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ONSOZ

Insanlar1 is ortamlarinda islerin yolunda gitmesini saglayan birer makine,
programlanmis bir alet gibi géormek dogru degildir. Her seyden 6nce onlarin varligini
fark edip, insan olarak bir takim ihtiyaclarinin ve beklentilerinin oldugunu kabul etmek

gerekir.

Egitim orgiitlerini amacina ulagmasini saglayan en dnemli gii¢ insan giictidiir.
Egitim hizmetlerinin iretildigi yer olan okullarda, hizmetin {iretilmesini saglayan en

Oonemli unsur egitim iggdrenlerinin varligidir.

Insanlarm toplu olarak bulundugu, insani isleyen, egiten, meslek edindiren,
gelisimini tamamlamasina katki saglayan, yeteneklerini kesfeden, yonlendiren egitim
kurumlarinda ¢alisanlarin biitiin bu agir yiikleri kaldirabilmesi kendine verilen 6nem ve
degere paralel olarak gelisebilecektir. Bu kurumlarda calisan isgérenlere gereken 6nem

ve degerin verilebilmesi i¢in ihtiyag¢ ve beklentilerinin bilinmesi gerekir.

Egitimin  kalitesinin  arttirilmasinda  ve  siirekliliginin ~ saglanmasinda
isgorenlerin kurumdaki olaylar1 algilayist ve bu olaylar karsisinda kendini nasil
hissettigi ¢ok ©Onemlidir. Iste bu diisiinceden hareketle egitim isgdrenlerinin is
tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin ne derecede oldugunu bilmek ve is tatminlerini
ve bagliliklarini etkileyen unsurlar1 belirleyebilmek 6nemlidir. Bu arastirmayla orgiitsel
adalet ve bireyin kurumla uyumunun is tatmini ve Orgiitsel adaletle iliskisi ortaya

konulmustur.

Arastirmalarimda her tiirli destegiyle yanimda olan degerli hocam Yeditepe
Universitesi, Isletme Béliimii Ogretim Uyesi, Dog. Dr. Mehmet Yahyagil’e, maddi ve
manevi desteklerinden dolayr aileme, katkilarindan dolay1r meslektaglarima ve okul

miidiirlerime sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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OZET

Egitimde verimliligi ve etkinligi arttirmak icin egitim calisanlarin egitim
calisanlarinin ilgi ve isteklerini bilmek, tepkilerini 6l¢gmek ve kurum i¢indeki
pozisyonlarni degerlendirmek gerekir. Bu calisma egitim is gorenlerinin Orgiitle
uyumu, adaleti algilayislart ve is tatminleri ile orgiitsel bagliliklarin1 anlamak ve bu

kavramlar arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in yapilmistir.

Arastirma resmi ve Ozel okullarda gbrev yapan Ogretmen ve yoneticileri
kapsamaktadir. 2006-2007 egitim-6gretim yilinda Istanbul ili Pendik ilgesinde bulunan
45 ilkogretim okulunda 851 ¢alisana ulasilmis toplanan soru formalarindan 721 tanesi

degerlendirmeye uygun goriilmiistiir.

Veri toplama araci olarak, sosyo demografik ozellikleri 6l¢en kisisel bilgi
formu; oOrgiitsel bagliligin boyutlarin1 ortaya koyan Allen-Meyer 6lgegi; Moorman’in
gelistirdigi Orgiitsel adalet Olgegi; Cable ve Judge tarafindan gelistirilen birey-

organizasyon uyumu dlgegi ve is tatminini 6l¢en Chartman 6lgegi kullanilmistir.

Arasgtirmanin veri analizleri SPSS istatistik programi (Versiyon: 15.0)
kullanilarak, Pearson koreldsyon Analiz yontemi, regresyon analizi, Bagimsiz t-test ve

ANOVA analizi yontemleriyle test edilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular mevcut teorik bilgi birikimiyle
ortiismiis ve ozellikle birey-organizasyon uyumu ile orgiitsel adalet algilamasinin biiyiik
Onemini ortaya c¢ikarmistir. Calismada tiim kavramlar ve kavramsal boyutlar yani
orgiitsel adalet (dagitim ve uygulama adaleti) ve birey-organizasyon uyumu ile is
tatmini ve Orgiitsel baglilik (duygusal, siirekli, normatif) arasinda iliski oldugu 6zellikle
de egitim kurumlarindaki tiim karar verme siireclerinde ve uygulamalarda calisanlar
acisindan “hakkaniyet” duygusunun yadsinamaz 6nemi anlagilmistir. Calismanin pratik
acidan bir bulgusu da egitim kurumlarinda c¢alistirilacak Ogretmenlerin bireysel
degerleri ile kurumsal deger sistemi (Orgiit kiiltlirll) uyumuna ydneticilerin 6nem
vermesi ve tlim is uygulamalarinda, ¢alisanlar arasinda adalet duygusunun olusmasina

yol acacak bir davranis tarzinin benimsenmesi olmustur.
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ABSTRACT

It is essential to know the interests, and desires of those who are working in the
education sector for the improvement of both effectiveness and efficiency of
educational system through the evaluation of teacher’s’ job positions and job tasks. This
study aims at understanding the nature of mutual relationships between the concepts of
organizational justice, person-organization fit, job satisfaction, and organizational

commitment regarding the teachers who are working in education industry.

The study covers both the teachers and managers of both governmental and privately
owned educational institutions. The measurement instruments were distributed to all of
the teachers, and 721 of 851 responded promptly from 45 institutions at Pendik
province of Istanbul.

Four different measurement devices were employed (organizational
committment questionnaire developed by Allan-Meyer; organizational justice
quetionnaire developed by Moorman; general level job satisfaction questionnaire
developed by Chatman, and person-organization fit questionnaire developed by Cable

nad Judge) to collect data from the respondents.

Data analysis procedures were made by SPSS (Version: 15.0) by means of
running different statistical methods and techniques such as Pearson correlation,

independent t-tests, ANOVA and regression analyses.

The findings of the study which were in line with the existing theoretical body
of knowledge, and were indicated the importance of organizational justice, the degree of
fit between personal and organizational values. All of the concepts were correlated with
each other which indicated the functional importance of the perception of “fairness”
regarding implementation of business decisions and procedures. The practical side of
the study is two folds one of which is about the employment of educational workers is
of importance in relation to the fit between person and organization (organizational
culture), and second is about the managers regarding creation of a notion of fairness in

the application of business processes.
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BOLUM 1- GIRIS
1.1. Problem Durumu

Diger canli sistemler gibi orgiit de yagsamini siirdiirmek ister. Orgiitiin yasamin
siirdiirebilmesi isgorenlerin orgiitii yasatma davranis1 ile gerceklesebilir. Is gorenlerin
Orgiitli yasatma davranis1 Orgiite baglanmasi, orgiitiin deger ve diizgiilerini korumasini;

bunlari yenilestirmesini; kendini gelistirmesini icermektedir (Basaran, 1991; 38).

Saglikli orgiit, gorevlerinin, yasamasin, biiylimesinin ve yenilesmesinin
gereksinmelerini kargilayabilen; is gorenlerin ve takimlar arasinda olusan ¢atigmalari
orgiitsel amaglara yoneltebilen ve isgdrenlerini zorlanmaya diisiirmeden uymalarini

saglayan Orgiittlir (Balc1, 1998; 183).

Insanlar gerektigi degeri veren, ¢alisanlarin hakkini koruyan, giiciinii calisanin
bagliligindan ve veriminden alan kuruluslar her kosulda ayakta durabilmeyi basarir

(Altm, 2005; 128).

Is, kisinin bireysel ihtiyaclarin1 karsilamanin yani sira kisinin his ve deger

yargilarini da olumlu yonde etkiliyorsa ig tatmini ortaya ¢ikar (Erdogan, 1997; 376).

Sosyal bilimciler, calisanlarin kisisel doyumu ve bununla baglantili olarak
orgiitlerin amaclarin1 gergeklestirmedeki basarisi i¢in, adalete iliskin olumlu kanaatin

temel bir gereklilik oldugunu belirtmektedirler (Karaeminogullari, 2006; 10).

Egitim kurumu; toplumun uyum saglayici kurumlarindan biri olarak toplumun
bireyleri arasinda olusan egitsel iligkileri diizenler. Davranig kaliplarinin giliniimiiz
diinyasinda tiimiiyle evde ve aile ortaminda Ogrenilmesi giictiir. Bu islevi egitim ve

ogretimin gerceklestirildigi okullar yerine getirmektedir (Basaran, 1991; 11).

Egitimin ¢agdas gorevi toplum ve bireylerin sorunlarmi ¢ozmektir. Kisiler,
insanca yasama gereksinimini bugiin her zamankinden daha fazla hissetmektedirler. Bu
gereksinimin kargilanmasi bir yerde kaliteli egitim kurumlaria sahip olmaktan geger.
Bu kosulun saglanmasi da okulda birinci dereceden is gorenler olarak yonetici ve

Ogretmenlerin hem nicel hem de nitel agidan yeterli ve donanimli olmalarini1 gerektirir.



Yeterli olma ise sadece dis kosullarin iyilestirilmesi ve aragsal maddi giidiilerle
basarilamayacagindan yoOnetici ve dgretmenleri orgiitlerine baglayict moral-psikolojik
faktorlerin de ortaya ¢ikarilmasi, amag ve beklentilerin karsilanmasi yoniinden biiyiik

onem tasimaktadir (Balay, 2000; 11).

Insanla birinci derecede iliski halinde bulunulan bu kurumda calisanlarin
kuruma ve islerine karsi1 bakis acilarin1 anlamak ve isteklerini belirleyebilmek cok
onemlidir. Bu arastirma ile egitim kurumunda c¢alisan 6gretmen ve yoneticilerin adaleti
algilayisinin  ve oOrgiitle uyumunun, is tatmini ve baglilikla iliskisi anlagilmaya
calistlmistir. Bu arastirma egitim isgorenlerin adalet ve uyum ihtiyaglarini belirleyerek

gerekli iyilestirmenin yapilmasina katki saglamak i¢in yapilmistir.
1.2. Problem Ciimlesi

“Orgiitsel adalet ve birey -orgiit uyumu” ile “is tatmini ve orgiitsel baglilik”

kavramlar1 arasindaki iliskinin niteligi nasildir?

Aragtirmanin temel problemi, Orgiitsel adalet, oOrgiitsel baglilik, birey-
organizasyon uyumu ile is tatmini arasindaki iligkilerin niteliginin nasil bir baginti

icinde oldugunun agiklanmasidir. Buna gore arastirmanin alt-problemleri;

a) Orgiitsel adalet kavrammi olusturan dagitim ve uygulama adaleti

boyutlarinin orgiitsel baglilik kavramini nasil etkilediginin belirlenmesi,

b) Orgiitsel adalet ve orgiite baglilik arasindaki iligkinin birey-organizasyon

uyumunun diizeyine bagli olarak nasil etkilendiginin saptanmasi,

c) Orgiitsel adalet, orgiite baglilik ve is tatmini arasindaki bagimtinin

giicliniin belirlenmesi

d) Orgiitsel adalet, orgiite bagllik ve is tatmini kavramlariyla
organizasyonel niteliklerle, calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine

bagli olarak farklilik gosterip gostermediginin saptanmasidir.



1.3. Amaclar

Arastirmanin amaci bir kurum caligsanlarinin 6rgiite baglilik, orgiitsel adalet ile
birey ve organizasyon arasinda degerlerin uyumu ve genel is tatmini kavramlari
arasindaki karsilikli bagintinin incelenmesidir. Bu sekilde ilkdgretim kurumlarinda
calisan 6gretmenlerin ve yoneticilerin galistiklar1 kurumlarda orgiitsel adalet duygusu ve
isletme kiiltiirii agisindan birey-organizasyon uyumunu algilamalarinin diizeyine gore
kendilerini kurumla o6zdestirmeleri, kurumun amaglarimi kendi amaglar1 olarak
benimsemeleri (Orglitsel baglilik) ve genel is tatmini gibi yapilan igle ilgili olarak olusan

calisanlarin iki 6nemli tutumu arasindaki iligkilerin niteligini belirlemek amaglanmistir.
1.4. Onem

Bu calismayla adalet, kisisel degerlerle ve orgiitsel degerlerin uyumu gibi ¢ok
onemli kavramlarin ¢alisanlarin i tatmini ve orgiite bagliliklari ile iliskisi tespit edilmis
olacak; bireylerin organizasyonlardaki ilgi ve ihtiyaglarini ortaya koyacak; arastirmayi
inceleyen mevcut kurum ve kuruluslarin gerekli diizenlemeleri yapmalar1 konusunda
aydinlatict bilgileri bilimsel yontem ve tekniklerle ortaya koyacak; kurulmak ve
gelistirilmek lizere tasarlanan organizyonlara yon gosterecek ve orneklemin segildigi

bolgedeki yoneticilere 151k tutacak bir ¢alisma olacaktir.
1.5. Sayiltilar

»  Arastirmaya katilan yonetici ve Ogretmenler kendilerine uygulanan

Olgekleri samimi ve tarafsiz olarak yanitlayacaklardir.
»  Arastirmada izlenen yontem amacina uygundur.
»  Belirlenen 6rneklem evreni yansitmaktadir.
1.6. Smirhhiklar

Arastirma sonucu elde edilecek bilgiler asagidaki smirliliklar dahilinde

genellenebilir:

»  Buarastirma 2006-2007 yiliyla,



>  Arastirma bulgular1 Istanbul ili Pendik ilgesi resmi ve 6zel ilkdgretim

okulu 6gretmen ve yoneticileriyle sinirhdir.
1.7. Tanimlar

Isgoren: Orgiitiin amaglarinin gergeklesmesine emegi ile katkida bulunan; bu
katkiya karsilik olarak bir kesim gereksinmesini orgiitten saglayan insandir (Basaran,

1991; 41).

Orgiit: Belirli bir siire i¢inde belli hedeflere ulasmak igin rolleri oynayarak
sosyal iligkileri devam ettiren bir¢ok kisinin meydana getirdigi topluluktur (Baysal,

1996; 131).

Orgiitsel Baghlik: Isgorenin calistigi isletmede isine devam etme isteginde
olmas. Isyerine diizenli olarak gelmesi, isletmenin varliklarini korumasi ve isletmenin

amaglartyla biitiinlesmesidir (Meyer ve Allen, 1997).

Adanmishk: Bir oOrgiitin  bireyden bekledigi formal ve normatif
beklentilerinde otesinde, bireyin bu amag ve degerlere yonelik davranislaridir (Celep,

2000; 15).

Adalet: Tarafsiz ve agik fikirli olmak, hatalar1 kabul etmek, uygun durumlarda
pozisyon ve inanglar1 degistirmek, yapiya olan baglihigi sergilemek, bireylere esit
davranmak, bagkalarmin hatalarindan veya eksikliklerinden kendine ¢ikar

saglamamaktir (Ozkalip ve Kirel, 2001; 584).

Orgiitsel Adalet: Orgiitsel kaynaklarm (6diil, ceza) dagitimmin, bu dagitim
kararlarin1 belirlemede kullanilan prosediirlerin ve bu prosediirlerin ytriitiilmesi
sirasinda gergeklesen kisiler aras1 davranislarin nasil olmasi gerektigi ile ilgili kurallar

ve sosyal normlar biitiinii olarak izah edilmektedir (Cakmak, 2005; 20).

Uyum: Insanin i¢i ve dis ¢evreyle erincini (huzur) bozmayacak bir sekilde

etkilesim i¢inde olmasidir (Basaran, 2004; 356).



Is Tatmini: Calisanlarm ise ve is ortamma karst olumlu tutumlar1 genellikle is

tatmini olarak adlandirilir (Erdogan,1997; 376).
BOLUM 2-ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

Adalet, tarafsiz ve agik fikirli olmak, hatalar1 kabul etmek, uygun durumlarda
pozisyon ve inanglar1 degistirmek, yapiya olan baglihigi sergilemek, bireylere esit
davranmak, bagkalariin hatalarindan veya eksikliklerinden kendine ¢ikar

saglamamaktir (Ozkalip ve Kirel, 2001; 584).

Literatiirde vurgulandigi iizere, dagitim ve uygulama (prosediir) adalet
algilamasi olarak iki alt-kavramla incelenen Orgiitsel adalet, yiiksek diizeyde bir orgiit
performansina erisilmesi ve calisanlarin isle ilgili tutumlari {izerinde etkili olmaktadir.
Dagitim adaleti, Orgiitsel faaliyetlere bagl olarak calisanlarin elde ettikleri karsiligin
(sonucun) haklilik derecesini, uygulama adaleti ise genel olarak bu sonuglarin,
karsiliklarinin - alinmasina yol acan uygulamalardaki sagduyu ve hosgoriiniin

algilanmaszyla ilgilidir (Yahyagil, 2007).

Adalet Bireylerin haklarini, diisiincelerini ve ¢ikarlarini giivence altina almak,
insan onurunu korumak, insan 6zgiirliikklerini saglamak {izere kullana gelmistir. Politik
sistemlerin siirekliligini, toplumlarin refahin1 saglamada adalet ve adalet ile ilgili olgular
on plana ge¢mistir. Toplum oOrgiitlenmesinde adaletin roliiniin anlasilmasiyla, konu
izerine ¢ok sayida bilim dalinda arastirmalar yapilmaya baglanmistir. Pek c¢ok farkl
disiplinden gelen sosyal bilimcinin-siyaset bilimciler, iktisatcilar, sosyologlar, teologlar,
psikologlar- adalet kavraminin anlagilmasinda ve gelismesinde katkilar1 olmustur

(Karaeminogullari, 2006; 8).

Adalet, insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Insanlar ¢ok eski zamanlardan
beri adaletin gergeklesmesini arzulamiglar ve bunun i¢in miicadele etmislerdir. Tarihte
ilk yazili kaynaklarin ¢ogu Hamurabi Kanunlari, sosyal adalet konusu tizerinde durmus
ve bu dogrultuda kisiler arasi iligkilerin, kaynak dagitiminin nasil olmasi gerektigini
vurgulamigtir. Ayrica her kiiltiirin efsane ve masallarin adaletle ilgili dersler vermeye

calistifi goriilmektedir. Aslinda kendisine adaletli davranilmasini istemek insanin



dogasinda var olan bir giididiir. Kisiler ¢ok kiiclik yaslardan itibaren neyin adaletsiz

oldugunu algilamaya baslamaktadirlar (Cakmak, 2005; 19).

Orgiitlerde calisanlarin gabalarini destekleyen ve motive olmalarimi saglayan
iki temel giidiilenme aracindan bahsedilebilir, bunlar caliganlarin oOrgiite giliven

duymalar ve uygulamalarin adil olduguna inanmalardir (T6remen, 2001;79).

Insanlarin bir arada uyum icinde yasamasini gerektiren her ortamda adalet
vazgegilmez bir gerekliliktir. Orgiitsel prosediirler 15181nda kaynak dagitimm yapildigt
ve c¢alisanlarla stirekli etkilesimin s6z konusu oldugu orgiitler de, adalete iliskin kaygi
ve ilginin gelismesi i¢in verimli ortamlardir. Calisanlarin orgiitiin ne kadar adil
olduguna iliskin algilar1 degerlendirmeleri c¢alisanlarin tutum ve davranislarini

etkilemektedir (Yilmaz, 2004; 3).

Adalet konusunda duyulan felsefi ilgi Plato ve Sokrates’e kadar geri
gotiirtilebilir. Sosyal bilimciler, adaletin 6nemini Orgiitlerin etkin isleyisi ve istthdam
ettikleri bireylerin kisisel tatminleri i¢in temel bir gereklilik olarak gérmiislerdir.
Orgiitler icin de adaletin &neminin anlasilmasiyla adalet, orgiitlerdeki calisan

davranigin1 anlama amaciyla uygulamaya konulmustur (Y1lmaz, 2004; 3).

Orgiitlerde adalet konusunun arastirilmasinin son otuz yildan uzun bir
zamandir 6nem kazandig1 goriilmektedir. Iste 1960-1970’lerden beri is ortaminda dikkat
edilen, onem verilen bir konu olarak adaleti agiklama ve tanimlama g¢abalar1 orgiitsel
adalet ad1 verilen yeni bir literatiiriin gelismesine yol agnustir. Orgiitsel adalet, drgiitsel
kaynaklarin (6diil, ceza) dagitiminin, bu dagitim kararlarini belirlemede kullanilan
prosediirlerin ve bu prosediirlerin yiiriitiilmesi sirasinda gerceklesen kisiler arasi
davranislarin nasil olmasi gerektigi ile ilgili kurallar ve sosyal normlar biitlinii olarak

izah edilmektedir (Cakmak, 2005; 20).

Orgiitsel adalet, orgiitlerde adaletin etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla
kullanilan bir terimdir. En genel diizeyde, orgiitsel adalet isyerindeki adalet algisi
lizerinde odaklasan psikolojik incelemenin bir alani olarak agiklanabilir. Orgiitsel adalet

orgiit icinde sosyal ya da ekonomik olarak gerceklesen tiim karsilikli degisimlerin



algilanan adaletini ve bireylerin iistleriyle, ¢alisma arkadaslariyla ve sosyal bir sistem

olarak orgiitle iligkilerini igermektedir (Yilmaz, 2004; 5).

Arastirma bulgulari iyi okulu koti okuldan ayiran etkenlerin, Orgiitiin
yapisindan ¢ok havasina ve i¢inde bulundugu ortama iliskin oldugunu gostermektedir.
Bunlar1 da gelistirecek olan, okul icinde ve tistlinde orgiitsel konularda yonetsel
uygulama ve etki giicii kazanmis olan yoneticilerdir. Yoneticilerin eylemlerinin
adaletsiz algilanmasi durumunda en yiiksek baglilik duyan bireyleri bile, ise iliskin
olumlu tutum ve davraniglarinda biiyiik oranda diigmenin meydana geldigi goriilmiistiir.
Okullarin baglilik gosteren is gorenlere sahip olusunun genellikle olumlu sonuglari
olmasina karsin, adaletsiz yonetsel uygulamalarin olmasi, bu is gorenleri okullarina
yabancilastirmaktadir. Greenberg’e (1990) gore de yoneticilerin adil davranmalari

yetmez, bunlarin ayn1 zamanda adil goriinmeleri de gerekmektedir (Balay, 2000; 49).

Is gorenlerin orgiit dzelliklerine iliskin algilar1 iizerinde durularak, onlarin
orgiitsel hakkaniyet yonelimleri saptanmaya calisilmistir. Bu noktada kaynaklarin adil
dagitiminin, yani yonetsel kararlarin, 6deme, ylikselme ve benzeri sonuglara ne kadar
yansidig1 kadar; bu kararlarin ne sekilde alindig1 da is gorenlerin hakkaniyet algilarini
belirlemektedir. Bu konudaki bulgular, kaynaklarin adil dagitimin, 6deme doyumuna
etkisinin, karar alma siirecindeki adaletin etkisinden daha biiyiik oldugunu gdstermistir.
Buna karsin kararlarin adaletle alinig bigiminin, is gorenlerin orgiitlerine bagliliklarini,
isveren miifettislere yonelik glivenlerini yiiksek diizeyde belirledigini ortaya koymustur.
Sonuclar ayrica diisiik performans, etkisiz degerlendirme ve planlama sistemlerinin
bireylerin hakkaniyet algilarin1 zayiflattigini, bunun sonucunda bireylerin orgiitii terk

etme egilimine girdiklerini gostermistir (Balay, 2000; 66).



Kaynaklarin Karar Alma
Dagitimina Iligkin Stirecine Iliskin
Adalet Adalet
Gerilim : ) [s Birakma
Cikis Orant Ise Sarilma > Is Doyumu > istegi
Orgiitsel
Baglilik

Sekil 1: Kaynaklarin Dagilimi ve Karar Alma Siirecine Iliskin Adalet, Gerilim
Cikis Orani, Is Doyumu, Orgiitsel Baglilik ve Is Birakma Arasindaki Iliski (Dailey ve
Kirk 1992; 213).

Orgiitsel adalet konusunda calisma yapilmasi ii¢ nedenle 6nemlidir (Y1lmaz,

2004; 6):
1)  Adalet sosyal bir olgudur ve herkesin sosyal ve orgiitsel yasamindaki bir
unsurdur.

2)  Orgiitlerin en 6nemli kaynag1 ¢alisanlardir. Calisanlara nasil davranildig

baglilik, giiven, performans, isgiicli ve saldirganlik gibi tutum ve davraniglan etkiler,

3)  Son olarak daha egitimli bir iggiiciine dogru bir doniisiim yasanmaktadir.
Calisanlar daha vasifli ve egitimli bir hale geldikce sadece iyi isler talep etmekle

yetinmemekte, is yerinde saygi ve samimiyet de beklemektedir.

Sosyal bilimciler, ¢alisanlarin kisisel doyumu ve bununla baglantili olarak
orgiitlerin amaclarin1 gerceklestirmedeki basarisi i¢in, adalete iliskin olumlu kanaatin

temel bir gereklilik oldugunu belirtmektedirler. Orgiit genelinde adaletin hassasiyetle



gozetildigine iliskin bir izlenimin olusturulabilmesi, orgiitsel amaglara ulagmada
yoneticiler acgisindan 6nemli bir aractir. Arastirmalar Orgiitsel adaletin is tatmini ile
islikli oldugunu, orgiitsel baglilig1 aciklamaya katkida bulundugunu, ¢aliganin kendisini
orgiitilyle sosyal ve psikolojik acidan ne derece biitiinlestirdigine isaret eden oOrgiitsel
kimlik algisim1 pozitif yonde etkiledigini, nezaretcilere duyulan giiveni agikladigini,
isten ayrilma niyetini ters yonde tahminleyebildigini gostermektedir. Bu sonuglarin her
biri, calisanlarin tutum ve davramiglarinin Orgiitlerine kazanim saglayacak bicimde
olusmasi agisindan orgiitsel adaletin Snem arz ettigi goriisiinii giiclendirmektedir. Orgiit
icerisinde adaleti saglayan politikalar, dogrudan ya da dolayl yollarla, ¢atigmalarin
azaltilmasia yardim eder, ¢alisanlar arasindaki baglar1 giiclendirir. Rutin faaliyetlerin
siirdligli donemlerden ziyade hassas donemeglerden gecerken; kriz, ekonomik kisinti,
toplu pazarlik, kadro degisiklikleri, personel ¢ikarma s6z konusu oldugunda veya
kiiciilme, yeniden organizasyon ve benzeri Orgiit gelistirme c¢alismalar1 esnasinda

orgiitsel adaletin islevi belirginlesir ( Karaeminogullari, 2006; 10).
Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Tarihsel olarak incelendiginde orgiitsel adaletle ilgili arastirmalarin Adams’in
Esitlik Teorisini (1965) temel alan dagitim adaletine odaklandigi goriilmektedir.
Dagitim Adaleti lizerinde yapilan arastirmalarda kazanimlarin algilanan adaleti
incelenmistir. Ancak dagitim adaletini temel alan calismalarin kisilerin adaletsizlige
verdikleri tepkilerini agiklamada ve tahmin etmede yetersiz kalmasi, aragtirmacilari
prosediir adaletini incelemeye yoneltmistir. Prosediir adaleti, elde edilen kazanimlarin
belirlenmesinde kullanilan siire¢ ve prosediirlerin algilanan adaleti kadar bu prosediirleri
uygulayan yoneticilerin kisilere davraniglarinin da 6nemli oldugunun fark edilmesi,

orgiitsel adaletin yeni bir boyutunu ortaya ¢ikarmistir (Cakmak, 2005; 21).

Yapilan caligmalar, kazanimlarin ve oOdiillerin dagitimindaki adillik kadar

dagitimi belirleyen prosediirlerin de 6nemli oldugunu gostermistir (Yilmaz, 2004; 8).
2.1. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, temelini sosyal adalet konusundan alan bir kavramdir. Buna

gore dagitim adaleti, bir toplumda ekonomik ve diger boliigebilir nitelikteki kaynaklarin



toplum {iiyeleri arasinda herkesin yetene§i ve toplumdaki statiisiine uygun olarak
dagitilmasi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel agidan ise dagitim adaleti kaynaklarin
oOrgiit iiyeleri arasinda paylasimi ve bu paylagimin sonuglarinin 6rgiit tiyeleri tarafindan
algilanan adaleti anlamina gelmektedir. Bu anlamu ile dagitim adaleti orgiitlerde adaletin

baslangi¢ noktasi olarak kabul edilebilir (Cakmak, 2005; 22).

Orgiit menfaati dogrultusunda hizmet vermesi beklenen galisanlar, bir yandan
da kendi ihtiyaclarim karsilayabilmek amaciyla orgiitsel sisteme dahil olurlar. Orgiitiin
basarist i¢in lyelerin ihtiyaglarina cevap verebilme zorunlulugu, katki saglama ve
karsiligini alma temeline kurulu birey-6rgiit iliskisinde paylagtirma sorununa Oncelik
kazandirmistir. Popiilist sdylemde, orgiit agisindan her calisanin esit derecede kiymetli
oldugu iddia ediliyorsa da, gercekte tiim c¢alisanlarin degerleri esit degil ve calisma
ortaminda her birinin payma diisen de ayni degildir. Bu gerceklik ekseninde gelisen
dagitim adaleti, neyin, hangi orgiit tiyeleri arasinda, ne miktarda paylastiracagi sorunu
ile ilgilidir (Karaeminogullari, 2006;11). Tyler’a gore: “Dagitim adaleti, orgiitsel
adaletin ilk ger¢ek baslangicidir.” (Yilmaz, 2004; 8).

Dagitim adaleti kavraminin temellerini, Adams’in Esitlik Teorisi ve Leventhal’
in Adalet Yargilama Modeli olusturmaktadir. Kisaca belirtilirse, Adams’in esitlik teorisi
icret esitsizligine karst verilen tepkiler iizerine odaklasirken, Leventhal’in modeli
kisilerin kazanimlarinin adilligini degerlendirmekte proaktif olarak kullanildigr ¢esitli

adalet kurallarinin ortaya ¢iktig1 kosullart incelenmistir (Y1lmaz, 2004; 10).

Adams’in esitlik teorisi, kisaca kisinin kendi kazanim ve katkilarini referans
aldig1 kisinin kazanim ve katkilar1 ile bir oran dahilinde degerlendirildigini ve bu

degerlendirmeler sonucunda bir adaletsizlik algilayip algilamadigini belirlemesi olarak
ifade edilmektedir (Cakmak, 2005; 22).

2.1.1. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’in Esitlik Teorisi, adalet konusu ile ilgilenen aragtirmacilarin en ¢ok
ilgilendikleri konulardan birisidir. Katki, kazanim ve referans olmak iizere ii¢ temel
unsur lizerine kurulan esitlik Teorisi, kisilerin kendi kazanim ve katkilarin1 bagkalarinin

kazanim ve katkilar1 ile karsilagtirdiklarint ve sonra bu iligkilerin adilligini bir oran

10



dahilinde degerlendirdiklerini ifade eder. Bu tanmima gore kisi kendi kazanim/katki
oranin1  bagkasinin  kazanmim/katki oranmiyla karsilagtinir. Buradaki = “baskas1”
karsilagtirmada referans alinan kisidir ve is grubundan herhangi birisi, orgilitteki bir
diger calisan, ayni alandan bir kisi kisacasi kisinin kendini karsilastirabilecegi hemen
herkes olabilir. Ancak, kisinin referans se¢imini gerceklestirirken cinsiyet, kidem, statii,
egitim veya uzmanlik gibi birtakim degiskenlere bagli olarak kendisine benzer kisiyi

referans olarak sectigi goriilmektedir (Cakmak, 2005; 24).

Esitlik Teorisi, Homans’in Sayal Miibadele Teorisi ve 1950’lerde sosyal
psikolog Leon Festinger tarafindan gelistirilen Bilissel Uyumsuzluk Teorisine
dayanmaktadir. Biitiin sosyal iliskilerin de ekonomik iligkilerdeki gibi bir tiir
miibadeleye dayandigini ve kisilerin mal ve hizmet aliminda oldugu gibi sosyal
iligkilerinde de kazan¢g ve kayiplarin1 hesaplayarak iliskilerine devam edip
etmeyeceklerine karar verdiklerini ileri siiren Sosyal Miibadele teorisinden hareketle
Adams, Esitlik Teorisini kisilerin Orgiitlerindeki miibadelelerinde veya alis veris
iligkilerinde adalet icin nasil ¢abaladiklarini agiklayan bir model olarak tanimlamis ve
calisan-Orgiit miibadelesinin iki esas unsuru kapsadigma isaret etmistir; katki ve
kazanimlar (Cakmak, 2005;24). Homans’ a gore tiim sosyal etkilesimler bir tlir degisimi

ya da miibadeleyi igermektedir (Y1lmaz, 2004; 12).

Adams’in esitlik teorisine gore c¢alisanlar aldiklari iicretin ya da benzeri
odiillerin adilligini kendi katki ve kazanimlarini, benzerlerin katki ve kazanimlariyla

karsilastirarak belirlemektedir (Yilmaz, 2004; 12).
2.1.2. Leventhal’in Adalet Yargi Modeli

Dagitim adaleti kapsaminda incelenen modellerden diger model Leventhal’in
(1976) Adalet Yargt Modelidir. Bu model Adams’in belirttiginin aksine, kisilerin
kazanimlarinin adilligini sadece hakkaniyet kuralina gore degerlendirmediklerini, farkli
kosullarda farkli dagitim kurallarimi benimseyebildiklerini gostermektedir. Leventhal,
bu dagitim kurallarin1 hakkaniyet, esitlik ve ihtiyag olarak siralamistir. Kisilerin
kazanimlarinin, katkilaria gore belirlenmesi hakkaniyet kurali olarak agiklanmaktadir.

Hakkaniyet kuralina gore kisi, kazamimlarin adilligini katilimi dogrultusunda

11



degerlendirir. Bu nedenle hakkaniyet kuralina katilim kurali da denmektedir.
Kazanimlarin belirlenmesinde, kisilerin katkilarinin g6z 6niine alinmadan herkesin ayni
kazanmimi elde etmesi esitlik kurali olarak tamimlanmaktadir. Thtiya¢ kurali ise hem
esitlige hem de kisilerin katilimlarina bakilmaksizin daha fazla ihtiyaci olanin daha

fazla kazanimi elde etmesi olarak ifade edilmektedir (Cakmak, 2005; 28).

Leventhal sunu belirtmektedir: Odiilleri katilim kuralina uygun sekilde dagitan
yonetici ya da Orgiit uzun donemdeki verimliligi arttirmak istegindedir. Bu dagitim
kararimin benimsenmesi, oOdiillerin katilm kuralina uygun dagitilmasmin yiiksek
motivasyon ve performans saglayacagi beklentisinden kaynaklanmaktadir (Yilmaz,

2004; 16).

Esasen, herhangi bir dagitimin ne derce adil olduguna karar vermek ve dagitimi
adil bicimde gerceklestirmek kolay bir is degildir ve hatta ger¢cek diinyanin bazi yonleri
hesaba katildiginda miimkiin dahi olamayabilir. Calisama ortaminda, iicret, terfi ve
odiillerin, yetki ve sorumluluklarin, gorevlerin, is ylikiiniin adil bigimde dagitilmamamsi
olasidir. Ciinkii biitiin topyekiin goziikmez. Dahasit kaynaklart miimkiin oldugunca
koruma ve harcamama kaygisi kimi zaman, dagitimda adaleti saglama geregini golgede
birakir. Bu acgidan bakildiginda, c¢alisma ortaminda adaleti anlamak icin dagitimin

adilligini sorgulamak gerekli ise de yeterli degildir (Karaeminogullari, 2006; 16).
2.2. Uygulama Adaleti (Prosediir Adaleti)

Prosediir adaleti kavraminin temelleri Thibaut ve Walker (1975) tarafindan adli
davalara iligkin yiiriittiikleri arastirma ile atilmistir. Thibaut ve Walker, karar kontroli
ile siire¢ kontrolii ayrimini gerekli gérmiislerdir. Karar kontrolii, anlagmazlikla ilgili
olarak varilan hiikiim iizerindeki; siire¢ kontrolii ise anlagmazligi ¢dziimlemek igin
gerekli delillerin toplanmasi, se¢ilmesi, sunumu, karar vericilerin ya da temsilcilerin
belirlenmesi lizerindeki hakimiyeti ifade eder. Hukuk platformundan siyrilarak, orgiitsel
davranis agisindan bakildiginda da karar ve silire¢ kontrolii kavramlarinin ayristirilmasi
ya da baska bir deyisle dagitimin ve dagitima karar verme siirecinin birbirlerinden ayri
ele alimmalart anlamli goziikmektedir. Calisanlarin oOrgiit icerisinde, karar alma

stirecinde gereken Ol¢iide temsil edilmelerine, alinan kararlarda sorgulamalarina veya bu
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kararlara itiraz etmelerine imkan taniyan mekanizmalarin bulundugunu bilmeleri

onemlidir (Karaeminogullari, 2006; 17,18).

