kavrayislar1 yansitmak i¢in degistirme

becerisine sahip olan organizasyondur (Ozen Kutanis, 2002).

Ogrenen organizasyon ayn1 zamanda geri besleme ydnetiminin sosyal sistemlere
uygulanmasi olarak da ifade edilebilmektedir. Soyle ki, sistemler Onceden
belirlenmis 6zelliklere sahip olan bir ¢ikti tiretmeyi hedeflemektedirler. Bunun igin
kullanilan girdiler, sistem vasitasiyla, bir isleme tabi tutulup ¢iktilar iiretmektedir.
Ancak gergeklesen c¢iktinin Ozellikleri ile hedeflenen 6zelliklerin ayni olup
olmadigini anlamak i¢in degerlendirme yapmak gerekmekte ve bunun sonuglarina
gore sistemi veya girdileri ya da her ikisini yeniden yonlendirmek gerekmektedir.
Ayni siire¢ isletmelerde her giin, her hafta, her ay ve her yil tekrarlanmakta ve

tecriibe  birikimi  saglanmaktadir. Bagka bir ifade ile O8renme islevi



gerceklesmektedir. Ogrenen organizasyon kavramimin altinda yatan temel 6zellik de

bu bilgi kazanma siirecidir (Seymen, 2000).

Organizasyonun en énemli yap1 tast olan bireyin kendini gerceklestirmesi olgusunun,
ortak bir vizyonla organizasyonun tamamina yayilarak Ogrenen organizasyona

ulagilabilir olgusu tiim organizasyonlar i¢in gegerlidir (Varoglu ve dig., 2000).

Ogrenen organizasyonlar ve siirekli iyilestirme kavramlar1 birbirlerini tamamlayan
ve siirekli ortlisen kavramlar olarak diistiniilebilir. Bir baska deyisle kendi kendilerini
yenileyecek ve siirekli 1yilestirecek olan organizasyonlar ancak Ogrenen

organizasyonlardir (Ogiitveren, 2000).

Genel bir yaklasim ile O0grenen organizasyonlar; her kademedeki calisanlarin,
bireysel veya toplu halde ve siirekli bir sekilde sorun ¢ézme ve sonucglara ulagsma

kapasitelerini artirmalaridir (Ogiitveren, 2000).

Aslinda, bu kavram orgiitsel 6grenme fikrinden dogmustur ve daha ¢ok bilgi
yaratmayi, paylagsmayi ve bilgiden yararlanmayir basarmak iizere kasitli olarak
siiregcler gelistiren organizasyonlari betimlemekte kullanilmaktadir (Hernandez,
2000). Bu goriis Watkins ve Marsick’in (1993, 1996) tanimlamalarinda da destek
gormektedir. Ogrenen organizasyon kavrami temelde orgiitlerin tasarlanmas ile cok
yakindan iligkilidir ve orgiitsel diizenlemelerin, ihtiya¢ duyulan enformasyonu hizl
ve gilivenilir bigcimde saglayacak sekilde tasarlanmasi gerektigi anlayigina
dayanmaktadir (Cohen, 1991). Bu anlayisa gore Ogrenen organizasyonlarin,
koordinasyonun ve kontroliin 6ncelikli olarak bi¢imsel kural ve yordamlarla
gerceklestirilmesini ongdren hiyerarsik ve merkezi bir yapisi degil, yatay bir yapisi
olmasidir. Bu yapida koordinasyon ve kontrol paylasilan bir vizyon araciligiyla
saglanirken, isler farkli boliimlerden gelen bireylerden olusan takimlar araciligiyla
gerceklestirilmektedir. ~ Ogrenen  organizasyonlarda  siireglerin  bireylerin
enformasyona ulagsmasinit kolaylastirmasi, daha etkin kararlar almalarina katki
saglamasi, yeni fikirlerin dogmasina olanak tanimasi beklenmektedir (Burunasin,
2001). Bu beklentileri karsilayacak sekilde tasarlanan organizasyonlar ‘insanlarin,
arzulanan sonuglar1 yaratmak i¢in kendi kapasitelerini siirekli gelistirdikleri, yeni ve
yaratici diisiinme Oriintiilerinin desteklendigi ve insanlarin siirekli olarak bir arada
nasil Ogrenebileceklerini 6grendikleri” (Senge, 1990) Ogrenen organizasyonlara

doniisebilmektedir.



Watkins ve Marsick (1993, 1996)’de benzer ifadeleri kullanarak Ggrenen

organizasyonun tasarlanmasi i¢in izlenmesi gereken yedi tamamlayic1 eylemi

siralamaktadir. Bunlar;

Stirekli 6grenme firsatlarinin yaratilmasi,

Sorgulama ve diyalogun desteklenmesi,

Isbirligi ve takim halinde 6grenmenin desteklenmesi,

Ogrenmeyi basaran ve paylasan sistemlerin kurulmast,

Insanlarin ortaklasa bir vizyon dogrultusunda giiclendirilmesi,
Organizasyonun cevresi ile baglantisinin kurulmasi,

Birey, takim ve Orgiit diizeyinde 6grenmeyi model olarak uygulayan ve

destekleyen liderlerden yararlanilmasidir.

Slater ve Narver (1995)’da 6grenen organizasyonun Kkiiltiir ve iklimini olusturan

orgiitsel unsurlar kavramsallagtirmasi ile 6grenen organizasyonlarin sergileyebilecegi

bes Ozellikten soz etmektedir. Bu 6zellikler de;

Ustiin bir miisteri de@eri yaratmaya ve bunu korumaya oncelik verme
anlaminda pazar yonelimi,

Riske tolerans gostermeyi, ongoriicii ve yeniliklere agik olabilmeyi gerektiren
girisimcilik,

Paylagilan vizyon, motivasyon, kolaylastirict ve destekleyici bir iklim,
bireysel gelisime onem verme, 6gretici rold, bilgi paylagimi gibi kavramlarla
tanimlanan kolaylastirici liderlik,

Merkeziyetcilikten uzak ve yatay iletisime olanak taniyan organik yapi,
Alternatif stratejilerin kendiliginden ortaya ¢ikmasina izin verebilen merkezi

olmayan stratejik planlama olarak adlandirilmaktadir.

Calkantili ¢evre kosullarinda ise rekabet iistiinliigli kazanmak ve bu istiinliikten

fayda saglamak sadece Ogrenen organizasyonlarin basarabilecegi bir is olarak

goriilmektedir. Daft (2001)’de 6grenen organizasyon ile geleneksel organizasyonu

orgiit tasariminda etkili olan ogeler (yapi, gorevler, sistemler, kiiltiir, strateji ve

cevre) acisindan karsilastirmaktadir (Cizelge 2-1).



Cizelge 2-1. Ogrenen Organizasyon Ile Geleneksel Organizasyonun Karsilastiriimasi

Geleneksel Organizasyon Ogrenen Organizasyon
Temel paradigma Mekanik sistem Acik sistem
Cevre Duragan Calkantili (karmasik ve istikrarsiz)
Organizasyon yapisi Dikey Yatay
Gorevler Tek diize gorevler Gii¢lendirilmis roller
Sistem Bigimsel Paylagilan bilgi
Strateji Rekabetci Isbirlikei
Kiiltiir Kat1 Uyarlanabilen

Kaynak: Daft’tan (2001) uyarlanmistir.

Daft (2001), 6grenen organizasyonlar siirekli degisim i¢indeki karmagik bir ¢evrede
faaliyette bulunan agik sistemler olarak gormektedir. Geleneksel organizasyonda
goriilen dikey yapilar, {ist yonetim ile calisanlar arasindaki mesafeyi arttirdigindan
ogrenen organizasyonlar igin uygun olmamaktadir. Ogrenen organizasyonlarda
fonksiyonlara gore boliimlere ayirma yerine siireg¢ temeline gore bir yapilanma tercih
edilmektedir. Kendi kendini yoOneten takimlar 6grenen organizasyonlarda temel
calisma birimidir. Bu takimlar da farkli fonksiyonel birimlerden gelen bireylerden
olusmaktadir. Ogrenen organizasyonlarda calisanlar, ayrintilari ile tanimlanmis
gorevleri yapmaktan ¢ok belirli rolleri tistlenmektedirler. Bu roller de siirekli olarak
yeniden tanimlanmakta ve uyarlanmaktadir. Cok az bi¢imsel kural ya da prosediir
bulunmaktadir. Calisanlar ortaya ¢ikan sorunlart kendi sorumluluklari altinda
cozmeye caligmaktadirlar. Ogrenen organizasyonlarda bilginin orgiit genelinde
paylasimi esastir. Bilginin akisin1 saglamak icin de oOrgiitte iletisim miimkiin
oldugunca acik tutulmaya g¢aligiimaktadir. Ogrenen organizasyonlarda stratejinin
belirlenmesi siirecine c¢alisanlar, tedarik¢iler, miisteriler ve hatta rakipler de
katilabilmektedir. Ogrenen organizasyonlarda kiiltiir; acikligi, esitligi, siirekli

gelisimi ve degisimi destekler niteliktedir (Akt.: Ozdemir, 2006).

2.2.  Ogrenen Organizasyonlarin Temel Yetenekleri

Ogrenen organizasyonlar bir takim yeteneklere sahip olmak durumundadir.
Dolayisiyla, 6grenen bir organizasyon yaratabilmek i¢in ilk iptida bu yeteneklerin
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yerlestirilmesi  gerekmektedir. Bu yetenekler oOrgiitsel O6grenme tarafindan
gerceklestirilmektedir. Yani Orgilitsel Ogrenmenin, bir organizasyonu Ogrenen
organizasyona doniistiirebilmesi i¢in bazi temel yetenekleri kullanmasi

gerekmektedir. Bunlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir(Efil, 1999):

+ Siddetli bir 6grenme istegi organizasyona hakimdir. Mevcut performans
diizeyi ile ulagilmak istenen diizey arasindaki acikligi kapatma istegi tim
organizasyonun temel odak noktasini olusturmaktadir.

* Yeni teknolojileri ve yeni bilgileri olusturma ve aktarma hususunda kararlilik
s6z konusudur. Bu konudaki beceri ve data toplama, istatistik bilgileri
kullanarak egitim programlar1 olusturulmaktadir.

« Dis g¢evreye acgik bir yapt so6z konusudur. Kiyaslama c¢aligmalari,
organizasyon dis1 kurumlarla seminer, konferans gibi hizmetlerin alinmasi ve
yayimlar yoluyla siirekli iligki halinde olunmasi vb. ile disa doniik bir
O0grenme yapisinin olusturulmasi saglanmaktadir.

* Ortak bir vizyonda birleserek, sistem diisiincesini vurgulayan degerler
organizasyona hakim olmaktadir. Ornegin; her kisi énemli bir fikir kaynag
olarak kabul edilmekte ve problemlerin ¢oziimii konusunda yakin ilgi
gostermektedir. Ogrenme, organizasyonel hiyerarside yukaridan ve asagidan
siirekli bir akim halinde oldugu icin calisanlarla birlikte yonetim de bu
O0grenme akimindan yararlanmaktadir. Yeni fikirlere 6nem verilmekte ve
odillendirilmektedir. Ayrica, hatalar daima bir 6grenme firsat1 olarak kabul

edilmektedir.

Ogrenen organizasyon daima kendini yenileyen, gelistiren, teknolojik yenilikleri
Orgiite yansitan bir Orgiit yapisina sahiptir. Cizelge 2-2’de 6grenme Ozellikleri
acisindan Ogrenen organizasyonlar ile geleneksel organizasyonlar arasindaki

farkliliklar 6zetlenmektedir.
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Cizelge 2-2. Ogrenen Organizasyonlarla, Geleneksel Organizasyonlarin

Karakteristikleri

Ogrenme Ozellikleri

Geleneksel Kurumlar

Ogrenen Organizasyonlar

ﬁﬁmnen kim?

Ogreten kim?

Sorumlu kim?
Insanlar ne tiir
dgrenme araclan

kullamr?

Cahsanlarne zaman
dgrenirler?

Cahsanlar ne tir
beceriler dgrenirler?

Nerede dgrenirler?

Zamanlama

Duygular

Bir verlere “géndenlenler”,
ddiillendirilenler va da benzer gruplar
{voneticiler, satis elemanlarn)

Eunimmiginden egitimei va da
dizaridan gelen uzmanlar

Eatim departmarn

Dersler, iz sirasinda eitim, usta-girak
iligkisi, fommel egitim, &gremme
planlan

Zonmlu olduklarnnda, ilk birkag ay,
gerek oldugunda

Teknik

Smiflarda, iz yerlennde

Bugiiniinithtiyaglarn

Fuhzuz

Herkes; tiim ¢alizanlar tiitn béliim
ve dilzeydeki elemanlar

Ise en vakm olan kisiler,
egitimciler, uzmanlar

Herkes
Dersler, iz sirasinda dgrenme

planlan, kiyvaslamalar, ekipler,
kisizel gabalar,ikili galigmalar

Herzaman, uzun dénembh

Tekmik, tican, kigiler aras,
drermeyi 4 grenirler

Smiflarda, toplantilar yaparak her
yerds

Gelecelteld ithtivaglar

Coglulu

Kaynak: Braham, 1998.

Bircok geleneksel sirket, 6§renme kapasitesi olusturmak i¢in zaman ve emegin
gerekli oldugugergegini anlamakta zorluk ¢ekmektedir. Hala eski ekonominin
kurallartyla hareket eden bazi sirketlere gore, 6grenmek yalnizca insan kaynaklari ile
ilgili bir olaydir (Ozkan, 2006). Yukaridaki Cizelge 2-2.’de de goriildiigii iizere
geleneksel kurumlarda Ogrenmenin ve bunu organizasyon igerisine yaymanin
zorluklar karakteristik 6zelliklerinden de anlasilmaktadir. Calisanlarin zorunlu
olarak, sinirli zamanlarla gerceklestirdigi 6grenme ile isteklilik ve siireklilik esasina
dayanarak Ogrenmenin arasindaki farklar neticesinde Ogrenen organizasyonlarin
orgiite daha fazla pozitif katki saglayacagi goriilmektedir. Ayrica artanrekabet
ortaminda ayakta kalmay1

basaran sirketler genellikle, sirketin vizyonunu,

stratejilerinidlisiinen, uygulayan, Orgilit kiiltiirii olusturan, amacim1 gruplara

benimsetebilen girisimci liderleresahiptir.
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2.3.  Ogrenen Organizasyonlarin Temel Ozellikleri

Senge’ye gore Ogrenen organizasyonun her seyden Once bir amag¢ duygusu
bulunmasi gerekmektedir. Bu amag¢ duygusu; etrafinda paylasilan bir vizyonun
varhigi ile desteklenmeli, organizasyonda sistematik diisiinme ve problem ¢6zme
yetenegini gelistirilerek genis modelleri gorebilme yetenegi saglanmalidir. Bunlarin
saglanmasinda ekip c¢aligmasi yapabilme yeteneginin gelistirilmesi ve kendi
bilgilerinin farkina varabilme ve paylasma kapasitelerinin artirilmasi da onem

kazanmaktadir (Cam, 2002).

Ogrenen organizasyonlar asagida siralanan bes ana faaliyette beceri sahibidirler

(Esen, 1996);

» Sistematik problem ¢6zme,

* Yeni yaklasimlar1 deneme ve deney yapma,
* Gegmiste edinilen tecriibelerden 6grenme,
» Bagkalarina ait tecriibelerden 6grenme,

» Bilgiyi tiim organizasyonla paylagmadir.

Her faaliyet farkli bir biling, yontem ve davranis bi¢imi ile desteklenmektedir. Birgok
sirket bu faaliyetleri belli bir dereceye kadar uygulamaktadir. Fakat bu sirketlerin
sadece bir kismi tutarli basarilara haiz olabilmektedir. Cilinkii sirketlerin ¢ogu izole
olmus orneklere itimat etmektedirler. Oysa bu faaliyetleri yiiriitebilecek sistemler ve
prosesler olusturmak ve bunlar1 rutin i yasamina empoze etmek suretiyle sirketler

O0grenme siireglerini daha etkin bir bigcimde yonetebilmektedir (Esen, 1996).

Bir orgiitte O0grenen organizasyondan soz edebilmek icin bu temel Ozelliklerin
sistematik bir sekilde uyarlanmasi gerekmektedir. Asagida bu temel yetenekler

basliklar altinda incelenmektedir.

2.3.1. Sistematik problem ¢c6zme

Sistematik problem ¢6zme faaliyeti yogun olarak kalite hareketinin felsefesi ve
metodlar1 tlizerine kurulmaktadir. Bu faaliyetle ilgili hemen hemen herkesin

benimsedigi fikirler ise asagidaki gibi siralanmaktadir (Senge, 2004):

* Problemin tespiti ve ¢dziimii i¢in ihtimallere dayali metodlar yerine bilimsel

metodlar1 kullanmak,
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+ Kabullenmeler yerine gerceklere dayali veriler igin 1srarci olmak,

» Bilgileri toparlayip, degerlendirmek igin basit istatiksel yontemleri

kullanmak.

Senge (2004); “Insanlar kisisel hakimiyet disiplinini pratikte uyguladikca, giderek
iclerinde ¢esitli degisimler meydana gelir” demistir. Bu degisimlerin bir¢ogu c¢ok
ince ve karmagik oldugundan ¢ogu zamanlar fark edilmeyebilirler. Bir disiplin olarak
kisisel hakimiyeti karakterize eden yapilar1 (yaratici gerilim, duygusal gerilim ve
yapisal ¢atisma gibi) aydinlatan sistem perspektifi, buna ek olarak kisisel ustaligin
daha karisik yonlerini de aydinliga kavusturmaktadir. Bu yonler arasinda akilla
sezginin kaynastirilmasi, siirekli olarak diinyayla baglantilarimizin daha biiyilik bir

kisminin goriilmesi; merhamet; tiime baglilik yer almaktadir (Akt.: Yuca, 2004).

Bir¢cok egitim programi egzersizler ve pratik ornekler kullanarak problem ¢ézme
teknikleri iizerinde yogunlagsmaktadir. Bu tekniklerin Ogretilmesi ve anlasilmasi
gayet kolay teknikler olmasina ragmen gerekli bilinci yaratmak ¢ok daha zordur.
Dogruluk ve hassasiyet 6grenme i¢in zorunludur. Calisanlar daha disiplinli diisiiniir
hale gelmeli ve detaylara daha ¢ok 6zen gostermelidirler. Ogrenmenin gergeklesmesi
isteniyorsa hedeflenen noktaya az ¢ok yakin olmanin tam anlamiyla yeterli olmadig
bilinci igerisinde c¢alisanlar kendilerini silirekli sorgulamak durumundadirlar.
Calisanlar, diiz mantik gereksiz oldugunu isaret etse bile, veri toplamak suretiyle
goriiniir semptomlarin ardindaki sebepleri degerlendirmeye c¢alismalidirlar. AKksi
taktirde organizasyon temeli olmayan gergeklerin ve dikkatsiz mantik yiirlitmenin
esiri olabilmektedir. Bu da 6grenmeyi engellemektedir (Esen, 1996).

2.3.2. Yeni yaklasimlar deneme ve deney yapma

Bu faaliyet yeni bilgiyi sistematik olarak aramayi ve test etmeyi i¢ermektedir.
Bilimsel metodlar kullanmak zaruridir ve problem ¢6zme ile belirgin paralellikler
mevcuttur. Fakat problem ¢ézmede farkli olarak deneyler, mevcut zorluklar degil
firsatlar ve genisleyen ufuklar tarafindan harekete gecirilebilmektedir. Deneyler
devamli projeler ve bir kereye mahsus deneme projeleri olarak iki farkli forma
sahiptirler (Senge, 2004).

Devamli projeler, dogal olarak ufak sigramalarla bilgiyi artirmak iizere tasarlanmig
bir seri siirekli deneyden meydana gelmektedir. Bu denemeler siirekli iyilestirme
13



faaliyetlerinin bircogunun temelini olusturmakta ve iiretim siireclerine yonelik olarak
gerceklestirilmektedir. Bu kapsamda akademik ya da sektordeki lider kurumlar
ziyaret edilerek bilgi toplanilabilmekte ve bu bilgiler dogrultusunda is siireglerinde
iyilestirmeler yapilabilmektedir. Siirekli programlarin basarili uygulamalarinin ortak
ozellikleri, elde edilen bilginin ister ig, ister dis kaynakli olsun siirekli ve hizli bir
bicimde organizasyona kazandirilmasidir. Basarili uygulamalarin
gerceklestirilebilmesi risk almaya yonelik tesvik sisteminin  mevcudiyeti ile
miimkiindiir. Burada 6nemli olan hususlardan biride yoneticilerin, denenen yeni
yaklasimlar {izerinde denetim yaparken calisanlari basarisizliklarindan dolay1

cezalandirarak orgiit ici yaraticiligi yok etmemelidir (Istar, 2006).

Son olarak, devamli projeler deney yapma ve sonuglarini degerlendirme yetenekleri
gelistirilmis yoneticiler ve ¢alisanlar gerektirmektedir. Bu becerileri nadiren
sezgiseldir, ¢ogu kez sonradan o6grenilmeleri gereklidir. Cok genis bir yelpazeye
dagilmiglardir. Cok sayida alternatifi etkin bir bicimde karsilastiran deney tasarimi
(DOE) gibi istatiksel metodlar, is akisin1 yeniden tasarlamakta kullanilan proses
analizi gibi grafiksel teknikler ve fikirlerin akisim1 saglayan yaratici teknikler
konusunda becerilerini gelistirmeleri gerekmektedir. En etkili egitim programlari
calisanlarin gergek ihtiyaglara gore diizenlenmis, belirli sayida teknigi ihtiva eden,
iyi odaklanmis programlar olmaktadir. Ornegin; deney tasarimu {iretim gruplar igin
yararli iken, gelistirme gruplarina daha ¢ok yaratici teknikler hitap etmektedir (Esen,
1996).

Deneme projeleri ise, genellikle deneylerden daha genis capli ve karmasiktirlar.
Se¢ilmis bir kisim veya boliimde, yeni organizasyonel yetenekler gelistirmek
amaciyla girisilen sistem ¢apinda degisiklikleri igermektedir. Geg¢misle bugiin
arasinda kesin ayirimlart temsil etkileri ig¢in, genelde sifirdan baglanarak
tasarlanmaktadir. General Foods sirketinin Topeka tesisi -ki bugiin Amerika’nin ilk
yiiksek katilima sahip ¢alisma sistemlerinden biridir- “yiiksek is¢i otonomisi” ve
“kendi kendini yoneten grup” fikirlerini glindeme getirmek amaciyla baslatilan 6ncii
bir deneme projesi olarak ornek gosterilebilmektedir. Deneme projeleri, kendini

degerlerinden ayirict bir takim 6zelliklere sahiptirler (Esen, 1996):

* Genellikle sirketin sonradan genis capli olarak uygulamay1 ve adapte etmeyi

arzuladig1 prensip ve yaklasimlar1 biinyesinde toplayan ilk projelerdir, tek
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olmalarindan dolayr daha cok bir “gecis gayretidirler” ve “uygulayarak
O0grenme” olgusu Onemli bir yer tutmaktadir. Calismalarin orta yerinde

diizeltmelere gidilmesi sikga rastlanan bir durumdur.

* Kurallarin gercekten degisip degismedigini smmamak isteyen calisanlardan

gelen, ciddi katilim ve baglilik sinavlariyla sik sik karsilasilabilir.

* Dogal olarak, dogrudan {ist yonetime rapor veren etkili fonksiyonlar arasi

gruplar tarafindan gelistirilirler.

» Ogrenilenlerin  aktarilmasim1  miimkiin  kilacak  acitk  stratejilerle
desteklenmedikleri silirece, organizasyonun geri kalan kismina sadece sinirlt

etkileri olabilir.

Genellikle isletmelerin daha sonra uygulamayr disiindiikleri oOncii nitelikli
projelerdir. Bu nedenle degisime yonelik projeler gegis niteligi tasiyan projelerdir.
Bu projeler daha sonraki projeler i¢in ilkeleri ve kurallari ortaya koymakta ve bu
sebeple yoneticilerin yeni kurallar olusturulmasi sirasinda duyarli davranmalar1 ve
gerekli onemi gostermeleri gerekmektedir. Degisime yonelik projeler, orta kademe
yonetimine direk rapor veren bir¢ok fonksiyonu kapsayan giiclii takimlarca

gelistirilmektedir (istar, 2006).

Isletmelerde en fazla deneyin yapildig1 ve yeni yaklasimlarin en fazla denendigi yer
ar-ge bolimleridir (Arslantag, 2003). Bu boliim isletmenin {irlin, silire¢ veya
teknolojilerini gelistirmek amaciyla calisan bolimleridir. Temel gorevleri yenilik
yaratmak olduguna gore, bunu gergeklestirmek i¢in de sayisiz deney ve gbzlemin de
bu bolimde gerceklesmesi gerekmektedir. Dolayisiyla orgiit i¢inde bazi konularda
gercek anlamda bilginin yaratildigi yer de ar-ge boliimleridir. Ancak bu boliimiin

yarattig1 bilgi tiim Orglite yayilamadig siirece bir anlam tagimamaktadir.

2.3.3. Gegcmiste edinilen tecriibelerden 6grenme

Sirketler, basarilarint  ve hatalarin1  gozden gegirmeli, sistematik olarak
degerlendirmeli ve alinan dersleri ¢alisanlara agik se¢ik ulasabilecek sekilde
kaydetmelidirler. Bir uzman, “ge¢misi hatirlamayanlar onu tekrar edip dururlar”
sOziiniin sahibi iinli felsefeci George Santanay’ya atifta bulunarak bu siirece

“Santayana Incelemesi” adin1 vermistir. Maalesef bircok yonetici gecmise karsi
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kayitsiz kalmakta ve bircok degerli bilginin kaybolup gitmesine g6z yummaktadirlar
(Garvin, 1993).

Yiizden fazla {iriin tizerinde yapilan bir ¢alisma neticesinde hatalardan 6grenilen
bilginin, daha sonra kazanilan basarilarda etkili oldugunu gostermistir. En basit
ifadeyle, hata nihai oOgreticidir. Ornek olarak, iiretilen en popiiler ve karl
sistemlerden biri olan BMW’in 360 serisi, kendisinden once gelen Strech serisinin
basarisizliga ugramis teknolojisi lizerine kurulmus oldugu sdylenilebilir. Bu durumda
ve daha bir¢oklarinda 6grenme, planli bir sekilde degil, rastlanti sonucu meydana
gelmistir. Ne var ki birkag sirket, yoneticilerinin geg¢misteki hatalarini gozden
gecirmelerini ve ders almalarini saglayacak siiregler gelistirip yerlestirmistir (Esen,
1996).

Bir uzmanin gézlemledigi gibi “hata nihai dgreticidir” yaklasimmin temelinde yatan
gercek; kisir basarmin tersine iiretken hatalarin degerini fark ettiren biling
olmaktadir. Uretken hata derin algilamayaimkan verdigi gibi, sirketin sahip oldugu
bilgi birikimine de katkisaglamaktadir. Kisir basari ise bir seylerin iyiye gitmesi, ama
kimsenin niye ve nasil oldugunu bilmemesi olarak nitelendirilebilir. IBM’in
kurucusu Thomas Watson’in iki yaklagim arasindaki farki ne kadar iyi anladigi bu
ornekten ¢ok daha net goriilebilmektedir. Riskli ortaklikta 10 milyon dolar batiran bir
yonetici, Watson’un ofisine ¢agrildiginda, tamamiyla sinmis bir pozisyonda,
“Sanirim istifami istiyorsunuz” diye soze girmig, Watson’un yaniti ise; “Ciddi
olamazsin, seni egitmek i¢in 10 milyon dolar harcadik” seklinde olmustur (Esen,
1996).

Goriildigli  lizere; Ogrenen organizasyonlarda, hatalarin irdelenip, bunlardan
uygulamaya yonelik yararli ipuglarinin saglanmasina yonelik bilingli bir anlayis s6z
konusudur (Pinar, 1999). Basarili 6grenen organizasyonlarda, yoneticiler 6grenmeyi
ve gelisimi desteklemek igin hatalara karsi hosgérilli davranip, c¢alisanlar
korkutmadiklar1 siirece, hatalarin gizlenmesini ve etkinligin azalmasini ortadan

kaldirmis olacaklardir.

2.3.4. Baskalarina ait tecriibelerden 6grenme

Ogrenme tamamiyla kendi kendine analiz ve degerlendirme yoluyla

saglanmamaktadir. Bazen en kuvvetli kavrama, yeni perspektifler elde edebilmek
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icin kisinin ¢evresini incelemesiyle meydana gelmektedir. Aydin yoneticiler,
timiiyle farkli sektorlerde yer alan sirketlerin bile verimli ilham kaynaklar1 ve
yaratici diisiincenin katalizorleri olabilecegini bilmektedirler. Bu organizasyonlarda
“bizim icadimiz degil” sendromu yerini yavas yavas hevesli bir “6diing alma”
felsefesine birakmaktadir. Ornegin, Milliken sirketi, bu prosesi “fikirleri utanmadan
calin” olarak adlandirmigtir; bu sistemin ismi daha da genis anlamiyla

“benchmarking” yani kiyaslamadir (Garvin, 1993).

Bir baska uzmana gore kiyaslamajen iyi endiistriyel uygulamalarin bulunmasini,
analiz edilmesini, adaptasyonunu ve uygulanmasini saglayan siirekli bir arastirma ve
ogrenme tecriibesi olarak ifade edilmistir. En biyiik faydasi, uygulamalarin
incelenmesi (sonuclarin degil islerin nasil yapildiginin arastirilmasi) ve dogrudan
deger fonksiyonlar yoneticilerinin katiliminin saglanmasi ile elde edilmesidir. Hemen

her konuda kiyaslama yapilabilmektedir (Esen, 1996).

Ogrenen organizasyonlarda kiyaslama, takimlarin ya da ¢alisma gruplarinin kendi
cevrelerindeki 6grenme olanaklarinin farkina varmalarina yardimci olmaktadir.
Isletme igindeki kusursuzlugu belirlemek ve bunu isletmenin diger béliimlerindeki
yeni uygulamalarda paylasmak, diger isletmelerdeki ve endiistrideki kusursuzlugu
belirlemek ve bunu gelismeyi tesvik edici bir unsur olarak kullanmak gerekmektedir

(Arslantas, 2003).

Kiyaslama siirecinin Orgiitlerde asagidaki sekilde ilerledigini séylemek miimkiindiir

(Cibiket, 2004):

» Kendinizi ve kiyaslama eslerinin performans diizeylerini hem karsilagtirmak
hem de gelismeleri ifade edebilmek amaciyla 6l¢me,
* Performans diizeylerini, siiregleri, uygulamalari ve benzeri seyleri
karsilastirma,
» Kiyaslama eslerinden 6grenilenleri, kendi organizasyonlarina aktarabilme,
* (Caligmanin amaci olan gelismeyi gosterebilmedir.
Kendinizi ayni orgiit i¢indeki diger departmanlarla kiyaslayabileceginiz gibi,
rakiplerinizle ya da ayni sektdrde c¢alisan benzer isletmeler ile de kiyaslayabilmeniz

mumkindiir.

Kiyaslama, disaridan perspektif elde etmenin bir yoludur ve en az kiyaslama kadar

verimli bir diger fikir kaynag1 da miisterilerdir. Miisterilerle iligkiler, degismez bir
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bicimde ogrenmeyi kamgilamaktadir. Sonucta miisterilerinde “miisteri” olarak,
yaptiklart isin uzmani oldugu unutulmamalidir. Misteriler giincel iriin bilgisi,
rekabet¢i karsilastirmalar, degisen tercihler konusunda fikirler, servis ve kullanim
bi¢imleri konusunda geribildirim saglayabilmektedir. Ayrica isletmeler bu bilgilere
her seviyede ihtiyag duymaktadirlar (Esen, 1996). Bu bilgiler isletme i¢in ¢ok
degerlidir ve diger hi¢bir kaynaktan bu kadar net alinamamaktadir. Yeni {iriin
gelistirme siireglerinde miisteri ihtiyaglarina odaklanilarak beklentilere uygun {iriin-
hizmet gelistirilebilmektedir. Bu da rekabet konusunda orgiite onemli avantajlar

saglamaktadir.

Disaridan gelen fikirlerin kaynagi neresi olursa olsun, 0grenme ancak alici bir
ortamda gergeklesmektedir. Yoneticilerin muhafazakar olmamasi gerekmektedir.
Elestirilere ve kotii haberlere agik olmalidirlar. Bunun zor bir sinav oldugu ancak
basari igin gerekli oldugu unutulmamalidir. “Hakli olmasi gereken biziz, yanilanlar
ise onlar” varsayimiyla miisterilere yaklasan veya “onlardan 6grenebilecegimiz bir
sey yok” Onyargisiyla diger organizasyonlari ziyaret eden isletmeler, ¢cok nadiren bir
seyler 6grenebilmektedir. Aksine, 68renen organizasyonlar da, acik yoneticiler ve

dikkatle dinlemeye 6zen gosteren bir yapt mevcuttur (Esen, 1996).

2.3.5. Bilgiyi tiim organizasyonla paylasma

Ekip halinde 6grenme, modern orgiitlerde temel 6grenme biriminin bireyle degil,
ekipler oldugu varsayimma dayanmaktadir. Ekip, bireye keyif verici bir ortam
sunmakta, liyelerine destek ve yardim saglamaktadir. Bireyin aidiyet duygusu ekip
icinde giderilmekte, 6grenme imkani saglanmaktadir (Baltas, 2000). Birey, en iyi
ekip i¢inde Ogrenmektedir. Ciinkii ekip halinde 6grenme bireylerin tek baslarina
ogrendiklerinin toplamindan daha fazla 6grenme saglamaktadir. EKip, bireylerin,
kisisel perspektiflerinin Gtesinde yatan biiyiikk resmin tamamini gorebilme
becerilerini gelistirmektedir (Onciil, 1999). Ekipler, birbirleriyle iliskiler kurabilen,
bir isi yapmada en usta kisilerin bir araya geldigi, birlikte dayanigsma iginde ¢alisilan,
yaratici fikirlerin gelistigi, onemli yapilardir (Cetin, 1998).Birlikte ¢alisma esnasinda
ekip icindekiler yeni bakis agilar1 ve yeni yetenekler kazanmaktadirlar. Ekip,
tiyelerinin karar alma yeteneklerini gelistirmektedir. Bu nedenle ekipler, kolayca
basarilamayacak isleri basarmakta, kendisini dolayisiyla Orgiitii yeni basari

performanslarina tasiyacak stratejileri, ¢oziim yollarin1 ve islemleri gelistirmeyi
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basarabilmektedir (Ensari, 1998). Boylelikle her basariya giden yolda ve sonrasinda
ise yeni Ogrenmeler olmaktadir. Bu yeni 6grenmeler, hem bulunulan zaman
diliminde hem de gelecekte orgiite kazanimlar saglamaktadir. Yapilan bir
arastirmada da ekip halinde 6grenme agisindan 6nemli kabul edebilecegimiz ekiple
0zdeslesme, karsilikli bagimlilik, az olclide yetkifarkliligi, sosyal yakinlik,
catismalarda isbirligine - yiizlesmeye dayali ¢oziim arama gibi davraniglar

gbzlemlenmistir (Donnelon, 1998).

