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INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARININ
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKIiSi BELEDIYE
CALISANLARI UZERINDE BiR INCELEME

OZET

I¢inde bulundugumuz dénemde teknolojik gelismelerin hizl bir sekilde yasanmasi ve
yasamin her alanina etki eden dijitallesme olgusu ile birlikte hem insanlarin hem de
orgiitlerin yeni doneme uyum konusunda caba gostermesi gerekliligi ortaya
cikmustir. Artik insan giicii ile iiretimin yerini makineler ve hatta yapay zeka almis ve
insan kaynaklar1 daha geri plana atimaya baslanmistir. Giliniimiizde isgiicii
dendiginde artik neredeyse makineler kastedilir olmustur. Kimi zorunlu isler disinda
hemen her yerde makineler is gormeye baslamustir.

Buna baglh olarak insan kaynaklar1 yonetimi siire¢ ve uygulamalar1 da bu yonde
evrilmistir. Insan kaynaklar1 uygulamalari, calisanlarm aidiyetlerinin olusmasi, is
doyumlarmin ileri diizeyde olmas1 hasebiyle 6nem arz etmektedir. Insan kaynaklari
verilerinin kullanilmadig1 isletmelerde veya kurumlarda is verimi diisecegi gibi
aidiyet duygusu da diisecektir. Aidiyet duygusunun eksilmemesi adina stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin dogru bir sekilde planlanmasi1 gereklidir.

Gilinitimiizde insan kaynaklarinim en yogun sekilde hizmet verdigi sektorlerin basinda
kamu kurumlar1 ve yerel yonetimler gelmektedir. Yerel yonetim birimlerinde
insanlarin ihtiyaclarmin karsilanabilmesi i¢in agwrhikli olarak ihale teknigi
kullanilmakta ve bu yontemle hizmetler satin alinmaktadir. Bu yontem genel olarak
is gorecek olan insan kaynaklarinin da disaridan satin alinmasi anlamina gelmekte ve
icinde bazi sorunlar1 da barindirmaktaydi. 2018 senesinde yliriirliige alian 696 nolu
kanun hiikmiinde kararnameyle ortaya ¢ikan sorunlar bertaraf edilmeye ¢alisilmistir.
Bu noktadan sonra is gorenler ihale ile alman insan kaynaklarindan yonetim
biriminin is verdigi siirekli is gdren sinifina dahil olmuslardir. Orgiitsel baghlik bir
orgiitiin ve bu oOrgiitte calisanlarin oldugu her yerde karsilasilan bir kavramdir.
Herkes yaptig1 isi severek yapmak ister ve bu orgiitle iligskisi olan herkes isini
severek yapan kisilerle muhatap olmak ister. Bunun sonucunda hem verim hem de is
doyumu artmaktadir. Bu nedenle 6rgiitsel baglilik ile ilgili ¢cok sayida ¢alisma ve
arastrma yapilmaktadir.Yapilan ¢alisma kapsaminda Istanbul smirlar1 igersinde
bulunan bir ilge  belediyesinde c¢alisan is gorenlerin Orglitsel baghiliklar
incelenecektir. Yerel yoOnetim birimi olarak belediyelerin vatandaglara hizmet
iretmeleri sirasinda i gorenlerin ne derece Orgiite bagl olduklar: tespit edilmeye
calisilacaktir. Orgiitsel baglilik kavraminm is siireglerine ne derece etkisinin oldugu
da tespit edilmeye ¢aligilacaktir.

Yapilan bu arastirmada nitel aragtirma yontemlerinden yar1 yapilandirilmis goriisme
formu kullanilmistir. Basit seckisiz yontemle sec¢ilen belde belediyesinde galisan 10
kisi ile miilakat yapilmistir. Miilakatta 9 soru yer almaktadir. Miilakata iki asamali
yapilmig 2 farklt soru tiirii kullanilmistir. Arastrmanin ¢dziimlenmesinde betimsel
analiz ve igerik analizi teknikleri kullanilmistir.
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Aragtirma sonucunda, insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin yonetime katilmasi gerektigi
algis1 ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal kimligi bulunan isletme ve kurumlarda kisilerin
is aidiyetinin yiiksek oldugu bu sebeple kurumsal kimligin olusmasi, kurumsal
kimligi olusmus kurum ve is yerlerinde gesitli aksakliklar olsa dahi is gorenlerin
islerini brrakmay1 diisiinmediklerini sonucuna varilmistir. Bu sebeple kurumsal
kimlik ve aidiyet, Orgiitsel baghlik sirketlerde yer alacak oOrgiitsel baglilik i¢in
oldukga degerlidir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik, Insan Kaynaklari, Yerel Yonetim
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THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT SAMPLE OF MUNICIPAL
EMPLOYES

ABSTRACT

With the rapid development of technological developments in the current period and
the phenomenon of digitalization affecting all areas of life, it has become necessary
for both people and organizations to strive to adapt to the new period. Now,
manpower and production have been replaced by machines and even artificial
intelligence, and human resources have started to be laid back.Nowadays, when it
comes to workforce, almost machines are meant. Machines started to work almost
everywhere except for some compulsory jobs.

Accordingly, human resources management processes and practices have evolved in
this direction. Human resources practices are important due to the formation of their
belonging and high level of job satisfaction. In businesses or institutions where
human resources data is not used, business efficiency will decrease as well as sense
of belonging. This is one reason why human resources employees are more important
or seem important than other employees. Because human resources, which is a core
vessel that hires all employees, is at a point that will add value to the company in this
sense. Strategic human resource management needs to be properly planned.

Today, public institutions and local administrations are the leading sectors in which
human resources serve the most. In order to meet the needs of people in local
government units, tender technique is mainly used and services are purchased with
this method. This method generally meant purchasing of human resources, which
would work, and included some problems.The problems arising with the decree law
696 enacted in 2018 were tried to be eliminated. After this point, the employees were
included in the constantly working class where the management unit employs from
the human resources received by the tender.Organizational commitment is a concept
encountered wherever an organization and its employees work. Everyone loves to do
what they do and everyone who has a relationship with this organization wants to
deal with those who love their job. As a result, both efficiency and job satisfaction
increase. For this reason, many studies and researches about organizational
commitment are made.The organizational commitment of those working in a
municipality will be examined within the scope of the study. As the local
government unit, it will be tried to determine to what extent the municipalities are
connected to the organization during the municipalities' producing services to the
citizens. It will be tried to determine to what extent the concept of organizational
commitment has an impact on business processes.

Semi-structured interview form, which is one of the qualitative research methods,
was used in this study. Interviews were conducted with 10 people working in the
municipality of the town determined by simple random method. Interview contains 9
questions. Two different types of questionnaires were used for the

Xvil



interview. Descriptive analysis and content analysis techniques were used to analyze
the research.

Perception emerges that human resources employees should participate in
management as a result of the research. It has been concluded that even if there are
various disruptions in institutions and workplaces with established corporate identity,
employees do not plan to quit their jobs, since people's job loyalty is high in
enterprises and institutions with corporate identity. For this reason, corporate identity
and belonging, organizational commitment are very valuable for organizational
commitment that will take place in companies.

Keywords: Organizational commitment, Human Resources, Local Government
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1. GIRIS

I¢inde bulundugumuz dénemde gelisen teknoloji hizli bir sekilde yasanmasi ve
yasamin her alanina etki eden dijitallesme olgusu ile birlikte hem insanlarin hem
de orgiitlerin yeni doneme uyum konusunda ¢aba gdstermesi gerekliligi ortaya
c¢ikmistir. Artik insan giicii ile tretimin yerini teknolojik makineler ve hatta
yapay zeka almis ve insan kaynaklari daha geri plana atilmaya baslanmistir.
Buna bagli olarak insan kaynaklar1 yonetimi siire¢ ve uygulamalar1 da bu yonde
evrilmistir. Insan kaynaklari uygulamalari, calisanlarm aidiyetlerinin olusmast,
is doyumlarmm ileri diizeyde olmasi hasebiyle énem arz etmektedir. Insan
kaynaklar1 verilerinin kullanilmadig: isletmelerde veya kurumlarda is verimi
diisecegi gibi aidiyet duygusu da diisecektir. Aidiyet duygusunun eksilmemesi
adina stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin dogru bir sekilde planlanmasi

gereklidir

Yonetim kademesi, ¢evresel kosullar1 goz ardi etmeden bu alt sistemleri uygun
bir sekilde yonetmektedir. Bu baglamda ortaya ¢ikabilecek problemlerin
kaynagi en hizli sekilde belirlenebilmekte ve buna gore Onlemler
alinabilmektedir. Insanlarin verimliliginin artirilmasi amaciyla yapilan bu
calismalarin uzun ve zahmetli olmasi da yaklasimin temel problemi
durumundadir (Kast ve Rosenzweig, 1972: 458). Durumsallik unsurunda her
sart altinda en iyi diye bir kavramin olmadigi. Bunun aksine en iyinin bir ¢ok
icsel ve digsal sartlara bagli olarak gelistirilebilecegi 6ne siiriilmektedir.
Sekillendirme unsuru ise Sistem ve Durumsallik unsurlarinda goéz ardi edilen
insan1 On plana almaktadir. Buna gore insanlarin bireysel olarak ihtiyacglar1 ve
istekleri degisebilmektedir. Bu nedenle esnek bir yonetim anlayisinin
belirlenmesi ve uygulanmasi onlarin en yiiksek diizeyde verimliligi i¢in
gerekmektedir. Ozetlenecek olursa insanmn ele almmasi ve bu kaynagin en
saglikli ve verimli sekilde kullanilabilmesi i¢in ortaya atilan ilk diisiincelerin
Neoklasik Yonetim Yaklasimi ile sekillendigi ifade edilebilir. Zaman ig¢inde

ortaya atilan farkli yaklasimlar tek tek ele alindiklarinda insan kaynaklari



yonetiminin belirli yonlerini irdeledikleri goriiliir. Ancak tiim yaklasimlarin bir
arada degerlendirilmesi ve bir sentez olusturulmasi ile glinlimiizde modern insan
kaynaklar1 yonetimi degerlerinin temelinin atilmasi miimkiin olmustur (Araci,
2011: 16-19)iKY, c¢alisanlarin salt dzliikk isleri ve iicretleri iizerine odaklanan
“Personel yOnetimi”ni de igine alan “insan” odakli bir yonetim yaklagimidir.
“Personel YoOnetimi” kavrami, bu konuda yetkin bir iilke olan ABD ile
akademik iligkilerin kuruldugu 20.yy’in ikinci yarisindan itibaren Tiirkiye’ye
transfer edilmistir. Tiirkiye’de Personel Yonetimi’nden IKY’ye gecis
1980’lerden sonra gergeklesmistir ve yonetimde ¢alisanlar bir “maliyet” unsuru
olarak degil “yatirim ve rekabet” unsuru olarak goriilmeye baslanmistir. IKY
departmani, diger departmanlara destek hizmeti olmaktan ziyade “stratejik™ bir
misyon {istlenmistir (Usdiken ve Wasti, 2002; 5).YOnetim kademesi ile
calisanlar arasinda gergeklesen her tiir iletisim insan kaynaklari kapsaminda
degerlendirilmektedir. Bu nedenle isletme i¢inde veya disinda olusan kosullar,
calisanin ihtiyag¢ ve istekleri goz ardi edilemez. Bu kriterler esliginde isletmenin
vizyonu ve misyonunun gereklerine uygun c¢alisanlarin aranip bulunmasi, ise
yerlestirilmesi  ve isle ilgili egitimlerinin verilmesi, 1is siire¢lerinde
gosterecekleri performansin degerlendirilmesi, adaletli sekilde
iicretlendirilmesi, kariyer planlamasmnin saglikli ve adaletli bir sekilde
yapilmasi, is giivenligi uygulamalarinin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi, motive
edici ¢aligmalarin planlanmasi, ortaya ¢ikabilecek olasi sorunlarin ¢éziimii ve
orgiit ikliminin olusturulmasi gibi konular dogrudan insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalari ile hayata gecirilebilmektedir.

Gliniimiizde insan kaynaklarinin en yogun sekilde hizmet verdigi sektorlerin
basinda kamu kurumlari ve yerel yonetimler gelmektedir. Yerel yOnetim
birimlerinde insanlarin ihtiya¢larinin karsilanabilmesi i¢in agirlikli olarak ihale
teknigi kullanilmakta ve bu yontemle hizmetler satin alinmaktadir. Bu yontem
genel olarak is gorecek olan insan kaynaklarinin da disaridan satin alinmasi
anlamina gelmekte ve i¢ginde bazi sorunlar1 da barindirmaktaydi. 2018 senesinde
yiiriirliige alinan 696 nolu kanun hitkmiinde kararnameyle ortaya ¢ikan sorunlar
bertaraf edilmeye c¢alisilmistir. Bu noktadan sonra is gorenler ihale ile alinan
insan kaynaklarindan yonetim biriminin is verdigi stirekli is goéren smifina dahil

olmuslardir.



Orgiitsel baglilik bir orgiitin ve bu oOrgiitte ¢alisanlarin oldugu her yerde
karsilasilan bir kavramdir. Herkes yaptig1 isi severek yapmak ister ve bu orgiitle
iliskisi olan herkes igini severek yapan kisilerle muhatap olmak ister. Bunun
sonucunda hem verim hem de is doyumu artmaktadir. Bu nedenle Orgiitsel

baglilik ile ilgili cok sayida ¢calisma ve arastirma yapilmaktadir.

Yapilan c¢alisma kapsaminda Istanbul smirlar icersinde bir ilge belediyesinde
calisan ig gorenlerin Orgiitsel bagliliklar1 incelenmektedir. Yerel yonetim birimi
olarak belediyelerin vatandaslara hizmet iiretmeleri sirasinda ig gorenlerin ne
derece Orgiite bagl olduklar1 tespit edilmeye calisilmaktadir. Bu ¢alisma Nitel
calisma Ozelliklerine uygun olarak yapilacak olup, orgiitsel baglilik kavraminin

is stireclerine ne derece etkisinin oldugu incelenmektedir.






2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1 insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), oOrgiitler ve Orgiit iiyeleri arasinda
gerceklesen iliskiler iizerinde etkisi olan tiim yOnetimsel karar ve hareketler
olarak Ozetlenebilir. Personelin se¢imi siirecinden baglayarak, ise baslamasi, is
ile ilgili egitimleri, kariyer planlamasi, performans degerlemesi ve yonetimi, is
ortamindaki iletisim siiregleri, is giivenligi ve iicretlendirme gibi pek ¢ok alanda

uygulamasi bulunan bir kavramdir (Aray, 2008: 4)

1900°1i yillarin baslamasi ile birlikte insan kaynaklari yonetiminin temellerini
meydana getiren yaklasimlar sdyle siralanabilir: Klasik Ydnetim Yaklasimi,
Neo - Klasik Yoénetim Yaklasimi ve Modern Yonetim Yaklasimi (Ogiitogullar
ve Akpinar, 2016: 24)

Insan kaynaklar1 yonetimi Ingiltere’de ortaya ¢ikan Sanayi Devrimi ile
sekillenmeye baslayan bir kavramdir. O donemlerde kirsaldan kente go¢ eden
cok sayida calisanin ortaya ¢ikmasi ve o doneme kadar evlerde devam edilen
islerin sanayi tesislerinde yiriitiilmeye baslanmasi ve makinelesme ile ¢ok
biiylik bir kitlenin idare edilmesi zorunlulugu dogmustur. Makinelesme
sonucunda ortaya c¢ikan biiyiilk sanayi tesislerinde kitlesel olarak {retim
yapilmaya baslanmistir. Bu tesislerde gorev yapan insanlarin organize edilmesi
ve lcretlendirilmesi ile isletmeye bagli sekilde c¢alismalar1 giindeme
getirilmistir. I. Diinya Savasi’ndan 6nceki donemde ¢alisan sayisinin ¢ok olmasi
ve bu calisanlara diisiik licretlerin 6denmesi isciler agisindan zaman ve emek
maliyetinin sorgulanmasia yol agmistir. Fakat savasin siirdiigii donemde biiyiik
sayilarda insanlarin savaslara katilmasi ile geride kalan kitlenin de biiylik bir
kisminin da savasa yonelik fabrikalarda calistirilmasi ile tretimde isgiicii
sikintilart goriilmiistiir. Bu noktada az sayida c¢alisanin verimli olarak
calistirilmas1 ve yiiksek performans gostermeleri gerekliligi dogmus ve yeni ve

farkli yonetim teknikleri uygulanmistir.



Bu donemde Taylor tarafindan ortaya atilan “Bilimsel Yonetim Yaklagimi”
yogun sekilde kullanilmistir. Bu yaklagima gore liretimin siire¢lerinin birinci
derecede 6nemli oldugu goz 6niinde bulundurularak “zaman ve hareket etiidii”
gelistirilmis ve isin her bolimi i¢in gereken hareket ve zaman ile birlikte

araglar tespit edilmistir (Aray,2008: 6)

Bu bakis agisinin en biiyiik handikap1 ise ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarinin goz
ard1 edilmesiydi. Calisanlarin sadece ¢alisma ortamindaki verimi {izerine
odaklanan bu yaklasim diger insani faktorleri dnemsemedigi i¢in bir siire sonra

yetersiz olarak goriilmeye baslanmistir.

Klasik Yonetim Teorileri arasinda yer alan ve Fayol tarafindan ortaya atilan
“Yonetim Siireci Yaklasim1” ise orgiitsel yapinin olusturulmas: i¢in gereken is
boliimiinlin ve uzmanlagsmanin dnemine vurgu yapmis ve bunlara ek olarak,
hiyerarsik yapiy1 ve yetki devrini 6n plana ¢ikarmistir. Bu yaklasimin en 6nemli
kismi giiniimiizde halen insan kaynaklar1 yonetimi siireglerine temel olusturan is
analizi, goérev tamimi ve kariyer planlamasi gibi konularin {izerinde durmus

olmasi idi (Ogiitogullar1 ve Akpinar, 2016: 34)

Son olarak, Weber tarafindan ortaya atilan “Biirokrasi Yaklasimi”’nda ise; ideal
orgiit yapisi belirlenmis ama calisanlarin bireysel ihtiyaglar1 goz ardi edilmistir.
Bu yaklasimda gercek¢i yonetim, disiplin ve beceriler esas alinmis ve terfiler

ustiinde odaklanilmistir (Aract, 2011: 11)

1929 yilinda ortaya ¢ikan ve tiim diinyayr etkisi altina alan biliyiikk buhran
nedeniyle ortaya ¢ikan biiyiik issizlik sorunu, II. Diinya Savasi sirasinda
yasanan isglicli sinirlilig1 ve verimlilik artist gibi konulara bagli olarak endiistri
psikolojisi kavrami ortaya atilmistir. Klasik Yonetim Yaklasimi’nin bireyi ve
bireysel ihtiyaglar1 g6z ardi etmesine bagli olarak olusan eksikligi tamamlayan
Neo - Klasik Yonetim Yaklasimi’nda, insanlar diger tiim unsurlardan bagimsiz
olarak “toplumsal ve psikolojik” yoniiyle tanimlanmis ve buna ydnelik olarak
arastirmalara agirlik verilmistir. Bu amacgla 1927 ile 1932 seneleri arasinda
Elton Mayo ve arkadaslar1 Amerika Birlesik Devletlerinin Chikago eyaleyinde
bulunan Western Elektrik Sirketi’nde bir arastirma yapmislardir. Burada yapilan
ve adina Hawthorne deneyi denilen deneylerde, ¢evresel kosullarin (1s1k, ses

gibi), calisma ve mola zamanlarinin, verilecek tesviklerin ve ddiillerin, kisinin o



anki durumunun (yorgunluk. Moralsizlik gibi), iletisimin, liderlik yapisinin ve
calisanlara dolaysiz sekilde sunulan danigmanlik desteklerinin verimlilik
iizerinde onemli etkileri oldugu tespit edilmistir. Fiziksel faktorlerden (caligma
kosullar1, isin sonundaki ddiiller, 151k, dinlenme vb) ziyade psikolojik ve sosyal
faktorlerin (grup iliskileri, liderlik tiirleri vb.) 6n plana ¢iktig1 tespit edilmis ve
bu dénemde benimsenen “Insan Iliskileri Yaklasimi” 1960’11 yillara degin
sirmiistir. Bu donemde, Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami”,
McGregor’un “X-Y Teorisi” ve Herzberg’in “Cift Faktor Teorisi” is yasaminda
insana bakis acgis1 iizerinde Onemli etkisi olan teoriler arasindadir. Insan
onemsemesi ve Orgiit hedeflerini géz ardi etmesi acisindan eksik kalmistir

(Ogiitogullar1 ve Akpinar, 2016: 44).

Klasik ve Neo - klasik Yonetim Yaklasimlarinda ortaya ¢ikan eksikliklere bagl
olarak 60’1 yillarla birlikte Modern Yonetim Yaklasimi ve 20.yliz yilin son
dénemlerine dogru Insan Kaynaklar1 uygulamalar1 giindeme gelmistir. Modern
Yonetim Yaklasiminda Sistem, Durumsallik ve Sekillendirme unsurlari 6ne
cikmigtir. Sistem yaklagimina gore; her orgiit bir ¢ok farkli sistemden (¢alisan,
yonetici, makine, miisteri, patron gibi) meydana gelmektedir. Bu sistemleri
birbiri ile saglikli iletisim kurabilmeleri oOrgiitsel basar1 iizerinden etkili

olmaktadir.

Kiiresellesme kavrami ile beraber uluslararasi sinirlarin yok olmasi ve iilkeler
aras1 ticaretin gelismesi ve buna bagli olarak rekabetin de iilkeler bazinda
yapilmaya baslanmas1 ve bilginin ¢ok hizli bir sekilde yayilmasi ile toplumlarin
bilgi toplumu haline gelmesi ile isletmeler biiyiikk bir degisim igine girmek
zorunda kalmislardir. Isletmeler bu sartlar altinda kendisini yenilemek ve
degigsmek zorunda hissetmis ve bunun gereklerinin yerine getirilmesi de agirlikli
olarak insan kaynaklar1 yonetimi siiregleri ile basarilmistir. Degisimin yalnizda
isletmenin disinda olan paydaslarinda degil isletmede calisan kisilerin

kendisinde de ortaya ¢ikmasi bu siire¢leri gerekli hale getirmistir.

Boyle bir durumda isletmeler farkli ozelliklere ve egitim seviyelerindeki
insanlar1 bir arada yonetebilmenin yollarmi aramistir. Insan kaynaklar1 yonetimi
siireclerinin bu baglamda degerlendirilmesi durumunda isletmelerin c¢alisanlari

kontrol altinda tutabilmek ve kendi amaglarina yonelik olarak onlardan en iist



seviyede yararlanmanin yaninda onlart bir birey ve deger olarak gérmesi ve

onlarin kigisel olarak gelisimlerini de saglamasi gibi gorevleri ortaya ¢ikmistir

Donemsel olarak kosullarin degismesi ile birlikte insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlarmin  da degismesi gerekmektedir. Bununla ilgili olarak;
calisanlarin, “degisime direnen kigiler” olarak degil “degisimin 6znesi” kisiler
olarak ele alinmasi gerekmektedir. Buna ek olarak degisim isteginin
olusturulmasi, isletme i¢inde c¢alisan ve birimler arasinda ve isletme disinda
diger paydaslarla bilgilerin hizl1 bir sekilde paylasilmasini olanakli kilan bir
yapinin ortaya konulmasi gerekmektedir. Klasik insan kaynaklari yonetimi
siireclerinde oldugu sekilde iletisim siire¢lerinin isletme icinde kalmasinin
faydasinin kisitli oldugu goriilmektedir. isletme ile calisanlar: arasinda aidiyet
duygusunun artirilmast ve rekabete bagli olarak c¢alisanlarin korunmasi

isletmelerin 6nemli oncelikleri arasindadir.

Isgiici devir oranlarmin artmasi durumunda, halihazirda isletmede calisan
kisilerin moral ve motivasyon diizeylerinin azaldigi, is devamsizligi ve is
kazalarina yatkinligin artti§1 ve bununla iligkili olarak iirtin&hizmet kalitesinin
azaldig1 ve ciktilardaki hatalarin arttig1 bilinmektedir. Etkili bir sekilde
uygulanan insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ile ¢alisanlarin ve isletmenin
onceliklerine gére onlemler alinir ve sorunlar ¢oziilmeye calisilir (Mutlu, 2016:
20). Tam da burada isletmelerin erismek istedikleri hedeflere erisme konusu
onem kazanmakta ve bunun i¢in de orgiitsel baglilik bir adim 6ne ¢ikmaktadir.

Bu durumun en 6nemli nedenler soyle siralanabilir;
e Orgiit baglilig1 olan kisilerin isten ayrilma ihtimalleri azalir,
e Yiiksek motivasyona bagl olarak yiiksek performans gosterilir ,
e Sorumluluk bilincine sahip olarak ¢alisanlar 6zdenetim yapabilirler,

e Isten ayrilmadiklar: icin kendilerine yapilan yatirimlarin (ise alim, is basi

egitimi gibi) karsiligini isletmeye verebilirler.



2.2 Insan Kaynaklar Yénetimi Kavramina Genel Bakis

Kavramsal agidan ele alinan stratejik insan kaynaklari yonetimi ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi basliklar1 ile bu bélimde insan kaynaklar1 yonetimi

ele alinacak ve ayrintili bir sekilde incelenecektir.

2.2.1 Kavramsal ac¢idan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi insan kaynaginin igerisinde oldugu bir yapida,
insanin kendine ve i¢inde bulundugu yapiya yararli olacak sekilde, dnceden
belirlenmis kurallara bagli olarak etkili bir sekilde yoOnetilmesi amaciyla
gerceklestirilen tiim yonetsel faaliyetler olarak tanimlanabilir (Sadullah, 2015:
2).Herhangi bir o6rgiitsel yapinin verimli bir sekilde ¢alisabilmesi ve amaglarina
ulasabilmesi, oOrgiit icinde gorev yapan personelin etkin bir sekilde
yonetilmesine baglidir. Bu nedenle, orgiitleri hedeflenen noktaya ulastiracak
insan giicli ihtiyaglarinin belirlenmesi, gerekli goriilen isgilicliniin bir sekilde
saglanmas1 ve amagclar dogrultusunda ¢aligmalarinin saglanmasi olduk¢a 6nemli
bir konu oldugundan “personel yonetimi” sistemlerinin olusturulmasi geregi

ortaya ¢ikmistir (Cingdz, 2011: 20).

Calisma hayatinda karsi karsiya kalinan problemlerle ilgili etkili ¢ozlimlerin
iiretilebilmesi ve bu c¢oziimlerin ¢alisma yasamini diizenli hale getirmesi tiim
paydaslarin ortak istegi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Her ne is ile ugrasiyor
olursa olsun tiim oOrgiitlerin biinyesinde goérev alan insan kaynaklarinin

ihtiyaglarina cevap vermesi bir gerekliliktir.

Bu siireci 1990’11 yillardan itibaren bir paradigma degisimi olarak goremeyen ve
kendi icinde doniisemeyen Orgilitsel yapilan kiigiilme riski ile karsi karsiya
kalmiglardir. Bu doniisiimii gerceklestirememis organizasyonlar eskimisler ve
agirlasmiglardir. Bu donemde pek cok isletme ve Orgiitsel yapi da yeni
teknolojilere ve yeni iiretim tekniklerine dnemli yatirimlar yapmislar ve degisim
stireclerini basarili bir sekilde tamamlamislardir. Teknoloji ve teknik altyapiya
yapilan yatirimlar bu orgiitsel yapilarda dnemli bir degisime neden olmus ve bu
yapilar onemli ilerlemeler kaydetmislerdir. Buna ragmen bazi Orgiitlerin
doniisiim siirecinden bekledikleri faydalar tam olarak elde edilememis ve sekil

degistiren farkli bazi sorunlarla kars1 karsiya kalinmistir (Barutgugil, 2004:230).



Degisim siirecinin temelinde de rekabet ve teknolojik degisimler bulunmaktadir.
Stratejik agidan insan kaynaklari yOnetimi siiregleri, bu iki kavram icinde,
organizasyonlarin i¢cinde bulunduklar1 rekabet ortaminda aktif olarak teknolojik
gelismelere uyum saglayabilmek i¢in Orgiitsel performansi artirmak ve bunun
stirekliligini saglamak amaciyla yiiriitiilen siiregler olarak tanimlanabilir (Deniz,
2010: 190). Stratejik insan kaynaklar1 siirecleri baglaminda giinlimiizdeki
rekabet algis1 onceki donemde ortaya konan uygulamalara gore daha yiiksek
seviyelidir ve buna bagli olarak oOrgiitsel yonetim ve karar alma siireglerine

katilim da 6ne ¢ikmaktadir.

Sonug itibariyle insan kaynaklari yOnetimi siirecleri yonetim kademesi diger
orgit tyeleri arasinda bir koprii gorevi gormektedir ve bu da rahat calisma
ortamlarinin saglanmasi1 anlamina gelmektedir. Yonetimsel agidan bu durum her
ne kadar giiciin paylasilmasi anlamina gelse de stratejik insan kaynaklari
yonetim siire¢lerinde hem yoneticilerin hem de calisanlarin aktif sekilde
katilimlarin1 ve bunun uzun soluklu olmasini hedeflemektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetim siirecleri ile ortaya ¢ikan en dnemli sonug ise ¢alisanlarin
yonetimsel a¢idan Oneminin artmasidir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi,
calisanlara yonelik fonksiyonlar1 (licret belirleme, kadrolama, performans
degerlendirme, terfi, is saghgi ve is giivenligi) gerceklestirmekle birlikte,
calisanlarinda tiim bu siireclerle ilgili diisiincelerini ve bakis agilarini da de goz
oniinde bulundurmaktadir. Dolayisiyla bu faaliyetlerin her birinin niteligi ve
kalitesinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin performans kalitesini de belirlemektedir

(Sabuncuoglu, 2000: 71).