Orgiitsel agidan prosediir adaleti, orgiitsel kaynaklarm dagitimini belirleyen
prosediirlerin algilanan adaleti olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle prosediir
adaleti, kazanimlar1 belirlemede kullanilan yontemler, araglar ve siireclerin algilanan
adaletidir. Buna gore prosediir adaleti kavrami ile ¢alisanlarin Orgiitsel kararlarinin
adaletini tayin ederken, sadece bu kararlarin ne oldugu ile ilgilenmedikleri aym
zamanda bu kararlar1 belirleyen prosediirle ilgilendiklerini savunmaktadir. Prosediir
adaleti, orgiitlerde dagitim adaletinin agiklayamadigi durumlar ifade edebilmektedir

(Cakmak, 2005; 31).

Dagitim adaletinin insanlarin adalete iliskin algilamalarinin sadece bir
boyutunu aciklamasi ve yetersiz kalmasi nedeniyle prosediir adaleti olarak adlandirilan
yeni bir adalet boyutu ortaya ¢ikmistir. Prosediir adaleti, 6diil kararlarina varilmak igin
kullanilan siire¢ ve prosediirlerin adilligi anlamina gelmektedir. Prosediir adaleti,
sistemin formel Ozelligini yansitmaktadir. Prosediir adaleti, dagitim kararlarinda
kullanilan yontemlerin ne derece adil algilanip algilanmadigina iligkin algidir (Yilmaz,

2004; 18,19).

Prosediir adaletinin orgiitler ve yoneticiler ac¢isindan énemi, adil olmayan bir
kararin dahi olumsuz bir tepkiyle karsilanmasini saglayabilecek olmasindan ileri
gelmektedir. Ancak bu durum tersten okundugunda, prosediir adaletinin garanti altina
alinmadig1 bir orgiitte koruma ve otoriteye yoOnelik olumsuz tutum ve davranislar

artacaktir (Karaeminogullari, 2006; 19).
2.2.1. Kontrol Modeli

Thibaut ve Walker’in Kontrol Modeli, prosediir adaleti aragtirmalarinin
baslangicin1 olusturmaktadir. Bu modele gore kisiler esas olarak kazanimlari ile
ilgilenirler ve kazanimlarmin belirlenmesinde kontrol sahibi olmak isterler. Kontrol
Modeli, kisilerin elde ettikleri kazanimlar olumsuz dahi olsa bunlarin belirlenmesinde
kontrole izin veren prosediirler mevcut oldugu takdirde kazanimlarin adil algilanacagi

varsayimina dayanmaktadir (Cakmak, 2005; 31).
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2.2.2. Deger Aciklayic1 Model

Kontrol Modeline gore kisiler esas olarak kazanimlar1 ile ilgilenirler ve
kazanimlarinin belirlenmesinde kontrol sahibi olmak isterler. Bunun nedeni kisilerin,
kazanimlarinin belirlenmesinde kontrol sahibi olduklar1 takdirde, arzu ettikleri
kazanimlar1 elde edeceklerine inanmalar1 olarak aciklanmaktadir. Baska bir deyisle
kisiler, Kontrol modeline gore, kazanimlarin1 dogrudan (karar kontrolii) etkileyemeseler
bile kazanimlarinin belirlenmesi siirecine katilarak dolayli da olsa kazanimlar {izerinde
kontrol sahibi (siire¢ kontrolii) olmak isteyeceklerdir. Kontrol modelinin bu yaklagimi
prosediir adaletine aragsal bakis acisim1 yansitmaktadir. Aragsal bakis acisina gore
kisiler dolayli da olsa kazanimlari {izerinde kontrol (siire¢ kontrolii) sahip olmak isterler
ve bu gerceklestiginde de arzu ettikleri kazanimlar1 elde edemeseler bile kazanimlari
adil algilarlar. Tyler, Rasinski ve Spodick siire¢ kontroliiniin kazanimlarla
iliskilendirilmeyen, deger aciklayici bir yonii oldugunu ileri slrmiislerdir. Siirec¢
kontroliiniin deger aciklayict yonii, otoritelerin kararlarin1 etkilemese bile kisilerin
kazanimlarinin belirlenmesi sirasinda kendilerini ifade etmelerine 6nem cemreleri
olarak agiklanmaktadir. Tyler, Rasinski ve Spodick (1985) bunu deger agiklayici model
olarak adlandirmistir (Cakmak, 2005; 34,35).

Deger-Aciklayict Model, kisilerin kendi bakis acilarini belirtmelerinin yani
kisilere s6z hakki verilmesinin karara etkisi olup olmamasina bakilmaksizin kisiler
tarafindan istendigini vurgulamaktadir. Burada kullanilan s6z hakki, bireyin karar
verilmeden Once karar vericiye bakis agisini agiklama derecesi olarak tanimlanabilir.
Insanlar sdz hakki i¢in kendilerine olanak tanminmasini énemli bulurlar, ¢iinkii bu bireye

digerlerinin kararlarini etkileme sans1 da tanir (Yilmaz, 2004; 22).
2.2.3. Grup Degeri Modeli

Grup degeri modeli esas olarak is drgiitlerinin (ve diger gruplarin) kisiler i¢in
para ve diger maddi kazamimlardan cok daha fazla sey ifade ettigi diisiincesine
dayanmaktadir. Bu modele gore kisiler bir grubun iiyesi olmay1 ve gruplariyla uzun
stireli iligkiler kurmayi isterler, ¢linkii grup iiyeligini sosyal statii ve 0zsaygiy1 elde

etmede bir ara¢ olarak gormektedirler. Bu nedenle kisiler sosyal statiileriyle ilgili
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kendilerine bilgi saglayan sembol ve isaretlere karst ¢ok duyarhidirlar. Kendilerine
sosyal statiileriyle ilgili bilgi saglayan bu sembol ve isaretleri degerlendirmede ise
kisilerin ii¢ iliskisel unsura dikkat ettikleri saptanmistir: tarafsizlik, giiven ve konum

(Cakmak, 2005; 36).

Grup-degeri modeli, iliski temelli bir modeldir. Kisisel ¢ikar modeli gibi
aragsal degildir. Grup-degeri modeline gore prosediirlerin adil olmasinin 6nemi sadece
kisisel c¢ikarlara dayanarak agiklanamaz. Kisiler ait olduklari grupla uzun dénemli
iligkiler gelistirmek ve kendilerine deger verildigini hissetmek isterler(Y1lmaz, 2004;

24).
2.2.4. Prosediir Tercih Modeli

Leventhal ve arkadaslarinin gelistirdigi Prosediir Tercih Modeli, prosediir
adaleti algilamasina yol agan kriterlerin neler oldugunu belirtmesi agisindan 6nemlidir

(Yilmaz, 2004; 25).

Levethal, Karuza ve Fry (1980) tarafindan gelistirilen Prosediir Tercih Modeli
Leventhal’in Adalet Yargi Modelinin bir uzantisi niteligini tasimaktadir. Prosediir tercih
Modeli, kisilerin dagitim prosediirlerinin adilligini degerlendirmede arzu ettikleri
sonuglara ulagmalarii saglayan prosediirleri tercih ettiklerini ileri siiren bir yaklasimdir.
Leventhal, Karuza, Fry kisilerin adaleti degerlendirirken prosediirlerle ilgili yedi unsuru

g6z Online aldiklarini belirtmislerdir. Bunlar (Cakmak, 2005; 37):
1. Karar alan ajanlarinin seg¢imi ile ilgili prosediirler.
2. Odiil dagitiminda kullanilacak prosediirler.
3. Odiillerin dagitimi igin gerekli bilgilerin toplanmas ile ilgili prosediirler.
4.  Karar siirecinin yapisinin tanimlanmasi ile ilgili prosediirler.

5. Karar alicinin giiciinii kotiiye kullanmasini dnleyecek koruyucularin tayin

edilmesi ile ilgili prosediirler.

6.  Alman kararlara kars1 ¢ikabilmeye iliskin prosediirler.
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7. Adil olmayan dagitim prosedirlerinin degistirmek i¢in gereken

mekanizmalarla ilgili prosediirler.
BOLUM 3- BIREY ORGANIZASYON UYUMU

Isgorenin, orgiitiin islevsel cevresini olusturan goéreve, isakimma ve yetke
siradizinine uyumu, hem 6rgiit agisindan, hem de isgoren agisindan énemlidir. Isgdrenin
uyumsuzlugu yeginlestigi ve sliregenlestiginde, ruh saghgi tehlikeye girdigi gibi,
orgiitiin etkililigi de tehlikeye diiser. Geleneksel orgiitiin uyumu saglama girisimi,
isgoren tlizerinde siki bir denetim kurmaktir. Yakindan ve stirekli denetim yoluyla is
gorenin Orgiitiin islevsel ¢evresine uyumu saglamaya c¢alisir. Oysa yakindan siirekli
izlemenin iggdreni uyumsuzluga ittigi artik benimsenmistir. Geleneksel orgiit, ayrica
disiplin sistemini uyum saglamak i¢in kullanir. Cagdas yonetim kuramlarinda bu tiir bir
disiplin uygulamasini uyumu saglamak i¢in sakincali bulmaktadir. Cagdas yonetim
kuramlar1 isgorenlerin uyumunun saglanmasi i¢in daha degisik yoOntemlere
basvurmaktadir. Psikolojik danigmanlik ve rehberlik bunlarin basinda gelmektedir.
Yonetmenlerin demokratik Onderlik uygulamalari, isgdrenlerin Orgiite uyumunu
saglamada etkili olabilmektedir. Yonetmenlerin etkili ve ¢ok yonlii ¢alisan bir iletisim
ag1 kurmalari; birimler ve isgorenler arasinda takim calismasina elverisli bir esgiidiim
kurmalari, iggérenlerin uyumsuzlugunu azaltabilmektedir. Ayrica yonetime katilmalari
yeter diizeye c¢iktiginda, iggorenlerin hem isten doyumlari, hem de Orgiite uymalari

artabilir (Basaran, 1991; 237,238).

Psikoloji alaninda ozellikle kisilik Ozelliklerinin belirlenmesi ve sosyal
cevreyle bireylerin uyumlu bir etkilesim i¢inde olup, olmadiklarinin saptanmasina
benzer bir sekilde, orgiitsel davranig alaninda da uyum calismalar1 genel olarak birey ve
cevresel kosullar uyumu (person-environment fit / P-E fit) baslig1 altinda dort temel
teorik uyum diizeyinde incelenmektedir. Bunlardan ilki, en yaygin sekilde kullanildigi
ve bu ¢alismada da esas alindig lizere bireylerin ve ¢alistiklar1 organizasyonun degerler
sistemi arasindaki (person-organization fit / P-O fit) uyum (Bkz: Cable ve Judge, 1997;
Kristof, 1996; Chatman, 1989, 1991) diizeyidir. Bu teorik yaklagimin temel nedeni,

orgiit kiltliriiniin odak noktasini varsayimlar, degerler ve inanglarin olusturmasidir
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Ikinci uyum diizeyi ise orgiit liderleriyle, 6rgiit amaglar1 arasinda gerceklesmektedir

(Yahyagil, 2005).

Deger, bir nesne, islem, diisiin ve eylemin orgiit i¢in tasidigi 6nemi belirleyen
nicelik ve niteligidir. Degerler bir nesne, islem, diisiin ve eylemin degerlendirilmesinde
ara¢ ve Olgiinler olarak kullanilir. Orgiit gelistirildiginde degerlere gore elindeki
secenekleri birbiriyle karsilastirarak secimini yapar. Orgiit 6lgmek istedigi nesne, diisiin
ve eylemin seceneklerini elindeki degerlere gore dlger. Orgiitiin degerleri kendi iginde
dirik bir yapidadir. (Basaran, 1982; 180). Bireysel farkliliklarin bir diger kaynagidir.
Hem kendi davraniglarimizi hem de digerlerini tutum ve davraniglarin1 degerlendirme
islevi goriirler. Degerler kisiden kisiye farklilik gosterirler ve belirli bir bi¢imde
davranma ya da yasamanin bunun tersi bir bigcimdeki davranis ve yasam bigimine kisisel
ya da toplumsal olarak tercihimizi belirten siirekli inanglarimizin sonucudur. lyi ile
kotiiyli, dogru ile yanlist bulmamizi saglar. Degerle biiylime ve olgunlasma siirecinde
Ogrenilirler. Cevremizi saran kiiltiir, toplumlar ve oOrgiitler degerlerimizin
bigimlenmesinde rol oynarlar. Onceleri aile, sonra c¢evremizi saran topluma
sosyalizasyon siireciyle uyum saglar ve degerlerimizi kazaniriz. Is ahlaki (etigi)
konusunun 6nem ve agirlik kazanmasiyla isletmeler degerler iizerinde daha fazla
egilmeye baslamislardir. Degerler neyin dogru neyin yanlis oldugunu gosteren inanglar
oldugundan ahlaki (etik) davranisin olusmasina da yol gosterirler (Can, 2006; 93).
Deger hangi tiir davraniglarin iyi, dogru, arzulanan veya istendik oldugunu belirten,
paylasilan 6l¢iit veya fikirlerdir. Her bireyin herhangi bir konuya veya kisilere karsin
belirgin degerleri vardir. Her birey bir Orgiite girerken nelerin olmasi veya nelerin
olmamasi hakkinda belirgin diislincelere sahiptir. Bu diisiincelerin temelinde degerler
yatar. Degerler ¢evremizde olusan insanlarla kurmus oldugumuz iligkilerle 6grenilir.
Bunun disinda, i¢inde yasadigimiz toplumun kiiltiirel yapis1 da bizim belirli degerlerle
donatilmamiz1 saglar. Esitlik, demokrasi, adalet, basari, baris hep kiiltiir igerisinde
belirli pekistirmelerle sahip oldugumuz degerler biitiiniidiir. Insanlarm sahip oldugu
degerler nispeten istikrarli ve tutarlidir (Ozkalip ve Kirel, 2001; 98). Okulda bir arada
olan insanlar arasindaki iligkiler, biirokratik kurallardan ¢ok ortak degerler etrafinda
gergeklesir (Sisman, 2004; 101). Isgérenin kisisel degerleri ile gdrevlerinin degerlerinin

bagdasmasi 6nemlidir. Bir is gorenin yasami boyunca gelistirdigi degerlerle gorevinin
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degerleri arasinda uyusmazlik ve catisma ne denli yiiksekse, isgdérenin catigmaya

diismesi ve zorlanmasi da o denli artar (Basaran, 2006; 427).

Aragtirmalar, deger ve Onceliklerin belli bir orgiitiin deger ve Oncelikleriyle
uygun oldugunda isgdrenlerin daha mutlu oldugunu ve o orgiitle olan birlikteligi daha
da istekle siirdiirdiigiinii gostermektedir. Birey orgilitiin degerlerini ger¢ekten odiilleyici
ve kisisel degerleriyle uyumlu goriir. Gliglii Orgiitsel degerler, hem igten gelerek
benimsenen ve hem de yaygin sekilde paylasilan degerlerdir. Boyle degerler eylemleri,
tutum ve yargilari anlik amagclarin 6tesinde, daha nihai amaglara yoneltirler (Balay,
2000; 102). Uyma davranis1 rekabetin tam tersidir. Yani zaman zaman fedakarlik
gosterilerek iliskiler olumlu tutulmaya caligilir. Bu da bireylerin o6rgiitte konumu ile

ilgili bir avantaj saglar (Ozkalip ve Kirel, 2001; 640).

Degerleri benimseyen c¢alisanlar, belli kurallar i¢inde hareket edecekleri igin,
hem aralarindaki baglilik artacak hem de onlarin davraniglarini teker teker 6grenmeleri

gerekmeyecektir (Ozkalip ve Kirel, 2001; 585).

Orgiite uyum, grup iiyeliginin ilk kosuludur (Bursalioglu, 2003; 45).Gruplarin
en biiylik Ozelliklerinden biri de iiyelerin uymak zorunlulugu duyduklari normlar
gelistirmeleridir. Norm, bir grup iginde herhangi tiir davranisin uygun, hangi tiir
davranisin ise istenmez oldugunu belirten kurallar sistemine denir. Gruplar igin
normalar, ortak birer davranis bi¢imi, ortak tutumlar ve inanglar, yaptiklari islerine karsi
gelistirdikleri ortak duygular olabilir. Grubun islevlerini etkin bir sekilde siirdiirebilmesi
icin, grup iyeleri arasinda, islerin nasil yapilacagi konusunda bir anlagsma olmasi
gerekir. Ote yandan grubun degisen kosullara uyum gosterebilmesi de &nem tasir

(Ozkalp, 1999; 188).

Eldeki bulgular; isin ozellikleriyle bireyin kendinde buldugu o&zellikler
arasindaki uyumun; isin gerceklestirilmesinde araglar arasindaki uyumun; isin
gerceklesmesinde araglar arasindaki iliskinin  6nceden goriilebilmesinin; isin
gerekleriyle diger rollerin gerekleri ile arasindaki uygunlugun is doyumunu etkiledigini
gostermistir. Birey-orgiit tercihlerinin uygunluk arz etmesinin orgiitsel baglilig1 ve is

doyumunu yiikselttigi tespit edilmistir. Ise alman kisi orgiitiindeki yaygin degerleri
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paylastiginda daha fazla doyum saglamakta ve orgiitte kalma istegi artmaktadir. Ayrica
ilging bir sekilde ise alinan kisinin tercihleri, bir yil icinde orgiitiin degerleriyle daha
sik1 kaynastiginda, doyumda yiikselme oldugu goriilmiistir. Orgiitin doyumsuz
isgorenlere sahip olasinin ise degisik maliyetleri olabilir. Bunlar daha ¢ok denetim,
diisiik toplumsal iligkiler, yakinma, denetime daha c¢ok zaman ayirma ve sonugta
orgiitiin toplam etkiliginde diisiisiin olmasidir. Islerinde hosnut olmayan, kosullarini
begenmeyen isgorenin bir sekilde isten ayrilma yolunu sectikleri goriilmektedir.
Konuyla ilgili olarak ayrica, oOrgiitten ayrilanlarin, yaptiklart isin begenilmesinden,

basar1 duygusundan az doyum sagladiklar1 goriilmiistiir (Balay, 2000; 137,138).

Kisiler kendi ¢ikarlarina uygun sonuclar elde edeceklerini diisiindiiklerinde
uyma davranigim1 gosterirler (Can, 2006; 276).Davraniglarin nitelikleri insanlar arasi
iligkiler ve etkilesimde O6nemli oldugu kadar, gorevin yerine getirilmesinde beklenen
basarinin is huzuru ve uyum saglanmasinda etkili olmaktadir (Taymaz, 2003;73).Grup
yoneticilerin kararlarin1 benimser ve uyar ise dogal bir sonug¢ olarak liretim artislari
goriiliir. Burada grubun bagliligi, grubun iiretimde koydugu standartlara uyma demektir

(Ozkalp, 1999; 181).

Bir okulun, egitim sistemi ve kurumun amacina bagl olarak etkin verimlilige
sahip olmasi, O6gretmenin, okul yoneticisinin okul ve egitim sisteminin amag¢ ve
degerlerinin benimseme derecesine baglidir. Ogretmenin, kendisine basvuru kaynagi
olarak sectigi amag ve degerler, okulun amacini etkileyebilmektedir. Bir 6gretmenin,
ogretmenlik meslegi, 6gretim isi, 6grenci, okul ile ¢alisma grubu gibi okul i¢i bagvuru
gruplarinin amag ve degerlerini benimseme derecesine gore, is basarisinda farkliliklar

goriilebilmektedir (Celep, 2000; 1).

Bir iggoren Orgiitiin deger ve diizgiilerini benimseyip Orgiitii ile ne derece
0zdeslesmis ise Orgiitiiniin kendisine ayiklayip 6ziimleyip cevirerek gonderdigi bilgiyi

de o derece benimser (Basaran, 1982; 166).

Orgiitsel hedefleri ve bireysel gereksinimleri birbirinden ayri ve birbirini
dislayict sekilde gormek yerine, bu iki kavrammin birbirini destekleyecek sekilde

islenmesi gerekir (Tahiroglu, 2003; 20).
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Bir orgiitteki islerin nitelikleri, orgiitiin 6zellikleri iggdéren tatminini, is giicii
devrini ve devamsizligini1 dolayisiyla da kaliteyi etkilerken, toplumun deger yargilart ve
standartlar1 da isgorenlerin Orgiitten isgérenlerin Orglitten ne olmasi gerektigini

etkileyecektir (Kaynak, 2000; 26).

Gruplarin igyapilarinda oldugu gibi gruplar arasinda da degisiklikler,
farkliliklar olabilir. Iste bu farkliliklardan bir tanesi, grubun baglilik derecesidir.
Gruplarin davraniglarinda farklilik yaratan etmenlerden en 6nemlisi grup bagliligidir.
Grup tiyeleri birbirleri ile ne kadar yliksek olursa, iiyeler grup standartlarina o kadar

fazla uyum gosterecektir (Ozkalp, 1999; 181).
3.1. insan Kaynaklarinin Se¢imi

Bir orgiitiin insan kaynag: talebi, belirlenen orgiitsel hedefleri gergeklestirmek
icin gereksinme duyulan insan giicli miktarin1 ifade etmektedir. Burada 6nemli olan
“Orgiitiin belirlenen hedefleri gerceklestirmek igin yerine getirilmesi gereken ise
faaliyetlerin gerceklestirmek {izere hangi nitelikte ne kadar is giiciine ihtiya¢ vardir?”

sorusunun cevabidir (Tortop 2006; 92).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmede liderligi tesvik eden, sirket, hedef ve
stratejileriyle biitiinlesmis, tutarli degisimi destekleyen, esnek calisma ilkelerini, is
yerine baglilig1 ve motivasyonu gelistiren, adil performans ve licret sistemlerini iceren

bir yapilanmay1 ifade etmektedir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004; 36).

Amag, en isabetli kararlarin verilmesi, yani ise en uygun isgorenlerin
secilmesidir. Bunun ig¢in isgdren saglama siirecinin tiim asamalarina gerekli 6zen
gosterilmesi gerekir. Is gdren temin ve seciminden séz edebilmek icin, oncelikle
isletmenin is giicii ihtiyaci ya da agiginin var olmasi ve bu acigin da “bos-doldurulmasi
gereken isler” bigiminde sonu¢ vermesi gerekir. Is goren temin ve se¢iminin uygun
sekilde yapilabilmesi i¢in sadece isgéren agiginin varliginin bilinmesi yeterli olmaz.

Ihtiyacin say1 ve nitelik yoniin de tanimlanmas1 gerekir ( Kaynak, 2000; 113).
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3.1.1. Aday Toplama- Arastirma Asamasi

Personel arama ihtiyaci, orgiitiin i¢inde bulundugu kosullardan ve amaglardan

kaynaklanmaktadir (Tortop, 2006; 91).

Aday toplama, diger bir deyisle aragtirma asamasi, dogru insan kaynaginin

bulunmasi ve isletmeye cekilmesi faaliyetlerini igerir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004; 109) .

Bu asamada amag, icinden isletmenin ihtiyacin1 karsilayacak personelin
secilebilecegi bir “aday grubu veya havuzu” olusturmaktir. Yarar ve maliyeti de
diisiinerek, miimkiin ve uygun oldugu odlgiide ¢ok sayida adayin arastirilip bulunmast;
istedigimiz sayida ve Ozelliklerde isgérenin secilebilmesi olasiligini arttiracaktir

(Kaynak, 2000; 114).

Aday toplama asamasinda isletme i¢i ve dist kaynaklarin rasyonel bi¢imde
kullanilmasi1 &nemli bir konudur (Giiriiz ve Ozdemir, 2004; 111). Isletme i¢i veya disi
kaynaklarin cesitli yontemlerle istenen sayr ve nitelikte isgdren adaylarinin cezp

edilmesi ve is i¢cin bagvurulmasinin saglanmasi s6z konusudur (Kaynak, 2000; 114).
3.1.2. Secme Asamasi

Secim yetenekleri, becerileri, ilgileri ile igletmenin ihtiyaglarina en iyi yanit
verecek adaylarin sistematik bir sekilde belirlenmesi siirecidir. Bu siire¢ ¢esitli
kaynaklar yoluyla isletmeye basvuranlar arasindan ¢ok sayida kisinin elenmesi ve en

uygun kisinin se¢ilmesini ifade eder (Giiriiz ve Ozdemir, 2004; 127).

Kurumun devamliligin saglayacak personelin se¢ilmesinin, kurum i¢in tasidigi
onemden kaynaklandigin1 gorebiliriz. Kurumun stratejik amag¢ ve hedeflerini
gergeklestirecek kisilerin bulunmasi gilinlimiizde ¢ok kapsamli bir is olarak karsimiza
cikmaktadir. Ozellikle kiiresellesme siireciyle birlikte her etkinligin 6nemli bileseninin
insan oldugunun anlagilmasindan bu yana davranigsal ve teknik yeterlilikleri gelismis
eleman ihtiyacinin belirlenmesi, belirlenen pozisyonlara uygun kisilerin yerlestirilmeleri

onemli bir siire¢ haline gelmistir (Ersen, 2005; 132).
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Isgdren seciminin temel amaci orgiitii basariya ulastiracak bilgili, yetenekli
insanlar1 istthdam etmektir. Ancak, ¢ogunlukla isin yapisina ve gereklerine uygun
birden fazla aday ¢ikabilir. Iste bu noktada kimin segilecegi bilyiik énem tasir. Burada
secim kriteri, bireyin degerlerinin Orgiitin degerlerine uygun olup olmadigini
anlamaktir. Bu degerlerin hepsi olmasa bile bir kisminin Orgiitiinkilerle tutarlilik
tasimasi segimde onemli bir rol oynayabilir. Se¢im sirasinda adaylara 6rgiitiin yapist ve
calisma degerleri konusunda da bilgi verilir. Eger birey bu degerlerle, kendi degerleri
arasinda bir ¢atisma oldugunun farkina varirsa, basvurusunu geri alabilir. Boylece se¢im
iki yonlii bir caddeye benzer, yani ya igsveren be§enmez ya da bagvuruda bulunan

orgiitiin degerlerini begenmeyerek, basvurmaz (Ozkalip ve Kirel, 2001; 205).

Bir isletmenin bagarisi veya basarisizliginda rol oynayan en 6nemli faktor insan
giicli, yani entelektiiel sermayedir. Yapilan arastirmalar gelismis ve basariya ulagmisg
isletmelerin en belirgin Ozelliklerinin ¢ok iyi bir insan kaynagi alt yapisina sahip
olduklarin1 ve bu kaynagi da siirekli gelistirdiklerini gostermistir. Bu tiir kurumlara
girmek cok zor ve kapsamli olmakla birlikte, kurumdan ayrilma veya ¢ikarilma oram
son derece diisik olmaktadir. Secim siirecinin tiim asamalarinda uyulmasi gereken
temel felsefe, “dogru ise dogru eleman” olmalidir. Bu sekilde bir insan kaynaklari
yoneticisinin de en temel gorevlerinden biri de kurum kiiltiiriine ve ise uyan kisilik ve
yetenekte bireyleri bulup ise segme becerisine sahip olmaktir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004;

108).

Eleman se¢me siirecinin en 6nemli iglevlerinden bir tanesi de dogru ise dogru
kisinin yerlestirilmesiyle yakalanacak verimlilik ¢iktisidir (Ersen, 2005; 132). Is géren
ihtiyacinin iyi tanimlanmamasi ve yeterli biiylikliikte aday kitlesinin olusturulmasi

Olciisiinde ise uygun kisilerin secilmesi olasilig1 artacaktir. (Kaynak, 2000; 115).

Se¢me siireci; secilen bireylerden, degerleri orgiitsel degerlerle uyumlu olanlart
almaya ve uyumsuz olanlar1 ise disarida birakmaya hizmet ederken, sosyallesme,
orgiitiin ¢ikarlarina uygun diisiinme ve eylemde bulunmay1 telkin ettiginden iiyelerin,
orgiitiinkine benzeyen daha fazla deger almasi demektir. Buna gore orgiitler, hem ise

aldiklarin1 segme, hem de {iyesi olanlar1 egitme {lizerinde yogunlasarak kisisel degerler
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modeli ile orgiitsel degerler modelinin benzesik ve uyumlu hale getirmeye c¢abalar

(Balay, 2000; 104).

Secim slirecinin her asamasi ile amaglanan, adaylarin bilgisi, becerileri,
yetenekleri, egitimi, deneyimi ile ilgili 6zellikleri hakkinda daha ¢ok ve dogru bilgiyi
elde etmek, bdylece en dogru se¢imi yapmaktir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004; 127).

Calisanlar el de tutmak i¢in makul ise alma uygulamalar1 sunlardir (Tahiroglu,

2003; 242):

»  Calisan memnuniyetini yaratmak i¢in miimkiin oldugu kadar egitim

saglamak,

»  Sorumluluklar1 ¢aliganlara yaymak ve kendi takimlart igin hedefler

belirlemelerini saglamak,

»  Kilit noktadaki ¢alisanlar1 iste tutmak ve ise ¢ekmek icin ek iicretler

gelistirmek,
»  Hedef belirleme oturumlari yapmak.

Secim sisteminin algilanan adilligi orgiitiin ¢ekiciligi, orgiitii baskalarina

Oonerme gibi olumlu tutum ve davranislarla iliskilidir (Y1lmaz, 2004; 74).

Schuler’ e gore se¢im prosediirlerinin sosyal olarak gecerliligini su dort faktor

etkiler (Y1ilmaz, 2004; 70):
1. Basvuranlarin is gerekleri ve orgiit hakkinda aldig: bilgi,

2. Se¢im prosediiri ya da karar siirecine basvuranin kontrol ya da

katiliminin derecesi ve orani,
3. Se¢im prosediiriiniin seffafligi,

4.  Sec¢im sonuglarina iligkin bagvurulan kisiye verilen geri bildirim sekli
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3.1.3. Oryantasyon ve Ise Yerlestirme Asamasi:

Yerlestirme-oryantasyon siireci yeni personelin ise ve isletmeye en kisa siirede
uyumunu saglamayr amaglayan bir asamadir. Oryantasyon (ise alistirma); yeni
elemanlarin ise, isletmeye en kisa slirede uyumunu amaglayan bir kurum i¢i iletisim
siirecidir. Yeni ise giren elemanlar icin ilk dSnemler olduk¢a énemlidir. i1k aylar her iki
tarafin da birbirini tanima ve ilk izlenimlerini olusturma dénemi oldugundan, bu
donemde calisan tarafindan yapilan hatalar onun kisisel imajimni etkilemektedir. Yapilan
arastirmalar gostermistir ki ise giren pek c¢ok kisi ilk 2-3 aylik donemlerde ise ve
calisma arkadaslarina uyum sorunlar1 nedeniyle isten ayrilmaktadirlar. Bu da her iki
tarafa da maliyet, zaman kayb1 ve stres getirmektedir. Ozetle oryantasyon siirecinin
lizerinde durulmayip Onemsenmemesi, yeni ise giren kiside diizeltilmesi zor bir
motivasyonsuzluk ve hayal kiriklig1 yaratmakta, yanlis bilgilenme, hata yapma, isten
ayrilma gibi pek ¢ok gii¢liigiin baslangici olmaktadir. Bunun i¢in oryantasyon siirecinin
planlanmasi ve bu siirece tiim ¢alisan ve yoneticilerin destek vermesi gerekir (Giiriiz ve

Ozdemir, 2004; 158).

Oryantasyon hem insan kaynagi secim siirecinin bir asamast hem de egitim
yontemlerinden biridir. Oryantasyon, yeni ¢alisanlarin kurulusun kurallari, degerleri,
politika ve siiregleriyle tanistirilmasi siireci olarak tanimlanabilir. Kuruma yeni giren ya
da boliim degistiren ¢alisanlara ise baslama Oncesi veya ilk ise basladigi gilinlerde ise
alistirma-oryantasyon egitimi verilir. Bu egitimde amag, kisinin kuruma, i
arkadaglarina, is g¢evresine, isletmenin yoneticilerine, kurumun kurallarina uyumunu
saglamaktir. Bu egitimin 6nemsenip, ¢alisana yeterli siirede ve nitelikte verilmis olmasi
adayin isini, kurumun yapisim1 kisa siirede kavrayip, basarili olma, kuruma yarar
saglama ve motive olma diizeyini arttirtacaktir. Oryantasyon silireci yeni goreve
baslayan ve korku, c¢ekingenlik gibi duygular i¢inde olan bireylerin sormaya cesaret
edemedigi sorular1 sormast ve kurumun diger personeliyle sosyal iligkiler kurup
gelistirmesi  agisindan  Onemlidir. Oryantasyon programlarinda mutlaka belirli
yoneticilerin ozellikle bu is i¢in gorevlendirilmeleri ve bu egitimi verme konusunda
bilinglendirmeleri gereklidir. Bu egitim programinin igeriginde ise isin teknik

boyutlartyla ilgili enformasyon kadar, isin sosyal boyutlar1 da degerlendirilmeli;
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calisanin ise uyumunu sosyalizasyonunu saglayacak iletisim saglanmalidir (Giiriiz ve

Ozdemir, 2004; 127).

Oryantasyon siireci, calisan ve igverenler agisindan degerlendirilebilir. Konu,
igveren ve yoneticiler goziiyle degerlendirilecek olursa bu asamada; ise alinan personel
isletmeye, isiyle, ¢alisma arkadaslariyla, iistleri ile tanistirilir. Oryantasyon siirecinde
yeni personele; isletmenin yapisi, lrettigi {iriin ve hizmetler, ¢alisma sekli, {ist-ast
iligkileri, isletme i¢indeki iletisim sekli, prosediirler, yazili ve sozlii kurallar vb. bilgiler
aktarilmaktadir. Oryantasyon plani su amaglari igermelidir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004;

158):

»  Kurumun beklentilerini 6grenmesi saglanmalidir. Bunlar ayrica

hazirlanacak el kitabinda bulunan temel politika ve prosediirlerdir.
»  Kurumun elemana verdiklerini 6grenmesi saglanmalidir.
»  Herhangi bir konuda yardim ve bilgiyi nasil saglayacagi agiklanmalidir.
»  Yoneticilerle ¢alisanlar tanistirilmalidir.

Isgoren calistigi gevrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar sosyo-psikolojik
kosullarma da uymak zorundadir. I¢ine kapanik, kendi diinyasinda yasamak isteyen
bireyler uzun vadede isletmeye oldugu kadar kendilerine de yararli olamazlar. isgoren
yeni ige girdigi zaman isletme ¢evresinin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa
zamanda aligmal1 ve tlizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Yonetim ise bu uyumu
hizlandiracak oryantasyonu ¢alisanindan esirgememelidir (Giiriiz ve Ozdemir,

2004;159).
3.2. Birey-Organizasyon Uyumunun Bilesenleri
3.2.1. Is Analizi

Is analizi, bir isin unsurlar1 ile onun ¢esitli faktorler bakimindan icinde
bulundugu durumu ve oteki islerden farkliligini ortaya koyan bilimsel ve teknik

caligmalardir. Diger bir deyisle is analizi bir isin igeriginin, gerekliliklerinin nigin ve
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nasil yapildigmin saptanmasi islemi olarak tanimlanabilir. Is analizi, isgdrenler
tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili bicimde incelenmesini

amaglar (Sabuncuoglu, 2000; 54).