Bu yapida raporlar ve geziler, genelde en popiiler araclardir. Raporlar bir¢ok amaca
hizmet etmektedir. Raporlar; buluntular1 6zetleyerek, yapilacak ve yapilamayacak
listesi saglamakta, onemli projeleri ve olaylar tarif etmektedirler. Ayrica kiyaslama
calismalarindan yeni kesfedilen pazarlama tekniklerine kadar birgok konuyu
icermektedirler. Giiniimiizde raporlar sik sk, Kkalitesi ve etkisi yiiksek
videokasetleriyle desteklenmektedir. Geziler de, oOzellikle ¢ok birimli biiyiik
isletmeler i¢in ayn1 derecede popiiler bilgi aktarma yontemidir. En etkili geziler,

katilimcilara ve ihtiyaclarina uygun diizenlenmis olanlardir (Esen, 1996).

Bununla beraber popiilaritelerine ragmen, raporlar ve geziler nispeten hantal bilgi
aktarma yollaridir. Karmagik yonetim kavramlarinin ardinda yatan etaplari ikinci
elden iletmek oldukca zordur. Gergekleri okuyarak veya tanimlar1 gorerek almak ile
kisisel olarak tecriibe ederek 6grenmek birbirlerinden farkli iki olaydir. Taninmis bir
bilim adaminin gozlemi soyledir; “Pasif olarak bilgilenmek ¢ok zordur, bir seyi aktif
olarak tecriibe etmek, bir bagkasi tarafindan anlatilmasindan ¢ok daha degerlidir”. Bu
sebepten, personel rotasyon programlari, en etkili bilgi aktarma yontemlerinden

biridir (Esen, 1996).

Belli bir konuda yetenek sahibi bilgisayar teknisyeni, bir iirlin sorumlusu veya
basarili ortakliklara imzasimi atmis bir birim ydneticisi orneklerinden anlagilacagi
gibi bir¢ok organizasyonda, uzmanlik kisilerde toplanmaktadir. Bu uzmanlarla her
giin 1iliski icerisinde bulunanlar, onlarin yeteneklerinden fazlasiyla istifade
etmektedir. Fakat bu tip uzmanlarin da sahadaki etki alanlar1 nispeten dardir. Bu
uzmanlar1  organizasyonun farkli  bolimlerine transfer etmek, birikimin
paylasilmasina yardimci1 olmaktadir. Transferler; birimden birime, bélimden,
boliime ya da tesisten tesise olabilmekte ve {ist, orta ya da alt diizey yoneticileri

igerebilmektedir.

19



Dogrudan deger yaratan fonksiyonlarindan merkez fonksiyonlarma yapilacak
transferler ise bir bagka alternatif kabul edilmektedir. Bu transferler, tecriibeli
yoneticilerin 0grendiklerini damitarak yeni standartlar, politikalar ve yetistirme
programlama seklinde sirkete yaymalarina olanak tanidiklari zaman en etkili hale

gelmektedirler.

Egitim ve yetistirme programlar1 bilginin aktarilmasi i¢in gayet etkili araglardir.
Fakat en iyi etkiyi yaratmak i¢in, uygulamayla baglantilar1 kurulmalidir. Cogu kez
egiticiler, egitilenlerin olay1 takip etmelerini saglamak ic¢in ciddi 6nlemler almadan,
Ogrenilen bilginin kullanilacagin1  varsaymaktadir. Nadiren, egitim alanlara
uygulamali firsat saglamakta ve sadece birka¢ program bilingli olarak calisanlarin
ogrendiklerini islerinin basina dondiikleri zaman uygulamalarini tesvik etmektedir

(Esen, 1996).

Bilginin paylasilmasinin orgiite saglayacagi bir énemli yarar daha bulunmaktadir.
Bilgi calisanlarin degil de, orgiit hafizasinin kaydi altina alindiginda, calisanlarin
zamanla Orgiitten ayrilmasi ile bilginin de ayrilmasi engellenmis olmaktadir. Bu
bakimdan da bilgi paylasimi ve orgiitsel hafizanin olusturulmasi ¢ok Onemlidir.

Boylece entelektiiel sermaye orgiit icinde tutulmus olacaktir.

2.4.  Ogrenen Organizasyonlar Etkileyen Faktorler

Her bir orgiit gibi 6grenen organizasyonlarda, i¢ ve dis ¢esitli ¢cevre faktdrlerinden
faktoriin etkisine gdre olumlu ya da olumsuz etkilenmektedir. Ogrenen
organizasyonu etkileyen faktdrler kiiltiir, strateji (orgiitsel amag ve hedefler), yap1 ve
cevre olarak siralanabilmektedir (Onciil, 1999). Cizelge 2-3 6rgiitsel 6grenmeye etki

eden faktorleri alt boyutlar1 baglaminda gostermektedir.
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Cizelge 2-3. Orgiitsel Ogrenmeyi Etkileyen Faktdrler

Orgiitsel Ogrenmeyi Kolaylastiran

Faktérler Orgiitsel Ogrenmeyi Giiclestiren Faktorler

® (Cevreye siirekli duyarlilik, ® Kisa vadeli planlarda israr edip stratejik

planlamayi1 ihmal etmek,
® Standartlar ile basar1 arasindaki farkin

izlenmesi, ® Hatalardan ders almamak,
® Yeni deneyimlerde bulunmak, ® Risk almaktan kaginmak,
® Kasitsiz hata yapanlarin ® FEnformasyon sistemlerine giivensizlik,

cezalandirilmamast, Iletisimde agiklik, .
® (diil sistemlerinin hi¢ islememesi ya da kotii

® Siirekli egitim, islemesi,
o Kolektif liderlik, ® [Lidere sultasi,
® Sistem yaklagimu. ® Yiiksek isgiicii devir orant,

® Egitimin bir gider unsuru goriilmesi,
® Ogrenme istememe arzusu,
® (Ogrenmeye izin vermeme,

® Nasil 6grenilecegini bilmeme.

Kaynak: Onciil, 1999.

Orgiitlerde 6grenmenin énemi herkes tarafindan kabul edilmesine ragmen yukarida
(Cizelge 2-3) belirlenen 6grenmeyi kolaylastirict faktorlerin istenilen diizeyde
saglanmamasi durumunda Ogrenme gergeklesememekte ya da zorluklarla
karsilasilmaktadir. Bir organizasyonun rekabet giiciinii kaybetmemesi ve yenilik¢i
olabilmesi i¢in cevresiyle isbirligi halinde olmasi, organizasyonel bir bilgi tabani
olusturulmasi gerekmektedir. Bilgi tabaninin olusturulmasi bilginin ¢evreden elde
edilmesi, depolanlanip, yorumlanmasiyla olusmaktadir (Dikmen, 1999). Iletisimin
saglikli kurulmasi, ¢alisanlarin yeni deneyimlerde bulunabilmesi ve hata yapildiginda
cezalandirilmamasi, bireylerin potansiyellerini tam olarak kullanma ortami
hazirlayacagindan, bu gelisim bireyin hem kendisini, hem de c¢aligma grubunu
olumlu yonde etkilemektedir. Bu durum ayni zamanda Orgite de yarar
saglamaktadir. Ancak zaman zaman yonetim tarzi bu gibi yararlarin ortaya ¢ikmasina
engel olmaktadir.Cizelge 2-3’den de goriildiigii iizere dncelikle bireyin sonrasinda da
orgiitlin stirekli 6grenmesini ve gelismesini saglayabilecek faktorlerin kolaylastirict
yollarla  saglanabilmesi  organizasyonun daha dinamik hale gelmesini

gelistirmektedir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1.  Orgiitsel Baghhgm Onemi ve Tanimi

Orgiit ve ¢alisan arasindaki iliskiler ve bu iliskiler sonucunda ortaya ¢ikan bag, hem
uygulamada hem de orgiitsel arastirmalarda giderek daha fazla iizerinde durulan bir
konu haline gelmistir. Ciinkii s6z konusu iliskiler, ise devam veya devamsizlik, orgiit
tiyeligini slirdiirme ya da ayrilma gibi tiim oOrgiitler icin hayati 6nem arz eden
faktorlerin belirleyicisidir. Boylelikle ¢alisanlarin orgiitsel baglilik edinmelerinde
organizasyonun kriterleri, 6zellikleri, uygulama ve hayata gegirmedeki etkisinin de

olduk¢a mithim oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel baglilik, c¢aliganlarm ise karsi tutumlarindan biridir ve organizasyon
veyonetim dallarinda yapilmis olan arastirmalarin ilizerinde ozellikle durdugu bir
konuyuifade etmektedir. Orgiitsel baglilikla ilgili ortak bir tanim bulunmamasinin
sebebisosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel davramig gibi farkl
disiplinlerden gelenarastirmacilarin bu kavrami kendi uzmanlik alanlar1 temelinde

ele almalar1 olarakkarsimiza ¢ikmaktadir (Col, 2005).

Grusky orgiitsel baglilig1 ilk tanimlayan arastirmacilardan biridir. Grusky(1966)’e
gore baglilik; ¢alisanin 6rgiite olan baginin giiciidiir (Wahn, 1998).

Ozsoy (2004)’a gore drgiitsel bagllik, ¢aliganin 6rgiit ¢ikarini kendigikarinin {istiinde
gormesidir.Buchanan (1974) orgiitsel baglhiligi, oOrgilite karsi duyulan ilgi
olaraktanimlamustir. Orgiitsel baglilik; calisanlarin drgiite karsi sahip oldugu genis
capli birdavranig, Orgiite karsi duygusal ve deSer verme tepkisi olarak da
tanimlanmistir (Yousef,2003). Bir baska tanimda ise Orgiitsel baglilik; ¢alisanlarin
orgiitle olan iliskilerinibelirleyen psikolojik bir durum olmaktadir ve Orgiitiin

biitiinline olan bagliligini ifadeetmektedir (Best, 1994).

Meyer ve Herscovitch (2001) baglilik kavramini; farkli zihinsel durumlartarafindan

sekillendirilen ve bireyi bir hedefe yonelik olarak belli bir davranis
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biciminisergilemeye yonlendiren bir olgu seklinde tanimlamislardir.Diger bir ifade
ile baglilig1, calisanin orgiit ile bir kimlik birligine giderekolusturdugu gii¢ birligi

olarak da tanimlamak miimkiindiir (Gtil, 2002).

Meyer ve Allen (1991) ise Orgiitsel baghiligin, ¢alisanin Orgiite karsi
psikolojikyaklasimini igerdigini ve calisanin orgiitle iliskisini tanimlayan, oOrgiitte
kalmayisiirdiirme kararina yol agan psikolojik bir durum oldugunu dile getirmislerdir

(Giilovave Demirsoy, 2012).

Orgiitsel baglilik kavrami, O’Reilly (1989) tarafindan bir bireyin ise baglilik,sadakat
ve Orgilit degerlerine inang hususlarini iceren bir oOrgiitle kurdugu psikolojik
bagseklinde yapilmistir. Bu bakis acisindan, orgiitsel baglilik calisanin oOrgiitsel
hedeflerikabul etme derecesi ve Orgiit adina ¢aba harcama konusundaki isteklilik

derecesi ilekendisini gostermektedir (Miller ve Lee, 2001).

Cohen (2003) bagliligin bir bireyi bir ya da daha fazla davranis bi¢iminebaglayan bir
giic oldugunu ifade etmistir. Baglilhik konusunda yapilan bu genel tanim,Arnold
(2005) tarafindan bir bireyin kendisini bir Orgiit ile 6zdeslestirmesinin vedrgiite

katiliminin goreli derecesi seklinde yapilan orgiitsel baglilik tanimi ilebaglantilidir.

Miller (2003)’de orgiitsel bagliligin bir ¢alisanin kendisini belirli bir orgiitleve bu
orgiitiin hedefleri ile 6zdeslestirmesi ve bu Orgiitiin bir iiyesi olarak kalmayiistemesi
hali oldugunu belirtmektedir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik bir calisanindrgiitiin
hedefleri ve degerlerine duydugu ilgi ve yaptig1r katilim nedeni ile orgiitiiyeligini

devam ettirme konusundaki isteklilik derecesidir.

Morrow (1993) orgiitsel bagliligi tutum ve davranis ile karakterizeolacak sekilde
tanimlamaktadir. Miller (2003) tutumu “bir olgu hakkinda yapilan -olumlu ya da
olumsuz- degerlendirici ifadeler ya da hiikiimler” olarak tanimlamaktadir.Bir tutum
olarak orgiitsel baglilik, orgiite baglanma, orgiit ile kendini 6zdeslestirme veorgiite
sadakat gibi duygulart bagliligin bir unsuru olarak yansitmaktadir (Morrow,
1993).Meyer vd. (1990)’de tutum olarak oOrgiitsel baghligin “orgiit hakkinda

olumlubiligsel ve duygusal bilesenler ile karakterize oldugunu” ifade etmektedirler.

Orgiitsel ~baglilk kavrammi tamimlamak icin kullamlan ikinci 6zellik
davranistir(Morrow, 1993). Best (1994) “baglilik gosteren bireylerin belirli
davraniglart kisiselolarak faydali oldugu icin degil, ahlaki olarak dogru olduguna
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inandiklart i¢ingOsterdiklerini” ifade etmektedir. Reichers (1985)’de “davranis olarak
orgiitselbagliligin, orgiit iiyeleri orgiit i¢inde mevcut gruplara baglilik gosterdikleri
zamangOriinlir hale geldigi” goriisiindedir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik Orgiit
tiyelerinin,faaliyetlerine devam etmelerini ve orgiite bagliliklarini siirdiirmelerini
saglayan,eylemleri ve inanglari ile sinirlanmis bir varolus durumudur (Miller ve Lee,

2001).

Bir organizasyonda herhangi bir pozisyonu kabul etmeye karar veren kisi orgiit ile
psikolojik bir kontrat yapmaktadir. S6z konusu psikolojik kontrat yazili olmayan ve
kisi ile oOrgilit arasindaki karsilikli beklentilerden meydana gelmektedir. Kontrat
genellikle calisma kosullari, isin gerektirdikleri, is i¢in gosterilmesi gereken ¢abanin
seviyesi, isverenin isgdren iizerindeki otoritesinin esaslari ve yapis1 ile ilgili
beklentilerden olusmaktadir. Bu kontrat iiyelerin verimli ¢alismalarinin, orgiite ve
onun degerlerine baglilik ve sadakat hissetmelerinin ve yaptiklari isten tatmin

olmalarinin temel belirleyicisidir (Northcraft ve Neale, 1990).

Kisi herhangi bir orgiitiin liyelik teklifini kabul ettigi andan itibaren o Orgiitiin
hedefleri, amaglari, degerleri ve yapacagi isin gerektirdikleri konusunda bilgi
edinmeye baglamaktadir. Yani kisi orgiit ile kimlik birligine girerek gii¢ birligi
olusturmaktadir. S6z konusu birlik {i¢ faktorii icermektedir (Northcraft ve Neale,
1990):

«  Orgiitiin amaglarina ve degerlerine giiclii bir inanc,
«  Orgiit yarari i¢in kendine diisenleri yerine getirmede giilii bir ¢aba gosterme,
+  Orgiit iiyeligini siirdiirmeye duyulan giiclii istekdir.

Tiim bu agiklamalardan anlasilacagl tizere baglilik hususunda yapilan tanimlar
birbirinden farklilik gostermektedir. Bunun yani sira tiim bu tanimlarin ortak paydasi
baghiligin kisi ve oOrgiit arasindaki bagi temel almasidir. Tanimlar arasindaki
farkliliklarin kaynagi genelde bu bagin yapist ve nasil gelistigi hususundaki goriis
ayriliklarindan meydana gelmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990).

3.2.  Orgiitsel Baghhgm Boyutlari

Orgiitsel baglilig1 arastiran ilk calismalarda konunun tek boyutlu bir perspektif ile
incelendigi goriilmektedir(Becker, 1960; Porter ve ark.,, 1974). Ancak son
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zamanlarda yapilan calismalarda orgiitsel bagliligin yapisi ¢ok boyutlu olarak ele
alinmaktadir(O’Reilly ve Chatman, 1986; Allen ve Meyer, 1990; Caldwell, Chatman
ve O’Reilly, 1990; Meyer ve Allen, 1991).

O’Reilly ve Chatman (1986), “kisinin oOrgiite kars1 hissettigi psikolojik baglanma
derecesi” diye tanimlanan Orglitsel bagliligi basit ve tek boyutlu bir model ile
incelemek yerine psikolojik baglanmanin alt boyutlarmi1 da -uyum, 6zdeslesme,

benimseme- inceleyerek ¢ok boyutlu bir bakis agis1 getirmislerdir.

Orgiitsel baglihigin yapisim1 iki boyutlu olarak inceleyen goriisler genel olarak
bagliligin iki seklinden bahsetmektedirler. Bunlar; 1) orgiite olumlu bir psikolojik
kontrat ile giren kisinin orgilite duygusal olarak baglanmasi, 2) {iyeligini devam

ettirme yoniinde istek olarak maddelenmektedir(Angle ve Lawson, 1993).

Meyer ve Allen (1984) tarafindan gelistirilen ve bagliligin duygusal ve devama
yonelik olmak tlizere iki boyuttan olustugunu iddia eden yaklasim McGee ve
Ford(1987) tarafindan da kabul gormiistiir. Bunlardan duygusal baglilik tek bir biitiin
halinde incelenirtken devama yonelik bagliligin iki bilesenden olustugu iddia
edilmistir. Bunlar; 1) isten ayrilirken ugrayacagi zararlar ve yapacag: fedakarliklar
tizerine kurulu baglilik, 2) sinirli is imkanlar1 {izerine kurulu baglilik olarak

siiflandirilmaktadir (Meyer, Allen ve Gellatly, 1990).

Mayer ve Schoorman (1992)’da onerdikleri iki boyutlu baglilik modelinde devama
yonelik ve deger bagliligindan bahsetmektedirler. Kisinin orgiitsel amag ve degerleri
kabul ederek, inanarak Orgiit yararina fazladan c¢aba harcamaya goniillii olmasini

ifade eden deger bagliligi, duygusal bagllik olarak da adlandirilmaktadir.

Allen ve Meyer (1990) ile Meyer ve Allen (1991)’in ¢alismalarinda orgiitsel baglilik;
duygusal (deger), normatif (ahlaki) ve devama yonelik (rasyonel) olmak lizere ii¢

boyutlu bir yapida incelenmektedir.

Mathieu ve Zajac (1990) ise ahlaki baghligin farkli bir baglilik tiirii olarak ifade
edilemeyecegini savunmaktadir. Angle ve Perry (1981)’de, Etzioni’nin ahlaki
baglilik olarak tanimladig1 bagliligin aslinda deger baglilig1 i¢in kullanildigini iddia

etmektedirler.

Bu c¢alismada orgiitsel baglilik; rasyonel, duygusal ve normatif olmak iizere Meyer

ve Allen tarafindan gelistirilen {i¢ boyutlu yapiya gore incelenmektedir. Buboyutlar
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orgiitsel baglilik gelisiminin ve ¢alisan davranisi iizerindeki etkilerin farkliyonlerini

ifade  etmektedir.  Asagidaki  ¢izelge li¢  boyutlu  Orgiitsel  baglilik
modelinigéstermektedir.
Cizelge 3-1. Orgiitsel Baglilik Modeli
ONCUL MERKEZDEN UZAK
ORGUTSEL _ KISISEL SOSYALLESME YONETIM CEVRESEL
OZELLIKLER OZELLIKLER TECRUBELERI TECRUBELERI KOSULLAR
. Biiyiikliik . Demografi . Kiltiirel . Segim . Issizlik oram
. Yapi . Degerler . Ailevi . Egitim . Aile sorumlulugu
. Iklim vb. . Beklentiler . Orgiitsel . Tazminat . Sendika durumu
StIRECLER HEDEFE DOGRU
iS TECRUBELERI
. Is kapsami ROL DURUMLARI ; .
liskiler  Belirsizlik PSIKQEGIK KONTRAT
. Ekonomik aligveris
. Katilim . Catisma S 1 alisveri
. Destek . Asint yiik - DOSyalalsverty
. Adalet -
SfJRECLER HEDEFE DOGRU
DUYGU iLE ILGILi
. Aidiyet M . MR
. NORMLA ILGILI MALIYETLE ILGILI
. Makullestirme - :
. . Beklentiler . Alternatifler
. Beklentileri karsilama
P . Zorunluluklar . Yatirimlar
. Kisi — is uyumu
. Tatmin ihtiyac1
BAGLILIK
DUYGUSAL BAGLILIK DEVAMLILIK NORMATIF BAGLILIK
P BAGLILIGI P
. Orgiit Oriit . Orgiit
. Sendika - oret . Sendika
. Sendika
. Takim . Takim
. Takim
SONUCLAR
KALICILIK URETKEN DAVRANIS CALISAN REFAHI
. Birakmanin akilda olmasi . . -
e . . Devamlilik . Psikolojik saglik
. Ayrilma egilimi . o
Avnl . Performans . Fiziksel saglik
- Ayiima . Vatandashk . Kariyer gelisimi

Kaynak: Meyer ve Allen, 1997.

Yukaridaki Cizelge 3-1’de orgiitsel baglilik boyutlar1 olan; rasyonel, duygusal ve

normatif baghigin gelismesinde etkisi bulunan degiskenlerin genel bir
siiflandirilmasi ve sonuglar1 yer almaktadir. Meyer ve Allen (1991), ii¢ tip bagliligin
da oOrgiitten ayrilma niyetini azalttigin1 fakat bunun Otesinde farkli etmenler

sonucunda gelistiklerini, orgiite iiyelik disindaki is performansi gibi is ile ilgili
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davraniglart da farkl sekillerde etkilediklerini ileri siirmiislerdir. Meyerve Allen’in,
kapsamli incelemesine gore duygusal bagliligin olumlu is deneyimleri sonucunda
gelistigi ve is performansina katkist oldugu sonucuna varmak miimkiinken,
devamlilik bagliligmin kidem ve alternatif azligt sonucunda gelistigi, fakat is
verimine fazla bir etkisi olmadig1 anlasilmaktadir. Normatif baglilik en az incelenmis
baglilik tipi olup c¢alisanlarin kisisel sadakat normlari ile iliskili oldugu bulunmustur
(Wasti, 2000).

3.2.1. Rasyonel baghhk

Ucg boyutlu drgiitsel baglilik modelinin birinci boyutu rasyonel baghiligidir.Meyer ve
Allen (1997) rasyonel baglhiligmi “Orgiitten ayrilma durumunda ortayagikacak
maliyetlerin farkinda olma” olarak tanmimlamaktadirlar. Bu boyut dogasi geregi
hesabadayalidir.Ciinkii bireyin halihazirda iiyesi oldugu oOrgiitten ayrilmasi sonucu
ortayagikacak riskleri ve maliyetleri algilamakta ve bunlar1 degerlendirmektedir
(Meyer ve Allen, 1997).

Meyer ve Allen (1991) ayrica “Orgiit ile arasindaki esas bag rasyonelbagliligi olan
calisanlarin Orgiitte kalmaya ihtiyaclar1 oldugu icin orgiit i¢indekaldiklarini”
belirtmektedir. Bu rasyonel bagliligi ile duygusal baglilik arasindakifarki
gostermektedir. Ikincisinde bireyler orgiit icinde kalmak istedikleri igin

kalmaktadirlar.

Rasyonel bagliliginda bireyin 6rgiit ile olan iligkisi kazanilacak ekonomikfaydalar
temelinde oldugu i¢in yardimci bir baglilik olarak degerlendirilmektedir (Beck
veWilson, 2000). Orgiit iiyeleri orgiitin  hedefleri ve degerleri ile
kendilerinidzdeslestirmeden cabalarina karsilik elde edecekleri pozitif disa yonelik

odiilleri almakicin 6rgiite karsi bir baglilik gelistirmektedirler.

Kalma ihtiyacini ifade edenrasyonel baghiligin giiciinii algilanan Orgiittenayrilma
maliyeti belirlemektedir (Meyer ve Allen, 1984). Best (1994) “alternatif sayisininaz,
yapilan yatirnmin ise ¢ok oldugu durumda rasyonel orgiitsel bagliliginin en
giicliolacagina” dikkat ¢ekmektedir. Bu iddia calisanlarin daha iyi alternatifler

buldugundadrgiitten ayrilabilecekleri goriisiinii desteklemektedir.

Meyer ve dig. (1990)’de “artan yatinmlarin ve zayif is alternatiflerinin
bireylerikendiislerine devam etme egilimi gostermeye zorladigini ve bu bireylerin
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ihtiyagduyduklari i¢in baghlik gdstermelerine neden oldugunu” belirtmektedir. Yani
bireylerorgiit icinde emeklilik planlari, kidem ya da orgiite Ozgii beceriler

gibikaybedemeyecekleri birikmis yatirimlarinin cazibesinden dolay1 kalmaktadirlar.

Kalma ihtiyac1 devam edildigi takdirde elde edilecek bir kar, hizmetisonlandirma ise
ayrilma sonucunda katlanilacak bir maliyet olarak disiiniilebilir. Rasyonel
orgiitselbagliligini “maddi ¢ikarlar ve odiiller karsiliginda performans ve sadakatin
sunuldugubir degis tokus c¢ercevesi” olarak tamimlanmakta ve kar gorisi
desteklenmektedir(Tetrick, 1995). Bu nedenle rasyonel bagliligi gosteren calisanlari
orgiit icindetutmak i¢in orgiitlerin ¢alisanlarin duygusal bagliligini artiran etkenleri

tanimalar1 vebunlarin daha fazla farkinda olmalar1 gerekmektedir.

3.2.2. Duygusal baghhk

Modeldeki ikinci orgiitsel baglilik boyutu bir bireyin oOrgiite olan duygusal
ilgisiniifade eden duygusal bagliliktir. Duygusal baglilik “calisanin Orgiite ilgisi,
kendisiniorgiit ile 6zdeslestirmesi ve orglite katilimi konularindaki duygulari” olarak
ifade edilmektedir (Meyer veAllen, 1997). Bir orgiite duygusal olarak bagli olan
orgiit iyeleri kendileriistediginden dolay1 orgiit igin galigmaktadirlar (Meyer ve
Allen, 1991). Duygusal seviyedebaglilik gosteren iiyeler kendi bireysel is iligkilerini
orgiitiin hedefleri ve degerleri ileuyumlu gordiiklerinden o6rgiit i¢inde kalmaktadirlar

(Beck ve Wilson, 2000).

Duygusal baglihlk oOrgiite karst olumlu duygular iceren isle ilgili bir
tutumdur(Morrow, 1993). Sheldon (1971)’de bu sekilde bir tutumun “kisinin
kimligini orgiitile iliskilendiren ya da orglite baglayan, orgiite dogru bir yonelim”
oldugunubelirtmektedir. Duygusal baglilik bir bireyin kendisini belirli bir Orgiit
iledzdeslestirmesinin ve bu Orgiite katilmasinin goreli giicidiir (Mowday ve dig.,
1982).

Duygusal orgiitsel bagliligin giicli, bireylerin orgiit hakkindaki ihtiyaglarmin
veorglitten beklentilerinin gergek tecriibeleri sonucunda karsilanma derecesine
goredegismektedir (Storey, 1995). Tetrick (1995) duygusal baglilig1 “bir orgiit liyesi
ile birdrgiit arasindaki deger - uyum derecesini ifade eden akilci deger temelli

orgilitsel baglilik”olarak tanimlamaktadir.
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Verimlilik

Ulasim Oncesi H Karsilagsma H Degisim Baglilik

Is Goren Devir
Orani

Sekil 3-1. Bir Sosyallesme Modeli
Kaynak: Robbins, 1994.

Sosyallesme siireci; yeni iiyenin isteki verimliligi, orgiitiin amaclarma baglilig1 ve
orgiitte kalma karar1 {izerinde etkilidir. Caldwell, Chatman ve O’Reilly (1990),
kisinin orgiite girme slireci ile oOrgiitiin amag¢ ve degerlerinin yani sira igin nasil
yapilacaginin kisiye dgretilme siireci olan sosyalizasyon sayesinde 6zdeslestirmeye

ve benimsemeye dayali bagliligin gelistirilebilecegini savunmaktadirlar.

Meyer ve Allen (1997) icinde ifade edilen Orgiitsel baglhilik modeli
duygusalbagliligin is zorlugu, rol belirliligi, hedef belirliligi, hedef zorlugu, yonetim
tarafindankabul edilme, emsaller ile uyum, esitlik, kisisel 6nem, geri bildirim, katilim

vegiivenirlik gibi etmenlerce etkilendigine isaret etmektedirler.

Duygusal baglilik gelisimi O6zdeslestirme ve igsellestirmeyi icermektedir (Beck
veWilson, 2000). Bireylerin orgiitlerine duygusal olarak baglanmasi ilk dnceorgiit ile
aralarinda odiillendirici bir iligki kurma arzusundan kaynaklanan 6zdeslestirmeile
baslamaktadir. Ikinci olarak, bireyler ile &rgiit arasinda uyumlu hedeflerin ve
degerlerinbulunmas1 anlamina gelen igsellestirme gelmektedir. Genel olarak,
duygusal orgiitsel baglilikbir bireyin kendisini orgiit ile 6zdeslestirme derecesi ile

ilgilidir (Allen ve Meyer, 1990).
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3.2.3. Normatif baghhk

Orgiitsel baglilik modelinin son boyutu normatif bagliliktir. Meyer ve Allen(1997)
normatif baglhiligt “calismaya devam etmek icin duyulan zorunluluk hissi”
olaraktanimlamaktadir. Igsellestirilmis normatif goérev ve zorunluluk inanglari,
bireyleri orgiitiiyeligini siirdirmeye yonlendirmektedir (Allen ve Meyer, 1990).
Meyer ve Allen (1991)’egore “normatif baglilik gosteren g¢alisanlar orgiit iginde
kalmalar1 gerektiginihissederler” goriisiindedirler. Normatif boyut agisindan,
calisanlar 6yle yapmalar1 gerektigi i¢in ya dauygun davranis sekli dyle oldugu i¢in

orgiitte kalmaktadirlar.

Wiener ve Vardi (1980) normatifbaglilig1 “orgiite yonelik olarak gorev,zorunluluk ve
sadakat duygular1 tarafindan yonlendirilen ¢alisanlarin i davranisi”olarak
tammlamaktadirlar.  Orgiit {iyeleri bir orgiite ahlaki nedenlerden dolayi
baglilikgostermektedirler (Iverson ve Buttigieg, 1999). Normatif baglilik gésteren
calisan, oOrgiit icindegecirdigi yillar sonunda oOrgiitiin kendisine ne kadar statii
tyilestirmesi ya da is tatminisagladiginin bir 6nemi olmaksizin, orgiit icinde kalmanin

ahlaki olarak dogru oldugunudiisiinmektedir.

Normatif bagliligin giicii orgiit ile calisanlar1 arasinda karsilikli zorunlulukkonusunda
kabul edilmis kurallar tarafindan belirlenmektedir (Suliman ve lles, 2000).Karsilikli
zorunluluk, fayda elde eden bir kisinin bu faydanin karsiligini bir sekildeddemek icin
giiclii bir normatif zorunluluk altinda oldugunu iddia eden, sosyal miibadeleteorisine
dayanmaktadir (McDonald ve Makin, 2000). Yani bireyler genellikle
kendilerineegitim saglayan ve gelismelerine katkida bulunan 6rgiite bu yatirimlariin

karsihigimiddemek igin kendilerini zorunlu hissetmektedirler.

Meyer ve Allen (1991) “bu ahlaki zorunlulugun ya toplum igindeki ya dadrgiit
icindeki sosyallesme siirecinde ortaya c¢iktigin1” iddia etmektedirler. Her iki
durumdada bu karsilikli bir normdur. Diger bir deyisle, eger calisan bir fayda elde
ederse bucalisan1 ya da oOrgiitii ahlaki olarak nezaket i¢inde bu faydanin karsiligini

vermemecburiyeti altinda birakmaktadir.
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3.3.  Orgiitsel Baghhigmn Siniflandiriimasi

Mowday ve arkadaslar1 (1982) orgiitsel baglilik ile ilgili en azindan on tane farkli
tanimin s6z konusu oldugundan bahsetmektedirler. Baglilik teriminin tutumlar ve
davraniglar gibi iki farkli fenomeni agiklamak i¢in kullanilmasindan dolay1r bu

kavramsal karisikligin ortaya ¢iktigina isaret etmektedirler.

Kavram, orgiitsel davranig¢ilar tarafindan calisanlarin 6rgiitiin amag ve degerleri ile
O0zdeslesmelerini ve Orgiit tiyeligini stirdiirmeye istekli olduklar siireci agiklamak
icin kullanilmaktadir. Sosyal psikologlar ise kisinin ge¢mis davraniglari nedeniyle

orgiite bagli kalma siireci tizerinde durmuslardir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Davranigsal baglilik {izerine yapilan arastirmalarin pek cogu Becker (1960)’in
goriiglerine dayanmaktadir. Becker tarafindan ortaya atilan “yan-bahis” kuramina
gore kisi Onceki davranislarini hakli ¢ikarmak ve davraniglarinda tutarlilik
sergileyebilmek i¢in zaman, ¢aba, ek gelir gibi kendisi i¢in 6nemli fakat davraniglari

ile dogrudan ilgisi olmayan seyler iizerine bahse girmektedir (Meyer ve Allen, 1984).

Becker’in yan-bahis kuramina bir 6rnek verecek olursak; bir kisiye daha fazla iicret
Onerilmesine ragmen isini degistirmeyi ve isinden ayrilmayi reddedebilmektedir.
Eger orgiitten ayrilmasi baska bir semte ya da kente taginmasini gerektiriyor ve kisi
bu duruma alismanin ¢ok zor olacagini, mevcut diizenini korumanin kendisi i¢in
onemli oldugunu disiiniiyorsa daha fazla {crete ragmen oOrgiitte kalmay:
yegleyebilmektedir. Bu drnekte kisinin halen oturmakta oldugu semte aligkin olmast,
hayatin1 diizene sokmus olmanin verdigi rahatlik ve huzur iizerine yan bahse girmis
olmaktadir. Kisi i¢in girmis oldugu bu yan bahisleri kaybetmek bir maliyet anlamina
gelmektedir(Mottaz, 1989). S6z konusu yatirimlar yani bahisler kisi i¢in ne kadar

onemli ise Orgiite olan baglilik derecesi de o derece yliksek olmaktadir.