2.3 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinin tarihsel gelisimi ele alindiginda bu
sistemin ilk olarak Babiller doneminde kullanildigi goriilebilir. Bu donemde
tespit edilen bazi iscilik sistemlerinin insan kaynaklari ydnetiminin temeli
oldugu varsayilir. Daha sonra milattan dnce 1600'lii yillarda ise Cin'in {iretim
tekniklerinde uzmanlagmaya gittigi bilinmektedir. Milattan O6nce 400'lere
gelindiginde ise yine Cin'de ilk personel yonetimi sistemlerinin kullanildig:

tespit edilmistir.
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Insan kaynaklar1 kavrammin kavramsal olarak ortaya c¢ikmasi ise endiistri
devrimine dayanmaktadir. Endiistri devriminin ortaya ¢iktig1 giinlerde
ekonomik hayatin canlanmasi, gelismesi ve giiniimiizde herkesin 6nemli olarak
degerlendirdigi pek ¢ok sanayi kurulusunun ortaya ¢ikmasi sonucunu dogurmus
ve bunun sonucunda da bu isletmelerde ¢ok sayida insan ¢alismaya baglamistir.
Hizli1 bir sekilde gelisen ve biiyiiyen endiistriyel fabrikalarla is¢i ve isveren
arasindaki iletisim de ilerlemistir. 1890 senesinde bir Amerikan sirketi olan
NCR Corporation'm isletmesinde bulunan diger yonetim kademelerinden farkli
olarak bir personel ofisini agmasi1 ile personel yonetimi resmi olarak isletmelere

dahil olmustur.

[.Diinya Savasi'ndan sonra calisanlarin bireysel yeteneklerini bir kriter olarak
goren farkli performans degerleme yontemleri ortaya konmaya baslamistir. Bu
durum 1950'lerden sonra Amerika'da bulunan tiim isletmelerde yaygin sekilde
kullanilmaya baslanmistir. Buna ek olarak bu donemden sonra 6zellikle yonetici
pozisyonunda olan kisilerin ve ofis c¢alisanlarinin bireysel degerlemelersi,
makine basinda calisan iscilere gore daha 6nemli hale gelmistir (Kaynak, 2000:

206).

Frederick W. Taylor' un 1911'de yayimladigi bilimsel yonetim anlayis1 endiistri
donemi olarak adlandirilan yillarda gereklilik ve degerlerine daha uygundu.
Taylor, is gorenlerin, calisanlarin kullandiklar1 alet ve edevatlari, gereken
zamanda gereken is giicii gibi basliklar {izerine objektif sayilan arastirmalar
yapmislar, hedef olarak az siirede daha fazla {iriin ve hizmet iiretimi
amaglamist1. Iscilerin ek ¢aligmalarinin karsihigi olarak is¢iye daha fazla iicret

O0deyerek de giinliik standart {iretimin {stiine ¢ikilmasi saglanmistir ( Tortop,

1999: 21).

Klasik goriis donemi olarak adlandirilan ve Taylor'un onciiliik ettigi donemde
insanlar diger bir ifadeyle is gorenler makinelerle 6zdes hale getirilmistir. Bu
donemde iizerinde durulan asil konu gerceklik kavramini somut sekilde ele
alabilecek yeni yontemler ortaya koymak ve orgiitsel yapilarda dlgiilebilir ve
gbzlemlenebilir, bilimsel olarak etkili ve istenilen sonucglar1 elde etmeye

yarayan bir sistemin olusturulmasi idi ( Diiren, 1994: 19).
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1. Diinya Savasi sirasinda uygulanan askere se¢me sistemi her ne kadar askeri
amaglarla kullanilmis olsa da personel se¢imine bir 6rnek olarak literatiirde yer
almigtir. 1. Diinya Savasi siralarinda askerlige elverisli olanlarin belirlenmesi
amaciyla bazi psikolojik testlerin uygulandigi goriilmektedir. 1929 Biiylik
Buhran zamaninda da issizlik biiyliik oranda artmis ve bu donemin ardindan
1935 senesinde maliillik ve Olim ayliklari, issizlik sigortast gibi terimler
calisma yasamina dahil olmustur. Bu donemin en One ¢ikan gelismelerinden
birisi de personel yonetimi ile psikolojinin birlestirilmesi olmustur (Kogak,
2006: 66). Bu baglamda is gorenlerin verimliliklerinin yalnizca is yiikii ve iicret
ile degerlendirilemeyecegi, sosyoojik ve psikolojik pek ¢ok etkenin verimlilik

iizerinde etkili olabilecegi ortaya konmustur.

Calisanlarin motivasyonunu ylikseltmek ve ise olan bagliliklarini yiikseltmek
icin, giyim, tatil, yol, yemek gibi maasa harici katki olarak verilmeye II. Diinya
savasmin ardindan baslanmistir. Yine insanlik bilgisayarla ve bilgisayara bagl
teknolojik yeniliklerle bu donemlerde tanigsmistir. Yart iletkenlerin kesfi
sayesinde bilgisayar kullanimi ve mikro elektronik uygulamalari boylece
yayginlasmistir (Kogak, 2006: 67). Toplumsal iligkiler teriminin de bu donemde
ortaya c¢iktig1 goriilmektedir. Pek cok oOrgiit insanlar1 endistri psikolojisi

baglaminda degerlendirmis ve emek verimliligi istlinde durmustur.

Varliklarin1 etkili bir sekilde devam ettirmek isteyen ve kendini degistirme
konusunda kararli olan biiyiik 6lgekli pek ¢ok isletme personel yonetimi
bolimleri kurmuslardir. 1980'lerden sonra hiz kazanan bu siire¢ 90'lara
gelindiginde yerini insan kaynaklari yonetimine devretmistir. Toplam Kalite
yonetimi slirecleri ve 68renen organizasyon gibi kavramlar one ¢iktik¢a insan
sermayesinin de degeri yiikselmis ve sirketler buna gore hareket etmeye

baslamislardir.

Bu siireclerden sonra insan kaynaklar1 yonetimi kavrami siirekli bir degisim
icine girmistir. Bu yoOnetim fonksiyonun igine farkli ve yeni fonksiyonlar
(performans yOnetimi, Odiillendirme, motivasyon) eklenmis ve kendi i¢inde
siniflandirma miimkiin hale gelmistir. Bu siire¢te insan kaynaklar1 yonetiminin
asil gorevi calisanlar1 daha verimli hale getirmenin yolunu aramak olmustur.
Buna ek olarak ¢alisanlarin da isten elde edecekleri doyumu artirmak temel

hedefler arasinda yer almistir. Bu acidan ele alindiginda insan kaynaklar1
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boliimlerinin {ist yonetim kademesi ile ¢alisanlar arasinda bir koprii gorevi

gordiiglini soylemek de miimkiindiir.

Gliniimiizde ise insan kaynaklar1 yOnetimi gelisen topluma, teknolojik
gelismelere kayitsiz kalamamuis, yenilikler, gelismeler 15181nda, dogal kaynaklar
ve bedensel emekten ziyade bilgiyi ve iletisimi dnceleyen yeni bir enformasyon

cag1 ekonomisi ve gereksinimlerine yol almistir ( Stewart, 1997: 7).

2.4 Insan Kaynaklar Yénetiminin Fonksiyonu

Ticari olsun veya olmasin her tiir Orgiitiin ayakta kalmasi ve amaglarina
ulasabilmesi insan kaynaklar1 yonetimi siire¢lerinin yeterliligi ile yakindan
ilgilidir. Giliniimiizde yasanan yikici rekabet ortaminda sirketlerin sermaye ve
insan giiciine bakilmaksizin insan kaynaklarmin verimli kullanilmas1 6ne ¢ikan
olgular arasindadir. Insan kaynaklari bir kurumun, isletmenin ya da
organizasyonun oOnceden belirlenmis hedeflerine ulasmasi i¢in ellerinde
bulundurduklar1 en 6nemli unsur olan insana dikkat ¢ceker ve bu kapsam ig¢ine en
alt kademede bulunan vasifsiz is¢iler ve en iist kademe yoneticiler dahildir

(Sadullah, 2015: 2).

Belirli kurallar1 6nceden belirlememis ve tesadiifi olarak yolunu belirlemeye
calisan orgiitler bir yere kadar ilerleyebilirler fakat en iist noktaya dahi gelseler
orada uzun siire kalamayacaktir. Orgiitlerin basarili sonuclar1 elde edebilmeleri
ve devam ettirebilmeleri i¢in Oncelikli olarak dogru personel politikalari
belirlemesi gerekmektedir. Bu durumun ne denli 6nemli oldugunu 6nceden
anlayan orgiitler rekabetci ortamlarda ayakta kalabilmislerdir.
Organizasyonlarin kii¢lilmeleri ve yok olmalarinin en dnemli nedenlerinden biri
olan ortaklarin anlagsamamasi durumunda bile kararli ve saglam bir ydnetim
sergileyen insan kaynaklar1 birimleri sayesinde ayakta kalmalar1 miimkiin
olmustur. Bu durum organizasyonun yok olma siirecini uzatmakta ve kimi

durumlarda yeniden faaliyetlere baslamay1 miimkiin kilmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi siireclerinin bir organizasyona saglayacagi énemli

yararlar1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir;
e Devamli olarak gelisim olanaklarinin artmasi,

e Isgiicii devir oraninin diigsmesi,
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Devamsizlik oraninin diigsmesi,

Is kazalar1 nedeniyle olusan kayiplarin azalmast,

Hatali iiretimde azalma,

Hizmet/Uriin niteliginin artmast,

Isyerindeki ¢alisma ortaminda moral ve motivasyonun artmasi,

o Is gdren-patron catismasinin nispeten azalmasi (Sabuncuoglu. 2000: 5).

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ile agia cikacak olan muhtemel faydalar
birbiri ile iligkilidir. Bu birim verimli bir bigimde gorevini yerine getirmis ve
amaglarina ulagsmis oldugunda organizasyon i¢cinde gorev yapan kisilerin giidi
diizeylerinin arttig1 ve Orgiitsel doyum elde ettikleri goriilmektedir. Buna ek
olarak oOrgiitsel aidiyet diizeyi de yiikselmekte ve iggéren devir hizinda azalma

meydana gelmektedir.

2.5 Insan Kaynaklar Yonetiminde Sorumluluklar

Organizasyonlarin giinlimiizde kars1 karsiya kaldiklar1 problemler insan
kaynaklar1 yonetimi siireglerini daha da 6nemli hale getirmistir. Isletmelerin en
onemli maliyetlerinin basinda gelen isgiicii maliyeti makinelesme ve diger tiim
teknik ilerlemelere ragmen oransal olarak hi¢ azalmamistir. Makinelesmeyi
saglayan, makineleri kullanan, bakimlarmi yapan ve diger tiim teknik cihazlari
kullananlar insanlardir. Bu baglamda insan etkisi isletmeler i¢in hayati 6neme
sahip en biiyiikk etki olarak karsimizda durmaktadir. Calisanlarin islerini
gerektigi Olgiide dnemsemeleri ve is doyumu elde etmeleri makinelerin daha
verimli kullanilmasi sonucunu doguracaktir. Belirli fiziksel ihtiyaglar1 olan
insanlarin yeme-igme, barinma ve sosyal yapi icinde kabul gérme gibi
ihtiyaclarinin karsilanmasi1 durumunda dahi verimin artmamasi s6z konusudur.

Insan kaynaklar1 yonetimi bu noktada devreye girmektedir.

Insanlarin fiziksel anlamda rahat oluslari, is ile ilgili motivasyonlar1 ve ailesinin
sahip oldugu sorunlar da isletmeye dogrudan etki edebilmektedir. Ornek olarak
bir ¢alisanin ailesinin yasadigi sorunlara bagl olarak is devamsizlig1 yapmasi
veya is veriminin diismesi bu duruma giizel bir 6rnek olusturur. Bu durum is

veriminin diismesinin yani sira iizlicii is kazalarma da neden olabilmekte ve em
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kiginin kendisi hem de isletme i¢in Onemli sorunlar ortaya c¢ikarmaktadir.
Uretim siirecinin dnemli noktalarin gérev yapan kisiler icin bu durum daha da
kritik bir soruna doniisebilmektedir. Kimi durumlarda c¢alisanlarin kendi
aralarindaki iligkileri, list kademe ile calisanlar arasinda ortaya c¢ikabilecek
iletisim kopukluklar1 da is doyumuna ve verimlilige etki etmektedir. Buna bagl
olarak organizasyonun rekabet giicleri azalabilmekte ve bu durum isletme i¢in

hayati bir sorun haline gelmektedir.

2.6 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinin fonksiyonlari ele alinmaisgtir.

Bu fonksiyonlar asagidaki gibi 6zetlenmektedir;

2.6.1 Planlama

Mal veya hizmetlerin iiretimi i¢in kurulan isletme ya da kurumlarin en temel
unsuru, insan unsuru, isgiicii kaynagidir. Bir kurum veya isletmenin basarisi,
iretim, i¢in gerekli olan elinde bulundurdugu kaynaklardan olabildigince etkin
yararlanmasina ve yeterince kiymetini bilmesine baghdir. Isletmenin maddi
unsurlardan etkin bir bi¢imde faydalanmasi da yine insan giicline bagh
olacagindan, insan kaynaginin dogru yonetilmesi ve etkili kullanimi1 basariy1
etkileyen baslica faktor haline gelir (Sadullah, 2015:87). Kuskusuz ki bu da
saglikli bir planlama ile gerceklesebilecektir.

Belirli bir plan dahilinde olmadan gelisigiizel ve hesapsizca yapilan faaliyetler
Orgiitlere fayda saglamayacagi gibi zarar da verebilmektedir. Planlama olmadan
yapilan faaliyetlerde eksik kalan veya g6zden kacan durumlar ileride ¢ok daha
biiyiik sorunlara yol agabilecek potansiyel bir bozuklugu da beraberinde getirir.
Saglikli bir planlama siireci ile hem maliyet hem de insan emegi kontrol altinda
tutulabilir ve gili¢ kaybi1 yasanmaz. Organizasyonu kuran sermaye sahipleri,
isletmelerinde gorev verdikleri insan kaynaklar1 uzmanlar1 ile diger
yoneticilerin ortaya koyacaklar1 stratejiler esliginde belirli bir 15 akis1
ongormekte ve buna gore is goren planlamasi yapmaktadir. Ortaya ¢ikarilacak
olan hizmetlerin veya iiriinlerin iiretim asamalar1 onceden belirlenir ve bu
asamalara gore calisan ihtiyaci tespit edilir. Bu asamada maliyet hesabi1 da

yapilir. Isletmelerin en onemli gider kalemleri arasinda bulunan is giicii
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maliyetinin planlamasi da bu baglamda onem tasimaktadir. Gereginden fazla
calisan igverene fazladan maliyet getirirken gereginden az c¢alisan da
verimsizlige neden olacaktir. Kadro ihtiyacinin belirlenmesinin ardindan farkli

yontemlerle (ilan, duyuru) is géren alimi yapilir.

GoOzden kagirilan her bir detay hatali maliyet sonucunu doguracaktir. Ne tiir
makinelerin ve cihazlarin kullanilmas1 gerektigi, bu makine ve techizati
kullanacak olan kisilerin teknik yeterlilikleri ve sayilar1 gibi pek c¢ok farkl
detay ele almir. Is siire¢lerinde ¢alisanlarin bu makine ve teghizatlar1 ne dlgiide
verimli kullanacaklar1 tahmin edilir ve verimlilik hesabi1 yapilir. Bu noktada is
siireclerinin agik ve anlasilir olmasi biiyilk dnem tasimaktadir. Is gdrenlerin
kendi is siireclerinin disinda kalan siireglerle ilgili bilgi sahibi oldugu
durumlarda 6nceki bilgileri ile yeni bilgileri birlestirerek daha verimli sonuglar
elde ettikleri gozlenmistir. Uriin veya hizmetin ortaya c¢ikarilmasindaki farkl
siireclerle ilgili bilgi elde eden ve siire¢lerin her noktasinda kendisini degerli
goren is goOrenlerin motivasyon diizeyleri artmakta ve bu da verimlerini

artirmaktadir.

Ortaya konulacak olan hizmet ya da iiriinlerin 6nceden belirlenmis kriterlerde
kaliteli olup olmadiklar1 is gorenlere aktarilmalidir. Bu noktada is gorenlerin
bireysel 6zgilirliikklerini kisitlamadan onlar1 da kontrol mekanizmasinin igine

dahil etmek basariy1 artiracaktir.

2.6.2 Kadrolama

Her yoniiyle planlanmuis is siirecleri, bu is siireclerine uyum saglayacak, emegini
tam yansitacak, isverenin arzusu yoniinde kaliteli liretim yapabilecek insanlarla
verimli hale getirilir. Calisan temin ve se¢imi, isletmelerin tamaminda insan
kaynagini idare eden yoOnetici ve birimlerin kurumsal ve ¢evresel 6zelliklerini
g6z Onilinde bulundurduklari, birbirinden farkli bigimde ifa ettikleri 6nemli bir
gorevdir (Sadullah, 2015: 87). Her personel aldigi gorevi layikiyla yerine

getirmekle miikelleftir.

Uriinler ve hizmetler tiim kosullar ayn1 olsa bile birbirinin aynis1 olmayacaktir.
Fakat kalite kriterlerinin lizerinde olan iirlin ve hizmetler kaliteli olarak kabul
edilir. Dolayisiyla iiretime etki eden unsurlarin birbiri ile benzer kalite

standartlarinda olabilmesi i¢in deneyimli kadrolara ihtiyaci vardir. Uriin veya
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hizmetin ortaya c¢ikarilmasinda becerilerin yani sira emegin de biiyiikk onemi
bulunmaktadir. Bilgisi ve becerisi yeterli diizeyde olmayan ya da emek giiciinii
verimli bir sekilde isine yansitamayan is gorenler iiretim maliyetini artiran
unsurlar haline gelmektedirler. Is siireclerinde ortaya ¢ikan aksamalar birbirine
bagli olarak calisan diger siiregleri de etkisi altina almakta ve tiim iretim
zincirinde sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Gorevlendirme ¢alismalari isinde uzman
personel ile yapilmali ve deneyim kazanmas1 gereken personelin mutlaka bu tiir

uzman bir personel olmalidir.

Kadro calismalarinin daha saglikli yapilmasi1 dogru is i¢in dogru personelin

secilmesi gereklidir. Kadro caligmalar: siireci s0yle siralanabilir;
e Iinsan kaynaklarinin planlanmas: siireci,

e Adaylarin arastirilmasi, bulunmasi ve aday havuzunun olusturulmasi

sureci,
e Adaylar arasindan dogru kisinin secilmesi.

Isletmelerin bu siireglerin uygulanmasi sirasinda farkli ydntemler kullandigi
gorilmektedir. Bazi isletmeler adaylar1 segerken farkli test uygulamalari
yaparken bazi isletmeler de adaylarim mezuniyet dereceleri, sertifikalari,
uzmanlastiklar1 alanlarla ilgili bilgileri elde etmektedirler. Organizasyonlar
insan  kaynaklar1  planlamalar1  yaparlarken farkli  kaynaklardan da
yararlanabilmektedir. Bu kaynaklar i¢inde bazi Onemli olanlar soyle
siralanabilir; is analizi, isgiicli -is yiikii ve is verim analizi, i3 degerlendirme
analizi. Bu analizlerle ortaya cikan veriler degerlendirilerek is glicii talebi
degerlendirmeye alinir ve bu talep is giicii arz1 ile karsilastirilir. Bu sekilde is
giicii fazlaligi, is giicli ag1g1, denklik durumlar1 da belirlenmis olur (Sadullah,

2015: 88).

Is giiciiniin talep edilenden fazla olmas1 gibi durumlarda; esnek galisma saatleri
ya da izin ve tatil gibi uygulamalar devreye sokulabilir. Bunun haricinde gegici
veya devamli is¢i c¢ikarma gibi Onlemler de alinabilmektedir. Biitiin bu
uygulamalarda yasal kriterlere uymak da 6nemle lizerinde durulmasi gereken bir

durumdur.

Is giiciiniin talep edilenden az olmasi durumunda; farkli ydntemlerle bu talep

karsilanabilmektedir. Taseronlar araciligi ile ¢alisanlarin kiralanmasi yontemi
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en yaygin kullanilan yontemlerin basinda gelmektedir. Buna ek olarak mevcut
calisan kisilerin mesait saatlerini uzatmak, izinleri azaltmak da yaygin olarak

kullanilan uygulamalar arasindadir.

Is giicii talebinin arz ile esitlenmesi durumunda da calisanlarm mativasyonunu
ve ise olan bagliliklarint artirmak igin ¢esitli aktiviteler yapilabilmektedir. Bu
aktivitelerin isgorenler istiinde pozitif yonli etkiler birakmasi ve iiretime

verimlilik artis1 olarak yansimasi amaglanir.

Biiyliin bu yazilanlarin yaninda kadrolagsma siirecinde organizasyonun sahip
oldugu biitce ve mali giic de goz Oniinde bulundurulmalidir. Kadrolagsma
siirecinin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi ve dogru islere dogru personelin
yerlestirilmesi verimlilik artis1 ve isin devamliliinin saglanmasi agisindan
onemlidir. Calisanlar acisindan bu durumun en 6nemli negatif yansimasi ise is

doyumsuzlugu seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

2.6.3 Egitim, gelistirme

Egitim, genel olarak bilgilerin aktarilmasi, yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasi veya
var olan yeteneklerin artirilmasi amaciyla hazirlanan uygulamalardir. Egitim
siireci insanlar i¢cin dogduklar1 giinden o6ldiikleri giine kadar siiren ¢ok uzun
soluklu bir siiregtir. Isyerindeki uzmanlasma egitimleri de c¢alisanlarin
halihazirda siirdiirdiikleri ve gelecekte yapmalari muhtemel isler igin

egitilmeleri amaglanir.

Gelistirme ise, personelin bilgilerini, becerilerini ve davraniglarini sistematik
olarak etki altina almayir amacglayan ve bunlar1 olumlu yonde ilerlemesi i¢in
caba gosteren faaliyetler biitlinii olarak tanimlanabilir. Tiim ¢alisan personelin
hem teknik hem de sosyal olarak degisimlere ayak uydurabilmesi i¢in belirli
diizeyde bilgiye sahip olmasi gerekmektedir. Gelistirme bu bilgi diizeyinin
artmas1 igin yapilan caligmalari tamami olarak dzetlenebilir. Ozellikle ise yeni
baslayan kisilere isle ilgili farkli becerilerin kazandirilmasi ve varolan
bilgilerinin isyerindeki bilgilerle Ortiismesinin saglanmasi i¢in hazirlanan

oryantasyon egitimleri birer gelistirme faaliyeti olarak goriilebilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirmenin dnemi bilim otoritelerince
her firsatta vurgulanmaktadir. Giiniimiizdeki kiiresellesen global piyasa

sartlarinda her gecen giin artmakta olan yogun rekabet kosullarinda basariy:
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yakalayabilmek, her yonden bilgiye dayali sistemde becerikli ve yetenekli,
donanimli, motivasyonu olduk¢a yiiksek, ferdi amaglarini, isletmenin

amagclariyla uyumlastirmis bir isgiicii ile olmaktadir( Ozgelik, 2015: 163).

Egitim siireglerine yeteri kadar 6nem vermeyen organizasyonlarda gérev yapan
kisilerin kapasitelerinin altinda verimli olduklar1 goriilmektedir. Bu durum
yikic1 rekabet ortaminda isletmelere onemli kayiplar yasatmaktadir. Ortaya
cikan teknolojik gelismelerin takip edilmesi ve is siireclerine uygulanmasi i¢in
oncelikli olarak calisanlarin bu teknolojilere hakim olmasini gerekli
kilmaktadir. Bu siirecin en 6nemli aktorii ise egitim ve gelistirme kavramlari
olmaktadir. Organizasyonlarda ortaya ¢cikmasi muhtemel verimsizligin ortadan

kaldirilmasi icin siirekli egitim faaliyetlerinin biiyiik 6nemi bulunmaktadir.

Is tanimlarina ve isin gerektirdigi 6zelliklere gore personele bilgi ve becerilerin
kazandirilmas1 ve onlarda istendik yonde davranis degisikliklerinin ortaya
¢tkmasi isyerinde ortaya c¢ikacak olumsuz durumlarin en aza indirilmesi
anlamina gelmektedir. Bu durum iiriin ya da hizmetin kalitesini artirma, is
doyumunu saglama ve is devamsizligmi azaltma gibi 6nemli sonuglari
beraberinde getirir. Personelin moral ve motivasyonunun yiiksek olmasi hem
birbirleri arasinda hem de iistleri ile olan iligkilerinde gliven duygusu
yasamalarina neden olur. Orgiitsel aidiyet duygusunun gelismesi i¢in dncelikli

kriter olan gliven duygusu ise hem isletmeye hem de personele yarar saglar.

Egitim ve gelistirme ile ilgili yiriitilen faaliyetler orgiitsel politikalarin
O0ziimsenmesini kolaylastirir. Calisanlarin = orgiit  kiiltiirtini  daha kolay
benimsemesine yardim eder. Organizasyonun hem iiretim siirecindeki
maliyetlerini disiirir hem de yonetsel agidan personelin kontroliinii
kolaylastirir. Calisanlarin degisim kavramina karsi gelistirdigi direnci azaltir.
Orgiit igindeki iletisim kopukluklarinin éniine geger. Siirekli egitim programlari
ile calisanlar kullandiklar1 teknik cihazlar1 ve geregleri daha yakindan tanima
imkanina kavusur. Boylelikle makinelerin bakim maliyetlerine ve eskime
siirelerine de dolayli yoldan etki eder. Personelin 6zgiivenlerini artirir ve
basarma duygularmi pekistirir. Isletme i¢indeki bdliimler arasinda yiiksek

diizeyde olmas1 gereken iletisimi gli¢clendirir.
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Egitim programlarina calisan personelin tamaminin ilgi gdstermesi onem arz
etmektedir. Programa dahil olan konular herkes tarafindan anlasilabilir diizeyde
hazirlanmalidir. Bir egitim programinin amaclarina ulasabilmesi i¢in dncelikle
personelin ne tiir egitime ihtiyag duydugunun belirlenmesi gerekmektedir. Bu
noktada egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi i¢in kullanilan ydntemlerin de
saglikli olmas1 gerekmektedir. Bu asamadan sonra egitimin planlamas1 yapilir
ve konu ile ilgili biitiin organizasyon birimlerinden goériis ve Oneriler alinir.
Devam eden caligmalara engel olmadan egitim programinin hazirlanmasi ve
uygulanmasi siiregte aksaklik meydana getirmemesi agisindan 6nemlidir. Buna
ek olarak egitim programlarinin verimli olabilmesi i¢in fiziki sartlarin da uygun
olmas1 gerekmektedir. Isik, ses, ortam 1sis1 gibi etkenler egitim verimliligi
iizerinde dogrudan etkisi olan etkenlerdir. Egitim biit¢esinin belirlenmesi ve
buna gore igeriklerin hazirlanmasi da maliyet hesabir agisindan Onem arz
etmektedir. Biitlin bu kriterlere uygun sekilde hazirlanan egitim programlarinin

isletmeye fayda saglamasi beklenir.

Egitim ihtiyac1 belirlenirken c¢alisanlarin mevcut is tanimlarina gore
degerlendirmeler yapilmalidir. Egitim ihtiyaci, yapilmakta olan bir isi is tanim
ve gerekleriyle yerine getirildiginde, calisanin mevcut bilgi, beceri ve
nitelikleriyle o ise yeterli olup olmadiginin kiyaslanmasi sonucu ortaya g¢ikan
fark diger bir deyisle eksikliktir. Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde agirlikl
gorls, her yoOniiyle "tam adam" kavraminin i¢ini dolduran ve onun tiim
organizasyonun  hedeflerine  ulasmasindaki ~muhtemel roli  tizerinde
durulmaktadir (Ozgelik, 2015: 176). Calisan insanlarin egitim programlarina
olan gereksinimlerinin belirlenmesi asamasinda ortaya konacak olan

uygulamalar is analizi, isyeri analizi ve ¢alisan analizi olarak 6zetlenebilir.

Egitime yonelik ihtiyaclarin belirlenmesi i¢in bazi teknikler uygulanmaktadir.
Bu tekniklerin en yaygin olarak kullanilan egitim ihtiya¢ bildirim formudur. Bu
form ile organizasyonun simdiki durumu, sahip oldugu verimlilik ve
performans, calisan verimi ve performansi gibi kriterler belirlenmeye ¢aligilir.
Bunun ardindan ulasilmak istenen kriterler belirlenir ve buna yonelik ¢aligmalar
yapilir. Mevcut durum ve istenen durum arasindaki fark egitim programinin

basaris1 olarak belirlenebilir.
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Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi i¢in kullanilan 6nemli tekniklerden biri de
egitim ¢izelgesi teknigidir. Bu ¢izelgede calisanlarin sahip olduklari1 6zellikler
bir araya getirilir ve belirli bir yiizdelik i¢inde dilimlere ayrilir. Boylece
yapilacak olan islerle ilgili calisan personelin bilgilerinin tespit edilmesi

amaglanir.

Ornek olarak; calisan yapilacak olan isin yiizde 25’ini bilmekte, yiizde 50’sini
bilmekte, yiizde 75°ini bilmekte veya isini tamamini bilmekte. Personel isin
belirli bir kismini biliyor veya hi¢ bilmiyor ise egitim zorunlu olarak

degerlendirilmektedir (Aldemir, 2001: 166).

Bir diger uygulama teknigi ise goriisme teknigidir. Bu teknikte konunun uzmani
olan kisiler birim yoneticiler ile bir araya gelirler ve egitime ihtiya¢ duyulan

konular belirlenir.

Anket tekniginde hem calisanlarin hem de egitimi verecek olan kisilerin daha
hizli hareket etmeleri miimkiin olabilmektedir. Bu teknikle hem hiz elde
edilmekte hem de ekonomik olarak siire¢ tamamlanmaktadir. Bu nedenle pek

¢ok isletme tarafindan tercih edilen bir teknik olarak one ¢ikmaktadir.

Gozlem tekniginde hem egitim programini uygulayacak olan kisiler hem de
yonetim kadrosu c¢alisanlar1 ¢alisma ortamlarinda onlara etki etmeden
gozlemlemektedir. Bu sekilde gordiikleri ve yanlis olarak degerlendirdikleri

konularla ilgili egitim programlar1 diizenlenmektedir.

Kargilastirmali performans degerleme yonteminde de tek tarafli bir akis s6z
konusudur. Buna gore yoOneticiler altlarinda c¢alisan kisileri birbiri ile
kiyaslayarak sonu¢ elde etmeye calisir. Bu elde edilen sonuclarin da belirli

Kriterlere gore tablolara aktarilmasi sonucunda egitim ihtiyaglar1 belirlenir.