Is analizi faaliyetleri isletmelerdeki, islerin icerdigi gérev, sorumluluk ve

calisma kosullarini belirlemeye yonelik ¢abalardan olusur (Kaynak, 2000; 52).

Is analizi mevcutta yapilan isleri ve bu islerin yerine getirilebilmesi igin o isi
yapan kisinin sahip olmas1 gereken bilgi diizeyi ve sorunluluk, nitelik ve yeteneklere
dair bilgi saglar. Yeterli bilgi olmadan uygun yonetsel kararlarin alinmayacagi agiktir.
Organizasyondaki islere eleman se¢mek ve istthdam etmek onlar1 gerektigi gibi
egitmek, iicretlerini belirlemek, performanslarini degerlendirmek icin yoneticinin her
isin gereklerini ve bu islerin iyi yapilip yapilmadigi konusunda karar verirken
kullanilacak islerin iyi yapilip yapilmadigi konusunda karar verirken kullanilacak
Olciitleri bilmesi gerekir. Her isin bir amaci olmali ve her is organizasyonunun
amaglarina uzanan bir zincirin halkasi gibi gériilmelidir. Isin yerine getirilmesinin neleri
gerektirdigi bilinmezse, elemanin kapasite ve ilgilerini o ise uygun olup olmadig:

yeterince anlasilamaz (Unal, 2003; 4,5).

Is analizi yaparken dikkat edilmesi gereken 6nemli noktalardan bir tanesi de is
akis siireclerinin de ¢ikarilmasidir. Is akis siiregleri islerin analizini daha rahat ortaya

cikarmamizi saglar (Ersen, 2005; 132).
Is analizinin amaglar1 sunlardir (Tahiroglu, 2003; 112):

»  Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacini belirlemek ve bu ¢aliganlarin

ihtiyaglarini saptayarak insan kaynaklar1 planlamasina yardime1 olmak,
>  lIse alimdaki agik ve kesin kriterleri olusturmak,

»  Su andaki ya da gelecekte ortaya c¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit

etmek,

»  Performans standartlarini belirlemek,
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»  Kariyer planinin saglikli bir sekilde yapilmasini saglamak,
»  Olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak,

> s degerlendirmesi icin her bir isin gdreceli énemini ortaya koymay1

saglayacak temel bilgilere ulagmak,

» Is ve iscilerin yasal diizenlemelerinin yapilmasinda gerekli verileri

saglamak.

Is goren secerken kullamlacak 6lgiit, adaym ise uygunlugudur. Is analizi
yapilmadik¢a, daha dogrusu isin gerekleri belirlenmedik¢e ise alinacak elemanin
niteliklerini saptamak olanaksizdir. Ise alman isgdren is analizinden elde edilen verilere

gore o isin dzelliklerine uygun bicimde ise yerlestirilirler (Unal, 2003; 13).

Is analizlerinden verimli sonuglar elde edilebilmesi icin, elde edilen sonuclarin

giivenilir, gegerli ve kapsamli olmasi gerekmektedir (Tortop, 2006; 56).

Is analizi calismalar1 sonucunda; isin ne oldugu, calisanin gorevleri ve
sorumluluklar1 ve ne gibi bilgi, kisilik ve zihinsel/ fiziksel 6zelliklere sahip olmasi

gerektigi tespit edilir (Tahiroglu, 2003; 111).
3.2.2. Is Tammm

Is analizi siirecinde toplanan bilgilerin 6zetlenerek formiile edildigi bilgilere is

tanimlar1 denir (Kaynak, 2000; 60).

Is tanimiin ortak amaci, isin kimliginin ortaya ¢ikarilmasidir. is tanimi, isin
kimligi disinda, islerin ayrintili ozelliklerini, diger islerle iligkilerini ve onlardan
ayrildig1 yonleri de belirlemektedir. Bu temel amaclarla yapilan is tanimlari; personel
seciminde,  personelin  yOnlendirilmesinde,  egitilmesinde @ ve  performans
degerlendirmesinde yararli olmaktadir. Is tanimlamalarinda dikkat edilmesi gereken
onemli bir nokta, is taniminin isi yapan kisiyi degil, isin kendisini tanimlamast ve bu

tanimlamalarin agik ve anlasilir ifade ile yapilmasidir. Seg¢me, yerlestirme ve
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performans degerlendirme asamalarinda is tanimlar1 biiyiik 6nem arz etmektedir (Unal,

2003; 42).

Rollerin ve gorevlerin tanimli olmadig1 kurumlarda isler karmagik ve i¢inden

¢ikilmaz bir hal alir (Ersen, 2005; 132).
Is tamiminin amaclar1 sunlardir (Tahiroglu,2003; 113):
>  lIsin yapilma amacini belirlemek,
»  Gerekli olan yetenek ve sorumluluklari saptamak,
>  Isin diger islerle iliskisini belirlemek,
»  Is sartlarin1 ¢alisanlar agisindan belirli hale getirmek.
Genel olarak is tanimlar1 {i¢ boliimden olusmaktadir (Tortop, 2006; 57):

>  Birinci boliim, “is kimligi”; Isin adi, kodu, bagli bulundugu béliim, is

taniminin hazirlandig tarih gibi bilgiler yer alir.

> Ikinci béliim, “isin 6zeti”; isin amacini, kapsamini ve ise bagl gorevleri
gosteren boliimdiir. Bu kisimda, is, diger islerden ayirt edici ozellikleri belirtecek
sekilde yazilmalidir. Isin ne oldugu, nasil ve nicin yapildig1 acikca ve herkes tarafindan

kolayca anlasilabilecek sekilde yazilmalidir.

»  Ugiincii béliim, “makine ve malzemeler” isin kim tarafindan gdzetim ve
denetim altinda bulunduruldugu, ise iliskin mali sorumluluk, ¢alisma kosullari, is riski

ve kisisel nitelikler gibi konulara yer verilmektedir.
3.2.3. is Gerekleri

Is gerekleri; belirli bir isi yerine getirebilmek igin bireylerin sahip olmasi
gereken yetenek ve becerilerdir. Is tanimlari, isin profili iken, is gerekleri isin istedigi

calisan profilidir (Unal, 2003; 44).
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Aranan 6zellikler ilgili pozisyonun gereklerine gore degisir. (Capital, 2004; 30)
Is gerekleri is analizi siirecinde toplanan bilgilerle ve genellikle de is tanimlarmnin
hazirlanmasindan sonra, is tanimlarindaki belirli gorev ve sorumluluklar1 temel alarak

hazirlanir (Kaynak, 2000; 63).

Is gerekleri ¢alismasinda c¢alisanlarin is agisindan dort dzelligi tespit edilir

(Tahiroglu, 2003; 113):
1)  Fiziksel Ozellikler: Isin gerceklesmesi icin gerekli olan bedensel sartlar.

2)  Zihinsel Ogzellikler: Planlama yetenegi, analitik diisinme, hafiza,

konsantre olma.

3)  Duygusal ve Sosyal Ozellikler: Sosyal iliskiye agiklik, gevresi ile iyi

iligki kurma, kendini dinletebilme vs.
4)  Davranmssal Ozellikler: Kisinin bilgisini ne l¢iide davranisa yansittig1.

Is gerekleri, belirli bir isi yerine getirmek igin bireylerin sahip olmas1 gereken
yetenek ve becerilerdir. Yani is gerekleri calisanda aranacak deneyimin, egitimin,
fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin belirtildigi bir ¢alismadir. Is gereklilikleri bir isin basari
ile yerine getirilebilmesi i¢in o gorevde c¢alisacak kisilerden sahip olmalar1 beklenen
minimum kalifikasyon diizeyinin ne olmasi gerektigini ortaya koymaktadirlar. Is
analizinden elde edilen verilere dayanarak, is gereklilikleri isin en etkin sekilde yerine
getirilebilmesi i¢in gereken bilgi diizeyi, yetenek, egitim, deneyim, beceri ve sahip

olunmasi gerekli sertifikalar1 belirlemektedir (Unal, 2003; 47).

Personelin ise alinmasi siirecinde en 6nemli husus kuskusuz isin gerekleri ile

isgorenin nitelikleri arasindaki uygunlugun saglanmasidir (Kaynak, 2000; 57).

Bir ig gerekleri formunda, Beceri gerekleri ( egitim, deneyim, 6zel bilgi ve
yetenek), c¢aba gerekleri (bedensel caba, diislinsel ¢aba),sorumluluk (malzeme ve
makine sorumlulugu, gézetim sorumlulugu, diger kisileri koruma sorumlulugu, mali

sorumluluk ve is iligkileri sorumlulugu), calisma kosullar1 ( is ¢evresi ve is riski) ve
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diger konular (yas, cinsiyet, askerlik) gibi bilgileri 6grenmeye yonelik sorular yer alir

(Tortop, 2006; 58).

Yoneticiler, Grup liyelerinin kisililerini ve yeteneklerin daha iyi bildikleri i¢in,
kendi aralarinda is boliimii yaparak, {iyelerin 6zelliklerine uygun isleri onlara verebilir.
Bu durum, Yoneticiler acisindan ileride dogacak sorunlari dnler ve bireylerin basarisini

ve giiciinii pekistirir (Ozkalp, 1999; 180).
3.2.4. Egitim Planlamasi

Egitim planlamasi, Orgiit i¢in gerekli insan kaynaginin saglanmasi ve

yetistirilmesi bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Tortop, 2006; 68).

Egitim planlamasi; egitimin kisa ve uzun siireli hedeflerinin kestirilmesi,
egitimdeki nicel ve nitel gelismelerin gdzlemlenmesi, eldeki parasal ve insan
kaynaklariyla ulasilmas: istenilen hedeflere nasil ulasilacaginin hesaplanmasidir (Isman

ve Eskicumali, 2003; 3).

(Calisma yasaminda yer alan bireyler, basar1 i¢in kendilerini siirekli olarak
yenilemeleri ve gelistirmekleri gerekmektedir. Bu noktada calisanlarin kisisel gelisim
ihtiyact ve degisimi takip etme zorunlulugu isletmeleri yeni sorunlarla ugragmak
zorunda birakmaktadir. Yeni sorun ise degisimlere ayak uydurabilmek, ¢alisanlar1 yeni
gorevlere, yeni teknolojilere hazirlamak icin siirekli egitmektir. Bu sekilde yasanan hizli
degismeler ve artan egitim ihtiyact 0grenen organizasyonlar kavrami ve bu sekilde
yapilandirilan 6rgiit yapilarini ortaya ¢ikarmustir. Ogrenen organizasyonlarda ¢alisanlar,
siirekli problem ¢6zmeye oryante olurlar ve asina olmadiklar1 farkli durumlarla
karsilagtiklarinda duraksamak yerine sorunu ¢6zmek i¢in hevesle yaraticiliklarini
kullanirlar. Ogrenen organizasyonlar degisen ¢evreye nasil uyum saglayacagini aragtirir

(Giiriiz ve Ozdemir, 2004; 162).

Egitim, bireylerin beceri, diisince ve davraniglarinda olumlu gelismeler

saglayan bir siiretir (Unal, 2003; 49).
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3.2.5. Kariyer Planlamasi

Kariyer, bireyin yasami boyunca gelistirdigi tutumlari, bilgi diizeyi ve
yeterlilikleri gibi zaman iginde is faaliyetleri ve pozisyonlar1 biitiiniidiir (Giiriiz ve

Ozdemir, 2004; 184).

Kariyer olgusunu temelde birey ve organizasyon olmak iizere iki boyut
gosterir. ilk boyut, kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliginde
olusacaktir. Birey, ¢alisma yasaminda ve i¢inde bulundugu organizasyon iginde yerini
bilme ve anlama, ayrica, giderek gelecekte de, nerede ve nasil olmak istedigini
belirleme durumunda olacaktir. Ikinci boyutu, bireysel kariyerin organizasyon agisindan
irdelenmesi ve yonlendirilmesidir. Once ilke olarak sunun saptanmasi gerekir: isletme
kendi temel amag¢ ve yonelimini gozden uzak tutmadan ve s6z konusu amag¢ ve
yonelimlerin  gerektirdigi  felsefenin  bilincinde kalarak, kariyer planlamasi
dogrultusunda bigimlenmis bireysel amag¢ ve yonelimlere uydurmak zorunda olmalidir.
Bu ilke ilgili literatiirde “amaglarin biitiinlesmesi” kavramiyla somut olarak belirlenir ve
organizasyonel amagclarla bireysel amaclarin 06zdeslesmesi gerektigini yansitir.
Organizasyon bu uyumu saglayamadi 6lgiide, 6zellikle iist pozisyonlarin yetkin ve
basar1 giidiileri yiiksek yoneticilerle doldurulmasi gergeklestirilemez (Kaynak, 2000;
230,231)

Kariyer yonetiminin Onemli bilesenlerinden biri de terfilerdir. Terfiler,
calisanlara statii, daha yiiksek ticret getirdigi gibi kisiye orgiitteki degerini de sembolize
eder ve kisinin orgiitsel destek algisin1 olumlu yonde etkiler (Yilmaz, 2004; 106).

3.2.5.1. Organizasyon Ag¢isindan Kariyer Yonetimi

Orgiitsel kariyer planlama ise, yonetimin calisanlar admna, onlarin kariyer

hedeflerini planlama siirecidir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004; 185).

Isletme bazinda bir kariyer modeli olustururken dncelikle saptanmasi gereken,
hangi personelin planlama kapsaminda icirileceginin belirlenmesidir. isletmeler kendi

organizasyonlarinin tepe noktalarina yiikselisi basibos ve diizensiz degildir. Baska
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deyimle, yukariya tirmanacak bireyleri segecek ve kariyer politikalarinda

yiikselmelerine yardime1 olacaklardir (Kaynak, 2000; 240,241).

Kariyer yonetimi ve planlamasi hiyerarsik yapilarda nispeten daha kolaydir

(Tahiroglu, 2003; 142).

Is gorenlerin kariyer isteklerini organizasyonun gereksinmeleri ile
karsilagtirma, ilintilendirme, uyumlandirma fonksiyonunu isletmelerde cogu kez
yoneticilerin ve bazen de bu isle gorevlendirilecek danismanlarin iistlendigini
gormekteyiz. Kariyer danigmanlari bireysel planlari gelistirmek agisindan asagidaki gibi

bir uygulama siirecine yonelme durumundadir (Kaynak, 2000; 242):
»  Objektif veriler toplamak,
»  Personel profilini ¢ikarmak,
>  Is gorenlerin potansiyel yetilerinin saptanmast,
»  Ufuk agmak,
»  Danisman olanaklarii kullandirma.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin calistiklar1 kurumlarda is yeri kosullarmin
iyilestirilmesi ve buna bagl olarak verimliligin ve kalitenin arttirilmasi gibi ile ilgili
caligmalar1 yapmalar1 gerekmektedir. Bu ¢alismalar ¢alisanlarin verimliliginin arttirdigi
gibi ¢alisanlarin kuruma olan giivenlerini ve ait olma duygularini da arttiracaktir (Ersen,

2005; 110).
3.2.5.2. Birey A¢isindan Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer planlama, her bir ¢alisanin bireysel olarak kariyer hedeflerini
planlama siirecidir. Diger bir deyisle kisinin yasami boyunca ¢alisacaglt is ve
pozisyonlari, hedeflerini ve gelecegin sorumlulugunu stlenerek kendisinin

planlamasidir (Giiriiz ve Ozdemir 2004; 184).
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Her calisan isinde ilerlemek ve daha yiiksek kademelere gelmek ister. Ancak
mesleki basamaklarda yukariya dogru ilerlemek her zaman kolay degildir. Kisinin is
hayatinda ilerlemesinin saglikli olabilmesi kariyer yonetimi ile ilgilidir (Tahiroglu,

2003; 140).

Kariyer se¢iminde ve kariyer siirecinin olusumunda bireyi yonlendiren ¢esitli
faktdrlerden soz edebiliriz. Bunlar icsel ve digsal olmak iizere ikiye ayrilabilir. I¢sel
faktorler arasinda en basta bireyin “kisilik” olusumu s6z konusu edilmelidir. Holland’in
teorisine gore; kisilik ile isin daha ¢ok uyumu bireylerde daha biiyiik tatmin diizeyi
saglamaktadir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004; 193). Kisiligin yasam siireci boyunca
olusumunda etki yapmis olan duygular, diisiinceler, basarilar, psikolojik giic gibi
faktorler, agiktir ki bu faktorler iizerinden olusmus motivelerle, bireyi kariyer se¢imi ve
stirecinde etkileyebilecektir. Bu baglamda bireyin kisilik siirecindeki olusumlar sonucu
ortaya c¢ikaracagi “ilgi alanlar’” onun kariyer yonelimini lokomotiflerini olusturacaktir.
Digsal faktorlere gelindiginde ise, bu alanda en belirleyici faktorii bireyin sosyal
0zgecmisinin olusturacag agiktir. Sosyal 6zge¢mis; aile, ¢cevre, egitim, sosyo-ekonomik
olgular vb. faktorlerden bir araya gelmis genis bir yelpazeden olusur. Bireyin kariyer

asamalar1 sunlardir (Kaynak, 2000; 244):

»  Kesfetme-Arama Asamasi: Birey kariyeri ile ilgili ¢alismalarma bu
asamada baslar. Once kendini anlamaya, bulmaya c¢alisir. Hangi iste daha basarili

olabilecegini arastirir.

»  Kurma Asamasi: Birey artik aradigi isi bulmustur. Elinden geldigi kadar

ise sarilmaya calisir. Isle ilgili firsatlar1 kollamaya ve degerlendirmeye bakar.

»  Orta Kariyer Asamasi: Birey kurma agsamasinda gosterdigi cabalarla
kariyerinde artik bir noktaya ulasmistir. Bundan boyle kazanmis oldugu pozisyon ve

fonksiyonlar1 daha rahat elinde tutabilecektir.
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3.2.5.3. Organizasyonel ve Bireysel Acilardan Kariyer Yonetimi Olgusuna

Bakisin Biitiinlestirilmesi

Birey ve organizasyonun ortak paydada biitiinlesmesi gerekir. Organizasyon ve
bireyi biitlinlesmis siirecte karsilikli olarak birbirlerini yararlandirarak siirgit bir

beraberligi gerceklestireceklerdir (Kaynak, 2000; 247).

Tiim eleman se¢gme ve yerlestirme siire¢lerinde kullanilan model “uygunluk
modellemesi”dir. Uygunluk modellemesinin acilimi, is ile isi yapacak kisi arasindaki

miimkiin olan en yakin ve gercekei uygunlugun saglanmasidir (Ersen, 2005; 134).

Personelin mesleginde ilerleme ihtiyaglar1 konusunda duyarli davranmak,
calisanlar1 i¢in uygun kariyer firsatlar1 yaratmak ve bu konuda onlar1 bilin¢lendirmek

organizasyonlar1 misyonudur (Giiriiz ve Ozdemir, 2004; 197).
3.2.6. Insan Kaynaklar1 Plinlamasi

Isletmenin genel planlama amaglarina katki verebilecek en uygun nitelikteki
personelin, en uygun zamanda isletmeye alimi, en uygun isletme boliimiine
yerlestirilmeleri, yeni gorevlere egitim yoluyla hazirlanmalari, basarilarinin

degerlendirilmesi ve etkin bir bi¢imde ¢alistiriimalaridir (Tortop, 2006; 71).

Insan kaynaklar1 planlamas: kuruluslar acisindan verimliligi, dolayisiyla
kararlilig1 etkileyen ve belirleyen temel 6gelerden sayilir. Bu planlama siireci yalnizca
personel sayisindan tasarrufu gergeklestirecek gider diisiiriicii bir rol oynamaz, ayni
zamanda isin niteligine uygun personel se¢imi ve istihdamini saglayarak iiretim
stirecinin etkinlestirilmesini de gergeklestirir. Ayrica insangiicii planlamasinin amaglari
arasinda sayilan; gelecekteki personel ihtiyacinin nitelik ve nicelik yoniinden
belirlenmesi, orgiitsel degisimin yonlendirilmesi yiiksek bilgi ve beceri diizeyine sahip
personelin temini ve orgiitte tutulmasi gibi hususlarin 6rgiit i¢in ne kadar 6nemli oldugu

bilinmektedir (Tortop, 2006; 72).
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3.3. Orgiitsel Uyum

Uyum, insanin i¢i ve dig g¢evreyle erincini (huzur) bozmayacak bir sekilde
etkilesim iginde olmasidir. insanm ruh saghig iki tiir uyumun {iriiniidiir. Birinci tiir
uyum, insanin kendi kendisiyle uyumudur. Bu uyum, insanin diirtiileriyle, deger ve
diizgiilerinin denge icinde oldugunu gosterir. Insanin kendisiyle uyumu, igsel ering
kaynagidir. Ikinci tiir uyum, insanin cevresiyle uyumudur. Bu uyum, insanin
gereksinmeleriyle ¢evresinin deger ve diizgiilerinin denge i¢inde oldugunu gosterir.
Insanin gevresinin kiiltiirel, toplumsal, ekonomik gibi deger ve diizgiileriyle uyumu da
insanin dissal ering kaynagidir. Is gorenin uyumunda bilissel, duygusal ve devinimsel
giiclerin 6dnemi biiyiiktiir. Baska bir deyisle, uyumun gergeklesebilmesi icin kisinin bu
giiclerine gerek vardir. Ayrica Isgdrenlerin uyumunda ¢evre kosullarinin da 6nemi
biiyiiktiir. Isgoren, ne denli giiclii olursa olsun &rgiitiin kosullar1 uyuma elverisi degilse,
uyum sorununu ¢ozemeyebilir. Yonetimin gorevi, isgorene ilkin uyumunu kolaylastiran
bir ¢cevre sunmak; sonra da uyumsuzlugu goriiliirse uyumu saglamak i¢in girisimlerde

bulunmaktir (Basaran, 2004; 356).

Isgorenin gorevine uyum saglamasina tek yonlii bakmamak gerekmektedir.
Isgdrenin gdrevine uyum saglamasi verimi igin dnemlidir. Ama gérevin isgdrene uyumu
da verim i¢in Onemlidir. Gorevin insan dogasina aykirt oldugu durumlarda insan
haklarinin ¢ignenmesi de séz konusudur. Gorevi isgdrene uydurmak icin sunlar

yapilabilir (Basaran, 1991; 187):

>  Isgoren-arac iliskisi: Isgorenin kullanacagi ara¢c ve geregler onun

sagligint bozmamali, kullanish ve dayanikli olmali.

>  Isgoren-iiriin iligkisi: Isgorenin {irettigi iiriin sagligim bozmamali, elde

ettigi lirlin kivang yaratmali.

>  Gorev ortamr: Isgdrenin zevkle calisabilecegi bir gorev ¢alisma ortami

yaratilmalidir.
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>  Yaraticilifa olanak saglama: Isgorenin yaraticiligina izin veren orgiitler,
hem gorevin iggdrene ¢ekici kilinmasini hem de bunlardan oOrgiitce yaralanilmasini

saglayabilmektedir.

»  Toplumsal iligkiler: Yalmiz g¢alisan ya da kiime iginde c¢alisip da
baskalartyla iliski kuramayan isgorenlerin, iliski kurmalarina olanak saglamak, gérevin

cekiciligini arttirmaktadir.

>  Yonetime Katilmak: Isgorenle ilgili kararlar verilirken isgdrenin

katilmasi, gorevin kendisine uyarlanmasina yardim etmektedir.
3.3.1. Uyum Kuramlari
3.3.1.1. Orgiitsel Insanciik Yaklasimi

Orgiitteki gereksiz kurallarin, kat1 gérev ve denetim diizenlemelerinin ortadan
kaldirilmasini gerekli goriir. Bu yaklasima goére bunlar, insanin yaraticiligini ve var
giiciinii kullanmasina engel olurlar; is gorene Ozgiirlilk verilmesi ve isten doyumun
saglanmasi, onlarin dogasina daha uygundur. Oz benligini gelistiren is gorenler, yeterli

diizeyde giidiilenerek orgiite daha yararli olurlar (Bagaran, 2004; 356).
3.3.1.2. insan Kaynag Kuram

Orgiitler, insanlarin gereksinimlerini karsilamak igin vardir; ama insanlar,
orgiitiin gereksinmelerini karsilamak igin degil. Orgiit ve is gorenler, birbirlerini
gerekserler. Orgiit ve isgdrenler birbirlerine uyamadiklarinda iki taraf da zarar eder; ama
uyduklarinda iki tarafta yara saglar: isgorenler, anlamli ve doyurucu ¢alismaya kavusur;
orgiit de giiciini vermeye hazir insangiicii kaynagima kavusarak amaclarmi
gergeklestirir. Orgiitiin ve isgdrenin yarar1 bu denli ortiisiince, yonetmenin drgiitiinii

uyuma elverisli duruma getirmesi zorunlu olur (Basaran, 2004; 357).
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3.3.2. Uyumsuzlugun Orgiitsel Kaynaklar

Aragtirmalar, pek ¢ok oOrgiitliin is gorenleri uyumsuzluga zorlayan kosullarla
dolu oldugunu gostermektedir. Orgiitiin, isgdreni uyumsuzluga yonelten Oonemli

kaynaklar1 sunlardir (Bagaran, 2004; 357,358):

»  Kati yetke Siradizini: Saglikli bir insanin gereksinmeleriyle geleneksel
orgiitiin bi¢cimsel Siradizini arasinda uyumsuzluk vardir. Bu uyumsuzluk, is goreni
engelleyebilir; basarisizliga, catismaya ve dar goriisliiliige diisiirebilir. Orgiitiin kosullari

bunlar1 artirmaya egilimlidir.

>  Bicimsel ilkeler: Orgiitiin bicimsel ilkeleri, iistleri ve astlar1 yarismaya,

boy 6l¢iismeye, diismanliga ve biitiinden ¢ok 6nemsiz ayrintilar1 gérmeye iter.

>  Uyumu Kisitlama: Isgérenin uyum davranisi, yapict olsun olmasin,
karsihikli olarak orgiitle ve kendiyle tiimlesmesini siirdiirmeye yoneliktir. Isgdrenin
uyum davranisi, kendi kendini, aldig1 etki ve doniitlerle pekistirir. Oysa orgiit bir¢cok

kurallarla isgdrenin etki ve doniit almasini engelleyerek uyumu kisitlar.

> Ozgiirliigii kisitlama: Isgorenler, Ulasacaklari hedefleri
taniyabildiklerinde, hedeflere ulastiracak eylemleri kararlastirabildiklerinde ozgiirliik
duygusunu gelistirirler. Isgorenin ruh saghg ve bilissel giicii ile yasadig1 ozgiirliik
duygusu olumlu yonde iligkilidir. Oysa oOrgiitler genellikle iggorenlerin Ozgiirliik

duygusuna siirl olarak olanak saglar (Basaran, Yonetimde 2004; 357,358):

>  Belirsizlik: Orgiitlerde amaglar, islemler, siiregler, sorunlar, secenekler,
¢oziimler ve islevler agik secik tanimlanmuistir. Belirsizlik, karar verme ve sorun

¢O6zmenin her asamasinda goriiliir.

>  Anlasilmas1 Zor Teknoloji: Orgiitlerde pek cok yapim bilgileri acik ve
secik olarak isgdrenlerce anlasiimaz. Isgdrenlere teknolojinin neden-sonug iliskisinin

aciklanmasina gerek goriilmez.

>  Sik Sik Yer Degistirme: Isgorenlerin is yerleri siirekli degistiginde, bir

yandan iggérenler mutsuz ve etkisiz olur, 6te yandan orgiitiin giicii zayiflar.
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>  Yonetime katilamama: Isgorenlere yonetime katilma olanagi verilmez;
Verilse bile isgdrenlerin basindan ayrilip toplantilara katilamazlar. Orgiitler, isgdrenleri,

oOrgiitsel amaglara ulagmak i¢in bir ara¢ olarak goriirler, onlara amansiz davranirlar.

Orgiitiin uyumsuzluk kaynaklarma karsin, pek cok isgdren, eger destekci ve
savasimcl bir ortam saglanirsa, kendini gelistirmeye; orgiitsel amaglar1 gergeklestirmeye
ve Orgiitiin yonetimine katkida bulunmaya giidiilenebilir. Boyle bir ortamda isgorenlerin

uyum sorunlar1 azalir (Bagaran, 2004; 358).
3.3.3. Isgorenin Uyumsuzluga Kars: Tepkisi

Organizmanin kendi mekanizmasinin biitliinii ve c¢evresi tarafindan ortaklasa
belirlenen gercek islevler, sag kalmasi acisindan olumluysa, iste o arada o organizmayla

cevresi arasinda uyum gergeklesmistir (Hartmann, 2004; 34).

Uyum yeterliligi ve uyuma yonelik giidiillenmesi yliksek olan iggoren, orglitte
uyum sorunlarinin pek cogunu ¢dzer ve Orgiite uyumunu, erincini bozmayacak diizeyde
saglar. Yegin uyumsuzluk kaynaklariyla basa ¢ikamayan isgdren, ya oOrglitte uyum
sorunlartyla birlikte yasar ya da ilk firsatta orgiitten ayrilir. Orgiitten ayrilamayan ama

uyum sorunlariyla birlikte yasayan isgoren su tepkileri gosterir (Basaran, 2004; 358) :
3.3.3.1. Umursamazhk

Umursamazlik, isgorenlerce Orgiite karsi ¢okga gelistiren bir tutumdur.
Umursamaz, bir bakima olaylardan, toplumdan, eylem ve islemlerden geri ¢ekilmistir.
Umursamaz iggoren, isten doyumuna Oonem vermez; Orglite ge¢im kaygisiyla ya da
alistig1 i¢in gelir. Umursamazlik yalmiz isgérenin kisiliginden gelen nedenlerle ortaya
cikmaz; oOrgiitten gelen nedenlerle de ortaya cikar. Isgdrenin yaptigi isin niteligi;
yonetmenlerin davranist; anlamsizlik ve belirsizlikle dolu orgiit ortami gibi pek c¢ok
neden, isgdreni isinden, gorevinden sogutabilir. Umursamazlik, yabancilasma gibi agir
bir tutum bozuklugu degildir; ama isgdreni yabancilasmaya hazirlar. isgorene orgiitii,
isini ¢ekici kilmak, gliven vermek; bas edemedigi engelleri kaldirmasina, sorunlarini
¢ozmesine yardim etmek, ilgi gostermek gibi etkinlikler, umursamaz isgdreni umursar

yapabilir. Umursamazlik, daha ¢ok biirokratik oOrgiitlerin, isten atilma korkusunun
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olmadig1 ortamlarda olusur. Umursamazlik, kimi kez tepkisizlikle birlesebilir. Bu
durumda isgoéren, vurdumduymaz olur, etkilere karsi tepkisiz kalir, uyumsuzlugunu
yeginlestirir: yabancilagmaya daha c¢ok yaklasir (Basaran, 2004; 359).Uyum siirecleri
hem biinye hem de dis ¢cevreden etkilenir (Hartmann, 2004; 34).

3.3.3.2. Yabancilasma

Yabancilagma, kavramini ilk kez Karl Marx kullanmistir. Marx, yabancilagmis
emek kavramini, is¢inin emeginin kendine iliskin olmayan bir eylemmis gibi goriilmesi
anlammda kullamlmistir. Orgiit, olumsuz kosullariyla, iscinin emegini kendine
yabancilastirir. Marx’a gore, isgdrenin yabancilasmasinin nedenleri sunlardir (Basaran,

2004; 359):
1. Ne iiretim araglari, ne de iirettigi lirlin isgbérenin malidir.

2. Uzmanlik, iggdrene isin biitliniinlin kii¢iik bir par¢asini iiretme olanagi
verir. Isgoren, iirettigi iiriiniin biitiinliigiinii ve ne icin iiretildigini goremez. Isgdrenin

yaraticiligini gelistirmesi engellenir.

3. Tekdiize ve iiriiniin kiigiik parcasini iiretmesi yiiziinden isgoren, ortaya

¢ikan {irline, ben iirettim diyemez.

4.  Isgorenin kullandig1 teknolojiye uyum saglamak zorunda kaldigindan,

isgorenin, kendini denetleme istegi elinden alinarak, denetimi makineye devredilir.

5. Makineyle bas basa birakilan iggorenin, toplumsallasmanin ve kisiligi

gelistirmenin vazgecilmez geregi olan insanlarla iligki kurma olanagi elinden alinir.

6. lIsgoren, orgiitin denetimi altina girerek kendi gelecegini denetleme

hakkindan vazgeger.

7. lIsgoren, sonunda orgiitteki yasaminda denetlemeyi ve kendini anlatmay1

reddederek isinden sogur.

8.  Orgiitiin yetke siradizini ve denetimi, isgdreni 6ziinden sogumaya iter.
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Herzberg’ e gore saglikl kisiler calistiklar1 isyerinde sorumluluk almak isterler.
Sayet calisilan isletmede bdoyle bir zihniyet mevcut degilse yani kararlara ve
sorumluluklara katilmaya rastlanmiyor, isletmede olumsuz bir ¢alisma havasi esiyorsa,

isgoren calistig1 yere yabancilagacaktir (Tikici, 2005; 127).

Calisanlarin egitim diizeyi arttikga, beklentileri de aymi paralelde artmakta,
mevcut isler bu beklentileri karsilamadiginda calisanlarin is tatminleri azalmakta ve ise

yabancilagsma s6z konusu olacaktir (Tikici, 2005; 295).

Urettigi iiriine yabancilasan bir isgoren, iiretim siirecine de yabancilasir; artik
13, isgorene dissallasir; is onun dogal bir parcasi olmaktan ¢ikar; is, isgorenin iiretim
aract olmaz. Isgdren, bilissel, devinimsel ve duygusal giiciinii &zgiirce {iriine
doniistiiremez. Giderek is gorenin giicli tikkenir. Artik goniillii calisan bir insan degil,
Zorla ¢alisan bir arag¢ olur. Bu yiizden yalniz iirettigi {irline ve iiretim siirecine degil,
Oteki isgorenlere, yoOnetmenlere, miisterilere ve sonunda kendine de yabancilasir.
Insanin kendi kendine yabancilagsmasi, yaptig1 eylemlerini sanki kendinin degilmis gibi
gormesi ve yaptig1 eylemlerin denetimi altina girmesidir. Bdylece insan eylemlerini

denetleyemez; ama eylemlerince denetlenir (Basaran, 2004; 360,361)
Yabancilagmanin alt1 degisik tiirii vardir (Basaran, 2004;360,361):
1.  Gigsiizlik
2. Anlamsizlik
3. Diizgiisiizlik
4.  Kiiltiirel Soguma
5. Ozsoguma

6.  Toplumsal Yalitim
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3.3.4. Orgiitsel Uyumu Saglama Yollar

Insan eylemi g¢evreyi insan islevlerine uydurur ve sonra da insanin kendisi,

yaratilmasina yardim ettigi ¢evreye uyum saglar (Hartmann, 2004; 37).

Orgiitiin ortamiyla insanin dogasi arasinda uyusmazhigin bulunmasi, insanimn
orgiitlenme cabasini ve Orgiitte ¢alismasini engelleyemez. Yine de insan, orgiit kurmay1
ve Orgiitte ¢aligmay siirdiiriir. Toplum, gereksinmelerini karsilamak i¢in orgiitii kurmak
ve yasatmak zorundadir. Toplum, bu zorunlulugu yerine getirmezse yasayamaz.
Kosullar1 ne olursa olsun, insanin bir orgiitte ¢alismasi da zorunludur. Tarih boyunca
insan, bu zorunlulugu yerine getirdi. Insan yiiksek diizeyde uyum yetenegi ile
donaniktir. Y6netmen, insanin bu uyum yetenegini kotliye kullanmadan, oOrgiitiin
kosullarini, uyumsuzluga yol agmayacak bicimde gelistirmeye calismalidir. Orgiitiin
karmagik olamayan uyum sorunlarini ¢ézmek ig¢in, yonetimin asagidaki bilimsel

yontemleri uygulamasi gerekir (Basaran, 2004; 362).
3.3.4.1. Orgiitsel Toplumsallastirma

Insanin kurmasi gereken en énemli uyum, toplumsal yap: ve kendisinin bunun
insasinda gosterecegi isbirligiyle kuracagi uyumdur. Uyum siirecleri hem biinye hem de

dis ¢evreden etkilenir (Hartmann 2004; 40).