Becker’in yan bahis kuramu ile ilgili olarak yukarida agiklanan ornekte kisi orgiitiin
ama¢ ve degerleri ile Ozdeslestigi icin degil, kendisi i¢in ayrilmaningetirecegi
maliyetler nedeni ile baghlik hissetmektedir. Becker’in goriisiine gore davranigsal

baglilik duygusal bir 6ge icermemektedir.

Tutumsal ve davranigsal baglilik arasinda anlamli ve belirgin bir farklilik olmasina
ragmen her iki yaklasgimin birbiri ile iligkili oldugu da iddia edilmektedir. Mowday
ve arkadaslar1 (1982) bu iki yaklasimin karsilikli olarak birbirlerini etkilediklerini ve
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asagidaki sekilde iligkilendirilebileceklerini iddia etmislerdir:

e Tutumlara olan baglilik, sonradan bu tutumlar1 kuvvetlendirmekte ve

gelistirecek davraniglara baglanmaya neden olmaktadir.

» Davranislara baglanmak ise tutumlar1 pekistirmekte ve sonrasinda benzer

davraniglarin tekrarlanma olasiligini artirmaktadir.

Meyer ve Allen (1991) tarafindan da tutumsal ve davranigsal baglilik siiregleri ile

ilgili benzer agiklamalar yapilmistir.

Bu calismada ise orgiitsel baglilik; tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu
baglilik yaklasimiolmak iizere {i¢ temel baslik altinda incelenmektedir (Balay, 2000):

* Tutumsal yaklasimda, genel olarak Orgiitsel baglhlhigin neden ve
sonuclarikonusu tlizerinde durulmaktadir.

* Davranigsal yaklasimda ise, bu tutumlarin sonucunda tanimlanan
davraniglarbir kere sergilendiginde, bu davranisin yinelenmesini saglayan
etkenler ve budavranislarin ¢alisanlarin  tutumlar1 {izerindeki etkisine
odaklanma s6z konusudur.

+ Son olarak temelde tutumsal bagliliga dayanan ¢oklugu baglilik
yaklasiminda, bagliligin 6rgiitii meydana getiren i¢ ve dis gruplara duyulan

bagliliklarin toplamindan olugsmakta oldugu goriilmektedir.

3.3.1. Tutumsal baghhk yaklasim

Tutumlarin; birbirleriyle tutarli bir sekilde isleyen,duygusal, biligsel ve davranigsal
olarak ii¢ unsurdan meydana geldigi bilinmektedir. S6zkonusu tutum objesine
duyulan gozlenebilen duygusal tepkiler tutumlarin duygusal6gesini ifade etmektedir.
Bu 6genin tutumun siirekliligin saglanmasi noktasinda biiytlikrolii vardir. Mantikla
ifade edilemeyen ¢ogu davranig tamamiyla duygusal Ogekaynaklidir. Yine soz
konusu tutum objesine dair kisinin sahip oldugu ilgi, goriis ya dainanclar biligsel
tutum ogesine isaret etmektedir. Tutmalara uygun bir bicimde davranigsergilenmesi
ise davranigsal 6ge ile agiklanmaktadir. Kisinin diger bir kisiye veya olaya,nesneye

olan hareket tarzin1 gostermektedir (Giil, 2002).
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Tutumsal bagliligi, bireyin ¢alisma ortamma iliskin  degerlendirmeleri
sonucundameydana gelen ve calisan1 Orgiite baglayan duygusal bir tepki olarak

tanimlamakmiimkiindiir (Dogan ve Kilig, 2007).

Cizelge 3-2. Orgiitsel Baglilik Siniflandirmalar:

Cahismanin
Yapildig: Calismanin Icerigi
Yil

Smiflandirma
Sahibi

Meyer ve 1990 Orgiitsel baglilik Meyer ve Allen tarafindan duygusal baglilik ve
Allen devamlilik baglilig1 olmak iizere iki boyuttaincelenmistir. Sonraki
calismalarinda normatif baghlikboyutunu da modellerine eklemisler
ve {li¢ boyutlu bir orgiitselbaglilik yapisi ortaya koymuslardir (Meyer
vd., 2002).

- Duygusal Baglilik; bireyin duygusal anlamda 6rgiite olan
ilgisinin,orgiitle birlikte tanimlanmasini ve orgiitle biitiinlesmesini,

- Devamlilik Bagliligi; orgiitten ayrilmanin ortaya
cikaracagimaliyetin algilanmasini,

- Normatif Baglilik; bireyin ¢calisma arkadaslarina ve yonetime
karsigorev algisini belirtmektedir.Bireyin orgiitle arasinda orgiitten
ayrilma olasiligini azaltma yoniindebir bag olmasi s6z konusu ii¢
bagliligin ortak noktasiniolusturmaktadir. Buna ek olarak orgiitte
kalma giidiisiiniin birincibaglilikta istege, ikinci baglilikta ihtiyaca ve
tiglincii baghilik da iseyiikiimliilige dayandig1 goriilmektedir (Balay,
2000).

Etzioni 1961 Etzioni orgiitsel bagliligi; yabancilastirici, nétr ve moral baglilik
olmak {izere li¢ grupta incelemistir.

- Yabancilagtirict (Negatif) Bagliligin; isgéren davraniglarinin
sinirlandirildigi durumlarda olusan, érgiite karsi olumsuz bir
yonelimi ifade ettigi belirtilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007).

- Notr (Hesapgt) Bagliligin; birey ve orgiit arasindaki degisim
iliskisinden kaynaklanan bir baglilik tiirii oldugu ve bireyin, orgiite
yaptig1 katkinin kargiligini tam olarak aldigina inandigi takdirde
orgiite kars hissettigi bagliligi gosterdigi ifade edilmektedir (Balay,
2000).

- Moral (Ahlaki) Bagliligin ise; orgiitiin amaglari, degerleri ve
normlarini i¢sellestirerek otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanan,
Orgiite pozitif ve yogun bir yonelis oldugu savunulmaktadir.

Penley ve 1988 Penley ve Gould tarafindan ti¢ farkli baglilik tiirti

Gould tanimlanmistir. Bunlar; ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve
yabancilagtirict bagliliktir.

- Ahlaki Baglilik; bireyin 6rgiitiin amaglarini kabullenmesiyle olusan
bir baglilik tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglilikta kiginin
kendisini, amag ve hedeflere ulasilmasindan; 6rgiitiin basari ve
basarisizligindan sorumlu tutmasi s6z konusudur.

- Cikarci Bagliligin; birey ile orgiit arasindaki aligveris iliskisine
dayandig1 ve dolayisiyla ¢alisanlarin, drgiite yaptiklar: katkinin
karsiliginda bazi maddi ddiiller elde etmeyi umduklart ifade
edilmektedir (Ince ve Giil, 2005).

- Yabancilastirici Baglilik ise; Alternatif is imkanlarininbulunmadigi,
bireyin orgiitsel kosullar tizerinde kontroliiniin olmadig1 durumlarda
ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2002).

Kanter 1968 Kanter’in orgiitsel bagliliga dair yaptigi incelemede baglilik devama
yonelik baglilik, kenetlenme baglilig1 ve kontrol baglilig: olmak
iizere ii¢ grupta toplanmustir.
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- Devama Yonelik Baglilikta; ¢alisanlarin, orgiit i¢in fedakarliklarda
bulundugu ve orgiite Snemli miktarlarda yatirim yaptigi
ongoriilmektedir. Ancak orgiitten ayrilmanin maliyeti, orgiitte
kalmanin maliyetinden daha yiiksek olursa baglilik olugabilmektedir.
- Kenetlenme Bagliliginda ise; ¢alisanlarin diger sosyal iliskilerinden
vazgegmesi veya grubun biitiinliiglinii saglayan araglar yardimiyla
orgiite baglanmasi s6z konusudur.

- Kontrol Bagliligin temelinde; bireyin norm ve kurallara bagh
olmasi1 yatmaktadir. Birey, kendisinden beklenen davraniglari
gerceklestirmesinde Orgiitliin normlarinin ve degerlerinin yol
gosterdigine inanmaktadir (Giil, 2002). Kontrol bagliligin ortaya
cikmasi igin, ¢calisanlarin ahlaki degerleriyle orgiitiin ahlaki
degerlerinin birbiriyle ortiigmesi gerekmektedir.

O’Reilly ve 1986 O’Reilly ve Chatman tarafindan psikolojik bir olgu olarak ele
Chatman alinmis olan orgiitsel baglilik; uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme
olmak tizere ii¢ farkli boyutta incelenmistir.

- Uyum boyutunda; ¢alisanlarin orgiitsel degerleri paylasmadigini,
amaglarinin belli ddiilleri elde etmek oldugunu 6ngdriillmektedir.
Dolayistyla uyumun, ¢alisanlarin drgiitsel diizeni ve kosullar1 kabul
etmesiyle yani, aragsal algilarla iliskisi s6z konusudur.

- Ozdeslesme boyutunda; ¢alisanlarin, drgiitiin bakis acilarini
kabuletme ve kendilerine uyarlama derecesini yansittigi ifade
edilmektedir(ince ve Giil, 2005).

- I¢sellestirme boyutunun ise; calisanlarin kendidegerlerini
orgiitiinve diger ¢alisanlarin degerleriyle uyumlu hale getirdiginde
ortayaciktig1 belirtilmektedir.

Kaynak: Toksoz, 2015.

Tutumsal yaklasima dair Meyer ve Allen’in, Etzioni’nin, Penley ve Gould’un,
Kanter’in ve O’Reilly ve Chatman tarafindan yapilan ¢alismalar 15181inda Orgiitsel
baglilik smiflandirmasinin ortaya c¢iktigr goriilmektedir. Yukaridaki cizelgede

orgiitsel baglilik siniflandirmalarina yonelik ¢aligsmalarin igerigi yer almaktadir.

3.3.2. Davramsgsal baghhk yaklasim

Davranigsal bagliligi, ¢alisanlarin ge¢cmis tecriibeleri ve Orgilite uyumlarina gore
orgiitlerine bagl hale gelme siireci ile aciklamak miimkiindiir. Davranigsal baglilik
kavrami, ¢aligsanlarin orgiitte ¢ok uzun siire ¢alismalar1 sonucu ¢ikan sorunlar ve bu
sorunla nasil basa ¢iktiklartyla ilgili olmaktadir. Davranigsal baglilikta ¢alisanlarin
oOrgiitiin bizzat kendisine degil, yaptig1 belli faaliyetlere baglhiligi s6z konusudur
(Dogan ve Kilig, 2007). Ornegin birey bir davranista bulunduktan sonra bazi
etmenler nedeniyle davranigii siirdiirmektedir. Sirdiirilen bu davranisa birey
baglandiktan sonra ona uygun veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmektedir. Bu
tutumlar, davranigin tekrarlanma olasiligini yiikseltmektedir (Meyer ve Allen, 1991,
Oliver, 1990).
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Cizelge 3-3. Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi 2

Smiflandirma Callsmallln NN
o Yapildig: Calismanin Icerigi
Sahibi .
Tarih
Becker 1960 Tutarli davranislarin amaclarla dogrudan iligkili olmamasi Becker

tarafindan “yan bahis” kavrami yardimiyla agiklanmaya
calistlmigtir. Bu baglamda orgiitsel bagliligin, bireyin orgiitle
“bahse girmesi” sonucu ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Kendileri
icin degerli olan seyleri bahiskonusu olarak ortaya koyan
¢alisanlarin bunun iizerine bahse girmis olduklari gseylerin onlar
icin 6nemli ve degerli olmasi durumunda drgiite olan baglhliklar
yiikselmekte ve orgiitten ayrilma istekleri de bir o kadar
azalmaktadir (Ince ve Giil, 2005).

Salanicks 1977 Salanicks, ¢alisanlarin orgiite yonelik algisinin, zamanla bazi
inang¢larinin olugsmasina neden oldugunu ifade etmektedir. S6z
konusu inanglar, bireyin orgiite iliskin olumlu ya da olumsuz
tutumlar gelistirmesine nedenolmakta ve ¢alisanlar bu tutumlar
cergevesinde hareket etmektedir. Bireyin istikrarli davranma
ihtiyacindan dolay1 birey bu davraniglara baglanmakta ve
calisanlarin her hareketi bir 6nceki davranistyla iligkiliolmaktadir.
Tersi bir durumda g¢alisanlar tutarsizligin ortaya gikaracagi stres
ve gerilimle basa ¢ikmak zorunda kalacaklarina inanmaktadirlar
(Samadov, 2006).

Kaynak: Toksoz, 2015.

Davranigsal baglilik yaklasiminda yukaridaki Cizelge 3-3’de goriilecegi gibi Becker
ve Salanicks tarafindan yapilan calismalarin igerigi yer almaktadir. Davranigsal
baghlik yaklasiminda 6zellikle Becker ve Salanicks’in g¢alismalarindaki Orgiitsel

baglilik siniflandirmasi 6ne ¢ikmaktadir.

3.3.3. Coklu baghhk yaklasimi

Tutumsal baghliga yeni bir boyut kazandiran Reichers ‘“goklu baghliklar”
yaklasimini ortaya atmistir. Reichers’e gore diger baglilik yaklasimlari, orgiitiin tipik
olarak birey acisindan 6zdeslesme ve baglanmay1 ortaya ¢ikaran farklilasmamis tek
parca bir varlig1r simgeledigini ifade etmektedir. Halbuki Reichers i¢in Orgiitler,
farklilasmamuis birer biitiin degil, tam aksine her biri diger 6rgiitsel gruplarin amag ve
degerlerinden farkli ama¢ ve deger setine sahip koalisyonlar oldugu kanaatini

tagimaktadir (Varoglu, 1993).

Bununla birlikte s6z konusu gruplar orgiitselamaglarla ¢atigabilen kendilerine 6zgii
amag ve hedeflere sahip olabilmektedirler. Dolayisiylagalisanlarin bu unsurlardan her
birine iliskin farkli baghlik diizeyine sahip olmasininyaninda bahsi gecen unsurlara
ve Orgiitlin tamamina yonelik gelistirilen baglilikdiizeylerinin kisiden kisiye farklilik
icerdigi goriilmektedir.
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Coklu baghliklar yaklagimi bireylerin Orgiitlerine, mesleklerine, yoneticilerine,
miisterilerine ve ¢calisma arkadaslarina farkli farkli baglilik gosterebileceklerine isaret
etmektedir (Becker ve dig., 1996). Bu nedenle ¢oklu baghiliklar yaklasimi orgiitsel
bagliligi, orgiitii olusturan ¢esitli gruplarin ¢oklu bagliliklarinin bir toplami olarak

tanimlanmaktadir (Randall, 1987).

Ayrica orgiit icindeki bireyler, yoneticilerine, is arkadaslarina veya ilgili diger
gruplara farkli bagliliklar gelistirebildikleri gibi; ayni1 zamanda orgiit disinda yer alan
miisterilerine, meslek odalarina, topluma ve sendikalara da farkli diizeyde baglilik

gosterebilmektedirler (Balay, 2000).

3.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Ise yeni baslayan bir calisanin orgiite baglanmasi igin belirli bir zaman
gerekmektedir. Bu zaman igerisinde kimi ¢alisanlarin baglilik diizeyi daha fazla
olurken kimi c¢alisanlarinki daha az diizeyde olabilmektedir.Gerald Salanick,
calisanlarin orgiite baglanma derecelerine yardimci olan dort temel faktorii su sekilde

siralamaktadir(Northcraft ve Neale, 1990);

*  Goriiniirlik:Bir tutumun baghiligr etkileyen en miihim belirleyicisi tutumun
diger kisiler tarafindan miisahede edilebilir olmasidir. Gizli ya da miisahede
edilemeyen tutumlarin baghlik iizerindeki etkisi az olmaktadir. Kisi ile orgiit
arasindaki iligki tiim Orgiit liyelerinin bilgisine agik hale getirilerek bireyin oOrgiite
olan baghlig: gii¢lendirilebilmektedir. Bu 6zellikten yola ¢ikarak orgiitler, yeni
katilimcilarin  gelisini resmi iletisim kanallar1 vasitasiyla herkese ilan etmekte,
fotograflarinin  ve katilisint  belgeleyen resmi  evraklarin  yayinlanmasini

saglamaktadirlar.

Orgiitler acisindan goriiniirliigii olusturmak zor bir gérev degildir ve mutlaka
saglanmalidir. Cilinkii calisanlarin orgiitteki varliklari, basarmasi beklenen gorevleri,
orgiite katkilar1 ne denli goriiniir ise Orgiitsel bagliliklar1 da o denli artmaktadir

(Northcraft ve Neale, 1990).

»  Acgiklik:Goriiniirlik faktorii, bireyleri davranislarina baglayabilmek igin tek
basina yeterli olmamaktadir. Goriiniirligiin aciklik ile desteklenmesi gerekmektedir.
Bir davranis ne kadar agik ise inkar edilebilmesi de bir o kadar zor olmaktadir. Yani
aciklik, kisinin davranisini gizleyemeyecegi bir oran olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Bir davranisin ne kadar acik oldugu davranisin gozlemlenebilirligine ve
anlagirliligina baghdir. Davranig hakkinda gozlem yapilamadigi halde bir anlam
c¢ikartilabiliyorsa, bu davranisin daha az agik oldugu diisiiniilmektedir (Northcraft ve
Neale, 1990).

* Davramiglarin geriye dondiiriilemezligi:Siirekli, her zaman gecerligini
stirdliren veya geriye doniisii olmayan davraniglar baglayici 6zelliktedir.Glinlimiizde
pek c¢ok orgiit bu o6zelligin farkinda olarak calisanlarina 6zel beceri egitimleri
vermek, baska firmalara aktarilamayan 6zel yardim paketleri dagitmak, calisanlarin
cocuklarin egitim masraflarini karsilamak, ailelerine 6zel sosyal hizmetler sunmak
gibi faaliyetler diizenleyerek liyelerini Orgiite baglamaya c¢aligmaktadir. Tiim bu
cabalar calisanin Orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedecegi imkanlarin farkinda
olmasimi saglamaya yoneliktir. Isten ayrilan personel baska bir orgiitte aymi
pozisyonunu ve bu pozisyonun kendine sagladigi imkanlart  geriye
dondiiremeyebilir.Calisan, orgiitle psikolojik bir kontrat ig¢ine girerek kendisinin
duygusal, mantiksal ve sosyal beklentilerini karsilayan pozisyonundan vazgegmesini
diisiik bir olasilik haline getirmektedir. Belirli bir pozisyona baglilik, orgiite olan

baglilig1 artirabilmektedir (Northcraft ve Neale, 1990).

* Irade: Kendi istegiyle yapilan davramisa karsi duyulan baghlik daha fazla
olmaktadir. Kendi istegiyle yapilan davranislar herhangi bir digsal sebep
gerektirmeden ortaya ¢ikan davranislar olarak nitelendirilebilir.Irade, gdzlemlenebilir
kisisel sorumluluk olmakla beraber, kisileri davraniglarina baglamaktadir.
Davraniglart kendi iradesiyle gergeklestiren kisi bunlarin sonuglar1 hakkinda
sorumluluk hissetmektedir. “Baska se¢enegim yoktu! Bu nedenle ben bu sonugtan
sorumlu tutulamam!” seklinde mazeret gosteren birinin davranmiglarinin goniillii
olarak yapilmadigi agikardir. Digsal nedenlere bagli olarak yapilan davraniglar kalict
degildirler. Baski altinda calisilan bir ortamda orgiitsel baglilik zarar gérmektedir. Bu
nedenle calisanlarin  bireysel sorumluluklar1  gelistirilmeli, yaptiklar1 ise
kendiisleriymis gibi sarilmalarin1 saglayacak tedbirler alinmalidir (Northcraft ve
Neale, 1990).
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Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler

Is beklentileri Baslangigtaki is tecriibeleri
Psikolojik sozlesme Is kapsami Alternatif ig
Is segim faktorleri Yonetim seceneginin varligi
Kisisel ozellikler Hedef tutarliligi
Orgiit
v v
Baglangigtaki baglilik Hissedilen sorumluluk

T~

Isin ilk zamanlarindaki baglilik

Sekil 3-2.0rgiit Uyeliginin Baslangicindaki Onemli Orgiitsel Baglilik Faktorleri
Kaynak: Northcraft ve Neale, 1990.

Orgiitsel baghiligin arttirilmas: siirekli devam eden bir siire¢ olarak karsimiza
cikmaktadir. Ancak bu siire¢ icerisinde en Onemli asamanin ise yeni giren iiyenin
oOrgiite uyum saglama asamasi oldugu diisiniilmektedir. Yukaridaki Sekil 3-2’de de
goriildiigii tizere Mowday, Porter ve Steers (1982) baslangi¢ ve uyum asamasindaki
faktorlerin  oOrglitsel baglilhik  iizerindeki etkisinin  ¢ok biiylik oldugunu
sOylemektedirler ve bu faktorleri; lic grupta toplamaktadirlar. Bunlar; kisisel,
orgiitsel ve orglit dist faktorler olup bu bolimde ayrintilariyla incelenmeye

calisilacaktir.

3.4.1. Kisisel faktorler

Ik is giiniinde galisanin orgiite kars1 gdsterdigi tutum, kisinin baglilik seviyesinin
Ol¢iistinti belirlemektedir. Yiiksek oranda baglilik gdsteren calisanin o orgiitte daha
uzun seneler kaldig1 gdzlemlenmistir. Ik asamada orgiite yiiksek oranda baglilik
gosteren kisinin zaman gegtikce cabasinin artacagi ve bununda orgilitsel baglilig

tetikleyecegi diisiiniilmektedir (Northcraft ve Neale, 1990).

39



3.4.1.1. Is beklentileri

Insanlar, biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bazi ihtiyaglara sahiptirler
ve davranislarinin temelinde bu ihtiyaclarini tatmin etme arzusu yer almaktadir.
Belirli bir takim kisisel amaglar1 gergeklestirmek iizere orgiite katilan yeni iiyeler,
yapacaklari isle ilgili olarak s6z konusu amagclar1 gergeklestirebilmede bir ara¢ olup
olamayacag1 konusunda beklenti icindedirler. Orgiitin ve isin bu amaclan
gerceklestirebilme kapasitesi orgiitsel baglilig1 artirmaktadir (Cohen, 1992). Orgiitsel
amaclarla bireysel amaclarin bir aradagerceklesebilmesine imkan veren bir Orgiit
yapist ile iiyelerden basarmasi beklenen is tanimlarmin iyi yapilmasi, bagliligin

artisinda 6nemli rol oynamaktadir.

3.4.1.2. Psikolojik sozlesme

Psikolojik sozlesme, calisanlarin giidiileri ile Orgiite yapacaklar1 katkinin yer

degistirmesi ilkesine dayanmaktadir (Sekil 3-3).

) KATKILAR
(Orgiitiin ihtiyaclarina hizmet eder)
> - Caba - Yetenekler
- Sadakat - Yaraticilik
- Bilgi - Zaman vb.
BIREY ORGUT
GUDULER
(Bireyin ihtiyaclarina hizmet eder)
- Odeme - Statii J
- Giivenlik - Kariyer B
- Kazang - Ovgii vb.

Sekil 3-3. Psikolojik Sozlesme: Katki-Giidii Yer Degistirme Prosesi

Kaynak: Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1988’den akt.: Bulut, 2003.
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Birey, oOrgiitsel amaclarin basarilmasi i¢in tliretken kapasitesini ortaya koymaktadir.
Orgiit ise bu katki karsiliginda ¢alisanin giidiilenmesini saglamaktadir. Birey ise
girmeyi kabul ederken orgiit ile psikolojik bir sdzlesme icine girmekte ve bu
sozlesme her iki tarafinda yazili olmayan beklentilerini igermektedir. Orgiit ve
calisanlar arasinda uyumlu bir iligkinin tesis edilebilmesi i¢in dengeli ve adil bir
sozlesme olmalidir.Psikolojik sozlesme, kisinin calistigi iste etkili ve basarili
olmasiin, orgiite karst bagliliginin ve sadakat duygusunun olusmasinin, orgiit ve
orglitsel amaglar i¢in heyecan duymasinin ve calistigi isten tatmin olmasinin temel

belirleyicisidir (Nortcraftve Neale, 1990).

3.4.1.3. Kisisel ozellikler

Kisisel 6zellikler olarak kabul edilen yas, cinsiyet, medeni durum, toplam c¢alisma
stiresi, belirli bir pozisyonda calisma siiresi, egitim seviyesi gibi etkenlerin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisinin arastirildigi pek ¢ok calismada birbirini destekleyen

sonuclarin yani sira farkli sonuglar da elde edildigi goriilmektedir.

Literatiirde cinsiyet ile tutumsal baglilik iliskisi tizerindeki goriis ayriliklarini belirgin
hale getirmek i¢in; cinsiyet modeli ve is modeli olmak iizere iki modelin incelendigi

goriilmektedir.

Cinsiyet modeli olarak bilinen geleneksel diisiinceye gore orglitsel baglilik cinsiyete
bagl olarak farklilik gostermektedir. Loscocco (1990)’da, kadinlarin aile i¢indeki
rollerini daha fazla 6nemsedikleri icin isi her seyden iistiin tutan erkeklere kiyasla

orglite daha az baglandiklarini belirtmektedir.

Grusky (1966) ise kadinlarin isyerinde erkeklerden daha fazla ayrima tabi
tutulduklar1 igin erkeklerden daha fazla zaman ve c¢aba harcamak zorunda
kaldiklarin1 vurgulamaktadir. Erkeklere oranla orgiit i¢inde zaman ve emek gibi
harcanan maliyetlerin fazlaligit nedeniyle kadinlarin daha fazla baghlik
gosterdiklerini iddia etmektedir. Benzer sekilde, Angle ve Perry (1981)’de kadinlarin
orgiitler aras1 yer degisikligini daha az tercih ettiklerini, mevcut Orgiitleri ve
pozisyonlart ile siirli kalma egiliminde olduklarint ve bu sebeple daha ¢ok baglilik

gosterdiklerini 6ne slirmiistiir.

Is modeline gore ise cinsiyete bagli olarak orgiitsel bagliligin farklilik arz etmesinin

nedeni kadinlarla erkeklerin is ortaminda farkli isler yapmasi ve farkli pozisyonlarda
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bulunmalandir. Erkekler genellikle daha iyi pozisyonlarda ve daha yiiksek iicretle
calismaktadirlar. Bu ylizden c¢alistiklar1 Orgiite kadinlara nazaran daha c¢ok

baglanmaktadirlar (Aven, Parker ve McEvoy, 1993).

Mowday, Porter ve Steers (1982)’de yapmis olduklar1 dort ¢alisma neticesinde

kadinlarin isletmeye erkeklerden daha fazla baglandiklarini iddia etmektedirler.

Orgiitsel baghlikla calisanin yasi arasindaki iliskiyi arastiran yazarlar, bagliligin yas
ile dogru orantili olarak arttigini tespit etmislerdir (Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve
Zajac, 1990). Angle ve Perry’e gore calisanin yasi arttikca alternatif ya da farkli bir

egitim alma imkan1 azalmakta ve bu durum kisinin orgiite bagliligin1 artirmaktadar.

Meyer ve Allen (1984)’e gore ise geng yastaki ¢alisanlar isteki tecriibelerinin az
olmasi nedeni ile alternatif i imkanlarinin daha az oldugunun farkindadirlar ve
orgiitsel bagliliklar1 yiiksek olmaktadir. Tecriibeleri arttik¢a alternatif is imkanlar1 da
artabilmektedir. Bu durumda ise orgiitsel bagliliklar1 azalabilmektedir. Daha yash
calisanlar ise bugiine kadar elde ettikleri odiiller (para, statii, emeklilik hakki, kariyer
vb.), kendilerini se¢ilmis grup olarak goérmeleri veya orgiitte uzun siiredir ¢alisiyor
olmalarini orgiitii sevmelerine baglamalar1 gibi nedenlerden 6tiirii giiclii bir bagliliga
sahip olabilmektedirler. Yazarlar yas ile devamlilik baglilig1 arasinda dogrusal bir
iliski bulamamislardir; ancak duygusal baglilik ile yas arasinda dogrusal bir iliski

gozlemlemislerdir.

Herhangi bir unvanda ya da pozisyonda ¢alisilan siire ve isletmede calisilan toplam
siire de orgilitsel bagliligin belirleyicisi olmaktadir. Calisma siiresi arttik¢a elde edilen
kazanclarda artmaktadir. Bunun i¢in caligma siiresi arttikga baghligin da arttig
goriilmektedir (Meyer ve Allen, 1984; Mathieu ve Zajac, 1990; Cohen, 1992).
Calisilan toplam siirenin yani sira herhangi bir unvanda ya da pozisyonda galisilan

stire ile baglilik arasinda da iliski gézlenmistir (Becker ve Billing, 1993).

Egitim seviyesi ile bagliligin negatif korelasyona sahip oldugu iddia edilmektedir
(Angle ve Perry, 1981; Meyer ve Allen, 1988). Bu goriise gore c¢alisanin egitim
diizeyi arttikca Orgilite olan bagliliginin azalacagi degerlendirilmektedir. Egitim
diizeyinin artmasi ile beraber kisinin bireysel amaglarinda degisiklikler olmaktadir,
orgiitiin karsilayabileceginden daha fazla beklentileri ortaya ¢ikmaktadir. Alternatif
15 imkanlarinda da artis olmaktadir. Buna benzer etmenler nedeni ile orgiitsel baglilik

seviyesinde azalma olabilmektedir.
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Mathieu ve Zajac (1990)’1n aragtirmalarinda ise egitim diizeyi ile orgiitsel baghilik

arasindaki iliski yeterince gii¢lii gikmamustir.

Bu arastirmalarin yani sira Cici(1997); yas, cinsiyet, medeni durum, toplam c¢alisma
siiresi, belirli bir gorevde c¢alisma siiresi ve egitim durumu ile orgiitsel baglilik

arasinda anlamli bir iliski olmadigin1 ortaya koymustur.

3.4.2. Orgiitsel faktorler

Bu boliimde baglilig: etkileyen orgiitsel faktorlerden; baslangictaki is tecriibeleri, isin
kapsami, yonetim ve Orgiit yapisi, orgiitsel kiiltiir, orgiitsel 6diiller incelenmektedir.
Northcraft ve Neal’e gore calisanlarin karar siirecine katilmasi da orgiitsel baglilik
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Ayrica is gruplar ile orgiitsel hedefler arasindaki

uyum da orgiitsel baglilig arttirmaktadir.

3.4.2.1. Baslangictaki is tecriibeleri

Mowday ve arkadaslar1 (1982) bagliligin gelisimini anlayabilmek i¢in {i¢ agamanin
incelenmesi gerektigini soylemektedirler. Bunlar; ise girmeden 6nceki donem,
tiyeligin baglangicindaki is tecriibeleri ile orta ve uzun donemi kapsayan kariyer
gelisimidir.

Ise baglamadan ©nceki donemde bireylerin orgiite baglanma egilimleri farkl
diizeylerdedir.S6z konusu farkliliklar kisisel 6zelliklerden, isle ilgili beklentilerden

ve ige girme kararini destekleyen kosullardan kaynaklanmaktadir.

Pek c¢ok arastirmaci, ise baslamadan Once sahip olunan tutumlarin bagliligin
gelismesinde c¢ok onemli rol oynadigm ileri siirmiislerdir.Ornegin O’Reilly ve
Caldwell (1981) ile Salancik ve Pfeffer (1978)’in galismalari, ise yeni baslayanlarin
isyerine tasidiklart bilgi, fikir, duygu ve diislincelerin bagliligin gelismesinde ¢ok
giiclii etkisi oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Mowday (1980), Mowday ve McDade
(1980) ve Wanous (1980) ise baglamadan onceki beklentilerin bireysel bagliligin
gelisimini etkiledigini kaydetmislerdir (Pierce ve Dunham, 1987).

Ikinci asama, iiyeligin baslangicindaki dénemdir. Mowday ve arkadaslar1 (1982)
baslangigtaki is tecriibelerinin drgiitsel baglilig: etkiledigini iddia etmislerdir. Orgiitle
ilgili gesitli tecriibeler arttikga orgiitsel baglilik gelismeye baslamaktadir. Is

tecriibeleri ve baglilik birbirini karsilikli olarak etkileyen bir siirectir.
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Pierce ve Dunham (1987) bir grup hastane c¢alisani iizerinde ve ise ilk giristen
itibaren uyguladiklari ¢alismayi {igiincii, altinci ve onikinci aylarda tekrar etmisglerdir.
Yaptiklar1 ¢alismanin bulgular1 Mowday ve arkadaslarinin (1982) goriislerini
destekler niteliktedir. Arastirma sonucuna gore; bireyin orgiite baglilik egilimi eger
ise giris asamasinda olumlu yonde ise bu durum onun isteki ilk donemlerinde de
olumlu yonde baghiligini siirdiireceginin en temel belirleyicisidir. Mevcut iginde
liclincli aym1 tamamlayanlarin %36’s1 orgiitsel bagliliklarinin ise baslamadan 6nce

olustugunu bildirmislerdir.

Meyer ve Allen (1988)’de isteki birinci yilda elde edilen is tecriibelerinin orgiitsel
baglilikla olan iliskisini arastirmiglardir. Universiteden yeni mezun olan ve biiyiik
isletmelerde ise baslayan bir grup lizerinde ve isin baslangicinda uyguladiklari
calismay1 birinci, altinci ve onbirinci aylarin sonunda tekrar etmislerdir. Onbirinci
ayin sonunda elde edilen verileri altinct ayin sonundaki verilerle karsilastirdiklarinda
personelin giristen itibaren edindikleri is tecriibelerinin orgiitsel baglilik {izerinde ¢ok

etkili oldugu sonucuna varmislardir.

3.4.2.2. Is tatmini

Calisanlarin  yapmakta olduklar1 ise karst duygusal tepkiler gelistirmeleri
engellenemez bir davranistir. Calisanin isi ile ilgili diisiinceleri, duygulari, tutumlari
genel olarak sahip oldugu i3 memnuniyetini yansitmaktadir.Giiniimiiz
organizasyonlarinda insan kaynaklar1 yonetimi anlayigina duyulan ihtiyacin giderek
artmasi ile birlikte orgiitsel davranisi etkileyen 6nemli bir faktor olarak ¢alisanlarin is

doyumunu artirmaya yonelik tedbirlerin alinmasi daha da 6nemli bir hal almistir.

Insanlarin yapmakta olduklari ise ve calistiklar1 orgiite kars: gelistirdikleri duygular:
ve tutumlari iki nedenden Otiirli 6nemlidir. Birincisi, ¢alisanin isi hakkinda hissettigi
duygular en basta kendisi ile ilgilidir ve beklentileri agisindan 6nemlidir. Ikincisi,
yoneticiler calisanlarin tutumlarinin performans ve {iretim iizerindeki etkilerinden

sorumludurlar.