Egitim agi181 ¢iktilari: egitim programlarinin planlamasmin yapilmasi sirasinda
organizasyonda egitimle ilgili halihazirdaki durum tespiti yapilmaktadir. Bu
durum tespitinden elde edilen verilerle gelecekte elde edilmesi planlanan veriler
kiyaslanarak egitimin icerigi ve teknigi belirlenir. Buradaki asil amag
organizasyonda c¢alisan kisilerin c¢alismalarini ve isin devamliligindaki
durumlarint degerlendirerek gelecekte iistlenecekleri gorevler belirlenmeye

calisilir. Bunun sonucunda da kisilere 6zel egitim programlar1 hazirlanir.
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Orgiitsel yapilarda uygulanacak olan egitim programlarin planlanmasi sirasinda
calisanlarin iginde bulunduklar1 mevcut c¢alisma ortamindan daha ileri
zamanlarda dahil olacaklar1 ¢alisma ortamlarina girecegi siirecte takip edilmesi
gereken yollar ve ydntemlerin belirlenmesi egitim planlama siirecinin bir

pargasidir.

Genel olarak uygulanan egitim programlarinin amaglarina ulasip ulagsmadigini
belirlemek , sonuclarin isletmeye olan katkisini belirlemek ve basariy1r 6lgcmek
daha sonra diizenlenecek olan egitim programlar1 i¢in bir veri olusturacaktir. Bu
yizden egitim faaliyetlerinden sonra iist yOnetim tarafindan degerlendirme
calismasinin yapilmasi1 gerekmektedir. Egitim programlarmnin sonuglarmin
degerlendirilmesi ve ¢alisanlar iistiinde ne tiir etkilerinin oldugunun anlasilmasi
isletme yonetimi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu durum personelin ayni
konularla ilgili tekrar tekrar egitim almalarinin da Oniine ge¢mektedir. Ayni
zamanda egitim silirecinde kullanilan tekniklerin de ne diizeyde verimli oldugu

boylelikler anlasilabilir.

Isletmeler tarafindan personele verilecek olan egitimler iki ana grupta
degerlendirilebilir. Bunlar is basindaki egitimler ve is disindaki egitimlerdir.
Calismaya yeni baglayan kisilere isyerindeki makinelerin veya slireglerin
Ogretilmesi i¢in yapilan calismalar is basi1 egitim olarak adlandirilabilir. Bu en
yaygin sekilde kullanilan egitim teknikleri arasinda yer almaktadir. Bu teknikte
asil amacg¢ personelin isyerindeki makineleri iyi diizeyde kullanmalarini

saglamak, kurum kiiltiiriinii kavratmak ve kisinin verimliligini artirmaktir.
o Is basi egitim siirecleri asagidaki gibi 6zetlenebilir;

Isin dgretilmesi egitimi

Yoneticiye yardimct olma yontemi ile egitim

[s rotasyonu ydntemi ve ¢iraklik egitimi

Ise alistirma egitimi

Staj egitimi

Yonetici gdzetiminde egitim Formen araciligi ile egitim

Yetki devri yoluyla egitim (Sadullah, 2015: 194).
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o Is dis1 egitim: Isyerinde fiziki olarak c¢alisilan alanin disinda (kimi

zaman da i¢inde)

yapilan ve agirlikli olarak kuramsal bilgilerin Ogretilmesi i¢in kullanilan
yontemdir. Kurallarin, yonetmeliklerin, is ile ilgili kavramsal bilgilerin

Ogretilmesi i¢in uygulanan yontemler olarak 6zetlenebilir.
o Is dis1 egitim siiregleri asagidaki gibi dzetlenebilir;
e Anlatim yontemi (Konferans, Seminer vs.)

Ornek olay yontemi

Rol oynama yéntemi

Yonetim oyunlar: yontemi ile egitim

Simiilasyon yontemi ile egitim

Beklenen dngdriilen sorunlar egitimi

Acik hava egitimi

Elektronik ortamda egitim, sanal egitim (Ozgelik, 2015: 197-204).

2.6.4 Degerlendirme, performans yonetimi

Performans yOnetimi olarak da bilinen degerlendirme giinlimiizde hem kamu
kurumlar1 hem de 6zel kurum ve kuruluslar tarafindan yogun olarak kullanilan
onemli bir yonetim siireci olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitte gorev yapan
kisilerin performanslarini planlayan, bu performanslar1 belirli kriterlere bagli
olarak degerlendirmelere tabi tutan ve gelistirilmesi gereken durumlarda buna
yonelik olarak ¢aba gosteren bir yonetim sistemidir (Uyargil, 2015: 213).
Organizasyonlarin en dnemli girdileri arasinda yer alan is giicliniin maksimum
diizeyde verimli kullanilmasi, ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu egitsel faaliyetlerin
planlanmasi ve onlarin her anlamda is doyumu elde etmelerinin saglanmasi1 dnde
gelen islevleri arasinda yer almaktadir. Isletmelerde gdérev yapan personelin
mevcut durumdaki performanslarinin yaklasik olarak yarisin1  kullandig:
varsayllmaktadir. Bu oranin iyilestirilmesi igletme verimliligini en {ist noktaya

tagtyabilecektir.

Performans yonetimi kapsaminda performansin degerlendirilmesinin isletmeler

acisindan onemi biiyliktiir. Pek ¢ok organizasyon bu durumun ciddiyetini fark
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etmemekte ya da hatali degerlendirme yontemleri uygulayarak performans
degerlendirmeyi olmasi gerektigi sekilde yapamamaktadir (Barutgugil, 2004:
334).

Performans degerlendirme siiregleri, kurum igerisinde goérevli olan tim
personelin calisma ortaminda gdsterdigi etkinligi, eksikligi, yeterliligi,
becerileri, hatalar1 ve basarilar1 bir biitiin seklinde degerlendirir ve buna goére
onlem alir. Bir bagka deyisle performans yonetimi, 6nceden belirlenen is tanimi
ve gereklerine bagli olarak c¢alisanlarin bunlara ne o6l¢lide uyduklart ve
istlendikleri gorevlerin ne kadarini ne siirede tamamladiklarin1 6lgmeye calisan
bir siirectir. Degerlendirme geregi gibi yapildiginda hatalar veya
olumsuzluklarin  tekrarlanmasinin  Online gecilebilir.  Kisacas1t isletme
yonetiminde karsilasilan en 6nemli sorun, igyerinde c¢alisanlarin gorevlerini
layikiyla yapip yapmadiklarinin yani sira hangi zaman diliminde ve hangi

Olcekte yaptiginin saptanabilmesidir (Barutcugil, 2004: 335).

Performans Yonetimi, siirekliligi olan, genis kapsamli, c¢alisanlarin ve
yoneticilerin birbirlerine veri aktarabildikleri, performansin birlikte
planlanabildigi, yoOneticilerin elinde bulunan verilere bagli olarak oneri ve
destek sundugu ve her iki tarafin da birlikte organizasyon i¢in hedeflenen
planlar1 hayata ge¢irmeye calistiklar1 bir siirectir. Bu silirecin sonunda basari
elde edebilmek icin nesnel degerlendirmelerin ortaya konmasi da dnemli bir

gerekliliktir.

Performans degerlendirme siireglerinde agirlikli  olarak iistlerin  astlar1
degerlendirmesi s6z konusudur. Performans yonetiminde karsilikli olarak
taraflarin  birbirlerini  degerlendirmesi de s6z konusu olabilmektedir.
Performans degerlendirme senelik olarak bir veya iki kez 6nceden planlanmis
degerlendirme siiregleri iken performans yoOnetiminde bunlara ek olarak
periyodik degerlendirmeler de yapilmaktadir. Performans degerlendirme sayisal
sonuglart ve ulasilmas1 gereken hedefleri merkeze alir ancak performans
yonetimi hedeflere bagl olarak deger ve davraniglarin da merkeze alinmasini
giindeme getirir. Performans degerlendirmede biirokratik ve karmasik bir yapi
one ¢ikarken, performans yonetiminde daha sade, anlasilabilir formlar ve daha
az belge s6z konusudur. Personel degerlendirme genel olarak insan kaynaklari

departmaninin temel sorumlulugundayken, performans ydnetiminde idareciler

24



ve yoneticilerin sorumlulugu daha belirgin olarak 6ne ¢ikmaktadir (Uyargil,

2015: 213).

Organizasyon yapilarinda gorev yapan kisiler genel olarak kendileri ile ayni
kademede bulunan ve benzer 1isi yapan kisilerden gelen wuyart ve
degerlendirmelere tepki vermektedirler. Bu tiir uyar1 ve degerlendirmelerin

yukaridan gelmesi durumunda ise ayni1 tepkilerin verilmedigi goriilmektedir.

Performans yonetimi siireclerinde degerlendirme yapilmasi sirasinda bazi ana

unsurlarin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu unsurlar soyle siralanabilir;
e Bireysel olarak performans planlamasinin yapilmasi,

e Bireysel performansin degerlendirilmesi i¢in gerek duyulan kriterlerin

belirlenmesi,

e Belirlenmis yontemlere bagli olarak performans degerlemenin yeniden

yapilmasi,

e Degerlendirme sonucunun, ¢alisanlarin performanslarinin kendisine geri

besleme olarak bildirilmesi,

e Bildirilen performansa yonelik olarak performansin gelistirilmesine

yonelik ko¢luk uygulamalarinin devreye sokulabilmesi,

e Performans degerlendirme sonuglarmin calisanlara ticret, terfi gibi

sekillerle yansitilmasi (Uyargil, 2015: 214).

Gergeklestirilen performans degerlendirme uygulamalarinin bir hedefi de
calisan performansinin gelistirilmesidir. Performans degerlemede calisanlara
yapilan geri bildirimler onlarla iletisim kurulmasi noktasinda olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Performans degerleme siirecleri ile calisanlarin isletme i¢indeki
performanslar1 Olglildilkten sonra onlara bildirilir ve onlarin kendilerini
baskasinin goziiyle gormeleri de saglanmis olur. Digerlerinin beklentilerine
karsilik verebilecek degisiklikler ve gelismeler konusunda da kisi bilgi sahibi
olur. Boylece kendisine c¢ekiz diizen verme imkanina kavusur. Bu tiir
performans degerleme uygulamalarinda geri bildirimler calisanlar1 ve
yoneticileri aydinlatir ve her iki tarafin da birbirlerinin beklentisinin farkinda
olmasini saglar. Degerleme sonrasinda ortaya cikan egitim ihtiyacina yonelik

katkilar ve diger unsurlarin uygulanmasi sayesinde ¢alisan personellerin islerine
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daha siki sarildiklar1 ve daha gayretli i yapma seviyelerinin yiikseldigi
gozlenmektedir. Performans degerlemeler sonucunda olusan bilgiler eleman
segme ve ise alma siireclerinde de ise yaramaktadir. Bu siireclerin ve
yontemlerinin gegerliligi test edilerek insan kaynaklart planlamasina katki
saglanir. Performans degerleme, diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari

icin de yararli veriler saglar (Uyargil, 2015: 214).

Performans yonetimi degerlemenin organizasyonlara sagladigi yararlar1 kisaca

sOyle 6zetlemek miimkiindiir;

e Performans  degerlemesi uygulamalari  uygulamanmn  yapildig:
organizasyon ve ¢evresi ile ilgili yonetim kademesine 6nemli bilgiler
vermektedir. Yonetim kademesi g¢alisanlar1 ile ilgili detayli bilgilere

sahip olur

o Isten beklenen ¢iktilar ile elde edilen sonuclarm dnceden belirlenmesi

iist yonetim ile ¢calisanlar arasindaki iletisimin giiclenmesini saglar.

e Performansla ilgili ortaya konulan ¢iktilar ¢alisanlarin kendileri ile ilgili
bilgi sahibi olmalarina olanak tanir ve ¢alisanlar buna gore kendilerine

yon verebilirler.

e Calisanlarin olumlu geri bildirimlerde is doyumu ve ise olan aidiyet

duygular1 artar.

e Calisanin isletmeye olumlu katkilarinin oldugunu bilmesi iletigimi

gliclendirir

o Personel ve iist yonetim arasinda ikili iletisimin kuvvetlenmesi kurumsal
hedeflerin gergeklesmesi icin olumlu olarak goriiliir. Bu sekilde
anlagsmazliklarin azalmasi ve tiim personelin kendi isine odaklanmasi

saglanabilir.

¢ Performans degerlendirme goériigmelerinin diizenli sekilde yapilmasi ile
is  veriminde ve kalitede artig goriiliir. Sorunlarin dnceden
belirlenebilmesi iiretim asamasinda verimliligi ve kaliteyi beraberinde

getirir.
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Profesyonel kriterlere bagli olarak uygulanan performans degerlendirme
caligmalar1 sonunda elde edilen verilerin ¢alisanlara aktarilmasi onlarin

is ile ilgili becerilerinin gelismesine yardime1 olur.

Personelin maas kriterlerini yaptiklar1 islere gore belirlemek ve basarili
olduklarina onlara ek tesvikler vermek performans degerlendirme ile

miimkiin hale gelmektedir.

Gorevde yiikselme kararlarinin verilmesi performans degerleme

sonuglar1 ile daha kolay ve uygun olabilecektir.

Personelin yaptig1 iste elde ettigi basarilarla ilgili bilgilendirmesi

kolaylasir.

Tiim bu yararlardan sonra organizasyonlarda sistematik olarak yiiriitiilen
performans degerlendirme silire¢lerinin amaclar1 da asagidaki gibi

siralanabilir:
Calisanlarin kendileri ve gorevleri ile ilgili somut bilgiler 6§renmek,

Calisma kosullarini iyilestirmek amaciyla farkli diisiincelere firsat

vermek,
Calisanlarin is verimliligi ve i3 doyumunu ¢ogaltmak ,

Ust yonetim ve c¢alisanlarin birbiri ile uyumlu beklentiler icine

girmelerini saglamak ve belirsizligi gidermek,
Performansin devamliligini saglamak,

Ucretlerin belirli bir kritere gdre belirlenmesini saglamak ve odiil

mekanizmasinin ¢aligmasini saglamak,

Performansla ilgili en alt diizeyin belirlenmesi ve buna gore diisiik
performansa sahip olan c¢alisanlarin sorunlarini belirlemek ve ¢oziim

yollarin1 aramak,
Calisan kisilerin islerine ve kaliteli iretime odaklanmasini saglamak,

Calisanlarin egitim ihtiyaglarin1 tespit edebilmek ve buna yonelik

programlara veri saglamak,

YoOnetigim becerilerinin gelismesini saglamak,
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e Calisanlarin birbirleri ile kurduklar1 iletisim silireglerinin gdzden

gecirilmesini saglamak ve takim ¢aligmalari ile verimliligi artirmak,

e Ust ydnetim kademesi ile personel arasinda iletisimi artirmak ve
calisanlarin en uygun islerde ¢alismalarini saglamak ve igletme hedefleri
ile calisanlarin kisisel hedefleri arasinda bag kurmak (Barutcugil,

2.12.2017).

2.6.5 Odiillendirme

Insanlar &zel yasamlarindaki gibi ¢alisma yasamlarinda da farkli hediyelerle
mutlu olmaktadirlar. Odiillendirme veya takdir gdrme istegi insanlarm
yaratiliginda olan bir istektir. Bu c¢alisanlar1 mutlu etmekte ve isyerindeki
motivasyonu artirmaktadir. Organizasyonlar mali gii¢cleri ve kurumsal kiiltiirleri
cercevesinde farkli 6diill mekanizmalar1 gelistirmekte ve bunun i¢in biitgeler

olusturmaktadir.

Insan kaynaklarini yonetme, bu kaynaklarin sahip olduklar1 becerileri yonetme
gibi  konular insan kaynaklar1i yOnetimi silire¢lerinin asil  konusunu
olusturmaktadir. Gergeklestirilen c¢alismalara gore becerilerin yonetilmesi
konusunda yiiksek diizeyli basar1 elde eden kurumlarin c¢alisanlarina daha iyi
iicretlendirme imkani sunduklar1 ve ¢alisanlarin da daha ¢ok is doyumu elde
ettiklerini gostermektedir. Bu durumun dogal bir sonucu olarak firiin ve
hizmetlerdeki kalite artmaktadir. Bu insan kaynaklarinin yonetilmesi sirasinda
odillendirmenin ne denli 6nemli oldugunu gosteren giizel bir drnektir. Calisan
maaslarinin adaletli bir sekilde belirlenmesi icin gerekenlerin yapilmasi
personelin igyerindeki huzurunu da olumlu ydnde etkilemektedir. Insanlar esit
ise esit licret 6deyen, kisiler arasindaki farklar: tespit eden, yilikselme i¢in esit

sartlarin saglandigi isletmelerde ¢alismak istediklerini ifade etmektedirler.

Yetenek yoOnetiminde basariyr elde eden sirketlerin adil tcretlendirme
konusunda da olanaklarinin genis oldugu calisanlarina iyi davrandigi tespit
edilmistir. Genel olarak 6diil demek sadece iicret ve primden ibaret oldugu
zannedilmektedir. Ucret sistemlerinin, isletmenin is gerekleri ve calisan
ozelliklerine gore tlicretlendirmeye dair amaglar dogrultusundaki politikalara
gore iicret yapilarinin uygun olmasi gerekir. Bununla birlikte bir isletmede

gorev yapan tiim c¢alisanlarin ortaya konulan kararlara katildigi durumlarda
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isletme tarafindan belirlenen iicretlerin ¢alisan Ozglivenini yiikselttigi ve
calisanlarin bu durumu kendilerine giliclii bir 6diil seklinde algiladigir da

gbézlenmistir.

Bununla birlikte 6diillendirme sirasinda kisilerin kisilik 6zellikleri ve sosyal
durumlarina gore de degerlendirme yapmak gerekmektedir. Genel olarak 6diil
iki ana basglikta ele alinabilmektedir. Bunlar maddi ve manevi (sosyal)

odullerdir.

Manevi (sosyal) odiiller, iist yonetim tarafindan yazili ya da sézlii olarak verilen
Odiillerden olusur. Maddi odiiller de maas ve iicretlerde artislar, ekstradan

O0denen ticretler veya primler olarak 6zetlenebilir.

Odiillendirme ile ilgili siireclerde yapilacak kiiciik hatalar isverenin calisan
goziindeki degerini ve giivenini zedeler. Bu durum isi ile ilgili daha yetenekli
olan kisilerin kurumsal aidiyet duygularina zarar verebilmekte ve dolayisiyla

performans ve verimlilige etki edebilmektedir.

2.7 Insan Kaynaklan Yoénetiminde Kurum Kiiltiiriiniin Onemi

Kiiltiirtin Tanim1: Kiltiiriin meydana gelmesi insanlarin ortak alanlarinda, ortak
degerlerle bir arada olmasiyla miimkiindiir. Kiiltiirii olusturmakta olan kisilerin
sayis1 ¢ok Onemli degildir. Sayica az olan bir toplulugun bile kendi aralarinda
kendilerine has bir kiiltiiriiniin bulundugu diisiiniiliirse, biliylik topluluklarin da
kendine gore kiiltiir varligi muhakkaktir. Kiiltiiri olusturan dinamiklerin
temelindeki sorun veya materyal toplumun bir kismini bir araya getiren grup
azalarmin sahsi problemiyken, bazi sorunlar ve normlar biitiin insanlar i¢in

geneldir (Erdogan, 2007: 219).

Organizasyonlarin bulunduklar1 ¢evrenin yapisi, paydaslarin dogru belirlenmesi
ve konumlanmasi, sermaye dinamigi, teknolojik gelismeler ve iiriin ya da
hizmetlerin sunuldugu pazarin yapist isletmenin gelecegi ile ilgili dnemli
kriterleri ortaya koymaktadir. Giinimiiz isletmelerinde {ist yonetim kadrosu is
akis siireclerini bizzat kontrol etmek ve her bir ¢alisan ile ilgili detayl bilgiye
sahip olmak istemektedir. Kisilerle ilgili detayli bilgilere sahip olunmasi

yoneticilere 6nemli bilgiler vermektedir. Bu yiizden iist yonetim kademesindeki
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kisilerin isle ilgili detayli tanimlamalari olusturmalar1 ve kurum kiiltiirii ile ilgili
degerleri belirlemeleri biiyiikk 6nem tasimaktadir. insan kaynaklar1 roliinii
toplumun degerlerine goére uyarlama geregini duymali ve taraflarin ortak
noktasinda kurum kiiltiiriinii sekillendirmeye ¢aba harcamalidir (Erdogan, 2007:

221).

Insan varlig1 organizasyonlarin en &nemli kaynagi durumundadir. Bugiinkii
deyimi ile isletmelerin en 6nemli sermayesi insan sermayesi olmaktadir. Ust
yonetim kademesi isletmede meydana getirilen orgiitsel kiiltiir ile calisanlarla
iletisim kurabilir ve onlar1 disaridan gelecek olan etkilere karsi koruyabilir.
Kurumsal kiiltiirii, isletmenin calisanlar1 ile isletmenin irtibatindaki kurumlar
arasindaki erisimi ve iletisimi saglayam ortak degerler biitiiniidiir. Degerler
kabul gérmiis kistaslar, Ol¢iiler ve onlara yol gosteren isaret ve normlar olarak
insanlarin arzularma dayali davranislarini belirlerken, normlar ise belirli bir
grubu icine alan tipik veya kabul edilebilir davranis bicimleri olarak da ifade

edilebilir (Torlak, 2008: 115).

Kurum kiltiiri kavrami degerlendirildiginde 6ne c¢ikan kavramin degerler
kavrami olmas1 sdz konusudur. Is sadakati ve degerler kavrami birbiri ile yakin
iligskili olan iki kavramdir. Calisanlarin degerler kavramini igsellestirmesi ne
kadar yiiksek diizeyde olursa o kadar is doyumu elde etmeleri saglanacaktir.
Calisanlarin igsellestirmedigi bir kurum kiltiirii isletmeye olan sadakatin az
olmas1 anlamina gelmesi agisindan onemli ve tehlikelidir. Kurum kiiltiirii kendi
basina olusan bir kavram degildir. Her bir yOneticinin bu konuda yapmasi

gerekenler bulunmaktadir.

Degerler kavraminin ortaya koydugu kurum kiiltiirii organizasyonlarin yoniiniin
belirlenmesi acisindan da Onem tasimaktadir. Kurum kiiltlirliniin en Onemli
taraflarindan biri is yasaminda ve 6zel yasamda insanlara yon verebilmesidir.
Bu baglamda her calisan kendi istiine diisen gorevleri yerine getirip
getirmediginin farkinda olmaktadir. Kurumlar bir vizyona sahip olarak
hedeflerini belirlerler. Bu vizyon etrafinda her bir calisganin ¢aba gostermesi

kurum kiiltliriiniin olusmasi i¢in gereklidir.

Hedeflere ulagsma noktasinda kurumsal kiiltiiriin biiylik paya sahip olacagi goz

ard1 edilmemelidir. Boylelikle isletmelerin yeni hedefler belirlemeleri ve buna
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yoelik olarak yeni caligmalar i¢ine girmeleri miimkiin olacaktir. Hedefler
basarildikca ortaya ¢ikan basari organizasyonda emegi olan herkes tarafindan
paylasilir ve bu durum ivme kazanir. Bu biliyiimede istikrarin saglanmasi
durumunda da isletme kendi sektoriinde lider koruma ulasabilmektedir. Bu

istikrar bir siire sonra markalarin dogmasina neden olmaktadir.

Kurum kiiltiiriniin alt boyutlar1 ile ilgili asagidaki gibi bir siralama

yapmak miimkiindiir;

Isletmenin sahip oldugu gegmis deneyim,

Isletmenin sahip oldugu inang ve degerler,

Isletmede kabul edilen ve isletmeyi anlatan hikayeler,

Isletmede bir kod gibi kabul edilen sozler ve sloganlar,
o Isletmedeki gelenekler, toren ve adetler gibi kaliplasmis davranislar.

Kurumsal kiiltiir degerleri benimsemenin isletme icin hedefi, isletmede
calisanlarin inanacaklari, giiven duyacaklar1 ve kollayacaklar1 sembol degerler
ortaya koymaktir. Bu sebeple, kurumsal kiiltiir sadece bir mit olmamakta,
kurumsallig1 olusturan yonetim tarafindan da gozetilen ve ehemmiyet gdsterilen
degerler olmaktadir. Kurumsal kiiltiire riayet edilmediginde salt vicdani
sorumluluk devreye girmez, koruma kollama giidiisii i¢erisinde maddi manevi

karsilasilig1 olma endisesi bile onu ayakta tuttugu goriiliir. (Tutar: 1.12.2017).
Kurum kiiltiirii, isletmelerde 4 ana fonksiyonu yerine getirmektedir. Bunlar;

o - Isletme calisanlarina kurumsal bir kimlik kazandirir: personelin
kurumu ile Ozdeslesmesi ve kendi varliklarinit ve geleceklerini

isletmenin gelecegi olarak gérmesi kurum kiiltiirli ile miimkiindiir.

e Calisanlarin ortak sahiplenme duygusunu pekistirir: Calisanlar
kolaylikla kolektif bir sekilde kendilerini organizasyon hedefleri icin

adayabilirler ve yiiksek seviyeli baglilik duygusuna sahip olurlar.

e Sosyal agidan kararlilik saglar ve gelistirir: Calisanlar c¢ok yliksek
diizeyli baglanma ve kurumsal bakis agisiyla yaptiklari ise ve kurumsal
amaglara odaklanirlar. Isletmede bulunan sosyal denge sistemleri kararli

bir sekilde gelismesini stirdiiriir.
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e Calisanlarin davranis ve tutumlarini ¢evresine duyarli ve uyumlu sekilde

uyarlar.

¢ Bu fonksiyonlar1 ile degerlendirildiginde kurumsal kiiltiiriin sosyal bir

tutkal oldugu soylenebilir (Barutgugil, 2004: 209).

Kurum kiiltiiri, esas olarak ahlaki kurallarin olusturdugu temeller etrafinda
sekillenen bir yapi olarak karsimiza cikmaktadir. Isletmedeki kurallar ve
isletmeyi meydana getiren c¢ekirdek organizasyon c¢alisanlart tanimlarken,
kurumsal kiiltir kavrami isletmeye 0zel olan deger yargilarini ve diger
isletmelerde olmayan ve digerleri tarafindan kopyalanamayan ozellikleri
tanimlamaktadir. Bu sekilde isletmeler digerlerinden farkli yonlerini ortaya

koyarak basarili olma siirecini devam ettirebilir.

Kurumsal kiiltiir kavraminin igletmeler iizerinde bazi sinir koyucu 6zellikleri de
bulunmaktadir. Bu kavram, karsilikli etkilesim, seffaflik, dogruluk ve giiven
duygusu icinde takim olmaktan bahsetmektedir. Bu durumun tersine engel olucu
kurumsal yapmim bulundugu isletmelerde goriilen bazi 6zellikler de soyle

siralanabilir:

e Yonetim kademesinde bulunan kisiler c¢alisanlarina giivenmez. Bunun

sonucunda da saglikli bir iletisim zemini olusamaz.

e Calisanlara yetki devri s6z konusu degildir. Buna bagli olarak ¢alisanlar

gergek performanslarini gosterme firsati bulamazlar.

e Isletme veya yapilan islerle ilgili yenilik ve degisiklik istekleri yonetim

tarafindan olumlu karsilanmaz.
¢ Ekonomik hedefler ve 6l¢iiler 6ncelikli degerlendirme kriterleridir.

o Isletmedeki calisanlarin birbirlerine giivenleri ve saygilar1 en diisiik

seviyededir.

o Isletme icindeki biirokrasi gereginden fazladir ve bu durum is siireglerini

yavaslatir.

e Yonetim kademesinde bulunan kisilerin c¢alisanlarla iletisim kurmasi,

belirli konular1 onlarla tartigmasi s6z konusu degildir.

e Kazan ya da kaybet anlayis1 ile yikici rekabetgi iligkiler yasanir.
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e Calisanlar arasinda suglama, dedikodu yayginlasir bazen hos goriiliir ve

hatta cesaret ortami bulur (Barutgugil, 2004: 210).

Boyle bir kurum kiiltiirii bulunan sahip bir isletme organizasyonunda herkesin
isini dogru ve diizgiin sekilde yiiriitmesi miimkiin degildir. Ustelik insan
kaynaklar1 agisindan oncelikli olmak iizere isletmenin sahip oldugu imkanlar1

olagan ve etkin sekilde uygulama firsati olamayacagi (Barutgugil, 2004: 210).

Isletmelerde goriilen engelleyici kurum kiiltiirii kavrami genellikle tek tarafl:
olmamaktadir. Bu baglamda calisanlarla ilgili olan bazi olumsuzluklardan
bahsetmek miimkiindiir. Calisanlarin yoneticilere ya da isletmeye kars1 yapmasi
gereken gorevlerini yerine getirmemesi durumunda da kurumsal kiiltiir zarar
gorebilmektedir. Calisanlar tarafindan ortaya ¢ikan engelleyici kurum kiiltiirii

ile 1lgili asagidaki gibi bir siralama yapmak miimkiindiir;

e Calisanlar yonetici kademesinde bulunan kisilere is ya da gorevleri
baglaminda degil iletisim kurdugu kisinin {invant baglaminda

davranirlar.

e Yoneticiler igveren olarak algilandigi i¢in ¢alisanlar bireysel goriislerini

ifade etmekten ¢ekinmektedirler.

e Calisanlar kurum i¢inde ortaya ¢ikabilecek bazi olumsuz durumlari
yoneticilerinden 6nce kendi arkadaslar1 ile paylasma egilimine girerler.
Bu durumda sorunu yoneticilerine de anlatmis¢asina islerine devam

ederler.

e Mesai saatleri icinde maksimum verim elde etmek yerine yeterli olacak
kadar verim elde etmeyi diislinlirler. Genel olarak ise baslamanin

lizerinden zaman gectigi kisilerde bu durum goriilmektedir.

e Kurumsal verimin artirilmas: adma yonetim kademeleri tarafindan
ortaya konulan degisime direng goOsterilir ve eski diizen 1srarla

korunmaya ¢alisilir

e Performans temelli sistemlerde yiiksek performansli kisilerin
kiskanilmas1 s6z konusu olmaktadir. Bu tiir kisilerin dislanmalar1 ve

hatta baz1 yontemlerle engellenmeleri bile s6z konusu olabilmektedir.
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e Calisanlar isletmede iiretim siire¢lerinde tutumlu olmak yerine birim

maliyetleri artirma pahasina ¢aba gostermezler.

Insanlar yasamak icin gerek duyduklari parayr kazanabilmek igin calismak
zorundadir. Bu baglamda yapabilecekleri islerle ilgili bagvurular yaparak
calismaya baslarlar. Is goriismesinde isveren tarafindan kendisine sunulan tiim

sartlar1 da kabul ederler.