Bireyin herhangi bir isletmede ¢alismaya baslamaya karar vermesinden 6nce o
isletme hakkinda 6n bilgiler edindigi varsayilabilir. Isletmeye girdikten sonra sinama-
yanilma veya gozlem yoluyla birey, o toplulukta nasil davranmasi gerektigini 6grenir

(Baysal, 1996; 355).

Yeni ise alinanlar orgiitiin deger ve norm sistemlerini bilmediklerinden, buna
ters diisen davranislarda bulunabilirler. Iste orgiitler bu nedenle yeni ise alman
personele kiiltliri 6gretmek ve onlarin uyumlarini saglamak i¢in yardimci olmak
isterler. Iste orgiit i¢indeki calisanlarin bu kiiltiirii 6grenip, digerlerine aktarmasi
siirecine veya uyum saglamasi siirecine orgiitsel toplumsallasma adi verilir. Insanlar
nasil toplumda yasayarak toplumsallasiyorsa, orgiit i¢inde ¢alisarak da orgiit acisindan

toplumsallagmaktadir. Diger bir deyimle, Orgiit icinde gecerli olan istendik ve
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istenmedik davramislari, diger calisanlarla iletisim kurmay1 6grenmektedirler. Ozellikle,
orgilit icinde deneyimli personelin tutum ve davraniglarii goézlenerek, onlarin
anlattiklart hikayeler dinlenerek bu siire¢ tamamlanmaktadir. Ancak, bu orgiit i¢inde
verilen formel egitimin, dagitilan kitap ve brostirlerin 6nemli olmadigin1 géstermez. Bu
tiir resmi faaliyetler ve deneyimli personelin gézlenmesi birlikte olarak bir siireci kilar

ve kolaylastirir (Ozkalip ve Kirel, 2001; 206).

Bircok uyum sorunu, iggorenlerin yiiz ylize iletisimi ve etkilesimiyle
coziilebilir. Toplum, insanin kisiligini bigimlendirir. Bir baskasinin sorununu gérmek
insanin daha az yegin olan kendi sorununa hosgériiyle bakmasina yardim eder. Orgiitsel
toplumsallastirma, bir insan isleme siirecidir; isgdrenlerin baskalarinca, kendileri igin
yapilandirilmig Orgiitsel ortama uymalarini saglamayr amaglar. Toplumsallastirma su

varsayimlara dayanir (Basaran, 2004; 362,363):

>  Isgorenler, orgiite kaygiyla girerler; islerine kaygiyla baslarlar.
Isgorenler, orgiitiin toplumsal ilke ve kurallarma uyum sagladik¢a, gdrevlerini

yapabileceklerini 6grendikce toplumsallagirlar; boylece kaygilar azalir.

»  Toplumsallastirma, orgiitiin somut ortaminda yer aldig1 icin, imgeleme

degil gercege dayanir.

»  Yeni isgorenlerin, orgiitiin etkisizlesmesine 6nemli derecede etkisi vardir.

Isgorenlerin toplumsallasmasi, érgiitiin etkililigini yiikseltmek icin bir zorunluluktur.
3.3.4.2. Islemsel Kosullanma

Bireyin bir odiile kavusmak ya da bir cezadan kagmak icin yaptig1 tepkiyi
Ogrendigi sayitlisina dayanir. Bu kurama, ara¢ olarak 6diilii ve cezayr kullandig: icin
“Aragsal Kosullanma”; 6grenmenin sonunda doyurucu iiriin elde ettigi i¢in “ Edimsel
Kosullanma” da denir. Islemsel kosullanmaya gore, isgdrenin cevresinden gelen bir
uyarana tepkisi, amacint gerceklestirmesi igin bir aragtir; g¢evre, isgérenin yaniti
etkileyerek amaca ulagmay1 pekistirir. Boylece uyaran-yanit-sonug arasindaki iligkiler,
pekistirme yoluyla olumsallagir. Isgdren amaca ulasmasi, baska bir deyisle istenen

davranis1 yapmasi, pekistirildiginde orgiite uyumu kolaylastirir. Yonetimin, isgorende
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uyum davranigini olusturmasina ortam hazirlamasinin dort yolu vardir (Basaran, 2004;

363):

1.  Olumlu Pekistireg: Isine gore yapilan bir etkiye istenen bir yanit
alindiginda bu yanit1 yerlestirmek i¢in ona olumlu pekistiregler uygulamak gerekir.

Orgiitte yiikselme, dviilme, taninma, para gibi olumlu pekistiregler vardir.

2. Kagmmayr Ogrenme: Isgorenlerin uyumunu azaltacak ya da
engelleyecek etkilerden kacinmasini 6grenmesi icin, ona uyarict etkiler yapmak

gerekebilir.

3.  Koreltme: Isgdreni uyumsuzluga iten davramslarin koreltilmesi igin

bunlarin pekistirilmemesi gerekir.

4.  Ceza: Isgoreni, uyumsuzluga iten davramisla olustugunda cezalandirmak
yararlt olabilir. Ceza dogru yerde, dogru zamanda, dogru yeginlikte verildiginde

istenmeyen davranisin yapilmasini durdurabilir; ama istenmeyen davranisi unutturamaz.
3.3.4.3. Etkilesim Coziimlenmesi

Etkilesim c¢o6ziimlemesi, insan davranmigini anlama yoOntemidir. Etkilesim
¢dziimlemesinin amaci, Insanin gevresiyle etkilesimini ¢oziimleyerek kisiligini tanimak
etkilesim niteligini arttirmaktir. Etkilesim siirecinin konusu, etkiyi yapan kisiyle, bu
etkiyi yanitlayan kisidir, etkilesim ¢oziimlemesi, uyum bozuklugu olsun olmasin her
insana uygulanabilir. Etkilesim ¢0ziimlemesi, insanin bagkalariyla etkilesirken,
zamanlarim1 kullanirken, oyunlarda rolleri uygularken kisiligini nasil kullandigim
inceler. Etkilesim c¢oziimlemesi, etki-tepki incelemesidir; Iliski bozukluklarinm

giderilmesi i¢in kullanilir (Basaran, 2004; 364).
3.3.4.4. Orgiitsel Damisma

Danigma, bir sorunun iggdrende yarattig1 zorlamay1 ya da uyumsuzlugu en aza
indirmek icin, isgdrenle konusarak, sorunu birlikte irdelemektir. Isgdrenin uyumunu
saglamada danisma, isgorene bilgi, beceri kazandirmaktan ¢ok, isgdrenin tutumunu

degistirmek icin gerekir. Danismanin amaci, isgdrenin kars1 karsiya bulundugu sorunun
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nedenlerini tanimasina; sorunun niteligini, etkisini, boyutlarini algilamasina; kendisini
taniyarak bas edip edemeyecegini anlamasina ¢6ziim seceneklerini gérmesine yardim
etmektir. Danigsma, iggérenin sorunu isgéren adina ¢ézmek, ona hazir ¢éziim yollarin
gostermek degildir. Isgdren, orgiitsel edimini engelleyen kisisel, orgiitsel sorunlarini
kendi kendine c¢6zebildiginde ancak o zaman, yeterliligini arttirabilir, edimini
yiikseltebilir. Danigmanin konusu ¢atismanin, zorlamanin ve uyumsuzlugun yarattigi
duygusal gerilimdir. Bireyin cevresiyle iligkisi her an bozulur ve tekrar yeniden
dengelenmek zorundadir. Uyum siirecleri hem biinye hem de dis ¢evreden etkilenir
(Hartmann, 2004; 46). isgorenin, karsilastig1 agir sorunlar1 duygusal gerilime diismeden
ussal yolarla ¢6zmesi her zaman beklenemez. Isgdrene, bu tiir sorunun yarattig
duygusal gerilimden kurtulmasi i¢in yardim edilmesi gerekir. Danigma karsilikli iletisim
saglamaya dayanir. Sorunun tartisilmasi, yorumlanmasi, yargilanmasi i¢in, danisanla
danisman arasinda, anlamdaghigi igeren, elverisli bir iletisim saglamasini zorunludur.
Danigmanin basarisi, danisan kisinin sorununun yarattig1 gerilimin en aza indirilmesine
ve sorunu c¢dzmesine baghdir. Danisma, danisanin sorunu algilamasma ¢oziim
seceneklerini gérmesine yardim etmedir. Bu yardim ne denli iyi yapilirsa gerilim,
isgorende yikim yapmayacak, kaygi yaratmayacak; ama onun eyleme ge¢cmesini de

durdurmayacak bir diizeye iner (Basaran, 2004; 367).
Danismanin Ozellikleri Sunlardir (Bagaran, 2004; 368):
1.  Danigmada giiven asildir.

2. Danmigman isgoreni, sorunu ¢ozmeye, duygusal olmaktan ¢ok ussal bir

yaklagimla savasimci bir tutumla giidiilemelidir.

3.  Danigsman, iggérenin bas edemeyecegi sorunlarda ¢oziim Onerileri de

gostermelidir.
4.  Danigmanin yapildigi ortam danigsmanin basarisi agisindan dnemlidir.

5. lIsgdrenin damsma sirasinda ortaya koydugu gizler kimseye

duyurulmamali; yazilmis ise titizlikle saklanmalidir.
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6.  Bir yonetmen, astlarina yardim edebilmek i¢in danigsmanlik yapabilecek

nitelikte yetismis olmalidir.

Isgorenin duygusal uyum sorununun ¢dziilebilmesi igin bir yandan damsmanlik
yoluyla ona sorun ¢ézme giicii kazandirilirken bir yandan da asagidaki yonetsel islerden

gerekli goriilenler yapilmalidir (Basaran, 2004; 369,370):
»  YoOnetimi iyilestirmek.
>  Isi gorene anlamli kilmak.
>  Isgodrenin kisiligini gelistirmek.
>  Isgoreni yaratici eyleme gegirmek.
>  lIsgoreni dinlemeye gecirmek.
>  lIsgorene diisiinmeyi anlamay1 6gretmek.
> Orgiitii gelistirmek.
3.3.4.5. Duyarhhk Egitimi

Yapilandirilmis gruplar halinde bireyler, insan iliskileri becerileri kullanarak

diger kisilere kars1 daha duyarli olmay1 6grenirler (Altug, 1997; 130).

Duyarlilik egitimi ile orgiit iyeleri hiir ve agik bir ortamda bir araya getirilerek
profesyonel bir davranis bilimcisinin yOnetiminde birbirleriyle etkilesim siireclerini

tartisirlar (Ozkalip ve Kirel, 2001; 555).

Duyarlilik egitimi, isgérenin bir kiime i¢inde kendini ve Oteki iiyeleri
tanimasina; onlara ve onlarin sorunlarina karsi duyarli olmasina elestirilere ve
baskalarina kars1 hosgorii gelistirmesine yardim eden bir kiime calismasidir. Isgorenin
kiime i¢inde deneyerek etkili bir kiime iiyeligi gelistirmesini; kiime siirecinde duyarh
olmasini; baskalarina yardim etmeyi, kendini, ¢evresini anlamay1 6grenmesini; 6zellikle

de 6grenmeyi saglar. Duyarlik egitiminin amaglari sunlardir (Basaran, 2004; 370):
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1.  Isgorenin, kiime iiyelerinin tepkilerine kars1 duyarliligim arttirmak;

2. iggorenin, kiime {yelerinin duygularin1 06zenle izleyerek, kendi

eylemlerinin sonuglarini algilamasinda yeterliligi arttirmak;

3.  lIsgorenin, kendinin ve kiimenin sorunlarina bilimsel bir yaklasimla
yonelmesini saglamak; bdylece kendine 06zgii degerler gelistirmesine, bunlar

durulastirmasina yardim etmek;

4.  lIsgorenin, gelistirdigi kisisel degerlerini, amagclarmi, eylemlerini,
birbirine baglayacak, birbiriyle tutarli kilacak kavramlar ve sezgi gelistirmesini

saglamak;

5. Isgorenin cevreyle etkilesiminde, etkili olmasini destekleyip besleyerek

basar1 duygusunu gelistirmek.

Grup isten uzak bir yerde toplanir ve grupta fikirlerin, goriislerin, inanglarin
felsefesinin yogun bir degisim vardir. Yetistirici, iiyelerden kendi liderlik sitili ve
felsefesini tartismalarimi ister. Her iliyeden fikirlerin degisimiyle ilgilenirken, kisisel
egilimler, 6nyargilar ve duygular hakkinda daha ¢ok seyler 6grenilmesi beklenir (Balci,

2000; 73)
Duyarlilik egitiminin siireci ti¢ basamaklidir (Basaran, 2004; 371,372)

»  Coziilme: Isgorenin baglandigr deger, diizgii ve tutumun, giderek

giiclinlin azalmasi, degerini yitirmesidir.

>  Degisim: Isgorenin, kiimedeki iiyelerini izlemesi ya da sezgi ile kendine

yeni deger, diizgii ve tutumun Oriintlisii olusturmasidir.

>  Dondurma: Isgorenin edindigi deger, diizgii ve tutumlari, eskilerinin

yerine yerlestirip yeni bir deger diizgii ve tutum Oriintiisii olusturmasidir.
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3.4. Birey-Organizasyon Uyumunun Sonugclari

Kurumlar1 ile uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen c¢alisanlarin,
performansi yiikselir, ise devamsizlik orani diislik olur, kurumda kalarak verimi ve is

ahlakini artirmay1 amaglar (Tahiroglu, 2003; 242).

Bireyin potansiyel yetisini ortaya koyabilmesi, onun atanacagi pozisyona
gosterebilecegi uyumdan bagimli olacaktir. Bu ag¢idan bakildiginda bireyin uyum
konusundaki yetisi {i¢ boyut gosterir. Once bireyin “ 6n uyumu” incelenecektir. Daha
bastan, pozisyon Ozelliklerine sahip olunan bireysel nitelikler uyumlu diismiiyorsa,
atamadan vazgecmek ya da ayni karar1 bireyin almasin1 beklemek akillica olacaktir.
Ikinci olarak, bireyin “uyum derecesi” &nem kazanacaktir. Bu duragan bir
degerlendirme kistas1 olacaktir ve pozisyonun fonksiyonel 6zelliklerine, bireyin kendi
uyum potansiyeli geregince ne denli yaklasilabilecegini belirleyecektir. Eger, bireyde
uyum esnekligi yeterli diizeyde ise, o zaman s6z konusu birey uyum derecesini
etkileyebilecektir. Ancak uyum derecesinin asil belirleyicisi “ uyum yetenegi” olacaktir.
Baglangigta iyi bir uyum derecesi tutturamayan birey, siire¢ icinde uyum yetenegi

elverigli oldugu oranda bu sorunu atletmis olacaktir (Kaynak, 2000; 234).
BOLUM 4- CALISANLARIN ISLE ILGILI TUTUMLARI
4.1.IS TATMINI

Orgiitsel davranis agisindan dnde gelen ve ¢alisanlarin yaptiklar ise karsi olan
tutumlart arasinda, is tatmini tizerinde en ¢ok inceleme yapilan kavramlardan birisidir.
Is tatmini, kisaca c¢alisanlarin yaptiklari islerine karsi gelistirdikleri tutum olarak

tanimlanmaktadir (Kirel, 2001; 103).

Calisanlarin ise ve is ortamina karsi olumlu tutumlart genellikle is tatmini
olarak adlandirilir. Is tatmini genellikle galisanin is ortamindaki deneyimlerinin kisi
lizerinde biraktig1 olumlu etki olarak diisiiniiliir. Is, kisinin bireysel ihtiyaglarim
karsilamanin yani sira kisinin his ve deger yargilarin1 da olumlu yonde etkiliyorsa is

tatmini ortaya ¢ikar (Yahyagil, 2005; Erdogan, 1997) .
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Umulan odiil ile gerceklesen 06diil birbirine denk diistiiglinde is goOrenin
duydugu hazza doyum denir (Basaran, 1982; 108). Is doyumu, is gorenin halen sahip
oldugu is roliine doniik duygusal yonelimi veya onun isine kars1 gosterdigi duygusal bir
tepki olarak tanimlanmaktadir. Bir baska tanima gore is doyumu, is gérenin isini veya is
yasamini degerlendirmesi sonucu ulastig1 haz duygusudur (Balay, 2000; 135). Bireyin
isine kars1 duydugu duygularin toplamina is doyumu veya moral denilmektedir. Is
doyumu bireyin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu elde ettigi
memnuniyet ya da olumlu duygusal durum olarak tanimlanabilir (Can, 2006; 53). Is
doyumu, bir isgérenin isini ya da is yasamini degerlendirmesi sonucunda duydugu haz
ya da ulastigi olumlu duygusal durumdur. Isgorenin isten duydugu doyumun derecesi,
duydugu bu hazzin ya da ulastig1t bu olumlu duygusal durumun derecesidir (Basaran,

1991; 198).

Is doyumu igsel ve digsal faktdrlerin birlesik etkisiyle orgiitsel baglilikla
yiiksek diizeyde iliski i¢inde olmakla birlikte; 6zellikle denetimden, is arkadaglarindan
ve isin kendisinden elde edilen doyumun daha ¢ok duygusal baglilikla iligki icinde
oldugu ileri siirtilebilir (Balay, 2000; 81).

Doyum, is gbérenin ¢aba harcama girisimine gegcmeden once isin sonunda elde
edecegini sandig1 odiil ile isi gergeklestirdiginde elde ettigi odiiliin birbirine denk
gelmesi ya da gergeklesen ddiiliin daha ¢ok olmasi durumunda ortaya ¢ikar (Basaran,
1982; 137). is gorenin ulastign bu haz duygusu ne oranda yiiksek ise isinden sagladig
doyum da o derece yiiksek olur. Diger yandan doyumsuzluk, calisanin orgiitiin
politikas1 veya orgiitsel gelisme diizeyinden hosnut olmadigmin isaretidir. Is gdrenin
yoksun birakilma duygular1 veya yetersiz 6diil ve 6zendirme politikasinin doyumsuzluk
yaratacag1 ve is Orgiitiinii degistirme egilimlerini gliglendirecegine dikkat ¢ekilmektedir
(Balay, 2000; 136). Isgérenin isinden doyumunun saglanmasi, artik orgiitiin iiriin
iiretmek gibi amaglarindan sayilmaktadir. Bir orgiitiin yonetimi, bir yandan Orgiitiin
amac1 olan iirliniin ya da iirlinlerin niceligini ya da niteligini yiikseltmeye calisirken,
obiir yandan buna kosut olarak isgorenleri isten doyumlarini yiikseltmeye calismakla

yiiklimliidiir (Basaran, 1991; 198).
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Is gdrenin doyumunun kaynagi orgiitteki ¢abalarin iiriinii olan edimdir. Is
gdrenin drgiitte var olmasmin nedeni de budur. Oyleyse, is goren icin gereksinmelerini
doyurmasinin tek yolu orgiitiin istedigi diizeyde, kimi kez bunun da iistiinde basar1 ve
edim elde etmektir. Edim yalnizca ¢abadan etkilenir. Caba arttik¢a edim de artar. Ama
yalniz edime uygun olan c¢aba edimi arttirir. Is gdrenin yeterliligi, kisilik 6zellikleri
edime elverigli olmadiginda, ¢abasinin artmasi edimin artmasini saglamaz. Kimi kez
niteliksiz ¢ok ¢aba, edimi diisiirdiigii gibi 6rgiitii zarara da ugratir. Is gdrenin ediminin

artmasi, Orgiitiin ona saglayacagi 6diilii, doyumu da arttirir (Basaran, 1982; 136).

Is doyumu bireyin belli bir duruma ve nesneye duyussal olarak gosterdigi
tepkileri yansitan olumlu duyussal durumlardir. Orgiitsel adanmishik, bireyin belli bir
nesnenin ama¢ ve degerlerini psikolojik olarak benimsemesi ve bunlarin
gergeklestirilmesi igin fazla caba gosterme istegini yansitan biligsel inang durumudur.
Her iki kavram, bireyin belli bir nesneye iliskin davranigin1 yansitmasina karsin, birisi,
nesneye iliskin duyussal durumu (is doyumu),digeri, psikolojik biitiinlesmeye dayali
biligsel tepkiyi (drgiitsel adanmuslik) icermektedir (Celep, 2000; 39). Is doyumu ile
orgiitsel baglilik sonuglar1 olarak devamsizlik ve isgiicii devir orani arasinda siirekli ve
ters bir iliskinin oldugu goriiliirken; 1 gorenin Orgiitten ayrilma istegine iliskin alginin,
dogrudan is roliindeki doyum diizeyinin bir islevi oldugu ileri siiriilmiistiir. Diger
yandan doyum ile orgiitte kalma istegi ve psikolojik baglilik birbirleriyle olumlu iliskili
bulunurken; islerinden yiiksek diizeyde doyum saglayan ve orgiitlerine giiglii bir
bicimde baglilik duyan is orenlerin, geri ¢ekilme davranislarindan sakindiklari ve is
islerine baglilikta devam ettikleri goriilmiistiir. Buna gore is doyumu ile iste kalabilme,
ise diizenli gelme ve isi zamaninda yapma arasinda ayn1 yonde bir iliski bulunmaktadir.
Bu konudaki bulgular, doyumun bazi temel degiskenlerinin (6deme, yiikselme, denetim,
caligsma arkadaslar gibi), is gorenlerin kendi iradeleriyle ayrilma istegi iizerinde 6nemli
etkisi oldugunu gostermistir. Yiksek ve diisiik devamsizlik gosteren is géren gruplarina
iligkin arastirma bulgularmma gore de, diisiik devamsizlik gosteren is gorenlerin,
islerinden, denetiminden, ise iliskin Odemelerinden, yiikselme olanaklarindan ve
orgiitten, digerlerine gore daha fazla doyum aldiklari ortaya ¢ikmistir. Buradan
hareketle i3 doyumu, is gorenin, isin kendisinden, iicret, ¢alisma kosullari, yiikselme ve

gelisme olanaklar1 gibi is boyutuna iligkin isteklerle, bunlarin iste kazandirilmasi
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derecesine iliskin algilar arasindaki farkin duygusal bir anlatim bi¢imi olarak da
degerlendirilebilir. Buna gore is gérenin ¢aba, orgiitsel baglilik v.b. girdileri karsiliginda
aldig1 ¢ikti miktart ile almasini diisiindiigli ¢ikti miktar1 ile almasini diisiindigli ¢ikti
arasindaki fark, is doyumunun baslica kararlastiricisidir. Orgiitten ayrilan is gorenlerin,
1g gerilimi, orgiitsel baghlik ve is doyumu diizeyleri bakimindan kalan veya goniilsiiz
ayrilanlara gore onemli Olgiide farklilik gdsterdigini; ayrica bu is gorenlerin ayrilma
kararlart 6ncesinde doyumsuzluk ve yiiksek gerilim seklinde geri ¢ekilme belirtileri
gosterdiklerini  tespit etmistir. Doyum, is goreni baska is arama egiliminden
uzaklastirirken, doyumsuzluk, bir orgiitten digerine gegis istegini arttirir. (Balay, 2000;
137) Her iki faktor de birbiriyle ¢ok iligkili olmasina ragmen; bir kimse, orgiitiine
baglilik konusunda olumlu egilimlere sahip olabilirken, belli bir is veya deneyimlerinde

mutsuz olabilir (Balay, 2000; 138).

Is doyumu kavramu ile yakin ilgisi olan dért kavram vardir. Bunlar giidiilenme,
is1 ¢ekici bulma, isle 6zdeslesme ve goniilgiiciidiir. Bu kavramlar isten doyumla i¢ ice
sayilsalar bile ayr1 anlamdadirlar. Giidiilenme, bir amaca dogru ¢aba harcamayi ve
siirdiirmeyi anlamasina karsilik, isten doyum ise bagl olarak olumlu duygular iginde
olmayi anlatir. Isin isgorene cekici gelmesi, isgdrenin ise duydugu ilgiye baghdir. Isin
cekiciligi, yapilacak is, is gorene ne denli gereksinmelerini doyuracak gibi goriiniiyor
ise o denli artma gosterir. Isgdrenin yapacagi, isten doyuracagi gereksinmeler,
ekonomik yarar saglamakla, psikolojik ve sosyal giidiilerini doyurmakla ilgili olabilir.
Isten doyum ise, gelecekle ilgili olmaktan ¢ok, isgdrenin i¢inde bulundugu is yasamu ile
ilgilidir. Isgdrenin isiyle dzdeslesmesi, onun kopamayacak denli isine bagli olmasini
anlatir. Isgdren, isinden istedigi derecede doyum saglamasa bile ayrilmayacak derecede
ona tutuklanmus olabilir. Ozdeslesme, olumlu ya da olumsuz bir duygusal baglanmays,
isten doyum iggdrenin haz duymayi ya da olumlu duygusal bir durumda olmay1 gosterir.
Goniilgiicti (morale), tipki saghk kavrami gibi, isgérenin orgiit i¢inde, tiim olumlu
duygularinin genel bir anlatimidir. Giiniimiiz modern ydnetim anlayisinda isletmelerin
insan kaynaklarindan etkinlikle yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina
yer vermeleri, gerek organizasyonel etkinlik, gerekse calisanlarin is tatmininin
saglanmasi agisindan oldukga biiyiik 6nem tasimaktadir. Kariyer yonetimi, bir ¢calisanin

mevcut bulundugu konumun farkinda olmasi, kendisi i¢in bir sonraki adimda neyin
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oldugunu bilmesi, is gelecegini Ongdrmesi, gelisme seyrine uygun hazirliklar

yapabilmesi, kisacasi kendini gelecege hazirlamasidir (Tahiroglu, 2003; 139,140).

Endiistride yapilan isler, genellikle sikici ve calisanlara belirli bir tatmin
saglamayan islerdir. Bu nedenle, calisanlarin igyerindeki tatmin gereksinmelerin ¢ogu,
is arkadaslar arasinda olusan iliskilerle ve kendiliginden dogan eglencelerle karsilanir.
Calisanlar arasinda, kendi kedilerine gelistirdikleri s6zsel olmayan isaretler, yardim,
cesitli oyunlar, sakalar is hayatin1 biraz renklendirir, bireyleri mutlu kilar ve birlestirir.
Bu tiir eglenceler, ayn1 zamanda bireyler aras1 kirginliklar1 azaltir, siirtiigmeleri yok
eder. Birgok durumda, gruplardaki bu sosyal yasam, insanlara tek tatmin olanagi saglar

(Ozkalp, 1999; 193).

Orgiitiin adil olmas is tatminini de etkileyebilmektedir. Manogran, Stauffer ve
Conlon tarafindan yapilan arastirma, prosediir adaleti ve dagitim adaletinin is tatmini

ve orglitsel baglilik iizerindeki olumlu etkisini ortaya ¢ikarmistir (Y1lmaz, 2004; 46).
4.1.1. Is Tatmini Konusunda Gelistirilmis Kuramlar

Is tatmini konusunda gelistirilmis bazi kuramlar vardir (Can, 2006; 88). Bu
kuramlar, isten doyuma degisik agilardan yaklasmaktadirlar. Bunlari, igerik ve siireg

kuramlar1 olarak iki kiimede toplamak miimkiindiir (Basaran, 1991; 200).
4.1.1.1. icerik Kuramlar:

Icerik kuramlari, isgdreni isten doyuma gotiiren gereksinmeleri tek tek
gostermeye calisan kuramlardir. Bunlar, isgdrenin belirlenen bazi degerleri ya da
gereksinmeleri Orgiitce karsilandiginda isgorenin doyuma ulasacagini savunurlar
(Basaran, 1991; 200). Genelde is tatminine neden olan belirli ihtiya¢ veya motivlerin

teshisiyle ilgilidir (Tikici, 2005; 314).
4.1.1.1.1. ikili Etmen Kuram

Gudiilemeyle ilgilidir (Can, 2006; 88). Siirdirme ve giidiileyici etmenler
basliklar1 altinda isgdrenin Orgiit ortaminda doyuracagi gereksinmeler siralanmistir.

Siirdiirme etmenleri, Orgiitiin siyasasi, teknik denetim, licret, kisiler arasi iliskiler,
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calisma kosullaridir. Bunlar isgorenlerin orgiit icinde saglikli ¢alismasi i¢in gerekli
oldugundan, bunlara saglik etmenleri denilmistir. Ayrica bunlar iggéreni distan
etkiledigi icin de dissal etmenler olarak da adlandirilmigtir. Siirdiirme etmenlerinin
orgiitce saglanmasi, isgorende isten doyumu saglamamaktadir. Ama bunlarin yoklugu
ya da az karsilanmasi isten doyumu azaltmaktadir. Ciinkii bir isgoren, orgiitiin iiyesi
oldugu icin, bu gereksinmelerin karsilanmasi kendinin dogal hakki olmaktadir. Bunlar
orgiitce saglandiginda, yoOnetim gorevini yapnmus olmakta, saglanamadiginda ise
isgorende isten doyumsuzluk yaratmaktadir. Isgdrende isten doyum saglayan,
giidiileyici etmenlerdir. Bunlar basari, taninma, ilging ve savasim isteyen gorev verme,
sorumluluk yiiklenme, yilikselme olanagi verme gibi etmenlerdir. Bunlar hem doyum

saglayict hem de isgdreni icten giidiiledigi i¢in i¢sel etmenlerdir (Basaran, 1991; 201).

Bu kurama gére doyum, doyumsuzlugun karsiti degildir. Isgdren isinden
doyum saglamadan, ama doyumsuz olmadan da ¢alisabilir. Boylece pek cok isgéren
doyum ve doyumsuzluk arasinda isini siirdiirebilir. Eger bir oOrgiit silirdiirme
etmenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor ama giidiileyici etmenlerin gerektirdiklerini
saglayamiyor ise, isgoren isinden doyumsuzluk ¢ekmeden, bir bagka deyisle isinden

doyum saglamadan isini siirdiirebilir (Basaran, 1991; 201).
4.1.1.1.2. Yapisal Orgiit ve Yonetim Kuram

Orgiitiin fiziksel ¢alisma kosullari, isgorene sagladigi ddeme ve fiziksel
calisma olanaklari, isgdrenin isten doyumuna yetecek igerigi olusturur (Basaran, 1991;

200).
4.1.1.1.3. Davramssal Orgiit ve Yonetim Kuram

Isgorenin isten doyumu igin iyi diizenlenmis yakin arkadaslardan olusan kiime
calismasi, list yonetimin Onderligine dayanan denetim ve ast iist iligkilerinde dostca
davranmak yeterlidir. Daha sonra, bunlara isgérenin beceri, yeterlik ve sorumlulugunu
gelistirecek olanaklarin saglanmasi; ona iligkin sorunlara karsi savasim verecegi bir

ortamin yaratilmasi da isten doyum saglayacak icerik olarak eklenmistir (Basaran, 1991;

200).

52



4.1.1.1.4. Gereksinme Siradizini Kurami

Isgorenin karsilandiginda doyum saglayacagi fizyolojik, giivenlik, sevi ve
iliskinlik, sayginlik, 6zgerceklestirme gereksinmeleri teker teker sayilmistir. Bu bes
kiimede gereksinmeler {ist {iste bir siradizin olusturur. Alt basamaktaki gereksinmeler
doyurulmadik¢a isgoren, bir {iist basamaktaki gereksinmelerin doyurulmasima istek
duymaz. Bir orgiit bir isgorenin bu gereksinmelerini ne oranda karsiliyor ise isgdren o
oranda isinden doyum sagliyor demektir (Basaran, 1991; 200). Sadece tatmin
edilmemis ihtiyaglar, insanlari ¢esitli sekillerde davranmaya yonlendirir, tatmin edilmis

ihtiyaclarin davranislar iizerinde herhangi bir etkisi yoktur (Tikici, 2005; 312).
4.1.1.2. Siire¢c Kuramlar

Siire¢ kuramlari, isgérenin isten doyumunun nedenlerinin, nasil olustugunu
aragtirmaktadirlar. Isten doyumun, gereksinmeler, degerler umutlar, algilar gibi
degiskenleri siniflandirmakta ya da tiirlendirilmektedir. Isten doyum, isgdrenin elde
ettigi edimin bir sonucudur. Isten doyum isgdrenin isi ile ilgili degerlerini uygulamasina
da yol agar. Ayrica isten doyumda isgérenin cevresi ile etkilesimi de Onemlidir.
(Basaran, 1991; 201). Bireylerin dinamik diislince siiregleri ve belirli davranis kaliplar
nasil meydana getirdikleri iizerinde odaklanirlar. Isgdrenin is tatmininin nedenlerini ve

nasil olustugunu arastirmaktir (Tikici, 2005; 315).
4.1.1.2.1. Gereksinme Gerceklestirme Kuram
Bu kurama gore insanlar;
1.  Istedigini elde ettiginde doyar.

2. Cok istedigi ya da kendince ¢cok 6nemli olan bir seyi elde ettiginde daha

cok doyum saglar.

3. Eger istedigi ya da kendince ¢ok dnemli olan bir seyi elde edememis ise

doyumsuzluk ¢eker.
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Bu kurama gore isten doyum, is c¢evresinin, isgorenin gereksinmelerini

karsilamasinin bir islevidir (Basaran, 1991; 201,202).
4.1.1.2.2. Uyumsuzluk Kuram

Bu kurama gore, isten doyum, insanin gereksinmeleri ile ¢evrenin bu
gereksinmelerin saglayabildigi kesiminin dogrudan farkinin olumsuz bir islevidir. Bagka
bir deyisle, insanin ¢evrece doyurulmasini umut ettigi gereksinmelerinden, ¢evrenin bu
gereksinmelerinin karsiladigt kesimi ¢ikarildiginda, ortaya ¢ikan fark ne kadar biiyiikse
doyum o kadar az; ne kadar kiiciikse doyum o kadar yiiksektir. Eger bir isgorenin
gereksinmeleri bliyiik ise, isten doyumu da o derece azalacaktir. Tersine, is ¢evresinin
gereksinmeleri karsilama diizeyi isgorenin gereksinmelerinin diizeyinden fazla ise, isten

doyumu artacaktir (Basaran, 1991; 202).
4.1.1.2.3. Tliskili Kiime Kuram

Bu kurama gore, isgdrenin isten doyumu tiiyesi oldugu kiimenin etkisine gore
azalip cogalabilmektedir. Isgdren, orgiitten elde ettigini degerlendirirken, kiime
iiyelerinin goriisleri etkisinde kalmaktadir. Isgdren, is ¢evresinin gereksinmelerini
karsilama diizeyini az gorse bile, 6teki iiyelerin bu diizeyi begenmesi karsisinda, isten
doyum diizeyini diisiirebilmektedir. Isgoren, kendi basma isten doyum sagladig
duygusuna ulagsa bile, kiime {yelerinin etkisiyle isten doyum diizeyini
diisiirebilmektedir. Iliskili kiime kavramina, isgdrenin calistigi orgiitiin kiiciikliigi,
biiylikliigii; orgiitiin bulundugu ¢evrenin kirsallik, kentlik gibi niteligi; isgorenin sendika
tiyesi olup olmamasi; iiye ise sendikanin kiigiikliigii, biiyiikliigii; etki yapan kiimenin
tiyelerinin ¢ogunlugunun erkek ya da kadin olmasi gibi degiskenler de girmektedir

(Basaran, 1991; 202).
4.1.1.2.4. Uc Yonlii Tliski Kuram

Bu kurama gore, ¢aba, 6diil ve doyum iiggenin birer kdsesini olustururlar
(Tikici, 2005;317)Bunlar, birbirine nedensel bagla bagli olarak, birbirini etkilerler.

Odiiliin artmasi isgdrenin edim i¢in ¢abasinin artmasina; her ikisinin de artmasi isten
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doyumun artmasma yol acar. Bunlarin her iigiiniin artmasi ise isgorenin ediminin

artmasina baglidir. Béylece edim bu iicgenin ortasinda yer alir (Basaran, 1991; 202).