Is tatmini, “kisinin isine karsi benimsedigi pozitif etki ya da duygular” biitiiniidiir

(Feldman ve Arnold, 1983).

Is tatmini, ¢alisanlarin 6nemli olarak kabul ettikleri seyleri, 6rgiitiin ne sekilde ve ne

oranda karsiladigini algilama dereceleridir.Schermerhorn ve arkadaslar1 (1988)’da
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tanim1 “kisilerin isleri hakkindaki olumlu ya da olumsuz hislerinin derecesidir”
seklinde yapmislardir. Kisinin igindeki goreve, fiziki ve sosyal sartlara karsi yaniti
olarak degerlendirilen kavram, “kisinin is yasamindaki beklentilerinden ne derece

doyum sagladiginin bir gostergesidir.”

Bu anlayisa gore, kisinin beklentileri ile ¢alistig1 isin kendisine verdikleri arasindaki

fark ne kadar az ise is doyumu o kadar yiiksek olmaktadir(Sekil 3-4).

ISTEN BEKLENTILER ISIN TEMIN ETTIKLERI
Ucret Ucret
isin Kendisi Isin Kendisi
ilerleme Olanaklari uYum ilerleme Olanaklari
_> 4._
Caligma Arkadaglari ORANI CGalisma Arkadaglar
Calisma Kosullan Calisma Kosgullar
Liderlik Tarzi Liderlik Tarzi
IS TATMINI

Sekil 3-4. Is Tatmin Modeli
Kaynak: Arnold ve Feldman, 1980°den akt.: Bulut, 2003.

Davis (1988)’de is tatmininin, ¢alisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk ya da
hosnutsuzluk duygusunu ifade ettigini ve isin 6zellikleri ile ¢alisanlarin isteklerinin

birbiriyle uyumlu oldugu noktada tatminin gerceklesecegini vurgulamistir.

Tanimlardan da anlagilacagi {izere is tatmininin en belirgin yonii; 1isin,
personelingereksinimlerini ve beklentilerini karsilayabilme derecesidir.Orgiitsel
davranis agisindan ise c¢alisanlarin is doyumuna sahip olmalar1 6rgiitsel performansi

artiric1 bir etken olmasi itibariyle 6nemlidir.

34.2.21. Is tatmin kaynaklar

Biitiinsel is tatmininin kaynaklar1 konusu orgiitsel davranig arastirmalarina en fazla
konu olan alanlardan birisi olmaktadir. Son 25 yilda bu konuda 3000’den fazla
aragtirma yapilmistir. Tarihi gelisim sirasina gore biitiinsel is tatmininin kaynaklar

baslica ii¢ 6nemli donemde incelenmektedir (Feldman ve Arnold, 1986):
*  Endiistrivel miihendislik: 1920’lerden itibaren endiistri miihendisleri
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tarafindan parca basi iicret, dinlenme araliklari, 151k, giiriiltii ve ¢evresel faktorler gibi
is tatmini lizerinde etkisi olabilecegi degerlendirilen konular arastirilmistir. Bu
doneme ait goriisler arasinda 6nemli bir yeri olan bilimsel yonetim anlayisinin
onciisii Frederick Taylor gozlemleri neticesinde standartlastirma, hareket ve zaman
etliidii, calisanlarin sistematik sekilde sec¢ilmesi ve egitimi, parca basi tesvikli licret
sistemi ile fonksiyonel ustabasilik seklinde isimlendirilen baslica bes temel alanda
onerilerde bulunmustur(Dinger ve Fidan, 1996). Bilimsel yonetim anlayis1 ve
Taylor’un onerileri dogrultusunda ¢alisma sartlarinin diizenlenmesinin ve buna gore
licret sisteminin ayarlanmasinin verimliligi artirdigina ve c¢alisanlarin moralini

yiikselttigine inanilmaktadir.

» Insan Iliskileri Hareketi: 1930’lu yillardan itibaren artarak devam eden
organizasyon problemlerine cevap veremeyen endiistriyel miithendislik yaklagiminin
yerine, Hawthorne arastirmalarinin da biiyiik katkisi ile yeni bir akim ortaya
cikmistir. Baslangigta “Beseri iliskiler Yaklasimi” olarak ortaya ¢ikan bu yeni akim
giintimiizdeki “Organizasyonel Davranis” yaklagiminin temelini
olusturmaktadir.Hawthorne arastirmalar1 neticesinde 1siklandirma, 1sitma, dinlenme
zamanlar1 gibi konularda yapilan fiziksel iyilestirmelere ragmen verimlilik artiginin
anlaml seviyede artis gostermedigi tespit edilmistir. Bunun iizerine arastirmalarda
fiziki faktorler yerine sosyal faktorler iizerine egilinmis ve verimlilik artisinin ancak
is¢ilerin motivasyonu, uygulanan nezaret sekli, tatmini ve aralarindaki iliskiler
vasitasi ile yani sosyal faktorler vasitasi ile saglanabilecegi tespit edilmistir (Kogel,

1993).

Hawthorne caligmalarindan sonra Roothlesberger ve Dickson’un yaptig1 aragtirmalar
neticesinde de yonetimin is¢i, is gruplari, is tatmini ve performans tizerindeki etkisi

konusunda gii¢lii deliller bulunmustur (Feldman ve Arnold, 1986).

Beseri iliskiler yaklasimi ile “akilci-iktisadi insan” modelinin yerini “sosyal insan”

modeli almigstir.

» Isin Kendisi ya da Gelisimi Akimi: 1959 yilinda Herzberg tarafindan
yayinlanan bir monograf, is tatminini etkileyen unsurlardan birisi olarak isin
kendisine yeniden dikkat ¢ekmistir. Bu yeni akima gore is tatmini ancak insanlara

daha iddiali bir is ve yeteri kadar sorumluluk verilmesi ile saglanabilmektedir.
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Is tatmininin kaynaklar1 konusunda yapilmis olan ¢ok sayida arastirma bulundugu
belirtilmistir.Is tatmini deyince, kisinin isi ile dogrudan ve dolayli olarak pek ¢ok
orglitsel ve yonetsel faktor akla gelebilmektedir. Ancak bu calismada is tatmininin
kaynaklar1 olarak Feldman ve Arnold (1986)’in Onerdigi alt1 temel faktor
incelenmektedir. Bunlar; {icret, isin kendisi, terfi olanaklari, yonetim, ¢alisma grubu,
calisma sartlart olarak siralanmaktadir.Bu kaynaklar birbirleri ile kiyaslandiginda
ticret ve isin kendisi en Oonemli is tatmin kaynagi olarak kabul edilmektedir. Terfi
olanaklar1 ve yonetim daha az 6nem arz ederken, calisma grubu ve calisma
sartlariin etkisinin ise olduk¢a az oldugu ifade edilmektedir(Feldman ve Arnold,
1986).

Diger taraftan literatiirde, isin personel i¢in tasidigi onem derecesine gore farkl
siralamalara da rastlanmaktadir. Flerzberg tarafindan sirasiyla is giivenligi, ise ilgi
duyma, ilerleme olanagi, adil ve insafli nezaret seklinde yapilan siralamada ticret
ancak yedinci sirada yer alabilmistir. Arastirma birka¢ yil sonra yinelendiginde ise
ilgi duyma birinci siray1 alirken; isi yiirlitmek i¢in yeterli arac-gerec, bilgi ve yetki
ikinci, {iciincii ve dordiincii siralar1 almistir. Ucret ise besinci siraya ¢ikmustir. Yine
degisik calismalarda goriilmiistiir ki; 1940’11 yillarda ¢ok 6nemli bir 6ge olarak kabul
edilen is giivencesi 1950’1i yillarda yedinci siraya inmis, igin kendisi ve nezaret tarzi
Ogeleri yerlerini korumus, calisma kosullar1 ve iicret ise dnemini korumaya devam

etmistir (Dag, 1993).

3.4221.1. Ucret

Ucret, ekonomik agidan emegin karsiligmin ddenmesidir. Is hukuku yoniinden ise
“calisanin bedeni ve fikri faaliyetlerinin karsiligi” olarak kabul edilmektedir.
Genellikle iicret deyince akla belirli donemlerde ele gecen parasal degerler

gelmektedir.

Para, yasantimiz1 kolaylastirabilmek i¢in ihtiya¢ duydugumuz en temel ve olmazsa
olmaz bir aragtir. Calisanlar1 giidillemek maksadiyla kullanilan maddi tesvik
araclarinin en basinda para gelmektedir. Daha yiiksek seviyede gelir elde etme
olanagi, calisanlarin orgiit ile isbirligi etmesinde tek olmasa bile 6nemli 6zendirme

araclarindan birisidir.

Para sadece temel ihtiyaglarin karsilanmasina ve bos zamanlarda bir takim

aktivitelerin gerceklestirilebilmesine olanak saglayan bir ara¢ degildir. Ayn1 zamanda
47



caliganin Orgiit yararina sarf ettigi ¢abalarin yonetim tarafindan degerlendirildiginin

en belirgin gostergesidir.

“Ekonomik insan” modelini esas alan klasik yonetim anlayisina gore c¢alisanlar
orgiitle sadece ekonomik cikarlar1 nedeniyle ilgilenmektedirler. Bu anlayisa gore
Ozendirici bir iicret sistemi isletme agisindan verimliligi ve calisanlar agisindan da

tatmin diizeyini arttirmada en etkili giidiileme araci olarak kabul edilmektedir.

“Sosyal insan” modelini esas alan neoklasik yonetim anlayisina gore; ekonomik
insan modelinin aksine, iicret tatmin agisindan 6nemli bir giidiileme araci olarak

kabul gormemektedir.

Gliniimiiz modern yonetim anlayis1 da tipki klasik yaklagim gibi insanlarin temel
giidiilerinin etkisiyle hareket ettiklerini kabul etmektedir. Ancak bu giidiilerin kisiden
kisiye degisebilecegini degerlendirerek c¢ok yonlii motivasyon ilkesini esas
almaktadir. Oyle ise iicretleme yalniz kisilerin belirli fizyolojik ve biyolojik
ihtiyaclarmi karsilayacak bicimde degil ayni zamanda calisanlarin psikolojik
beklentilerine de cevap verebilecek sekilde diizenlenmelidir. Benimsenen iicretleme
sistemi nitelikli personeli isletmeye ¢ekebilmeli, nitelikli personelin isletmede

kalmasini saglayabilmeli ve personeli giidiileyebilmelidir (Aldemir ve dig., 1998).

Ucret miktarlarinin ve 6deme biciminin is tatmini {izerindeki etkisini arastiran
calismalar neticesinde bir iilkede ya da belirli bir iskolunda ortalama {icret
seviyesinin altinda iicret alarak galisanlarin devamsizlik oraninin yiiksek oldugu
saptanmistir. Daha iyi olanaklar arama egiliminde olan calisan ise kendini bagimli

hissetmemektedir. Diistik ticretli islerde personel devir hiz1 da yiiksek olmaktadir.

Diistik ticret seviyesinin aksine, 6zellikle az gelismis lilkelerde, yiiksek iicret seviyesi
de siireksizlige sebep olmaktadir. Afrika iilkelerinde yapilan arastirmalar neticesinde
“yiiksek ticret alan yerli zencilerin siirekli devamsizlik yaptiklarini, bu sebeple fiyat
arz1 egrisinin yiiksek fiyat seviyelerinde tersine kivrildigi” sonucuna varilmistir.
Yasam diizeyinin gerektirdigi gelir seviyesine erisen bu zenciler fizyolojik
ihtiyaglarin1 tam olarak tatmin ettiklerinden daha fazla caligmak istememekte ve

isyerine her giin devam etme meyilleri azalmaktadir (Eren, 1998).

Ucretlerin parga basina (akort) veya zaman esasina gore (giindelik, haftalik, aylik

gibi) 6denmesinin de devamsizlik iizerindeki etkileri arastirilmistir. Parca basina
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ticret 6denen isyerlerinde, zaman esasina gore 6deme yapilan isyerlerine oranla daha

fazla devamsizlik yapildig1 gézlenmistir (Eren, 1998).

3.4.2.2.1.2. Isin kendisi

Yapilan isin ¢ekiciligi bireyin is tatminini etkileyen onemli unsurlardan birisidir.
Yaptig1 isin kendisine gore cazip oldugunu diisiinen bireyin isine karsi gelistirdigi

tutumlart da olumlu olmaktadir.

Arnold ve Feldman (1980) is tatmini yoniinden, isin kendisinin cazip olmasinin iki
temel unsura dayandigini belirtmektedirler. Bu unsurlardan ilki isin yeganeligidir,
isin benzersizliginin artmasi, rutinliginin azalmasini saglamakta ve tatmin diizeyini
arttirmaktadir. Ikincisi ise ¢alisanin is iizerindeki kontrol olanagi yani otonomiimkani
saglamasidir. Otonomi, isi yapan kisinin igi konusunda karar verme 6zgiirliigii olarak

ifade edilmektedir. Isin calisana otonomi imkan1 sunmasi is tatminini artirmaktadir.

Herzberg’e gore ise is tatmininin ana belirleyicisi isin kendisidir ve ii¢ ayr1 yonden is

tatminini etkilemektedir (Feldman veArnold, 1986):

1. Isin yontemi ve hizinin kontrolii:Bilimsel yonetim tipk1 Gilberth 1919 gibi,
isi yapan kisilerin isin yoOntemi konusunda s6z sahibi olmalar1 gerektigini
savunmaktadir. Ancak endiistriyel miihendisleri verimliligi artirabilmek icin isin
hizim1 ve yontemini iscilerin kontroliinden c¢ikaran uygulamalar getirmisler ve
zamanla isi yapan ile planlayanlar birbirinden ayrilmistir. Boylelikle calisanlar isin

nasil yapilacagi konusunda kontrolii kaybetmislerdir.

Hackman ve Lawler 1971 yilinda yaptiklar1 arastirma ile igin hizinin ve kontroliiniin
is tatminini direkt etkiledigini ortaya koymuslardir. Isin hiz1 ve yontemi {izerinde

kontrolii olmayan is¢ilerde tatminsizlik gézlenmistir (Feldman ve Arnold, 1986).

2. Beceri ve yetenekler: White’in 1959 yilinda motivasyon tizerine yaptigi ilk
arastirmalar insanlarin gevreleriyle basarili bir sekilde miicadele edebilmelerinin
motivasyonu artirdigini gdstermistir. Insanlarin degerli beceri ve yetenekleri onlarin
kendilerine saygilarimi ve gilivenlerini artirmakta, yeterlilik duygusu vermektedir.
Vroom 1962 yilinda yaptig1 arastirma ile is tatmini ve iste kendini ifade edebilme
firsat1 arasinda c¢ok gii¢lii bir iligki bulundugunu ortaya koymustur(Feldman ve

Arnold, 1986).

3. Cesitlilik:Bilimsel yonetimin bir diger temayiilii; isin belli basli 6nemli
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boliimlere ayrilarak bu boliimler {izerinde uzmanlasilmasini ve her bir boliimiin farkli
uzmanlarca yapilmasini saglamaktir. Krech ve Crutcfield (1948) ile Mann ve
Hoffman(1960) yaptiklar1 c¢alismalarda uzmanlasmanin ve tekrarlanan islerin
tatminsizlige yol agtigini belirtmislerdir. Is tatminini artirabilmek icin is genisletme
ile calisanlarin tek bir is iizerine uzmanlagmalar1 yerine ¢esitli becerilerini kullanarak

birkag isi bir arada yapmalarina olanak saglanmalidir (Feldman ve Arnold, 1986).

3.4.22.1.3. Isin kapsamm

Orgiitsel baglilig: etkileyen énemli faktorlerden birisi de isin kapsamudir. Bireysel
amaclarimi gergeklestirmek tizere orgiite katilanlarin beklentileri ile isin yapisi ve

kapsami1 uyustugu takdirde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi artmaktadir.

Yas, medeni durum, cinsiyet, egitim gibi kisisel oOzelliklerin ortaya c¢ikardigi
beklentilere igin cevap verebilme derecesi diisiik seviyede calisanlar i¢in daha
onemlidir. Ancak yliksek pozisyonlu calisan kisiler i¢in kisisel 6zelliklerden c¢ok
orgiitsel Ozellikler 6n plana ¢ikmaktadir. Otonomi, rol belirsizligi, gelir seviyesi,
orgiitsel iletisim gibi orgiitsel 6zellikler yliksek statiilii ¢alisanlarin baglilik seviyesini

etkileyen en 6nemli 6zellikler olarak incelenmektedir (Cohen, 1992).

Isin yapisi calisanin beklentileri ile ne kadar ¢ok uyusuyorsa o is ¢alisan acisindan o
derecede anlamli olmaktadir. Calisanlar, anlam bulamadiklar islere karsi diisiik
seviyede baglilik gelistirmektedirler. Ornegin; kapicilik, ¢dpgiiliik gibi toplumsal
statiisii diisiik olan islere kars1 orgiitsel bagliligin az olmasi1 beklenirken; doktor,
avukat, subay gibi toplumsal statiisii yiiksek olan mesleklerde bagliligin yiiksek
olacagi degerlendirilmektedir (Cohen, 1992).

3.4.2.2.1.4. ilerleme olanaklari

Kisinin  isteki  tecriibesi  cogalip, Ogrenme  diizeyi  ylkseldikge, is
monotonlasabilmekte ve kisilerin statiilerinin getirdigi yetki ve sorumluluklar
yetersiz kalmaktadir. Bu sebeple, yetki ve sorumluluklarinda daha fazla bir artig
isteyebileceklerdir. Daha fazla ilerlemeleri ya da yiikselmeleri miimkiin olmayan

kisilerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalmaktadir (Eren, 1998).

Ise yeni baslayan kisi gelecekte ilerleme olanaginin bulunmadigini ve iicretinin
artmayacagimi diisiiniirse ise karsi olumsuz bir tutum gelistirmektedir. Ayrica terfi

sisteminin adil olmamasi, hakedenlerin yerine iltimas sahibi kisilerin terfi ettirilmesi
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de ilerleme olanaklarmin calisanlar iizerinde sagladigi giidiileyici etkinin zamanla
yozlagmasina neden olmakta, Orgiitiin benimsedigi terfi sisteminin agik, anlasilir,

giivenilir ve objektif olmasi bu olumsuzlugu ortadan kaldirmaktadir.

Konuyla ilgili Sirata (1959) tarafindan bir elektronik iiretim fabrikasinda yapilan
arastirmada, istenilen terfilere zamaninda ulasamamanin is tatminini olumsuz
etkiledigi goriilmiistiir. Yine Patchen (1960)’de yiikselmeyi hakettigine inanan
calisanlarin terfi edememesi sebebiyle is tatminlerinin diistiigiinii ve devamsizlik

oranlariin yiikseldigini belirtmistir (Feldman ve Arnold, 1986).

Ilerleme olanaklar1, yukarida agikladigimiz diger is tatmin kaynaklarindan icret ve

isin kendisi ile son derece yakin iliski i¢cindedir.

Vroom (1964), ayn1 organizasyonda daha yiiksek bir pozisyona yiikselmenin ayni
zamanda isin igerigi, iicret, yoOnetim ve caligma arkadaslari konusunda da
degisiklikler igerdigini belirtmistir. Daha yiiksek seviyedeki isler daha az tekrar
gerektirmekte, licreti daha tatmin edici olmakta, c¢alisana daha fazla serbestlik
saglamakta ve daha az fiziksel ¢aba gerektirmektedir. Bu nedenle terfi etmek is

tatminini artirici bir etken olarak diisiiniilmektedir (Feldman ve Arnold, 1986).

Ozellikle yoneticiler arasinda terfi etme arzusu ¢ok daha giicliidiir. Locke (1976),
bunun koklerini yiiksek {icret artisi, sosyal statii kazanma ve daha fazla sorumlulukla
gelen psikolojik gelisim ve hakettigi terfiye ulasma ile elde edilen adalet duygusuna

baglamaktadir (Feldman ve Arnold, 1986).

34.2.215. Yonetim tarz1

Birey, kisisel amaclarina ulasabilmek i¢in bir gruba ihtiya¢ duymaktadir. Benzer
ithtiyac ve ¢ikarlarini gergeklestirebilmek i¢in bir araya gelen gruplar1 yonetecek ve

hedeflerine gotiirecek bir yonetime ve lidere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Lider iiyesi bulundugu grubu amaglarina ulastirabilmek igin orgiitleyen, amaglar
dogrultusunda planlar yapan, grubu hedefe yoneltme ve harekete gecirme becerisi
gosterebilen kimsedir. Oyleyse liderlik kisaca, bir grup insan1 belirli
hedefleretrafinda toplayabilme ve amaglar dogrultusunda harekete gecirebilme
yetenegidir denilebilmektedir.Tanimdan da anlasilacag: lizere liderin en basta gelen
gorevi izleyenleri hedefe yonlendirmek ve dogru yolda ilerlemelerini saglamaktir. Bu

nedenle yonetim iyi derecede planlama ve yoneltme yetenegine sahip olmalidir.
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Ciinkii giiclii liderler zayif planlamalar1 nedeniyle izleyenleri yanlis yone hareket

ettirdiklerinde gii¢siliz yonetici konumuna diismektedirler (Reitz, 1987).

Liderlik ile ilgili yapilan calismalar genel olarak ii¢ grup altinda incelenmektedir

(Eren, 1998):
1. Liderin 6zellikleri yaklagimu,
2. Liderin davranislar1 yaklagimi,
3. Durumsallik yaklagimi.

Liderin o6zellikleri yaklagimi liderin Ozelliklerine birinci derecede ehemmiyet
vermektedir. Bu yaklagim liderin entelektiiel, duygusal, sosyal gibi kisisel 6zellikleri
ile boy, kilo, yas, saglik durumu gibi fiziksel 6zelliklerinin 6nemini belirlemeye
calismaktadir. Ancak liderin kisisel 6zellikleri konusunda diisiiniirler tam bir goriis
birligine varamamiglardir. Bunun nedeni grubun diger iiyeleri yani takipciler ve
liderin gorev yiiklendigi ortamin kosullarindaki degisim ve belirsizliklerin dikkate

alimamamasindandir (Eren,1998).

Davranigsal yaklasim ise liderin Ozelliklerinden ziyade davraniglarina Onem
vermektedir. Davranigsal yaklagim dogrultusunda yapilan c¢aligmalar neticesinde
girisimcilik ruhu yiiksek, izleyenleri dikkate alan, yetki devretmekten korkmayan,
tiyelerin faaliyetlerine destek olan, iiyeler arasinda karsilikl etkilesimi kolaylastiran,
amaca doniik faaliyetlerin pekistirilmesine yardimci olan, etkili bir koordinasyon ile
astlarin islerini kolaylastiran liderlerin verimli ve is tatmini yiiksek caligsanlara

sahip olduklar1 ortaya konulmustur (Eren, 1998).

Durumsallik yaklagimi ise liderin faaliyetlerini etkileyen diger bazi durumsal
faktorlerin etkisine dikkat ¢cekmektedir. Liderlik bir faaliyet fonksiyonu olarak su
sekilde ifade edilmektedir: Liderlik(L)=f(izleyiciler, amaclar, liderin kisisel
ozellikleri, ortam kosullar1). Bu degiskenler liderlik faaliyetini etkileyen temel
faktorlerdir. Ayn1 zamanda bu degiskenler karsilikli olarak birbirlerine de tesir
etmektedirler (Eren,1998).

Durumsallik yaklasimina gore liderler kendilerini izleyen grupla olan iliskilerinde
duruma gore farkli tutumlar sergileyebilmektedir. Liderler duruma gore otokratik,

demokratik-katilimc1 ya da tam serbestlik taniyan davranis ve tutumlar iginde
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olabilmektedirler.Otokratik lider davraniginin is tatmini agisindan yararlar1 asagida

Ozetlenmistir (Eren,1998):

* Yetistikleri toplum yapisi itibariyle karar1 biiyiikten bekleme aligkanliklarina
sahip izleyiciler liderden tam yetki kullanmasini beklemektedirler.Sadece otokratik

liderin kendilerine giiven ve tatmin saglayacagina inanmaktadirlar.

* Otokratik lider tam yetkili oldugu i¢in kendini daha rahat hissetmektedir.
Bagimsiz hareket edebilme gilivenine sahip bir liderin giidiileyici niteligi yiiksek

olmaktadir.

Otokratik lider davraniginin is tatmini agisindan sakincalar1 ise asagidaki gibidir

(Eren,1998):

* Otokratik lider asir1 Olgiide bencil davranabilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin
calisgma arzusunu olumsuz etkilemekte ve c¢alisanlarda psikolojik tatminsizlikler

ortaya ¢ikmaktadir.

 Tek s6z sahibi lider oldugu i¢in c¢alisanlarin yaraticiligt zamanla

korelmektedir.

Demokratik-katilimer  liderlik  davramisinin =~ yararhi  etkileriasagidaki  gibi
siralanmaktadir (Eren, 1998):

+ Izleyiciler de lider kadar 6rgiitii etkileyen kosullarla ilgilendikleri igin alinan

kararlar daha sihhatli olmakta ve orgiitsel tatmin seviyesi artmaktadir.

» Fikir ve diisiincelerine deger verilen ¢alisanlarin is gérme arzusu ve giidiileri

olumlu bi¢cimde etkilenmektedir. Calisanlar bundan psikolojik tatmin duymaktadirlar.

* Grup i¢i tartigmalar ortadan kalkmakta, yerini yogun g¢alisma giiciine ve

morale birakmaktadir.

Demokratik-katilime1 liderlik davraniginin sakincalart ise asagidaki gibidir (Eren,
1998):

* Zaman kayiplarina neden olmakta, karar sistemi yavas islemektedir. Acil

durumlarda bunalimlara yol acabilmektedir.

* Herkesin fikir vermesi i¢in 1srar edilmesi, Ozellikle uzmani olmadig
konularda, hem izleyicileri zor durumda birakarak bunalimlara sebep olmakta hem

de yanlis fikirlerin ortaya atilip savunulmasina yol agmaktadir.
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Calisanlara tam serbestlik saglayan liderlik davranisinin yararli sonuglart agagidaki

gibi 6zetlenebilmektedir (Eren,1998):

* lzleyiciler hem planlayict hem de uygulayict konumda olduklar1 igin

kendileriniyetistirip sorunlara en iyi hal ¢aresi bulma konusunda giidiilenmistirler.
* Yaratici ve yenilikei fikirlerin ortaya ¢ikmasina olanak saglamaktadir.

Calisanlara tam serbestlik saglayan liderlik davranisinin sakincalari ise asagidaki

gibidir (Eren,1998):

* Liderin otorite kullanim1 adeta ortadan kaldirilmistir. Bu nedenle grubu genel
hedefler etrafinda toplamak ve onlar1 belirli amaglara yonlendirmek zordur. Grup

icinde anarsi dogmasina yol acabilmektedir.

» Bireysel basarilar disinda grup basarilar1 nemli dl¢iide azalmaktadir.

3.4.2.2.1.6. Cahsma grubu

Grup fyeleri tarafindan kabul gérmek is tatminini arttirmaktadir. Grup iyelerinin
ayni tutum ve degerlere sahip olmalar1 daha giiclii bir is tatmini saglamaktadir

(Feldman ve Arnold, 1986).

Grup iiyelerinin birbirleri ile olan iligkisinin bireyin is tatmini iizerinde etkisi
lizerinde yapilan calismalar arasinda, 1992 yilinda otomobil endiistrisinde yapilan bir
aragtirmada tek basina ¢alisanlarin kendilerini sosyal yalnizliga ittiklerinden dolay:
islerini sevmedikleri sonucuna varilmistir. Zaleznik ve arkadaslari da isinde tek
basina ¢alisanlarin yiizde 43’{liniin, grup halinde calisanlarin ise yiizde 75 nin yiiksek
is tatminine sahip olduklarini kaydetmislerdir. Benzer pek ¢ok arastirma sonucuna
gore, bir arada iletisim kurmayan calisanlarin is tatminsizligi ve isten ayrilma

egilimleri yiiksek olmaktadir (Feldman ve Arnold, 1986).

Ayrica klasik yonetim anlayisinda ¢alisanin sosyal ve duygusal yoniiniin g6z ardi
edildigi goriilmektedir. Insan iliskileri yaklasiminda ise Hawthorne aragtirmalarmin
katkisiyla ¢alisanlarin sosyal ve duygusal yonlerinin igletme acisindan 6énemi ortaya
konulmustur. Homans’in sosyal modeli de faaliyetler, karsilikli iligkiler ve duygular

olmak tizere ii¢ 6geyi esas almaktadir.

Tavistock Enstitiisii tarafindan Ingiltere’de komiir ocaklarinda yapilan arastirma is

gruplarindaki degisikliklerin Orgiitsel verimliligi ve grubun tatmin diizeyini nasil
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etkiledigini gdstermistir. Daha Once adeta birbirlerine rakip gibi calisan kiigiik
gruplar bu arastirma i¢in birlestirilerek 50 kisiden olusan gruplar teskil edilmistir.
Birlesme neticesinde kiiclik gruplardaki sosyal statiilerini, rollerini, birbirlerini ¢ok
iyl tanityan arkadaslhiklarini kaybeden ve bu sebeple etkinliklerini yitiren isgiler

duygusal yonden mutsuz kisiler haline gelmislerdir (Dingerve Fidan, 1996).

3.4.2.21.7. Cahsma kosullar

Calisma kosullar ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski vardir. Isin kendisi dgesini
incelenirken, yaptig1 isi cazip bulanlarin ise karst olumlu tutumlar gelistirdikleri
belirtilmisti.isin cazibesi her ne kadar siibjektif bir 6zellik arz etse de isin gerektirdigi
cevresel ve bedensel kosullar ile ise iliskin zihinsel kosullar caligsanlarin is
hakkindaki degerlendirmeleri iizerinde etkilidir.Tatminsizlige ve sikayetlere neden

olan ¢evresel ve bedensel kosullarin bazilar1 asagida 6zetlenmistir (Eren, 1998):

« Kotii 1sinma sartlari, yetersiz aydinlatma ve havalandirma gibi isyerinin

maddi cevresi ile ilgili birtakim olumsuzluklar ve eksiklikler,

* Dinlenme zamaninin oldukg¢a kisa tutulmasi, bedensel kapasiteyi asan islerde
calistirilmalari, is tlizerindeki kontrollerinin azaltilarak robot gibi ve bulundugu
mahalden ayrilmamalarimi gerektirecek islerde calistirllmalar1 gibi etkenlerle

calisanlarin siirekli yorgunluk hissine kapilmalarina neden olunmasi,
* Mekanik gilivenlik kosullarinin yetersiz olmasi.

Ise iliskin zihinsel kosullar ve sonucunda ortaya ¢ikan tatminsizlikler ise asagidaki

gibi siralanabilmektedir (Eren, 1998):

+ Islerin fazla monoton olmasi personelin sadece dikkatini kullanmasim
gerektirirken asgaride olsa zekasimi kullanmasina engel olmaktadir. Oysa zekanin
verdigi yaraticilik, insanin ruhsal bir ihtiyacidir ve kullanilmayinca tatminsizlige yol

acgmaktadir.

+ Isin haddinden fazla ¢aprasik ve kompleks olmasi calisanlari asir1 zihinsel
yorgunluga siiriiklemektedir. Bunun sonucunda gelisecek olan bagaramama korkusu

da calisanlar lizerinde bunalimlara ve sinirlilik hallerine neden olmaktadir.

* (Calisana, isle ilgili yontemleri benimsetebilmek oldukca zordur. Ciinkii kisi,

isi kendi agisindan en uygun gelen yontemlere uyarak yapmak istemekte ve aligiimis
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yontemleri terk etmek oldukga zorlagmaktadir.

* Kesin standartlara dayanan isler, devamli olmasa da gecici sikayetlere ve
bunalimlara neden olmaktadir. Bu durumlarda sik sik calisanlarin is degistirme

istekleri ile karsilagilmaktadir.

* (Calisanin adeta bir robot gibi is yapmasint gerektiren isler kisiligi ortadan
kaldiric1 etki yapmakta ve ego ihtiyacinin tatmin edilmemesi gibi sikayetlere neden

olmaktadir.

Isyerinin maddi cevresi ile calisanlarin yasadiklar1 cevre arasindaki uyum ya da
uyumsuzluk calisma kosullarinin is tatmini {izerindeki etkisini goreceli hale
getirmektedir. Kotii bir ¢cevrede yasayan caligsan icin vasat ¢aligma kosullarina sahip
bir i3 ¢ok tatmin edici olabilirken, ¢ok iyi yasam kosullarina alismis birisi i¢in ise

ayni is tatminsizlige yol acabilmektedir (Davis, 1988).

3.4.23. Yonetim ve orgiit yapisi

Orgiit, iki ya da daha fazla kisiyi kapsayan, planlanmis koordinasyona sahip bigimsel
bir yapidir. Her o6rgilit bir yonetime ihtiyag duymaktadir.Belirli amaclar
gerceklestirmek {izere bir araya gelen insanlarin ya da gruplarin olusturdugu orgiitiin
yonetimini elde tutanlar, orgiitiin yapisini ve onu etkileyen siiregleri ¢ok iyi bilmek

zorundadirlar.

Orgiitii olusturan bireyler acisindan gerceklestirilmesi gereken amaglar temelde
bireysel ve orgiitsel amaglar olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Orgiitsel baghilig
yiiksek olan ¢alisanlar orgiitiin degerlerini ve amaglarini kabullenerek orgiit yararina
caba harcamaya istekli olmaktadirlar. Orgiitsel baglilig1 yiikseltmeyi hedefleyen bir
yOnetim tarzi, c¢alisanlarin bireysel amaclar1 ile Orgiitsel amaclarin uyum iginde

gergeklesebilmesini saglayacak bir ortam yaratmaktadir.

Orgiitsel baglilig1 gelistirmek ydnetimin baslica gorevleri arasinda yer almaktadir.
Bunun i¢in geleneksel model olarak tanimlanan “kontrol” esasli yonetim seklinden
“pbaghiligin” esas alindigr yonetim tarzina gecilmelidir. Geleneksel model de
talimatlar verilmekte ve kontrol mekanizmasi kurularak etkinlige ulasmak
hedeflenmektedir. “Baglilik” stratejisinde ise gorevler daha genis cizgilerle
tasarlanmistir; planlama ve uygulama birlestirilmistir; bireysel sorumluluklarin

kosullara gore yeniden sekillenebilecegi esnek bir 6rgiit yapist kurulmustur; bireylere
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degil takim ¢alismasina dnem veren yonetim tarzi benimsenmistir. Gliniimiiz yonetim
anlayiginda artik kontrol esasli yonetim tarzi islevini kaybetmistir (Gabarro, 1981).
Yonetim oOrgiitsel performans kriterlerini, denetimi elinde bulundurma arzusunun

uzerinde tutmalidir.