Ise baslama ilk etapta isletmede kendisinden Once ise baslamis olan kisileri
tanima ve c¢alismalar1 takip ederek isi Ogrenme siireci ile baslamaktadir.
Isletmede iletisim kurdugu kisilerden elde ettigi verilerle kurum hakkinda kendi
kafasinda bir sekil olusturur. Bu durum kurumsal kiiltiiriin temelini

olusturmaktadir.

Yonetim kademesindeki kisilerin ¢alisanlarin sadece isyerindeki ¢aligmalari ile
degil onlarin kisisel sorunlari ile de ilgilenmesi gerekmektedir. Yoneticilerin
isyerinde verimliligi saglamak i¢in calisanlarin sahip olduklar1 sorunlar1 kisa
sirede ve kaynaginda ¢ozmek gibi 6nemli sorumluluklar1 bulunmaktadir.
Calisanlarin da is goriismesi sirasinda s6z verdikleri gibi kurumun yaninda
olmas1 ve yasanacak olan sorunlar1 isine en alt seviyede yansitmasi beklenir.
Hem yonetim kademesi hem de ¢alisanlar i¢cin temel dayanak noktasi insandir.
Insanlar bir arada olduklari siirece giiclii, basarili ve verimli olabilirler. Ortaya
cikabilecek biitiin sorunlarda birlik olmak ve takim c¢alismasi ile bu sorunlari
asmak kurumsal kiiltiiriin olusmasini ve pekigsmesini saglamaktadir. Bu noktada
her iki tarafi bir araya getirecek olan yapistirict kavram da insan kaynaklar1

yonetim sistemi uygulamalaridir.

Isletmeler birbirinden ¢ok farkli degerleri olan, farkli kiiltiirlerden gelen
insanlarla  var olmakta ve varliklarin1  siirdiirmektedirler. Bu  tiir
organizasyonlarda yonetim kademesinde bulunan ve ige alimlara karar verecek
olan kisiler kendi kisisel degerleri ile uyumlu kigileri almay: tercih
etmektedirler. Bu noktada insan kaynaklar1 politikalarinin 6nemi artmaktadir.
Insan kaynaklar1 uygulamalarmm kullanildigi kurumlarda ise alim siireglerinde
farkli yaklagimlar ortaya konur ve ihtiyaglar belirlenir. Belirlenen bu ihtiyaglara

gore calisan profilleri sekillendirilir.
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Bu sekilde insan kaynaklari yonetimi silire¢lerinin uygulanmasi kolaylagir.
Fonksiyonel insan kaynaklar1 yonetiminin yaninda liderlik de kabul edilen bir
kurumsal kimlik olusturur. Kurumsal kimligin ortaya konulmasi siirecinde

yonetici liderlerin atmas1 gereken adimlar asagidaki gibi siralanabilir;

e Lider ve yoOnetici konumunda bulunan kisilerin hemen her konuda
birlikte hareket etmesi gerekmektedir. Calisanlarla bir arada olmalar1 ve

giivenli bir iletigim ortam1 kurmalar1 gerekmektedir.

e Calisanlarin sahip olduklar1 bireysel yeteneklerin ortaya konulmasi

konusunda onlar1 tesvik etmek gerekmektedir.

e Calisanlarin yaptiklar1 ve goz ardi edilebilecek, hayati olmayan
kusurlar1 hosgorii ile karsilamak ve bu hatalarin onlar tarafindan

anlasilmasina olanak saglamak gerekmektedir.

o Iletisim siirecleri her iki tarafi da kapsayacak sekilde engelsiz olmalidir.
[letisim siireglerinde ortaya ¢ikabilecek sorunlarin ¢dziilmesi icin geg

kalinmamalidir.

e Yonetim kademesindeki kisilerin ¢alisanlarin sahip olduklar1 sorunlari

periyodik olarak dinlemeleri ve samimiyetle ¢6ziim aramalar1 gereklidir.

o Ilging ve yararli goriilen fikirler mutlaka desteklenmelidir. Yararl
olmadig1 disiiniilen diisiincelerin bile kisa siirede reddedilmemesi
gereklidir. Ise yarasin veya yaramasin ortaya fikir atan her bir ¢alisan

tebrik edilmelidir.

o Isyerindeki farkli gruplar ve takimlar arasinda kopukluk yasanmasina

izin verilmemelidir.

e Hedeflenen kurumsallik i¢in yararli olan kurum kiiltliriiniin olusmas1

icin uygun ortamlar desteklenmelidir (Barutgugil, 2004: 211).
Kurumsal kiiltiiriin aktarilmasinin yollars;

Kurum Kkiiltliriinlin kuruma olan olumlu etkilerinin yaninda bu kiiltiiriin tiim
calisanlar  tarafindan benimsenmesi insan kaynaklar1  birimleri ile
saglanmaktadir. Isletmenin sahip oldugu temel degerleri aktarma yolunun dogru
olarak belirlenmesi calisanlarin saglikli bir sekilde motive edilebilmesi ve

orgiitsel verimliligin artmasi igin dnem arz etmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin ise
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yeni  basglayan  kigilere  aktarilabilmesi  siirecinde  bazi  yOntemler

kullanilmaktadir. Bu yontemler asagida aktarilmaya ¢alisilmistir;

Sosyallesme Kiiltiirii: isletmeye yeni katilan kisiler kurumsal degerleri kendileri
icin kabullendiklerinde onlardan biri oluverirler. Kuruma veya isletmeye yeni
baglayan bireyler kurumsal oOgretileri eski ¢alisanlar1 takip ederek
gozlemleyerek, nasil davrandigma bakarak, o©rnek alarak dolayli olarak
Ogrenebilirler, ancak bir siizgece sahip olmadiklarindan kabul edilen ve kabul
edilmeyenleri de birlikte 6grenmis olurlar. Cevrelerindeki kurumsal kiiltiirdek i
onaylanmis degerleri ve kurallar1 68renme ve uygulama bir sosyallesme

stirecidir (Glgli, 2001: 156).

Rol Yonetimi: Ise yeni baslayan kisiler igin yeni karsilasacaklar1 durumla ilgili
verdikleri tepkilerdir. Ise yeni baslayan kisilerin ilk doneminde gosterdikleri
tepkiler genellikle eski ¢alisanlarla ayni olmaktadir. Diger bir deyisle isletmede
yewni dahil olan kisilerle halihazirda ise devam eden kisilerin ayni durumlar

karsisinda ayni1 tepkiyi gostermeleridir (Torlak, 2008: 117).

Diger bir yontem de, organizasyon yeni dahil olan kisilerin kendiliginden belirli
tepkiler iiretmeleridir. Ise yeni giren Kkisilerin isyerinde bulunan davranis
bigimlerine ve degerlere uygun olmalar1 i¢in bir 6ngdrii sahibi olmalar1 s6z
konusudur (Torlak, 2008:117). Bu sekilde herkes tarafindan sahiplenilen kurum,
hedeflenen basarili sonuglara dogru yol alir. Kurumsal kiiltiire sahip olunmasi
ve kabullenilmesi durumunda organizasyonu meydana getiren herkes tiim

degerleri ile yapiy1 sahiplenmeye calismaya baslar (Izgdren, 2007: 220).

Organizasyonlar dnceden belirlenen is etigi ilkelerini ¢alisma siireclerine dahil
ederek bir kurumsal kiiltiir olusturmak icin ¢aba gosterirler. Is etigine sahip
degerlerle oOrgiitsel kiiltiiriin olusturulmasi i¢cin 3 ana unsur bulunmaktadir.

Bunlar;

e Ben yerine biz denilmesi ve bu bilingle bir kurumsal kiiltiiriin

olusturulmasi,

e Calisanlarin sahip olduklar1 sorumluluklarin bilinci ile hareket etmesi
ve her bir ¢alisanin isletmedeki davranis ve tutumundan sorumlu

tutulmasi,
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e Sorumluluk bilinciyle biitiin ¢alisanlarin 6zenli, kontrollii ve iletisime

acik olmasi (Barutgugil, 2004: 223).

Is etigi ve kurumsal kiiltiir pek cok agidan i¢ ice gecmis iki kavram olarak
karsimiza cikmaktadir. Isletmeye o6zgii degerler uygulamaya kondugunda
isletmenin kiltiirti haline gelirler. Konuyla ilgili ¢aligmalarda goriilmiistiir ki
calisma yasaminda ortaya ¢ikan bazi sorunlar1 c¢alisanlar gormezden
gelebilmektedir. Orgiitsel aidiyet duygusunun gii¢lii olmasindan kaynaklanan bu
durumda isletmenin kayiplari da az olur. Kimi isletmeler rekabet icinde
olduklar1 diger firmalarin gerisine diismemek adina gii¢li bir isletme imaj1

olustururlar ve yasadiklar1 sorunlar1 disariya yansitmazlar.

Isletmeler is etigi kurallarina uymaya calisirken kars: karsiya kaldiklar1 olumsuz
durumlarla ilgili tekrarlanmamasi1 g¢abasi igine girerler. Rekabet ortaminda
calisanlara saglikli bir ¢alisma ortaminin sunulmasi ve rekabet¢i bir ¢calisma
sisteminin olusturulmasi i¢in is etigine siki sikiya baglanmak gerekmektedir. Bu
etik degerler giderek kurumsal kiiltiire doniisecekler ve isletmeyi uzun vadede

kaliteli {irlin ve hizmet liretmeye yoneltecektir.

Orgiitsel olarak etik kurallara sahip olan kuruluslarin sahip olduklar1 dzellikler

sOyle siralanabilir;

o Isletmede gorevli calisanlarin diisiinceleri isletmenin diisiincesi olarak

kabul edilmektedir.

o Isletmeler, politikalarin1 ve etik degerlerle ilgili kurallarini

belirlerlerken karar siirecinde ¢alisanlarini da isin i¢ine katarlar.

o Isletme etik degerleri arasinda adalet, esitlik ve diiriistliik gibi insani

degerler mutlaka bulunmaktadir.

o Isletmede bireysel sorumluluklar dnemsenir. Calisanlarin sorumluluklar:
listlenmeleri sirasinda oOrgiitsel ¢ikarlar1 da goz Oniinde bulundurmalar:

beklenir.

o Isletmenin sahip oldugu kurumsal hedeflerin gevre ile uyumlu olmasi

gerekir.

37



¢ Etik kurallar1 benimseyen ve bunlara uyan kurumlar kurum igerisinde ve
disarisinda iletisime gegtikleri paydaslarla (ortak, hissedar, miisteri gibi)

saglikli ve etkili bir iletisim sistemi kurabilmislerdir.

e Isletme i¢in etik davranis olarak belirlenen kurallar isletme ydnetim

kademesindeki kisiler i¢in de gecerli olarak degerlendirilir.

o Etik kurallara uyum gosteren kurumlar adaletli karar alma konusunda
israrct olmaktadirlar. Yazili olarak koyduklar1 etik kurallara azami

derecede uymak i¢in caba gosterirler.

e Temel etik kurallara gore, personelin is ile ilgili verecekleri kararlardan

bireysel olarak sorumlu tutulmasi konusu vurgulanmaktadir.

e Etik kurallara riayet eden isletmeler faaliyetlerini isletme menfaatlerine
yonelik edinimler olarak goriirler. Bu isletme menfaatleri ¢calisanlarinin

yiiksek deger olusturmasiyla meydana ¢ikmaktadir (Bingdl, 2004: 23).

Verimlilik: Etik kurallara uygun olarak calismalarmi siirdiiren ve islerini
biiyliten sirketler iiriin veya hizmetlerinin satilmasi sirasinda ve sonrasinda
yiksek diizeyde memnuniyet olustururlar. Miisterilerin siiregten memnun

olmalari isletmenin motivasyonunu da artiran bir 6zellik tasir.

Sorumluluk: Hem yonetim kademesi hem de alt kademedeki ¢alisanlar is etigine
sahip oldugu igin karsi karsiya kalacaklar1 olumsuzluklarda kendilerinden

beklenen hareketleri gergeklestirmek konusunda tereddiit etmezler.

Iletisim: Isletme calisanlar: is etigi anlaminda farkli ve celiski i¢eren konularla
kars1 karsiya kaldiklarinda acik olmayi secerler ve sorunu ¢ézmek icin seffaf bir

iletisim yontemi benimserler.

Rekabetci Ustiinliik: Isletme personelinin etik kurallara bagli sekilde ¢calismalar:
isletmedeki {iriinlerin ve hizmetlerin kalitesini artirir, maliyetleri diisiiriir ve
performansi iist seviyeye tasir. Boylece hedeflere ulasmak konusunda 6nemli bir

adim atilmis olur (Barutgugil, 2004: 224).

Olumsuzluklardan Kag¢inmak: Etik kurallara uyma bilincini gelistirmis olan
sirketler, sirkete kars1 ortaya ¢ikabilecek kanuni olumsuzluklardan ve sektordeki
haksiz rekabet suclamalarindan kaginir. Miisterilerinin hatali iiriin ve hizmet

suclamalarindan, olusabilecek bir¢ok is kazalari ve meslek hastaliklar1 gibi
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sorunlardan, aymrimeilik, taciz gibi ¢esitli dava konularindan, devletin,
sendikalarin ve ¢evre Orgiitlerinin olumsuz olabilecek baskilarindan kendilerini

uzak tutarak c¢ikarlarini kollayabilirler (Bingol, 2004:23).

2.8 Insan Kaynaklar1 Yénetiminden Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine

Gegis

Insan kaynaklar1 yonetiminin énemli hale geldigi, ¢alisanlarin 6zliik haklarmin
olabildigince karsilandigi, isletmeler i¢in insanin 6nemli ve vazgecilmez bir
duruma geldigi giinlimiiz organizasyonlarinda teknik gelismelere bagli olarak
insan giiciiniin yerini makine ve teknolojik cihazlarin olmasi 6nemli bir degisimi
ortaya koymustur. Bu degisim literatiirde "insan kaynaklar1 c¢agi1" seklinde

adlandirilmaktadir (Ogiit, 2001: 73).

20.ct yiizyilin ikinci yarisindan itibaren sanayi devrimi ile beraber
makinelesmenin ve teknik cihazlarin insanlarin yerini almasina bagli olarak
insan glicliniin artik eskisi kadar 6nemli olmadig1 diisiiniiliir olmustur. Ancak
insanlarin makineleri kullanabilecek yegane kaynak olmalar1 bu siireci

yavaslatmis ve insan sermayesi kavrami ortaya ¢ikmaya baslamistir.

Stratejik  insan kaynaklari yOnetimine gecis doneminde, kurumlarin,
sektorlerindeki rekabet ortamlar1 nedeni ile giderek artmakta olan personel
ihtiyacinin ehemmiyeti biiyiiktiir. Stratejik olarak bir isletmenin etkin rekabet
kosullarina giiniin sartlarina uyumu goéz Onilinde bulundurularak calisanlarini
daha verimli kullanmasi i¢in stratejik olarak ortaya konmus bir insan kaynaklar1
yonetimine ihtiyag duyulmustur. “Strateji” kelimesinin kullaniminin Ingiltere’de
ilk defa 1656 yilinda rastlanir. Yunancada ‘Baskomutan’ anlamma gelen
‘strategus’ kelimesinden tiiretilmis olup kokeninde °‘stratos’ ordu ve ‘again’

yonetmek kelimelerinin birlesiminden meydana gelmistir (Bayat, 2008: 69).

H. Mintzberg'e gore strateji hem gelecek planlar1 hem de ge¢mis donemde
uygulanan modelleri kapsayan bir kavram olarak tanimlamaktadir. O'na gore
“gerceklesen” strateji “gecmisteki uygulamalardan ortaya ¢ikan 6rneklerdir” ve
“tasarlanan” strateji de kendi alaninda istiin olabilmek i¢in gelecek
planlamasina gore tasarlanan planlardir (Bayat, 2008: 70). Strateji yOonetim

bilimsel agidan ele alindiginda klasik bir tanimlama ile Orgiitsel amaglara
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ulasabilmek i¢in iist yonetim kademesinin yapacagi calismalar1 belirleyen ve

uzun donemi kapsayan bir planlama seklinde a¢iklanmaktadir (Bayat,2008: 70).

Ingiltere'de 18. yiizyilin ortalarindan itibaren baslayan ve hizla biitiin diinyaya
yayilan endiistri devrimi sonucunda makinelesme ve kitlesel iiretim artmistir.
Bu asamada isgiicii ucuzdur ve ¢okca bulunmaktadir. Bu nedenle bu déonemde
insan kaynagma yonelik olarak bir koruma ve kollama cabasi goriilmez. insan
kaynaklar1 yonetiminin bir uzmanlik alani olarak ele alinmasi ile ancak 1900'lu
yillara gelindiginde miimkiin olmustur. 1885 yilinda ydnetim bilimi ile ilgili
calismalar yapan Taylor, ¢alisan personelin daha etkili bir sekilde ¢aligmasinin
yontemleri ile ilgili tanimlamalar yapmis ve bu isletmelerdeki verimliligi

artirmistir (Aldemir, 2001: 6-7).

21. yiizyilla gelindiginde ise organizasyonlar o giine kadar gormedikleri
doniisimleri ¢ok hizli bir sekilde cok kisa bir siirede yasamak zorunda
kalmiglardir. Isletmeler bu siirece kadar benimsedikleri yonetim anlayislarinda
binlerce yillik Roma ve Hristiyan kilisesi hiyerarsik yapismi kullanmiglar ve
tiim isletme siire¢lerini buna gore sekillendirmislerdir. Ancak i¢inde yasanilan
donemde teknolojik gelismelerin biiyiik bir hizla isletmeleri ve insanlari
degistirdigi goz ardi1 edilmemis ve tiim organizasyonlar kendisini glincellemek
zorunda kalmistir. Orgiitler ve isletmeler ayakta durabilmek igin teknoloji ile
ortaya c¢ikan bu degisime ayak uydurmak zorunda kalmislardir. Bu noktada
sirketlerin i¢inde bulunduklar1 piyasada rekabetci olabilmek ve Tstiinliik
saglayabilmek i¢in degisime Onciilik yapmaktan baska careleri kalmamistir

(Barutgugil, 24.10.2016).

Performansini artirmak isteyen tiim sirketler belirli stratejilere bagli olarak
hareket etmek zorunda kalmaktadir. Igeride veya disarida etkilesime gegtikleri
tim paydaslarla uyum i¢inde gelistirilmesi gereken stratejiler ayni zamanda
onlar1 iyi birer takip¢i durumuna getirmistir. Isletmeler ¢evresinde olan biten
her bir degisimi yakinen takip etmek ve buna gére planlama yapmak zorundadir.
Paydaslarinin yani sira rekabet i¢inde olduklar1 diger sirketleri de goz ardi
etmeden planlamalarin yapilmasi zorunluluk haline gelmistir. Sirketler bu
sekilde stratejik yonetim anlayis1 icinde hedeflerine ulasabilmekte ve

rakiplerine kars1 iistiinliik elde edebilmektedirler.
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Yapilan calismalar stratejik yOnetim anlayisinin birbiri ile iliskili 3 ana
degiskeninin birbiri ile uyumlu olmasinin gerekli oldugunu ortaya koymustur.
Bu 3 degiskeni; iist kademe degerleri, ¢evre sel kosullar ve elde bulunan
kaynaklar seklinde siralamak miimkiindiir. Bununla birlikte stratejik yonetimin,
organizasyonun gii¢li ve zayif yonlerine bakarak, tiim dis kaynakli risk ve
imkanlarin  da degerlendirilmesinin gerekliligi vurgulanmalidir. Cevrede
yasanan olast bir degisiklik, i¢ ve dis odakli kaynaklarin yakindan takibi
yapilmali, hedefler ihtimallere gore ortaya ¢ikabilecek degisiklere hemen uyum
saglayabilsin. Bu nedenle hedeflerin esnek ve olasi degisikliklere hazir olmasi

gerekliligi tiim arastirmacilar tarafindan da benimsenmistir ( Bayat, 2008: 29).
Stratejik yonetim siiregleri temel anlamda 5 basamaktan meydana gelir. Bunlar;
e Orgiitsel yapmin sahip oldugu misyon ve hedefler,
e (evresel bazda yapilan arastirma ve incelemeler,
o Stratejilerin olusturulmasi (stratejilerin formule edilmesi),
o Stratejilerin eyleme doniistiiriilmesi,

e Stratejilerin sonuglarinin degerlendirilmesi (Bayat, 2008: 72).
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Sekil 2.1: Stratejik Yonetim Modeli

Kaynak: BAYAT, Biilent, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Cilt 10,
Say1 3, 2008,s.29-72

Sekilde goriildiigii iizere 5 adimin belirli bir hiyerarsi ve siralama i¢indedir. I1k
adimda bulunan “misyon ve hedef” organizasyonun sektdr igindeki ydniiniin
belirlemesi bakimindan 6dnemli bir yere sahiptir. Misyon organizasyonun varlik
sebebi olarak One c¢ikmaktadir. Ortaya konulmasi kolay gibi goriinse de
misyonun olusturulmasi olduk¢a zordur. Ciinkii misyon, orgilitsel aktivitelerin

tamaminin i¢inde bulundugu bir temel olarak gorev yapar. Diger tiim faaliyetler
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Orgiitiin temel yap1 tasi konumunda bulunan misyon etrafinda sekillenmektedir.

Orgiitsel yapmin her bir noktasinda bu temel degerlere atif yapilmaktadr.

Ikinci siradaki adim olan gevresel faktorleri inceleme, isletmede organizasyonun
zayif ve kuvvetli yonleri ile dis tehdit, risk ve imkanlarin analizini igermektedir.
Bu adimda isletmenin, organizasyonun olgunlugu, dayanikliligi ve i¢ ¢evre - dis
cevre tespiti ile mihenk noktalarini olusturan bilesenlerin analizini yapmak da
bu agidan onemlidir. Bilesenler sektorde ayakta kalma, endiistri yapisi, kanuni
ve yasal diizenlemeler, teknolojinin kullanimi, piyasa kosullar1 ve ekonomik

egilimlerdir (Bayat, 2008: 72).

Strateji olusturma adiminda ortaya konulabilecek biitiin stratejik faktorler
arastirilir ve Orgiitiin ulasmasi1 gereken amaglara erismek icin kullanilir. Bu
siire¢ farkli stratejilerin bir araya getirilmesi ve her birinin ayr1 ayr1 ancak ayni
amaca yonelmeleri amacini tasimaktadir (Yiiksel, 2004:19). Biitiin bu
asamalarda kurum i¢i fonksiyonel organizasyonlarin farkli birimlerle farkli
stratejiler gelistirdikleri ve bu stratejileri ayni amaca hizmet -ettirmeye
cabaladiklar1 goriilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, planlama, pazarlama,
finans, arastirma gelistirme faaliyetleri de birer fonksiyonel organizasyondur

(Bayat, 2008: 72).

Dordiincii adim olarak da ortaya konulan stratejilerin hayata gecirilmesi
amaciyla tiist yOneticilerin sahip olduklar1 O6ngoriiler, hedefler ve teknikleri
igerir. Bu siire¢ yoneticilerin liderlik ¢esitlerine, organizasyonel yapiya, bilgi ve
becerilere, kontrol mekanizmalarina ve insan kaynaklari yonetiminin tiim
faaliyetlerini kapsamaktadir. Tiim bu yap1 icinde en Onemli boyut liderlik
boyutudur. Diger tiim unsurlar1 pesinden siiriikleyen ve hedef koyan liderlik
boyutu olmaktadir. Stratejilerin degerlendirilmesi asamasinda faaliyetlerden
sonra ortaya ¢ikacak olan degisim ve verimlilik artisinin hedeflenen degisim ve
verimlilik ile hangi Olgiide ortiistiigii ile ilgili degerlendirme sonuglar1 s6z

konusudur.

Gliniimiiz Orgiitsel yapilarinda teknolojik gelismelerin 6nemli derecede etki
ettigi degisim ve doniisiimler her anlamda kendisini gostermektedir. Ticari olsun
veya olmasin biitiin organizasyonlar varliklarini siirdiirebilmek i¢in teknik

gelismelere ayak uydurmak zorunda kalmaktadir. Kendi piyasalarinda ayakta
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durabilmek ve diger rakiplerine karsi istiinliik saglayabilmek i¢in degisime

ayak uydurmak gerekmektedir.

Stratejik yonetimin temel unsuru olan lider veya ydneticiler ortaya konacak olan
basarili sonuglardan en ¢ok pay alan kisiler olurlar. Ciinkii liderler ya da
yoneticiler ortaya konacak olan biitiin stratejik adimlar1 belirler, bu adimlarin
uygulanmasint saglar ve uygulama asamasinda kullanilacak olan insan
kaynaklarini uygun sekilde yonlendirirler. Biitiin Orgiitler bir amaci
basarabilmek ve belirli kazanimlar elde edebilmek icin kurulmaktadir. Bu
kazanimlarin elde edilememesi durumunda maddi veya manevi kayiplarin
yasanmasi so6z konusu olacagi i¢in liderlik 6nemli bir yonetim unsuru olarak
goriilmektedir. Orgiitsel fonksiyonlarin sahip olduklar1 gorevleri yerine

getirebilmeleri yonetimsel bilgi ve beceriyle yakindan iligkilidir.

Geg¢mis donemde organizasyonlarda uygulanan stratejik yonetim ihtiyag ve
kurallar1 ile giinimiizde faaliyetlerini siirdiiren organizasyonlarda uygulananlar
farklilik gostermektedir. Benzer hedeflere ulasabilmek i¢in artik ¢ok daha farkl
yontemler, farklt makineler ve bilgiler kullanilmaktadir. Giinlimiiz
organizasyonlarinda yoOnetimsel basar1 icin bakis acisinin degismesi

gerekmektedir.

Oncelikli olarak organizasyonlarda hangi unsurlarmm katma deger yarattigi
konusuna egilmek gerekmektedir. Organizasyonlarin basarili olabilmesi ve
gelisebilmesi yalnizca fiziki varliklarin gelismesi ile olasi degildir. Bunun
saglanabilmesi i¢in biinyesinde ¢alisan insanlarin sahip olduklar1 yeteneklerin
de fark edilmesi ve bu yeteneklerin dogru sekillerde kullanilmasi

gerekmektedir.

Organizasyonlarin sahip olduklari insan sermayesini verimli bir sekilde tespit
etmesi ve bu sermayenin sahip oldugu yetenekleri gelistirmesi i¢in ortaya
koyacaklar1 ¢aba kurumlarin organizasyonel yapilarinda etkili olabilecek ve
alinacak olan stratejik kararlara etki edebilecek insan kaynagi ile ve bu

kaynagin yonetilmesi ile miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel yonetim siireclerinin énemli bir bdliimiinii
olusturmaktadir. Calisanlarin organizasyonel kapasiteleri ve performanslarinin

Olclilmesi, onlardan iist diizeyde verim elde edebilmek i¢in gereklidir.
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Calisanlarinin sahip olduklar1 yeteneklerin bilincinde olan ydneticiler kurumsal
iletigsim, liderlik, sorun ¢6zme yetenegi, kararlara katilma, ekip calismasina
katk1 ve farkliliklarin belirlenmesi gibi kavramlari iist diizeyde gergeklestirme
becerisine de sahip olurlar. Farkli 6zelliklere sahip olan pek ¢ok ¢alisanin
birbiri ile uyumlu sekilde ¢alismasini saglamak gibi 6nemli bir gorevi siirdiiren

yoneticilerin 6dnemli sorumluluklar1 bulunmaktadir

Isletmeler ve kurumlar elinde bulunan insani yeteneklerin periyodik olarak
gelistirilmesine ve bu becerilerin yerinde kullanilmasiyla ortaya ¢ikacak olan
katma degerle her acidan fayda saglayacaktir. Glinimiiziin en gelismis, en
basarili ve biyiik sirketleri arasinda bilgi sirketlerinin boy gdstermesi artik
sirketlerin daha c¢ok bilgiye ve insana yatirim yaparak ileri ¢iktiklarini gosterir

(Barutgugil, 2016 :1).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1 Orgiitsel Baghhk Kavramna Kavramina Genel Bakis

Isletmelerdeki organizasyonel yap1 orgiit olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle
orgiitler agisindan 6nemli sonuglara yol acan orgilitsel baglilik kavrami ¢ok
yonlii olarak ele alinmakta ve konuyla ilgili pek ¢ok disiplini kapsayan net bir
tanimlama yapilamamaktadir. Bu durumun asil nedeni “sosyoloji, psikoloji,
toplumsal psikoloji ve Orgiitsel davranis” gibi birbirinden farkli disiplinlerde
calismalar  yapan  farkli  arastirmacilarin  Orgiitsel =~ baghlikla  ilgili
degerlendirmeleri kendi cercevelerinden yapmalar1 ve buna goére sonuglara
varmalaridir (Sencan, 1990: 23). Bu nedenle kavrama iliskin pek c¢ok farkl

tanim ve goriis bulundugu sdylenebilir.

Orgiit ve is goren iliskisinin sonucunda ortaya c¢ikan oOrgiitsel baglilik, is
gorenlerin ¢alistiklar1 is yerine karsi hissettikleri duygu yogunlugunu anlatir.
Insanlarin ¢alistiklar1 isyerinden ve yerine getirdikleri gorevlerden memnuniyet

duymalarinin saglanmasi, isletme i¢in en az lUretim siliregleri kadar 6nem arz

etmektedir (Uygur, 2009: 12)

Is gdrenlerin ¢alistiklar1 kurumla olusturdugu giiclii baglarin siirekli olmasi ile
orgiit baghligin olusmasindan sdz edilebilmektedir. Orgiitsel baglilik,
calisanlarla isverenler arasinda ilk kurulan iliski ticret iliskisi belirli bir siire
sonra giiven temelli ve soyut bir duygu temeline dayanmaya baslamaktadir.
Bununla baglantili olarak uzun siire ayn1 kurumda gorev yapan kisiler kurumun

degerini kabul eder ve kurum ¢ikarlarmi kendi ¢ikar1 gibi gérmeye baslar

(Bozkurt, 2013: 121).