4.1.2. Is Tatmini Modelleri
4.1.2.1. Toplumsal Bilgileri Degerlendirme Modeli

Ise yeni basladigimzda ilk giin yapacagimz seyler ve isteki geleceginiz
konusunda c¢ok sevkli ve istekli olabilirsiniz. Ama yeni tanistiginiz calisma
arkadaslarinizin size isin ne derece kotii oldugunu sdylemeye baslarsa isten tatmin
duygunuz da azalmaya baslar. Ise iliskin gériisleriniz, isin igerigi gozetmenleriniz gibi
nesnel nedenlerden degil, is arkadaslarimizdan aldigimiz 6znel mesajlar nedeniyle
degismeye baglar. Bu modele gore, kisilerin davraniglar1 ¢cevreden elde ettigi bilgilerle
uyum gosterir. Bunun igin yoneticiler ¢alisanlarin is hakkinda neler diisiindiigiine dikkat

etmelidirler (Can, 2006; 89).
4.1.2.2. Egitimsel is Tatmini Modeli

Bazi galisanlar isleri nasil olursa olsun gorevlerini severler; digerleri ise siirekli
sikdyet halindedirler. Iste bu modele gore, is tatmini gesitli durumlarda bile bireyle
birlikte ayni kalan duragan bir 6zelliktir. Belli bir zamanda islerini seven kisiler bir
baska zamanda da, hatta isleri degisse bile onu severler. Yapilan arastirmalar kisiler, 10
yillik bir siirecte kisilerin iglerini sevme ya da sevmeme konusunda, isleri degisse bile,

uyumluluk gosterdigini bulmustur (Can, 2006; 89).
4.1.3. isten Doyumun Etkenleri
4.1.3.1. Cevresel Degiskenler

Isten doyum, isgdrenin isini degerlendirmesinin bir sonucudur. Isgorenin isine
konu olan etmenlerin degerlendirilmesine konu olan etmenler, orgiitge kendinin

doyurulan ekonomik, psikolojik ve sosyal gereksinmelerdir. isten doyum, isgdrenin
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orgiitce doyurulmasini umut ettigi gereksinmelerin doyurulmasi ile ortaya ¢ikan bir haz

duygusu ya da olumlu duygulardir ve etkenleri sunlardir (Basaran, 1991; 202):
4.1.3.1.1. isin Niteligi

Is gorenin calistif1 isi begenmesi, isten doyumunun basta gelen etkeni
olmaktadir. Isgdrenin isini begenmesi de asagidaki kosullara baghdir (Basaran, 1991;

203):

[S—

Isgorenin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmast.

2. Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi.

3. lIsgoreni yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya ydnlendirmesi.
4.  lsin sorun ¢ézmeye dayanmast.

4.1.3.1.2. Odeme

Orgiitge, isgorenin emegi karsiliginda saglanan 6deme (para, ekonomik yarar,
sosyal haklar, olanaklar vb.), isten doyumun saglanmasinda igin niteligi kadar énemli
etkendir. Odeme, yalnmz emegin, edimin karsihig olarak degil, isteki basarmin da
karsihig1 olarak goriilmektedir. Odemenin az gériilmesi, isten doyumun azalttig1 gibi,

denklik duygusunu da azaltmaktadir (Basaran, 1991; 203).

Ucret artislarinin hangi noktada optimal verim saglayacagini bilmek ve iicret
artislarma ne zaman basvurulacagini belirlemek 6nemlidir. Ucret artis1 ilk asamada
olumlu sonuglar verebilir. Ucret artis1 isgdrenin ek ¢abasi karsiligi olarak verilmeli,
ancak bu arac stirekli olarak kullanilmamali, ayrica kisiye 6zel ekonomik odiiller
verilmeli, ¢alisanlar yeterli bir sekilde ticretlendirilmeli ve ticretlerin adaletli dagilimina

gerekli 6nem verilmelidir (Tikici, 2005; 158).
4.1.3.1.3. Yiikselme Olanag

Yiikselmede tam anlamiyla motivasyonel bir ara¢ olarak nitelendirilebilir. Bu

kavram gercekten gosterilen basarmin bir geregi, baska bir deyimle karsiligr ya da
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odiiliidiir. Bagar1 motivinin arkasinda bir takdir ya da bunun somut bir goriintiisii olarak,
yonetim kademelerinin de bir takdir ya da bunun somut bir goriintiisii olarak, yonetim
kademelerinin de bir yiikselme durumunun beklenecegi aciktir. Bu durumun
gerceklesme nedeni, yine bireyin takdir edilme, saygi goérme ve kendini

gerceklestirebilme ihtiyaglarinin bir sonucudur (Tikici, 2005; 165).

Yiikselme olasiliginin yiiksekligi, sikligi, adil olmasi ile yiikselme isteginin
isgorence duyurulmasi, bu degiskenin dogum saglayicilik niteligini arttiran 6gelerdir.
Yiikselmenin anlami, isgérenden iggorene degismektedir. Yiikselme bir isgorene,
psikolojik gelisme anlamina gelirken, bagkalarina denkserligin yerine gelmesi, daha ¢ok
para kazanma anlamina gelebilir. Her isgorenin yiikselmeye bakis agis1 degisik olunca,
yiikselmenin bunlarda yaratacagi doyum ya da doyumsuzluk da degisik olmaktadir

(Basaran, 1991; 203).
4.1.3.1.4. Oviilmek

Her isgéren yaptig1 isin niteliginden dolay1 o6viilmek istemektedir. Buna
karsilik hemen hemen her isgéren de olumsuz elestirilerden hoslanmamaktadir. Bu
yiizden, isinden dolay1 dviilmek isgorenin doyumunu yiikseltmektedir (Basaran, 1991;

204).

Kurumda agik olmayan iletisim kanallari, belirsizlik, giivensizlik temeline
dayanan iliskiler calisanlarda koku ve endise kaynagi olabilmektedir. Calisanlarin
kendileriyle ilgilenilmedigini hissetmeleri, sorunlarina, sorularina, isteklerine siirekli
cevap alamamalari, {stlerinden yeterince 6vgii ve iltifat duymamalar1 vb. durumlar,

calisanlari islerinden ve orgiitten sogutur (Tikici, 2005; 167).
4.1.3.1.5. Calisma Kosullan

Genel olarak iggorenler, 1sis1, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahathigi,
tehlikesiz olusu yonlerinden ¢alismaya elverigli kosullar1 olan isi, isyerini yeglemekte,
bunlara yiiksek deger vermektedir. Isgdrenler, isyerlerinin evlerine yakin, calistiklar:
binanin yeni, temiz, isleri icin gerekli arag, gereglerin iyi, kullanilir olmasini

istemektedirler (Basaran, 1991; 204).
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Isgorenlerin  fiziksel gereksinmelerini karsilayacak calisma kosullarmi
aramalari, amaglarini gerceklestirecek arag gereg istemeleri hem verimlilik hem de isten

doyum i¢in gerekli goriilmektedir (Basaran, 1991; 204).
4.1.3.1.6. Denetim

Genel olarak isgorenler denetimden hoslanmamaktadirlar. Ozellikle denetim,
diizeltici, yardim edici, birlikte yapici olmaktan ¢ok kusur arayici, {stiinliik gosterici,
kiigiik diistirticti oldugunda isgdrenlerin isten doyumlarina engel olmaktadir. Bu yiizden
isgorenler demokratik denetime, 6zellikle de 6z denetime yer veren orgiitlerde ¢alismay1

yeglemektedir (Bagsaran, 1991; 204).

Siki1 denetim bic¢iminin, ¢alisanlarin asir1 Slgiide kontrol edilmesinin bireysel
esnekligi azalttigl, bu tlir uygulamalarin yonetici, iggoren iliskisi iizerinde olumsuz

tutum yarattig1 yapilan ¢aligmalarda gorilmiistiir (Tikici, 2005; 367).
4.1.3.1.7. Birlikte Cahsan isgﬁrenler

Orgiitte iliskiler, genlikle karsilikl1 hizmet temeline dayali islevsel bir iliskidir.
Islevsel iliskide, her iliski karsilikl1 yapilan hizmete, yardima, dayanismaya dayanir. Bu
iligkilerin iyi olmasi isgérene uyum saglamaktadir (Basaran, 1991; 204).

Ailede olsun, sirkette olsun ya da iilke ¢apinda olsun, insanlarin —biz bilincine-
ulasabilmeleri icin de yine birtakim ortak degerlerin paylasiliyor olmasi gereklidir.
Insanlar, ortaklasa olarak anlamli bulduklar: seyleri sahiplenirse, ortak amaclar1 ve ortak

—en azindan benzer degerleri- varsa biz bilincine erisebilirler ( Tikici, 2005; 300).
4.1.3.1.8. Orgiit ve Yonetim

Isgorenlerin calistigy rgiitiin dogasi, ydnetimin niteligi isten doyumuna bash
basina onem tasimaktadir. Toplumca taninmis, dnemli bulunan, hizmet gevresi genis
olan Orgiitler ile iggdrenlerin yaraticiligina yer veren, takim ¢aligmasina elverisli olan

yonetim bigimleri, isgorenlere daha yiiksek doyum saglamaktadir (Basaran, 1991; 205).
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Katilmali yonetim tatminsizlik nedenlerini azaltmasi hatta ortadan kaldirmasi,
mitkemmel bir bilgi alig-veris sistemi kurmasi, sorumluluk dagilimini arttirmasi ve
nakdi katilmaya imkan vermesi sayesinde isgorenlerin ger¢ek durumlarina maddi ve

psikolojik yonde etki yapmaktadir (Tikici, 2005; 167).

Yoneticiler agisindan degerler kavraminin 6nemi su noktadadir: Eger bireylerin
sahip oldugu degerler, calistiklar1 organizasyon ile Ortiisiiyorsa ¢alisan birey tatmin
olmus ve uyumlu olacak aksi takdirde basarisiz olacaktir. Ornegin; bencil, kendine
doniik bir bireyin; uyumlu degerlere 6nem verilen bir isyerinde ¢alismasi onu mutsuz ve

basarisiz kilabilir (Tikici, 2005; 299).
4.1.3.1.9. is Gorenin Kisiligi

Kisilik, bireyin biitiin 6zelliklerini yansitan bir kavramdir. Genel bir tanima
gore kisilik; bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle kurdugu, diger bireylerden ayirt edici, tutarli ve

yapilasmis bir iliski bigimidir ( Tikici, 2005; 88) .

Kendine giivenen, 0zbenlik duygusunu gerceklestiren isgdrenler, bu
ozelliklerini daha asag1 diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum saglayabilmektedir
(Basaran, 1991; 205).

Birey kisiliginden roliine bazi davramigsal faktorler aktaracak, buna karsilik
rolii de uzun stirede kisiligini etkileyecektir. Bazi roller zamanla bireyin kisiliginin bir
boliimii olacak, belirli olaylar karsisindaki tutum ve diisiincesi, bu roller dogrultusunda
gerceklesecektir. Bazi roller 6zel kisilik gorliiniimii ister. Birey bu tiir rolleri yerine

getirirken isinin geregi istenen kisiligin davraniglarini ortaya koyar (Tikici, 2005; 75).
4.1.3.2. Kisisel Degiskenler

Cinsiyet, yas meslek, zeka, egitim, toplum kosullari, ayni iste kalma siiresi gibi
degiskenlerdir. Bu degisken grubunda bireylerin olaylara veya durumlara pozitif veya
negatif yaklasim Ozelliklerini, is degerlerini ve beklentilerini kapsamaktadir (Tikici,

2005; 323).
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4.1.4. Is Tatmini ve Tatminsizliginin Temel Sonuglar

Yapilan caligmalar, is tatmini yiliksek olan insanlarin fiziksel ve ruhsal
sagliklarinin ¢ok daha iyi oldugunu ve bunun sonucunda bu insanlarin ¢ok daha iyi
O0grenme potansiyeline sahip olduklarini gostermistir. Kisa siirede yeni isleri
ogrendikleri, i3 kazalarina ugrama risklerinin ve oranlarinin ¢ok az oldugu ve
catismalardan uzak durduklari saptanmistir. Ayni sekilde is tatmini yiiksek olanlarin
baskalarina yardim eden ve katilimcr bir davranig sergileyen Kkisiler olduklar

gozlenmistir (Ozkalp ve Kirel, 2001; 135).

Is, insanin yasaminin énemli bir pargasidir. Isgdrenin isinden sagladigi doyum,
yasamini da etkiler. Insanin, kendine gére 6nemli buldugu bir alandaki duygularmi
baska alanlara da yansitarak, genelledigi goriilmektedir. is gérenin de aile yasamindaki
duygularin1 orgiitteki igine, isindeki duygularini aile yasamina yansitarak genellemesi
olagan goriilmektedir. Isini az duyarak yapan bir isgdrenin, bu giizel yasaminin,
Omriiniin uzamasina yol acacagini sdylemek olanaklidir. Bunun yaninda, isgdérenin, hem
bedensel, hem ruhsal saglig1 yoniinden isten doyumun, isgdrene olumlu etki yapmasi da
s0z konusudur (Basaran, 1991; 205). Tatmin olan birey ise zamaninda gelir ve

devamsizlik yapmaz, Ayrica isten ayrilma istegi cok diisiiktiir (Tikici, 2005; 312).

Is tatmininin temel sonuclari; verimlilik, is giicii devri ve devamsizlikta
goriiliir. Is tatmini yiiksek olan kisilerin gerek zihinsel gerekse fiziksel sagliklarmin ¢ok
iyi oldugu, ise iligkin yeni gorevleri ¢ok ¢cabuk 6grendikleri, daha az is kazas1 yaptiklari
ve daha az sikayette bulunduklar1 gorilmiistiir. Ayrica bu kisilerin daha olumlu
toplumsal davranislar ve daha olumlu orgiitsel vatandashk tutum ve davranisi
sergiledikleri bulunmustur (Can, 2006; 89). Is tatmini yiiksek olan birey daha
sagliklidir. Olumlu davraniglarint hem isyerinde hem de toplumsal yasamda, aile
cevresinde slirdiiriir. Bu insanlarin, hayata ve gevrelerine karsi olumlu tutumlar

mevcuttur, hayata daha dinamik ve daha iyimser bakarlar ( Tikici, 2005; 312).

Isten doyumun yiiksekliginin kimi isgdrende, isine kars1 icten giidiileme

yaratarak, onlar1 yliksek verime yoneltmesi de yiiksek bir olasiliktir. Bunun yani sira

60



isten doyumsuzluk isgérene elem vermekte ve onu olumsuz duygulara yoneltmektedir.

Isten doyumsuzlugun olumsuz etkileri sunlardir (Basaran, 1991; 204):
»  Beden sagligina etkisi
»  Ruh sagligina etkisi
>  Isten bikma
»  Devamsizlik
»  Kavgacilik
> Isi birakma
>  Orgiite yabancilasma

Tatminsiz is¢i, isten kacar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin, bagka ise
gecmenin yolarini arar. Is tatmini yiiksek olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar.
Is tatmini yiiksek olan birey bu mutlulugunu is disina da tasir ve yansitir (Ozkalp ve
Kirel, 2001; 109). Tatminsiz is¢i hem isyerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur.
Buna karsin tatminsiz is¢i hem is yerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur.
Sorunlart ailesine yansitir ve onlar1 da mutsuz kilar. Yapilan caligmalarda tatminsiz
iscilerin sik sik hasta olduklar1 goriilmiistiir. Ozellikle bas agris1 ve kalp rahatsizliklar:

sikca goriilen hastaliklardir (Tikici, 2005; 312).
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Orgiitsel Etkenler
- Ucret
- Yiikselme
Olanaklar1
- Isin Niteligi
- Politikalar
- Calisma
Sartlar1

Grupsal Etkenler
- Is Arkadaslan
- Danigman veya
Nezaretei
Tutumlar1

Bireysel Etkenler
- Ihtiyaglar
- Istekler
- Bireysel
Cikarlar

A

Is Tatmini

Diistik Diizeyde
isten Ayrilma

Diisiik Diizeyde
Ise Gelmeme
Devamsizlik

A 4

Is Tatminsizligi

Yiiksek Diizeyde
Isten Ayrilma

Yﬁksek Oranda
Ise Gelmeme
Devamsizlik

Sekil 2: Is Tatmini veya Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve Sonuglar

(Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Vakfi Yayinlari,
Eskisehir 2001,s:104)

Sekilden de goriildigli gibi temel nedenler veya etkenler {i¢ ana grupta

incelenmektedir. Bunlar; drgiisel, grupsal ve bireysel faktorlerdir. Is tatminsizliginin iki

temel sonucu ise ise devamsizlik ve is degistirme olmaktadir. Orgiit acisindan is

tatminsizliginin sonuglar1 biliyiik 6nem tasir. Tatmin veya tatminsizlik ise devam ve

isten ayrilmayi olumlu ve olumsuz olarak etkiler. Tatmin diizeyinin yliksekligi bu

faktorleri olumlu, tatminsizlik ise olumsuz yonde etkiler. Eger isgorenler Orgiitten

memnun degillerse sik sik doktora ¢ikar, izin alam yollarina bagvurur veya baska bir is

bularak igyerinden istifa edebilir. Tersi ise yani calistifi Orgilitten memnun olan,

tatminkar bir isgoren devamli isten ayrilmay1 diislinmeyen mutlu bir kimsedir. Ancak,

bu konular iilkenin ekonomik ve istihdam diizeyi ile yakindan ilgilidir. is bulma
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olanaklar1 ¢ok kisith olan iilkelerde bireyler ne kadar tatminsiz olsalar da isten
ayrilmay1 diistinmeyebilirler. Cilinkii isten ayrilmanin sonuglar1 bireyleri olumsuz olarak
etkileyebilir ve mutsuzluklarin1 azaltacagina arttirabilir. Birey ortamsal sartlarin uygun
olmadig iilke ve ekonomilerde isten ayrilma diiser. Tatminsiz olmasina karsin ¢alismak
durumunda olmak bireysel sorunlari arttirdigi gibi, orgiitsel ortami da olumsuz yonde
etkiler. Bireyde stresler sonucu olumsuz gelismeler, hatta davramis bozukluklari
nevrozlar veya psikozlar olusabilir. Boyle bir kimse ne kendisine ne de ¢alistig1 ortama
faydali bir isgdorendir. Olumsuz tutumlari nedeniyle is arkadaglarini etkileyebilir,
performans diisiikliigli gosterir. Bu nedenle sorun bireyi ¢alistigi ortamda mutlu veya
tatminkdr kilmayr arttirmak ve onu is yerinde basarili kilmaktir. Bu nedenle orgiit
acisindan alinacak is tatmini arttirici dnlemler hem birey hem de Orgiitiin basarisi

agisindan énemlidir (Ozkalp ve Kirel, 2001; 105,106).
4.1.5. Calisanlarin Isteki tatminsizliklerini ifade Bicimleri

Is tatminin incelenmesinde ©Onemli safhalardan biri de calisanlarin
tatminsizliklerini ifade sekilleridir. Asagidaki sekilde iki boyutlu bir sistem iginde
calisanlarin tatminsizliklerini ifade bi¢imlerini goriiyoruz. Bu boyutlardan biri

yapici/yikici, digeri ise aktif/pasif boyutludur (Ozkalp ve Kirel, 2001; 106).
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Aktif

Sesini
Kag1g Yiikseltme
Yikict Yapici
Kayitsizlik Baglilik

Sekil 3: Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler
(Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Vakfi
Yayinlari, Eskigehir 2001, s:107)

>  Kacis (Ayrilma): Orgiitii terk etme bicimindeki davrams seklidir. Bu
isten istifa etmek veya yeni bir is aramak seklinde olabilir (Ozkalp ve Kirel, 2001; 107):

»  Sesini Yiikseltme: Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif ve yapici bir
davranis bigimidir (Tikici, 2005; 313). Isteki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik
tavsiyeler, amirlerle sorunlar1 tartisma ve bazi sendikal faaliyetler i¢ine girme bu grup

davranislara 6rnek olusturur (Ozkalp ve Kirel, 2001; 107).

»  Baglilik: Pasif ancak iyimser bir sekilde sartlarin iyilesecegini umarak
beklemek seklindeki davraniglardir (Tikici, 2005; 313).Bu davranislar organizasyonu
disaridan gelen elestirilere karsi savunma ve ydnetime giivenme seklinde olabilir.

(Ozkalp ve Kirel, 2001; 107).
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>  Kayitsizhik (Ihmal): Pasif olarak sartlarin daha da kotiilesmesine izin
verme seklinde davramslardir (Tikici, 2005; 313). Bunlar kronik devamsizlar, gec
kalmalar, diisiik verim, yiiksek hata oranlar1 seklinde ortaya ¢ikabilir (Ozkalp ve Kirel,
2001; 107).

4.2. Orgiitsel Baghhik

Bir kavram ve anlayis bi¢imi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her
yerde var olup, toplumsal iggiidiiniin duygusal bir anlatim bicimidir. Isgérenin calistig1
isletmede isine devam etme isteginde olmasi. Isyerine diizenli olarak gelmesi,
isletmenin varliklarini korumasi ve isletmenin amaglariyla biitiinlesmesidir.(Meyer ve

Allen,1997)

Nitekim Yahyagil’e (2007) gore de orgiitsel baglilik; ¢alisanlarla, ilgili isletme
arasinda olusan duygusal bagintinin dogasi ve kalitesi olarak tanimlanabilir. Baglangicta
tek boyutlu olarak agiklanan kavram, daha sonra iki ve ii¢ boyutlu olarak kabul gérmiis
olmakla birlikte, bu alanda yapilan katkilardan 6nde geleni Meyer ve Allen’nin (1984)
calismalaridir. Aragtirmacilar, ‘li¢ unsurlu model’ olarak adlandirdiklar1 yaklasimda
calisanlarin Orgiite bagliliklarinin dogasini incelemis ve oOrgiitsel bagliligin {i¢ alt-

kavramsal boyutunu duygusal, siireklilik ve zorunlu baglilik olarak agiklamiglardir.

Whyte (1956) ise orgiitsel insan1 sadece Orgiitte ¢alisan degil, ayn1 zamanda
orgiite ait olan kisi olarak tammlamaktadir. Orgiit insami, grubu yaraticihk kaynagi
olarak goriirken, bir yere ait olma duygusunun, kendisinin nihai gereksinimi olduguna
inanir (Balay, 2000; 14). Adanmislik; bir 6rgiitiin bireyden bekledigi formal ve normatif
beklentilerinde otesinde, bireyin bu amag ve degerlere yonelik davranislaridir (Celep,
2000; 15). Orgiitsel baglilik ve sadakat, bireyin kendini, calistig1 orgiit ve onun
amaclariyla 0zdeslestirmesi ve oOrgiitte {iyeligini siirdiirme istekliligi demektir (Can,

2006; 89).

Baglhilik beraber harcanan zaman, gruba kabul edilmenin zorlugu, grup

biiyiikliigii, digsal tehlikeler ve énceki basarilardan etkilenebilir (Oztiirk, 1994; 130).
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Orgiitsel sadakat veya orgiitsel bagliik baska bir ifadeyle c¢alisanlarin
organizasyona baglilik duygusu, daha saglikli bir orgiitsel iklime, yiiksek morale ve
motivasyona katkida bulunan faktdrlerden birisi olup, bu baglilifin derecesi, is
basarisina biiyiik katki saglar. Orgiitsel baglhlik literatiirii, baglilik kavraminin farkl
bicimlerde kullanildigimi, bu konuda farkli tanimlamalarin ortaya ¢iktigini

gostermektedir. Buna gore orgiitsel baglilik (Tikici, 2005; 309).

>  Orgiitsel ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde hareket etmek igin igsellestirilmis

normatif baskilarin bir toplama,
»  Sosyal orgiite ve orgiitsel role baglilik,
»  Kisinin kimligini 6rgiite baglayan tutum ve egilimler,
>  Isgorenin is yerine psikolojik olarak baglanmast,

»  Kisinin belli bir hareket tarzina bagliligi; acik bir 6diil veya ceza olmasa

bile yapilan1 sevme ve ona devam etme istegi,

>  Orgiitte kalma istegi duyarak, orgiitiin amag¢ ve degerleriyle, birincil
hedef olarak maddi kaygilar giitmeksizin 6zdeslesme seklinde degisik tanimlamalar s6z
konusudur. Biitliin bu tanimlardan hareketle orgiitsel bagliligi; bireyin, psikolojik olarak

orgiitle biitiinlesmesi seklinde yorumlayabiliriz.

Orgiitiin yasamasi, is gorenlerin 6rgiitten ayrilmamalarina baghidir. Is gérenler
orgiite ne kadar baglysa orgiit de o derece giiglenir. Orgiit yasamini devam ettirebilmek
icin i gorenlerin Orglitten ayrilmasini Onlemeye ¢alisir. Her orgiitiin is gorenleri tutmak
icin gosterdigi ¢aba ayni degildir (Cetin, 2004; 90). Kimi orgiitler is goérenin Orgiitten
ayrilmasindan pek etkilenmez. Kimi Orgiitler ise yetistirdigi is gorenin Orgiitten

ayrilmasi ile sarsint1 gegirir (Basaran, 1982; 241).

(Cagdas insan, toplumsal yasama ve Ozellikle de is yasamina bugilin giderek
daha cok kisilik katmak istemektedir. Isin insani yonii daha 6nemli hale gelmekte,
bireyin insanlik Ozellikleri basta duygulari, ilgileri ve giidiileri olmak iizere iste daha

cok dikkate alinmaktadir. Bu ylizden ¢agdas insan, teknolojik imkanlar1 gelismis ve
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parasal sorunlar ¢oziilmiis olarak is ¢evrelerine, is ve orglitiin desenlenmesine giiclii bir
katilim istemektedir. Bu konudaki bulgular, Cagdas bireyin paradan ¢ok ozerklik,
kisisel se¢im ve Ozgiirliik istegini ortaya koymaktadir (Balay, 2000; 11,12). Kisilerin
baskalariyla birlikte olmak gibi temel gereksinimleri, diger bir tanimla aidiyet ve
baglanma gereksinimleri, i ya da toplumsal yasamlarinda tiyesi olduklar1 gruplardaki
etkilesimler sayesinde tatmin edilmektedir (Can, 2006; 178). Adannmus birey, adandig:
nesnenin amag¢ ve degerlerine giilii bigimde inanmakta, bu nesnenin istek ve
beklentilerine goniillic bi¢imde uymakta, nesne ile birlikteligini siirdiirmeyi giiclii

bicimde amaglamaktadir (Celep, 2000; 103).

Orgiitsel baglhlik genel olarak ise katilma, sadakat ve orgiit degerlerine olan
inan¢ da dahi olmak ilizere bireyin Orgiite olan psikolojik bagliligini ifade eder.
Baglihigin ii¢ asamasi vardir: Itaat, dahil olma ve kimlik kazanma. Itaat asamasinda,
birey karsisindaki insanlarin etkisini kendini tanitma amaciyla kabul eder ve orgiite
dahil olmaktan gurur duyar. Son asamada birey Orgiitiin degerlerinin 6vgiiye deger ve
kendi degerleriyle hemen ayni oldugunu fark eder (Cetin, 2004; 90). Orgiite baghlik,
orgiitin amaclarina politikasina gorevin gereklerine uygun davranmayi igeriri. Is
gorenden, Orgiitlin yararlarin1 kendi yararlarindan iistiin tutma; 6zveriyle c¢alisma;
gereginde Orgiite daha ¢ok caligma siiresi ayirma; yonetimin buyruklarini tartismasiz
yerine getirme gibi baglilik eylemleri beklenir. Boylece oOrgiit bir bakima is goreni

egemenligi altina alarak onun Orgiitte kalmasini giivenceye alir ( Basaran, 1982; 242).

Yiiksek derecede kendisini oOrgiite adayan is gorenlerin, daha az adanan
meslektaslarindan daha fazla iiretken olduklari, daha iyi giidiilendikleri ve daha fazla

doyuma ulastiklar1 vurgulanmaktadir (Celep, 2000; 38).
Orgiitsel adanmislik en az ii¢ 6geden olusur (Celep, 2000; 14,15).
1. Orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesi ve bunlara olan giiclii inang,
2. Orgiit adina dikkate deger ( beklenilenin tesinde) caba gdsterme istegi,

3. Orgiitteki iiyeligi siirdiirmeye iliskin gii¢lii bir istek.

67



Baglhilik, bir grubun iiyeleri arasinda karsilikli olumlu tutumlarin giicii ve
sayisindan anlagilan bir grup varligt olarak tanimlanabilir. Glinlimiizde, grup
bagliliginin olusturdugu sartlari inceleyen birgok aragtirma yapilmistir. Bu sartlarin en

onemlileri sunlardir (Ozkalp, 1999; 182):

>  Fiziksel Yakilik ve Iletisim Siklig1: Birbirine yakin yerlerde ¢alisan ve
daha sik iliski kuran kimseler arasinda yakin gruplasmalar olusabilir. Ozellikle ayni
odada calisan, ayni isi yapan insanlarin olusturdugu gruplarin iiyeleri birlikte ¢aligtiklar

icin birbirlerine baglanirlar.

»  Ayn ya da Benzer isi Yapmak: Geleneksel ¢alisma diizeni igerisinde,
yan yana oturup benzer veya ayni isleri yapan bireylerin, karsilastiklari sorunlar ayni
oldugu icin bunlar arasinda devamli bir yardimlasma ve etkilesim vardir. Bu ise grup

bagliligin1 pekistirici bir rol oynar.

»  Benzerlik: Benzer gruplarda, 6rnegin, irk, yas, sosyal statii yoniinden

orneklilik gdsteren gruplar arasinda baglilik fazladir.

> Isin Akis Sistemi: Eger yapilan is bireyler arasinda karsilikli

yardimlasma ve destek sagliyor ise, grup baglilig artar.

>  Yapilan Is ve Tesvik Sistemi: Calisanlarin1 destekleyen, giidiileyen
tesvik sistemi ortak bir davranig yaratabilir, bu da grup iyeleri arasinda baglilik

duygusunu artirir.
»  Liderlik: Grup liderinin, grubu idare bi¢imi de, grup bagliligin1 etkiler.

»  Dis Baski ve Tehditler: Gruplara yapilan bir takim baskilar onlari

kendilerini korumak i¢in bir araya getirebilir.

»  Grubun Genisligi: Biiylik gruplar baglilik yoniinden bir etkinlik

gostermezler ama kendi aralarinda alt gruplar olusturabilirler.

»  Sosyal Etkilesim: Grup {iiyeleri, sosyal etkilesimleri sonucu, tatmin ve

kendileri arasinda dayanigsma saglarlar.
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»  Isten Ayrilma ve Ise Gelmeme: Bagli gruplarda, isten ayrilma ve ise

gelmeme oranlarn diistiktiir.

Bir ¢aliganin bir orgiite olan bagliligini ii¢ degisik sekilde ifadesi genel olarak
kabul edilmigtir. Bunar effective (duygusal), devam ve normatif (deger). Efektif
baglhlik, orgiite karsi duygusal bir bagliliga isaret eder. Devam baglilig1 ise ¢alisanin
ayrilmanin maliyeti ilizerine insa ettigi orglitsel baglilik durumudur. Bu durumda calisan
orgiitte kalmaya devam eder; ¢linkii yeni bir is aramanin maliyetinin daha fazla
oldugunu diisiinlir. Son olarak devam baglilig1 ¢alisanin ahlaki bir sorumluluk olarak
orgiitte calismaya devamini ifade eder. Bu durum, c¢alisanin Orgiitiin kendine iyi
davrandigini diisiinmesi ve bunun karsiliginda ¢alisanin belirli bir donem orgiite hizmet
verme sorumlulugu duymasindan kaynaklanir. Diger taraftan her baghlik tiirii bireyi bir

sekilde orgiite baglar (Cetin, 2004; 91).
4.2.1. Orgiitsel Baghlig Olusturan Unsurlar

Arastirmalardan elde edilen sonuclara gore orgiite baglilig1 olusturan unsurlar
asagidaki sekilde siniflandirilabilir. Bu Allen ve Meyer’in 1990 yilinda i{i¢ unsurlu
orgiite baglilik modelidir (Cetin, 2004; 94).

»  Duygusal Baglilik
>  Devam Etme Istegi
»  Normatif (Zorunlu) Baglilik

Bagka bir kaynak ise calisanin orgiite bagliligini farkli bir sekilde ifade

etmistir.
>  Istenen Baghlik
»  Zorunlu Olan Baglilik
>  Olmasi Gerektigine Inanilan Baglilik

»  Bagliligin Olmama Durumu
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Yukarida da goriildiigii tizere aslinda bu siiflama igerik olarak dnce belirtilen

siniflama ile ayn1 6zellikleri tanimlamaktadir (Cetin, 2004; 94).
4.2.1.1. Etkili Baghlik ( Duygusal Baghhk)

Is gorenin Orgiite duygusal baghligini, onunla biitiinlesmesini yansitir.
Duygusal baghlikta calisanlarin orgiitte kalma nedeni, duygusal baghlik ve Orgiitiin
amaglariyla 6zdeslesmedir. Gii¢lii duygusal baglilikla orgiitte kalanlar, buna gereksinim
duyduklarindan degil fakat bunu istedikleri i¢in orgiitte kalmaya devam ederler (Balay,
2000; 11).

Bu durumda ¢alisan, orgiitiin degerlerini gii¢lii bir sekilde kabul eder ve
Orgiitiin bir parcasi olarak kalmayi ister. Bu, kisi icin ideal bir “mutluluk” durumudur.
Etkili baghlik kisinin duygusal agidan orgiite baglilig1 tizerinde durur. Calisanin Grgiite
giiclii bir sekilde baghiliginin en iyi seklidir. Aslinda, bu kisiler her igverenin hayalini
kurdugu, ger¢ekten kendini Orgiite adamis ve sadik calisanlardir. Boyle 1s gorenler ek
sorumluluklar almak igin gergekten heveslidirler. Ise karsi olumlu tutum sergiler ve

gerektiginde ek ¢aba gdstermeye hazirdir (Cetin, 2004; 95).

Isverenin adil olmasina karsilik c¢alisanlarin karsilik verme yolarindan biri

duygusal bagliligin1 arttirmaktir (Yilmaz, 2004; 151).
4.2.1.2. Devam Baghhg

Orgiitten ayrilmanin maliyetini gdze almay1 ve bunu kabul etmeyi anlatir. Buna
gore devam bagliligi, is gorenin bir Orgiitteki yatirimlari, Ornegin kidemi ve
yararlanmalari, oradan ayrilmanin maliyetini ¢ok yiiksek tutuyorsa calisan kisi Orgiite
baglanir. Bu yaklasim ayni zamanda orgiitsel bagliligi, 6diil-maliyet bakis acisindan
irdelemektedir. Burada {izerinde durulan 68e, pazarlik veya oOrgiitle birey arasindaki
iligkilerin karsilikli degisebilir olmasidir. Baglanan agisindan daha yiiksek diizeyde bir
degisim iliskisi onun sisteme daha fazla bagliligi demektir. Daha acik bir ifadeyle,
maliyete gore daha fazla 6diil gormek, daha fazla orgiitsel baglilik demektir (Balay,
2000; 22).
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Bu durumda ¢alisan, orgiite fazlasiyla zaman ve caba harcadigini, yatirim
yaptigini ve bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasimnin bir zorunluluk oldugunu
diistintir. Bagka bir deyisle, kisiyi Orgiitte tutan olas1t maddi kayiplardir. Bu acidan
bakildiginda, calisan Orgiitten ayrilmasinin kendisine pahaliya mal olacagimi diisiiniir.
Orgiite devamli1 baglilik duyan kisi, drgiitten ayrilmas1 halinde daha az segenegi olacagi
fikrine sahiptir. Isverenleri i¢in ¢alismak zorunda olana bu kisiler “kapana sikismis”
calisanlardir. Pek ¢ok sebepten dolayr orgiitte kalirlar. Bu kisilerden bazilar1 bagka is
bulamadiklarindan ya da baska bir is bulabilecek nitelikte olmadiklarindan dolay1
orgiitte kalirlar. Bazilarimin ise isi sevmekten cok saglik, aile meseleleri ya da
emeklilige yakin olma durumlar1 gibi zorlayict sebepleri vardir. Bu tir “kapana
stkismig” caliganlar, yapabilecek durumda olsalar orgiitten ayrilabilecek olan kisilerdir.
Ancak bunu yapamayacaklarini hissederler. Kotii is aligkanliklar: yaninda olumsuz tavir

sergilerler ve yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi olusturur (Cetin, 2004; 95).