Glisson ve Durick (1988), yaptiklar1 calisma neticesinde isle ilgili ozelliklerin is
tatminini, orgiitsel 6zelliklerin ise baglilig: belirledigini ortaya koymuslardir.Orgiitsel

Ozelliklerden liderlik ve orgiitiin yapis1 bagliligin en giiclii belirleyicilerindendir.

Esnek ve katilimci bir yonetim tarzi orgiitsel baglhilik iizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir. Yonetime katilmak, calisanlarin bireysel amaglariyla orgiitsel amaglari
dengeleyebilmeleri agisindan bir firsattir. Ayrica alinan kararlarin “kendi karar1”
oldugu fikrine sahip olan birey orgiitsel amaclara ve orgiite daha ¢ok baglanmaktadir.
Katilimci yonetim sekli ¢alisanlara deger verildigi hissini uyandirarak moral giiciinii

de arttirmaktadir.

Orgiit yapis1 merkezilesmis ise ¢alisanlarin karar almaya katilma firsatlar1 ve orgiitsel
amaglarla yakinlik kurma ve 6zdeslesme sanslar1 azalmaktadir. Dikey farklilasmanin
cok olmasi da alt diizey calisanlarin Orgiite karsi yabancilasmalarina neden
olabilmektedir. Ciinkii boyle bir yapi iginde iletisim imkani zorlagmakta ve kisi
kendini “totem heykeli iizerindeki kiiciik bir adam” gibi hissedebilmektedir

(Robbins, 1994).

Bireylerin orgiite baglilig: ile grubun ya da orgiitiin bilyiikliigi arasindaki bag ters
iliskilidir, orgiit ya da ¢alisma grubu biiyiidiikce, kisi yalmzlik hissederek aidiyet
duygusundan yoksun kalabilmektedir.Orgiitiin biiyiikliigii arttikca kisilerin karar
mekanizmalarma katilmalar1 daha da zorlagmaktadir. Bu durum kisinin orgiitsel
amaglarla daha az yakinlagsmasina ve Ozdeslesmesine neden olmaktadir. Ancak
biiyiikliigiin artmasi ile birlikte yetki devri de artiyorsa biiyiikliigiin olumsuz etkileri
azalabilmektedir. Biiyiikliikle ilgili bu olumsuz goriislerin yan sira biiylik orgiitlerin
licretleme sisteminin daha tatminkar oldugu kabul edilmektedir. Bu durumda

kisilerin biiylik orgiitleri birakmayacaklari tahmin edilmektedir (Robbins, 1994).

3.4.2.4. Orgiit kiiltiirii

Her orgiitiin bir kiiltiirii mutlaka vardir. Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir yapis1 bazen

daginiktir ve anlamak zordur; bazen de ¢ok gii¢lii ve biitlin bir yapidadir. Zayif veya
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giiclii de olsa kiiltiir, orgiitte islerin nasil ylirliyecegi konusunda esashi bir etkiye

sahiptir (Northcraft ve Neale, 1990).

“Bir organizasyon i¢indeki kisilerin ve gruplarin davranisini yonlendiren normlar,
davranislar ve aliskanliklar sistemi” seklinde de tanimlanabilen kiiltiir; isletmenin
amaglari, stratejileri ve politikalarinin olusmasinda miihim bir etkiye sahip oldugu
gibi, yoneticilere belirlenen strateji ve amagclarin yiirlitiilmesini kolaylastiran ya da

zorlastiran bir arag olarak da ifade edilebilmektedir (Eren, 1998).

Orgiitsel kiiltiir, iiyelerin ¢ogunlugu tarafindan paylasilan ortak degerleri ifade eden
bir “baskin kiiltlir” ve bunun altindaki ¢ok sayida alt kiiltiirlerden meydana
gelmektedir. Eger orgiitiin baskin bir kiiltlirii olmasaydi uygun olan ya da olmayan

davraniglari temsil eden “tek bir yorum” olamayacag agiktir (Robbins, 1994).

Bazi orgiit kiiltiirleri “gliclii”, bazilar1 ise “zayif olarak nitelendirilmektedir. Giiglii
kiltiiriin -~ 6zelligi  orgiitiin  ¢ekirdek degerlerinin kabul gormesi ve siirekli
paylasilmasidir. Cekirdek degerleri kabul eden iiyeler ne kadar fazlaysa ve bu
degerlere ne kadar ¢ok baglilik gosteriliyorsa kiiltiir o denli gii¢liidiir. Giiglii bir

kiiltiir, tiyelerinin davraniglari tizerinde esasl bir etkiye sahiptir (Robbins, 1994).

Giglii bir kiiltiir, orgiitiin neyi temsil ettigi konusunda iiyelerinin hemfikir olmasini
saglamaktadir. Boyle bir amag¢ birligi, baglhliga, sadakate ve oOrgiite adayisa Yol
agmaktadir (Robbins, 1994).

Davranigsal tutarliligr arttirici etkisinden 6tiirii giiglii bir kiiltiir bicimsellesme yerine
de gecebilmektedir. Orgiitte bicimselligin yiiksek olmasi tahmin edilebilirligi,
diizenliligi ve tutarliligi saglamaktadir. Giiglii kiltlirlin  ayn1 sonuca yazili
dokiimanlar olmadan da ulasacagi kabul edilmektedir. Boylelikle bir orgiitiin kiiltiirti
ne kadar giiclii ise; yonetim isgdren davranislarina rehberlik edecek diizenlemelerle
daha az ugrasmaktadir. Orgiitsel kiiltiir kabul edildigi zaman, bu kurallar isgdrenlere

de yerlesmektedir (Robbins, 1994).

Isyerinde personelin nasil giyinmesi gerektiginden tutun da kararlarin hangi
durumlarda nasil alinacagina kadar orgiitsel yasami pek ¢cok yonden etkileyen kiiltiir,
orgiitsel baglilik diizeyinin arttirilmasinda 6nemli bir gorev tistlenmektedir. Gliglii bir

kiiltiire sahip orgilitlerde ¢calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 da yliksek olmaktadir.
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3.4.2.5. Orgiitsel ddiiller

Orgiite katilan kisi orgiitsel amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in yapabilecegi katki
ve c¢abalarini ortaya koymakta ve karsiliginda kendisine donen faydalardan tatmin

olma derecesine gore orgiite baglilik gostermektedir.

Yonetim, ddiillendirmenin giidiileyici yoniinden istifade edebilmek i¢in; ¢abalarinin
dogru ve beklentilerine uygun sekilde degerlendirildiginin ¢aliganlar tarafindan
algilanmasim saglamalidirlar. Odiiller asagida siralanan kosullar olustugunda etkin

performansa ve is tatminine yol agmaktadir (Robbins, 1994):
« Qdiiller ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilandiginda,
+ QOdiiller performansa bagl oldugunda,
« QOdiiller, kisilerin gereksinimlerine uygun oldugunda.

Bu kosullar, calisanlar arasinda tatminsizligin asgari dilizeye indirilmesini,
calisanlarin i¢ine kapanmasinin azalmasini ve Orgilite baghiligin artisini tesvik

etmektedir.

Alan yazinda, orgiitsel bagliliga cok sayida boyutun katki sagladigi belirtilmesine
karsin bu aragtirmada, 6grenen organizasyonlarin orgiitsel bagliligi temel alinmistir.
Bu baglamda bir sonraki boliimde 6grenen organizasyonlarin orgiitsel baglilikla olan

iligkisi incelenmektedir.
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4, OGRENEN ORGANIZASYONLARIN ORGUTSEL BAGLILIGA
KATKILARI

4.1.  Ogrenen Organizasyonlarin Orgiitsel Baghhkla Olan iliskisi

Glinlimiiz bilgi ¢aginda oOrgiitler dolayisiyla da organizasyonlar artan rekabet
baskisiyla karsi karsiya kalmaktadir. Boylelikle organizasyonlarin; &grenme
becerilerini her daim gelistirmeleri, kisileri orglite baglayacak stratejiler belirlemeleri
ve uygulamaya yoneltmeleri kaginilmaz olmustur. Sirketlerin rekabet karsisinda
yasamlarini siirdiirmek i¢in gelistirilen modern yonetim kavramlarindan biri 6grenen
organizasyonlar, digeri ise orgiitsel baglilik olarak karsimiza ¢ikmakta ve bu siireg

icinde ‘insan’ 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir.

Ogrenen organizasyon felsefesi, organizasyonlarin yeni bilgi iiretmelerini, bu
bilgileri paylagmalarini, bu bilgileri orgiit icinde isleyerek oOrgiitsel bilgiye
doniistiirmelerini ve sorun ¢6ziimiinde kullanmalarmi temel almaktadir (Garvin,
1993). Ogrenen organizasyonlarda ii¢ asamali bir déngii vardir. Déngiiniin ilk
asamasinda bilgi elde edilmektedir. ikinci asamada bilgi yayilmakta ve son asamada
bilgi kullanilmaktadir. Dongiiden yola c¢ikarak oOgrenen organizasyonlarda

O0grenmenin bireyle baslayip orgiitle sonuglandigini séylemek miimkiindiir.

Nitekim Ogrenen organizasyon olabilmek i¢in organizasyonlar sistematik problem
cozerek, yeni fikirler deneyerek, kendi tecriibe ve geg¢mis bilgilerden Ogrenerek,
diger bireylerin tecriibe ve basarilarindan etkilenerek bilginin 6rgiite hizli ve etkin

sekilde yayilmasini saglamalidirlar.

Ogrenen organizasyonla ilgili bugiine kadar yapilan calismalarda &grenen
organizasyon olusumsiireci incelenmis ve organizasyon liderlerine yol haritasi
cizilmeye calisilmistir. Bununlabirlikte Ogrenen organizasyonun, orgiit kiiltiiri,

motivasyon, isdoyumu, performans, Kisilik,isglicii devir hizi, bireysel 6grenme,
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takim Ogrenmesi gibi farkli degiskenlerle olanetkilesimi arastirma konusu

yapilmustir.

Peter Senge ortaya koydugu prototip 6grenen organizasyon igin besdisiplinin yeterli
olmayabilecegini ve bu g¢ergevede organizasyon liderlerinin bir takim soru
vesorunlarla karsi karsiya olduklarini, bunlarin 6grenen organizasyon kurmak igin
ogrenilmesi vegelistirilmesi gerekli olan konular oldugunu ifade etmektedir. Bu soru

ve sorunlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Senge, 1990);

* Organizasyonlarda i¢ politika ve oyun oynamanin nasil asilabilecegi,

e Bir organizasyonda hem sorumluluklar1 dagitip hem de esgiidim ve
denetimin nasil saglanacag,

+ Kisisel yetkinlik ve 6grenmenin canliliginin hem evde hem de iste nasil
korunabilecegi,

* Alman Onemli kararlarin sonuglarmin  yasanmadiginda tecriibeden
ogrenmenin nasil miimkiin olabilecegi,

+ Ogrenen organizasyon icin gerekli bagliliginnasil olmasi gerektigidir.

Goriildiigii gibi Senge, orgiitsel bagliligi 6grenen organizasyon olusumundaki
onemlisorunlardan biri olarak gormektedir. Ayrica baglilik konusunu o6zellikle
paylasilanvizyon disiplini ile birlikte ele alarak aslinda paylasilan vizyonun
calisanlarda gercekbaglanmayr doguracagini, bagliligin olmamasmim 6grenen
organizasyon olusumunu olumsuzetkileyecegini savunarak orgiitsel bagliligin
Ogrenen  organizasyon acisindan Onemini ortayakoymakta ve  &grenen
organizasyonlarinhayat  enerjilerini  organizasyonun  §grenmesine  adayan

bagliligiyiiksek insanlarla kurulabilecegini belirtmektedir(Senge, 1990).

Orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanin 6rgiite olan psikolojik yaklagimini ifade etmesi
bakimindan birgok 6nemli arastirmaya konu edilmistir (Balay, 2000; Erdem, 2007).
Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baghligi, ¢alisan ve oOrgiit iligkisinin bir sonucu
olarak calisanin orgiitteki devamlilig1 yani orgiitte calismaya devam etme karari
olarak tamimlamaktadir. Orgiitsel baglilikla ilgili diger tanimlar incelendiginde,
calisanlarin oOrgiitle olan psikolojik iliskilerine vurgu yapildigi goriilmektedir
(McDonald ve Makin, 2000; Meyer ve Allen, 1991; Mowday, Porter ve Steers,
1982).
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Orgiit basarisinin uluslar arasi diizeyde mukayese edilebilir hale gelmesi rekabeti
artirmakta ve orgiitleri yogun bir 6grenme ve degisim siirecine zorlamaktadir. Pfeffer
(1999) yeni kosullar ve sorunlar ile bunlarin gerektirdigi yeni iliski, yaklagim ve
becerilerin orgiitleri 6§renmeye zorladigini ifade etmektedir. Bu baglamda 6zellikle
dezavantajli bolgelerde Ogrenme ve degisim ihtiyact kendini daha fazla
hissettirmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek bireylerin orgiitte uyumlu ve iiretken
olmalar1 (Bayram, 2005) kiiresel rekabet siirecleri agisindan da biliyiikk 6nem

tasimaktadir.

Nitelikli, yetkin ve basar1 giidiisii yiiksek ¢alisanlara ihtiyag duyan oOgrenen
organizasyonda, bu ¢alisanlarin orgiite yonelik negatif davranislar gelistirmelerinin,
Orgiitii  begenmemelerinin  ve  sonucundadrgiitten  ayrilmalarinin  6grenen
organizasyon ag¢isindan kot neticeler doguracag: asikardir. Bu gibi menfi neticelerin
meydana gelmesini Onlemek iginen miihimkonu, c¢alisanlarindrgiite olan

bagliliklarini yiiksek tutmaktir (Kaya veSelguk, 2007).

Bilgi ¢ag orgiitlerinin rekabet talepleri daha kiiresel, daha miisteriye doniik,daha
esnek, daha Ogrenmeye yonelimli, daha ¢ok takim halinde calismaya
endekslidir.Ogrenen organizasyon olma egilimli bu talepler, orgiitiin basaris1 igin
duygusal, entelektiiel vefiziksel enerjisini birlestiren yliksek diizeyde baglilik duyan
insanlar1 gerektirmektedir(Ulrich, 1998).

Bireylerin fiziksel olarak sistem icinde yer almasi tek basina yeterli degildir. isin
yerine getirilmesi adina bireyler organizasyonun i¢inde bulunup pek ¢ok faaliyete
dahil olsalar bile psikolojik olarak orgiitle biitiinlesmeleri ger¢ceklesmeyebilir. Ulrich
(1998)’e gore bireylerin verimliliginin arttirtlmasi i¢in daha yiiksek sorumluluk ve
sadakat duygusuyla hareket etmeleri gerektigini vurgulamistir. Yeni bireylerin

sadece isi yapan bireyler degil, duygularinin da 6nemli oldugu belirtilmistir.

Ogrenen organizasyon olmada nitelikli calisanlar1 orgiitte tutmak ¢ok Onemlidir.
Orgiitlerin basarili olabilmeleri igin yaratict &zellikleri olan niteliklialisanlarin
oOrgiite alinmasi ve orgiitte tutulmalar1 gereklidir ancak yeterli degildir. Aynizamanda
bu ¢alisanlarin organizasyon i¢in daha fazla ¢aba gdstermeleri yani orgiite bagh
olmalarida zaruridir. Organizasyonlar ¢alisanlarin gorev tanimlarinda yazili
olanlardan daha fazlasiniyapacaklar1 ortami hazirlamalidirlar (Schneider, Gunnarson

ve Niles, 1994). Ohalde, calisanlar1 orgiitte tutma ve onlar1 drgiite baglama, bunun en
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Oonemli getirisi olandgrenme devamliligi saglama, dgrenen organizasyon olusturma

stirecinde 6nemli bir yeresahiptir.

Artan rekabet kosullarinda, biiyiik bilgi birikimine sahip ¢alisanlar orgiitte tutmanin
tek yolu, bu calisanlara taninan maddi olanaklarin artirilmasi degildir. Coguzaman,
nitelikli ¢calisanlarin 6rgiitten ayrildigi ve daha az iicretle baska orgiitlerde galistigi da
goriilmektedir. Bunun en Onemli nedeni; organizasyon liderinin ¢alisanlar

orgiitebaglamadaki basarisizliklarindan kaynaklanmaktadir (Ozdevecioglu, 2003).

Orgiite baghiligin sonuclarindan biri de bireysel diizeydeki o6grenmelerin
organizasyon igerisinde yayilmasina olanak taninmasidir. Bireysel diizeydeki
ogrenmelerin ve bunun sonucunda olusan yetenek ve tecriibelerin diger ¢alisanlara
aktarilmamas1 veya oOrglitseluygulamalara, rutinlere doniistliriilmemesi Orgiitiin
isgiicii devir hiz1 nedeniyle kaybolmasina neden olmaktadir (Lewitt ve March, 1988).
Gergekten biiylik bilgibirikimine sahip ve sahip oldugu kapali bilgiyi heniiz agik
bilgiye doniistiirememiscalisanlarin orgiitten ayrilmasi bilgi yonetimi, dolayisiyla da
dgrenen organizasyon i¢in bilyiikénem tasimaktadir. Orgiitler bireyler sayesinde ve
onlarin sahip olduklar1 bilgi, tecriibeve enerjinin aciga ¢ikarilmasi yoluyla 6grenme
saglamakta, Ogrendiklerini de Orgiitseldavraniglarina  yansitarak ~ 6grenen
organizasyonlar olabilmektedirler. Bu nedenle calisanlarinorgiitlerine bagliliklar:
sahip olduklar1 bilginin 6rgiit bilgisi haline getirilmesi agisindanbiiyliik 6nem arz

etmektedir.

Bu yonde yapilan arastirmalar devamsizligi ve isgiicii devir hizi oranlar1 diisiikolan
ve uzun siireli ¢alisanlara sahip oOrgiitlerin 6grenme agisindan daha
avantajliolduklarm géstermektedir. Orgiitsel bagliligm bir sonucu olan isgiicii devir
hizinindrgiitsel 6grenme iizerindeki etkisini arastiran Carley (1992), isgiicii devir hiz
yiiksekorgiitlerin 6grenmelerinin yavas oldugu sonucuna ulasmistir. Wasti (2010),
calisaninorgiitte kalma kararimi etkileyen tiim unsurlar1 icermemekle birlikte
duygusal bagliliginkisisel degerler dikkate alinmadigi durumda bile isten ayrilma
niyeti lizerinde ¢ok giicliibir etkisinin oldugunu ifade etmektedir. O halde Orgiitsel
baghiligin devamsizligi veisglici devir hizin1 disiirmek gibi bir fonksiyonu
bulunmakta, bu fonksiyon da &grenen organizasyon igin gerekli olan siirekli

ogrenmenin kesintiye ugramasini engellemektedir.
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Ogrenen organizasyonun temel alam1 yeni bilgi yaratilmasi ve bunlarin
orgiitseldavranislara yansitilmasi yoluyla orgiitiin degisime ayak uydurabilmesidir.
Budogrultuda 6grenen organizasyonlar; bilgiyi elde ederek paylasim saglamakta ve
yeni bilgiyedoniistiirmektedirler. Biitiin bu faaliyetler tamamen insan marifetiyle yani
calisanlararaciligiyla olabilmektedir. Calisanlarin bu zor ve fedakarlik isteyen
faaliyetleri kendiistekleri ile yapmalari bakimindan, orgiitsel bagliligin alt boyutlari
olan devam bagliligive 6zellikle duygusal baglilik, 6grenen organizasyonun 6grenme

devamlilig1 agisindan biiyiikonem tagimaktadir (Atak, 2009).

Ayrica, 6grenen organizasyonun paylasilan vizyon olmaksizin olusturulmasi da
miimkiindegildir. Vizyonun paylasilmasi demek, calisanlarin orgiitsel hedef ve
amaglarm kendihedef ve amaglari gibi gdrmesi demektir. Orgiitsel baglilik burada
da devreye girmekteve Ogrenen organizasyon Ozellikle duygusal baghiligi yiiksek
calisanlara ihtiya¢ duymaktadir.Ogrenen organizasyonun onemli alt unsurlarindan
birisi de giiclendirmedir. Ogrenen organizasyonlar, giiclendirme uygulamalarmi
etkinlikle kullanan orgiitlerdir. Giiglendirme,calisanin iginin kapsamini ve isteKi
roliinii istedigisekilde belirleyebilecegine inandigidinamik bir ¢aligma iklimini ifade
etmektedir. Jansen (2004), calisan i¢in anlamtasiyan bir isin, ¢alisanin ise yonelik
rolleri ve bireysel hedefleri arasinda uyumsaglamakta olmasindan giiglendirme ile
orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir iliskioldugunu ifade etmektedir. Geroy ve
arkadaslar1 (1998)’de giiglendirme i¢in, birdrgiitiin biiylime stratejileri iginde yer alan
uzun dénemli bir bagliligin ve bir siirecingerekli oldugunu ve bu degiskenlerle
calisanlar arasinda baglilik ve motivasyon olustugunuifade etmektedirler. Onlara
gore, giiclendirme siireci i¢in zorunlu olan baglilig1 belirleyecek yoneticiler, agik

degerlerle bu degerleri takip edecek siirdiiriilen davraniglariolugturmalidir.

Yapilan aragtirmalar da baglilig: yiiksek olan g¢alisanlarin, kendisinden bekleneni
yapmada ve Orgiitsel amacglara ulasmada daha fazla efor sarf ettikleri
goriilmektedir(Oberholster ve Taylor, 1999). Siirekli 6grenme, o6grendiklerini
paylasma, onlardanyeni bilgiler iiretme, takim halinde g¢aligma gibi 6grenen
organizasyon disiplinleri bireyselfedakarlik, o6zveri ve ekstra c¢aba isteyen
davraniglar1 gerektirmektedir. Bu tiirdavraniglar tiim ¢alisanlarda goriilmemektedir.
Bu fedakarlikve 6zverinin orgiitselbagliligi yiiksek calisanlar tarafindan gosterilecegi
ortadadir. Bugiin, bazi orgiitlerbaglilig yiiksek ¢alisanlarin yaraticiliklar: ile 6grenen
organizasyon haline gelmekte ikendigerleri ise; diisiik orgiitsel baglilik nedeniyle
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orgiitten ayrilmalar ve ¢alisanlarindanbeklenen 6grenme ve bilgi iiretme davranigini
elde edememe neticeleriyle baska orgiitleri takip ve taklit eden, diisiinen ya da
anlayan Orgiitler seviyesinde kalmaktadirlar.Burada 6nemli olan bir diger konu da
dgrenme siirecine olan bagliliktir.Ogrenme bagliligiin saglanmasi, dogru araglarin
kullanilmasi ile birlikte 6grenmeyidrgiitlerin yasaminda vazgecilmez bir olgu haline
getirmektedir (Diiren, 2000).Ogrenmeye baglilik, ¢alisanlardan beklenen ekstra
davraniglardan biridir ve ancakorgiitsel bagliligi yiiksek olan galisanlarin gosterdigi
bir davranistir. Yukarida da ifadeettigimiz gibi siirekli 6grenme bireysel fedakarlik
gerektirdiginden, 6grenmeye baglilikda ancak kendisini orgiitiin bir pargast goren ve
Orgiit icin her seyi yapmaya hazir olanorgiite baglanmis c¢alisanlar tarafindan

gosterilen bir davranistir.

Yetigkinlerde 6grenme, okul donemi 6grenmesinden farkli olarak &grenmeyeolan
ihtiyaci 6n plana ¢ikarmaktadir. Yetiskin 6grenmesinde Kisi, kendisi igin
anlamlibilgileri, davraniglar1 ve becerileri 6grenmektedir. Bunun digindaki konular
onun Ogrenmealanina girmemektedir (Okgabol, 1994). Bu nedenle c¢alisanlar,
halihazirda meslek sahibiolmalar1 ve kendilerinden isteneni yerine getirdiklerini
diistinmeleri nedeniyle ekstradgrenmeye ihtiyag duymamaktadirlar. Onlari
ogrenmeye sevk edecek, 6grenme bagliligiyaratacak ve takim halinde 6grenmeye
yonlendirecek tek sey orgiite duyduklaribaglihigin diizeyidir. “Orgiit igin 6grenme”
ve “Orgilitiimiin ihtiyac1 var” anlayigicalisanlarin 6grenmeye ihtiyag duymasini
saglamaktadir. “Orgiit i¢in 6grenme” ve*“drgiitiimiin ihtiyac1 var” anlayisinin ise

ancak orgiitsel baglilik ile saglanacag: ortadadir.

Diger taraftan 6grenen bir organizasyon ig¢in 6nem arz eden motivasyonun, her
bireyin dogasindavar oldugu kabul edilmektedir. Calisanlar, ortak bir vizyona sahip
olmalart ve bu vizyonabaghliklart sayesinde kendilerini 6grenmeye motive
etmektedirler (Braham, 1998).Ogrenen organizasyon calisanlar1 sahip olduklar bu
dogal motivasyonu, ¢alistiklar1 orgiite olanbagliliklarindan almaktadirlar. O halde,
ogrenen organizasyon olusumunda gerekli olanmotivasyon igin Orgiitsel baglilik

anahtar rol oynamaktadir.

Yine orgiitsel baghiliga etki eden bir baska degisken olan bilgi paylasimi ve bilgi
paylasim kiltiiri 6grenen organizasyon igin olmazsaolmazlardan biri olarak ifade

edilmistir. Conger ve Kanungo, orgiit misyonu hakkindakibilgi paylasimimin anlam
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ve amag¢ duygusu yaratmada yardimci olmasi nedeniyle bilgipaylasimi igin iletigimi
onemli bulmakta ve orgiitsel baglilikla iliskilendirmektedirler(Robbins vd., 2002).
Alvenson (2001)’deorganizasyonlarin, Orgiite baglihigi yiiksektutabildigi olglide
bilgiyi elde etme ve iiretmede basarili olacaklarini ifade ederkenRobertsen ve
O’Malley (2000) orgiite yiiksek diizeyde baglilik duyuldugundagalisanlarin sahip
olduklar1 bilgileri orgiitle ve diger calisanlarla daha fazlapaylasacaklarini 6ne

stirmektedirler (Thompson ve Heron, 2005).

Ozetle ifade edilecek olursa; orgiitsel baglilik, orgiitsel hedeflere ulasmada kritik
Ooneme sahipfaktorlerin basinda gelmekte (Dick ve Metcalfe, 2001) ve calisanlar
problemiireten degil, problem ¢dzen bireyler haline getirmektedir (Savery ve Syme,
1996).

Orgiitsel baglilik; sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve nicelik
yoniindenyiikselterek devamsizligin ve isgiicii devir hizinin azalmasina katkida
bulunmaklakalmayip; ayni zamanda calisani, Orgiitsel siireclerde en {iist diizeyde
basar1 i¢in gereklibir¢ok goniillii davranisa yoneltmektedir (Katz ve Kahn, 1977). Bir
organizasyonda ogrenmenin bireyle basladigi ve orgiite yayildigi goz Oniine
alindiginda, daha 6nce ifade edildigi gibi, tiim 6zellikleri nedeniyle orgiitsel baglilik,
ogrenen organizasyon olusum siirecini  deetkilemekte, Orgiitleri  6grenen

organizasyon olma ydniinde orgiitsel baglilik konusuna 6nemvermeye itmektedir.

4.2. 1Is Tatmini, Orgiitsel iletisim ve Orgiitsel Verimlilik Faktérlerinin
Orgiitsel Baghlikla Olan Tliskisi

Calismanin bu boliimiinde; 1§ tatmininin, orgiitsel iletisimin ve drgiitsel verimliligin
sonuglarindan olan Orgiitsel baglilhik arasindaki etkilesimleri ayrintilariyla

incelenmektedir.

4.2.1. s tatmininin artmasl, isgiicii devri oranin diismesi

Istatmini, calisanin isini ve isdeneyimini degerlendirmesi sonucu duyduguhaz ya da
ulastigi olumlu duygusal durumdur (Locke, 1976). Ayrica istatmininin, c¢alisan
performansi, motivasyonu ve isgiicii devir hizi iizerinde etkili oldugu ileri
stirilmektedir (Bull, 2005).
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Orgiitsel baglilik ise ¢alisanin drgiitiin deger yargilari ve hedefleri iledzdeslesmesi ve
bu hedeflere ulasmaya yardimci olmak igin orgiitteki iiyeliginistirdiirmeyi istemesi
durumudur (Buchanan, 1974). Orgiitsel bagliligin, drgiitsel performansi arttirdig, ise
gec kalma, devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuz sonuglar1 azalttigi, {irtin vehizmet
kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir (Dogan ve Kilig,

2007).

Bireyin isletme yapisini, isleyisini ve kurumsal dengeleri algilamasi, yasamasi ve
Ozlimsemesi belirli bir siire¢ sonunda ger¢eklesmektedir. Bu silire¢ zarfinda bireyi
isletmede tutan, devamliligin1 saglayan, orgiit degerlerini benimsemesi i¢in kaynak
olusturan ana etkenin is tatmini oldugu diistiniilmektedir. Bu durum da bireyi orgiite
baglamayr ve onun Orgiitiin bir parcast olmayr kabullenmesini gerektirmektedir.
Buradan hareketle isinden tatmin olmus, isine bagh calisanlar 6rgiit ve isletmelerin

arzuladigi ¢alisan profilini teskil etmektedirler (Glisson ve Durick, 1988).

Bireyin orgiitiine duydugu baghligin ii¢ belirleyicisi vardir. Bunlar, asagidaki gibi
siralanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990):

+ Orgiitiin hedeflerini ve degerlerini 6ziimsemek,
+ Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda ¢aba sarf etmek,

» Calistig1 Orgiitiin liyesi olarak kalmaya devam etme istegidir.

Yukarida da goriildiigii gibi, orgiitsel baghlik bireyin ¢alistigr orgiite kars1 duydugu
sevgi, 1§ tatmini ise bireyin isine kars1 duydugu sevgi ile ilgilidir. Bu durum farklilik
olarak goriilse de, aslinda Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda iliski oldugunu

gosteren Onemli gostergelerdendir.

Her iki degisken etkilendigi faktorler ve sonuglar bakimindan hemen hemen aym
basliklarda incelense de aslinda biri Orgiitiin biitiiniine duyulan tatmini digeri ise
duyulan tatmini yansitmaktadir. Mowday, Porter ve Steers’de, is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasindaki esas farkin, is tatmininin bireyin c¢alistig1 ise karsi olusturdugu
pozitif tepkiler, orgiitsel baghligin ise g¢alistig1 Orgiite karsi olusturdugu tepkiler
oldugunu soylemisglerdir (Samadov, 2006).

Isgiicii devri ise, bir orgiitte calisanlarin orgiit ile olan istihdam iliskilerinin sona
ermesi ve yerlerine yeni elemanlarin alinmasimi ifade etmektedir (Cakir, 2001).

Bagka bir ifadeyle isgiicii devri, bir isletmeye giren ve ¢ikan isgiicii hareketi olarak
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tanimlanabilir. Is-Kur’a gore ise isgiicii devri “isyerinde istifa, terk, isten ¢ikarilma
ve ise alma neticesinde ¢alisanlarin sayisinda meydana gelen degisikliklerdir”

(Erdogan, 2002).

Isgiicii devir oranindaki artis, calisanlarm goniillii olarak isten ayrilmasi sonucunda
olabilecegi gibi, calisanin iradesi disinda isten ¢ikarilma sonucunda da ortaya
¢ikabilmektedir.

Giliniimiizde isletmeler i¢in en Onemli sorunlardan birisi olan isten ayrilmanin;
calisganin isgilicii devri ile meydana gelen eylemlerden kaynakli oldugu
goriilmektedir. Boyle bir durumda, calisanlarin islerinden neden goniillii olarak
ayrilmak istedigi arastirilarak, tespit edilmeli ve bu siirecin engellenmesine ya da

buna bagli ¢alisma kosullarinin yeniden diizenlenmesine ¢aligilmalidir.

Is tatmini, isten ayrilma, devamsizlik gibi is tutumlarni belirleyen bir degisken
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cekmecelioglu, 2006a). Bir isletmede islerin yolunda
gitmedigini gdsteren en biiyilk kanitlardan biri, i tatmininin disik olmasidir
(Titiincti, 2000). Calisan tatminsizliginin en mithim neticelerinden birinin ¢alisanin
isi birakmast oldugu bir¢ok akademisyenin gelistirdigi modelle kavramsallagmistir
(Keser, 2006). Yapilan arastirmalarda (LaLopa, 1997; Tett ve Mayer, 1993; Carsten
ve Spencer, 1987; Szilagyi, 1979), is tatmini yiiksek olangalisanlarin ayni iste kalma

egilimlerinin,daha fazla oldugu belirlenmistir (Titlincii, 2000).

Calisanlar orgiitsel bagliliklarinin ve is tatminlerinin arttirilmasi i¢in orgiit tarafindan
taleplerinin karsilanmasini beklemektedirler. Calisan beklentileri karsilanmadigi
takdirde,  oOrgiitler  yiiksek  isglici  devir  oramiyla  karsi  karsiya
kalmaktadirlar.Isgiiciidevrinin yiiksek olmasi orgiitiin basarisina iliskin olumsuz
izlenimler vermekte ve Orgiitte bir takim sorunlar yagsandiginin gostergesi olarak

kabul edilmektedir.

Uygur (2007) tarafindan bir kamu bankasinda yapilan arastirmada, c¢alisanlarin
orgite duyduklar1 baglhliktan daha c¢ok yaptiklari ise duyduklari bagliliga 6nem
verdikleri,yaptiklar isi kendilerini gelistirmeleri ve daha iyi is alternatifleri bulmalari
acisindan 6nemli bulduklart ve memnuniyet duyduklart ¢alisma kosullarinda orgiit
tarafindan en ufak bir degisiklik yapildiginda isten ayrilmay diisiinecekleri sonucuna

ulagilmistir (Uygur, 2007). Buradan hareketle isgiicii devir oranindaki artisi
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onlemekte, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini arttiracak politikalar

uygulamak yoluyla 6rgiite nemli bir gorev diistiigii sonucuna ulasilabilir.

Is tatmini ve orgiite baglilik endiistriden ve orgiit psikologlarindan, ydnetimbilim
adamlarindan ve sosyologlar tarafindan dikkatle incelenmektedir.Locke 23 yil evvel
caligmasint yapti§i zaman itibari ile sadece is tatminiiizerine ii¢ bin ¢alisma
yapilmistir. Is tatmini ve orgiite baghlik ile ilgili yapilangaligmalarin cogu bu iki
kavramin verimlilik, isgiici devir orani, emeklilik, katilim vb.lizerindeki etkisi

lizerine ortaya atilan argiimanlardan kaynaklanmaktadir (Tiirker, 2007).