Orgiitsel bagliligm organizasyonda gorev yapan kisilerin iginde bulunduklari
yapiya karsi en yiiksek diizeyde duygusal bag kurmalar: seklinde agiklanmasi
miimkiindiir. Isgdrenlerin yogun bir bagllik duygusu ile baglandiklar
isletmelere samimi bir sekilde emek verdikleri goriilmektedir. Bu tiir calisanlar

kendi kendine, digaridan herhangi bir giidiilemeye ihtiya¢ duymadan isletmesine
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en yiiksek diizeyde faydali olabilmek i¢in caba gdstermektedir. Orgiitsel baglilik
kendi kendine olusmamaktadir. Bu duygunun olusabilmesi i¢in ¢ift tarafli ve
giiven temelli bir bag olmasi gerekmektedir. Temelinde c¢alisanin is etigi
diislincesi ile baslayan iligki, siire¢ i¢ginde kurumun da c¢alisana karsilik vermesi

ile orgiitsel bagliliga doniisiir.

Calisanlar baglaminda ele alindiginda organizasyonun sahip oldugu amaclara
bagli olarak Orgiitsel baglihigin ortaya cikmasi beklenmektedir. Orgiitsel
baglilikta, orgiit iiyelerinin kurum tarafindan belirlenen hedeflere, faaliyetlere
ve calismalara goniillii olarak katildiklar1 goriilmektedir. Calisanin bu noktaya

gelmesi goniilliiliik esasi ile saglanmaktadir (Durna, 2005: 210).

Calisanlarin ve iist yonetim kademesinin birbirlerinden karsilikli olarak giiven
talep etmesi ve giiven elde etmesine bagli olarak soyut bir bagliliktan soz
edilebilmektedir. Organizasyon iiyelerinin igten gelen bir istekle organizasyona
baglanmalar1 sonucunda siirekli ve pozitif bir bakis agisina sahip olmalari
goriilmektedir. Isletmeler biinyelerinde calisan herkesin orgiit bagliliginin en
yiksek diizeyde olmasii ve bu diizeyi korumasini ister. Bu siirecin ilerleyen
zamanlarinda yoneticiler samimi olarak oOrgiite bagli olan ile sadece maddi

olarak orgiite bagli olan ¢alisanlar arasindaki farklar1 gorebilirler.

Calisanlarin kendilerini isletmelerine dahil olmus olarak hissiyata sahip olmalar1
orgiitsel bagliligin isletmeye katkis1 oldugu sdylenebilir. Isyerine ve isyerinin
degerleri ve hedeflerine sahip cikan personelin, ticari sektor igerisindeki bir
gruba dahil oldugu kadar sosyal bir gruba dahil olmus anlamina gelir. Orgiitsel
baglilik ile igyerine aidiyet duygusuyla baglanmalarinin daha da pekistigi fark
edilmektedir (Demirel, 2008: 183).

3.2 Orgiitsel Baghihg Etkileyen Unsurlar

Orgiit ici iletisim: Ilk insandan bu yana iletisim insanlar arasinda belirli
ihtiyaclarin giderilmesi i¢in zorunlu bir kavram olmustur. Bununla birlikte
iletigsimin yalnizca insanlara 6zel bir kavram olmasindan da bahsedilemez. Her
bir canli organizmanin birbiri ile ¢esitli yontemlerle iletisim kurdugu giiniimiiz
teknolojilerinde tespit edilebilmektedir. Hayvanlar ve bitkilerin yani sira

maddenin en kiigiik parcalarinin da birbiri ile iletisim kurdugu bilinmektedir.
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Bu arastrmanin ana omurgasint olusturan insan kaynaklarinimn da iletisim
stiregleri ile yakindan ilgisi bulunmaktadir. Bu durum isletmeler i¢in yasamsal
oneme sahiptir. Iletisim siireclerinde yasanabilecek olas1 sorunlarda isletmenin
tim dengelerinin alt iist olmas1 s6z konusu olabilmektedir. En saglikli iletisimi
kurmaya c¢aba gosteren isletmeler i¢in iki Onemli unsurdan s6z etmek
mimkiindiir. Bu iki unsurun biri mesajin iletilebilmesi digeri ise mesajin
alinabilmesidir. Mesajlarin  verilmesi ve alinmasi kisiler arasinda 6zel
yontemlerle gergeklesse de bazi ortak tiirleri bulunmaktadir. iletisimin tiirleri ile

ilgili asagidaki siralamay1 yapmak miimkiindiir;
e Kisilerarasi iletigim,
o Kitle iletisimi,
e Siyasal iletigim,
e Sesli ve goriintiilii iletigim,
e Yazili ve sozlii iletisim,
e Elektronik, dijital iletisim (Goneng, : 15.12.2017).

Bu ortak tiirlere ek olarak giinlimiizde duygudaslik olarak adlandirilan bir
iletisim sekli de yaygin olarak kullanilmaktadir. Bir tiir empatik iletisim olarak
tanimlanabilecek olan bu iletisim tiirlinde insanlarin kendisini baskasi yerine
koyabilmesini ve onun duygularini anlayabilmesini temel almaktadir (D6kmen,
2001: 135). Bir olaya veya duruma kendisinin bakis ac¢isinin disinda, baskasinin
bakis agisiyla bakabilmek, etkili bir iletisim igin gerekli temel unsurdur.
Davranis bilimi uzmanlar1 ve yaptiklar1 arastirmalarla karsilikli iletisimde soziin
etkisinin ylizde 7, ses tonunun etkisinin ylizde 38 oldugunu geriye kalan yiizde
55°lik kismin da beden dili, jest ve mimiklerin en etkili iletisim oldugunu ortaya
koymuslardir. Goriildiigii lizere insan bedeni duygu ve diislincelerin yansimasi
gibidir (Cangil,2004: 70). Bu yiizden insanlarin sdzlerden ¢ok mimik ve beden
dilinden mesajlar1 aldiklar1 bilinmektedir. Orgiitsel kiiltiirde saglikli iletisimin
yalnizca calisanlarin kendi arasinda degil {ist yonetimle arasinda da kurulmasi
gerekmektedir. Iletisim siireclerinin orgiitle iliskisi olan tiim paydaslar
baglamida sagliklt olmasi Orgiitsel yapmin saglamlhigr icin gerekli ve

Onemlidir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinde iletisim her durumda en &nemli unsur
olarak  karsimiza ¢ikmaktadir. Iletisim  siireclerinin  dogru  sekilde
yapilandirilmadigr ve kopukluklarin yasandigi ortamlarda is verimi veya
calisma huzurundan bahsedilemez. Bu baglama orgiitsel bagliligin en 6nemli
etkileyicileri arasinda iletisim siireglerini goéstermek yanlis olmayacaktir.
Orgiitlerde yasanan problemlerin temelinde iletisim kopukluklar1 gelmektedir.
Bu c¢alisanlarin kendi aralarinda kurduklar1 yatay iletisim denen siireglerde
ortaya ¢ikabilecegi gibi calisanlar ve iist yonetim arasinda kurulacak ve dikey
iletisim olarak adlandirilan siireclerde de ortaya c¢ikabilmektedir. Buna ek olarak
informal iletisim olarak adlandirilan ve c¢alisanlarin sosyal olarak kurduklari

iletisim siireglerinde de sorunlarin yasanmasi olasidir.

Iletisimle ilgili yasanan sorunlar hizli bir sekilde belirlenerek giderilmezse
kurumlarin ¢okiisiine kadar gidecek etkileri olabilmektedir. Bu durumda
isletmelerin tiim g¢alisanlarinin (yOneticiler ve diger calisanlar) dogru iletisim
kurmanin yolunu &grenmesi yasamsal bir zorunluluk olarak karsimiza ¢ikar.
Insan kaynaklar1 yonetim bdliimlerinin bu konuda 6zenli ¢alismasi1 ve periyodik
olarak egitim programlar1 diizenlemesi bliyiik 6nem tasimaktadir. Bu programlar
ile iletisim siireglerinde ortaya ¢ikmasi muhtemel sorunlar daha baslamadan

¢Oziilebilir ve isletmenin performansi yiikseltilebilir.

Orgiit ve calisan iletisimi: Orgiit ile calisan arasindaki iletisim siiregleri
isletmelerin kendi sektorlerinde varliklarini siirdiirmeleri agisindan en Oonemli
etkenlerin basinda gelmektedir. Isyerinde kurulmasi gereken iletisimde sorun
yasanmasi ¢alisanlarin iist yonetimle kopuk olmas1 ve kendi aralarinda informal
iletisim yontemleri ile iletisim kurma g¢abasi icine girmesi isletme ici iletisimi
bozucu rol oynar. Bu durum pek ¢ok sorunun da baslangic noktasini
olusturmaktadir. iletisimin saglikli sekilde kurulabilmesi ile éncelikle kurumsal

aidiyet duygusu geligir ve kurumun performansi artar.

Calisanlar arasindaki iletisim: Calisanlarin birbiri ile kurduklar1 iletisim
stireclerindeki bozukluk orgiitsel iletisim kanallarini kapatan bir etkiye neden
olmaktadir. BOyle bir sorunun yasanmasi durumunda is veriminde disiis, is
yiikiiniin artmasi, i3 devamsizliginin artmasi gibi sorunlar yasanabilmektedir.
Cogunlukla bu tiir iletisim sorunlar1 ayni bolimde caligmasi gereken kisileri

birbirinden uzaklastiran bir etkiye neden olmaktadir. Kisilerin isletme ile
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arasinda Onemli bir set durumuna gelen iletisim kopukluklari g¢alisanlarin
orgiitsel baghiligini azaltarak Orgiitsel performansin diismesine neden
olmaktadir. Bunun tersi durumlarda da isletmede gorevli ¢alisanlar bir arada
hareket etmek istemekte ve Orgiitsel bagliligin ortaya c¢ikmasi s6z konusu

olmaktadir (Kogel, 1995: 131).

Is doyumu: Is doyumu calisanlarin iizerlerine yiiklenen gorevler sonucunda elde
ettikleri memnuniyet olarak tanimlanabilir. Verilen gérevlerde basarili olmak ve
sonucunda bir kazan¢ elde etmek ve bu kazancin kisinin beklentilerini
karsilamasi ile is doyumu elde edilebilir. Is doyumu hem isverenin hem de
calisanin elde etmeye calistigi yegane kavramdir (Erdogan, 1996: 32). Is
doyumu sonucunda rgiitsel bagliligm ortaya ¢ikmasi beklenir. Insanlar fiziksel

veya ruhsal doyum elde ettikleri her duruma kars1 baglilik duygusu gelistirirler.

Orgiitsel giivenin tesisi: Isletme yonetim kademesinin, is gorenlerin
performansini artirmak ve ¢alisma ortamindaki huzuru saglamak icin esitlik¢i ve
seffaf bir ortam olusturmasi gerekmektedir. Bu yalnizca sézel olarak degil,
fiziki olarak da kurulmasi gereken bir ortamdir. Calisanlarin ne kadar yiiksek
diizeyde oOnemsediginin gdosterilmesi onem arz etmektedir. Yoneticilerinin
kendileri ile dolaysiz, yalin ve etkili iletisim kurdugunu, boylelikler emeklerine
deger verildigini goren ¢alisanlar, bunu karsiliksiz birakmazlar ve bir siire sonra
orgitsel bagliliga sahip olurlar. Bunun sonucunda ¢alisanlar performanslarinin
artmasi i¢in kendiliginden caba gostermeye baslayacaklardir (Demirel, 2008:

179).

Bunun sonucunda isletmedeki yonetici kademesinde olan kisilerle calisanlar
arasinda karsilikli bir sevgi saygi durumu olusacak ve her iki taraf da birbirine
hosgori ile yaklasacaktir. Bu sekilde birlik beraberligin saglanmasi miimkiin
olacak ve isletme daha ileriye tasinabilecektir. Tesis edilen giicli iletisim
kanallar1 ile yonetici ve calisanlar her agidan olumlu bir calisma ortami

meydana getirebileceklerdir.

Kurumsal disiplin uygulamalari: Kurumsallagsma; organizasyonlarin dolaysiz
olarak iletisim i¢inde oldugu, iist yonetimin de lizerinde olan sermayedar ve
patronlardan bagimsiz olarak islerin yiiriitilebilmesi i¢in gerekli olan bir

kavramdir. Kurumsallik kavraminda isletmede gorev yapan tiim personel neleri

o1



yapmasi gerektigini, ne kadar yapmasi gerektigini ne hangi zamanda yapmasi

gerektigini eksiksiz olarak bilmektedir.

Orgiitsel baglilik kavramiyla birlikte karsilikli giiven temelinde bulunan
kurumsal uygulamalarla beraber ¢alisanlarin, gorevlerini tamamladiklarin kendi
kendilerini degerleyebildikleri ve bu degerlemenin de adaletli oldugunu
bilmeleridir. Bu sekilde kurumsal yonetim uygulamalarinin adil oldugunu
diistintirler ve pozitif algiya kavusurlar. Organizasyon i¢inde her iki tarafin da
ortak sekilde kabul ettigi kurallarla yonetilen kurumsal uygulamalar kontrol
baskisina gerek kalmadan islerin yolunda gitmesi sonucunu doguracaktir.
Kurumsal olarak ortaya konan kurallar personel tarafindan kabul gordiikge
orgitsel baghilik da artacaktir. Genel anlamda personelin beklentisi, ortaya
cikabilecek insan hatalarinda yonetim kademelerinin adil sekilde konuya

yaklagmalar1 olmaktadir.

Terfi: Organizasyonlarda islevsel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bir
unsuru olan ve kendi i¢inde farkliliklar gésteren uygulamalardan biri olan terfi
uygulamalar1 oncelikli olarak i3 doyumu olmak iizere pek ¢ok konuya dogrudan
etki eden bir yapiya sahiptir. Isletmede, isgdrenlerin dzveriyle sunduklar:
emekleri, bu emegin karsiliginin adil bir sekilde degerlendirildigi
diistintildiigiinde ¢alisanlarin yukariya dogru ylikselmesi, emeklerinin takdir
edildigini ve basariya ulastigini disiinecektir. Bdylece mevcut performans
ylikselmesine yol agarak isgorenler tesvik edilirken, isyerinde ¢alisanlarin kendi

kurumlarina olan bagliliklar1 arttirilacakti (Kok, 2006:294).

Kimi arastirmalarda terfi ile ilgili alinan kararlarin orgiitsel baglilik iizerinde
belirgin bir etkisinin olmadig1 iddia edilse de siire¢ i¢inde terfi uygulamalarinin
adil uygulanmasmin ¢alisan aidiyetini artirdigi1 belirlenmistir. Bu durumun
dogal bir sonucu olarak oOrgiitsel baglilik da artis gosterecektir. Burada en
onemli konu terfi uygulamalarinda adaletli olma konusudur. Dogru ve adil terfi
uygulamalar1 isletmelerin performansini artirirken tersi durumlarda ciddi

performans sorunlarinin yasandig: bilinen bir gergektir.

Orgiit kiiltiirii: Kendine 6zgii kurallar1 olan ve bu kurallar etrafinda faaliyetlerini
stirdiiren organizasyonlar ortaya koyduklar1 orgiitsel kiiltiir ile kurumsal kimlik
olusturmaktadirlar.  Boylelikle  calisanlarin ~ kabul  edebilecekleri  ve

benimseyebilecekleri bir kurum kiiltiiriinlin olusmas1 saglanabilir. Sonug¢ olarak
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her bir personel kurumun bir iiyesi ve bir pargasi olmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin

isletmeyi tamamlayic1 6zelligi de buradan gelmektedir.

Orgiit kiiltiirii, cevresel algilara gore pozitif degerler iistiine kuruldugu durumda
calisanlarin  bu kiiltiiri benimsemesi de kolaylasacak ve hizlanacaktir.
Isgorenler, isletmelerinde gordiikleri, yasadiklar1 olumlu hava sonucunda bu
kiiltiir kendilerine ¢ekici gelmektedir. Orgiit kiiltiirii zamanla daha da pekiserek,
calisanlara gore isyerleri i¢in kuvvetli bir baglilik kendiliginden meydana
cikacaktir (Giilova, 2012: 61). Gigli bir oOrgiitsel kiiltiir yapis1 calisanlari
kendisine baglayacak bir etkiye neden olabilmektedir. Dolayisiyla boyle giiclii

bir orgiit kiiltiiriine sahip olan isletmelerden ayrilmak da o denli zorlasacaktir.

Orgiitsel adalet: Organizasyonlarda kurumsal yapinin ayakta kalabilmesinin
yegane unsurlarindan biri ve en Onemlisi Orgiitsel adalet kavramidir. Bir
isletmede calisan kisiler kendisinin adil sekilde yonetilmedigini diisiindiiglinde
aidiyet duygusu kaybolur, orgiite olan baglilig1 ortadan kalkar ve artik sadece
isini yaparak maasini elde etmeye calisan bir makineye doniisiir. Yoneticilerin
calisanlarma adaletli sekilde yaklastiklarin1 gostermeleri gerekmektedir.
Adaletli bir yonetim i¢in de ¢alisma ortaminda bazi dengelerin gézetilmesi ve
calisanlardan onay alinmasi gerekmektedir. Bu dengenin ortaya konulmasinda
ve calisanlarin adalet konusundaki duyarliliklarinin gézetilmesi noktasinda {ist

yonetim kadrosuna 6nemli gorevler diismektedir.

Calisanlarin kendisi i¢in Orgiitsel adaletin tam anlamiyla uygulandigini gérmesi
ve kurumda yiiriitilen biitiin tiim faaliyetler i¢cin bunun gecgerli oldugunu
anlamalari, onlarin Orgiite olan bagliliklarini artiracak ve aralarinda ¢ikacak
olast problemlerin ¢oziilmesinde de Orgiitsel adalete giivenin tam olmasini
saglayacaktir. Sorunlarin adil bir bicimde ¢o6ziime kavusturulmasi, isletme
yOneticilerine giiven ve isletmeye orgiitsel baglilik duymalarinda, 6ncii bir etkisi

vardir (Ulukap1, 2014: 771).

Orgiitsel yap1 iginde adaletli bir yonetim anlayismin varligini géren calisanlar
icin isletmeye ve yoneticilere giivenme orgiitsel baglilig1 ortaya ¢ikarmaktadir.
Insanm yaradilisinda olan vicdan ile baslayan adil olma diirtiisii yasamsal
acidan onemli bir diizen aracidir. Iginde bulundugu kuruma ve kurum
yonetimine giivenen kisiler i¢in pek ¢ok sorunun ortadan kalkmasi beklenir. Bu

kigilerin isletmedeki isleyisi daha kolay kabullenmesi ve siirece daha faydali
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katkilarinin olmas: dogaldir. Isletmeye olan baglilig1 nedeniyle bu kisilerin her

yerde kendisini savundugu gibi isletmesini de savunmasi1 goriilebilecektir.

Yonetici profili: Orgiitsel baglilik iizerinde etkisi olan énemli unsurlardan biri
de yonetici profili olmaktadir. Yonetici profilini ele almadan 6nce ¢alisanlarin
profilinin degerlendirilmesi konunun biitiinligi acisindan 6nem arz etmektedir.
Bazi calisanlar yonetici kademesindeki kigilerle devamli bir iletisim siireci
yasamak, onlar tarafindan onaylanmak ve begenilmek isteyebilir. Bazi
calisanlarin da buna ihtiyact olmayabilir. Bu tiir kisiler i¢in onemli olan
yoneticilerle iletisim kurmak degil iretime en yliksek seviyede katki
saglamaktir. Ancak buna ragmen Urettigi iiriin veya hizmetler i¢in zaman zaman
takdir edilmek isteyebilirler. Burada bahsedilen ilk tiirdeki kisiler i¢in is tanimi
ve isin gerektirdiklerinin 6nceden belirlenmesi ve net ¢izgilerin olmasindan ¢ok

yoneticilerin ondan ne istedigi 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin profili ile ilgili bu kisa agiklamanin ardindan yonetim kadrosunun
calisanlarla dolaysiz iletisim kurmasinin 6nemli oldugu sonucuna varabiliriz.
Yonettigi kisilerle saglikli iletisim siiregleri olusturan, hatir soran, beklentileri
onemseyen ve bunu onlara hissettiren ve olast beklentilerini karsilamaya
cabalayan yoneticiler i¢in ideal yonetici denilebilir. Adaletli olmasi, ¢alisanlarla
vakit gecirmesi, tiim c¢alisanlarin karar alma mekanizmalarima katilimlar1
konusunda tesvik edici olan yoneticilerin bulundugu bir c¢alisma ortaminda

orgitsel baglilig1 islevsellestirmek kolay olmaktadir (Karahan, 2008: 147).

Yoneticiler kendisine bagli olarak c¢alisan herkesin sorunlarini anlayabilen ve
onlarim kisilik ozellikleri ile yakindan taniyabilen kisilerden seg¢ilmelidir.
Calisanlar1 ile ilgili islerin takip edilmesi konusunda hassasiyet gosteren,
kurumsal degerleri ve kurallar1 esit olarak calisanlarmma uygulayabilen; kisisel
bilgi birikimini siirekli olarak gelistirmeye c¢aba gosteren, is iliskilerinde 6n
yargilarindan bagimsiz olarak karar alabilen, yerine gdre hosgoriilii olabilen,
kurallar1 6nce ¢alisanlar1 koruyacak sekilde uyarlayabilen, ¢alisanlar ile siirekli
ve dolaysiz iletisim siirecleri olusturabilen, sabirli kisilerin yonetici olmalari
gerekmektedir. Sayilan bu yonetim 6zelliklerinin biiylik bir kismina sahip olan
kigilerin calisanlar arasinda da takdir gormeleri ve sevilmeleri s6z konusu

olmaktadir.
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Yoneticilerin c¢alisanlar tarafindan sevilmeyen ve zayif yonetim giicline sahip
olanlar1 ise kendisini ¢alisanlardan daha iistiin goren kibirli yoneticilerdir. Bu
tarz yoneticiler calisanlar1 onemsemez ve siirekli hatalar bularak hosgorilii
davranmazlar. Bu yoneticilere karsi iyi gorlinmenin yegane amaci ast-lst iliskisi
olmaktadir. Bu tarz yoneticilerin organizasyonlara uzun vadede 6nemli zararlari
olabilmektedir. Bu yapidaki kisilerin yonettigi kurumlarda ast ve iist arasinda
onemli iletisim kopukluklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu bir siire sonra kurum
kiiltiiriiniin de bozulmasina neden olabilmektedir. Tiim bunlarin olagan bir
sonucu olarak iiriin ve hizmetlerdeki kalitenin diismesi, performansin azalmasi

gibi sorunlar bas gosterebilecektir.

Kurumsal ydnetim anlayisi: isletme ydnetiminin farkli kademelerinde gorev
yapan her bir yoneticinin kurumlari ile ilgili ortak bir payda etrafinda
birlesmeleri gerekmektedir. Yoneticilerin goriis ayriliklarinin en az oldugu
durumlarda isletmede uyum ve uzun vadede bunun siirdiiriilmesi ile kurumsallik
varligindan s6z edilebilecektir. Olasi zit diisiincelerin ortaya ¢ikmasi durumunda
dahi kuruma yararli olabilecek ortak bir paydada bulusabilmek kurumsallagsma
icin onemli unsurlardan biridir. Isletmedeki hiyerarsik yapida iletisimin
devamlilig1 biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu iletisim kanallarinin bir an bile

kapanmamasi ve iletilerin bozulmamasi ¢ok 6nemlidir.

Kurumsal yonetim anlayisina bagl kalarak ortaya konulmus kural, yonetmelik
ve degerler kisiler aras1 diisiince farkliliklarina gore degismezler ve herkes igin
ayn1 sartlarda kabul edilebilir durumda olmasi gerekmektedir. Is siirecleri ve
kurum i¢i birimler arasinda Onem arz edebilecek ve kurumsal ydnetim
anlayisina ters diisebilecek farklarin bu yap1 icinde olmamasi 6nemlidir. Kurum
icindeki bdliimler arasinda rekabetin verimi yilikselten bir etkisi yok ise
kurumsal yonetim anlayisinin kabul edilmesi zorlasacaktir. Her birimin basinda
bulunan birim yoneticileri kurumsal yonetim anlayisi1 ile hareket etmeli ve

kurallara 6nce kendisi uymalidir.

Orgiitiin sahip oldugu kapasiteye gore, emri altindaki galisanlara dokunan ve
isletmenin her bir departmanina destek olan bir yonetim anlayis1 ortaya
konmasi, her bir isyerinin hedefinde bulunmali. Yoneticiler ve yonetimi
altindakilerin ortak sorumluluk ve vazifeleri oldugu hallerde de yoneticilere

daha biiyiik vazifeler diistiigii bilinmektedir. Isletmelerde degisik birimlerde
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gorev alan c¢alisanlarin  kendilerinin varliklarinda idarecilerin haberdar
olundugunun hissettirilmesi elzemdir. Bu onlarin igyerlerini ve ydneticilerini
sevmelerine, saygi duymalarina ve igyerlerine kurumsal olarak bagli hareket

etmelerine yardimci olacaktir (Kogel, 1995: 131).

Kurumsal yapilarin ayak uydurmasi i¢in onemli ve sikintili siiregleri iginde
barindiran kurumsal yonetim anlayisinin bulundugu sirketler diger sirketler
tarafindan dikkatle takip edilmektedir. Bu yonetimsel anlayist kurumlarina
adapte edemeyen isletmeler bulunduklar1 sektorde lider olamazlar ve
markalasamazlar. Bu isletmelerde yiiriitiilen is siirecleri de gelisiglizel ortaya
cikmig is siirecleri olmaktadir. Bu isletmelerin uzun Omiirlii olmalar1 ve

sektorlerinde lider konuma gelmeleri s6z konusu degildir.

3.3 Orgiitsel Baghihk Modelleri

Davranigsal baglilik: Tutumsal baghilik veya duygusal baglilik seklinde de
adlandirilabilen davranigsal baglilikta organizasyon i¢inde goérev alan kisilerin
yap1 i¢indeki diger kisilere ve yoneticilere karsi bagliliginin olustugu varsayilir.
Bu tiir kisiler siirekli igsyerindeki kisilerle bir arada olmak istemektedirler.
Duygusalligin da eslik ettigi bu tiir baglilik durumlarinda is doyumu da iist
seviyede ger¢eklesebilmektedir. Bu tiir baglilikta organizasyon i¢inde konulan
kurallara uymak bir zevk alma araci haline dahi gelebilmektedir. Bu kisiler
kurallara uyduklar1 zaman kendisini iyi hissetmekte ve gorevlerini yerine
getirme duygusu onlara iyi hissettirmektedir. Orgiitsel bagliligin bu cesidi diger
bagliliklara nazaran daha giicliidiir, ¢linkii manevi hisler, bagliliga siire ve

etkinlik noktasinda énemli dlgiide etkilemektedir (Bozkurt, 2013: 124).

Bu tiir bagliligin yaygin olarak goriildiigii organizasyonlarda bir arada c¢alisan
kisilerin ayn1 seylere iiziildiikleri, ayn1 seylere sevindikleri de gdzlenmektedir.
Bir aile gibi olmuslardir ve ayn1 ortami paylasmaktan keyif alirlar. Davranigsal
bagliligin Orgiitsel baglilik ilizerinde de Onemli etkileri bulunmaktadir.
Calisanlar birbirinden ayrilmak istemezler ve mesai sonrasinda bir arada
olabilmek adina ortak etkinlikler diizenleme istegi ig¢inde olurlar. Bu tiir
bagliligin 6nemli bir dezavantaji ise c¢aligma ortaminda meydana gelebilecek
herhangi bir kisi kaynakli olumsuzlugun iist yonetime bildirilmeden kisiler

arasinda kapatilmaya c¢aligilmas1 olarak gdosterilebilir. Bu durum genellikle
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ortaya ¢iktiktan sonra hem soruna yol agan hem de sorunun iistiinii kapatmaya

calisan kisiler birlikte ceza almaktadirlar.

Orgiitsel baglihigin siirekliligi: Calisanlar kendilerince hesapladiklar1 ¢ikar ve
zarar iligkisini Orgiitsel bagliligin siirekliligi baglaminda ele almaktadirlar. Bu
calisanlar kurumda gecirdikleri siireye bagli olarak verdikleri emegin
bliyiikligiinii géz oniinde bulundurarak oOrgiite baglanmay1 tercih etmektedir.
Onemli ¢ikar ¢atismalarinin ortaya ¢ikmamasi durumunda verilen emek orgiite
baghilik giidiisiinii artirict  bir yapiya sahip olmaktadir. Kisilerin bu
degerlendirmeleri yaparken organizasyonda kalmanin uzun dénemde kendisine
daha fazla kazang getirecegini goriirse isyerinde bundan sonra daha verimli

calisma yoniinde kendi kendini tesvik edecektir (Bozkurt, 2013: 125).

Bu ag¢idan ele alindiginda orgiitsel bagliligin siireklilik gdstermesi hem
isletmeler agisindan hem de c¢alisanlar agisindan ¢alisma ortamindaki huzuru
saglamasi nedeniyle 6nemlidir. Ciinkii her iki tarafin da birbirinden bir ¢ikar ve
kazang elde etme giidiisii bulunur. Bu durum iki tarafin da belirli amacglara
yonelik olarak ¢aba gdstermesini olanakli kilar. Orgiitsel baglilik siireglerinde
iki taraftan birinin olumsuz disiinceler i¢ine girmesi ile diger tarafin
diistinceleri olumsuz yonde etkilenmektedir. Siirecin olumsuzluga dogru yol
almas1 orgiitsel bagliligin azalmasina ve ortak hedeflere ulasmada cabasizliga
neden olabilmektedir. Bu durum her iki tarafi da etkileyebilmektedir.
Organizasyon emek verdigi ve yetismesi i¢in kaynaklarini harcadigi bir
calisanini kaybetme ve ¢alisanin da emek verdigi bir isten ayrilma riski ile kars1
karsiya kalabilmektedir. Ciinkii yeni bir eleman ve yeni bir iste kaybedilecek

para ve zaman her iki tarafin da zarar etmesine neden olacaktir.

Zorunlu baglilik: Normatif baghilik seklinde de kavramlastirilan bu baglilik
tiiriinde ¢ikara bagli bagliliktan cok calisanlarin sahip olduklar1 degerlerin 6n
plana ¢ikmasi s6z konusudur. Calisanlarin zorunluluk iginde hassasiyet
gosterdigi konular ve ¢aligma yontemleri ile yapmay1 diisiindiigli ¢aligmalarin

insani olarak karsilig1 seklinde agiklanabilir.