Bu acida bakildiginda orgiit ¢alismaya devam eden biitiin ¢alismaya devam
eden biitiin calisanlarin aslinda Grgiite sadik olmayabilecegi anlagilmaktadir. Baska bir
sekilde ifade etmek gerekirse orgiitte calismaya devam eden biitlin ¢alisanlar en iyi is
goren degildir. Orgiitler bu durumu genelde kiiciilme ya da diger sirketlerle birlesme
yoluna gittiklerinde gériirler. Ilk ayrilanlar, daha iyi nitelikli ve baska yerde is bulma
sanst daha fazla olan calisanlardir. Bunun sonucu olarak da sirketin elinde “kapana

stkigmig” is gorenler kalmaktadir (Cetin, 2004; 96).
4.2.1.3. Deger ( Normatif ) Baghhk

Is gorenlerin orgiitte kalma ile ilgili yiikiimliilik duygularini yansitir.
Bireylerin oOrgiite baglilik duymasi, kisisel yararlart i¢in bu sekilde davranmalari
istendiginden degil, fakat yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar1 nedeniyle

belli davranigsal eylemleri sergilemelerine yardim eder (Balay, 2000; 22).

Bu durumda ise calisan orgiitte kalmasinin gerektigi inancindadir. Bu kisiler,
isverenlerine karst mecbur olduklarini diisiiniirler. Bir minnettarlik duygusu sonucu
orgiitte kalirlar. Bunun sebebi, isverenlerin onlar1 ger¢ekten ¢ok ihtiyaglari oldugu bir

zamanda ise almasi ya da igverenleriyle kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda
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deger yargilarina sahip olmasidir. Boyle kisiler, orgiitiin kendilerine iyi davrandigini ve
bundan dolay1 da kendilerinin Orgiitte bir siire ¢alismalarinin 6rgiite karsi borglari

oldugu kanisindadir (Cetin, 2004; 96).

Ug baghlik sekli arttiginda is gorenler orgiitte kalmaya devam etmekteler,
ancak birincide kalma giidiisii istege, ikincide gereksinime, {igiincilide ise yiikiimliiliige

dayanmaktadir (Balay, 2000; 22).

Orgiite baglilig1 olusturan biitiin bu unsurlarin yaninda, orgiite baglilik
duymayan calisanlar da bulunmaktadir. Bu kisiler aktif olarak baska bir is aramaktadir

(Cetin, Orgiit 2004; 96).
4.2.2. Baghlik Cesitlerine Gore Orgiitsel Baghhk Faktorleri

Allen ve Meyer’in (1990) gelistirdigi modelde orgiitsel baghilik {i¢ ayri
yaklasimla ele alinmaktadir. Duygusal baglilikta bireyler, istedikleri i¢in; devam
baglhliginda, gereksinim duyduklari i¢in; normatif baglilikta ise yiikiimliiliikk hissettikleri
icin Orgiitte kalirlar. Buna gore is gbren, bu psikolojik durumlarin her birini farkl
derecede yasayabilir. Ornegin baz1 is gorenle, orgiitte kalma konusunda, hem giiclii
gereksinim hem de giicli yiikiimlilik duyarken; bunu igten gelen bir arzuyla
yapmazlar. Digerleri is ne gereksinim ne de yiikiimliililk hissetmemelerine karsin,
kendi arzulariyla orgiitte kalmaya devam ederler. Bu nedenle, kisini orgiite bagliligi, bu

psikolojik durumlarin her birinin toplaminin bir yansimasidir (Balay, 2000; 73).
4.2.2.1. Duygusal Baghhk Faktorleri

Orgiite duygusal bagliligin, kisisel faktorler, ise iliskin faktorler, is yasantilari
ve yapisal faktorler olmak {izere c¢esitli kategorilerde ele alinabilecegi ileri
stiriilmektedir. Bunlarda is yasantilari, orgiitte ve is roliinde i gorenin kendisini rahat
hissetmesini saglayan psikolojik gereksinmelerine iliskin yasantilardir. Bagka yazarlarin
da “tutumsal baglilik” dedikleri bu baghlik tiirii, is ¢evresine iligskin birlikte c¢alisana
arkadaglardan, isten ve meslege baglliktan saglanan doyumla iligkilidir (Balay, 2000;
73).
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Allen ve Meyer(1990) duygusal veya tutumsal baglilik faktorlerini Ozetle
asagidaki gibi siralamaktadirlar (Balay, 2000; 75).

> s Giicliigii: Is goérenin calisti1 orgiitte yaptig1 isin giig, miicadeleyi

gerektiren ve heyecanli bir is olmasi.
>  Rol Agikligi: Orgiitiin is gorenden neler beklediginin agikca belirtmesi.

>  Amag Acikhigi: Is gorenin, orgiite yaptiklarini nigin yaptign konusunda

acik bir anlayiga sahip olmasi.

>  Amac Giicliigii: Is gorenin yerine getirdigi is gereklerinin 6zellikle

aranan veya talep edilen olmamasi.

>  Yonetimin Oneriye Acikligr: Ust ydnetimdeki kisilerin, drgiitteki diger is

gorenlerden gelen fikirleri dikkate almasi.

>  Orgiitsel Bagimhilik: Is gorende, 6rgiitiin, sdyledigini yapacagina iliskin

giiven duygusunun olmasi.

>  Esitlik: Orgiitteki insanlardan bazilarimin  hak ettiginden fazlasi,

bazilarinin da hak ettiginden azin1 almamasi.

> Kisisel Onem: Is géren tarafindan yapilan isin, orgiitiin biiyiik amagclarina

onemli katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin giiclenmesini tegvik etmek.
>  Doniit: Isteki performans: konusunda is gorene siirekli bilgi vermek.

>  Katilm: Is gorenin Kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katilimini saglamaktir.

Duygusal baglilik sadakat, sicaklik, aidiyet, mutluluk gibi duygular araciligiyla
bireyin kendisini istthdam eden kuruma karst gosterdigi psikolojik bagliligin
derecesidir. Bireylerin orgiitteki is deneyimlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bu nedenle, orgiitsel adalete iligkin algilarin bireylerin duygusal bagliligint etkiledigi

saptanmistir (Yilmaz, 2004; 34,35).
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4.2.2.2. Devam Baghhg Faktorleri

Devam bagliligi, yapilan yatirimlarin sayist veya miktar1 ile bireylerin
algiladigr secenek yoklugu olmak {iizere baslica iki faktore dayanmaktadir. Becker’in
(1960) da ““ hesapg1 baglilik” olarak belirttigi bu baglilik tiirlinde is gorenler, Orgiitte
kalmay1 tercih ederler. Allen ve Meyer’in (1990) tarafindan yapilan arastirmada devam

veya hesapg1 baglilik faktorii 6zetle asagidaki gibi siralanmaktadir (Balay, 2000; 78).

>  Beceriler: Is gorenlerin mevcut orgiitte sahip oldugu beceri ve

deneyimine kadarini bir bagka orgiite transfer edebilecegi veya yarali kilabilecegi.

»  Egitim: Is gorenin sahip oldugu formal egitimin, mevcut orgiit ve

benzerleri disindakiler i¢in ¢ok yararl olmayacag: diisiincesi.

>  Yeniden Yerlesme: Is gorenin, Orgiitten ayrilmasi durumunda farkli bir

yerlesim yerine hareketi diigiinmesi.

»  Kendine Yatirim: Is gdrenin, zaman ve c¢abasinim biiyiik bir boliimiinii

calistig1 orglite yapmis olmast.

>  Emeklilik primi: Is goérenin, mevcut orgiitte kalmasi durumunda

alabilecegi emeklilik pirimi ayrilmasi halinde kaybedilmesi.

>  Topluluk: Is gérenin, yasadigi yerlesim biriminde ne zamandan beri

oturdugu.

>  Secenekler: Is gorenin orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin

benzerini veya daha iyisini bir bagka yerde bulmada zorlanmayacak olmasi.

Yas, orgiitsel hizmet siiresi, ylikselme olanaklar ile 6demeden saglanan
doyum, orgiitten ayrilma istegi ve is devri tutumsal bagliliktan ¢ok hesapg1 baglilikla
iligkilidir. Bu saptama orgiitte daha uzun siire ¢alisan, daha ileriki yastaki ig gérenlerin
daha ¢ok “yatirnm” yapacaklar1 ve boylece orgiite daha ¢ok baglilik gosterecekleri
goriisiine dayanmaktadir. Gergekten is gorenler, ilerlemem olanaklar1 ve 6demeden bir

dereceye kadar doyum saglarlar. Ayrica oOrgiitten ayrilma durumunda bu doyumun
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kisiye maliyeti yiiksektir. Diger yandan, yatirimlarin tutumsal 6gelerden ¢ok, is devrine

iligkin stirecler iizerinde biiyiik etki yaratacagi sdylenebilir (Balay, 2000; 77).

Yasin daha ¢ok hesapg1 baglilikla iliskili oldugu goriilmistiir. Bu iligki, sinirh
is olanaklar1 ve sonraki yillarda meydana gelen daha biiyiik yatirimlara baglanmaktadir.
Meyer ve Allen daha ileri yastaki is gorenlerin, islerinde, daha iyi pozisyonlar
kazanmalarindan ve adaletli davranig gormelerinden kaynaklanan ¢esitli nedenlerin
onlar1 tutumsal olarak orgiite baglilik duyan bireyler yaptigini ileri siirmiislerdir. Diger
yandan Cinsiyet faktorii ¢ercevesinde kadinlarin erkeklerden daha c¢ok orgiite baglh
olduklarimi saptamislardir. Ciinkii kadinlar {iyelik kazanabilmek i¢in erkelerden daha
fazla engeli agsmak zorundadir. Devam baglilig1 ¢ercevesinde ayrica, evlilik statiisiiniin
daha c¢ok hesape¢1 baglilikla iliskili oldugu; ¢iinkii evli is gorenlerin genel olarak daha
fazla mali yiik altinda oldugu ileri stiriilmiistiir. (Balay, 2000; 77)

Bireyin orgiitle iligkisini bitirmesinin sonucunda diisece8i dezavantajl
konumun, Orgiitin bir iiyesi olmaya devam etmesi durumundaki avantajlarla

karsilagtirilmasi sonucu ortaya ¢ikan orgiitsel baglilik tiirtidiir (Y1lmaz, 2004; 33)
4.2.2.3. Normatif Baghhk Faktorii

Allen Meyer’e gore (1990) gore normatif baglilik, bireyin hem oOrgiite girisi
oncesindeki hem de girisi sonrasindaki yasantilarinda etkilenmektedir. Bu da kisilerin
sahip olduklar orgiitsel baglilik normlarini anlatir. Orgiitsel baglilik normu; Is gérenin,

giiclii kisisel baglilik duygusu ile orgiitiine baglilik duymasidir (Balay, 2000; 78).

Normatif baglilik, calisanin igverene sadik kalmasinin uygun olacagini
vurgulayan sosyallesme deneyimleri sonucu gelisir ve orgiitte kalmay1 ahlaki ve dogru
olarak niteleyen inanca dayali sorumluluk duygusunu ifade eder. Normatif baglilik bir
ahlaki zorunluluk olarak da nitelendirilebilir. Normatif baglilik genellikle ilk
sosyallesme deneyimleri sonucunda sekillenmektedir. Ilk isine ¢alistign kurumda
baslayan bir ¢alisan Orgiitiine baglilik gostermeyi bir gorev olarak diisiiniilebilir ve

normatif baglilik gdsterebilir (Yilmaz, 2004; 34).
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4.2.3. Orgiitsel Baghlik Boyutlari

Kelman (1958), bireyin kavramsal olarak {i¢ ayr1 sekilde orgiitiin etkisini kabul
edecegini ileri siirmiistir: a) Uyum (Degisim) b) Ozdeslesme (Yakinlasma) c)
I¢sellestirme( Deger Uygunlugu) (Balay, 2000; 95).

4.2.3.1. Uyum (Degisim) Boyutu

Bazi durumlarda insanlar bir 6rgiitii yiizeysel diizeyde destekler. Bunlar 6rgiite
inanmaktan ¢ok uyumlu eylemler yoluyla bazi ddiilleri kazanmay1 ve cezalar1 savmay1
isterler. Bu ylizeysel baglilik, uyum olarak adlandirilmaktadir. Yetki, kural ve prosediir
eylemleri genellikle uyum ile sonug¢lanir. Burada birey yaptigini, yapmak zorunda
oldugunu yapar. Uyum, her zaman zorunluluk bildirir. Uyum ayrica yetkiyi elinde
bulunduran avantajli oldugu durum olup, genellikle acil bir ¢oziim olarak kisa donemler
icin gegerlidir. Tercihlerini, astlarina, pozisyonu kullanarak kabul ettirmeye ¢aligan bir
yoneticiye uyulur, fakat bu uyma goniilsiizdiir. Bu yiizden uyum giivene degil kontrole
dayanir ve kisiye se¢me olanagi vermez. Uyum baglilikta ilk asamadir. Bu asamada
birey digerlerinin etkilerini, sadece onlardan bir sey elde etmek i¢in kabul eder. Yani
uyumda Ornegin, ddeme, ilerleme gibi belli is odilleri ve elle tutulur kaynaklar

kazanma amac1 vardir (Balay, 2000; 96).

Birey grup tarafindan red edilmemek igin uyum davranisi gosterir (Ozkalp,

1999;193)

Uyum baghiligin aragsal bir nitelik tagimasi nedeniyle, orgiitiin giderek daha
fazla maddi kontrol uygulamaya koymasi ile sonuglanmaktadir. Yani dissal destekleme
ve cezalandirma, davranisi belirleme ve kontrol etmede tamamen aragsal olan

giidiilenmeye konu edilebilir (Balay, 2000; 97).
4.2.3.2. Ozdeslesme (Yakinlasma) Boyutu

Ozdeslesme, bireyin belli bir orgiitteki diger iiyelere dayanarak kendini
tanimladig1 toplumsal kimligin 6zgiin bir bigimidir (Celep, 2000; 21).Alinan bilginin
Orgiitiin  siyasasina, amagclarina, iiretim siirecine, toplumsal kiiltiirel havasina

uydurularak benimsenmesidir (Basaran, 1982; 165). Is gorenin orgiite, orgiit icinde bir
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birime, bir béliime duygusal olarak baglanmasidir. Is goren igin, 6zdeslestigi orgiit,
birim, bdliim ve kiimenin deger, diizgli ve yararlarin1 korumak, savunmak, uygulamak
kaginilmaz bir gérevdir. Is gérence ydnetim buyruklar: yerine getirmek zorundadir. Is
goren icin 6zveride bulunmak mutluluk kaynagidir (Basaran, 1982; 241). Ozdeslesme,
Bireyin psikolojik olarak isiyle 6zdeslesme derecesini ve 6z degerleri i¢cin énemli olan
is basarim diizeyini nasil algiladigin1 gosterir. Ozdeslesme degeri yiiksek olan kisiler
yaptiklari isin tiiriinii begenmekte ve onu kendisinin bir parcasi gibi gérmekte; ayrica
orgiitsel vatandaslik duygulart ve is basarimlar1 artmaktadir. Ayrica bu kisilerde
devamsizlik ve isten ayrilma diismektedir (Can, 2006; 89). Orgiitle 6zdeslesme, bir
bakima, duygusal olarak orgiite tutkunlasma, bagimlilasmadir. (Basaran, 1991; 204).
Insanlar, digerlerinin etkileri altina girdiklerinde &zdeslesme goriiliir. Bu davranisin
nedeni ise, insanlarin bu kisilerle iyi iligkiler kurmak veya siirdiirmek istemeleridir.

(Ozkalip ve Kirel, 2001; 640).

Doyum verici ve kendilerini tanimlayict iliskileri korumak i¢in digerlerinin
etkilerini kabul ederler. Ozdeslesme, kisilerin yakin olma istegine dayanan orgiitsel
baglilik asamasidir. Insanlar diger kisi ve gruplarla iliskiye girmek ve bunu siirdiirmek
icin, bagkalarinin hareket ve davranislarini benimsiyorsa 6zdeslesme var demektir.
Ozdeslesme, bir gekicilik durumu yarattigindan, bireye yiiksek derecede hosnutluk
verir. Fakat bu cekicilik, kolayca kaybolabileceginden korunmasi gerekir. (Balay,
2000; 100) Orgiit, is gorenin baglihgini orgiitle 6zdeslesmeye doniistiirmeye calisir.
Orgiitle 6zdeslesen is goren orgiitiin yararlarini kendi yararlarindan yeg tutarak elinden
geldigince 6zverili davranir. Yoneticiler i¢in Orgiitle 6zdeslesen is goren bulunmaz is

giictidiir (Bagaran, 1982; 242).

Orgiitle 6zdeslesen is gorenin orgiitsel sorunlar1 ¢dzmeye giidiilenmesinin
kendiliginden olmasi beklenir. Tipki insanin kendi sorunlarini ¢é6zmeye giidiilenmesi
gibi, 6zdeslestigi oOrgiitiin sorunlarin1 ¢ézmeye giidiillenmesi gerekir. Ydnetmenlerin
orgiitle 6zdeslesmesi beklenen bir durumdur (Basaran, 1982; 131). Ozdeslesme
sayesinde insanlarla nasil iligki kurulacagi, orgiitiin kars1 karsiya kaldig1 sorunlarla nasil

ugrasilacagi da 6grenilir (Can, 2006; 278).
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Orgiitte is gorene, gelecegini saptama, kendisi hakkinda karar verme,
yeteneklerini gosterebilmekten haz duyma, degerini ortaya koyabilme, kendini tanima,
O0zkavram, Ozbiling ve Ozgilivene ulagma gibi gidiilerin doyurulmasi olanaginin
saglanmast oldukg¢a glictiir. Ama oOrgiit, is gorenlerin bu denli yliksek diizeyde
gereksinmelerini doyurabildiginde, is gorenlerin Orgiitle 6zdeslesmesini saglayarak

onlar1 bagariin en yliksek diizeyine ulagtirabilir (Basaran, 1982; 143,144).
4.2.3.3. Icsellestirme (Deger Uygunlugu)

Orgiitsel bagllikta son asamanm igsellestirmedir. I¢sellestirme, bireysel ve
orgiitsel degerlerin karsilikli uyumu olmasina dayanir. Bu boyut, kisisel degerlerin
orgiitsel degerlerle uyumlulugunu ve Oorgiitsel deger sisteminin, bireyin tutum ve
davraniglar izerindeki etkileri {izerinde yogunlasmaktadir (Balay, 2000; 101). Kisi
davraniglarinin igerigi ile ilgilenmektedir. Burada goniillii olarak istenilen davranisi
yapmak s6z konusudur (Can, 2006; 278). Ig¢sellestirme asamasinda birey, kendi kisisel
degerleriyle uyumlu olan ve uyuldugunda o&diillendirilecegini bildigi firma temel

degerlerini kabul etmektedir (Vural, 1998; 72).

Icsellestirme, kendi kendini devam ettirici olarak baslangigtaki etki
kaynagindan bagimsizdir. Fakat basarilmasi hem daha zor hem de uzun zaman alicidir.
Icsellestirme bir kez gerceklestiginde, bireyi etkilemek igin yeni etki kaynaklarmnin
devreye konulmasi gerekmez. Ciinkii bu baglilik boyutunda birey, yeni bir fikri,
degisimi, tutum veya davranisi kendisinin olarak kabul eder. Bunun i¢in zorlamasiz ve
baskisiz davranmir (Balay, 2000; 101). i¢sellestirmede etkinin kaynaginin inandirict

olmasi1 ve ortaya konan davranisin konuya uygun olarak algilanmasi 6nemlidir (Can,

2006; 278).

Orgiitsel baghlik, igsellestirilmis normatif inanglarm bir fonksiyonu olarak
farkli iki inanci kapsamina alir. Bunlardan birincisi, bireyin, toplumsal durumlar
icindeki sadakatini yansitacak sekilde sahip oldugu moral sorumlulugunu anlatan
bireysel inancidir. Boyle bir kimse 6rnegin artik, ailesine, iilkesine, arkadaslarina ve bu
arada kendi oOrgiitiine bagli olmanin “dogru” bir davranis olduguna inanmaya baslar.

Ikinci tiirdeki normatif inanglar, orgiitsel misyon, amaglar, politikalar ve c¢alisma
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yontemleriyle uyumlu olan ve kisi tarafindan igsellestirilmis her hangi bir inanci1 kapsar

(Balay, 2000; 103).

Birey grubun normlarmin dogru veya yanlis oldugunu diisiinmeksizin uyum
davrams1 gosterir ve kendi sapma davranisi iizerinde baski olusturur. Iste bu durumda

birey artik grup normlarini i¢sellestirmis demektir (Ozkalp, 1999; 193).
4.2.4. Orgiitsel Baghihk Faktorleri Ile iliskili Unsurlar

Sosyo-demografik faktorler ile oOrgiitsel baghlik arasinda giiclii iligkiler
bulunmaktadir. Kidem, cinsiyet ve 1rk gibi demografik faktorlerin sistematik olarak

orgiitsel baglilik faktorleriyle iliskisi bulunmustur (Balay, 2000; 55).

Arastirma sonuclarinin biiyiik bir cogunlugu ise, yas ve kidem ile orgiitsel
baglilik arasinda olumlu egitim ve orgiitsel baglilik arasinda ise olumsuz bir iligkinin
oldugunu ortaya koymustur (Balay, 2000; 56). Kisisel-demografik faktorler kapsaminda
ayrica, kadmlarin erkelerden daha az derecede is kurumlarmi degistirme egilimi
tagidiklari, tek basina yasayan kisilerin evli olanlardan veya ayri yasayanlardan cazip is

seceneklerine karsi daha olumlu egilimde olduklar1 saptanmistir (Balay, 2000; 57).
4.2.4.1. Sosyo-Demografik Faktorler
4.2.4.1.1. Yas

Aralarinda yas farki olan ig gorenlerin oldugu orgiitlerde bireylerin, rgiitteki
tiyeliklerini devam ettirmede daha az istekli olduklar1 goriilmiistiir. Yastaki artis is
sistemlerinde degerli kaynaklarin birikmesi demektir. Bu durum bireyin diger orgiitler
goziindeki cekiciligini (6zellikle deneyim aranmadigi durumlarda) diistiriirken, 1is
gbrenin de orgiit degismelerine duydugu arzusunu azaltmaktadir. Clinkii uzun yillar
baska oOrgiitlerde calisan ve bu siire i¢inde kendine 6zgii is tutumlari, is arkadaslar1 ve
degerleri gelistiren bireylerin yeni orgiitlerde uyum sorunu yasayabilecegi beklenebilir.
Benzer sekilde yeni iiyenin, Orgiit i¢in bir dlglide kapalilik olusturmasi ve yeterince
bilinmemesinin de bazi durumlarda, bu hareketsizlik egilimini gii¢lendirdigi
sdylenebilir. Ote yandan mesleklerine yatirrm yapmamus daha geng is gdrenlerin,

mesleki basarilar1 gelismis olan daha yash is gorenler kadar oOrgiitlerine baglilik
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duymadiklari; meslekleri ne olursa olsun daha gen¢ ve daha az doyumlu is gorenlerin,
daha yiiksek diizeyde is birakma egilimi tasidiklari anlasilmigtir. Daha ileri yasta daha
az egitim almis ve yiiksek diizeyde yeterlilik duygusu i¢inde olan is gorenlerin daha {ist

diizeyde orgiitsel baglilik gosterdigi saptanmistir (Balay, 2000; 56).
4.2.4.1.2. Cinsiyet

Farkli cinsler ve irktan is gorenler arasinda calisma, bireyin daha diisiik
diizeyde psikolojik baghiligi, orgiitte kalma istegi ve daha yiiksek siklikta devamsizlik
demektir (Balay, 2000; 55).

Kadinlar iizerinde yapilan bir ¢alismada 18-25 yas arasindaki calisanlarda is
tatminsizliginin varlig isi birakma veya siirdiirmede Onemli bir etken olarak

bulunmustur (Ozkalip ve Kirel, 2001; 134).

Erkekler i¢in farkli cinsler arasinda ¢alisma, daha diisiik diizeyde psikolojik
baglhlik, yiiksek devamsizlik daha diislik diizeyde orgiitte kalma istegine yol agarken,
kadinlar i¢in grupta farkli cinsler arasinda calisma, daha yiiksek diizeyde orgiitsel

baglilik ile iligkili bulunmustur (Balay, 2000; 57).
4.2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Bireylerin farklh egitim diizeyinde olmalari, onlarin orgiitte daha fazla kalma
istegini ortaya c¢ikarmistir. Ayrica daha ileri formal egitim almayi planlamayan is
gorenlerle, egitimsel niyetleri konusunda belirsizlik gosteren is goérenlerden daha
yiiksek diizeyde orgiite baglilik gosterdikleri sonucuna ulagilmistir (Balay, 2000;55).
Bireyin egitim diizeyi yiikseldik¢e Orgiitten beklentisi de artacagindan adanma diizeyi

de azalabilecektir (Celep, 2000; 34).
4.2.4.1.4. Kidem

Kidem faktoriindeki farklilik, bir baska ifadeyle, bireyin farkli kidemleri olan is
gorenler arasinda caligmasi onun daha {iist diizeyde psikolojik bagliligi, daha diisiik
diizeyde bireysel devamsizlik ve orgiitte daha fazla kalma istegi ile sonuglanmaktadir

(Balay, 2000; 55).
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Is yerinde ¢alisma siiresinin uzunlugu arttik¢a, yani uzun yillar aymi isyerinde

bulunma iste ayrilmay1 azaltmaktadir (Ozkalip ve Kirel, 2001; 134).
4.2.4.1.5. Medeni Durum

Kisi, kendisi ve ailesi i¢in baska bir yerde daha iyi firsatlara kavugma olanagi
varken bir orgilitte kalmakta 1srar ediyorsa buradan baglilik anlasilabilir. Ne var ki, bir
Orgiitte calisma siliresinin uzun olusu orgiitsel bagliliga isaret etmek i¢in her zaman

yeterli degildir (Balay, 2000; 55).

Cinsiyet ve evlilik statiisii meslege baglilik ve mesleki davraniglarla iliskisi
bakimindan siklikla tartisilmistir. Evli veya evlilik sonras1 ayrilmis bireyler 6zellikle
kadinlar, baglilik gosterdikleri orgiitten ayrilmayi, bagliligi olmayan bekar bireylerden
daha maliyetli gérmektedirler (Balay, 2000; 57).

Is gorenlerin aile ve akrabalik sorumlulugu veya bireyin aile ve yakinlarina
olan yiikiimliiliikleri de baglilikta 6nemli bir faktordiir. Aile ve akraba sorumlulugu olan
is gorenlerin is ve aile ylikiimliiliiklerine iliskin istemleri catistiginda, is Orgiitiine ve is

uygulamalarina daha az baglilik duyduklar ileri siiriilmektedir (Balay, 2000; 59).
4.2.4.2. Orgiitsel-Gorevsel Faktorler

Baglhilig1 etkileyen orgiitsel ve gorevsel faktorler kapsaminda rol catigmasi
gorev kimligi, is goren beklentilerinin calistigi gorevde karsilanma derecesi, sosyal
etkilesim tercihlerinin olmasi, astlarin beceri diizeyi, ise odaklanma, is giicliigii, rol
belirsizligi, iist-ast iliskileri, ilerleme olanaklari, aragsal iletisim, karar almaya katilim,
bireyin gereksinmelerine onem verme, 6deme esitligi ve denetim iligkilerinden soz

edilebilir (Balay, 2000; 61).
4.2.4.3. Durumsal Faktorler

Bireyin, Orgiite giris Oncesindeki genel baglilik egilimi ve o ana kadarki
yasantilar1 belirli bir 6n baghlik ¢ercevesi olusturur. Yiiksek diizeyde 6n bagliligin,
genellikle Orgiite yarar1 olmakla birlikte, belli kosullar altinda bunun, gercekte diisiik

bagliligin tohumlarin1 sactig1 ileri siiriilmektedir. Bulgular, orgiitsel baghlik diizeyinde
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durumsal degismeler yasanabilecegini gostermistir. Insanlarin &rgiitsel baglhiliga iliskin
durumsal tepkilerini kestirmeyi 6n goren baslica ii¢ yaklasimdan s6z edilebilir (Balay,

2000; 64):

1)  Aragsal Kestirim: Buna gore insanlar, orgiitle tanismalarinda temelde,
arzulanan sonuglar1 almayla ilgilenirler. Kisilerin baghlik diizeyindeki degisme, biiyiik

oranda 0n karsilasmanin dogrudan ve agik olusuna dayanmaktadir.

2)  Benzeyis Kestirimi: Bunda bireylerin 6nceki tutumlari, onlari, dnceki
tutumlarina uygun tepki verecek sekilde yonlendirmektedir. Eger insanlar karsilasma
algilarii, onceki baglilik diizeyleri ile karsilasmaya verdikleri tepkilerin uygunlugu

arasinda olumlu bir iliski olmalidir.

3)  Adaletin Grup- Deger Kestirimi: Bu yaklasima gore yiiksek on bagliligi
olan insanlar, orgiitle olan karsilasmalar1 boyunca kendilerine adaletsiz davrandigini
hissettikleri zaman buna tepki gosterirler. Karsi taraftan uygun davranislar gérmek,
kisilerle onurlu ve saygin sekilde ilgilenildigini anlatir. Bu ise kisilerin kendi

kimliklerini ve degerlerini kuvvetlendirir.
4.2.5. Orgiitsel Baghlik Sonugclar

Bagliligin sonuglari, baghligin derecesi ile ilgili olarak olumlu veya olumsuz
olabilir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda iiyelerin yiiksek diizeydeki
bagliligi oOrgiitiin dagilmasin1 hizlandirirken, amaclar makul ve kabul edilebilir
oldugunda yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili davranislarla sonu¢lanmasi ihtimali

vardir (Balay, 2000; 64).

Baglilik, liyelerin bir grubun pargasi olmak i¢in besledikleri arzudur. Diger bir
anlatimla, tyeler birbirlerinden hosnuttur ve grupta kalmak i¢in giidiilenmislerdir.
Baglilik derecesi yiiksek olan grupta, iiyeler bir arada olmaktan mutludur, grubun
amaglarimi kolayca benimserler, amaglara ulagsmak icin birbirlerine yardim ederler.
Birbirine bagli olmayan iiyelerden olusan gruplarda ise durum tam tersidir ve lyeler

amaglara ulagsmak i¢in birbirlerine yardim etmezler (Can, 2006; 191).
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Orgiitsel bagliligi sonuglarma iliskin olarak, davramssal sonuclarin baglilikla
en gliclii iligkiler icinde oldugu bulunmustur. Bunlardan 6zellikle is doyumu, giidiileme,
katilim ve orgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik
ise baglilikla olumsuz iligkili bulunmustur. Performans ile orgiitsel baghlik arasindaki
iliski genel olarak karisik ve 1limli bulunmasina karsin; bagliligin belli yerel odaklarin,
rol davranigina iliskin normlar1 belirlemesi nedeniyle, performans ile iliskisinin anlaml

diizeyde yiiksek oldugu ileri siiriilmiistiir (Balay, 2000; 84).

Orgiitte kalma istegi de orgiitsel baglilign dlgmenin baska bir yoludur. Eger
birey sosyal gruptaki iiyeligini doyurucu buluyorsa, iiyeligini devam ettirme konusunda
cok istekli olacaktir. Kalma isteginin, erkekler, daha genc is gorenler ve bekar calisanlar
arasinda daha diisiik oldugu saptanmustir. Is degistirme de baglilik dl¢iisiiniin giiclii bir
gostergesi olmaktadir. Is degistirmenin yas ve hizmet siiresi gibi baz1 kisisel-demografik

degiskenlerle de iligkisi belirlenmistir (Balay, 2000; 84).

Randall (1987), orgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin bireye ve orgiite
yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarini irdelemistir. Bu baglamda diisiik, 1liml e yiiksek

orgiitsel baglilik ile olumlu ve olumsuz sonuglarindan sz edilebilir (Balay, 2000; 85).
4.2.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Bu baghlik diizeyinde birey, kendisini Orgiite baglayan giicli tutum ve
egilimlerden yoksundur. Diigiik orgiitsel baghiligin bireye ve orgiite doniik O6nemli

sonuglar1 vardir (Balay, 2000; 85).

»  Olumlu Sonuglari: Diigiik orgiitsel baglilikta bireyin yaraticihi@i ve
gelismeye agikligi ortaya cikabilir. Ayrica birey, oOrgiite diisiik diizeyde baglilik
duydugu i¢in alternatif ig olanaklar1 arastiracagindan bu durum, insan kaynaklarini daha
etkili kullanimini saglayabilir. Orgiitsel diizeyde de diisiik baglilik, islevsel olabilir.
Ciinkii daha yiiksek is goren devri ve devamsizlik, yikici ve diisiik performans gdsteren
i3 gorenlerin potansiyel zararlarini sinirlandirabilir. Bu tiir is gorenlerin Orgiiti
birakmasi1 demek, diger is gorenlerin tutumlarinin iyilesmesi ve bunlar yerine alinacak
is gorenlerin Orgiite yeni beceriler getirmesi demektir. Diisiik orgiitsel baglilik uzun

donemde orgiite olumlu sonuglar saglayabilecek itiraz, sikayet ve sdylenmelerle
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sonuglanir. Orgiit i¢ten gelen ve informal olan bu iletisim sisteminden zamaninda
yaralanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilecek davalari ve kanun diizenlemelerinin

istesinden gelebilir (Balay, 2000; 85).

Distik adanmislik diizeyi, is gorenlerin yaraticiligini ortaya koymasina ve
yenilesmesine kaynaklik edebilir. Is gérenin adanmishigmin diisiik oldugu durumlarda,
belirsiz ve g¢atismaya olanak veren bir ortamin ¢ikmasi, yenilesmenin gerekliligini
onemli Olglide artirabilir. Diisiik adanmighik diizeyine sahip is gorenin Orgiitten

ayrilmasi onun psikolojik durumunu olumlu yonde etkileyebilir. (Celep, 2000; 22).
»  Olumsuz Sonuglari:

Orgiite diisiik diizeyde baglhlik gdsteren is gérenlerin, bireysel gorevle iliskili
cabalarda geri olduklar1 gibi, grup bagliliginin saglanmasinda en az ¢aba gosterirler. Bu
ylizden bunlar, orgiit icinde en az degerli “duygusuz is gorenler” olarak tanimlanir.
Diisiik orgiitsel baglhilik gosteren kisilerin  mesleki durumlart bundan olumsuz
etkilenmektedir. Yoneticiler giivendikleri diger is gorenleri tercih ettiklerinden, diigiik
baglilik gosterenleri gézden ¢ikarmis olmaktadirlar. Bu yiizden bunlar i¢in yukariya

terfi etme olagan dis1 hale gelmektedir (Balay, 2000; 86).

Ozellikle diisiik adanmushiktan dolayi, orgiit icindeki bicimsel olmayan
iletisimlerde etkin konuma gelen ve orgiitteki biitiin olumsuzluklar1 abartarak iletisimi
yonlendiren ig gorenler, kendilerine ve Orgiite zarar verebilmektedir. Diigiik adanmiglik
diizeyine sahip 0gretmenler, yetkilerini rahatlikla okulun amaglar1 disinda kullanarak,
hem egitimin ulusal amacindan sapmasina hem de toplumun geleceginin tehlikeye

girmesine neden olabilir (Celep, 2000; 23).