Biitiin bunlara bakildiginda ise anlasilmaktadir ki, diisiik isgiicli devir hiz1, ytiksek is
tatminin bir gdstergesi olmaktadir. s tatmini ve isten ayrilma hiz1 birbiriyle yakindan
iligkili iki kavram oldugundan, yoneticiler is tatmin seviyesini yiikselterek isgiicli

devir hizin1 azaltmalidirlar.

Ozetle; isinden tatmin olan bireyin emek verdigi orgiite bagl bir birey olacag
disiiniildiginde (Bull, 2005; Mattila, 2006; Barker, 2007; Blau ve Boal, 1987;
Currivan, 1999), orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesi ve Orgiitiin
degerlerini benimsemesi bireyi goniillii olarak diisiik isgiicli devrine sevk etmektedir

(Ozpehlivan, 2015).

4.2.2. Orgiitsel iletisimin giiclenmesine etkisi

Orgiitler, gerek cevresel gerekse de icsel faktdrlerin etkisi ile calisma ve faaliyetlerini
stirdiirmekte, hedeflerine ulasma yolunda aktivitelerini devam ettirmektedirler. Dig
cevre unsurlari olarak sayilabilecek rakipler, tedarik¢iler, danigsmanlar, devlet vs. gibi
unsurlar ile oOrgiit arasinda kurulan iligki ve iletisim bi¢imi orgiitiin ¢evresi ile
kurdugu bagin orgiitsel faaliyetlere etkisini kapsarken oOrgiitiin i¢ biinyesindeki
faktorler ise Orgiitiin dinamikleri ve isleyisleri ile ilgilidir. Bu durumda orgiitii ileriye
tasiyabilecek, oOrgiitiin hedeflerine ulagmasini, misyon ve vizyonunu realiteye
doniistiirmesini saglayabilecek ana unsurlar olarak orgiitiin ‘i¢sel faktorleri’ yani
‘calisanlaridir’ denilebilir. Orgiitlerin departman, béliim, birim, kademe gibi
terimlerle ayristirdig1 ya da isletme i¢indeki fonksiyonlar1 yoniinden muhasebe, depo,
satig, pazarlama, tiretim, ar-ge gibi iglevsel ozellikleri yoniinden farklilastirdigi bu
unsurlar Orgiitiin ana govdesini teskil etmektedir. Her Orgiitte farkli birimlere

dagilmis olsa da genel anlamda orgiitlerin daha iyi isleyebilmeleri adina yapilan bu
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boliimlendirme Orglitsel yapimin isleyisi i¢in olmazsa olmazlardandir. Bu
farklilagtirma ise birbirleri ile iligkili olan ve sonugta tek bir ¢ikt1 ortaya koyan orgiit
icin bu departman ya da bdliimlerin belirli bir uyum ve ahenk igerisinde

isletilebilmesi ve yonetilebilmesini gerektirmektedir.

Bugiin basarili isletme ve orgiitlere bakildiginda bu orgiitsel fonksiyonlarin gerektigi
gibi isletildigi ve birimler arasinda zaman, anlayis, ideal ve perspektif agisindan ayni
yonde gergeklesen bir egilim oldugundan soz edilebilmektedir. Bu agidan o6rgiitler
gelecek planlarmi yaparken i¢ iletisim sistemlerinin isleyisi noktasinda hassasiyet
gostermek zorundadir. Yine bu birimler arasi igleyisin yaninda Orgiitiin ¢ekirdek
unsuru olarak sayilabilecek calisanlarin gerek boliim ve departmanlar arasi gerekse
de aynmi departmanda calisan bireylerin birbirlerini dogru anlamalar1 ve ifade
edebilmeleri de dogru iletisim sistemleri yoluyla gerceklesmektedir. Bunun yaninda
yatay, dikey ve ¢apraz olmak iizere farkli kademelerdeki calisanlarin birbirleri ile
kurduklar iletisim de onlarin orgiit ile ilgili zihinsel yaklagimlarini sekillendiren ana
unsurlardandir. Bir orgiitte calisan bireyin kendisini o orgiite ait hissetmesi, orada
devam etme niyeti gostermesi ve duygusal olarak Orgiitiin degerlerini benimserken
orgiite bagliliginin gelismesi yine bireyin orgiitii, ¢alisanlar1 ve yoneticilerini esash
bir bigimde tanmmasi ile gerceklesebilmektedir. Orgiitiin gelecek vizyonunu,
hedeflerini ve ondan ne tiir beklentiler igerisinde oldugunu tam olarak algilayan ve
Oziimseyen bir birey eger bu idealleri benimser ve kendi dogrular ile Ortiistiiriirse
orgilite olan baglilig1 gelisecek ve kendisini o Orgiitlin bir pargasi olarak hissedecektir.
Orgiit ve isletmelerin de beklentileri arasinda olan bu durum, birey ile 6rgiit arasinda
bir baglilik unsuru olarak sekillenmekte ve orgiitii ileriye tasiyabilecek Onemli
unsurlardan olan Dbireyi Orgiit hedefleri dogrultusunda yonlendirmektedir
(Ozpehlivan, 2015).

Sonug olarak kendisini yaptig1 is ve beklentileri dogrultusunda dogru bir sekilde
ifade edebilen, yonetici ve calisma arkadaslar1 ile akilci ve is odakli bir iliski
Kurabilmis, ortaya koydugu ¢iktilar ile ilgili geri bildirim alabilen, ¢aligma kosullar
ile ilgili her anlamda bilgilendirilen, aldig1 elestirilerin ona yapici yonde etki ettigi ve
orglitsel hedefler noktasinda tam anlamiyla bilgilendirilmis bir ¢alisanin 0 orgiitte
kalma, devam etme ve duygusal olarak kendisini o Orgiite ait hissetmesi

beklenebilmektedir (Ozpehlivan, 2015).
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Bu sebeple orgiitlerin insan1 yonetmeleri ve Orgilite bagliliklarini arttirmak igin
iletisim faktoriine biiyiik énem vermeleri gerekmektedir.Ozellikle de kalifiye is
giiciiniin olduk¢a 6nemli oldugu hizmet sektoriinde oOrgiitsel baglilik oldukca
onemlidir. Ciinkii orglitsel baghilik diizeyi yiiksek olan bireyler Orgiitiin
problemlerinin ¢ézlimiinde, yeni fikirler gelistirmede diger ¢alisanlara nazaran daha
lyidirler ve miisteri memnuniyetinin 6neminin en ist seviyede oldugu hizmet
isletmelerinde bireylerin miisteri problemlerini diizglin bir bicimde ¢dzmesi Orgiit
i¢in olduk¢a onemlidir (Karabey vd., 2010). Bununda yolu iletisimden gegmektedir.
Bireyle iyi iletisim kuran oOrgiit ayn1 zamanda bireyin miisteri ile iyi iletisim

kurmasini saglayarak miisteri memnuniyetinin artmasini saglamaktadir.

Ayn1 zamanda insanlar i¢in iletisim hayati anlam tagiyan vazgecilemez bir unsurdur.
Birey oOrgiite katildigr giin iletisim sayesinde Orgiitte bulunan diger bireylerle
tanismaya, kaynasmaya baglamaktadir. Birey oOrgiit icerisinde ilk olarak big¢imsel
iletisim kurmakta ve zamanla orgiite aligmasiyla birlikte bigimsel olmayan iletigim
kanallar1 araciligiyla iliski kurma yoluna gitmektedir (Erbas, 2008). Erbas (2008)’e
gore oOrgiitsel baglilik bicimsel olmayan iletisimin yapisinda goriilmekte ve bireyin
once ig arkadaslarina sonrada orgilite baglanmasi bu bicimsel olmayan kanallar

sayesinde gerceklesmektedir.

Redding (1972) tarafindan “bireyin orgiit i¢erisindeki ¢evresi ile kurdugu iletisimden
algiladigr doyum olarak tanimlanan iletisim doyumu” ile orgiitsel baglilik arasinda
iligki oldugu belirtilmistir (Bitmis, Giliney ve Demirel, 2014). Bireyin iletisim
doyumunun orgiit icerisinde bireyin iletisim siirecinden beklentilerine gore sekil
aldigi, bireyin beklentilerinin gerceklesmesi halinde iletisim doyumunun yiiksek
olacagy, bireyin daha verimli ¢alisacagi, performansinin artacag, orgiite baglhiliginin
artacagl ve isi birakma gibi durumlarin meydana gelmesinin engellenecegi
belirtilmistir (Kirag, 2012).

Orgiit iginde yoneticilerin bireylere iletisim yoluyla orgiit icin degerli olduklarini
hissettirmelerinin, bireylerin karar almada katilimlarinin saglanmasinin, Orgiit

icerisindeki iletisimi saglikli sekilde yiirlitmelerinin Orglitsel bagliligr arttiracagi

ifade edilmistir (Bayram, 2005).

Ayrica oOrglitte calisan bireylerin yoneticilerinin kendileriyle orgiitiin diger bireyleri

ile kurduklar1 sekilde iletisim kurmalarin1 bekledikleri, kurulan bu iletisimin adil
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olmasini istedikleri belirtilmis, yoneticinin ¢alisanlarin bazilaria saygili bazilarina
saygisiz davrandigimin goriilmesi halinde o yoneticinin adil yonetici olarak
algilanmayacag1 ifade edilmistir (Egilmezkol, 2011). Kisiler arasinda kurulan
iletisimin adilligi bireylerin 6rgiite bagliligini arttirmakta ve isten ayrilma niyetlerini

azaltmaktadir (Akca, 2012).

Orgiitiin yapis1 biiyiidiikge iletisimde aksamalarin ve kopukluklarm yasanmasi
kagimilmaz olmakta ve siirecin bu sekilde devam etmesi isten ayrilma niyetinin
dogmasma ve devaminda bu davranisin gerg¢eklesmesine neden olabilmektedir
(Kirag, 2012). Bu yiizden oOrgiitlerde iletisim kanalinin se¢imi orgiitsel bagliligin

saglanmasi i¢in olduk¢a onemlidir.

Orgiitlerde iletisim genellikle yukaridan asagiya ve tek yonlii olmakta, bu durumda
bireyin katilmin1 ve kendi fikirlerini iletmeyi engelledigi i¢in bireyin Orglite
baglihginmi azaltmaktadir (Erbas, 2008). Orgiitsel bagliligin azalmasi zamanla isten
ayrilma niyetini dogurmaktadir. Ayrica Orgiit icerisinde siirekli olarak bicimsel
iletisim kanallarinin  kullanilmas1 bireyin kendini orgiitte rahat hissetmesini
engelleyerek, bireyin sadece isini yapan bir varlik olmasina sebep olmaktadir.Bu
sebeple orgiitte bigimsel olmayan iletisim kanali iizerinden de iletisim kurulmali
bireyin verimli, katilimci olmasi saglanmali bu sekilde oOrgiitsel baglilik

arttirilmahidir (Basyigit, 2006).

iS TATMINI
Is ve Calisma Kosullar: ORGUTSEL BAGLILIK
Yonetim Yetenekleri Duygusal Baglilik
Calisma Arkadaslar Devamlilik Baghligi
Dis Cevre Normatif Baglilik
Terfi
Ucret

Sekil 4-1.0rgiitsel Iletisim Alt Boyutlar: ile Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlar:
Arasindaki Tliski
Kaynak: Ozpehlivan, 2015.
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Yukarida bahsedilenler goz oniinde bulunduruldugunda orgiit igerisinde bagliligin
saglanmasinda yoneticinin iletisimdeki roliiniin yadsinamayacak kadar biiytlik oldugu

goriilmektedir. Orgiit icerisinde yonetici (Ekinci, 2006);

* Astlarinin bilgi ihtiyaglarini karsilar,

* Astlari ile agik yonlii iletisim kurar,

» Astlariin kendileri ve isleri ile ilgili kararlara katilimini saglar,
» Astlari ile samimi iletisim kurar,

* Astlarinin sorunlarindan haberdar olur ve ¢6zmek i¢in ugrasir,
* Astlarmin ihtiyaglarii gidermekte yardimci olur,

* Astlariin kendilerine giiven duymalarini saglar,

» Astlarina yaptiklar isler hakkinda geri bildirim verir,

e Onlarin oneri ve fikirlerini alir,

* Acik ve net, bagka bir anlam igermeyecek emirler verir,

+ Isletmenin gidisat1 hakkinda ¢alisanin fikrini alir.

Yukarida sayilan rollerin gergeklesmesiyle birlikte, bireylerin is yapma istekleri ve
performanslart artmaktadir. Bunun sonucunda bireyin 6rgiite bagliliginin da artacagi

distintildiigiinde, boyle bir ortama sahip bireyler orgiitten kolayca ayrilamamaktadir.

4.2.3. Orgiitsel verimliligin artmasi

Orgiitsel bagliligin diger bir gdstergesi de verimliliktir. Genel olarak verimlilik bir
isletmenin girdileri ile ¢iktilar1 arasindaki iliskiyi ifade etmektedir. Verimlilik, bir
orgiitiin baz1 sonuglara ulagsmak i¢in tahsis ettigi girdi ve kaynaklarla ne gibi sonuglar
elde ettiginin bir gostergesidir (Cakir, 2001). Bir baska deyisle verimlilik; “{iretim
miktarinin o iiretim miktarim1 iiretmek i¢in kullanilan {iretim etmenlerine oranini

belirler” olarak tanimlanabilir (Cimentepe, 2012).

Bir yonetici, ¢alisana ilgi gdstererek ve Orgiitiin ona degerverdigi mesajini ileterek,
calisanin  Orgiitine baghiligin1 saglayabilmektedir. Calisana yapicigeribildirim
saglayan, Ozellikle de bu geribildirimde ¢alisanin kendisine de s6z hakkitaniyan bir
yOnetici, basart arzusunu artirmakta ve g¢alisanin memmuniyetini saglamaktadir.
Memnuniyet hisseden ¢alisan ise, isine dort elle sarilarak, daha basarili olmay1 hedef
almaktadir. Buda isteki ¢cabasinin artmasina sebep olmaktadir. Cabanin artmasi ise

memnuniyetin artmasina sebep olmaktadir. Bu formiile sadik kalindiginda, ytiksek
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memnuniyetin yiiksek verimlilik getirecegi sOylenebilir (Celik, 2006).Y oneticiler
calisanlara fazla yetki verdikge, onlart alinan Onemli kararlara dahil ettikge,

basarilarini ddiillendirdikce ¢alisanlarda verimlilik diizeyi artmaktadir.

Ayrica orgiitsel verimliligin artmasi giiven ortaminin yaratilmasiyla da yakindan
alakalidir. Orgiitsel giiven, bir sosyal sistem veya orgiit icerisinde calisanlarin
birbirleriylekurduklar: iligkilerin tutarli olmasi neticesinde meydana gelmektedir ve
calisanlarin orgiite olanbaglilik derecesi ile 6l¢lilmektedir. Calisanlarin 6rgiitsel amag
ve degerlere baglhilik diizeyi yiikseldikce Orgiite olan giiven diizeyleri de artmaktadir
(Gilbert ve Tang, 1998).

Orgiite baghlik, giiven sayesinde saglanmaya calisiimaktadir.Calisanin  yiiksek
diizeyde bagliligi, orgiite gliven veren kararli isgiiclinii olusturmakta ve bu isgiicii
orgiitsel amaclara kendiliginden uyumu ve en verimli iiriinii ortayakoymay1
saglamaktadir (Randall, 1987°den akt.: Balay, 2000).Baird ve Amand Real (1995)’¢
gore, yiiksek olclide giiven temeline goreolusmus bir orgiitte is verimliligi ve ¢alisan

performanslar1 olumlu yondeetkilenmektedir.

Kendilerini degersiz hisseden ve kendilerindenbirseyler gizlendigi endisesi tasiyan
calisanlarin, yoneticilerine ve oOrgiitlerinegiivenmesi beklenemez. Giiven eksikligi
tagiyan caliganlarin, boyle bir durumda,orgiitte uzun siire kalmalari ise olanaksizdir.
Diisiik orgiitsel baglilik seviyesine sahip ¢alisanlar verimsiz olmaya egilim

gostermekte vebazilari ¢alisan igsizler haline gelmektedir (Morrow, 1993).

Orgiit iiyelerinin birbirleriyle iyi iliskiler kurmalari, ¢alisanlar arasindaki bagmn
giiclenmesine ve calisanlarda “biz” duygusunun olusmasinda onem tasimaktadir.
Orgiit icerisinde birbirleriyle iyi geginen, iyi iliskiler kurabilen galisanlar arasinda,
kisilerinbirbirlerine kars1 giiven diizeyi yiiksek olmaktadir. Birbirlerine giiven duyan
calisanlarise, daha siki iligkiler kurarak, baglarini giiclendirmektedirler. Karsilikli
olusan bu giivenduygusu sayesinde, calisanlar arasinda bilgi paylasimi ve dolayisiyla
verim artmakta, ulasilmak istenen sonu¢ daha kolay elde edilebilmektedir. Calisanlar
arasindaki baglargiiclendirildigi siirece, ¢alisanin Orgiite baglanmasin1 saglamak hig

de zor olmayacaktir (Kasil, 2010).

Asunakutlu  (2006)’da, diisiik dereceli giiven ortaminda, yiiksek oOlgiide
stresolustuguna, verimliligin diistiigline, yeniliklerin engellendigine ve karar alma

stirecinin baltalandigina dikkat c¢ekmektedir. Ayrica giivensizligin, c¢alisanlarin
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moralini disiiriicietkide bulundugunu, ise devamin azalip isten ayriliglar arttirict ve
ortaya ¢ikamamigorgiitsel potansiyelin degerlendirilemedigi Olciilemez maliyetlere

yol actigini1 belirtmistir (Asunakutlu, 2006).

Goriildigi tlzere; orgiitsel baglilik yiiksek oldugunda, ¢alisanlarin performansi, is
tatmini, Orgiitsel verimliligi artmakta, ise devamsizlik ve isgilicii devir hiz1 ise

azalmaktadir (Erdem,2007).

4.3. Ogrenen Organizasyonlarin Orgiitsel Baghhga Katkilariyla Tlgili

Yapilan Arastirmalar

Bugiine kadar 6grenen organizasyonla ilgili olarak; orgiitlerin nasil 6grenebilecegi,
Ogrenen organizasyonun nasil olusturulabilecegi ve alt unsurlarinin neler oldugu,
Orgiit kiiltiirli, Orgiitsel performans gibi konularla iligkisi ilizerine arastirmalar
yapilmigtir.  Orgiitselbaghlikla ilgili olarak da; isdoyumu, isgiicii devir hizi,
motivasyon, giiclendirme, egitim, orgiitsel 6grenme, 6grenme iklimi gibi konularda
arastirma ve g¢alismalar yapilmistir. Ancak &grenen organizasyon-orgiitsel baglilik
iliskisine yonelik yapilan biitiinciilbir arastirmaya rastlanilmamgtir.  Orgiitsel
baglilik-6grenen organizasyon iliskisine dair¢alismalar daha ¢ok orgiitsel baglilik ile
Ogrenen organizasyonlarin alt unsurlarindan biri ya da birkagi ile olan etkilesimi
belirlemeye yonelik ¢alismalardir. Konu ile ilgili arastirmalardabdylesi bir kisitlilik
s6z konusu olmakla birlikte, calismamiza yon vermesi agisindan bu béliimde konu
ile 1ilgili daha Once yapilan arastirmalara ve bu arastirmalarin bulgularma

deginilmektedir.

4.3.1. Yurtdisinda yapilan arastirmalar

Welch ve La Van (1981) orgiitsel 6grenme iklimi ile ilgili yaptiklar1 bir arastirmada,
orgiitsel iklim boyutlar1 olarak iletisim, karar verme, liderlik, giidiileme ve
amagbelirleme ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemeye c¢alismislardir.
Arastirmasonugclari, katilimci, demokratik o6rgiit iklimi ile orgiitsel baglilik arasinda
olumlu biriliskinin var oldugunu tespit etmislerdir. Iletisimin rgiitsel baglilikla olan
iligkisi digerorgiit iklimi alt boyutlarina gore daha giiclii olarak bulunmustur (Akt.:
Atak, 2009).
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Kofman ve Senge (1993) calismalarinda baglilik olmaksizin orgiitlerde 6grenmenin
gerceklesmeyecegini ve Ogrenen oOrgiite donilisimde sonug elde edilemeyecegini
ifadeetmektedirler. Bu diisiincelerini daha da ileriye tasiyarak, baghligin tipik
olarakgalisanlarin orgiite kisisel bagliliklarindan 6te bir oOrgiitsel baglilik olmasi
gerektigini, daha agik ifade ile orgiite topluca bagliligi dnermektedirler. Onlara gore,
orgiitlerde gercek baglilik gosteren ¢alisanlarin olusturdugu “orgiite topluca baglilik”

orgiitiiogrenen Orgiit olmaya yonelmektedir (Akt.: Atak, 2009).

Yapilan arastirmalar kamu sektorii agisindan en 6nemli baglilik tiiriiniin duygusal
baghlik oldugunu gostermektedir. Ornegin, Balfour ve Wechsler (1990) kamu
sektoriinde ¢aliganlarin kurumlarina kars1 daha ¢ok duygusal baglilik hissettiklerini
ortaya koymuslardir. Benzer diger bir ¢alisma da, Romzek ve arkadaslari (1990),
kamu sektoriindeki orgiitsel bagliligin duygusal iliskiye dayandigini, dolayisiyla

bunun ancak igsel giidiilerle etkilenebilecegini 6ne siirmiislerdir (Nyhan, 2000).

Bireysel 6grenme ve oOrgiitsel 6grenme, 6grenen organizasyon olusumunda biiyiik
oneme sahip iki alt unsurdur. Bireysel 6grenmenin olmadigi ve bireysel 6grenmelerin
orgiitsel 0grenmeye doniistiiriillmedigi Orgiitlerde 6grenen organizasyonlardan sz
etmek pek mimkiindegildir. Wright (1997), 6grenen Orgiitiin bu iki alt boyutunun
orgiitsel baghlikla iliskisini arastirdigi calisgmada, 6grenen organizasyonlarin orgiitsel

baglilik ve isdoyumu ile iliskilioldugu sonucuna ulasmistir (Wright, 1997).

Ahmad ve Bakar (2003), orgiitlerde egitim, egitimidestekleme, 6grenme
motivasyonu, 6grenme ortami ve egitimden elde edilen faydalarile duygusal baglilik
ve normatif baglilik arasinda belirgin bir iliski oldugunu, egitiminorgiitsel baglilik
tizerinde bir etkisi oldugunu belirlemiglerdir (Ahmad ve Bakar, 2003). Tannenbaum
vearkadaglart da (1991), yaptiklar1 bir arastirma ile orgiitlerde egitimin, ¢aliganlarin
istekve beklentilerini Kkarsilama diizeyinin orgiitsel baghlik ile giicli bir iliski
igerisindeoldugunu belirlemislerdir. Benzer baska bir ¢alismada Bartlett (1999) ise
yuriittiigii ¢alisma sonucunda; calisanlarinegitime katilmasi sonucu elde ettikleri
edinimler arttikca duygusal ve normatif baglilikdiizeylerinin arttigini, devam baglilik
diizeyinin azaldigim1 ve bireysel edinimlerinduygusal ve normatif baglilikla, isile
ilgili kazanglarin ise sadece normatif bagliklailigkili oldugunu tespit etmistir
(Bartlett, 1999).
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Ogrenen orgiit, orgiitsel baghlik ve istatmini ile ilgili Kore’de Lim (2003) tarafindan
yapilan bir aragtirmada orgilitsel bagliligin istatmini ile pozitif bir iliski i¢inde oldugu,
Ogrenen Orgiit kiiltiirii ile istatmini arasindakiiliskinin daha zayif oldugu sonucu elde
edilmistir. Bu arastirmanin demografik ozellikler agisindan elde edilen en ilging
bulgusu, elektronik sektoriinde calisanlarin diger sektor galisanlarina gore daha

yiiksek devam bagliligina sahip olmalaridir (Lim, 2003).

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan baska bir ¢alisma alani, isgiicii devir hiz1 ve is
tatmini tizerinedir. Mowday vd. (1982), konu ile ilgili yaptiklar1 calismanin
sonucundayiiksek oOrgiit baglhiligina sahip calisanlar1 olan Orgiitlerin, olmayan
orgiitlere gore dahaiyi orgiitsel performans gostermekte oldugunu tespit etmislerdir.
Meyer vearkadaslarinin yaptiklar1 aragtirma da, istatmini duygusal ve normatif
baglilikla olumluy6nde bir iliski gosterirken, devam bagliligi ile olumsuz yonde iligki

gostermektedir(Meyer ve dig., 1993).

Orgiitsel bagliligin bir sonucu olan isgiicii devir hizinin &rgiitsel 6grenmeiizerindeki
etkisini  arastran ~ Carley  (1992)’de,  isglici  devir hiz1  yiiksek
orgiitlerinogrenmelerinin yavas oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu durum, isgiicti devir
hiz1 oranlaridiisiik olan ve uzun siireli ¢alisanlara sahip orgiitlerin 6grenme agisindan

daha avantajliolduklarin1 gostermektedir (Carley, 1992).

Ogrenen organizasyonla etkilesim iginde olan bir baska uygulama gii¢clendirmedir.
Baglhilik ve giiclendirme ile ilgili yapilan en temel g¢alisma Argyris (1998)’in
builiskiyi psikolojik temelde ele aldig1 calismadir. Ona gore; calisanlar orgiite digsal
veigsel olmak iizere iki sekilde baglanmaktadirlar ancak, giiclendirmeyi sadece igsel
baglilikkuvvetlendirmektedir. Ciinkii i¢sel baglilikta calisanlarin gérev yaptiklart

orgiit ile ilgili tlim ¢abalara katilmay1 goniillii olarak kabul etmesi s6z konusudur.

Nijhof ve arkadaslar yiiriittiikleri ¢alisma sonucunda oOrgiite baghiligin, dahafazla
istekli olma, degisimi daha hizli kabul etme ve daha fazla 6grenme olarakgalisanlari
etkilemekte oldugunu belirlemisler ve orgiitsel bagliligin, 6grenen orgiit igingok
gerekli olan diizgiin iletisim, calisanlardan daha cok ve iyi fikir gelmesi, bilgi
vebecerilerin Orgiitte kalmasi, daha yiiksek degisim kapasitesi ve artan karlilik

olarakorgiite olumlu katkilar saglayacagini ifade etmislerdir (Akpinar, 2007).

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda, oOrglitsel baghiligin bireysel ve orgiitsel etkinlik ile

ilgiligiktilar1 iizerindeki etkisi arastirilarak aralarinda etkilesim tespit edilmeye
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calisgtlmigtir. Meyer ve Allen giiclii duygusal bagliligi olan calisanlarin, yiiksek
performansgostermek icin gilidiilendikleri ve bu calisanlarin Orgiite devam ve
normatif bagliligiolanlardan daha Onemli katkilarda bulunduklarini yaptiklart
calismayla ortayakoymuslardir (Meyer ve Allen, 1997). Brown’da, bunu destekler
tarzda baglilikkonusunda en ¢ok arzu edilen durumun ¢alisanlarda 6ncelikle yiiksek
diizeyde duygusalbaglilik, ondan sonra normatif baglilik ve son olarak da devam

bagliligmin olmasigerektigini ifade etmektedir (Yalcin ve Iplik, 2007).

4.3.2. Yurticinde yapilan arastirmalar

Balay (2012) yapmis oldugu calismasinda 6zel ve devlet iiniversitelerinin 6grenen
orgiit kiltiirii ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskisini incelemis 6grenen Orgiit
kiiltiirdi ile orgilitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkiye rastlamistir. Yapmis oldugu
calismasinda oOgrenen oOrgilit kiiltiiri boyutlarindan  giiclendirilmis calisanlar
boyutunun orglitsel bagliligt olumsuz etkiledigi, diger boyutlarin sadece
icsellestirmeye dayali orgiitsel baglilik iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi

gorusune varmisgtir.

Turan, Karadag ve Bektas (2011) {iniversite yapisi icinde yapmis olduklar1 6grenen
orgiit ve orgiitsel baglilik ile ilgili calismalarinda 6grenen orgiit kiiltiiri ve orgiitsel
baghilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkiye rastlamislar ve 0grenen Orgiit

kiiltiir boyutlarinin orgiitsel baglilik boyutunun %32’sini yordadigini bulmuslardir.

Yine Demirci (2013)’lin ¢aligmasinda; ogrenen Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiler incelenmistir. Ogrenen orgiit kiiltiiriiniin boyutlarindan siirekli
ogrenme boyutu ile bireylerin orgiitii i¢sellestirmesiyle meydana gelen duygusal
baglilik arasinda bir iliskiye rastlanmistir. Ogrenme 6grenen orgiitlerin en temel yap:
tasidir. Ogrenmenin bireyle baslayip, organizasyona ve &rgiit icine yayilmasi
gerekmektedir. Ogrenmenin etkin olmasi siirekli 6grenmeyle miimkiindiir.
Ogrenmenin sayesinde bireyler pek ¢ok kazanmim eldeedeceklerdir. Bu kazanimlar
bireyde hem ogrenmenin siirekliligini saglamakta, hem de bireylerin orgiitlerini

icsellestirerek orgiite bagliligini saglamaktadir.

Avci ve Kiigiikusta (2009)’da yaptiklari ¢aligmada konaklama igletmelerinde orgiitsel
O0grenme uygulamalarinin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma meyili {lizerindeki

tesirleri arastirilmistir. Analizlerin neticeleri gelistirilen hipotezleri dogrulamistir.
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Elde edilen bulgular, orgiit diizeyinde gergeklesen 6grenmenin orgiitsel bagliliga
olumlu yonde, tesir ettigini gdstermistir. Bu bulgu literatiirdeki ¢alismalarla ayni
yonde ger¢eklesmis (Cirpan, 1999; Cam, 2002; Wright, 1997), daha 6nce elde edilen
bulgular1 desteklemistir. Diger sektorlere denenmis ve olusturulmus olan bu iliski

konaklama isletmelerinde de saglanmistir.

Sékmen ve Biyik (2016)’da yapmis oldugu ¢alismalarinin amaci; orgiitsel baglilik,
orglitsel 6zdeslesme, kisi-orgiit uyumu ve is tatmini arasindaki iliskiyi bir kamu

isletmesinde ¢alisan uzman grubu 6rnekleminde ortaya koymaktir.

Arastirma sonuglarina gore orgiitsel baglilikla orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski, orgiitsel baglilikla kisi-orgilit uyumu arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki, orgiitsel 6zdeslesme ile kisi-Orgiit uyumu arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki, orgilitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir
iligki, kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski, is
tatmini ile Orgilitsel baglilik arasinda ise yine pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugugoriilmektedir. Bu pozitif ve anlamli iliskiler degiskenlerin birbirine yakin
kavramsal igeriklere sahip olmast ve aym1 zamanda her birinin ¢alisanlarin

davraniglarini olumlu yonde etkilemesinden kaynaklanabilmektedir.

Ayrica arastirma kapsaminda incelenen bilisim uzmanlarinda orgiitsel baglilik,
orgiitsel Ozdeslesme, kisi-Orglit uyumu ve is tatmini diizeylerinin ortalamanin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Buna gore bilisim uzmanlarmin Orgiitsel
bagliliklarinin yliksek, kisi-orgiit uyumlarinin iyi, orgitleriyle 6zdeslesmis ve is
tatminlerinin yliksek oldugu rahatlikla ifade edilebilmektedir.

Tanriéver (2005)’de yapmis oldugu c¢alismada Ogrenen oOrgiit ve Ozyonetimli
ogrenme ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii ve anlamli bir iliski oldugunu tespit

etmistir.

Sabuncuoglu (2007) tarafindan yapilan bir arastirmada, 6grenme motivasyonunun,
egitim olanaklar1 ve bireysel kazanclar konusundaki algilamalarin, isten ayrilma
niyetini 6nem derecelerine gore sirasiyla, duygusal ve normatif baghlik {izerinden
dolayli olarak etkilendigi goriilmiistiir. Ayrica egitim algilarinin isten ayrilma

niyetini devam bagliligi iizerinden dolayli olarak ¢ok az etkiledigi tespit edilmistir.
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“Orgiitsel Ogrenme Iklimi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski” isimli doktora
calismasinda Cirpan (1999), ¢alisanlarin kidem siireleri ile ayn1 pozisyonda bulunma
stireleri arttikga 6grenme iklimi tutumlarinin daha olumlu hale geldigini belirlemistir.
Bu durumda orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin daha uzun
stireler orgiitte calisacagi ya da calistigl pozisyonda daha uzun calisarak 6grenme ve
tecriibelerini orgiitsel 6grenmeye doniistiirebilecegini ifade edebilmek miimkiindiir.
Cirpan arastirmasinda, oOrgiitsel bagliligin farkli isletmelerde farkli diizeyde
olabilecegine dair bulgular da elde etmistir. Cirpan’in en temel bulgusu, orgiitsel
ogrenme iklimi ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler
bulunmasi ve devam baglilig: ile orgiitsel 6grenme iklimi arasindaki iliskinin diger

baglilik boyutlarina gore daha zayif olarak tespit edilmesidir.

Is tatmini ile &rgiitsel baglilik iliskisine yonelik iilkemizde yapilan bir calismada
Eker (2006), calisanlarin tatminsizliginin yiiksek olmasi durumunda bile yiiksek
orgiitsel baglhlik diizeyine sahip olduklarii belirlemistir. Orgiitsel bagliligin bu
diizeyi, diisiik motivasyon durumlarinda bile c¢alisanlarin Orgiitlerine baglilik

gostererek orgiite katki saglamasi a¢isindan 6nemlidir.

Uyguc ve Cimrin (2004) yaptiklar1 arastirma ile duygusal bagliligin isdoyumu ile
normatif bagliligin ise baghlik ve is doyumu ile pozitif iliski gosterdigi, devam
bagliliginin ise, ise baglilik ve is doyumunun bir belirleyicisi olmadigimi tespit
etmislerdir. Ayrica isten ayrilma niyetinin duygusal ve normatif baglilik ile negatif,

devam baglilig1 ile pozitif bir iliskiye sahip oldugunu belirlemislerdir.

Giiclendirme algisi ile orgiitsel baglilik iliskisi tizerine yiiriittiikleri bir ¢alismada Ar
ve Ergeneli (2003), psikolojik giiclendirme algisi ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii
bir iliski bulmuslardir. Demircan ve arkadaslar1 (2004), {iniversite personeli lizerinde
yaptiklar arasgtirmada, giiclendirme boyutlarinin 6rgiitsel baglilik ile farkli iliskiye
sahip oldugunu, akademik personelin orgiitsel bagliligi, giiclendirmenin etki, anlam
ve yetenek boyutlar1 ile idari personelin Orgiitsel baglhiliginin ise, giliglendirmenin
se¢cim ve anlam boyutlar1 ile iligkili olduklarin1 belirlemislerdir. Sahin (2007) ise,
giiclendirme orgiitsel baglilik iliskisine dair arastirmasinda, giiclendirme ile orgiitsel

baglilik arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir.