Zorunlu baglilik durumunun ortaya ¢iktigi calisma ortamlarinda c¢alisanlar
yaptiklar1 ise devam etmenin bir gérev oldugunu diisliniirler ve genel anlamda
vicdani bir zorunluluk hissi i¢inde olurlar. Zaman icinde ¢alistigi

organizasyonla ilgili memnuniyet diizeyi ve aldig1 iicret gibi karsiliklar onu bu
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gdrevi yerine getirme konusunda giidiileyen bir yapiya doniisiirler. Yaptiklari
gorevi kendi vicdaninda degerlendiren ¢alisanlar, calistiklar1 organizasyonun
ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in kurumlarinda istihdama devam etmesinin artik

gereklilik haline geldigini diisiintirler (Bozkurt, 2013: 125).

Pek ¢ok calisan iginde bulunduklari ¢alisma ortaminin kosullarini ve ¢aligma
arkadaslarini, ayrica kendisi ile uyumlu gordigii yoneticileri ve elde ettikleri
mesleki doyumu bir kenara birakarak yeni bir ise baslamayi1 goze alamazlar.
Ciinki girilecek her bir yeni is ortami yeniden iliskilerin kurulmasini ve yeniden
uyum slirecini beraberinde getirmektedir. Bu yeni ise uyum saglayamama riskini
goze almak istemeyen ¢alisanlar bulunduklar1 kurumlara baglilik hissetmeye

baslarlar. Bu zorunlu bagliligin en 6nemli nedenleri arasinda yer almaktadir.

Ailesini ve kendisini diisiinmek zorunda olan ¢alisanlarin yeni bir ise baslarken
g6z ard1 etmemesi gereken en Oonemli konu sosyal denge olmaktadir. Sosyal
dengeyi gozetmesi gereken kisilerin deyim yerindeyse kumar oynama riskleri
bulunmamaktadir. Sik sik isyeri degistiren kisiler genel anlamda bu tiir
sorumluluklar1 olmayan geng calisanlar arasinda yaygin olarak goriilmektedir.
Az Once bahsedilen oOzellikle bagli olarak zorunlu sekilde baglilik hisseden
calisanlar ve belirli diizeyde is doyumu elde eden kisiler i¢in bu durum gerecli
olmamaktadir. Ancak is doyumunun olmamasi durumunda ise kisiler istemeden

ve ¢aresiz olarak yeni bir ¢aligma ortami arayisi i¢ine girebilmektedirler.

Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen model orgiitsel baglilig1 3 ana baslikla ele
alarak incelemektedir. Bunlar; duygusal baglilik, algilanan maliyet ve
zorunluluk olarak siralanabilir. Her 3 yaklasimda da orgiitsel bagliligin
calisanlarin organizasyon ile baglantisin1 saglayan psikolojik bir olusuma ve
isyerinde ¢aligma veya ¢alismama kararini belirleyecek 6zelliklere sahip oldugu
ifade edilmektedir. Giiglii ger¢ek¢i baglilig1 olan is gdrenlerin isyerinde kalma
nedenleri buna ihtiya¢ duymalar1 ve gii¢lii bicimsel baglilig1 olan is gdrenlerin
devam etme nedenleri ise, kendilerini zorunlu hissetmeleridir (Uygur, 2015:
21).
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3.4 Orgiitsel Baghhkta Sorumluluk Alam

Orgiitsel bagliligm olusmasinda organizasyonun biinyesinde c¢alisanlar igin
ortaya koydugu politikalar ve bunlarin organizasyonun kendisi ve ¢aliganlari
icin ortaya ¢ikaracagi art1 deger sorumluluk bilinci ile gergeklesir. Hem yonetim
kademesi hem de isgorenlerin iizerlerine diisen sorumluluklar1 eksiksiz olarak

yerine getirme c¢abalari sorumluluk bilinci ile yakindan ilgilidir.

Calisan Tutumu: Calisanlar sahip olduklari ihtiyaclarini giderebilmek igin
baskalarina ait olan isleri de gormek ve ek kazang elde etmek isteyebilirler.
Yeteneklerine gore anlasma sagladiklar1 farkli bir igveren ile calismaya

basladiktan sonra kisinin asil hedefi ge¢inmek i¢in para kazanmak olmaktadir

Orgiitsel baglihgin iki tarafindan biri durumunda olan calisanlar, baghiligin
saglanabilmesi icin g¢alistiklar1 kurumun destegine ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu
destek hem maddi hem de manevi destek olmaktadir. Calisanlarin Orgiitsel
bagliliklar1 her ne kadar duygusal bir yapiya sahip olsa da temel ama¢ maddi
kazang elde etmek ve ge¢im saglamaktir. Orgiitsel baglilik siirecinde ¢alisanlar
organizasyonun kendilerine saglayacaklar1 maddi ve manevi kazang ve
destekleri goz Oniine alarak baghiligi ile ilgili karar verir. Bu desteklerin
olmamasi durumunda da bagliliktan uzaklagsma durumu ortaya ¢ikabilmektedir (

Katz ve Kahn, 1977: 123).

Bu nedenle calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 genel anlamda yalnizca kendilerini
etkileyen bir yapida ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar baglilik siirecinin geri kalan
kisminda belirleyici olamamaktadirlar. Calisanlarin verdikleri tepkiler her ne
kadar orgiitsel baglilik lizerinde dnemli bir etkiye sahip olsa da orgiitlerin bakis
acis1 ¢alisanlardan daha etkili bir dncelige neden olmaktadir. Ucret konusunda
yasanacak olan doyum calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 lizerinde en onemli

ve gliclii etken olarak devam etmektedir.

Orgiitsel uygulamalar: Kurumsallasmis bir yonetim sisteminin ¢alisanlarm tiim
beklentilerini karsilamasi1 ya da karsilayamamasi, siirecin tamaminda bulunan
unsurlara yon vermektedir. Is doyumu, verimlilik ve performansi etkiledigi gibi
orgiitsel uygulamalar en ¢ok etkisini orgiitsel baglilik lizerinde gdstermektedir (

Katz ve Kahn, 1977: 123).
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Isletmelerin ydnetim sekillerinin ve faaliyetlerinin drgiitsel baglhiligin siddetini
ortaya koymakta daha belirgin bicimde One c¢iktigini asikardir. Calisanlarina
yonetim uygulamalariyla yon veren kurumlar, ¢alisanlarin duygularina da hitap
ederler. Kurumlarda is gorenlerin Orgiitsel baglilig1 yoneticilerin kurumsalligi
her alanda etkinlestirme oranina ve is gorenleri parya olarak degil birer arkadas
gibi gdrmelerine baghdir. Is gdrenlerde orgiitsel baglhilig1 pekistirecek olan da
yoneticilerin tutum ve davranislaridir. Dogru kurgulanmis is akisinda her
yoniiyle ¢alisana verilen degeri anlamalarma sebep olacaktir. Is akisinda is
gorenlerin ¢alisma saatleri, istirahat saatleri yeterli oldugunda ve is gorenler is
akisindaki siirecleriyle birlikte ortaya konan nihai iirtin ve hizmetin verdigi haz

da birlesince orgiitsel baglilik kacinilmaz olacaktir.

3.5 Orgiitsel Baghihgin Seviyeleri

Diisiikk Seviyeli Orgiitsel Baglilik: Asgari miisterekler etrafinda isletmenin
yonetim kademesinin ve ¢alisanlarinin bir araya geldikleri ¢alisma ortamlarinda
calisanlarin bagliliklarinin seviyesi de onem arz etmektedir. Isletmenin ve
calisanlarmin birbirlerine verdikleri ¢iktilarla sekillenen orgiitsel baglilik
beklentilerin karsilanmasi ile yilikselir veya azalir. Beklentileri yiiksek olan ve
bu beklentilerine farkli isletmelerde kavusabilecegini diisiinen bir kisinin sahip
oldugu baghlik ic¢in diisiik seviyeli baglilik denilebilir. Bu tiir bagliliga sahip
olan calisanlarin isten ayrilmalarinin yani sira isyerinde de kontrol altinda
tutmak ¢ok miimkiin degildir. Bu noktada ¢alisanlarin sahip olduklar1 iicret ve
diger haklarini iyilestirmek seviyeyi yiikseltme yolu olabilir. Boylece calisanlar

farkli isler aramaktan vazgecebilir ve Orgiite olan bagliliklar1 artabilir (Balay,

2000: 85).

Diisiik seviyeli orgiitsel bagliligin goériilmesinin asil nedenlerinden biri
isletmede uygulanan g¢alisma politikalaridir. Calisan kisileri memnun edecek
diizenleme ve uygulamalar hayata gecirilmedi siirece ¢alisanlarin farkl
arayislara girmesinin Oniine gecilemeyecektir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
stireclerinin yetersiz kaldig1i veya eksik uygulandigi isletmelerde bu tiir

sorunlarla siklikla karsilasilabilmektedir.

Orta (Iliml1) Seviyede Orgiitsel Baglilik: Orta seviyedeki orgiitsel baglilik,

kurumlarin  ¢alisanlariyla yeterli 0Ol¢lide ilgilenmedikleri ve ¢alisan
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memnuniyetinin ¢ok yiikksek olmamasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Bu
durumda c¢alisanlarin baglilik ile kopma arasinda gidip geldikleri goriilmektedir.
Bu sekilde orta seviye orgiitsel baglilik durumunda, calisanlar yoneticilerin
kendi sorunlarini fark edeceklerini imit ederler ve kararsizliklarina ragmen
calismay1 siirdiirtirler. Bu noktada beklentilerinin biiyiik 6l¢lide karsilanacagini
diigiinerek konumlarini koruma ¢abasina girerler. Her ne kadar isletme yonetimi
ile ¢alisanlar1 arasinda kopukluk s6z konusu olsa da bu diizeydeki baglilikta,
calisanlarin devamli ve gii¢clii bir orgiitsel baglilik hissetmeleri de miimkiindiir

(Bayram, 2005: 125).

Orta seviyeli orgiitsel baglilik durumu ile karst karsiya bulunan isletmeler
calisanlarmin nabzini daha yakindan tutmali ve sistematik olarak beklenti
seviyelerini anketler aracilifi ile O6lgmelidir. Calisanlarin sahip olduklari
sorunlar1 ve beklentilerini belirleyen sirketler alinmasi gereken Onlemleri
alabilirler ve bunun sonucunda Orgiitsel baglilikta yiikselmeyi saglayabilirler.
Orta seviyedeki baglilik genel anlamda ekonomik kriz zamanlarinda daha
siklikla goriilmektedir. Boyle zamanlarda sirketler onlerini goremedikleri igin
calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilama konusunda yetersiz ve isteksiz olurlar.
Ucretlendirmeden sosyal haklara kadar pek ¢ok alanda asgari karsilik vermek
yoluna giderler. Calisanlarin da boyle donemlerde farkli bir isletmede is arama
egilimi i¢inde olamadiklar1 goriilir. Onlar da elinde olan ile yetinmeye

caligirlar.

Yiiksek Seviyeli Orgiitsel Baglilik: Isletmelerdeki insan kaynaklar1 ydnetimi
birimlerinin gerektigi sekilde calismasi ve raporlar hazirlama ise isletmedeki
pek cok sorun daha ortaya ¢ikmadan ¢oziilebilir. Bu tiir isletmelerde sorunlarin
az olmasi1 ¢alisanlarin da memnuniyetlerini artirabilmektedir. Bunun sonucunda
da calisanlarda yiiksek seviyeli bir orgiitsel baglilik goriilebilir. Bu tiir calisan
kurumlarda ¢alisanlarin yliksek performans gostermeleri normal karsilanir.
Ciinkii bu tiir isletmelerde ¢alisanlar ve isletme arasinda yiiksek seviyeli bir bag
olusmaktadir. Bunun sonucunda hem kurum c¢alisanlarina daha genis imkanlar
sunabilmekte hem de ¢alisanlar kuruma karsi sorumluluk bilinci ile daha ¢ok
hizmet etmek istemektedirler. Farkli isleri aramaktan kaginirlar. Bu tiir

bagliligin zarar gérmesi de zordur. Bu sekilde yiiksek seviyede kurumuna bagl
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olarak calisan kisiler i¢in yiiksek seviyeli bir i3 doyumundan da bahsetmek
miimkiindiir (Dogan, 2007: 55).

Yiiksek seviyedeki orgiitsel baglilik hem calisanlar hem de yoneticiler agisindan
istenilen bir baglilik tiiriidiir. Taraflarin birbirinden memnun olmas1 ve birbirini
anlamas1 performansin artmasini saglar. Boylelikle isletme de rekabet icinde

oldugu diger isletmelere kars1 bir avantaj elde etmis olur.

3.6 Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Kurumsal Degerlerin Benimsenmesi: Orgiitsel bagliliktan bahsedilebilmesi igin
isletmede gorev yapan kisilerin konulan kurallara kendi rizalar: ile uymalar1 ve
degerlere sahip ¢ikmalar1 gerekmektedir. isletme degerlerine karsi ¢alisanlarin
takindig1 tavir ve isletmeye verilen 6nem ele alindiginda Orgiitsel baglilikla

ilgili yargiya varilabilir.

S0z konusu degerlerin taraflarca one ¢ikarilmasi isletme ile ¢alisanlar arasinda
giiclii bir iletisimin kuruldugunun da gostergesidir. (Giil, 2002: 43). isletmedeki
kurumsal degerleri benimseyen calisanlar yonetim kademesi ve diger ¢alisanlar

ile birlikte uyumlu sekilde ¢alisirlar ve sirkete uyum konusunda zorlanmazlar.

Calisanlarin Fedakarligi: Kurumuyla arasinda bag olusmus kisiler kurumlar1 i¢in
fedakarlik yapmaktan kaginmazlar. Zaman i¢inde kurumun tarihini bilen ve
kiiltliriinii benimseyen, bdylece kolayca kuruma uyum saglayan kisiler kurum
cikarlarina hizmet edebilmek adina kendi kisisel ¢ikarlarindan 6diin verebilir
duruma gelmektedir. Ciinkii kurumundan memnun olan ¢alisanlarin kurumlari

ek fayda saglama istegi onlar1 fedakarliga yoneltecektir.

Orgiitsel baghilik duygusu yiiksek seviyede olan calisanlar icin her zaman
oncelik isletmenin ¢ikar1 olacaktir. Ciinkii bu durumdaki c¢alisanlar kendilerini
kurumsal yapinin bir pargasi olarak goriirler ve isletme ¢ikarlar: ile kendi
cikarlarini 6zdeslestirirler. Boylece ¢alisanlarin fazla mesaiye kolay kalmasi,
kendi gorev alaninin disindaki sorumluluklar1 da alma ve departmanlari
disindaki is arkadaslarina goniillii ve karsiliksiz estek vb. fedakarliklar1 yapmasi
dogal hale gelmektedir (Erdogan, 1996: 47). Sorumluluk bilincine sahip olan
bagli ¢alisanlar her durumda bir karsilik beklemeden fedakarlik
yapabilmektedirler.
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Fedakarlik davranisinin goriilebilmesi i¢in yiliksek seviyede baglilik esastir.
Ciinkli fedakarlik duygusu yalnizca duygusal temelde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
siirecin devamlilig1 halinde hem kurum hem de ¢alisan kazangli ¢ikabilmektedir.
Fakat fedakarlik davranigt belirli bir beklentiye bagli olarak yapiliyor ise ve
buna karsilik beklenen fayda saglanamiyor ise orgiitsel bagimsizligin olumsuz

sekilde etkilenmesi de goriilebilir.

Calisanin Kendini Orgiitle Ozdeslestirmesi: Isletmelerde calisan insanlarin
biiylik bir ¢ogunlugu toplumun marka olarak kabul ettigi biiyiik isletmelerde
calisabilmesi istemektedirler. Bu tiir isletmeler kurumsal kimliklerini ortaya
koyarlarken Orgilitsel bagliligin tiim gerekliliklerini de yerine getirerek
sektoriinde lider konuma gelmis isletmeler olmaktadir. Potansiyel olarak
calisma yasami i¢inde girebilecek her bir ¢alisanin boyle bir kurumda ¢alismak
istemesi de olagandir. Bu tiir kurumlarin sektorel liderlige gittikleri siirecte hem

calisanlarmin hem de yoneticilerinin 6nemli fedakarliklar1 olmus olabilir.

Calisanlarin  orgiit kimligi ile kendilerini 6zdeslestirmelerinin en O6nemli
yararlarindan biri ¢alisanlarin zaman i¢inde kurumlarini is disindaki ortamlarda
da savunabilecek kadar giiclii bir hale gelmeleri olmaktadir. Calisanlarin
duygusal anlamda da isletmelerine bakis agilar1 son derece giiclii, kararli ve
kalic1 olmasinin yani sira i3 doyumu da ayni oranda olmakta, dis etkenlerden

olumsuz yonde etkilenmeyecek bir hale gelmektedir (Bayram, 2005: 131).

Igsellestirme:  Orgiitsel baghiligin  6nemli  gostergelerinden biri  olan
i¢gsellestirme, kuruma baglanma olgusunun is ortami disinda da siirdiiriilmesi
anlamina gelmektedir. Calistigi kurumu igsellestiren ¢alisanlarin kurumsal
degerleri benimsedikleri goriilmektedir. I¢sellestirme durumu her iki taraf icin
de fayda saglayan bir durum ise orgiitsel bagliligin faydasi vardir denilebilir.
Ancak icsellestirme Ozellikle ¢alisanin 6zel hayatini etkileyecek boyuta gelirse

bu durumda kisa siire i¢inde sorunlarin ortaya ¢ikmasi s6z konusu olacaktir.
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3.7 Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baghilik kavrami organizasyonlarda kurulan orgiitsel yapmin ayakta
kalabilmesi i¢in 0nem arz eden konularin basinda gelmektedir. Bu konunun
onemli olmasinin en dnde gelen nedeni de isletmelerin kurumsallagmasinin bu
yolla saglanabilmesidir. Isletmelerin kurumsal olarak tercih edilir olmas1

orgiitsel baglilig: gliclendirir.
e Orgiitsel baglhihigm isletmeler i¢in dnemi sdyle 6zetlenebilir:
e Isletmelerin verimliligini ve performansi artirir,
e Isgiicii devir hizin1 azaltir ve ¢alisanlarin ise devamliligini saglar,
e (alisanlarin bireysel motivasyonlarini artirir,

e Fedakarlik davranisinin ortaya ¢ikmasi ile oOrgiitsel vatandaslik

kavraminin da olugsmasina yardim eder (Bayram, 2005: 127).

3.8 Orgiitsel Baghlik Yaklasimlan

Orgiitsel baglilik konusunda pek ¢ok arastirma ve calisma yapilmis ve bu
calismalarla ilgili pek ¢ok kaynak alan yazina eklenmistir. Kimi ¢alismalar bu
kavrami psikolojik baglamda ele alirken kimi ¢aligmalar da ¢evresel etkenleri

temel almislardir. Asagida bu yaklasimlarla ilgili agiklamalara yer verilecektir.

3.8.1 Richard T. Mowday yaklasimi

Mowday'a gore, orgiitsel baglilig:1 lice ayrilmaktadir, duygusal, davranigsal ve
zorunlu baglilik. Mowday orgiitsel bagliligin olusmasinda sadece c¢alisanlara
degil isletmeler ve yoneticilerine de sorumluluk diistiigiinii belirtmis (Dogan ve

Kilig, 2007: 40).

Mowday’in yaklagimin1 genis bir ¢ercevede inceledigini One siliren bazi
arastirmacilar Orgiitsel baglhilhik kavramimnin tek bir smiflandirmaya tabi
tutulamayacagii, bu kavramin olusmasinda farkli bazi etkenlerin de olmasi
gerektigini ileri slirmiislerdir. Bu arastirmacilara gore orgiitsel bagliligin ortaya
ctkmasi i¢in Orgiitlerin daha yogun g¢aba gostermeleri gerekmektedir. Bunun
sonucunda c¢aliganlarm i doyumu saglanacak ve Orgiitsel baglilik

gerceklesecektir.
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3.8.2N. J. Allen ve J.P. Meyer yaklasimi

Allen ve Meyer tarafindan ortaya atilan orgiitsel baglilik yaklasiminda 3 farkl
unsur yer almaktadir. Bunlar duygusal baglilik, algilanan maliyet ve zorunluluk
olarak siralanabilir. Bu ac¢idan bu yaklasim Mowday’in simiflandirmasina
benzemektedir. Ancak Allen ve Meyer tarafindan ortaya atilan yaklagimda

kigilerin kisilik 6zellikleri de degerlendirmeye alinmaktadir.

Allen ve Meyer, bagliligin bu ti¢ farkli agidan degerlendirirken orgiitsel baglilik
kavraminin duygusal, rasyonel ve bigimsel sekillerde ortaya ¢ikabilecegini ifade
etmistir. Mowday ile ayni siralamay1 gergeklestiren Allen ve Meyer, bireyin
kisisel ozelliklerini merkeze alarak gii¢li rasyonel bagliligi olan ¢alisanlarin
orgiitte kalma gerekceleri buna ihtiya¢ duymalarindan kaynaklanmakta, giicli
bigimsel baglilig1 olan c¢alisanlarin igyerinde kalma nedenleriyse, kendilerini

zorunlu hissetmeleridir (Uygur, 2015: 20).

Orgiitsel bagliligin varligindan bahsedebilmek icin en dnemli belirleyici unsur
ise duygular1 icinde yasayan kisi olarak belirlenmistir. Ancak bireylerin de tek
baslarma varliklar1 bu degerlendirme i¢in yeterli degildir. Sahip olduklar1 kisilik
Ozellikleri bu noktada belirleyici olmaktadir. Organizasyonun kendisine kisitl
bazi olanaklari sunmasina ragmen yiiksek performans gosteren kisiler i¢in eline
gecenler yeterli olabilmekte ve Ote taraftan siirekli olarak istekte bulunan kisiler
i¢in kurumlarin sunduklar1 genis imkanlar yeterli gelememektedir. Bu durumda
bir kisi doyum elde edebilirken diger bir kisi doyum elde edemeyecektir. Bu da
orgitsel bagliliga etki eden bir unsur durumuna gelecektir (Seving, 2012: 267).

3.8.3 Charles O'Reilly ve Jennifer Chatman yaklasimi

O'Reilly ve Chatman tarafindan ortaya atilan yaklasimda, orgiitsel baghligin
temeli isletmede meydana gelen psikolojik baglanma olarak belirlenmistir.
O'Reilly ve Chatman, ¢aligsanla 6rgiit arasinda meydana gelen psikolojik bagn,
uyumlu hale gelme, o0zdeslesme ve benimseme seklinde 3 ana baslikta
degerlendirmektedir. Uyumlu hale gelmede esas olan maddi odiillerin
kazanilmasi i¢in Orgiitiin bir ara¢ olarak goriilmesidir. Calisanlar boylece tutum
ve davranisg bicimlerini maddi ddiilleri kazanabilmek ya da korkuyla cezalardan

korunma temeline dayandirmaktadirlar (Uygur, 2015: 14).
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Orgiitlerle ¢alisanlar arasinda ortaya cikabilecek psikolojik baglarin bir cesidi
de 6zdeslesmedir. Calisanin orgiite olan bagliligi, temel degerleri ve orgiite ait
amaglarin  kisi tutumlart ile Ozdeselmesi olarak aciklanabilir. Buradaki
O0zdeslesme durumunun seviyesi ise kigilerin Orgilite olan bagliliklarinin

nedenine ve orgiitiin yapisal 6zelliklerine gore degisebilir.

Benimsemeye dayali baglilik, tamamiyla orgiitsel ve bireysel degerlerin is yeri
icerisinde birbirleriyle uyumuna dayanir. Calisanin bu bagliliga iliskin tutum ve
davranislari, Orgiitiindeki diger calisanlarin degerleriyle uyumlu oldugunda
gerceklesir (Uygur, 2015: 14). Calisanlar kendileri i¢in belirlenen roller ve
gorevlerin gereginden fazla rol ve gorev iistlenirler ve orgiitiin yararina fazladan
davraniglar sergilerler. Boylece uyuma dayali bagliliktan sonra 6zdeslesme ve

benimsemeye dayali bir 6rgiitsel baglilik durumu ortaya ¢ikar.

3.8.4 Daniel Katz ve Robert L. Kahn yaklasim

Orgiitsel baglilik kavrammin calisanlar iistiindeki etkileri ile ilgili arastirmalar
yapan onde gelen arastirmacilardan olan Katz ve Kahn, baglilik konusunun
calisanlar agisindan ¢alisma ortamlarinin disinda da 6dnemli bir yerinin oldugunu

ileri sirmektedirler.

Katz ve Kahn tarafindan ortaya atilan yaklasima gore baglilik yalnizca orgiite
karst bir duygusallik degildir. Katz ve Kahn’a gore calisanlarin Orgiitsel
bagliliklarinin olmasi1 orgiit i¢inde ve disinda onlara katki saglamaktadir.
Boylece insanlar is ortamlarina olan bagliliklartyla motivasyonu yiiksek bir
sekilde calisirlarken, is disinda da, 6zel hayatlarinda da orgiitlerinin bir parcas1
olarak duyduklari gurur ve alacaklar1 keyif ile hareket ederler ki bu da
calisanlarin yasam kalitelerine dolayli da olsa etki etmektedir (Cakinberk, 2011:
94).

3.9 insan Kaynaklar Yénetiminin Orgiitsel Baghhga Etkileri

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar1 orgiitsel bagliligin saglanabilmesi ve
siirdiiriilebilmesi icin katki saglayan uygulamalardir. Uretim siireglerinin bel
kemigi durumunda olan insan sermayesinin dogru ve saglikli bir sekilde
yonlendirilmesini saglamasi agisindan insan kaynaklar1 uygulamalart biiytlik

oneme sahiptir. Calisanlarin belirli kurallara ve baghliga sahip olmadan
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gerceklestirecekleri liretim ortamlarinda elde edilen c¢iktilarin kaliteli olmasi
beklenemez. Uriin veya hizmet iiretiminin yapildig1 her siiregte titizlikle
planlama yapilmali ve siirecin her aninin kontrol altinda tutulmas1 biiyiik 6nem
arz etmektedir. Grup ortamlarinda herkesten farkli sesin ¢ikmasi ile olusan

kakafoni tiretimde de kendisini karmasa olarak gosterecektir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde planlama ¢alismalarinin yapilmasi sirasinda isin
geregi olarak yalnizca ticret bekleyen kisilerden ¢ok yapilacak olan isi
sevebilecek ve benimseyebilecek kisilerin secilmesi gerekmektedir. Yalnizca
icrete bagli olarak c¢alisan bir kisinin ortaya koyabilecegi ¢iktilarin maddi
olarak Ol¢lilmesi miimkiindiir. Ancak isini ve isletmesini seven ve benimseyen
bir kisinin yaptig1 isin hem kalitesi daha yiiksek olacaktir hem de adetsel olarak
daha c¢ok olacaktir. Bu tiir kisiler yaptiklar1 isten ve elde ettigi sonuclardan
mutlu olur ve duygusal doyum elde eder. Bu kisiler elbette iicret karsiligi
islerini yapmaktadir ancak is sonunda elde ettikleri duygusal doyum onlar1 daha
motive hale getirecektir. Insandan bahsedilen her bilim dalinin gdz ardi
etmemesi gereken onemli bir konu da insanlarin yaradilistan getirdikleri insani
ozellikleri olmalidir. Insanlarm doyumsuzlugu bu baglamda isletmeler i¢in

sorun teskil edebilecektir.

Yalnizca ficretlerin degerlendirilmesi ile yiiriitiillen insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 ile orgiitsel bagliligin saglanmas1 beklenemez. Insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindan biri olan kadrolama fonksiyonu bu noktada 6nemli
bir konuma sahiptir. Calisanlarin  secilmesinde ve uygun islere
yerlestirilmesinde yapilacak olan dogru secimler hem kisilerin i doyumunu ve
dolayisiyla Orgiitsel bagliligi artiracak hem de Orgiitlerin daha verimli ve
performansli calismalarmin yolunu acacaktir. Bunun aksi durumlarda hem
calisanlar is doyumu elde edemezler hem de 6rgiit yonetimi sorunu ¢alisanlarda

bulacag i¢in orgiitsel baglilik yerine orgiitsel ayriliklar s6z konusu olabilir.
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4. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi UYGULAMALARI VE ORGUTSEL
BAGLILIK

4.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki
Etkisi ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik arasimdaki iliski
pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Bu bdlimde yapilan arastirmalarla ilgili

bilgiler aktarilacaktir.

Calisanlarin orgiit i¢inde ylriitiilen insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile
ilgili algilarinin ve orgiite karsi gelistirdikleri hislerin arasinda bir iliski olup
olmadig1 konusu ilk defa Ogilvie (1986), Gaertner ve Nollen(1989) tarafindan
yapilan c¢alismalarda belirlenmeye c¢alisilmistir (Paul ve Anantharaman, 2004;
77).

Paul ve Anantharaman tarafindan yapilan arastirmada is ¢evresindeki arkadaslik
iligskilerinin saglikli olmasi, kariyer gelisiminin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi,
teknik ve sosyal egitimlerin verilmesi gibi insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin oOrgiitsel baglilik tizerinde olumlu etki etti§i sonucu elde

edilmistir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, drgiitsel baglilik ve bilgi yonetimi
arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmada, Urdiin’deki danismanlik
firmalarinda calisanlar uzerinden degerlendirme yapilmistir. Bu ¢alismada insan
kaynaklar1 uygulamalar1 olarak; ise alma-se¢me, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, 6diil sistemleri ele alinmistir ve hepsinin orgiitsel

baglilikla olumlu iliskisi bulunmustur.

Zaitouni ve Sawalha tarafindan 2011 senesinde yapilan caligmada insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan; onaylama, yeteneklerin gelistirilmesi,
adil odil sistemi ve bilgi paylasiminin orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri
incelenmistir. Bu c¢aligmanin 6rneklemini tam zamanli ve yari1 zamanli gorev

yapan yoOnetici kadrosundaki ¢alisanlar ve yonetim kadrosunda olmayan 6zel
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bankalardaki calisanlar olusturmustur. Caligmada incelenen insan kaynaklari
uygulamalarinin duygusal baglhiliga olumlu yonde etki ettigi belirlenmistir

(ElISharif, Sawalha, Zaitouni, 2011; 111-114).