Diisiik orgiitsel baghlik soylenti, itiraz ve sikayetlerle sonug¢landigindan
oOrgiitiin adana zarar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum
saglanamamakta ve gelir kayiplari meydana gelmektedir. Orgiitte yayilan informal
zararh iletisim, Orgiitiin otorite yapisini tehdit etmekte ve iist yonetimin mesrulugunu
sorgulanir hale getirmektedir. Son olarak meslek is gorenleri arasinda orgiite diisiik

diizeyde baglilik gosterenler, orgiit dis1 ilgili gruplarina daha fazla yonelimli olurlar.
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Bunlarin, 6rgiit i¢indeki ilgi gruplarindan daha zor kontrol edilebilmesi orgiitte sorunlar

yaratilabilir (Balay, 2000; 87).
4.2.5.2. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Birey deneyiminin giiclii, fakat orgiitle 6zdeslemenin ve baghligin tam
olmadig1 baghlik diizeyidir. Insanlarin sosyal gruplardaki sinirli bagliliklarina bakarak,
isleyen sistemlere kismen baglanabilecegi sOylenebilir. Gergekten de bir kisilik olarak
bireyin genellikle rol gereklerine tiim tepkime giiciiyle cevap vermesine olanak yoktur.
Ciinki kiginin yagam alaninin yalnizca bir boliimii orgiitsel rolce doldurur (Balay, 2000;

88).

»  Olumlu Sonuglari: Ilmli baglilik, bireyin orgiitiine smirsiz sadakat
duymadig1r baghilik diizeyidir. Bu diizeyde yer alan is gorenler, sistemin kendilerini
yeniden sekillendirmesine karsit ¢ikmakta ve bu yilizden birey olarak kimliklerini
korumak i¢in ¢aba gostermektedir. Bu diizeydeki is gorenler biitiin degil, ancak bazi
degerlerini kabul etme yetenegine sahip olmakta, orgiitiin beklentilerini karsilarken, bir
yanda Orgiitle biitlinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini korumay siirdiirmektedir.
[liml1 baghlik birey ve orgiitiin karsilikli deger uyumunu yansittigindan bireye dengeli
inisiyatif ve kisisel tercih olanagi vermekte, bdylece sonucta dengeli bir baghlik diizeyi
ortaya ¢ikmaktadir. Bu baghlik diizeyinde birey oOrgiite giliclii tutum ve egilimlerle
baghlik gosterir. Orgiitle olan 6zdeslesme sonucunda yiiksek baglilik, hem birey hem de

orgiit agisindan 6nemli sonuglar yansitmaktadir (Balay, 2000; 89).
4.2.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlk

Bu baglilik diizeyinde birey orgiite gii¢lii tutum ve egilimlerle baghlik gosterir.
Orgiitle olan 6zdeslesme sonucunda yiiksek baglilik, hem birey hem de 6rgiit agisindan

onemli sonuglar yansitmaktadir (Balay, 2000; 89).
»  Olumlu Sonuglari:

Bu baghilik diizeyi bireye, meslekte basar1 ve iicretten doyumu sagladig gibi,
dis baskilara karsin orgiite yiiksek derecedeki sadakatini de devam ettirir. “Orgiite sadik

ol ki orgiit de sana sadik oldun” anlayis1 vardir. Orgiit, is gorenin sadakatine karsilik
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ona yetki devrederek ve onu {ist pozisyonlara getirerek bir sekilde odillendirilir.
Yiiksek diizeyde baglilik 6rgiit i¢in de olumlu sonuglar dogurmaktadir. Her seyden dnce
is gorenin yliksek diizeyde bagliligi, orgiite giiven veren karali ig giiciiniin olusmasini
saglar. Bu karali ve giliven verici is gilicli, Orgilit amaglarini isteyerek kabul eder ve
verimli lirlinii ortaya koymaya caligir. Yiiksek oOrgiitsel baglilik diizeyi ile birlikte
yiiksek is baglilig1 olan is gorenler hem bireysel goreve iliskin ¢abalarda hem de orgiitii
korumak amaciyla grubun korunmasi g¢abalinda oOnciidiirler. Bu tiir bireyler kendi
istekleriyle orgiitten ayrilirsa, bunun orgiite etkisi islevsel olmayacaktir. Ciinkii bunlarin
yerini doldurmak hem zor, hem de pahali bir istir. Devamsizlik g6z oniine alindig1 bu
bireyler, sagli sebepleri disinda yiiksek devamsizlik gostermezler. Bu baglilik diizeyinde
birey orgiite giiglii tutum ve egilimlerle baghlik gosterir. Orgiitle olan dzdeslesme
sonucunda yiiksek baglilik, hem birey hem de orgiit agisindan Onemli sonuglar

yansitmaktadir (Balay, 2000; 90).
»  Olumsuz Sonuglart:

Yiiksek baglilik bazen is gorenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
sinirlandirmaktadir. Bu durum ayni zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi bastirmakta,
gelismeye karsi direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi bazen yaraticiligin yok
olmasi, is dist iligskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamaya saglanan uyum, insan
kaynaklarmin etkisiz kullanimi ve orgiit yarar i¢in birlesik suglar isleme gibi olumsuz
sonuglar1 beraberinde getirmektedir. Durkheim’e gore (1951) yiiksek derecede baglilik
bireyin asir1 derecede grupla biitiinlesmesine ve kimliginin grup i¢inde erimesine yol
acmaktadir. Bu bireyler ayrica kisisel yetersizliklerini kapatmak amaciyla grup i¢inde
etkin olma ¢abasi gdsterdiklerinde, bazen aile iliskilerinde gerilimler yasarlar. Yiiksek
orgiitsel baglilikla birlikte ytliksek is bagliligi olan bireyler, zamanlarinin biiyiik bir
boliimiini islerine ve orgiitlerine ayirdiklarindan aile sorumluluklarini goz ardi etmekte,
ev ve i yasantisinda denge kuramamaktadir. Dolayisiyla da bu bireyler, digerleriyle de
yeterli iligkiler gelistiremediklerinden hem kisisel yabancilasma hem de toplumsal

yabancilasma deneyimi gegirirler (Balay, 2000; 92).

Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin bireye oldugu kadar orgiite de olumsuz

etkileri vardir. Orgiit yiiksek derecede verme ve sorgulanmayan sadakatten yarar saglasa
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da, ¢ok asr1 yanlis sadakat bi¢ciminin verime zarar verdigi ileri siiriilmektedir. Boylece
orgiit, kendisine baghlik gosteren, ancak Orgiitiin gerektirdigi kosullara uymayan is
gorenleri kendisine ¢ekebilir. Bundan bagka yiiksek diizeyde orgiitsel baglilikta orgiit,
cevre degismelerine cevap verecek sekilde yapi stratejilerini degistirmede basarisizliga
ugrayabilir. Esneklik diizeyi biiyiik olgiide azalmis olan bdyle bir yapi, bireyler gibi
orgiitleri de ge¢misteki bagliliklarindan dolayi, bugiin i¢in etkisiz hale getirebilir. Son
olarak yiiksek diizeyde bagliligin orgiite olumsuz bir sonucu da, is gdrenleri, bazen
orgiit adina yasal ve etik olmayan eylem ve davranislara yoneltmesidir (Balay, 2000;

92,93).
BOLUM 5-YONTEM
5.1. Evren ve Orneklem

Calismanin amacina uygun olarak Istanbul ili, Pendik ilgesinde hizmet veren
61 ilkogretim okulu ¢alismanin evrenini olusturmaktadir. Bu evrenden 45 ilkdgretim
okulunda calisma yapilmast miimkiin olmus ve toplam 1429 &gretmenden 851’ine
ulagilarak veri toplanmis ancak kimi eksiklikler nedeniyle degerlendirilmeye alinan soru

formu sayis1 721 olmustur.

Klasik olarak, istatistiksel agidan %95 giivenirlik ve (+/- 5 hata pay1 ile)
1000°den ¢ok eleman iceren evrenden en az 384 elemanin se¢ilmesi gerektiginden,

orneklem cergevesi yiiksek diizeyde tatmin edici diizeydedir.
5.2. Arastirma Tasarimi

Bu ¢alisma orgiitsel davranis bilim dali ¢ergevesinde orgiitsel adalet, bireysel ve
organizasyonel degerler arasindaki uyum, genel is tatmini ve orgiite baglilik kavramlari
arasindaki karsilikli iligkilerin niteligi egitim sektoriinde hizmet veren ilkdgretim
okullarindaki 6gretmenler agisindan inceleyen agilayict (explanatoruy/hypothesis-
testing), ve iliskisel arastirma tasarimiyla gergeklestirilen kesitlemesine (cross-

sectional) bir alan caligmasidir.
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5.3. Arastirmanin Degiskenleri ve Modeli

BAGIMLI DEGISKENLER VE BOYUTLARI

1)

>

>

>

2)

Orgiitsel Baghlik
Duygusal Baglilik
Devam Bagliligi
Normatif Baglilik

Is Tatmini

BAGIMSIZ DEGISKEN VE BOYUTLARI

Orgiitsel Adalet
»  Dagitim Adaleti
»  Uygulama Adaleti
MODEREYTING DEGISKEN

Birey-Organizasyon Uyumu
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ORGUTSEL ADALET

|

Dagitim Adaleti

Orgiitsel Baghlik

Uygulama Adaleti Is Tatmini

Birey-
Organizasyon
Uyumu

5.4. Veriler ve Toplanmasi

Yapilan bu arastirma Istanbul ili Pendik ilgesindeki resmi ve dzel ilkdgretim
kurumlarmi kapsamaktadir. Olgeklerin uygulanmasi igin gerekli izin alindiktan sonra

arastirmaci tarafindan okullara gidilerek 6gretmen ve yoneticilere uygulanmistir.
5.5. Verilerin Coziimlenmesi

Toplanan veriler i¢in SPSS (15.0) ( Statistical Packace for the Social Sciences)
paket programi kullanilarak istatistiksel analizler yapilmistir. Verilerin ¢oziimlenmesi
icin tanimlayicu istatistiksel tekniklerle birlikte farkli ¢ikarimsal (inferential) istatistiksel

analiz yontemleri uygulanmis, pearson korelasyon analizi, ¢oklu regresyon analizi,
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bagimsiz t-test yontemleri ve ANOVA analizleriyle elde edilen arastirma verileri

¢Oziimlenmistir.
5.6. Arastirma Hipotezleri

Caligmanin ilgili boliimiinde agiklandig: iizere, literatiirde, bu arastirmanin
temel ii¢ kavramin aralarindaki iliskilerin aciklanmasina yonelik ¢ok sayida ampirik
calismadan (Scandura ve dig., 1999; Masterson ve dig., 2000; Pellegrini ve Scandura,
2006) s6z etmek miimkiindiir. Tiim bu ¢alismalarin ortak noktasi, adalet algilamasinin
calisanlarca ¢ok Onemsendigi, oOrgiitsel faaliyet ve uygulamalarda haklilik/dogruluk
anlayisina yer verilmesinin is tatmini gibi, isle ilgili tutumlar1 olumlu alarak etkiledigi
yoniindedir (Yahyagil, 2007). Birey-organizasyon uyumu ¢aligsmalarinin genel sonuglari
(O’Reilly ve dig., 1991; Chatman ve Jehn, 1994; Bkz: Yahyagil, 2005) yiiksek diizeyde
uyum derecesi ile calisanlarin ig tatminini algilamasi arasinda giiglii ve olumlu yonde

bir bagint1 oldugunu net olarak gostermektedir.
Buna bagli olarak arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi formiile edilmistir:

H1) Birey-organizasyon uyum diizeyi ile orgiitsel adalet, orgiite baghilik ve is

tatmini arasinda olumlu ve giiclii bir iliski vardir.

H2) Orgiitsel adalet kavramini agiklayan temel iki degisken, yapilan isin

karsiliginin verilmesi (esitlik duygusunun) ve karar verme siirecine katilimdir.

H3) Orgiite baglilik ve is tatmini algilamalarim agiklayan temel degisken birey

ve organizasyonel degerler arasindaki uyum diizeyidir.

H4) Orgiitsel adalet, érgiite baglilik ve is tatmini kavramlarmnin algilanmasinda

cinsiyete gore, kadinlarin lehine farklilik vardir.

H5) Orgiitsel adalet, drgiite baglilik ve is tatmini kavramlarinin algilanmasi

bireylerin yas gruplaria gore farklilik gostermektedir.

H6) Bireylerin ¢ocuk sahibi olma durumu ile Orgiite baglilik ve birey-

organizasyon uyumu algilamalar1 arasinda ¢ocuk sahibi olanlar lehine farklilik vardir.
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5.7. Olgme Araclar

(Calismada, deneklerin sosyo-demografik niteliklerini belirlemek i¢in kullanilan
8 maddelik soru formu ile birlikte Grgiitsel adalet, orgiite baghlik, is tatmini ve birey-

organizasyon uyumunu 6lgmek i¢in 4 ayri ara¢ kullanilmustir.

Orgiitsel Adalet: Iki temel boyuttan olusan bu kavram, dagitim ve uygulama
adaleti olarak ayr1 ayr1 Ol¢lilmektedir. Dagitim adaleti olgegi Moorman (1991)
tarafindan gelistirilmis ve Giinaydin (2001) tarafindan Tiirkcelestirilmis ve gecerlik,
giivenirlik caligmalar1 yapilmistir. Bu 06lgek, 6 sorudan olusan 5° Likert tipi soru
formudur. Uygulama adaleti 6lgegi ise yine Moorman (1991) tarafindan gelistirilmis
olup, Torun (2004) tarafindan Tiirkcelestirilerek gecerlik ve giivenirlik analizleri

yapilmustir, Bu dlcek de 5°1i Likert tipi soru formu olup, 7 madde icermektedir..

Birey-Orgiit Uyumu: Calisanlarin bireysel algilamalarina dayali birey-
organizasyon uyum diizeyi Cable ve Judge(1996) tarafindan gelistirilen 3 madde ile
Olciilmekte olup, Yahyagil (2005) tarafindan Tiirkgelestirilerek, gecerlik ve giivenirlik
analizleri yapilarak uygulanmis olan bir ¢aligmadan alinmistir. 7°1i Likert tipi bir soru

formudur.

Caligsanlarin genel is tatminini diizeyi ise Chartman ve digerleri(1993)
tarafindan diizenlenen 3 maddelik 7’li Likert tipi 6lgme araci (Yahyagil, 2005) ile

belirlenmistir

Orgiitsel Bagliik Olgegi: Allen-Meyer (1993) gelistirdigi Arzu Watsi’nin
(2001) Tirkgelestirerek, gecerlik ve giivenirlik analizlerinin yapildig1 ve orgiite baglilik
kavraminin {i¢ temel boyutun her birisini 6zgilin Ol¢ekten alinan iicer soruyla dlgen

5’Likert tipi bir soru formudur (Giirpinar ve Yahyagil, 2007)
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BOLUM 6-BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, ilk olarak katilimeilara iligkin sosyo-demografik o6zellikler
Ozetlenerek tablolar halinde diizenmis, daha sonra c¢alismada kullanilan 6l¢me
araglarinin giivenirlik analizleri sirasiyla verilerek Oncelikle hipotez testleri, bunu
takiben de arastirma problemleri 1s181nda diger istatistiksel analizler yer almaktadir.

> Katimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Cizelge 1: Cinsiyete Gore Okul Calisanlarinin Frekans ve Yiizdeleri

Cinsiyet F %

Erkek 346 48,0
Kadin 375 52,0
Toplam 721 100,0

Cizelge 1 incelendiginde 721 egitim kurumu ¢aliganinin 346°s1 (%48) erkek,
375’1 (%52) kadinlardan olusmaktadir. Orneklem grubundaki ogretmenlerin ve
yoneticilerin cinsiyete gore dagilimlarina bakildiginda kadinlarin payinin erkeklerden
daha fazla oldugu goriilmektedir.

Cizelge 2: Yasa Gore Okul Calisanlarinin Frekans ve Yiizdeleri

Yas F %
21-25 52 7,2
2630 248 34,4
31-35 198 27,5
3640 91 12,6
41-45 55 7,6
46 ve listli 77 10,7
Toplam 721 100,0

Cizelge 2 incelendiginde 721 okul ¢alisaninin 52°si (%7,2) 21-25 yas araliginda,
248’1 (%34.,4) 26-30 yas araliginda, 198’1 (%27,5) 31-35 yas araliginda, 91°1 (%12,6)
3640 yas araliginda, 55’1 (%7,6) 41-45, 77’si (%10,7) ise 46 ve iistii yas araliginda
bulunmaktadir.
Cizelge 3: Egitim Diizeyine Gore Okul Caliganlarinin Frekans ve Yiizdeleri

Mezun Olunan

Okul F %
Yiksek Okul 86 11,9
Lisans 594 82,4
Yiiksek Lisans 39 5,4
Doktora 2 0,3
Toplam 721 100,0
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Cizelge 3 incelendiginde 721 okul ¢alisaninin 86’s1 (%11,9) yiiksek okul, 594’1
(%82,4) lisans, 39’u (%5,4) yiksek lisans mezunu ve 2’si (%0,3) ise doktora
mezunudur. Orneklem grubundaki ¢alisanlarin % 82,4iiniin lisans, % 5,4’iiniin yiiksek
lisans ve % 0,3 niin doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4: Is Pozisyonuna Gére Okul Calisanlarinin Frekans ve Yiizdeleri

Is Pozisyonu f %
Y Onetsel 51 7,1
Ogretmen 670 92,9
Toplam 721 100,0

Cizelge 4 incelendiginde 721 egitim kurumu ¢alisaninin 51’1 (%7,1) yonetsel,
670’1 (%92,9) ise Ogretmen olarak is pozisyonunda bulunmaktadir. Orneklem
grubundaki okul ¢alisanlarinin is pozisyonuna gore dagilimlarina bakildiginda
Ogretmenlerin paymin yoneticilerden fazla oldugu goriilmektedir.

Cizelge 5: Ogretim Alanma Goére Okul Calisanlarmin Frekans ve Yiizdeleri

Ogretim Alam f %

Sinif Ogretmeni 438 60,7
Diger 283 39,3
Toplam 721 100,0

Cizelge 5 incelendiginde 721 egitim kurumu calisaninin 438’1 (%60,7) sif
ogretmeni iken 283’1 (%39,3) ise siif 6gretmeni degildir.

Cizelge 6: Mesleki Kideme Gore Okul Calisanlarinin Frekans ve Yiizdeleri

Mesleki Kidem f %

0-1 yil 134 18,6
1-2 yil 119 16,5
34 yil 167 232
5 ve lstii yil 301 41,7
Toplam 721 100,0

Cizelge 6 incelendiginde 721 okul ¢alisaninin 134’1 (%15,3) 0—1 yillik mesleki
kidem, 119°u (%36,3) 1-2 yillik mesleki kidem, 167°si (%25) 3—4 yillik mesleki kidem,
30171 (%9) 5 ve iistii yillik mesleki kidem grubunda yer almaktadir.
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Cizelge 7: Medeni Duruma Gore Okul Calisanlarinin Frekans ve Yiizdeleri

Medeni Durum f %
Evli 517 71,7
Bekar 195 27,0
Diger 9 1,2
Toplam 721 100,0

Cizelge 7 incelendiginde 721 okul ¢alisaninin 517°si (%71,7) evli, 195’1 (%27)

bekar ve 9’u (%1,2) ise diger medeni durumu bulunmaktadir.

Cizelge 8: Cocuk Durumuna Gore Okul Calisanlarinin Frekans ve Yiizdeleri

Cocuk Durumu f %

Cocuk Var 393 54,5
Cocuk Yok 328 45,5
Toplam 721 100,0

Cizelge 8 incelendiginde 721 egitim kurumu calisaninin 393’ (%54,5) ¢ocuk

sahibi iken 328’1 (%45,5) ise ¢ocuk sahibi degildir.

> Ol¢me Araclarimin Giivenirlik Analizleri

Orgiitsel Adalet Soru Formu: Dagitim adaleti soru formu 6 Maddeden olusmakta
olup C.Alfa=0,959; uygulama adaleti soru formu C.Alfa=0,942’dir. Bu iki soru
formunun orgiitsel adalet olarak toplam 13 soru igin tekrar glivenirlik analizi yapilmig

ve ¢ok yiiksek bir giivenirlik katsayis1 (C.Alfa=0,929) bulunmustur.

Cizelge 9: Orgiitsel Adalet Soru Formu Giivenirlik Analizi Sonucu

Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde Diizeltiimig Silindiginde
Olgek Varyans Maddeler Arasi Cronbach's
Ortalamasi Ortalamasi Korelasyon Alpha Degeri
Sorumluluk karsihgi 34.3592 93.708 0.687 0.924
Egitim ve mesleki egitim karsihdi | 34.5132 94.325 0.696 0.923
Tecriibe kargihgi 34.3939 94.159 0.723 0.922
Caba karsiligi 34.5631 93.630 0.717 0.923
isler karsiligi 34.4924 93.331 0.729 0.922
Stres ve gerginlik karsiligi 34.7587 94.614 0.665 0.925
Karar alma 33.6269 98.004 0.636 0.926
Karar tartigma 33.6741 96.673 0.630 0.926
Karar alma strecine katilim 33.6768 96.408 0.661 0.925
Kriter olusturma 33.7406 95.345 0.697 0.923
Kaygilarin dikkate alinmasi 33.7906 94.705 0.703 0.923
Sonug hakkinda bilgilendirme 33.4910 95.897 0.645 0.925
Talepleri dile getirme 33.5548 95.956 0.682 0.924
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Orgiite Baghlik Soru Formu: Soru formu 9 maddeden olusmaktadir ve analiz

sonucunda C.Alfa degeri (0,812) olarak bulunmustur.

Cizelge 10: Orgiite Baglilik Soru Formu Giivenirlik Analizi Sonucu

Madde Madde Duzeltilmis Madde
Silindiginde Silindiginde Maddeler Silindiginde
Olgek Varyans Arasi Cronbach's
Ortalamasi Ortalamasi Korelasyon Alpha Degeri
Aidiyet duygusu 24,9390 44,127 ,301 ,818
Baglilik hissi 24,7240 42,728 435 ,802
Ozel anlam 24,9806 41,308 ,520 792
Kurumdan ayrilmanin
zorlugu 25,2372 39,987 574 ,785
Ayrilmak istemek 26,0236 40,115 ,537 ,789
Bagka yerde galisma | 25,8308 43,844 ,364 ,809
YikUmldlik hissi 25,5187 38,383 ,656 774
Kurumdan ayrilmanin
dogrulugu 25,3731 39,881 ,566 ,786
Sugluluk hissi 25,8114 38,759 615 779

Birey-Organizasyon Uyumu Soru Formu: Degerlerin uyusmasi soru formu 3

madde igermektedir. Buna iligkin C.Alfa degeri 0,827 dir.

Cizelge 11: Birey-Organizasyon Uyumu Soru Formu Giivenirlik Analizi Sonucu

Madde Madde

Madde Silindiginde Duzeltilmig Silindiginde

Silindiginde Olgek | Varyans | Maddeler Arasi Cronbach's

Ortalamasi Ortalamasi Korelasyon Alpha Degeri
Degerlerin uyusmasi | 8.8114 9.664 0.680 0.764
Kimlik ~ve degerlerin| g 136 8.835 0.731 0.712

uymasi

Degerlerin uyumu 9.2261 9.975 0.642 0.801

Is Tatmini Soru Formu: Is tatmini genel olarak Slgcen 3 maddelik olgen 3
maddelik 6lgme aracidir. Yapilan analiz sonucunda 1. madde calismadigindan
giivenirlik analizi iki madde i¢in tekrarlanmig C.Alfa degeri 0,736 olarak bulunmustur.

Cizelge 12: is Tatmini Soru Formu Giivenirlik Analizi Sonucu (3 Madde)

Madde Madde Duzeltismis
Silindiginde Silindiginde Maddeler Madde Silindiginde
Olgek Varyans Arasi Cronbach's Alpha
Ortalamasi Ortalamasi Korelasyon Degeri
Hoslanma duygusu | 11.0000 7.381 0.084 0.736
Tatmin duygusu 10.5936 6.080 0.384 0.126
isi sevme 9.7878 7.406 0.432 0.141
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Cizelge 13: Is Tatmini Soru Formu Giivenirlik Analizi Sonucu (2 Madde)

Madde Madde
Madde Silindiginde Duizeltilmis Silindiginde
Silindiginde Varyans Maddeler Arasi | Cronbach's Alpha
Olgek Ortalamasi | Ortalamasi Korelasyon Degeri
Tatmin duygusu 5.9029 1.738 0.602 (a)
Isi sevme 5.0971 2.927 0.602 (a)

Sonug olarak, ¢calismada kullanilan tiim 6l¢me araglar1 aragtirma metodolojisinde
klasik olarak benimsenen (0.70) degerinin iistiinde olup, istatistiksel anlamda 6l¢im
siireci i¢in is-tatmini i¢in orta, digerleri i¢in ise yliksek diizeyde tatminkardir.

» Hipotez Testleri

Arastirmanin 6 hipotezi farkli istatistiksel yontemler kullanilarak test edilmis ve
asagidaki sonuglar elde edilmistir.

H1) Birey-Organizasyon uyum diizeyi ile orgiitsel adalet, orgiite baglilik ve ig

tatmini arasinda olumlu ve gii¢lii bir iliski vardur.

Bu hipotez Pearson Korelasyon Analiz yontemiyle test edilmis olup, cizelge
14°te gosterildigi iizere, arastirmanin tiim temel kavramlari arasinda, 6ngoriildiigii iizere
yluksek istatistiksel anlamalilik ( p<0,001) diizeyinde ve giiclii iliski oldugu saptanmis
olup, arastirma verileri hipotezi desteklemistir (Cizelge 14). En yiiksek iliski diizeyi
birey-organizasyon uyum derecesi ile orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda saptanmis
olup, diger tiim iliskiler de en diisiik korelasyon kat sayis1 dahi 0,35’ten yiiksektir.

Cizelge 14: Orgiitsel Adalet ve Birey Organizasyon Uyumu ile Is Tatmini ve Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliskiyi Olgmek I¢in Yapilan Pearson Koreldsyon Analizi Sonuglari

Pearson Korelasyon Analiz
) ) Birey- .
Orglitsel Orgtitsel | Organizasyon Is
Baglihk Adalet Uyumu Tatmini
Orgiitsel Baglilik P. Korelasyon 1 0.366 0.494 0.415
Istatis. Anlamlilik 0.000 0.000 0.000
N 721 721 721 721
Orgiitsel Adalet P. Korelasyon 0.366 1 0.602 0.395
istatis. Anlamlilik 0.000 0.000 0.000
N 721 721 721 721
Birey-Organizasyon Uyumu P. Korelasyon 0.494 0.602 1 0.578
istatis. Anlamlilik 0.000 0.000 0.000
N 721 721 721 721
Is Tatmini P. Korelasyon 0.415 0.395 0.578 1
Istatis. Anlamlilik 0.000 0.000 0.000
N 721 721 721 721
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Arastirmanin ikinci hipotezi “Orgiitsel adalet kavrammi agiklayan temel iki
degisken, yapilan isin karsihiginin verilmesi (esitlik duygusunun) ve karar verme
stirecine katilimdir.” Bu amagcla bir regresyon analizi uygulanmis ve on gorildigi
sekilde orgiitsel adalet kavramindaki degiskenligi % 61 (0,607) oraninda agiklayan
degisken “yapilan isin karsiliginin verilmesi” oldugu saptanmistir. Adalet kavramindaki
degiskenligi ikinci olarak ve gene yliksek diizeyde % 27 (0,275) agiklayan degisken, 6n
goriilenin aksine calisanlarin “kaygilariin dikkate alinmasi” olarak belirlendiginden

calismanin ikinci hipotezi yar1 yariya desteklenmis (Cizelge15) olmaktadir.

Cizelge 15: Orgiitsel Adalet Kavramini A¢iklayan Temel iki Degiskeni Saptamak I¢in
Yapilan Regresyon Analizi Sonuglari

REGRESYON ANALizi
Tahminin

Ayarlanmis | Stand. R Kare|F F deg. | Durbin-
Model [ R R Kare | R Kare Hatasi Degisimi | Degisimi | df1 df2 Anlamlilik Watson
1 0.779 | 0.607 |0.606 6.61333 |0.607 1108.289 | 1 719 0.000
2 0.939 | 0.882 |0.882 3.62596 |0.275 1673.795 | 1 718 0.000
3 0.957 | 0.917 |0.916 3.04578 |0.035 300.590 |1 77 0.000
4 0.973 | 0.947 |0.946 2.44288 |0.030 398.583 |1 716 0.000
5 0.982 | 0.964 |0.964 2.01277 |0.017 339.695 |1 715 0.000
6 0.986 | 0.972 |0.971 1.78151 |0.008 198.680 |1 714 0.000
7 0.990 [ 0.980 |0.979 1.51553 | 0.008 273.618 |1 713 0.000
8 0.992 [ 0.985 |0.984 1.31476 | 0.005 235.386 |1 712 0.000
9 0.994 | 0.988 |0.988 1.14820 |0.004 222544 |1 71 0.000
10 0.996 | 0.992 |0.992 0.95262 |0.004 322919 |1 710 0.000
11 0.998 | 0.996 |0.996 0.69173 |0.004 637.546 |1 709 0.000
12 0.999 | 0.998 |0.998 0.46909 |0.002 833.754 |1 708 0.000
13 1.000 | 1.000 |1.000 0.00000 |0.002 1 707 1.909

A. Bagimsiz Degisken: (Sabit), isler Karsiligi

B. Bagimsiz Degisken: (Sabit), isler Karsiligi, Kaygilarin Dikkate Alinmasi

N. Bagimh Degisken: Orgiitsel Adalet

[lgili analiz bulgulari incelediginde “isin karsiligmin verilmesi” degiskeninin F
istatistik degeri ( 1108,289) ilgili beta degeri ise 0,594 ve buna denk gelen t degeri de
43,647 olup yiikksek diizeyde (p<0,000) anlamlidir. Regresyon modeline giren
“kaygilarin dikkate alinmas1” degiskeninin F istatistik degeri (1673,795) ilgili beta
degeri 0,556 ve buna denk gelen t degeri de 40,912 olup gene yiiksek diizeyde
istatistiksel anlamlilik tasimaktadir. Bu bulgular hem regresyon modelinin dogrulugunu
isaret etmekte hem de (yliksek beta degerleri) soz konusu degiskenlerin orgiitsel adalet

kavramin1 % 55°ten yliksek bir giicle etkiledigini net olarak gostermektedir. Ayrica
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Durbin-Watson test degeri ( 1.909) de alinan bu sonucun rastlantisal olmadigini ve

modelin gecerliligini isaret eden bir istatistiksel bulgudur.

H3) Orgiite baghlik ve is tatmini algilamalarini agiklayan temel deSisken birey
ve organizasyonel degerler arasindaki uyum diizeyidir. Bu hipotez iki ayri regresyon
analizi ile test edilmis olup, 6n goriildiigii sekilde birey-organizasyon uyum diizeyi,
orgiitsel baglilik kavramindaki degiskenligin yaklasik '4’tinti (0,243); is tatmini
kavramindaki degiskenligin ise 1/3’tini (0,333) agiklamis oldugundan hipotez
onaylanmistir. Cizelge 16 ve Cizelge 17 incelendiginde goriilecegi iizere gerek F
istatistik degeri, gerekse t degerleri yiiksek (p<0,000) istatistiksel anlamlilik
tagimaktadir. Bu sonuclar Cizelge 14’te verilen korelasyon analizi incelendiginde de
anlasilacag1 gibi kavramlar arasi iliskiyi gostermesi bakimindan son derece uyumlu bir

durumu isaret etmektedir.

Cizelge 16: Orgiitsel Baglilig1 Aciklayan Temel Degiskeni Bulmak I¢in Yapilan
Regresyon Analizi Sonuglar

Ayarlan | Tahminin F deg.

mis R | Stand. R Kare|F Anlamli | Durbin-
Model | R Kare | Kare Hatasi Degisimi | Degisimi |df1 |[df2 |lk Watson
1 0.494 |0.244 0.243 0.244 231.955 |1 719 10.000
2 0.519 |0.269 0.267 0.025 24.861 1 718 |0.000
3 0.536 | 0.287 0.284 0.018 18.297 1 717 [0.000 |[1.912

A.Bagdimsiz Degisken: (Sabit), Birey-Organizasyon Uyumu

B. Bagimsiz Degigken: (Sabit), Birey-Organizasyon Uyumu, is tatmini

B. Bagimsiz Degigken: (Sabit), Birey-Organizasyon Uyumu, Is tatmini, Uygulama Adaleti

N. Bagimh Degisken: Orgiitsel Bagllik

Cizelge 17: is Tatminini Aciklayan Temel Degiskeni Bulmak I¢in Yapilan Regresyon
Analizi Sonuglari

Durbin
Ayarlan | Tahminin F F deg. |-
mis R | Stand. R Kare | Degisim An Watso
Model | R Kare | Kare Hatasi Degisimi i df1 df2 lamhlik | n
1 0.578 |0.334 0.333 0.334 360.451 |1 719 0.000
2 0.597 |0.356 0.354 0.022 24861 |1 718 0.000
3 0.600 |0.360 0.358 0.004 4.524 1 717 0.034 1.931

A.Bagimsiz Degisken: (Sabit), Birey-Organizasyon Uyumu

B. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Birey-Organizasyon Uyumu, Orgiitsel Baglilik

C. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Birey-Organizasyon Uyumu, Orgiitsel Baghlik, Duygusal Baghlik

N. Bagimli Dedisken: is Tatmini
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H4) Orgiitsel adalet, érgiite baghlik ve is tatmini kavramlarinin algilanmasinda
cinsiyete gore, kadinlarin lehine farklilik vardir. Bu hipotezi test etmek amaciyla
bagimsiz t-test yontemi kullanilmis olup, elde edilen sonuglar yalniz orgiite baglilik
kavraminda cinsiyete dayali olarak anlamli bir farklilik oldugunu goéstermistir.. Ancak
bulunan fark, hipotezde 6n gériilenin aksine erkek ¢alisanlar lehinedir. ilgili Levene test
degeri istatistiksel varsayima uygun olarak (p>0,05) anlamsiz (0,922) olup,buna denk
gelen t degeri 2,067°dir. Bu deger istatistiksel yonden anlamli olup (p=0,039) cinsiyete
iliskin farklilig1 isaret etmektedir. ilgili degerlere bakildiginda erkeklerin ortalamasi
(29,12) kadmlarin ortalamas1 ise (28,02) oldugundan orgiite baghilig1 erkeklerin
algilamasi, kadinlardan daha giigliidiir. Sonug¢ olarak ilging bir bulgu elde edilmesine
karsin bu hipotez onaylanmamustir.

Cizelge 18: Cinsiyete Gore Orgiitsel Adalet, Orgiite Baglilik ve Is Tatmini
Algilamak I¢in Yapilan Bagimsiz T —Testi Sonuglari

BAGIMSIZ T- TESTI

Varyans Esitligi
icin Levene's
Testi Ortalamalarin esitligi icin t-testi

95% Guliven
Std. Araligi

_ t _ Ortalama | Hata Alt Ust
F |lIst.Anlam | degeri df Ist.Anlam | Farki Farki Duzey | Duzey

Orgiitsel Varyanslar
Adalet Esit 1.435|0.231 0.759 | 719 0.448 0.59653 | 0.78560
Tahmini

0.94581 | 2-13887

Varyanslarin
Esit
Olmamasi
Tahmini

0.758 | 705.094 | 0.449 0.59653 |0.78750 2.14265

0.94959

Orgiitsel Varyanslar
Baglihk Esit 0.010|0.922 2.067 | 719 0.039 1.09494 |0.52967 | 0.05506 | 2.13483
Tahmini

Varyanslarin
Esit
Olmamasi
Tahmini

2.068 |715.145|0.039 1.09494 | 0.52952 | 0.05535 | 2.13454

is Tatmini Varyanslar )

E§it” 0.570 | 0.450 0.549 | 719 0.584 0.11114 | 0.20261 0.28665 0.50892
Tahmini

Varyanslarin
Esit -
Olmamasi 0.546 |697.836 | 0.585 0.11114 |0.20338 028818 0.51045

Tahmini

Birey- Varyanslar }
Organizasyon Esit 0.247 | 0.620 1.930 | 719 0.054 0.63665 |0.32985 1.28424

- 0.01094
Uyumu Tahmini

Varyanslarin
Esit
Olmamasi
Tahmini

1.931 | 715.438 | 0.054 0.63665 |0.32972 1.28398

0.01068
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HS5) Orgiitsel adalet, orgiite baghlik ve is tatmini kavramlarimin algilanmasi

bireylerin yas gruplarina gore farklilik gostermektedir.