Col (2004) yilinda “Giiglendirme ve Orgiitsel Baghilhik iliskisi Uzerine Bir

Arastirma” adli doktora tezini Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitlisiinde hazirlamistir.
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Bu calisgmanin amaci orgiitlerin elinde bulundurdugu sosyal-yapisal o6zelliklerin
(sosyo-politik destek, rol belirsizligi, katilimei is iklimi, bilgiye erisim ve kaynaklara
erisim) calisanlarin giiglendirme algilar1 tizerindeki etkilerini belirlemektir. Ayrica
kendisini gii¢lendirilmis hisseden ¢alisanlarin gosterecegi muhtemel baglilik tiirlerini

ortaya koymaktir.

Calismanin ileri siirlilen hipotezleri analiz etmek maksadiyla 13 kamu
tiniversitesinde uygulanan anketlerden elde edilen verilere iligkin analizler ve
sonuglar yer almaktadir. Bu sonucglara gore bilgiye erisim, katilimci is iklimi ve
sosyo-politik destek akademisyenlerin, rol belirsizligi, bilgiye erisim ve kaynaklara
erisim ise idari ¢alisanlarin giliglendirme algilar iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Ayrica kendilerini giiclendirilmis hisseden bireyler ¢alistiklar1 kuruma duygusal ve

normatif baglilik géstermektedirler.

Akademisyenler ve idari ¢alisanlarca algilanan giiclendirme, duygusal ve normatif
bagliligi artirmaktadir. Bu c¢alismada, algilanan giiclendirme akademisyenlerde
devamlilik bagliligini azaltirken, idari ¢alisanlarda devamlilik bagliligini herhangi bir
sekilde etkilememektedir. Baska bir deyisle, algilanan  giiclendirme
akademisyenlerde calisan agisindan kurumdan ayrilmayi kolaylastirmakta, fakat idari

calisanlarda ayrilma davranisini hig bir sekilde etkilememektedir.

Bilgi paylasimi  ve orgiitsel iletisim, Ogrenen organizasyonun Onemli
dinamiklerindendir. Bilginin paylasimu, iyi dizayn edilmis organizasyonel iletisim ile
miimkiin olmakta, bu sayede bilgi paylasimi 6grenen organizasyonu dogurmaktadir.
Orgiitsel iletisim ve bilgi paylasiminin &rgiitsel baglilikla olan iliskisinin incelendigi
arastirmada Bagyigit (2006), orgiitsel iletisimin ve Orgiit i¢i bilgi paylagiminin

orgiitsel baglilikla olumlu bir iligkiye sahip oldugu sonucuna ulagmastir.

Ogrenen organizasyonlarin igerisinde yer alan iletisim unsuru orgiitsel baglilik
agisindan olduk¢a onem tagimaktadir. Konuyla ilgili; Ozer (2002) Marmara
Universitesi’nde hazirlamis oldugu yiiksek lisans tezinde, Ilkogretim okullarinda
gorev yapan yoneticilerin iletisim davranislar ilgili 6gretmen ve yodnetici algilarimi

tespit etmeye caligmistir. Aragtirma sonucunda arastirmact,

+ lletisim konularina yoénelik ihtiyaglarin tespit edilip hizmet ici faaliyetlerin
diizenlenmesini,

* Yonetici ve 6gretmenlerin hedef birliginin saglanmasini,
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+ Universitede programa iletisim derslerinin dahil edilmesini,

» Toplam Kalite ¢calismalarinin etkilesimi artirdig1 i¢in bu ¢alismalarin artarak
devam etmesi gerektigini,

+ [lkdgretim kurumlarinda yonetici olarak ¢alisacaklarda atama kriterlerinin

yeniden gozden gecirilmesi gerektigini 6nermektedir.

Iletisimin organizasyonlar ve dolayisiyla orgiitlerde 6nemi ve iletisim eksikliginin
nasil olumsuz sonuglara yol agacagi belirtilmis ve 6nemi iizerinde durulmustur. Okul
yonetim siirecinde yonetici ve 0gretmenlerin silirekli olarak iletisim kanallarini agik

tutup orgiitiin hedeflerini dyle yerine getirebileceklerini belirtmistir.

Ozellikle egitim kurumlarinda yonetici-6gretmen iletisiminin daha saglikli olmasi
okul basarisina olumlu yonde etkileri bulunmaktadir. Etkili yoneticilik becerilerine
sahip yoneticilerin oldugu yerlerde bu sorun giderilmis ve olumlu davranislarin
sergilendigi bir oOrgiit kiiltiirii olusturulmustur. Orgiit icinde o6zellikle calisan
cephesinde esen olumlu riizgarlar sayesinde calisan huzurlu bir sekilde gorevlerini
tam olarak yerine getirme gayreti igerisinde olacaktir. Buda orgiite baglilik algisin

artirmaktadir.

Calisanlarin, basarili olma, yetkin olma ve miikemmelligi yakalama o6zelliklerinin
olmasi Orgiitlerce istenen ¢alisan davranislaridir. Kaya ve Selguk (2007), orgiitsel
baglilik ile bireysel basari giidiisii arasinda iliskiyi tespit ettikleri ¢alismalarinda
onemli bulgulara erigsmislerdir. Calismada, sorumluluk alma duygusunun devam ve
normatif baglilikla pozitif, duygusal baglilik ile negatif yonde iliskili oldugu, hirs ve
basariya inanma giidiisii ile stiinlik ve farkli olma giidiisiiniin sadece duygusal
baglilig1 pozitif yonde etkiledigi, ise odaklanmanin ise orgiitsel baglilik ile iligkili

olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Ogrenen orgiitte 6grenmenin bilgi iiretimi ve yaraticilikla basladigi, bu nedenle de
orgiitler i¢in Ozellikle yaraticiligin 6nemli oldugu daha oOnce ifade edilmistir.
Orgiitsel bagliligin yaraticilikla olan iliskisini tespit etmeye ydnelik bir arastirmada
Cekmecelioglu (2006), orgiitsel bagliligin ve i tatmininin yaraticilik tizerine olumlu

etkileri oldugunu belirlemistir.

Gegmiste konu ile ilgili yiritilen aragtirmalari genel olarak degerlendirip,
incelendiginde orgiitsel bagliligin orgiitsel 6grenme iklimi, Orgiitsel 6grenme,
bireysel 6grenme, egitim, gliglendirme, iletisim, yaraticilik gibi 6grenen orgiit ve alt
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unsurlar ile ¢alisan ya da yoneticilerin yas, medeni hal, egitim ve kidem gibi sosyo-
demografik ozellikler ile iligkileri tespit edilmistir. Arastirmacilarin  6grenen
organizasyon acisindan daha spesifik konularda orgiitsel bagliligi inceledikleri
goriilmektedir. Yiriitiilen arastirmalarin bazilar1, orgiitsel baglilig1 nelerin etkiledigi
tizerine kurgulanmigken (C6l, 2004; Sabuncuoglu, 2007; Cirpan, 1999; Cam, 2002;
Wright, 1997; Avcr ve Kiigiikusta, 2009; Turan, Karadag ve Bektas, 2011; Balay,
2012; Ahmad ve Bakar, 2003), bazilarinda ise Orgiitsel baghiligin etkiledigi
varsayilan konular {izerine kurgulanmistir (Cirpan, 1999; Argyris, 1998; Mowday
vd., 1982; Kofman ve Senge, 1993).
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5. OGRENEN ORGANIZASYONLARIN ORGUTSEL BAGLILIGA
KATKILARIYLA iLGIiLi BiR UYGULAMA

5.1. Hipotezler ve Yontem

Aragtirmanin hipotezleri asagida verilmistir.

H1: Orgiitsel baglilik cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2: Orgiitsel baglilik yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Orgiitsel baglilik medeni duruma gore anlamli farklilik géstermektedir.
H4: Orgiitsel baglilik egitim durumuna gére anlaml farklilik gostermektedir.
H5: Orgiitsel baglilik isteki konuma gore anlaml farklilik gostermektedir.

Orgiitsel baglilik cinsiyet,yas,medeni durum,egitim ve isteki konum itibariyle
degisiklik gostermektedir. Orgiitsel baghligin egitim durumunda farklilik olmasi,
uygulamanin yapildigi is yerinin sosyallikten uzak bir ortam olmasindandir. Medeni
durum anlamh farklilik gostermektedir. Ciinkii evliler kendilerini ¢aligmaya daha
mecbur hissetmektedirler. Orgiitsel baghilik konuma gore farklilik gdstermesinin
sebebi ise iist kademe gurubundakilerin ayni sirketin farkli subelerinde g¢aligma

isteklerinin ve firsatlarinin olabilme diisiincesine sahip olmalaridir.

Burdan da arastirma sonuglarimiz kapsaminda hipotezlerimize bagl olarak; 6grenen
orgiit algisi cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermektedir. Ogrenen 6rgiit algisi yasa
gbre anlamh farkhilik gostermektedir. Ogrenen orgiit algist medeni duruma gore
anlaml farklilik gostermektedir. Ogrenen orgiit algis1 egitim durumuna gore anlaml
farklilik gostermektedir. Ogrenen orgiit algist isteki konuma gore anlamli farklilik

gostermektedir.

Verilerin analizi SPSS 23 programi ile yapilmig ve %95 giiven diizeyi ile

caligilmistir.
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Caligmada test tekniklerinden Pearsonkorelasyon testi, bagimsiz gruplar t testi,
ANOVA testi kullanilmigtir. Pearsonkorelasyon testi bagimsiz iki nicel degisken
arasindaki dogrusal iliskinin yonii ve kuvvetinin belirlenmesi kullanilan test
teknigidir. Bagimsiz gruplar t testi bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan
karsilagtirilmasinda kullanilan test teknigidir. Tek yonli ANOVA testi;bagimsiz k
grubun (k>2) nicel bir degisken agisindan karsilastirilmasinda kullanilan test

teknigidir(Ozdamar, (2004). Paket Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi 1).

Calismada olcek puanlarinin iligskisi Pearsonkorelasyon testi ile 6lgek puanlarinin
demografik degiskenlere gore farklilik gostermesi ise bagimsiz gruplar t testi ve

ANOVA testleri ile analiz edilmistir.

5.2.  Bulgular

Cizelge 5-1. Katilimcilarin Kisisel Bilgilerinin Dagilimi

n %
Cinsiyet Kadin 32 10,7
Erkek 268 89,3
20-25 yas 32 10,7
26-30 yas 181 60,3
Yas 31-35 yas 69 23,0
36-40 yas 14 4,7
41 yas ve lizeri 4 1,3
Tlkokul 4 13
Ortaokul 9 3,0
Egitim durumu Lise 59 19,7
Yiiksekokul 156 52,0
Universite 61 20,3
Doktora 11 3,7
Bekar 202 67,3
Medeni durum EVii .. % 320
Bosanml.s/Eslnl 5 07
kaybetmis '
i1k kademe 196 65,3
Isteki konum Orta kademe 96 32,0
Ust kademe 8 2,7

Tabloda katilimcilarin kisisel bilgilerinin dagilimi gériilmektedir.

Katilimcilardan %89,3°1 erkek, %60,3’i 26-30 yasinda, %52,0’si yiiksekokul

mezunu, %67,3°1 bekar, %65,3’1 ilk kademe konumundadir.
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Sekil 5-1. Kisisel Bilgiler Grafigi

Cizelge 5-2. Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgek Ifadelerine Katilim Diizeylerinin

Dagilimi

Hig¢ Tamamen
[0)
% katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum katihyorum
Meslegimin geri kalan
klsrplnl bu  kurumda 2.7 5.7 32,0 51.3 8.3
gecirmekten ¢ok

mutluluk duyardim

Kurumuma Kkars1 giiclii
bir  "aitlik"  duygusu 5,7 14,7 60,0 17,3 2,3
hissetmiyorum.

Bu kuruma karst
"duygusal baglilik" 5,3 13,0 57,3 21,0 3,3
hissetmiyorum.

Bu kurumda kendimi
"ailenin bir pargasi" gibi 57 16,0 59,7 14,3 43
hissetmiyorum.

Su anda bu kurumda
calismaya devam etmek,

benim i¢in bir istek 2,7 53 24,0 61,0 7,0
oldugu kadar bir

gereklilik de.

Su anda istesem bile

isimi birakmak benim 2,3 8,0 32,0 51,0 6,7

i¢in ¢ok zor olurdu.

Su anda kurumumdan

ayrilmaya karar versem,
hayatimdaki pek ¢ok sey 2,3 [ 31,3 52,0 6.7

aksardi.

Calistigim  bu  kurumu

birakmay1 g 6,0 373 36,0 16,3 43
diigiindiireceksecenegim

neredeyse hi¢ yok gibi.

Bu kuruma kendimden 3,0 6,7 52,3 34,3 3,7
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bu kadar ¢ok
seyvermemis  olsaydim
baska bir yerde
calismayidiisiinebilirdim.

Bu kurumu biraktigimda
ortaya ¢ikacak birkag

olumsuzluktan biri de 3,0 4,3 48,3 38,0 6,3
mevcut is olanaklarinin

azligidir.

Su anki

isverenimlegaligmaya

devam etmek i¢in (ona 2,3 10,3 45,0 37,7 4.7
kars1) hicbir zorunluluk

hissetmiyorum.

Su an bu kurumu

biraksam sucluluk 53 25,0 48,7 16,3 4.7
duyardim.

Bu kurumu su an igin

birakamazdim, ¢linkii

kendimi buradakilere 5,7 21,7 50,0 13,0 3,7
karst mecbur

hissediyorum.

Bu luruma e sey 37 9,0 50,3 24,0 4,0

bor¢luyum.

Tabloda katilimeilarin Orgiitsel Baghlik 6lgek ifadelerine iliskin katilim diizeylerinin

dagilim1 goriilmektedir.
Katilim diizeyi en yliksek olan maddeler;

e Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten g¢ok mutluluk

duyardim.

e Su anda bu kurumda calismaya devam etmek, benim i¢in bir istek oldugu

kadar bir gereklilik de.

e Suanda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

e Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek cok sey

aksardi.

Calisanlarin  mesleklerinin geri kalan kisimlarini c¢alistiklar1 kurumda gegirme

sebeplerinden birtanesi giiniimiizde is bulma olanaklarinin az olmasidir. Kurumda

devamli olmanin mutlulugunu yasamak

calisanlardir. Calisanlar, ¢alistiklar1 kuruma verdikleri emegi diisiinerek imkan olsa

bile ¢alistiklar1 kurumdan ayrilmak istememektedirler.
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Cizelge 5-3. Katilimcilarin Ogrenen Orgiit Olgek Ifadelerine Katilim Diizeylerinin

Dagilimi

%

Hic
katilmiyorum

Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

Tamamen
katiliyorum

Caligsanlar,  yapilanlardan
ders alabilmek i¢in hatalar
aciklikla tartigir

3,3

50

11,7

73,0

7,0

Calisanlar, 6grenmelerini
destekleyecek  her  tiirlii
maddi ve manevi destegi
gorur

2,7

4,7

9,3

76,7

6,7

Calisanlara, o6grenme i¢in
yeterli zaman tahsis edilir

2,0

4,3

10,0

77,7

6,0

Caliganlar, gorevleri
esnasinda karsilastiklar
problemleri birer &grenme
firsat1 olarak goriir

1,3

3,3

9,0

78,0

8,3

Caliganlar, Ogrenme i¢in
odiillendirilir

2,3

6,7

11,3

74,3

5,3

Calisanlar, birbirine diiriist
ve acik geri besleme verir

1,3

53

19,0

69,3

5,0

Calisanlar, “neden”
sorusunu agiklikla sorabilir

1,0

4,0

20,7

68,0

6,3

Kisi  kendi  gdriislerini
sOylediginde, digerlerinin
de diisilincesini sorar

0,7

3,0

20,7

69,0

6,7

Caliganlar, birbirine
saygilidir

0,7

2,3

20,7

68,0

8,3

Calisanlar, karsilikli gliven
ortam saglamak i¢in zaman
harcar

0,7

4,3

21,7

62,0

5,3

Boliim/departmanlar, kendi
hedeflerini ihtiyaglar
dogrultusunda uyarlama
serbestisine sahiptir

1,7

6,7

51,3

35,3

5,0

Boliim/departmanlarda, tim
tiyelere makam veya diger
ozelliklerine  bakilmaksin
esit davranir

57,3

12,3

9,0

17,3

4,0

Boliim/departmanlar, hem
gorevlerine hem de grubun
nasil ¢alistigina odaklanir

2,0

3,3

22,7

66,3

5,7

Boliim/departmanlar,
bolim/departmanca  elde
ettikleri  basarilar  igin
odiillendirilirler

2,0

6,7

17,7

67,7

6,0

Boliim/departmanlar,
organizasyonun onlarin
Onerilerini dikkate
alacagindan emindir

2,3

4,3

20,0

68,3

5,0

Kurumum, Oneri sistemleri
ya da c¢esitli toplantilarla iki
yonlii  bir iletisim ortam
saglar

1,7

3,7

21,3

69,7

3,7

Kurumum, kisilerin ihtiyag
duydugu bilgiyi kolayca ve
hizla verir

2,0

7,3

23,3

63,3

4,0
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Kurumum, ¢alisanlarin
yetenekleri ile ilgili giincel
bir veri taban tutar

2,0

3,3

26,3

64,7

3,7

Kurumum, halihazirdaki ve
beklenen performans
arasindaki  fark  tespit
edecek Olgme sistemleri
kurar

2,7

4,7

25,3

61,7

5,7

Kurumum, problemlerden
elde ettigi derslerin tim
caliganlar tarafindan
Ogrenilmesini saglar

13

4,3

28,3

61,0

5,0

Kurumum, 6grenme icin
harcanan kaynaklarin ve
zamanin degerlendirmesini

yapar

2,7

3,7

26,7

62,0

5,0

Kurumum, caliganlarin
inisiyatif almasini onaylar

1,0

6,0

27,0

61,3

4,7

Kurumun, calisanlara gorev
verirken c¢esitli secenekler
sunar

38,0

5,0

18,3

36,3

2,3

Kurumum, calisanlar
kurumun vizyonuna katki
yapmaya tesvik eder

1,3

4,3

23,7

66,0

4,7

Kurumum, kabul edilebilir
risk alan caliganlar1
destekler

3,0

4,3

243

64,0

4,3

Kurumum, farkli
boéliim/departmanlarin
vizyonlar arasinda ihtiyaca
gore siralama yapar

1,0

3,3

22,3

68,0

5,3

Kurumum, ¢aliganlarin isi
ile ailesi arasinda denge
kurmasina yardim eder

2,0

6,0

26,3

60,7

5,0

Kurumum, tiim ¢aliganlar
astlarim  fikirlerini  karar
noktalarina getirmeye
tesvik eder

0,7

5,7

23,0

66,0

4,7

Kurumum, alinan
kararlarda calisanlarin
moralini gdz  Oniinde
bulundurur

1,0

5,0

21,7

61,0

53

Kurumum, ortak ihtiyaglar
kargilamak  i¢in  farkl
organizasyonlarla  birlikte
caligir

1,0

4,7

25,7

65,0

3,7

Kurumum, ¢alisanlarin bir
problemi  ¢ozerken tiim
kurum iginden cevap ve
destek almasini tegvik eder

1,0

43

31,3

58,0

5,3

Liderler, 6grenme firsatlari
ve egitim i¢in  gelen
talepleri genellikle
desteklerler

1,3

3,0

24,0

66,0

5,7

Liderler, kurumun
hedefleri, gelecekle ilgili
planlar ve hedefleri
hakkinda giincel bilgileri

paylasir

2,3

3,7

18,3

67,3

8,3
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Liderler, kurumun
vizyonuna ulasmada tim

caligsanlarin katkilar ortaya L 53 22,3 653 53
koymalarina imkan verir

Liderler, astlarini

yetistirmek  igin  ¢aba 1,3 3,0 21,0 66,0 8,7
gosterir

Liderler, kurumun

faaliyetlerinin  benimsenen 13 4.0 19.0 68.7 7.0

degerlerle uyumlu olmasini
saglarlar

Tabloda katilimeilarin Ogrenen Orgiit 6lgek ifadelerine iliskin katilim diizeylerinin

dagilimi goriilmektedir.

Katilim diizeyi yliksek olan maddeler;

® Calisanlar, yapilanlardan ders alabilmek i¢in hatalar agiklikla tartisir.

® Calisanlar, 6grenmelerini destekleyecek her tiirlii maddi ve manevi destegi

gorur.

® (Calisanlara, 6grenme i¢in yeterli zaman tahsis edilir.

® (Calisanlar, gorevleri esnasinda karsilastiklar1 problemleri birer &grenme

firsat1 olarak gortir.

® Calisanlar, 6grenme i¢in ddiillendirilir.

* Kurumum, Oneri sistemleri ya da cesitli toplantilarla iki yonlii bir iletisim

ortam saglar.

* Liderler, kurumun faaliyetlerinin benimsenen degerlerle uyumlu olmasim

saglarlar.

Cizelge 5-4. Katilimcilarm Olgek Puanlarmin Betimleyici Istatistikleri

n=300 Minimum  Maksimum  Ortalama  Std. Sapma  Diizey
Duygusal Baglilik 5 20 12,61 2,35 63%
Devam Baglilg: 6 30 20,14 2,98 67%
Normatif Baglilik 4 20 12,19 2,19 61%
Orgiitsel Baglilik 25 61 44,94 5,12 74%
Sirekli Ogrenme 10 25 19,07 2,56 76%
Diyalog ve Arastirma 9 25 18,72 2,51 75%
Takim Halinde Ogrenme 5 25 16,42 2,74 66%
Paylasimci Sistemler 11 30 21,92 3,25 73%
Giiglendirilmis Calisanlar 5 25 17,27 2,72 69%
Sistemler Arasi Baglanti 5 25 18,22 2,81 73%
Destekleyici Liderlik 11 25 18,76 2,41 75%
Ogrenen Orgiit 80 169 130,45 13,83 7%
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Tabloda katilimcilarin 6lgek puanlarinin betimleyici istatistikleri goriilmektedir.

Duygusal Baglilik puan ortalamas1 12,61, Devam Baglilig1 puan ortalamasi 20,14,
Normatif Baghiligi puan ortalamas1 12,19, Orgiitsel Baglilik puan ortalamasi
44,94’tiir. Buna gore calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi %74 tiir.

Siirekli Ogrenme puan ortalamas: 19,07, Diyalog ve Arastirma puan ortalamasi
18,72, Takim Halinde Calisma puan ortalamasi 16,42, Paylasimc1 Sistemler puan
ortalamasi1 21,92, Giiglendirilmis Calisanlar 17,27, Sistemler Aras1 Baglant1 18,22,
Destekleyici Liderlik puan ortalamasi 18,76, Ogrenen Orgiit puan ortalamasi

130,45°tir. Buna gore ¢aliganlarin 6grenen orgiit algilart %77 dir.

Ogrenen orgiit algilarinin %77 olmasi galisanlarm kuruma orgiitsel bagliliklarmin
yeterli oldugunu gostermektedir. Orgiitsel baglihigi yiiksek olan kurumlarda devam
baglilig1 da yiiksek olmaktadir. Devam baglilig1 ve orgiitsel baglilik yiiksek ise, bu
durum kurumun gelecegi ve gelisimi igin olumlu sonuglari beraberinde
getirmektedir. Calisanlarin zor sartlarda ¢alisiyor olmasi ve giinlik calisma

saatlerinin fazla olmasi duygusal bagliliklarin1 azaltmaktadir.
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Ortalama

Ogrenen Orgiit 130,45

Destekleyici Liderlik - 18,76
Sistemler Aras1 Baglanti - 18,22
Giiglendirilmis Caligsanlar - 17,27

Paylasimer Sistemler 21,92

Takim Halinde Ogrenme - 16,42

Diyalog ve Arastirma 18,72

Siirekli Ogrenme 19,07

Orgiitsel Baghink [N 4494

Normatif Baglilik - 12,19

Devam Baghlg: - 20,14

Duygusal Baglilik - 12,61

Sekil 5-2.0l¢ek Puanlarinin Minimum, Maksimum ve Ortalama Puanlar1 Grafigi
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Cizelge 5-5. Olgek Puanlarinin Normallik Testleri

Istatistik p
Duygusal Baglilik 0,937 0,000
Devam Baglilg1 0,963 0,000
Normatif Baglilik 0,932 0,000
Normatif Baglilik 0,968 0,000
Siirekli Ogrenme 0,745 0,000
Diyalog ve Aragtirma 0,888 0,000
Takim Halinde Ogrenme 0,919 0,000
Paylasimci Sistemler 0,866 0,000
Gii¢lendirilmis Caligsanlar 0,941 0,000
Sistemler Aras1 Baglanti 0,868 0,000
Destekleyici Liderlik 0,885 0,000
Ogrenen Orgiit 0,886 0,000

Tabloda 6l¢ek puanlarinin normallik testi sonuglar1 goriilmektedir.

Olgek puanlarinin normal dagilima uygunlugunun belirlenmesi icin yapilan

ShaphiroWilk testi sonucuna gore;

Olgek puanlar normal dagilim géstermemektedir (p<0,05).

Katsay1 Istatistik
Duygusal Baglilik (};?:zizli( (1):2(;
Devam Baglilg: %:iflli( ';,;f
Normatif Baghlik %ﬁﬁi g ;2
Normatif Baglilik C};Zrzﬁllf 571;)
Siirekli Ogrenme %zrspli(klli‘ '21’,::
Dialog ve Arastirma %Zﬁiiﬁ‘ '21],;)20
Takim Halinde Ogrenme %erpéi(klif '20’,72;
Paylagimci Sistemler %erpli(klllf '21’222
Gii¢lendirilmis Calisanlar %ﬁﬁi{ '20],;43
Sistemler Aras1 Baglanti %zrzf]ﬁ(k '21”297
Destekleyici Liderlik %Zrigllt ;;;3
Ogrenen Orgiit (];Ba;ziqklif -20],79;3
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Tabloda 6l¢ek puanlarinin ¢arpiklik ve basiklik sonuglar goriilmektedir.

Olgek puanlarinin normal dagilima uygunlugunun incelenmesi igin diger yapilan
islem ise ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin hesaplanmasidir. Olgeklerden elde edilen
basiklik ve carpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim igin
yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks,
1990; De Carlo, 1997). Buna gore 6lgek puanlarinin normal dagilim gosterdigi kabul

edilmistir. Analizlerde parametrik yontemler kullanilmistir.

Cizelge 5-6. Orgiitsel Baglilik ve Ogrenen Orgiit Puanlarmin iliskisi

Duygusal Baghhk Devam Baghlgi Normatif Baghhk Orgiitsel Baglhihk

n=300

r ] r P r P r ]
Siirekli Ogrenme ~ ,329" 0,000  268™ 0,000 245 0,000 412" 0,000
Diyalog Ve 200" 0000 293”0000 197° 0001 351" 0,000
Aragtirma
Talam — Halinde ;g 0000 268" 0000 253" 0000 383 0,000
Ogrenme
Paylasimer 187 0,001 254 0,000 ,167 0,004 ,306™ 0,000
Sistemler
Gtglendirilmis o - - o

183 0001 219 0,000 247 0000 317" 0,000
Caliganlar

Sistemler  Arast 5 e 0000 161" 0005 257" 0000 314 0,000

Baglanti

Destekleyici . o o o

L ,148 0,010 ,196 0,001 ,201 0,000 ,268 0,000
Liderlik

Ogrenen Orgiit 274" 0,000 ;322 0,000 ,294™ 0,000 ,439™ 0,000

** p<0,01 *p<0,05 anlamh iliski var, p>0,05 anlamh iliski yok

Tabloda Orgiitsel Baglilik ve Ogrenen Orgiit puanlarmmn iliski testi sonuglart

gorilmektedir.
Olgek puanlarmin iliskisi igin yapilan Pearsonkorelasyon testine gore;

Duygusal Baglilik puani ile Siirekli Ogrenme, Takim Halinde Ogrenme, Ogrenen
Orgiit puanlar1 arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski, Diyalog ve Arastirma,
Paylagimc1  Sistemler, Giiclendirilmis Calisanlar, Sistemler Aras1 Baglanti,
Destekleyici Liderlik puanlar ile arasinda pozitif yonli c¢ok zayif bir iliski

bulunmaktadir.

Devam Baglilig puani ile Siirekli Ogrenme, Diyalog ve Arastirma, Takim Halinde

Ogrenme, Paylagimci Sistemler, Ogrenen Orgiit puanlar1 arasinda pozitif yonlii zayif
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bir iligki, Giiglendirilmis Calisanlar, Sistemler Aras1 Baglanti, Destekleyici Liderlik

puanlar1 arasinda pozitif yonlii cok zay1f bir iliski bulunmaktadir.

Normatif Baglhlik puani ile Takim Halinde Ogrenme, Sistemler Arasi Baglanti,
Ogrenen Orgiit puanlar1 arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski, Diyalog ve Arastirma,
Paylasimci Sistemler, Giiglendirilmis Calisanlar, Destekleyici Liderlik puanlar ile

arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir.

Orgiitsel Baglilik puani ile Siirekli Ogrenme, Diyalog ve Arastirma, Takim Halinde
Ogrenme, Paylasimei Sistemler, Giiglendirilmis Calisanlar, Sistemler Aras1 Baglanti,
Destekleyici Liderlik, Ogrenen Orgiit puanlari ile arasinda pozitif yonlii zayif bir
iliski bulunmaktadir.

Cizelge 5-7. Ogrenen Orgiit Puanlarinin Iligkisi

Diyalog Tal_(lm Paylasime1  Giiglendirilmis g omler Destekleyici Ogrenen
n=300 N° .!-|allnde Sistemler Calisanlar Arasy Liderlik Orgiit
Arastirma Ogrenme Baglanti

Stirekli r ,591™ 520" 573" 4117 ,509™ 446" 752"
Ogrenme p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Diyalog ve r 1 527" ,518™ 413" ,400™ 4217 7127
Aragtirma p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Takim r 1 ,619™ 544" 4737 ,450™ ,766™
Halinde D 000 000 000 000 000
Ogrenme

Paylasimci r 1 537 ,626™ 507" 837
Sistemler p ,000 ,000 ,000 ,000
Gii¢lendirilmis r 1 575" ,518™ 738"
Caliganlar p ,000 ,000 ,000
Sistemler r 1 ,609™ 784"
Aras1 Baglanti  p ,000 ,000
Destekleyici r 1 724
Liderlik p ,000

** p<0,01 *p<0,05 anlamh iliski var, p>0,05 anlaml iliski yok
Tabloda katilimeilar Ogrenen Orgiit puanlarmin iliski testi sonuglar1 gériilmektedir.
Olgek puanlarmin iliskisi igin yapilan Pearsonkorelasyon testine gore;

Siirekli Ogrenme puani ile Diyalog ve Arastirma, Takim Halinde Ogrenme,
Paylagimci Sistemler, Sistemler Arasi Baglanti puanlari arasinda pozitif yonli orta
kuvvetli bir iliski, Gilclendirilmis Calisanlar, Destekleyici Liderlik puanlar ile
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski Ogrenen Orgiit puani ile arasinda pozitif yonlii

giiclii bir iliski bulunmaktadir.
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Diyalog ve Arastirma puami ile Takim Halinde Ogrenme, Paylasimci Sistemler
puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iligski, Gli¢lendirilmis Calisanlar,
Sistemler Arasi Baglanti, Destekleyici Liderlik puanlari ile arasinda pozitif yonli
zayif bir iliski, Ogrenen Orgiit puam ile arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski

bulunmaktadir.

Takim Halinde Ogrenme puani ile Paylasimei Sistemler, Giiglendirilmis Calisanlar
puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski, Sistemler Arasi1 Baglanti,
Destekleyici Liderlik puanlari ile arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski, Ogrenen

Orgiit puan ile arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir iliski bulunmaktadir.

Paylasimci Sistemler puani ile Giiclendirilmis Calisanlar, Sistemler Arast Baglanti,
Destekleyici Liderlik puanlari arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski, Ogrenen

Orgiit puani ile arasinda pozitif yonlii giiglii bir iliski bulunmaktadur.

Giglendirilmis Calisanlar puan ile Sistemler Arasi Baglanti, Destekleyici Liderlik
puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski, Ogrenen Orgiit puani ile

arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski bulunmaktadir.

Sistemler Aras1 Baglanti puani ile Destekleyici Liderlik puani arasinda pozitif yonlii
orta kuvvetli bir iliski, Ogrenen Orgiit puan1 ile arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir iliski
bulunmaktadir.

Destekleyici Liderlik puami ile Ogrenen Orgiit puan1 arasinda pozitif yonlii giiglii bir

iliski bulunmaktadir.

Cizelge 5-8. Orgiitsel BaglilikPuanlarinin Iligkisi

n=300 Devam Normatif Orgiitsel
Baghilg Baghlk Baghhk
Duygusal Baglilik r 040 152" 548"
p 494 ,008 ,000
Devam Baghlg r 1 3717 760"
p ,000 ,000
Normatif Baglihk ; 1 ,T()l(;lo

** p<0,01 *p<0,05 anlamh iliski var, p>0,05 anlamh iliski yok
Tabloda katilimcilarin 6l¢ek puanlarinin iligki testi sonuglart goriilmektedir.

Olgek puanlarmin iliskisi i¢in yapilan Pearsonkorelasyon testine gore;
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Duygusal Baglilik puani ile Normatif Baglilik puani arasinda pozitif yonli ¢ok zayif
bir iliski, Orgiitsel Baglilik puani ile arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski

bulunmaktadir.

Devam Baglilig1 puani ile Normatif Baglilik puani arasinda pozitif yonli zayif bir
iliski, Orgiitsel Baglilk puami ile arasinda pozitif yonli giclii bir iligki

bulunmaktadir.

Normatif Baglilik puani ile Orgiitsel Baglilik puani arasinda pozitif yonlii giiclii bir
iliski bulunmaktadir.

5.3. Karsilastirma Analizleri

Cizelge 5-9. Cinsiyetin Olgek Puanlar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

Std.