Meyer ve Smith yaptiklar1 arastirmalarda, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliski baz1 isletmelerde
performansin degerlendirilmesi, hizmet i¢i egitim, kariyer planlama ve kurumun
calisanlarmma sagladigi bazi avantajlar baglaminda ele alinarak incelenmistir.
Arastirma sonucunda calisanlara saglanan orgiitsel destegin ve orgiitsel adaletin
calisanlarin  duygusal bagliliklar1 iizerinde olumlu yonde etki ettigi

belirlenmistir (Meyer ve Smith, 2000; 319)

Si ve Li tarafindan yapilan ve Cin’de bulunan Yangtze River Delta isimli
sehirde vyiritilen calismaya 560 c¢alisan ile 80 girisimel  katilmastir.
Katilimcilara uygulanan, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin; is
birakma, konusabilme yetkisi, ise ve igyerine sadik olmak ve isi ithmal etmek
istiindeki etkilerinin 6l¢lilmesi sirasinda orgiitsel baglilik moderator degisken
seklinde kullanilmistir. Calisma sonunda Orgiitsel bagliligin; personelin
secilmesi, egitimler, performansin degerlendirilmesi, adaletli ddiillendirme ve
is1 birakma arasinda belirli diizeyde aracilik ettigi belirlenmistir. Diger bir ifade
ile orgitsel baglilik farkli bazi faktorlerden etkilendigi durumlarda insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkisi ve sonuclar1 da degismektedir (Si-

ve Li, 2012; 1709)

Ogilvie tarafindan yapilan arastirmada kisilik 6zellikleri ve iste takinilan tavir
ele alinmis ve liyakata dayali bir puan sistemi ve adil kariyer planlamalarinin
orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Goerter ve Nollen ise
yaptiklar1 arastirmada orgiitsel baglilik {izerinde hizmet i¢i egitim olanaklari, is
giivencesi ve kariyer planlamanin 6nemli oldugunu belirlemislerdir (Meyer ve

Smith, 2000; 320)

Peter ve Eunice tarafindan yapilan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve
orgiitsel baglilik iliskisini tespit etmeye calisan arastirmada, grup caligmasinin,
iletisim olanaklarinin, ddiillendirme ve onay gdérmenin, hizmet i¢i egitim ve
gelistirme programlarinin Orgiitsel baglilik iizerinde olumlu bir etkisinin

bulundugu sonucu elde edilmistir (Peter, Eunice; 2014; 17).
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Giliney Afrika’da uluslararasi bir petro - kimya isletmesinde yiiriitiillen
gerceklestirilen, aile dostu insan kaynaklari politikalar1 ve uygulamalar: ile
(is/aile catismasini engellemek i¢in isin yapilacagi yer ve zaman konusunda
esneklik saglanabilmesi i¢in part time isler, is paylasimi, sanal isler, tele
calisma Onerileri, calisanlarin gelir kaybini dnlemek i¢in tibbi yardimlar, iicretli
izinler, tcretli gebelik izinleri, ¢alisanlarin is- yasam dengesini kurabilmeleri
icin ¢ocuk bakim hizmetleri, danisma, calisana yardim programlari) orgiitsel
baglilik arasindaki iliskinin incelendigi ¢caliymada; bu politika ve uygulamalarin
yliksek diizeyde duygusal baglilikla iliskili oldugu; devamlilik ve normatif
baglilikla ise arasinda herhangi bir iliski olmadig1 tespit edilmistir (Bagraim,

Sader, 2007; 2-8).

Cheng tarafindan yapilan arastirmada diger pek cok arastirmadan farkli olarak
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan yalnizca biri degerlendirmeye
alinmigtir. Performans degerlendirmenin Orgiitsel baglilik lizerindeki etkisi
arastirilirken Orgiitsel adalet algis1 da moderatér degisken olarak incelenmistir.
Aragtirmanin  6rneklemini Tayvan’da bulunan ve elektrikli cihazlar ve
elektronik ftiriinler iireten fabrikalardaki ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirma
kapsaminda performans ve {licret degerlendirme, kariyer planlama ve performans
i¢in belirlenen standartlar; 6rgiitsel adalet, dagitim, islem ve etkilesim adaleti ile
Olgiilmiistiir.  Arastirmada c¢alisan kisilerin oOrgilitsel adaletle ilgili algisinin
orgiitsel baglilik iizerinde Onemli bir pozitif etkisi oldugu goriilmiistir.
Arastirma sonucu olarak yoneticilerin performans degerlendirme siireclerinin
isletmede gorevli calisanlarin Orgiit bagliliklar1 tstiindeki etkisi noktasinda,
Orgiit adaleti algisinin gii¢lii bir ara degisken oldugu tespit edilmistir (Cheng,
2014; 1137).

Herrbach ve arkadaslar1 tarafindan yapilan ¢alismada 1967 ile 1977 seneleri
arasinda Fransa'daki iiniversitelerden mezun olan ve 0zel sektor biinyesinde
gorev yapan kisiler incelenmistir. Bu kisilerin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari, Orgiit bagliligi ve yashi yoneticilerin emekli olma istekleri
degiskenleri arasindaki iliski incelenmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalar1 olarak; hizmet i¢i egitim firsatlarinin sunulmasi, yeni rollerin
verilmesi, esnek is saatlerinin sunulmasi ve erken emeklilik destek programlari

verilmistir. Arastirmada yast ilerlemis kisilere sunulan hizmet i¢i egitim
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firsatlarinin orgiitte kalma isteklerini artirdigi belirlenmistir. Bu nedenle hizmet
ici egitim olanaklari, agirlikli olarak duygusal baglilikla iliskili olarak
degerlendirilmistir. Genel olarak egitimlerin verilmesi noktasinda daha geng
yash ¢alisanlar dikkate alinmaktadir. Ancak yas1 biiylik olan ¢alisanlara verilen
hizmet i¢i egitim olanaklarinin da baglilik {izerinde etkili oldugu tespit
edilmistir. Arastirmada esnek calisma saatleri ve Orgiite karst gelistirilen
duygusal baglilikla emekli olma istegi arasinda bir iliski tespit edilememistir.
Buna benzer bicimde, yasi biiyiik olan calisanlara daha geng¢ c¢alisanlar icin
onderlik etmeleri istendiginde yaslhilarin oOrgiitsel bagliliklarinin artmadigi
goriilmiistiir. Bu durumun en 6nemli nedeni olarak yaslilara verilecek yeni
rollerin onlar tarafindan saglikli bir sekilde yerine getirilememesi kaygisi
oldugu goriilmiistiir. Bu ¢calismadan 6nce yapilan pek ¢ok ¢alismada yas1 biiylik
olan calisanlara verilecek bu tiir gdrevlerin onlarin 6rgiitsel bagliligini artirdig:
sonucu elde edilmesine ragmen bu calisma bu yarginin tersi oldugunu ifade
etmektedir. Buna sebep olarak gosterilen en 6nemli bulgu ise yaslilarin 6rgiitiin
artik kendilerini desteklemeyecegine olan inanglar1 olarak bulunmustur. Bu
duruma ek olarak onderlik gibi statiisel bir gorevin onlarin sorumlulugunu
artiracagindan ¢ekinmeleri bulunmustur. Fiziki olarak bu gorevin yiikiini
kaldiramama riskini yaslilar géze alamamaktadir. Calismada duygusal baglilik
ile goniilli erken emeklilik istegi arasinda bir iliski tespit edilememistir. Bu
durum yasi biiyiik olan calisanlarin duygusal bagliliklarinin 6nemsiz oldugu
anlamina gelmemektedir. Ciinkli emeklilik diisiincesi disinda is verimliliginin

cogalmasi gibi sonuglarin da goriilmesi olasidir (Herrbach, 2009; 895-915).

Buck ve Watson tarafindan 2002 senesinde yapilan arastirma iiniversite
personeli ilizerinde gerceklestirilmistir. Calismada insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalar: ile orgiit baglilig1 arasinda bir iliski olup olmadig1 belirlenmeye
calisilmistir. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 olarak kullanilan
degiskenler ise sOyle belirlenmistir; tesvikler, calisanlarin katilimi, hizmet ici
egitim programlari, caliganlarin beceri diizeyleri, sosyal etkilesim, maas ve
iicretler, is zenginlestirme ile yasal mevzuat. Arastrma ele alinan yukarida
sayilan degiskenlerle duygusal ve normatif baglanma arasinda istatistiki olarak
anlamli bir iligkinin oldugu belirlenmistir (Buck ve Watson, 2002; 182-187).
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Paré ve Tremblay tarafindan yapilan ¢alismada Kanada'da bulunan bir bilgi
islem merkezindeki calisanlar ele alinmistir. Calismada yiliksek seviyede
bagliliga neden olan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: ile Orgiitsel
baglilik arasindaki iligki ele alinmistir. Calismada ele alinan insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalart su sekilde siralanmistir; onay gorme, yetkilendirme,
adaletli 6diil mekanizmasi, yeteneklerin gelistirilmesi ve bilgilerin paylasilmasa.
Calisanlara gerekli yatirimlarin yapilmasi ve onlarin kendini gelistirebilmesi
icin gereken imkanlarin sunulmasi durumunda baglilik seviyesinin artacagi
tespit edilmistir. Ayrica diger insan kaynaklari yOnetimi uygulamalar: ile
orgiitsel baglilik arasinda da anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu
belirlenmistir. Arastirmaya goére bu uygulamalarin profesyonel anlamda
kendilerini sorumlu goren kisilerin iiretkenligini artirmaktadir. Bilgi teknolojisi
uzmani olan kisiler sadece orgiitsel baglilik ile degil isten ayrilma maliyetini de
onemli bir degerlendirme kriteri olarak ele almaktadirlar. Ozellikle becerilerin
gelistirilmesi uygulamalarma {ist seviyede yatirim yapilmasi bu calisanlarin
devamlilik baglhiligr ile ilgili algilarinin gelismesini saglamakta oldugu

gozlemlenmistir (Paré, Tremblay, 2007; 326).

Fu tarafindan gerg¢eklestirilen ve Tayvan’da faaliyet gosteren 6 havayolu
tasimacilik isletmesindeki ¢alismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel baglilik tizerinde ne tiir etkilerinin oldugu konusu ele alinmistir.
Calisma  sonucunda  hizmet i¢i  egitimlerin, performansin  saglikli
degerlendirilmesinin, adaletli iicret belirlenmesinin, esnek ¢alisma saatlerinin ve
is rotasyonu gibi insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin 6rgiisel baglilig:
artirdigi sonucuna varilmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin kurumlarina olan
baglilik seviyelerinin artmasina bagli olarak orgiitsel vatandaslik davranisi igine

girdikleri de goriilmiistiir (Fu, 2013; 1199).

Uysal tarafindan 2005 senesinde yazilan “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve
Orgiitsel Baglilik Iliskisi” baslikli doktora tez calismasinda insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindan; calisanlarin ise yerlestirilmesi ve se¢ilmesi, hizmet
ici egitim, performans degerlendirme ve Odiillendirme ele alinmistir.
Arastirmadan elde edilen sonuglara gore s6z konusu uygulamalar oOrgiitsel

baglilik iizerinde olumlu etki etmektedir (Uysal, 2005; 134)

73



Warsame tarafindan yazilan “Human Resource Management Practices and
Organizational Commitment” baglikli yiiksek lisans tez ¢aligmasinda ele alinan;
ise alma - se¢me, hizmet ici egitim, performans degerleme, odiil sistemi,
bilginin paylasimi ve tazminata yonelik uygulamalarin, Orgiitsel baglilik

tizerinde olumlu yonde etkilerinin oldugu belirlenmistir (Warsame, 2015; 73)

4.2 insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin ve Orgiitsel Baghhk

Uzerindeki Etkileri

Bir 6nceki boliimde de agiklandigr gibi farkli calismalarda farkli uygulamalar
ele alinmis ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkileri arastirilmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin fazlaligi sebebiyle bu tez ¢aligmasinda da

bu uygulamalarin bir kismina yer verilecektir.

Calismanin bu boliimiinde uygulamalarin ne oldugu ile bilgiler vermekten ¢ok
bu uygulamalarin orgiitsel baglilik tizerindeki genel etkileri ile ilgili bilgiler

verilmeye caligilacaktir.

4.2.1 ise alma-secme uygulamalarinin drgiitsel baghhk iizerindeki etkisi

Ise segme ve yerlestirme yapilmasi planlanan isi ve bu ise bagl olarak gelecekte
karsilasilabilecek ek isleri yapabilecek yeterlilikte olan kisilerin segilebilmesi
ve ise yerlestirilmesi siire¢lerini kapsamaktadir. Bu siirecte, isin sahip oldugu
gereklilikler ile adaylarin sahip olduklar1 beceriler ve egitim seviyeleri
karsilastirilir (Geldi, 2014 ;49). Bu asamada isverenin ve ¢alisanin ilk kez bir
araya geldigi ve ilk kez iletisim kurdugu bir silire¢ ortaya ¢ikmaktadir. Ancak
kimi durumlarda isletme i¢inden ise secim yapilarak bos pozisyonlarin

doldurulmasi da s6z konusu olabilmektedir.

Ise bagvuru icin kullanilan formlar isin yapilmasini gerektiren bilgilerin
goriilebilmesi i¢in Onemlidir. Basvurularin internet aracilifi ile alindigi
isletmeler giiniimiizde yaygmlagmaktadir. Internet sitelerinde yer alan formlarin
doldurulmas1 kisa stirmekte ve biiylik capli isletmelerde bu durum siireglerin
kolaylasmasini saglamaktadir. Is basvurularinin yapilmasmi ardindan uygun
goriilen bagvurular bir {ist asama i¢in isletmeye davet edilebilirler. Bu noktadan
sonra farkli igse alim ve se¢cim ydntemleri ile adaylar elemeye tabi tutulurlar ve

en uygun aday se¢ilmeye caligilir.
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Ise alim siireclerinde yiiz yiize goriisme gibi klasik tekniklerin haricinde
psikoteknik gibi ¢agdas yontemlerin uygulanmasi da giinlimiizde yayginlagsmaya
baglamistir. Yapilmasi gereken islere gore bu testler segilerek kimi zaman tek

bir test kimi zaman birden fazla test seklinde adaylara uygulanabilmektedir.

Ise alim siireglerinde en basit tanimi ile uygun ise uygun eleman kriteri
gecerlidir. Dogru insanin seg¢ilmesi bakimindan insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlar1 biiyilkk bir 6neme sahiptir. Kisilerin kisilik o6zellikleri, zeka
diizeyleri, bilgileri, ve sahip olduklar1 yeteneklere bagl olarak birbirinden farkl
yapida olmalar1 ve bu farklarin ise gore ayrit edilesinin gerekliligi bu siirecin

Onemini artirmaktadir.

Elemanin sec¢ilmesi islemi; ise yeni baslayan kisiler i¢in uygulanacak olan
egitimlerin maliyeti gibi durumlar hatali secim yapilmasinin ne denli olumsuz
sonuclar ortaya ¢ikaracagini gostermektedir. Eleman se¢imi sirasinda karsilikli
olarak beklenti ve ihtiyaglarin karsilanmasi lizerinde bir tiir yazili olmayan
sozlesme yapildigr 6n goriilir. Bu sézlesme, calisanlarin isletmelerine karsi
gelistirecekleri duygularini ve diisiincelerini etkileyecegi i¢in belirleyici bir
ozellik tasimaktadir. Bu baglamda ise alimlarda adaletli olmanin ve dogru

secimler yapmanin 6nemli etkisi bulundugu séylenebilir (Buckley, 2001; 18).

Bu siire¢ boyunca ayrimciliga sebep olmamak adina is ilani, bagvuru formu
degerlendirmesi, testler ve miilakatlarda firsat esitliginin saglanmasi ve en
onemlisi bu esitligin basvuru sahiplerine hissettirilmesi biiyiik 0Onem
tasimaktadir. Bu konu ile ilgili bir 6rnegi Amerika Birlesik Devletlerinde 1978
senesinde ‘tek diizen secim prosediirleri’ tiiziigliniin yayimnlanmasi ile
gorebilmekteyiz. Kimi iilkelerde de isle ilgisi olmayan (irk, cinsiyet, sabika
kayd: vs) ve sorulmasi ayrimciliga yol agabilecek sorularmm sorulmasi

yasaklanmistir (Acar, 1997; 14).

Ise alim ve yerlestirme siirecleri orgiitsel baglilik igin temel olusturmasi
bakimindan Onemle {izerinde durulmasi gereken insan kaynaklar1 yodnetimi
uygulamalarindan biri konumundadir. Basvuruda bulunan adayim ise alim
siirecinde iletisim kurdugu sirket calisanlarinin davranislar1 onlar iizerinde ise
bagladiktan sonra da ayni tiir davraniglara maruz kalacagina iliskin bir inang
meydana getirmektedir. ilk izlenim de denilebilecek bu tutum ve davraniglarin

olumlu yonde gelismesi onem arz etmektedir. Diger bir ifadeyle ise yerlestirme
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ve sonrasinda yasanacak ig egitimi siire¢lerinde ortaya ¢ikacak olan ilk izlenim
orgiitsel baglilik diizeyi tiizerinde olumlu veya olumsuz etkiye neden
olabilecektir. Bu konu orgiitsel baglamda ele alinabilecegi gibi aday baglaminda
da ele almabilmektedir. Bagliliga hazir bir kisilik yapisina sahip olan bir kisinin
orgiitsel bagliliginin da yiiksek olacagi beklenir. Bu noktada kisilik 6zellikleri
ile de ilgili olan orgiisel baglilik ¢ok yonli olarak ele alinmalidir. Kisilerin
kendi ailesine, memleketine veya arkadaslarina karsi baglilik duygusu ic¢inde
olmas1 onun isletmesine karst da daha yiiksek seviyede baglilik duygusu i¢cinde

olacag1 dngoriisliniin yapilmasini saglayabilir.

Ise alim ve ise alistirma egitimleri siirecinde, kisilerin ise baslamadan &nce
bekledikleri bazi beklentilerin karsilanmasi ve rollerinin belirgin bir sekilde
ortaya konmas1 da Orgiitsel baglilik tizerinde olumlu etkiye neden olabilecektir.
Bu baglamda yapilan bir ¢alismada 1986 senesinde iiniversiteden mezun olmus
bir grup calisan arasinda gergeklestirilen bir arastirmada ise girilmeden 6nceki
beklentilerin ise girdikten sonraki beklentilerle Ortiismesinin orgiitsel bagliligi

artirdigi tespit edilmistir (Akbiyik, 2012; 97).

Yapilan c¢aligmalarda klasik ve gercekei seklinde iki farkli tiirde aday bulma
kaynagi oldugu ileri siirilmektedir. Klasik yontemde daha fazla adayimn
isletmeye basvuruda bulunmasi adina eksik, fazla veya hatali bilgiler
verilmektedir. Bu yOntem sonucunda wuzun vadeli olarak beklentilerin
karsilanmas1 miimkiin olmayacak ve isten ayrilmalar artacaktir. Bu teknik
yerine daha yogun sekilde kullanilan gercekei teknikte ise isletme hakkinda tam
ve dogru bilgilerin adaylara aktarilmasi yolu segilmektedir. ilk baslarda bu
teknik isletmeye dahil olmak isteyen adaylarin sayisinda azalisa neden olsa da
uzun donemde olumlu etkilerinin oldugu goriilmektedir. Gergekei is
goriismelerinde, is tanimlarinin adaylara net bir sekilde yapilmasi durumunda
ise alinan aday daha fazla is tatmini hissetmekte ve isteyerek isten ayrilma
olasilig1 diismektedir. Aksi durumda ise yani isle ilgili olarak asir1 olumlu
konusulmasi; uzun vadede diisiik is tatmini, isten ayrilmalarin artmasi gibi

olumsuz sonu¢lar dogurmaktadir (Rynes, 1989; 10).
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4.2.2 Egitim uygulamalarinin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisi

Egitim, ‘kisisel olarak insanlar1 istendik yonde davranis degisikligini
gosterebilmeleri icin uygulanan tiim planli uygulamalar” olarak 6zetlenebilir.
Isletmeler agisindan egitim ise isletme personeli iizerinde istenilen davranis
degisikliklerinin saglanabilmesi i¢in diisiincelerin ve becerilerin aktarilmasi
siireci olarak tanimlanabilir. Calisan kisilerin halihazirda yaptiklart is ya da
gelecekte yapma ihtimali olan isler igin tiizerlerine yiiklenen sorumluluklari
yerine getirebilmeleri i¢in egitimlere tabi tutulmalar1 gerekmektedir. Bu
kisilerin yaptiklar1 islerle ilgili teknik bilgilere, motivasyona gerek duymalar1
ile baslayan egitim siire¢leri performansin artirilmasi i¢in 6nem arz eder. Pek
cok durumda calisanlarin bireysel cabalar1 bu siirecte yetersiz kalmakta ve
orgiitsel olarak egitimlerin diizenlenmesi zorunlu hale gelmektedir (Bek, 2007;
119).

Egitimin alinmasinin ardindan 6nceden belirlenen hedeflere uyumlu olarak bir
davranis degisikliginin ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Tiim ¢agdas isletmelerde
iyi egitim almis ¢alisanlarin 6nemli bir basar1 unsuru oldugu kabul gérmektedir

(Dangizer, Dunkle; 2005; 1).

Egitim almasi1 planlanan kigilerin bu egitim konusu ile ilgili bir altyapisinin

veya deneyiminin bulunmasi da egitimin basaris1 i¢in 6nemli ve gereklidir.

Orgiit tarafindan calisanlara taninan egitim imkanlari, ¢alisanlarin psikolojisi
iizerinde etkili olmaktadir. Nitekim ¢alisan kendisine wuygun egitim
olanaklarinin saglandigmi diisiindiigiinde, orgiitiin kendisine deger verdigini,
niteliklerini artrmak i¢in ugrastigini hissederek oOrgiitiine daha fazla baglilik

sergilemektedir (Chang, 1999; 1274).

Insan sermayesi teorisine gdre egitim siireclerine yapilacak olan yatirimlarm
personelin Orgiit icinde kalmaya devam edecekleri ve daha yiiksek seviyede

iicretler alabileceklerine dair algilarini gii¢lendirmektedir (Fiorito, 2007;190).

Genel anlamda egitim siireglerinin orgiit baglilig:1 lizerinde olumlu etkilerinin
oldugu goriilmiistiir. Yapilan bir arastirmada egitim faaliyetlerinin devamli hale
getirilmesi ile oOrgiitsel baghiliin artmasi orgiitsel baglilik iizerinde olumlu

etkilerinin oldugu goriilmiistiir (Fiorito, 2007;190).
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Isletmelerde c¢alisan kisiler orgiitlerinin kendileri icin sundugu egitim
uygulamalarinin siradan bir hizmet olmadiginin farkindadirlar. Onlara goére bu
uygulamalar  Orgiitlerinin  kendilerini  degerli  gordigiiniin  bir kanit1
niteligindedir. Bu diisiince kisilerin orgiite kars1 gliven duymasini ve sorumluluk
bilincinin gelismesini saglamaktadir. Fakat bu diisiincelerin baglilik asamasina
gelmesi i¢in kisgilerin bu uygulamalara karsi olumlu bir bakis agist iginde
olmalar1 da gereklidir. Egitim uygulamalar1 isletme personellerinin duygusal

bagliliklarini artirirken, devamlilik bagliliklarini ise azaltmaktadir.

Bartlett tarafindan gergeklestirilen arastirmada egitim olanaklarina ulagmanin,
egitim uygulamalari i¢in saglanan sosyal destegin ve egitim motivasyonunun
yararli olacagi yoniinde gelistirilen algilarin orgiitsel baglilik ilizerinde ve
ozellikle duygusal baglilik iizerinde olumlu etkisinin olacagi belirlenmistir. Bu
calismada egitim olanaklaria ulasmanin en list seviye orgiitsel baglilikla iligkili
oldugu gozlemlenmistir. Burada egitim uygulamalarina erigsmeden kastedilen,
isyerindeki mevcut konumun gerektirdigi bilgi ve becerileri edinebilmek icin
sunulan egitim firsatlarmma erisim ve bu egitimlere katilmak igin Orgiitsel
kisitlarin en az seviyede olmasidir. Ancak yapilacak isten ilgisiz bir egitimin

calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 olumsuz etkiledigi tespit edilmistir (Bartlett,

2001; 335)

Diger bir arastrmada yine egitim siliregleri ile ilgili ¢alisanlarin kisisel
algilarinin baglilik iizerindeki etkisi incelenmistir. Egitim olanaklarina erisim,
egitimler i¢in alinacak destekler ve motivasyonun duygusal, normatif ve genel
anlamda oOrgiitsel baglilik ile gii¢li bir iliski icinde oldugu belirlenmistir.
Egitimin cevresi; teknoloji gelisim orani, yeni becerilere olan talep gibi
unsurlardan olusmaktadir. Ogrenmek igin gerekli motivasyon, egitimin etkili

olma derecesini belirlemektedir (Ahmad ve Bakar , 2003; 171-172).

4.2.3 Kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baghhk iizerindeki etkisi

Onceleri mesleki danigsmanlik seklinde ele alinan ve son zamanlarda kariyer
yonetimi kavrami ile tanimlanan calisanlarin etkin bir sekilde istihdam edilmesi
konusu, “YoOnetici ve insan kaynaklar1 uzmanlarinin isgiicii gereksinimlerinin

belirlenmesi ve buna yonelik olarak c¢alisanlarin kisisel kariyer hedeflerine
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ulagmalar1 noktasinda onlara firsatlar sunulmasi i¢in gereken c¢aligmalar ve

stratejiler olarak tanimlanabilmektedir (Bayraktaroglu, 2003; 125).

Kariyer yonetimi, birden fazla kisinin kariyer gelisimi i¢in yapilan girigimlerdir.
Egitim kurslar1 ve degerlendirme merkezlerinden mentorluk ve kariyer
tavsiyelerine kadar ¢esitli resmi aktivitelerden olusmaktadir. Bireysel ve
orgiitsel kariyer yonetimi olmak iizere ikiye ayrilir. Orgiitsel kariyer ydnetimi,
genis bir sekilde planlanir ve Orgiit tarafindan yonetilir. Bireysel kariyer
yonetimi ise bireyin kontroliinde, kariyer problemlerinin ¢dziimii, karar verme

ile ilgili planlar ve bilginin toplanmasindan olusur (Sturges, 2002; 732).

Hall ve arkadaslari’na gore isletmelerin uzun siireli i imkani vermedigi diger
bir ifadeyle is iligkilerinin kisa siireli oldugu durumlarda Orgiitsel baglilik
kavramindan bahsetmenin gii¢ olacagini ifade etmektedirler. Ciinkli insanlar
dogal olarak kendi kisisel kariyerleri ile daha ¢ok ilgilenirler ve Orgiitten
bagimsiz sekilde hareket ederler. Bu nedenle orgiitler, personellerinin kariyer
planlamalarin1 yonetecek uygulamalar1 hayata gec¢irmelidir (Chang, 1999;
1274).

Gergeklestirilen c¢alismalarda Orgiitlerin kendi orgiitsel politikalar1 i¢inde
kisilere kariyer imkani sundugu durumlarda orgiitsel bagliligin arttigi tespit
edilmistir. Bu durum, c¢alisan iizerinde Orgiitiiniin kendisine destek olacagina
yonelik bir diislince meydana getirdigi i¢in duygusal bagliligi artirmaktadir.
Cinkii bu destek calisanin gelecekle ilgili belirsizliklerini bertaraf eder ve
orgiite giiven i¢ginde motivasyonunu artirir.  Yapilan bir bagska arastirmada yine
Orgiitsel yap1 icinde kariyer olanaklarin1i sunuldugu ve kisilerin bundan
haberinin oldugu organizasyonlarda bulunan kisilerin o6rgiitsel bagliliklarinin
diger calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durum orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan biri olan duygusal baglilik lizerinde de olumlu etkilere
neden olmaktadir. Calisma kosullarinin iyilesecegine dair gelistirilen inang
nedeniyle kisilerin isten ayrilma niyetleri {lizerinde de etkili olmaktadir.
Organizasyon i¢inde kariyer yapma konusunda istekli olan ve bireysel
degerlerini Orgiit degerleri ile uyumlastiran kisilerin daha yiliksek oranda
orgiitsel baglilik duygusu yasadiklart goézlenmektedir (Mowday, Porter,
Steers,1982; 17).
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Kisilerin organizasyon i¢indeki kisisel kariyer basarilar1 orgiitsel baglilik
iizerinde etkili olmaktadir. Calisan bir kisi isini yapmasi sirasinda onay gordiigii
zaman, kendisine yoneticiler ve is arkadaslar1 tarafindan giiven duyulursa basar1
algis1 gelisir ve orgiite bu basarinin karsiligin1 vermek duygusu gelistirir. Bu da
duygusal baglanma, yenilik¢i bakis acist gelistirme ve orgiitsel vatandaslik gibi
pek c¢cok olumlu tutumun gelismesini saglayabilecektir. Ek olarak bu basari
algisi, Orgiitsel kariyer yonetimi ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskide ve
kariyer gelisimi i¢in saglanan Orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda

pozitif yonde aracilik etmektedir (Aray,2008; 8).

4.2.4 Odiillendirme uygulamalarinin 6rgiitsel baghhk iizerindeki etkisi

Bir isletmede calismaya karar verme ve bunu siirdiirme ayni zamanda bunu
yiksek diizeyli motivasyon ile yiiriitme kisinin elde ettigi odiillerle yakindan
iliskili olmaktadir. Odiillendirme disaridan, kisinin kendi i¢inden ve toplumsal
baglamda yapilmaktadir. Primler, {icret artislar1 ve ek 6demeler gibi 6l¢iilebilen
degerler digsal 0diil olarak degerlendirilebilir. Belirli bir 6lglim yOntemi
olmayan psikolojik altyapiya sahip, doyuma neden olan takdir ve 6vgii gibi
odiiller ise i¢sel 6diil olarak tanimlanabilir. Is ¢evresinde birlikte ¢alistig
arkadaslar1 ve yoneticileri arasinda basarili goriilme ve takdir gérme de

toplumsal 6diil olarak degerlendirilmektedir.

Sosyal degisim kuraminda 6nemli bir yeri olan ddiillendirme uygulamasini asil
hedefi; ise uygun olan adaylar1 cezp edebilmek ve calisan kisileri elde
tutabilmek olarak agiklanmaktadir. Ayrica calisanlarin motive edilebilmesi ve
bunun sonucunda performanslarinin ve verimliliklerinin artirilmasi ile liretim
kalitesinin artirilmasi da ddiillendirmenin hedefleri arasinda yer almaktadir. Bu
kurama gore calisan kisilerin beklentileri ve dnemli gereksinimleri karsilandigi
Olclide oOrgiitsel bagliliklar1 da artis gostermektedir. Burada Orgilite karsi
gelistirilen baghiligin, o6rgiitiin verdigi odiillerin ve orgiitsel degerlerin 6nemli
bir fonksiyonu oldugu kabul edilmektedir. Bir baska ifadeyle, calisanlara
sunulan oOdiillere karsilik ¢alisanlar da Orglitsel olarak bagliliklarini

artirmaktadirlar (Abdullah, 2011).