Bu analizi test etmek icin ANOVA testi uygulanmistir. Bu amacla yapilan
varyans uyumu test degeri, sadece oOrgiite baglilik ve oOrgiitsel adalet i¢in p>0,05
degerini tasidigindan yalniz bu iki kavram i¢cin ANOVA analizi sonuglarina bakilmis
ancak burada da sadece oOrgiite bagllik kavrami agisindan yas gruplarina baglh olarak
anlaml farklilik oldugu belirlenmistir. Farkliligin saptanmasi i¢in de post-hoc (¢oklu
analiz) testleri uygulanmis ve 21-25 yas grubuyla 41 ve iist yag grubu arasinda
istatistiksel agidan (p=0,027) ve yiiksek diizeyde anlamli fark oldugu anlagilmistir. Bu
durum oOrgiitsel baghlik teorisiyle (¢alisanlarin yaslari ilerledik¢e calisilan kuruma
bagliliklart artacagindan) uygunluk gostermektedir. Bu sonugla ilgili hipotez en az

diizeyde onaylanmis olmaktadir.

Cizelge19: Yas Gruplarina Gore Orgiitsel Adalet, Orgiite Baglilik ve Is tatmini
Kavramlarmin Algilamasinin tespiti I¢cin Yapilan ANOVA Testine Iliskin Varyans
Uyumu Testi Sonuglari

VARYANS UYUMU TESTI

Levene Statistic df1 df2 Anlamlilik
Orgiite Baglilik 1.403 5 715 0.221
Orgiitsel Adalet 1.409 5 715 0.219
Birey-Organizasyon Uyumu 2.304 5 715 0.043
Is Tatmini 2.568 5 715 0.026
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Cizelge 20: Yas Gruplaria Gére Orgiitsel Adalet, Orgiite Baglilik ve Is tatmini
Kavramlarmin Algilamasinin tespiti Icin Yapilan ANOVA Testi Sonuglart

ANOVA
Karelerin Karelerin ist
Toplami df Ortalamasi | F Anlam
Orgiitsel | Gruplar (Birlestirilmig) 882.871 5 176.574 |3.543 |0.004
Bagllik | Arasinda  Dogrusal [ Agiriksiz | 482.358 1 |482.358 |9.679 |0.002
Term AGirlikls 794.318 1 794.318 | 15.938 | 0.000
Sapma 88.553 4 22138 0.444 |0.777
Guruplar iginde 35,633.215 | 715 |49.837
Toplam 36,516.086 720
Orgiitsel | Gruplar (Birlestirilmis) 916.875 5 183.375 |1.660 |0.142
Adalet | Arasinda  ['Dogrusal [Agirliksiz | 150.094 1 [150.0904 [1.358 [0.244
Term — FAgirikli | 313.143 1 313143 |2.834 |0.093
Sapma 603.733 4 |150.933 [1.366 |0.244
Guruplar iginde 79,001.799 |715 |110.492
Toplam 79,918.674 720
Birey- Gruplar (Birlestirilmig) 436.410 5 87.282 4.550 |0.000
Organizasyon | Arasinda  Dogrusal | Agiriiksiz | 208.903 1 |208.903 [10.891 |0.001
Uyumu Term  FAGikl | 327.101 1 [327.101 |17.053 |0.000
Sapma 109.309 4 27327 1.425 |0.224
Guruplar Iginde 13,714.481 715 1 19.181
Toplam 14,150.890 720
Is Tatmini | Gruplar (Birlestirilmis) 89.938 5 17.988 2.462 |0.032
Arasinda  Dogrusal [Agiriksiz | 62.605 1 |62.605 8569 |0.004
Term Agirhikl 82.499 1 82.499 11.291 | 0.001
Sapma 7.439 4 [1.860 0.255 |0.907
Guruplar iginde 5,224.062 715 |7.306
Toplam 5,314.000 |720

Aragtirmanin altinci ve son hipotezi (Bireylerin ¢ocuk sahibi olma durumu ile
orgiite baglhilik ve birey-organizasyon uyumu algilamalari arasinda ¢ocuk sahibi
olanlar lehine farklilik vardir.) bagimsiz t-testi uygulanarak sinanmis ve orgiite baglilik
ve birey-organizyon uyumu kavramlari agisindan beklenti dogrultusunda anlamli bir
fark oldugu belirlenmistir. Bu iki kavram i¢in Levene test degeri istatistiksel varsayima
uygun olarak p>0,05 olup, orgiitsel adalet i¢in ilgili t degeri 3,770; birey organizasyon
uyumu i¢in t degeri 3,361°dir. Her iki t degeri de yliksek diizeyde istatistiksel
anlamliliga (p<0,001) sahiptir. Bu durumda ilgili aritmetik ortalamalar dikkate
alindiginda sonucun hipotezde onerildigi sekilde, arastirma verilerince onaylandigi net

olarak anlasilmaktadir.
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Cizelge 21:Bireylerin Cocuk Sahibi Olma Durumu Ile Orgiite Baglilik ve Birey
Organizasyon Uyumu Algilamalarini Agiklamak I¢in Yapilan Bagimsiz T-Testi
Sonuglari

BAGIMSIZ T- TESTI

Varyans
Esitligi icin
Levene's
Testi

Ortalamalarin esitligi icin t-testi

ist.
F Anlam

degeri

df

Ist.
Anlam

Ortalama
Farki

95% Glven

Std. Hata
Farki

Arahgi _

Alt
Duzey

Ust
Dizey

Orgiitsel

Adalet

Varyanslar
Esit
Tahmini

0.327 | 0.568

0.826

718

0.409 |0.65159

0.78883

0.89711

2.20028

Varyanslarin
Esit
Olmamasi
Tahmini

0.824

687.041

0.410 | 0.65159

0.79087

0.90123

2.20440

Orgiitsel

Baglihk

Varyanslar
Esit
Tahmini

0.765 | 0.382

3.770

718

0.000 |1.99062

0.52806

0.95389

3.02734

Varyanslarin
Esit
Olmamasi
Tahmini

3.757

684.659

0.000 |1.99062

0.52984

0.95031

3.03092

is Tatmini

Varyanslar
Esit
Tahmini

1.696 | 0.193

1.891

718

0.059 | 0.38404

0.20311

0.01472

0.78279

Varyanslarin
Esit
Olmamasi
Tahmini

1.886

687.642

0.060 | 0.38404

0.20359

0.01570

0.78377

Birey-

Organizyon

Uyumu

Varyanslar
Esit
Tahmini

2.539 (0.112

3.361

718

0.001 |1.10785

0.32963

0.46069

1.75501

Varyanslarin
Esit
Olmamasi
Tahmini

3.334

668.923

0.001 |1.10785

0.33229

0.45539

1.76031
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BOLUM 7-SONUC TARTISMA VE ONERILER
Sonug¢ ve Tartisma

>  Resmi Ve Ozel Okullarda Cahsan Ogretmen ve Yoneticilerin Sosyo-

Demografik Ozellikleri ile Tlgili Sonugclar

o] 721 egitim kurumu calisaninin 346’s1 (%48) erkek, 375’1 (%52)

kadinlardan olustugu saptanmaistir.

o] Yas degiskenine gore; 52°si (%7,2) 21-25 yas araliginda, 248’1 (%34.,4)
26-30 yas araliginda, 198’1 (%27,5) 31-35 yas araliginda, 91’1 (%12,6) 3640 yas
araliginda, 55’1 (%7,6) 41-45, 77’si (%10,7) ise 46 ve st yas araliginda

bulunmaktadir.

o] Calisanlarin egitim durumu; 86’s1 (%11,9) yiiksek okul, 594’1 (%82,4)
lisans, 39’u (%5,4) yiiksek lisans mezunu ve 2’si (%0,3) ise doktora mezunudur.
Orneklem grubundaki calisanlarin % 82,4iiniin lisans, % 5,4 iiniin yiiksek lisans ve %

0,3’niin doktora mezunu oldugu goriilmiistiir.

o] 721 egitim kurumu g¢alisaninin 51°1 (%7,1) yonetsel, 670’1 (%92,9) ise

Ogretmen olarak is pozisyonunda bulunmaktadir.

(o] Orneklemde bulunan ¢alisanlarin 438’i (%60,7) smf dgretmeni iken

28371 (%39,3) ise sinif 6gretmeni degildir.

o] Kidem degiskenine gore calisanlarin 134’1 (%15,3) 0-1 yillik mesleki
kidem, 119’u (%36,3) 1-2 yillik mesleki kidem, 167’si (%25) 3—4 yillik mesleki kidem,
301’1 (%9) 5 ve istii y1llik mesleki kidem grubunda yer almaktadir

o] 721 okul calisaninin 517°si (%71,7) evli, 195’1 (%27) bekar ve 9’u

(%1,2) ise diger medeni durumu bulunmaktadir.

o] 721 egitim kurumu caliganinin 393’1 (%54,5) ¢ocuk sahibi iken 328’1
(%45,5) ise cocuk sahibi degildir.
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>  Yapilan Hipotez Testleriyle Ilgili Sonu¢ ve Tartisma

1) Birey-organizasyon uyum diizeyi ile orgiitsel adalet, orgiite baglilik ve is

tatmini arasinda olumlu ve giiclii bir iliski oldugu ispat edilmistir.

2) Orgiitsel adalet kavramim agiklayan temel iki degisken, yapilan isin
karsiliginin verilmesi (esitlik duygusunun) ve kaygilarin dikkate alinmasi oldugu

goriilmiistiir.

3) Orgiite baglilik ve is tatmini algilamalarini aciklayan temel degiskenin birey

ve organizasyonel degerler arasindaki uyum diizeyi oldugu anlasilmistir.

4) Orgiitsel adalet, drgiite baglilik ve is tatmini kavramlarmmn algilanmasinda

cinsiyete gore, erkek calisanlarin lehine farklilik oldugu saptanmustir.

5) Orgiitsel adalet, orgiite baglilik ve is tatmini kavramlarimin algilanmasi

bireylerin yas gruplarina gore farklilik gosterdigi gorilmistiir.

6) Bireylerin g¢ocuk sahibi olma durumu ile orgiite baghlik ve birey-
organizasyon uyumu algilamalar1 arasinda ¢ocuk sahibi olanlar lehine farklilik oldugu
ampirik olarak desteklenmistir. Bireylerin ¢ocuk sahibi olma durumu ile 6rgiite baglilik
ve birey-organizasyon uyumu algilamalar1 arasinda ¢ocuk sahibi olanlar lehine farklilik

oldugu ampirik olarak desteklenmistir.

Insanlar ¢ok eski zamanlardan beri adaletin var olmas gerektigine inanmislar
ve bu konuda bir¢ok diizenleme yapmuslardir. Sosyal hayatin oldugu her yerde adaletin
var olmasi gerektigini kabul etmek durumundayiz. Bireyin kendisine karsi adil
davranilmasini istemesi dogasinda olan bir giidiidiir. Bu kavram toplumun en kiiclik
Orgiitii aileden tutun da devlet ve devletlerarasi diizen de var olmasinin gerekliligini
hissettirmektedir. Kisilerin uyum i¢inde yasamalarin1 gerektiren biitlin ortamlarda adalet
vazgecilemez bir zorunluluktur. Bu caligmada da egitim isgorenlerinin orgiit orgiitsel
hakkaniyet yoOnelimleri saptanmaya calisilmig, Orgiitsel adalet kavramini agiklayan
temel iki degisken, yapilan isin karsiliginin verilmesi (esitlik duygusunun) ve karar
verme siirecine katilimi oldugu ileri siiriilmiistiir. Yapilan analiz sonucu 6rgiitsel adalet

kavramini agiklayan degisken “yapilan isin karsiliginin verilmesi” oldugu saptanmis
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fakat adalet kavramindaki degiskenligi ikinci olarak “kaygilarmin dikkate alinmasi1”
oldugu saptanmustir. Elbette ki her calisan yaptigi isin karsiligin1 almak isteyecektir.
Orgiitiin amaclarini emegiyle karsilayan isgéren bu emegi karsihiginda bir takim
gereksinmelerini drgiitten saglamak isteyecektir. Ikinci degiskenin “kaygilarinin dikkate
alinmas1” olarak ortaya c¢ikmasmin sebebi insanlarin kendini giivende hissetmeleri
isteginden dogmustur. Orgiitiin adil olmadigina inan calisamin kaygilar1 artacak; bu
kaygilar1 dikkate alinmadik¢a oOrgiite olan giiveni sarsilacaktir. Unutulmamalidir ki
insanin temel ihtiyaglarindan bir de giivendir. Birey nerde yasarsa yasasin her seyden
once giivende oldugunu hissetmek isteyecektir. Onun icin bireyin kaygilarin1 en aza

indirecek hatta tamamen ortadan kaldiracak olan unsur adalettir.

Isgorenin orgiite uyum saglamasi gorevin isgdrene uyumu verim igin ¢ok
onemlidir Isgérenin kisisel degerleri ile gorevlerinin degerlerinin bagdasmas: gerekir.
Kisin degerleriyle gorevinin degerleri arasinda uyusmazlik yiiksekse, isgorenin
zorlanmasi da o denli artar. Bu calismayla orgiite baglilik ve is tatmini algilamalarini
aciklayan temel degisken birey ve organizasyonel degerler arasindaki uyum diizeyi
oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin modereyting degiskeni olan birey-organizasyon
uyumu gercekten de degiskenler arasindaki iliskiyi giiclendirmis ve bireyin Orgiitle
uyumunun is tatmini ve Orgiite baglilikla kuvvetli bir iligkisini oldugunu ortaya
cikarmigtir. Nitekim caligsanin isinden tatmin olabilmesi ve o orgiite bagli kalmasi igin
elbette ki oOrgiitten beklentilerinin ve orgiitiin ondan beklediklerinin uyumlu olmasi
sarttir. Calistig1 kurumla asgari diizeyin {istiinde uyumsuzluk gosteren ¢alisanin yaptigi
is tatmin etmeyecek ve bu durum bagliligin azalmasina hatta kopmasina sebep olacaktir

ki bu ¢cok dogal bir durumdur.

Bu calismada orgiitsel adalet, orgiite baglilik ve is tatmini kavramlarinin
algilanmasinda cinsiyete gore, kadinlarin lehine farklilik oldugu ileri siiriilmiis fakat bu
hipotez dogrulanmamistir. Elde edilen sonug¢ hipotezde 6n goriilenin aksine erkek
calisanlar lehinedir. Bu durum toplum yapimizdaki “evi ge¢indirme gorevinin erkege
verilmis olmas1” diisiincesine inaniyor olmaktan kaynaklaniyor olabilir. Ailelerinin
maddi ihtiyaglarin1 karsilamak zorunda oldugunu hisseden erkekler islerine daha siki

sartlacak bagliligin1 artiracaktir. Ayrica evli olan bayanlarin eslerinin de calisiyor
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olmast onlarin kendilerini bir kurumda c¢alismasa da giivende olmalarini
diisiindiirecektir. Buna paralel olarak, bireylerin ¢ocuk sahibi olma durumu ile orgiite
baglilik ve birey-organizasyon uyumu algilamalart arasinda ¢ocuk sahibi olanlar lehine
farklilik oldugu goriilmiistir. Bu durum da dogaldir ki ¢ocugun varligmin vermis
oldugu sorumluluktur. Bakmakla yiikiimli oldugu bir veya daha fazla ¢ocugu bulunan
birey c¢alismanin gerekliligini kavrayacak ve yaptigr isten zevk alabilmek i¢in de
kurumun degerleriyle kendi degerleri arasindaki uyumu maksimum seviyeye

cikaracaktir.

Orgiitsel adalet, orgiite baglilk ve is tatmini kavramlarmin algilanmasi
bireylerin yas gruplarina gore farklilik gosterdigi ileri siiriilmiis ve 21-25 yas grubuyla
41 ve ist yas grubu arasinda istatistiksel agidan anlamli fark oldugu anlasilmistir.
Alanyazinda da belirtildigi lizere calisanlarin yaslar1 ilerledikge oOrgiite bagliliginin
artacagi bu arastirmada da ortaya ¢ikmistir. Ciinkii yastaki artis is ortamindaki yasanan
tecriibelerin ve degerlerin birikmesi anlamina gelir. Belli bir yasa kadar ayn1 kurumda
calisanlar hem islerine alismis olacaklar hem paylastig1r zamanlar artmig olacaktir. Uzun
yillar belli bir kurumda ¢alisan kendine 6zgii is tutumlari, isle ilgili beceriler kazanmig
olacak ve yiiksek diizeyde yeterlilik duygusuna sahip olacaktir. Ayrica belli bir yasa
gelmis insan artik yeni bir ise ge¢menin zor oldugunu fark edecek, cok fazla
alternatifinin olmadigin1 anlayacaktir. Yasanan tecriibeler onun isinden tatmin olmasin
saglayacak kurumun adilligini daha objektif degerlendirmesine imkan saglayacaktir.
Alanyazinda meslege yeni baslayanlarin is destirmesinin daha kolay oldugu iddia
edilirken bu calismada 21-25 yas calisanlarinin islerinden tatmin oldugu, orgiitiin
adilligine inandig1 ve orgiite bagli oldugu sonucu goriilmiistiir. Bu yas grubunun 6zelligi
artik aday toplama ve se¢me agamasinin asilip oryantasyon degimiz yeni personelin
isine en kisa siirede uyumunu amacglayan asamaya gelinmig olmasidir. 21-25 yas
grubunun bu durumu tarafimdan arastirilmig, aday 6gretmenlere verilen Temel ve
Hazirlayict Egitim Doneminin programinin 6nceki yillara gore gelistirilmis oldugu
goriilmiistiir. Ayrica egitim siiresince egitimi veren sube miidiirlerinin olumlu bir hava
yaratmaya calistig1 goriilmis, egitim sonunda basarili olan aday 6gretmenlerin ve sube
miidiirlerinin toplu olarak bulundugu kutlama toreni resimlerinin Pendik Ilce Milli

Egitim Midiirligi resmi web sitesinde sergilendigi
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goriilmistir. (http://pendik.meb.gov.tr/aday.htm) Bu durum milli egitim miidiri

calisanlarinin ise yeni baglayanlara olumlu intiba yaratma faaliyetlerinin bir sonucudur.

Calismanin temel amaci acisindan oOzetlenecek olursa; arasgtirma grubunu
olusturan yoneticilerin ve 6gretmenlerin bulundugu 6rneklemde birey-organizasyon
uyum diizeyi ile orgiitsel adalet, orgiite baglilik ve is tatmini arasinda olumlu ve gii¢li
bir iligki vardir. Ayrica bu kavramlarin iginde bulunan kavramsal boyutlar (duygusal
baglilik, devam baglilii, normatif bagllik, dagitim adaleti, uygulama adaleti) arasinda
ve bu kavramsal boyutlari olusturan kavramlar arasinda da iliski oldugu saptanmistir.
Bu sonuglar, aragtirmaya gore is tatmini ve calisanlarin orgiite baghiligi diizeyinin
calisanlarin bireysel deger yargilar1 ile ¢alistiklart kurumun degerleri (kiiltiirii) ile
yaptiklar1 uyum derecesi ve gene kurum igi is siireglerinde orgiitsel adaletin, hakkaniyet
duygusunun karsilanmasiyla biiylik Olctide iliskilidir. ~ Nitekim alanyazinda da
goriildigi lizere orgilitteki is gorme tarzlari, is planlari ve uygulamalarda adil
davranilmasi, sonucta ¢alisanlarin aldiklar1 is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerini
onemli Ol¢lide etkilemektedir. Bireylerin deger yargilarinin orgiitteki mevcut degerler
sistemiyle uyumu is gorenlerin tatmini lizerinde etkisinin yani sira, birlikteligi, takim
halinde calisma duygusunu daha istekle destekleyecegi yapilan analizlerin sonucu

olarak elde edilen ampirik bulgulardir.

Hi¢ kuskusuz kurumlarin varligini siirdiirmesi, etkinligi, ¢alisanlarinin gorev
yaptiklar1 kurumun amaglarini benimsemesine ve kendilerinin isle biitiinlesmesine ve
dolayisiyla Orgiitten ayrilmamasiyla yakindan iliskilidir. Calisanlarin orgiite baglilik
duygularinin gili¢glenmesi ve yaptiklari isten tatmin olmasi i¢in bireysel ile oOrgiitsel
degerler arasinda bir uyum, drtlisme olmasi ve kurumda is siire¢lerinin uygulanmasinda
hakkaniyet duygusunun korunmasi, bunun i¢in ¢alisanlara yaptiklari isin karsiliginin bir
sekilde verilmesi, kisaca Orgiitsel adaletin yadsinamaz 6nemi gene bu aragtirmanin net
ampirik sonuglarindan bir digeridir. Ozetle isle ilgili kararlarin planlanmasi ve
uygulanmasi siireclerinde ve calisanlarin kararlara katilmasi durumunda adil davranan
bir yonetimin varligi, 6zellikle belli oranda orgiitsel ve bireysel degerler arasinda da bir

uyumun saglanmasi halinde, ¢alisanlarin yaptiklar islerden tatmin duygusu algilamalari
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yukselecek ve kendilerini calistiklar1 is yeriyle daha ¢ok 6zdestireceklerinden Grgiite

baglilik duygusu da artacaktir.
7.2.0neriler

1) Orgiitsel baglilhigi ve is tatminini sadece orgiitsel adalet ve birey
organizasyon uyumu agiklamayacaktir. Orgiitsel baghlig1 ve is tatminini agiklayan diger
degiskenlerini tespitine yonelik arastirmalar yapilmali ve en saghilik o6rgilit modeli

olusturulmaya ¢aligilmalidir.

2) Orgiitsel adaleti saglamak icin insanlara hak ettiginin verilmesi ve karardan
etkilenen herkesin kaygilarmin dikkate alinmasi gerekir. Orgiit calisanlarina adil

olduguna dair giiveni vermelidir.

3) Calisanlarin organizasyonla uyumunun ne denli kuvvetli oldugunu
anlayabilmesi i¢in mesleki tamtimlara énem verilmelidir. Ozellikle meslek lisesi ve
fakiilte yilarinda calisanlarin g¢alisabilecekleri kurumlarda daha fazla vakit gegirme
imkan: saglanmalidir. Staj ve geri bildirim ¢alismalarma O6nem verilmelidir.
Organizasyona uyum saglayamayacagini anlayan bireyler i¢in meslek liseleri ve

fakiilteler aras1 gegisler kolaylastirilmalidir.

4) Hizmet i¢i egitim seminerlerinin sadece stajyerlere degil her yastaki calisana

ihtiya¢ duydugu zamanlarda yeterince uygulanmalidir.

5)  Yeni ise baglayan calisanin oryantasyon siirecini olumlu atlatabilmesi

icin okul yoneticilerine bu siirecin 6nemi anlatilmalidir.

6) Alanyazinda yeni ise baslayan gen¢ is gorenlerin, mesleki basarilari
gelismis olan daha yagh is gorenler kadar orgiitlerine baglilik duymadiklari; meslekleri
ne olursa olsun daha gen¢ ve daha az doyumlu is gorenlerin, daha yiiksek diizeyde is
birakma egilimi tasidiklari belirtilmis olmasina ragmen bu c¢alismada 21-25 yas
grubunun orgiite bagl olduklari, tatmin olduklar1 ve drgiitiin adil olduguna inandiklari
goriilmiistiir. Bu durum benden sonraki arastirmaci tarafindan arastirilabilecek bir

konudur.
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EKLER



Bir yiiksek lisans tez ¢alismasi igin, egitim kurumlarinda ¢aliganlarinin kendi is ortamlarin
algilamalari ile is gérme bigimlerine iliskin diisiince ve genel tutumlarimin belirlenmesi
amaglanmistir. Bu uygulama igin gerekli izin alinmis olup, tiim bilgiler akademik dogrultuda

ve gizlilik anlayistyla degerlendirecektir.

Soru formu ii¢ ana boliimii kapsamakta olup, yanitlama siiresi yaklasik 10 dakikanizi
alacaktir. Formda yer alan maddelerin “dogru” ya da “yanlis” seklinde bir karsiligi yoktur. Bu
bakimdan her ifadeyi okuduktan sonra diisiincenizi, akliniza ilk geldigi sekliyle isaretleyiniz.
Tesekkiir ederiz.

Liitfen 6nce asagidaki genel bilgileri veriniz:

Cinsiyet: Erkek........... Kadm...........

Yas: 21-25....... 26-30....... . 3135 36-40........ 41-45 ... 46+
Egitim diizeyi: Yiksek Okul.......... .. Universite........... Yiiksek Lisans:...........
Doktora.............

Is pozisyonu: Yonetsel.............. Ogretmen..........

Brans: Siif Ogretmeni............... Diger...

Bu is yerindeki calisma siiresi:

0-1 yil....... 1-2 yil...... 3-4 yil..... 5+vyil..........

Medeni Durumunuz: Evli............ Bekar

Cocugunuz Var m1? Var.......... Yok........

Liitfen sadece ¢alismakta oldugunuz bu isyerinin kosullarini diisiinerek, asagidaki ifadelere
ne olgiide katildiginizi isaretleyiniz.

ORGUTSEL BAGLILIK SORU FORMU (9 Madde)

Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet duygum yok. ® 1 2 3 4 5
Bu kuruma duygusal agidan bir baglilik hissetmiyorum. ® 1 2 3 4 5
Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var. 1 2 3 4 5
Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak benim igin 1 2 3 4 5
cok zor olurdu.

Su anda kurumumdan ayrilmak istedigime karar versem, 1 2 3 4 5
hayatimin ¢ogu alt {ist olur.

Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim,/1 2 3 4 5
baska yerde caligmayi diigiinebilirdim.

Buradaki insanlara karg: yiikiimliilik hissettigim i¢in, 1 2 3 4 5
su an i¢in kurumumdan ayrilmak istemiyorum.

Benim i¢in ¢ok avantajli olsa da, kurumumdan su anda 1 2 3 4 5
ayrilmanin dogru olmadigina inaniyorum.

Kurumumdan simdi ayrilirsam, kendimi su¢lu hissederim. 1 2 3 4 5

(1=Kesinlikle katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum: 5=Cok
katiltyorum) (® = Ters yondeki madde)
ORGUTSEL ADALET
Dagitim adaleti:
Isyerindeki ¢alismalariniz ne dl¢iide adil bir bicimde degerlendiriliyor?
1. Isimdeki sorumluluklarim disiiniildiigiinde aldigim karsilik.
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Almis oldugum egitim ve mesleki donanim diisiiniildiigiinde aldigim karsilik.

Sahip oldugum tecriibe diisiiniildiigiinde aldigim karsilik.

Sarf ettigim ¢aba diisiiniildiigiinde aldigim karsilik.

Yaptigim iyi igler diisliniildiigiinde aldigim karsilik.

Isimde katlandigim stres ve gerginlikler diisiiniildiigiinde aldigim karsilik.

Cevap segenekleri: Hic adil degil, Pek adil degil, Biraz adil, Olduk¢a adil, Tamamen adil
(1-5)

Uygulamal/islem adaleti:

Isyerinizde karar alinirken asagidaki ydntemler ne siklikta uygulaniyor?

SR W

Karar almak i¢in gereken dogru bilgilerin toplanmasina yardimci olunur.
Kararlar tartisma ve kararlara karst ¢ikma olanagi taninir.

Karardan etkilenen tiim taraflar karar alma siirecine katilir.

Kararlarin tutarli bir bicimde alinmasi igin kriterler olusturulur.

Karardan etkilenen herkesin kaygilar1 dikkate alinir.

Alinan karar ve uygulamadaki sonuglar1 hakkinda bilgi verilir.

Kararin netlestirilmesi ve ek bilgi saglanmasina iliskin talepler dile getirilebilir.
Cevap secenekleri: Hi¢cbir zaman, Cok nadir, Bazen, Cogu zaman, Her zaman (1-5)

NN E RN

Calismakta oldugunuz is yerinin nitelik ve kosullarini diislinerek, her bir ifadeye
ne olgiide katildiginizi, asagidaki 7 basamakh dlcege gore her maddenin altinda yer alan
ve sizin i¢in en uygun olan numaray1 bir daire i¢ine alarak igaretleyiniz.

Hi¢ Katilmiyorum. Katilmiyorum Pek Katilmiyorum Kararsizzim Biraz Katiliyorum Katiliyorum Cok
Katiliyorum

1 2 3 4 5 6 7

BIREY- ORGANIZASYON UYUMU VE IS TATMININI OLCEN SORULAR

1) Benim degerlerim (deger-yargilarim), bu kurumun degerleriyle uyusmaktadir
1 2 3 4 5 6 7

2) Genel olarak, burada ¢alismaktan hoslanmiyorum
1 2 3 4 5 6 7

3) Bu kurumun kimligi ve degerleri, benim degerlerimi ve kisiligimi yansitmaktadir.
1 2 3 4 5 6 7

4) Yaptigim isten tatmin duymaktayim.
1 2 3 4 5 6 7

5) Benim degerlerimle, su anda bu is yerinde ¢alisanlarin degerleri birbiriyle

uyumludur.
1 2 3 4 5 6 7

6) Tim hususlar dikkate alindiginda, yapmakta oldugum isi seviyorum
1 2 3 4 5 6 7

(2 =ters/ 4 / 6)=Genel is tatmini
(1/3/5)=Deger uyumu

Calismamuza yaptiginiz katku icin tesekkiirlerimizi sunuyoruz.
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ISTANBUL VALILIGI
11 Milli Egitim Miidiirliigii

Sayi : B.08.04 MEM.4.34.00.18-580/ | 21,1 24.04.2007
Konu : Anket (Serap AYKUT)

YEDITEPE UNIVERSITESI )
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Ilgi :a)- Valilik Makaminin 20.04.2007 tarih ve 18-580/ 1211 sayili Oluru. .
b)- Milli Egitim Bakanlig1 Arastirma, Planlama ve Koordinasyon Kurulu
Bagkanlifi’nin 18.03.207 tarih 2430 sayili emri.
¢)- Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii’ niin 26.03.2007 tarih
1810 sayil1 yazisi.

Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Y6netimi ve Denetimi Yiiksek
Lisans program ogrencisi Serap AYKUT, “Orgiitsel Adalet Birey-Orgiit Uyum ile
Cahsmalarm isle flgili Tutumlar” konulu anket uygulamas: yapma istegi ILGI (A) Valilik
Olur’u ile uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi, gereginin ILGI (a) Valilik Olur’u dogrultusunda, fige Milli Egitim
Miidiirliiklerinin bilgisinden sonra Okul Miidiirliiklerine gerekli duyurunun anketgi tarafindan
Ilimiz Pendik Ilgesi EK-3’de isimleri gegen okullarda yapilmasini, islem bittikten sonra,2 (iki)
hafta iginde sonugtan Miidiirligiimiiz Kiiltir Boliimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz
ederim.

Erdml\/—ﬂ)RCi 7 .

Miidiir a.
Miidiir Yardimeisi

EKLER :
1- ILGI (a) Valilik Oluru
2- EK:2-2/1-2/2 sorular.
3- Pendik Ilgesi EK-3"deki okul listesi
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ISTANBUL VALILIGI
il Milli Egitim Miidiirligii

Savi :  B.08.4.MEM.4.34.00.18.580//2// 20Nisan 07
Konu : Anket (Serap AYKUT)

VALILIK MAKAMINA

flgi:  a)Milli Egitim Bakanhg Arastirma, Planlama ve Koordinasyon Kurulu Bagkanliginim
18.03.2003 tarih ve 2430 sayili emri.
b) Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisiiniin
26.03.2007 tarih ve 1810 sayih yazisi.

Yeditepe Universitesi Scsyal Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi ve Denetimi
Yiksek Lisans oOgrencisi Serap AYKUT “Orgiitsel Adalet Birey-Orgiit Uyum ile
Caligmalann isle flgili Tutumlan” konulu anket cahsma istegi ile ilgili Ilgi yaz
Midiirliigiimiizce incelenmistir.

Adi gegenin yukanda belirtilen konuda, egitim-6gretimi aksatmamak kosulu ile ve
okul midirlerinin gozetim ve sorumlulugunda, anket yapilan kisilere ait kimlik bilgilerinin
yaziimamasi kaydiyla , ekte onayh ve miihiirlii bulunan ekte isimleri bulunan ilge okullarda
{lgi (a) Bakanlik emri esaslan dahilinde uygulamast, sonugtan Miidiirltigiimiize rapor halinde
bilgi verilmesi kaydiyla Miidiirliigiimiizce uygun goriilmektedir.

Makamimzca da uygun goriildiigii takdirde clurlariniza arz ederim.

Millp EBitim Miidiirii

EKLERI:
Ek-1. ILGI(b) yaz1 ve ekleri

OGLUR
‘ ‘.\{04/2007‘

%

F?Hm NOT : Verilecek cevapta tarih, kaytt numaras, dosya numaras: yazlmas rica olunur.
RS 8I8] Adres : istanbul Mili Egitim Midiirlugn A Blok Anke cad. Now? Cagaloghy 515596 1382
WINREEN p-Mail : kultur34@meb.gov.tr  Web : hitp://istanbul.meb.gou tr/ bolumler/ kultur

4440632
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) Faruk Demirbag ilkégretim Okulu
) Seyit Burhan Toprak ilkdgretim Okulu
) Zibeyde Hanim ilkdgretim Okulu
) Elka ilkégretim Okulu
) Ahmet Kutsi Tecer ilkégretim Okulu
) Abdurrahman Gazi ilkégretim Okulu
) Ogretmen ibrahim Oztiirk ilkégretim Okulu
) Kiligarslan ilkgretim Okulu
) Sireyyapasa ilkégretim Okulu
) Atatiirk ilkégretim Okulu
) Pendik Merkez ilkégretim Okulu
) Orhan Sinan Hamzaoglu ilkégretim Okulu
) Tevfik ileri ikégretim Okulu
) Ballica llkégretim Okulu
) Gégbeyli ilkdgretim Okulu
) Kurtdogmus Ilkégretim Okulu
) Semiha Kirag Ilkdgretim Okulu
) Erol Tirker ilkdgretim Okulu
) Kurtkdy ilkégretim Okulu
) Mustafa Karusag ilkégretim Okulu
) Necip Fazil Kisakiirek ilkégretim Okulu
) Orhangazi ilkégretim Okulu
) 700.Y1l llkdgretim Okulu
) 75.Y1l Mesut Yilmaz lkdgretim Okulu
) Fatma Goézen Eralp Ilkdgretim Okulu
) Seyhli ikégretim Okulu
) Mahir iz ilkégretim Okulu
) Buhara ilkégretim Okulu
) Dolayoba ilkégretim Okulu
) Fethi Gimiihiioglu ilkégretim
) Kurna Kéyii Semiha Kirag ilkdgretim Okulu
) Namik Kemal ilkégretim
) Osmangazi llkdgretim
) Sevket Sabanci ilkégretim Okulu
) Velibaba ilkégretim Okulu
) Yayalar ilkégretim
) Yildirim Beyazit ilkégretim Okulu

OZEL OKULLAR

1)
2)

Ozel Bayramlar ilkdgretim
Ozel Birikim Cemile Saglam {lkogretim Okulu
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OZGECMIS

Serap AYKUT
Kisisel Bilgiler:
Dogum Tarihi: 19.07.1978
Dogum Yeri: Turhal
Medeni Durumu: Bekar
Egitim:
Lise 1992-1995  Niksar Danismend Gazi Lisesi
Lisans 1995-1999 19 Mayis Universitesi
Amasya Egitim Fakiiltesi
Smif Ogretmenligi Boliimii
Yiiksek Lisans  2006- Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiis,
Egitim Yonetimi ve Denetimi Programi
Calstigi Kurumlar:

2002-Devam ediyor. Mahir Iz [Ikdgretim Okulu-Sinif Ogretmenligi
2000-2002 700. Y1l IIkdgretim Okulu-Sinif Ogretmenligi
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