Cinsiyet n Ortalama Sapma t p

Duygusal Baglilik Ié:f;;‘ 23628 i;gg ;gg 0,665 0,507
Devam Baglilg: Ié?lfenkl 23628 ;g:zg 2:32 -0,719 0,473
Normatif Baglilik Ié:f; E 23628 Egz ;gg 11,551 0,122
Orgiitsel Baglilik Ié:f;i 23628 jg:gg 222 0,774 0,440
Siirekli Ogrenme Ié:‘;;i 23628 12?2 ;22 11,194 0,233
Diyalog ve Arastirma Ié:lljel E 23628 12:?2 ;:g; -0,525 0,600
T W T
Paylagimci Sistemler Ié:lljel E 23628 gi:gj ;:gg 1,757 0,084

i Kad 32 18,50 2,14

;ljgilgr e Erak(-:i1 268 18,18 2,88 0,603 0.547
Destekleyici Liderlik Ié:f;;‘ 23628 12?2 ;ﬂ 0489 0,625
Ogrenen Orgiit I;?lil E 23628 128:‘7& 194”2289 0,131 0,896

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok
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Tabloda cinsiyeti farkli katilimcilar i¢in 6lgek puanlart bakimindan karsilagtirma testi

goriilmektedir.
Kadilar ile erkekler i¢in yapilan t testi sonuglarina gore;

Kadinlar ile erkekler arasinda Orgiitsel Baglilk ve Ogrenen Orgiit puanlar

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir.

Cizelge 5-10. Yas Gruplarmin Olgek Puanlari Bakimidan Karsilastiriimasi

Std.
Y Ortal F
as n I'talama Sapma P
20-25 yas 32 13,34 3,21
5 26-30 yas 181 12,37 1,86
Duygusal Baglilik 31-35 yas 69 12,03 243 2,110 0,099
35 yas {istii 18 12,56 4,03
20-25 yas 32 19,72 4,99
. 26-30 yas 181 19,94 2,33
D Baglil 1
VAN 31-35 yas 69 20,75 3,12 538 0.205
35 yas {istii 18 20,50 3,50
20-25 yas 32 12,19 3,18
. 26-30 yas 181 11,96 1,75
f Baglihik 2,31
Normatif Baglili 31-35 yas 69 12,57 242 ,310 0,076
35 yas {stii 18 13,06 2,82
20-25 yas 32 45,25 7,46
. . 26-30 yas 181 44,28 4,00 *
Orgiitsel Baglilik 31-35 yas 69 4625 5.76 2,923 0,034
35 yas tstii 18 46,11 6,58
20-25 yas 32 18,91 3,74
. e 26-30 yas 181 19,27 2,00
kl 1,174
Stirekli Ogrenme 31-35 yas 69 18,84 281 , 0,320
35 yas Usti 18 18,28 3,83
20-25 yas 32 18,88 3,02
. 26-30 yas 181 18,83 2,18
Diyal A 11
iyalog ve Arastirma 31-35 yas 69 18,51 289 0,6 0,609
35 yas iistii 18 18,17 3,01
20-25 yas 32 18,16 3,04
Tzik1m Halinde 26-30 yas 181 16,18 2,32 5,066 0.002*
Ogrenme 31-35 yas 69 16,22 2,89
35 yas {istii 18 16,56 4,31
20-25 yas 32 22,72 3,97
. 26-30 yas 181 22,09 2,90
Payl teml 2,002 ,
aylagimci Sistemler 31-35 yas 69 2126 3.35 0,114
35 yas Usti 18 21,28 4,42
20-25 yas 32 18,25 3,21
Giiglendirilmis 26-30 yas 181 17,18 2,58
1,659 17
Calisanlar 31-35 yas 69 17,14 2,49 0.176
35 yas Usti 18 16,83 3,73
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20-25 yas 32 18,19 3,73
Sistemler Aras1 26-30 yas 181 18,44 2,57

1,900 1
Baglanti 31-35 yas 69 17,99 2,68 0130
35 yas {istii 18 16,89 3,51
20-25 yas 32 19,28 3,22

S 26-30 yas 181 18,81 2,18

Destekl Liderlik 7

estekleyici Liderli 31-35 yas 69 18.46 248 0,975 0,405

35 yag ustii 18 18,44 2,73

20-25 yas 32 133,91 19,40

. . 26-30 yas 181 130,88 11,31
Ogrenen Orgiit 31-35 yas 69 12858 14,52 1,516 0,210

35 yag ustii 18 127,06 20,71

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok
Tabloda yast farkli katilimcilar i¢in 6lgek puanlart bakimindan karsilastirma testi
goriilmektedir.

Farkl1 yas gruplari i¢in yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;

Yas gruplar arasinda Orgiitsel Baglilik puan1 bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir. 26-30 yasindakilerin Orgiitsel Baglilik algis1 en diisiik iken (44,28)
31-35 yasindakilerin en yiiksektir (46,25).

Yas gruplari arasinda Takim Halinde Ogrenme puani bakimindan istatistiksel anlamli
fark bulunmaktadir. 26-30 yasindakilerin Takim Halinde Ogrenme algis1 en diisiik
iken (16,18) 20-25 yagindakilerin en yiiksektir (18,16).
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Cizelge 5-11. Medeni Durumun Olgek Puanlar1 Bakimindan Karsilastirilmas:

Medeni durum n. Ortalama S:pt)crjﬁa t p

Duygusal Baglilik E\e/:(iar 29064 12:32 ;ég 1429 0154
Devam Baghlg: Ej:‘iar 29064 ;igé g 23 3,707 0,000
Normatif Baglilik E\e/:(iar 29064 E:gg ;zé 3722 0,000
Orgiitsel Baglilik E\e/:(iar 29064 jg:g: gz; 4636 0,000
Siirekli Ogrenme E\‘jﬁaf 29064 ig;g ggi 0,922 0,358
Diyalog ve Aragtirma E\e/:(iar 29064 12’82 ;g? -0,982 0,327

inde Bek 204 16,42 2

'Toagl;;lme e E\Gjlialr 906 12:44 3:22 0056 0,955
Paylagimc Sistemler E\i:(iar 29064 ;i:gi gjig 1,104 0,271
e e M nr o
- - - AT
Destekleyici Liderlik ES:(iar 29064 12;3 iji 0,356 0,722
Ogrenen Orgiit E\e/:(iar 29064 128:22 12:;2 0,446 0,656

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Tabloda medeni durumu farkli katilmcilar i¢in Olgek puanlart bakimindan

karsilastirma testi goriilmektedir.
Bekarlar ile evliler i¢in yapilan t testi sonuglarina gore;

Bekarlar ile evliler arasinda Devam Baglilig1 puan1 bakimindan istatistiksel anlaml

fark bulunmaktadir.Evlilerin Devam Baglilig1 algis1 daha yiiksektir (21,05).

Bekarlar ile evliler arasinda Normatif Baglilik puani bakimindan istatistiksel anlamli

fark bulunmaktadir. Evlilerin Normatif Baglilik algist daha yiiksektir (12,93).

Bekarlar ile evliler arasinda Orgiitsel Baglilik puani bakimindan istatistiksel anlamli

fark bulunmaktadir. Evlilerin Orgiitsel Baglilik algis1 daha yiiksektir (46,88).

Bekarlar ile evliler arasinda Ogrenen Orgiit puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli

fark bulunmamaktadir.

101



Cizelge 5-12. Egitim Durumu Gruplarmin Olgek Puanlari Bakimindan

Karsilagtirilmasi
Egitim durumu n Ortalama Std. p
Sapma
[Ikogretim 13 12,46 4,01
Lise 59 12,76 2,90
Duygusal Baglilik Yiiksekokul 156 12,58 1,67 0,827 0,509
Universite 61 12,79 2,42
Yiiksek lisans 11 11,45 4,16
[Ikogretim 13 22,23 4,13
Lise 59 20,76 3,49
Devam Baglilg1 Yiiksekokul 156 19,99 2,28 3,348 0,011*
Universite 61 19,72 3,44
Yiiksek lisans 11 18,73 3,47
[Ikogretim 13 14,08 3,04
Lise 59 12,63 2,88
Normatif Baglilik Yiiksekokul 156 11,98 1,56 5,016 0,001*
Universite 61 12,18 2,19
Yiiksek lisans 11 10,64 2,77
[Ikogretim 13 48,77 6,70
Lise 59 46,15 6,10
Orgﬁtsel Baglilik Yiksekokul 156 44 56 3,85 4,933 0,001*
Universite 61 44,69 5,53
Yiiksek lisans 11 40,82 7,14
[kdgretim 13 19,15 2,48
Lise 59 19,36 2,83
Sirekli Ogrenme Yiksekokul 156 19,42 1,76 4,545 0,001*
Universite 61 18,28 3,40
Yiksek lisans 11 16,91 3,73
ko gretim 13 19,46 1,94
Lise 59 19,07 2,64
Dialog ve Arastirma Yiksekokul 156 18,89 1,83 2,769 0,028*
Universite 61 18,03 3,25
Yiksek lisans 11 17,36 452
ko gretim 13 18,85 2,12
. Lise 59 17,64 2,58
TOagl;:Eme Halinde Yiksckokul 156 1599 2,00 7656 0,000*
Universite 61 15,92 3,59
Yiksek lisans 11 15,91 4,48
ko gretim 13 23,69 2,14
Lise 59 21,98 2,78
Paylasimci Sistemler Yiksekokul 156 22,18 2,41 2,849 0,024*
Universite 61 21,03 4,72
Yiiksek lisans 11 20,64 5,52
Ikdgretim 13 17,69 2,63
Gii¢lendirilmis Llf,‘e 59 18,25 1,97 2873 0.023*
Calisanlar Yiksekokul 156 16,98 2,46
Universite 61 16,89 3,50
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Yiksek lisans 11 17,64 3,85

Ikogretim 13 19,08 2,18
Sistemler Aras1 Lise 59 17.88 270
Baglants S"(l'iksekokul 156 18,64 2,29 3,202 0,014*
Universite 61 17,56 3,38
Yiiksek lisans 11 16,64 5,37
[Ikogretim 13 19,77 1,59
Lise 59 19,00 1,75
Destekleyici Liderlik Yiiksekokul 156 18,87 2,07 2,772 0,027*
Universite 61 17,93 3,22
Yiiksek lisans 11 19,27 4,29
[Ikogretim 13 137,69 9,76
Lise 59 133,19 12,53
Ogrenen Orgiit Yiiksekokul 156 130,99 10,09 3,784 0,005*
Universite 61 125,66 19,15
Yiiksek lisans 11 126,00 25,17

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Tabloda egitim durumu farkli katilimcilar i¢in Olgek puanlart bakimindan

karsilastirma testi goriilmektedir.
Farkl1 egitim durumu gruplari i¢in yapilan ANOVA testi sonuclarina gore;

Egitim durumu gruplar1 arasinda Devam Bagliligi puan1 bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadir. Yiiksek lisans mezunlarinin Devam Baglilig1 algisi en

diistik iken (18,73) ilkogretim mezunlarinin en yiiksektir (22,23).

Egitim durumu gruplarn arasinda Normatif Baglilik puani bakimindan istatistiksel
anlaml fark bulunmaktadir. Yiiksek lisans mezunlariin Normatif Baglilik algis1 en

diisiik iken (10,64) ilkogretim mezunlarinin en yiiksektir (14,08).

Egitim durumu gruplan arasinda Orgiitsel Baglilik puani bakimindan istatistiksel
anlaml fark bulunmaktadir. Yiiksek lisans mezunlarmin Orgiitsel Baglhilik algist en

diisiik iken (48,77) ilkogretim mezunlarinin en yiiksektir (40,82).

Egitim durumu gruplan arasinda Siirekli Ogrenme puam bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadir. Yiiksek lisans mezunlarmin Siirekli Ogrenme algis1 en

diisiik iken (16,91) ytliksekokul mezunlarinin en yiiksektir (19,42).

Egitim durumu gruplari arasinda Diyalog ve Arastirma puani bakimindan istatistiksel
anlaml fark bulunmaktadir. Yiiksek lisans mezunlariin Diyalog ve Arastirma algisi

en diisiik iken (17,36) ilkdgretim mezunlarinin en ytiksektir (19,46).
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Egitim durumu gruplar1 arasinda Takim Halinde Ogrenme puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir. Yiksek lisans mezunlarinin Takim Halinde

Ogrenme algisi en diisiik iken (15,91) ilkdgretim mezunlarinin en yiiksektir (18,85).

Egitim durumu gruplar1 arasinda Paylasimci Sistemler puan1 bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadir. Yiiksek lisans mezunlarinin Paylagimct Sistemler algisi

en diisiik iken (20,94) ilkdgretim mezunlarinin en yiiksektir (23,69).

Egitim durumu gruplar1 arasinda Giiglendirilmis Calisanlar puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir. Universite mezunlarmm Giiclendirilmis

Calisanlar algisi en diisiik iken (16,89) lise mezunlarinin en yiiksektir (18,25).

Egitim durumu gruplar1 arasinda Sistemler Arasi Baglanti puan1 bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir. Yiiksek lisans mezunlarinin Sistemler Arasi

Baglant1 algis1 en diisiik iken (16,64) ilkdgretim mezunlarinin en yiiksektir (19,08).

Egitim durumu gruplar1 arasinda Destekleyici Liderlik puani bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadir. Universite mezunlarmmn Sistemler Aras1 Baglant1 algisi

en diisiik iken (17,93) ilkdgretim mezunlarinin en yiiksektir (19,77).

Egitim durumu gruplar1 arasinda Ogrenen Orgiit puam bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadir. Yiiksek lisans mezunlarmin Ogrenen Orgiit algisi en

diistik iken (125,66) ilkdgretim mezunlarinin en yiiksektir (137,69).
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Cizelge 5-13. Isteki Konum Gruplarmin Olgek Puanlar1 Bakimindan

Karsilagtirilmasi
Isteki konum n Ortalama std. F p
Sapma
Ik kademe 196 12,56 2,28
Duygusal Baglilik Orta kademe 96 12,83 2,40 1,592 0,205
Ust kademe 8 11,38 3,34
Ik kademe 196 20,18 2,93
Devam Baglilg: Orta kademe 96 20,06 3,02 0,049 0,953
Ust kademe 8 20,13 4,26
Ik kademe 196 12,19 2,18
Normatif Baglilik Orta kademe 96 12,19 2,11 0,003 0,997
Ust kademe 8 12,25 3,33
Ik kademe 196 44,92 5,06
Orgiitsel Baglilik Orta kademe 96 45,08 4,84 0,254 0,776
Ust kademe 8 43,75 9,25
Ik kademe 196 19,25 2,30
Siirekli Ogrenme Orta kademe 96 19,00 2,55 8,122 0,000~*
Ust kademe 8 15,63 5,45
Ik kademe 196 18,86 2,17
Diyalog ve Arastirma Orta kademe 96 18,59 2,79 2,613 0,075
Ust kademe 8 16,88 5,17
) Ik kademe 196 16,65 2,18
'Toagli::me Haligg Orta kademe 96 16,13 3,23 3240  0,041*
Ust kademe 8 14,50 6,44
Ik kademe 196 22,34 2,51
Paylasimci Sistemler Orta kademe 96 21,40 3,97 9,554 0,000*
Ust kademe 8 17,88 5,87
. . Ik kademe 196 17,20 2,31
g:ﬁi‘j;‘lmls Ortakademe 96 17,43 2,97 0,264 0,768
Ust kademe 8 17,00 6,87
. Ik kademe 196 18,42 2,35
;1:;::? Arast Ortakademe 96 17,93 3,20 2,343 0,098
Ust kademe 8 16,63 6,25
Ik kademe 196 18,86 2,04
Destekleyici Liderlik Orta kademe 96 18,64 2,85 0,824 0,440
Ust kademe 8 17,88 4,64
Ik kademe 196 131,51 10,73
Ogrenen Orgiit Orta kademe 96 129,26 16,50 3,863 0,022*
Ust kademe 8 118,75 32,51

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Tabloda isteki konumu farkli katilimcilar igin Olgek puanlart bakimindan

karsilastirma testi goriilmektedir.

Farkl1 is konumu gruplart i¢in yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;
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Is konumu gruplar1 arasinda Orgiitsel Baglilik puanlart bakimindan istatistiksel

anlaml fark bulunmamaktadir.

Is konumu gruplar1 arasinda Siirekli Ogrenme puani bakimindan istatistiksel anlamli
fark bulunmaktadir. Ust kademedekilerin Siirekli Ogrenme algis1 en diisiik iken

(15,63) ilk kademedekilerin en yliksektir (19,25).

Is konumu gruplar1 arasinda Takim Halinde Ogrenme puani bakimindan istatistiksel
anlaml1 fark bulunmaktadir. Ust kademedekilerin Takim Halinde Ogrenme algis1 en

diisiik iken (14,50) ilk kademedekilerin en yiiksektir (16,65).

Is konumu gruplar1 arasinda Paylasimci Sistemler puani bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadir. Ust kademedekilerin Paylasimci Sistemler algis1 en

diisiik iken (17,88) ilk kademedekilerin en yiiksektir (22,34).

Is konumu gruplar1 arasinda Ogrenen Orgiit puan1 bakimindan istatistiksel anlamli
fark bulunmaktadir. Ust kademedekilerin Ogrenen Orgiit algis1 en diisiik iken
(118,75) ilk kademedekilerin en yiiksektir (131,51).
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6.  SONUC

Yasadigimiz diinya artik bilgi toplumu ¢agina girmistir. Yalnizca kisiler ve devletler
degil, sirketler ve kamu kurumlar1 da yogun sekilde 6grenme olgusu igerisinde
ilerlemektedir. Rekabetteki artig, teknolojideki hizli ilerleme, ¢evredeki
karmagikligin ve belirsizligin artis1 orgiitleri yeni seyler kesfetme arayisina itmistir.
Bu arayisla birlikte Orgiitler “Ggrenen organizasyon” olma c¢abasina girmis
bulunmaktadirlar.  Ciinkii bu  sorunlari1  ¢ézmeye  calisirken, Ogrenen
organizasyonlarda bireyler hem orgiitii gelistirici hem de kendilerini gelistirici
faaliyetler gostererek ¢alismaktadirlar. Orgiitlerde bu durumda daha esnek, degisime
acik, seffaf yapida ve sistemli olarak hareket edebilmektedir. Bu vesileyle orgiitler
kiiresellesmenin yarattig1 etkiyi de daha yakindan takip edebilmektedir. Ayrica
Ogrenen organizasyonlar, birey odakli olmasi, yaraticiliga, sistematik diisiinceye,
seffafliga, kisisel degerlere 6nem vermesi yoniiyle de gelecegin modern orgiit bigimi

icerisinde 6nemli bir yer edinmektedir.

Ogrenen organizasyonlar, siirec olarak mesakkatli bir siireci kapsamaktadir.
Ogrenmenin siirekli olarak gergeklestii bir orgiit yaratabilmek, hayatlari boyu
o0grenmeyi bir amag haline getirmis bireyler ve 6grenen organizasyonu gelistirmekle
miimkiindiir. Ogrenen organizasyonlar, drgiit iiyelerinin gelisimini tesvik eden ve
katkida bulunan, 6grenmeyi orgiite yarar saglayacagi diisiincesiyle bir yatirim olarak
goren ve bunun i¢in Ogrenmeye ve gelismeye uygun ortam olusturan yapilardir.
Yapilan arastirma sonuglarindan, hizli degisim ortamina ve yeni rekabet sartlarina en
uygun yaklasim olarak goriilen 6grenen organizasyon; hem bilgiye ulasma, yeni bilgi
yaratma, bilgiyi kullanma, mobilize etme, hem de bilgi ve kaynagi modern iletisim
araclariyla etkin bir sekilde organizasyona yaymasi gerektigi goriilmektedir.
Boylelikle organizasyon i¢i iletisimde iletisim teknolojisinin etkin bir sekilde
kullanilmast ile orgilit yapisinin ve yonetim anlayisinin 6grenmeyi ve gelismeyi

saglayacak bir yapida olmasi saglanmaktadir.
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Bir c¢alisanin Orgiitii ile kurdugu birligi, kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak
hissetmesi, Orgiite sadakatiyle ilgili tutumu ve orgiitin amaclartyla 6zdesleserek
orgiitteki tiyeliginin devam etmesi istegi seklinde ifade edilen orgiitsel baglilikve
nihayetindebir calisanin isini veya isle ilgili deneyimlerini degerlendirmesi sonucu
olusan memnun edici veya olumlu duygusal durumu ifade eden is tatmini,
calisanlarin calistiklar1 Orglite, yaptiklari ise, birlikte calistiklari is arkadaslarina,
emir ve talimatlarina uyduklar1 yoneticilere karsi tutum ve davraniglarina yon veren

orgilitler acisindan kilit 6neme sahip kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin neredeyse tamam Orgiitiine bagli ve isinden tatmin olan ¢alisanlara sahip
olma isteginde ve arayisindadirlar. Bu kapsamdacalisanlara gerekli orgiitsel ve
yonetsel destegin verilerek, orgiit icindeki tutum ve davramiglari anlayabilmesi,
ayrica Orgilit amag¢ ve hedefleriyle calisanlarin ama¢ ve hedeflerini Ortiistiirecek
organizasyonun olusturulmasi ve uygun kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Bu
sebeple orgiitsel baglilik, son yillarda literatiirde en yogun ve en fazla tartisilan

konulardan biri olarak goriilmektedir.

Degisim gosterme c¢abasinda olan orgiitler ¢alisanlarin, hem 6grenme yeteneklerini
stirekli olarak gelistirmeye, hem de onlar1 orgiite baglayacak stratejiler olusturmaya
ve uygulamaya yonelmektedirler. Yiriitiilen aragtirmalar, orgiitsel baglihigr yiiksek
calisanlarin gorevleri yerine getirmede daha ¢ok ¢aba harcadigini gdstermektedir.
Buna ek olarak orgiitsel bagliligi yiiksek c¢alisanlarin Orgiitte daha uzun siire
kaldiklart ve orgiit ile olumlu bir iliski yiiriittiikleri ifade edilmektedir (Oberhoster ve
Taylor, 1999).

Ogrenme kendiliginden olusan bir olgu oldugu gibi 6rgiit capinda da sistemli sekilde
yiiriitiilmesi gerekmektedir. Ogrenmenin siirekliligi ve gelismesi igin bireylerin bu
dogrultuda giidiilenmeleri olduk¢a 6nem tagimaktadir. Yoneticilerin bireylere orgiit
kaynaklarimin kullaniminda serbestlik tanimasi, sorumluluk almalarina izin vermesi
yoniiyle 6grenmeye katki saglarken, bireylerinde organizasyon iginde kendilerini
daha 1iyi ifade edebilmelerine yardimci olarak Orgiite olan devam baghliginin
artinlmas1 hedeflenmektedir. Adil ticret, mesleki ilerleme, ¢alisma kosullari, yol
gostericilik ve destekleyici programlarin iginde bulundugu pek cok giidiileyici
programinda devreye sokulmasi bireylerde Orgiitsel bagliligi olumlu yo6nde

etkilemektedir.
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Ogrenen organizasyonlarin ve orgiitsel bagliligin orgiite saglayacagi yararlar;
degisen ¢evreye daha kolay ve hizli uyum saglayabilme, calisma siireglerinin
gelistirilmesini kolaylastirabilme, biirokratik siiregte bilginin dogru ve etkin gegisini
saglayabilme, calisanlarin diisiinsel faaliyetlerinde maksimum fayda yaratilmasina
olanak taniyabilme, siirekli ve istikrarli gelisim hedefine baghiligi arttirabilme ve
orgiit blinyesindeki bireylerin motivasyonunu arttirarak, devamsizlik, igyavaslatma

ve istifalar1 azaltabilme seklinde 6zetlenebilmektedir.

Goriildiigii lizere; 6grenen organizasyon olmada orglitsel bagliligin 6nemi oldukga
biiyiiktiir. Ancak ister birey olarak isterse grup halinde olsun 6grenecek olan
insandir. Yapilan arastirmalarin neticelerinden de anlagildig1 gibi bir organizasyonu
Ogrenen organizasyona gotiirecek olan insan unsurunun bunu istemesi, buna tesvik
edilmesi ve bu konudaki c¢abalarinin o6diillendirilmesi 6nem kazanmaktadir. Bu
sonuctan yola ¢ikarak; calisanlarin verimlilik, kalite ve tasarruf konularindaki
cabalarinin ddiillendirilmesi ve yonetimin performans degerlendirmelerinde 6grenme
cabalarini ve tlretime katki saglayan diisiinceleri dikkate almasi bireyin oOrgiitsel

bagliliga olan tutumunda pozitif etki yaratacagi kanaatindeyiz.

Sonug¢ olarak 6grenen organizasyon olma; oOrglitlerin gelecegi agisindan Onemli
birérgiitsel kavramdir. Orgiitlerin orgiitsel evrimlerinin bir asamasi olan &grenen
organizasyonolma eskiden orgiitsel evrim siirecinin dogal bir sonucu olarak
diisiiniilmekteyken artikgiiniimiizde bir zorunluluk olarak gériilmektedir. Ogrenme
hizlarin1 degisim hizlarina ayarlayamamalar1 sebebiyle bir¢ok Orgiit, 68renen
organizasyon siirecini hayata geciremeden son bulmaktadir. Bu nedenle bilgi ¢caginda
tim Orglitler 6grenen organizasyon olmayihedeflemek zorundadirlar. Diger taraftan
insan odakli yonetimin olmazsa olmaz halinegeldigi bugiin, orgiitsel bagliligin
Ogrenen organizasyon olmayr etkilemesi Orgiitlerin Orgiitselbagliligi ytliksek
calisanlar1 elde etme ve Orgiitte tutmaya yonelik insan kaynaklari faaliyetlerini

gelistirmeleri ve uygulamalart gerektigini ortaya koymaktadir.

Dolayisiyla belirsiz pazar kosullarinda etkin, proaktif onlem alabilmek, bilginin
paylasimini hizlandirmak, kaliteyi arttirmak, yenilik¢i olmak ve yenilikle faaliyetler
arasinda koprii gorevi {istlenmeyi kolaylagtiran Ogrenen organizasyonlar ve

beraberinde getirdigi orgiitsel baghlik iligkisiyle ilgili, 6grenmenin rekabet degerinin
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yiiksek olmasi nedeniyle bu alanda yapilacak arastirmalarin sayisinin artacaginin

gostergesi olmaktadir.

Katilmeilarmm  Orgiitsel Baglililk ve Ogrenen Orgiit algi diizeylerinin
yiiksektir.

Katilimeilarm Orgiitsel Baglhilik alg1 diizeyleri arttikga Ogrenen Orgiit algi
diizeyleri artmaktadir.

Katilimeilarm Ogrenen Orgiit alg1 diizeylerinin her biri artmakta iken diger
alg1 diizeyleri de artmaktadir.

Katilimeilarm Orgiitsel Kiiltiir alg1 diizeylerinden Duygusal Baglilik arttikca
Normatif Bagllik, Orgiitsel Baglilik artmakta, Devam Baglihg arttikca
Normatif Baglilik, Orgiitsel Baglhlik artmakta, Normatif Baglilik arttikca
Orgiitsel Baglilik artmaktadir.

Katilimeilarin Orgiitsel Kiiltiir ve Ogrenen Orgiit alg1 diizeyleri cinsiyete gore
degismemektedir.

Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik ve Takim Halinde Ogrenme alg1 diizeyleri
yasa gore degismektedir. 31-35 yasindaki katilimcilarm Orgiitsel Baglilik
algis1, 20-25 yasindaki katilmcilarm Takim Halinde Ogrenme algisi en
yiiksektir.

Katilimeilarin - Orgiitsel Baglilik algi diizeyleri medeni duruma gore
degismekte iken Ogrenen Orgiit algi diizeyleri medeni duruma gore
degismemektedir. Evlilerin Orgiitsel Baglilik alg1 diizeyi daha yiiksektir.
Katilimcilarin Duygusal Baglilik algis1 egitim durumuna gére degismemekte
iken diger Orgiitsel Baglilik algisi, Ogrenen Orgiit alg1 diizeyleri egitim
durumuna gore degismektedir. Egitim diizeyi arttikca Orgiitsel Baghilik ve
Ogrenen Orgiit algi diizeyleri azalmaktadir.

Katilmcilarin -~ Orgiitsel Baglihik alg1  diizeyleri is konumuna gore
degismemekte iken Siirekli Ogrenme, Takim Halinde Ogrenme, Paylasimci
Sistemler, Ogrenen Orgiit alg1 diizeyleri is konumuna gore degismektedir. Tk
kademe konumunda ¢alisan katilimcilarin Siirekli Ogrenme Takim Halinde

Ogrenme, Paylasimc: Sistemler, Ogrenen Orgiit alg: diizeyleri en yiiksektir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

1. Cinsiyetiniz

O Kadin O Erkek

2. Yasiz

020-25 [O26-30 [31-35 [36-40 [41-

ve lzeri

3. Egitim Durumunuz

Oilkokul OOrtaokul  OLise OYiiksekokul
OUniversite OYiiksek Lisans [Doktora

4. Medeni Durumunuz

O Bekar O Evli

] Bosanmus-Esini Kaybetmis

5. Isteki Konumunuz

Oilk kademe ( Uzman, memur, eleman gibi )

[Orta kademe yonetici(Sef, Yetkili benzeri

pozisyonlar )

OUst kademe yonetici ( Miidiir ve {istii )

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

1:Hi¢ Katilmiyorum

5:Tamamen Katillyorum

2:Katilmiyorum 3:Kararsizim 4:Katilhyorum

1. Meslegimin geri kalan kismimi bu kurumda gecgirmekten ¢ok

mutluluk duyardim

2. Kurumuma kars1 giglii bir

hissetmiyorum.

"aitlik" duygusu
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3. Bu kuruma kars1 "duygusal baglilik" hissetmiyorum. 213|415
4. Bu kurumda kendimi "ailenin bir pargasi" gibi 2lalals
hissetmiyorum.
5. Su anda bu kurumda c¢alismaya devam etmek, benim icin bir 2lalals
istek oldugu kadar bir gereklilik de.
6. Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok zor 2l3lals
olurdu.
7. Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, 2lalals
hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi.
8. Calistigim bu kurumu birakmayi

wie . _ o Y 213415
diisiindiireceksecenegim neredeyse hi¢ yok gibi.
9. Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok seyvermemis olsaydim 2lalals
baska bir yerde calismayidiistinebilirdim.
10. Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag 2lalals
olumsuzluktan biri de mevcut is olanaklarmnin azligidir.
11. Su anki igverenimlecalismaya devam etmek i¢in (ona karst) 2l3lals
hicbir zorunluluk hissetmiyorum.
12. Su an bu kurumu biraksam su¢luluk duyardim. 213|415
13. Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, c¢ilinki 2l3lals
kendimi buradakilere kars1t mecbur hissediyorum.
14. Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 213415

OGRENEN ORGUT OLCEGI

1:Hi¢ Katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Kararsizim 4:Katilhyorum

5:Tamamen Katiliyorum
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1. Calisanlar, yapilanlardan ders alabilmek icin hatalar

aciklikla tartigir

2. Calisanlar, 6grenmelerini destekleyecek her tiirlii maddi ve

manevi destegi goriir

3. Calisanlara, 6grenme igin yeterli zaman tahsis edilir

4. Calisanlar, gorevleri esnasinda karsilastiklart problemleri

birer 6grenme firsat1 olarak goriir

9]

Calisanlar, 6grenme i¢in ddiillendirilir

6. Calisanlar, birbirine diiriist ve acik geri besleme verir

7. Calisanlar, “neden” sorusunu agiklikla sorabilir

8. Kisi kendi goriislerini sdylediginde, digerlerinin de

diisiincesini sorar

9. Calisanlar, birbirine saygilidir

10. Calisanlar, karsilikli giiven ortam saglamak i¢in zaman

harcar

11. Boliim/departmanlar, kendi hedeflerini ihtiyaglar

dogrultusunda uyarlama serbestisine sahiptir

12. Boliim/departmanlarda, tiim liyelere makam veya diger

ozelliklerine bakilmaksin esit davranir

13. Boliim/departmanlar, hem gorevlerine hem de grubun nasil

calistigina odaklanir

14. Boliim/departmanlar, boliim/departmanca elde ettikleri

basarilar i¢in ddiillendirilirler

15. Boliim/departmanlar, organizasyonun onlarin dnerilerini

dikkate alacagindan emindir

16. Kurumum, Oneri sistemleri ya da ¢esitli toplantilarla iki
yonlii bir iletisim ortam saglar

17. Kurumum, kisilerin ihtiya¢ duydugu bilgiyi kolayca ve

hizla verir
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18.

Kurumum, caliganlarin yetenekleri ile ilgili giincel bir veri

taban tutar

19.

Kurumum, halihazirdaki ve beklenen performans

arasindaki fark tespit edecek 6l¢me sistemleri kurar

20.

Kurumum, problemlerden elde ettigi derslerin tiim

calisanlar tarafindan 6grenilmesini saglar

21.

Kurumum, 6grenme i¢in harcanan kaynaklarin ve zamanin

degerlendirmesini yapar

22.

Kurumum, caliganlarin inisiyatif almasini onaylar

23.

Kurumun, ¢aligsanlara gorev verirken cesitli secenekler

sunar

24.

Kurumum, ¢alisanlar kurumun vizyonuna katki yapmaya

tesvik eder

25.

Kurumum, kabul edilebilir risk alan ¢alisanlar1 destekler

26.

Kurumum, farkli boliim/departmanlarin vizyonlar arasinda

ihtiyaca gore siralama yapar

27.

Kurumum, ¢alisanlarin isi ile ailesi arasinda denge

kurmasina yardim eder

28.

Kurumum, tiim ¢alisanlar astlarin fikirlerini karar

noktalarina getirmeye tesvik eder

29.

Kurumum, alinan kararlarda ¢alisanlarin moralini g6z

oniinde bulundurur

30.

Kurumum, ortak ihtiyaglar karsilamak i¢in farkli

organizasyonlarla birlikte ¢aligir

31.

Kurumum, ¢alisanlarin bir problemi ¢ozerken tiim kurum

icinden cevap ve destek almasini tegvik eder

32.

Liderler, 6grenme firsatlar1 ve egitim icin gelen talepleri

genellikle desteklerler

33.

Liderler, kurumun hedefleri, gelecekle ilgili planlar ve
hedefleri hakkinda giincel bilgileri paylasir

34.

Liderler, kurumun vizyonuna ulagsmada tiim ¢alisanlarin

katkilar ortaya koymalarina imkan verir
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35. Liderler, astlarini yetistirmek igin ¢aba gosterir

36. Liderler, kurumun faaliyetlerinin benimsenen degerlerle

uyumlu olmasini saglarlar

Ek 2: Olgek izni

{Disarmed} ANKET OLCEGI iZNi HK.

—---Original Message--—--

From: nbasim [mailto:nbasimi@baskent.edu.tr]

Sent: Saturday, December 8, 2017 2:48 AM

To: Muhammed Cetin <mcetin@teknokon.onmicrosoft.com:

subject: Re: {Disarmed} ANKET OLCEGT iZNI HK.

Anketi kullanabilirsiniz. Iyi calismalar.
Prof. Or. H. Nejat Basim
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