Orgiit igerisinde gdsterilen ¢abanin ve verilen emegin ddiillendirildigini gdren

kisiler olumlu yaklagsima cevap olarak kendileri de 6diil vermek isterler ve bunu

80



performans artis1 olarak ortaya koyarlar. Bu bir tiir ait olmak ve 6zdeslesme

hissi olarak degerlendirilmektedir (Ozyer, 2010; 89).

Orgiit icerisinde verilen i¢sel ve dissal ddiillerle drgiite kars: duyulan duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik arasinda 6nemli bir baglanti oldugu ileri
stiriilmektedir. Digsal ddiiller (terfi firsatlari, yan haklardan duyulan tatmin ve is
kosullar1) ve igsel odiiller (geri bildirim ve egitim) orgiite hissedilen ii¢ baglilik
tiiriiniin onciilleri olarak bulunmustur. Ucret tatmini ve denetimin ise herhangi

bir etkisi bulunmamistir (O’Driscoll, Randall, 1999; 197).

Kiiltiirel alt yapinin ¢alisanlarin 6diil algilarin1 ve 6diile kars1 verecegi tepkiyi
degistirdigi var sayilmaktadir. Bu baglamda yiiriitiilen bir arastirmada
kollektivist kiiltiir yapisina sahip topluluklarda icsel ve digsal odiillerin orgiit
baglilig1 iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Ozellikle diisiik seviyeli
kollektivist kiiltiirlerde, yiiksek diizeyde iicret verildigi ve 6zerklik saglandigi
algisi, duygusal baghiligi artmaktadir. Ancak, yiliksek diizey kollektivist
kiiltiirlerde (diisiik diizey kollektif kiiltiirlere gore) diisiik diizeyde iicret verildigi
ve Ozerklik saglandigr algis1 daha yiiksek duygusal baglilik olusmasini
saglamaktadir (Williamson, Burnett, Bartol, 2009; 37-38).

Ingiltere’de gerceklestirilen bir arastirmada verilen oOdiillerin ve isletme
degerlerinin, Orgiit baglilig1 lizerinde onemli etkileri oldugu belirlenmistir.
Burada bahsedilen Odiillerin, calisanlar tarafindan adil ve yeterli sekilde
algilandiginda orgiitsel baglilik hissedilmesini sagladigi goriilmiistiir (Akbiyik,
2012; 109).

Odiil uygulamalarinin personel iizerinde olusturdugu giidiileme etkisi ile
orgiitsel baglilik seviyeleri yiikselmektedir. Odiil sisteminin adaletli olmasi,
kariyer firsatlarmin esit sekide dagitilmasi, ticretlerdeki yiikseklik ve takdir
gorme gibi etkenler de buna benzer etkilere neden olmaktadir (Peter, Eunice,
2014; 26). Adalet algisi, ¢alisanlar iizerinde orgiitiin kendisine destek olduguna
dair bir alg1 meydana getirdigi i¢in orgiitsel baglilig:r da artirmaktadir (Allen,
Shore, Griffeth, 2003; 114).

Gergeklestirilen bir ¢alismada 6diil sistemi ile duygusal ve normatif baglanma
arasinda Onemli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ciinkii c¢alisanlar

odiillendirildiginde kendilerini daha degerli hissetmektedirler. Bdylece
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orgiitlerine karsi minnet duygusu gelistirmektedirler. Odiillendirmenin orgiit
baglilig1 iizerindeki olumlu etkileri siire¢ iginde Orgiitsel basari ilizerinde de

etkili olabilmektedir (Peter, Eunice, 2014; 22).

Orgiite kars1 gelistirilen duygusal baglilik, orgiit icindeki odiillerin artis1 ile

artip diismesi ile de diisiis gostermektedir.

4.2.5 Performans degerlendirme uygulamalarinin érgiitsel baghlk iizerindeki

etkisi

Performans degerlendirme uygulamalari 6nceden belirlenen kriterlere gore
calisanlarin  hangi seviyede performans sergilediklerini belirlemek igin
kullanilmaktadir. Performans degerlendirme uygulamalar1 ile ¢alisanlara
kendileri hakkinda performans bilgisinin sunulmasi acisindan 6nem arz eder.
Kisiler bu geri bildirimlerle kendisi hakkinda bilgi sahibi olur ve eksik olan
taraflarin1 gelistirmek adina Oonlemler alir. Boylece bireysel performans artisi
saglanmaya caligilir. Bu durum oOrgiit performansinin artirilmasi i¢in bir 6n

kosuldur.

Organizasyonda gorev alan herkesin hem kendi yOneticileri hem de disaridan
bazi1 kaynaklar tarafindan siirekli ve diizenli sekilde denetlenmesi gereklidir. Bu
denetleme ¢alismalardaki performansin devamlilik gostermesi i¢in yapilmalidir.
Calisanlarin, performans degerlendirme sistemi ile ilgili bilgi sahibi olmalari
durumunda, diger bir ifadeyle hedeflenen ¢iktilarin ne olacagi ve degerlendirme
kriterlerinin neler oldugunu bilemeleri durumunda orgiit baglhiliklarinin da
artacagr goriilmektedir. Danismanlik ve arastirma sirketinde yapilan bir
calismada performans degerlendirmenin, orgiitsel bagliligin 6nemli bir 6n sart1

oldugu tespit edilmistir (Akbiyik, 2012; 105).

Performans ile ilgili geri bildirimlerin yapilmasi ve hedeflerin belirlenmesi ile
baglanma arasinda énemli bir iligki bulunmaktadir. Israil’de hava alanlarmnda
yapilan bir arastirmada, hedeflerin 6nceden belirlenerek c¢alisanlara agiklanmasi
ve gereken geri bildirimlerin yapilmasinin, hedeflerin belirtilmeden yapilan geri
bildirim ile kiyaslanmasi1 yapilmistir. Hedeflerin Onceden belirlenerek geri
bildirimlerin verildigi durumlarda orgiitsel bagliligin ve is doyumunun arttigi

gozlemlenmistir (Tziner, Latham, 1989; 145).
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Performans degerlendirme siirecinin adaletli bir bigimde yiiriitiilmesi orgiitsel
baglilik ile yakin iliski i¢inde goriilmektedir. Bunun olmadigi durumlarda
orgiitle ilgili tutum ve davranislarda olumsuz etkilerin goriildiigii belirtilmistir.
Performans degerlendirme siiregleri ile ilgili olusabilecek olumsuz alginin is
doyumsuzluguna neden oldugu ve bunun da isten ayrilmalarin 6nemli nedenleri
arasinda oldugu ifade edilmektedir. Performans degerlendirme siire¢lerinde
yasanan olumsuzluklarin sonucunda c¢alisanlarin motivasyonlart ve oOrgiite
baghlik diizeyleri de diismektedir. Bir iiniversitede calisan personel iizerinde
yapilan bir arastirmada calisanlarin performansin degerlendirilmesi ile ilgili
algilarinin, duygusal baghlik ile olumlu; isten ayrilma niyeti ile olumsuz yonde

iligkili oldugu belirlenmistir (Whiting, Kline, 2007; 141).

Performans degerlendirmenin, c¢alisanin takdir edildikten sonra doyumu ile
onaylanmama durumundan sonraki doyumsuzluk durumunu sekillendirdigi
tespit edilmistir. Bu degerlendirme ayni zamanda egitim ve calisanlarin
gelismesi ile birlikte, orgiitsel gelisime baglilig: da etkiledigi sdylenmektedir. 14
Yapilan baska bir calismada 6rgiit tarafindan verilen 6diillerin 6rgiitsel bagliligi
etkileyebilmesi i¢in performans sonrasinda hak edilerek alinmasi sonucunda

olusacagi vurgulanmaktadir (Sengdz, 2015; 63).

4.2.6 Ucretlendirme uygulamalarinin érgiitsel baghhk iizerindeki etkisi

Ucret, c¢alisan tarafindan ele alindiginda kendisinin ve bakmakla yiikiimlii
oldugu kisilerin yasamlarin1 devam ettirebilmeleri i¢in gereken maddi karsilik
olarak degerlendirilebilir. Organizasyon baglaminda degerlendirildiginde ise
ticret dnemli bir maliyet unsuru olarak degerlendirilmektedir. Ucretlendirme ise
uygun olan adayin isletmeye dahil olmasini ve uzun siire isletmede ¢aligmasini
saglama bakimimndan biiyiikk bir oneme sahiptir. Ucretlendirmenin yapilmasi
sirasinda dis piyasa kosullar1 (diger isletmelerdeki iicretlendirme politikalar: ile
kiyaslama), genel ekonomideki paranin alim giicii, yapilacak olan isin zorluk
derecesi ve calisanlarin bireysel performanslar1 géz dniinde bulundurulmalidir.
Nakdi ve ayni 6demelerden olusan iicret, ¢alisanlar1 motive etme araglarindan

biridir ve performansini etkilemektedir (Warsame, 2015; 25)

Bir isletmede c¢alismasi se¢me ve burada calisma konusunda devamlilik

gosterme, bunun yaparken de yliksek bir motivasyon diizeyi ile isleri yonetme
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kigilerin licretlendirilmeleri ile siki bir iligki i¢indedir. Yiiksek iicretler soz
konusu oldugunda calisanlarin Orgilitsel baglhiliginin arttig1 ileri stirtilebilir.
Avukatlarla yapilan bir arastirmada buna benzer bi¢cimde yiiksek iicretlerin,
orgiitsel baghiligi arttirdigr goriilmiistiir (Wallace, 1995; 239). Aksi oldugu
zaman c¢alisanlarin bulunduklar1 isletmede gegici olarak calistyormus hissine

kapildiklar1 ve daha yiiksek ticret arayisi i¢cine girebildikleri goriilmektedir.

Kisilerin bir orgiit i¢inde ¢alismay1 siirdiirmelerinin 6nemli bir sebebi de isten
ayrilma durumunda Orgiite verdigi emegin ve harcadigi zamanin karsiliginda
hak ettigini diisiindiigli konum, yetki ve ticreti kaybetme korkusunu yasamasidir.
Bu durum orgiite karsi dis etkenlere bagli olarak devamlilik bagi olarak

acgiklanabilir

4.2.7 Tletisim uygulamalarinin drgiitsel baghlik iizerindeki etkisi

Duygularin, diislincelerin, istek ve ihtiyaclarin belirtilebilmesi ve bilgilerin
kisiler arasinda aktarilabilmesi i¢in baslayan siire¢ olarak tanimlanabilecek
iletisim kavrami orgiitsel yapinin ayakta durabilmesi i¢in en 6nemli gereklilikler
arasinda yer almaktadir. Iletisim siirecinde mesaji gonderen taraf (kaynak)
mesajin gonderildigi taraf (alici) ve mesajin kendisi (ileti) olarak 3 bilesen

bulunmaktadir (Delican, 2017; 8).

[letisimin cesitlerinden birisi olan orgiitsel iletisimde ise orgiitlerin amaglarmna
ulasabilmeleri i¢in is akis siireglerini planlayabilmeleri i¢in Orgiitii meydana

getiren birimler ve kisiler arasinda olusan bilgi aligverisi olarak tanimlanabilir.

Orgiitlerde etik yonetim ilkeleri i¢inde bulunan agiklik ilkesi geregince
iletisimin olabildigince engelsiz ve sorunsuz gerceklesmesi dnemlidir. Bunun
saglanmas1 i¢in de karsilikli olarak s6zlii veya s0zsliz mesaj iletimi gereklidir.
Iletisim, orgiitsel siireclerde ©nemli bir fonksiyondur ve orgiitsel etkinligin
artmasini saglamaktadir. Bilgi paylasimi ise, yoneticilerin ¢alisanlarm katilimi
icin en kolay ve etkili kullandig1 yontemdir. Calisanlara, orgiit hakkinda,
aktiviteleri, amaglar1 hakkinda bilgi verilmeli ve ayn1 zamanda ydnetime bilgi
akis1 maksadiyla kanallarin bulunmasi gerekmektedir (Rodwell, Kienzle,
Shadur, 1998; 279).

[letisim sayesinde is gorenler kendilerinden beklenen davranislarin ne oldugunu

anlayabilirler ve neyi nasil yapmalar1 gerektigini daha kolay sekilde gorebilirler.
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Iletisim siiregleri olumlu iletisim, olumsuz iletisim, dikey yonlii aciklik ve isle
ilgili olarak 4 farkli boyutta ele alinmaktadir. Olumlu iletisim siireclerinde
yonetim kademesinde olan kisiler alt kademedeki kigilerden goriis ve dnerilerini
sunmasint istemektedirler. Boylece alt kademede c¢alisan kisilerin karar
stireglerine katilimi desteklenmis olur. Olumsuz iletisim siire¢lerinde yonetim
kademesinde olan kisiler alt kademedeki kisilerin goriislerine 6nem vermezler.
Buna ek olarak calisanlar1 elestirirler ve diger ¢alisanlar arasinda elestirerek
kiiciik dustiriirler. Dikey yonlii acgik iletisimde yOneticiler tarafindan ortaya
konulan talimatlarin sorgulanmasi ve iist kademedekilerin fikirlerine muhalefet
s6z konusu olabilmektedir. Isle ilgili iletisim siireclerinde ise y®Oneticilerin
calisan performans: ile ilgili geri bildirimler vermesi ve Orgiitiin isleyisi,
orgitsel kural ve degerler, gorevler ve sorumluluklar hakkinda bilgiler vermesi

s0z konusu olmaktadir (Miles, Patrick, King, 1996; 280).

Konu iizerine yiiriitiilen arastirmalar orgiitsel iletisim siireglerindeki acikligin
orgit baghligini olumlu sekilde etkiledigi belirlenmistir. Calisanlarin yonetim
kademesi ile olan iletisimleri, kisisel olarak geribildirim alabilmeleri ve iletisim
iklimi bu etkiyi artirmaktadir. Saglik sektoriinde gorevli doktorlar ve
hemgsirelerle gerceklestirilen bir arastirmada orgiitsel baglilik {izerinde en ¢ok
etki eden unsurun yoOnetici ve calisanlar arasindaki etkilesim oldugu ortaya

konulmustur (Deniz, 2006; 72).

Orgiit bagliligmnin yiikselmesi i¢in ydnetim kademesinin insanlara deger veren
bir bakis agis1 iginde olmasi gereklidir. Calisanlarin istek ve ihtiyaglarina
karsilik verilebilmesi ve iletisim kanallarinin ag¢ik olmasi 6rgiit bagliligini
artiran unsurlardir. Calisanlar ve yoneticiler arasinda kurulan iletisimin yaninda
calisma arkadaslar1 ile kurulan olumlu iletisim de, kollektivist kiiltiirlerde,
bireyci kiiltiirlerin aksine, Orgiite kars1 duygusal bagliligi olumlu sekilde

etkilemektedir (Williamson, Burnett, Bartol, 2009; 33).

Orgiitlerde karsilasilabilecek olas1 iletisim sorunlarinda ise calisanlarin
kendisini anlatamamasi ve istek ve ihtiyaglarini belirtememesine bagli olarak
olumsuz tutum icine girmesi s0z konusu olmaktadir. Bu durum Orgiit
baglaminda ele alindiginda da; yiiksek performansli ¢alisan personelin bu
ylizden isini birakarak yeni isler aramasi s6z konusu olabilmektedir. Nitekim,

glinlik hayatta bunun Orneklerine siklikla rastlanmaktadir. Bu nedenle,
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duyarlilig1 yiiksek, acik ve ¢ift yonlii iletisim siire¢leri, mevcut g¢alisanlar1 ve
orgiitlin varligin1 koruyabilmek adma Onem arz etmektedir (Gilirbliz ve

Bekmezci, 2012;192).

4.2.8 Kararlara katihm uygulamasinin orgiitsel baghhk iizerindeki etkisi

Kararlara katilim, yoneticiler ile ¢alisanlarin belirli kararlar1 ortak sekilde
alabilmeleri olarak agiklanabilir. Bu siire¢ isletmede calisan kisilerin kendilerini
degerli ve onemli hissetmeleri saglayan dnemli bir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasi olarak karsimiza ¢ikar. Kararlarin birlikte alinmasina bagl olarak
kisiler yonetim kademesindeki kisilerin kendilerinin goriislerini 6nemsedikleri
algisin1 gelistirirler. Bu konu yonetim ve g¢alisan arasindaki iliskiye dogrudan
olumlu katk1 yapan bir siirectir. Calisanlarin sirket ile ortak bir amacinin olmasi
onlarin motivasyonlarinin da artmasini saglamaktadir. Bu sekilde g¢alisanlarin
taninma ve onay gorme gibi sosyal gereksinimlerinin de karsilanmasi
saglanmaktadir. Neo -klasik yonetim i¢inde yer alan Y kurami uyarinca;
yoneticiler, yapilacak olan islerin gidisatina etki edecek kararlarin alinmasi
sirasinda ¢alisanlara danismalari ve onlarin da kararlarini dinlemeleri ile
calisanlar oOrgiite olan bagliliklarin1  kendiliginden artirmaktadir. Bunun

sonucunda daha yiiksek performans ve verimlilik s6z konusu olabilmektedir

(Elele, Fields, 1986; 369).

Kararlara katilim, calisanin Orgiitsel bagliligi {izerinde genel anlamda olumlu
etkilere neden olmaktadir. Yapilan bir arastirmada kararlara katilimin yliksek
diizeyde gerceklestigi iletmelerde is giicii devir hizinin diistiigii ve ¢alisanlarin
verimliliginin yiikseldigi belirlenmistir. Buna ek olarak katilim ile daha saglikli
bir iletisim ortami saglanabilmekte ve yonetim ve isgdren arasindaki iletisim
kanallarindaki bozulmalar en aza indirilebilmektedir. Bunun en Onemli
nedenlerinden biri karar alan is gorenlerin daha yiiksek seviyede sorumluluk

algis1 gelistirmeleri olarak belirtilmistir (Rhoades, Steers, 1981; 1020).

Alinan kararlarin daha kolay uygulanmasmi ve uygulayicilar arasinda daha
saglikli bir sekilde benimsenmesini saglamak amaciyla kararlarin alimmasi
sirasinda o kararlar1 uygulayacak olan alt kademe calisanlarin goriislerini ve
isteklerini acgikca ifade edebilmeleri ve bunu yaparken herhangi bir baski

hissetmemeleri bliyiik 6nem arz etmektedir (Allen, Shore, Griffeth, 2003; 114).

86



Orgiit icinde c¢alisan Kkisilerin moral ve motivasyon seviyelerini artiran ve
alinacak olan kararlara karsi ortaya ¢ikabilecek olasi olumsuz tepkileri en aza
indiren bir siire¢ olarak ifade edilebilecek olan kararlara katilim siireci
calisanlarin oOrgiitsel baglilig1 iizerinde de Onemli pozitif etkiler olusturdugu

ifade edilmektedir.
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5. MULAKAT YAPILAN BELEDIYE CALISANLARI UZERINDE, INSAN
KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi

5.1 Arastirmanin Konusu ve Problemler

I¢inde bulundugumuz dénemde &zellikle teknolojik gelismelerin hizli bir
sekilde yasanmasi ve yasamin her alanina etki eden dijitallesme olgusu ile
birlikte hem insanlarin hem de o6rgiitlerin yeni doneme uyum konusunda caba
gostermesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Bu noktada artik insan giicii ile iiretimin
yerini makineler ve hatta yapay zeka almis ve insan kaynaklar1 daha geri plana

atilmaya baslanmistir.

Isgiiciiniin biiyiik bir bdliimii robotik makinalar ile yapilmaya baslanmis. Buna
bagli olarak insan kaynaklari yOnetimi slire¢ ve uygulamalar1 da bu ydnde
evrilmistir. Gilinlimiizde insan kaynaklarmin en yogun sekilde hizmet verdigi
sektorlerin basinda kamu kurumlar1 ve yerel yonetimler gelmektedir. Yerel
yonetim birimlerinde insanlarin ihtiyaglarinin karsilanabilmesi i¢in agirlikli
olarak ihale teknigi kullanilmakta ve bu yontemle hizmetler satin alinmaktadir.
Bu yontem genel olarak is gorecek olan insan kaynaklarinin da disaridan satin
alinmas1 anlamina gelmekte ve iginde bazi sorunlar1 da barindirmaktaydi. 2018
senesinde yiiriirliige alinan 696 nolu kanun hiikmiinde kararnameyle ortaya
cikan sorunlar bertaraf edilmeye caligsilmistir. Bu noktadan sonra is gorenler
ihale ile alinan insan kaynaklarindan yonetim biriminin is verdigi siirekli is

goren sinifina dahil olmuslardair.

Orgiitsel baglilik bir orgiitin ve bu o6rgiitte caliganlarm oldugu her yerde
karsilasilan bir kavramdir. Herkes yaptig1 isi severek yapmak ister ve bu orgiitle
iliskisi olan herkes igini severek yapan kisilerle muhatap olmak ister. Bunun
sonucunda hem verim hem de is doyumu artmaktadir. Bu nedenle Orgiitsel

baglilik ile ilgili ¢ok sayida ¢aligma ve arastirma yapilmaktadir.

Yapilan calisma kapsaminda bir belediyede c¢alisan is gorenlerin orgiitsel

bagliliklar1 incelenecektir. Yerel yoOnetim birimi olarak belediyelerin
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vatandagslara hizmet iiretmeleri sirasinda is gorenlerin ne derece orgiite bagh
olduklar1 tespit edilmeye ¢alisilacaktir. Orgiitsel baglilk kavramimin is

stireclerine ne derece etkisinin oldugu da tespit edilmeye calisilacaktir
Arastirmanin problemleri asagidaki gibi siralanabilir;

e Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin belediyelerde dogru bir sekilde

uygulanip, uygulanmadigi,

e Insan kaynaklarinin dogru uygulanmamasi sonucu, orgiit calisanlarmimn
isin1 benimseyerek yapmamasi ve bunun vatandasin aldigi hizmete

yansimasi,
e Vatandasin belediyeden rahatsiz olmasi,

e Belediyelerdeki ast iist arasindaki iletisim kanallarinin kapali olmasi

nedeniyle sorunlarin uzun siirmesi

e Insan kaynaklar1 uygulamalari ile belediyede gdrev yapan kisilerin

bagliliklar1 ve hizmet kaliteleri artirilabilir mi?

e Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile dolayli yoldan bir belediye

baskaninin yeniden se¢im kazanmasi saglanabilir mi?

5.2 Arastirmanin Amaci

Tez ¢alismasinin ana unsuru belediye birimlerinde gorev yapan ve genel olarak
hizmet sektorii olarak adlandirilabilecek olan sektérde c¢alisan kisilerin
kurumlarina olan baglilik diizeylerini ve hangi durumlarda bagliliklarinin
arttigint veya azaldigin1 anlamak kuruma olan katkilarinin en iist diizeye
cikarilmasi acisindan 6nemlidir. Bu ayni zamanda kurumun hizmet kalitesini ve

verimini de yiikseltecektir.

5.3 Arastirmanin Kapsam

Calismanin giris boliimiinden sonraki kuramsal yazim kisminda sirasiyla insan
kaynaklar1 yonetiminin kavramsal altyapisi ortaya konmus ve ardindan orgiitsel
baglilik kavrami ele almmistir. Sonraki boliimde bu iki kavramin birbiri ile olan

etkilesimi iizerinde kavramsal agiklamalara yer verilmistir.
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Calismanin son bdlimiinde ise arastirmanin yontemi ile ilgili bilgiler verilmis
ve bir belde belediyesinde ¢alisan 10 kisi ile yapilan gériismeler sonucunda elde

edilen veriler degerlendirilmistir.

Arastirmanin bu bélimiinden sonraki kisimda ise sonug¢ ve Oneriler kismina yer

verilmistir.

5.4 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu tez calismasina konu olan evren, Tirkiye’deki tiim belediyelerde gorev
yapan belediye c¢alisanlar1 olarak belirlenmistir. Arastirmaya konu olan
orneklem ise Istanbul sinirlar1 icersinde bir ilge belediyesinde gorev yapan
calisanlar olarak belirlenmistir. Bununla birlikte arastirma kapsaminda
miilakatlar yapilarak goriislerine basvurulan kisiler ilge belediyesinde gorev

yapan kisilerden olusmaktadir.

Bu kadro ilge belediyelerinin farkli birimlerinde (C10-fen isleri, C6- temizlik
isleri, C9-imar isleri, C7-zabita ,C5-C4-IT, C1,C2,C3-IK, C8- 1.K Miidiir’ii)
calisan kisilerden meydana gelmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik ile ilgili kuramsal bilgi seviyelerinin alt
kademe c¢alisan personellere oranla daha yiiksek olduklari varsayimi ile bu grup
ele alinmis ve milakat bu grupla yapilmistir. Calisma, nitel arastirma
yontemlerine uygun olarak her bir birimden bir kisi ile en fazla c¢esitliligin
saglanmas1 amacina yOnelik olarak gergeklestirilmistir. Bu uygulamada her ne
kadar kii¢iik bir grupla miilakat yapilmis olsa da grupta bulunan iiyelerin
belediyenin hem yoOnetici hemde ¢alisan personellerden secilmesi calisan ve
uygulayan kisilerin diisiincelerini karsilastirmak icin fayda saglanacagi

distinilmiistiir.

Arastirmadaki goriisme yapilan kisilerle ilgili bilgiler asagidaki ¢izelgede

sunulmustur
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Cizelge 5.1: Miilakat Yapilan Belediye Calisanlari Ile lgili Bilgiler

Cinsiyet Kadin Erkek
4 (% 40) 6 (% 60)
Ogrenim On Lisans Lisans
6 (% 70) 4 (% 30)
Pozisyon Personel Ust Diizey Yénetici
8 (% 80) 2 (% 20)
Yas 20-30 30-40
4 (% 40) 6 (% 60)
Medeni Hal Evli Bekar-Bosanmis
7 (% 70) 3 (% 30)

Burada yer alan bilgilere gére medeni hal disindaki diger 6zelliklerle ortalama

bir esitlik s6z konusudur.

5.5 Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Bu tez calismasinda kullanilacak olan verilerin toplanmasi i¢in 2 ana ydntem
belirlenmistir. Bunlar alan yazin taramasi ve nitel arastirma yontemlerinden biri
olan goriisme (miilakat) yontemleridir. Farkli yerli ve yabanci kaynaklar ve veri
tabanlarindan toplanan veriler kavramsal yazim sirasinda kullanilmis ve miilakat
verileri ile sonu¢ elde edilmeye calisilmistir. Goriisme yapilan kisiler igin
hazirlanan sorularda cevaplarin a¢ik uglu olmasina 6zen gosterilmis ve daha

genis yelpazede veri elde edilmeye ¢alisilmistir.

Gorlisme i¢in hazirlanan sorular ilge belediyelerinde gorev yapanlara ydnelik
olarak yapilandirilmaya caligilmistir. Bu sorularin sorulmasi sirasinda bazi

sorulara ek sorular da eslik etmistir. Tiim katilimcilara ayni sorular sorulmustur.
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Bu caligmadaki veri toplama yontemi ise yapilandirilmis ve yar1 yapilandirilmisg
goriisme yontemi olarak belirlenmistir. Bu ydntem kullanilarak yapilan
goriismelerin agik ug¢lu oldugu bilinmektedir. Goriismede sorulan sorular ise
konu ile ilgili yapilan alan yazin taramasi ¢aligmasindan sonra ortaya

¢ikarilmistir.

Sozii gecen goriismeler 23.01.2020  tarihinde birebir goriisme seklinde
yapilmistir. Bu kisilere yapilan ¢alismanin konusu ve ana hedefleri ile ilgili
bilgiler verilerek ac¢ik ve net cevaplar vermelerinin dneminden bahsedilmistir.
Bu goriismelerde verilen cevaplar ise el yazisi ile notlar halinde saklanmis ve
arastirma icin bilgisayar ortamina aktarilmistir. Goriisme yapilan kisilerin daha
saglikli cevaplar verebilmeleri adina kendi ¢alisma masalarinda yapilmasina
0zen gosterilmistir. Gorlismeden elde edilecek olan verilerin hangi amaglarla
kullanilacagi belirtilmis ve gizlilik konusunda da kisilere sozlii taahhiit

verilmistir.

5.6 Arastirmanin Simirhhiklar

Belediyelerin siyasal yanlar1 da olmasi gerekgesiyle yapilan bu c¢alismada
belediye isminin ve calisan bilgilerinin gizli kalmasi talebinde bulunulmustur.
Fakat tiniversitesi tarafindan istenildigi taktirde tiim bilgiler paylasilacaktir.
Arastirmada belediyelerin siyasi goOriis ve uygulama farkliliklart tiim
calisanlarim ayni goriisii beyan etmedigi bir baska kisitlilik unsurudur. Bu
baglamda sehir ve farkli siyasi belediye calisanlar1 diislincelerini ortaya

cikarabilecek arastirmalar yapilmasi gerekliligi ortadadir.

5.7 Arastirmanin Onemi

Orgiitsel baglilik kavraminin gériildiigii kurumlarm basinda belediye kurumlari
gelmektedir. Belediyeler sehir sinirlar1 icinde yasamlarmi siirdiiren tiim
insanlarin mutlu ve huzurlu bir sekilde yasamalarin1 saglamak {iizere
faaliyetlerde bulunurlar. Sehir planlamasinin yapilmas: ve giindelik ihtiyag¢larin
karsilanmas1 amaciyla pek ¢ok faaliyet belediyeler araciligi ile yiiriitiilmektedir.

Bu haliyle belediyeler birer hizmet sektdrii kurumlar1 haline doniismiislerdir.
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Her ne kadar iist yonetim kadrosu se¢imle is basina gelmis olsalar da hizmetin

ylriitme ayagindaki ¢ekirdek kadro genel anlamda degismemektedir.

Bu baglamda belediyelerde saglanan Orgiitsel baghilik belediyenin
gerceklestirecegi faaliyetlerin saglikli olmasi i¢in 6nem gosterir. Bu durum bir
sehirde yasayan tiim insanlara ulagmasi agisindan da biiyiik bir 6neme sahiptir.
Insanlar sehri yoneten belediyenin ydneticilerine ve personeline minnet duygusu
ile yaklasirlar. Buna ek olarak sehirde yasayan insanlar bu personele yardim
edebilmek adina daha az soruna yol agmak adina 6nlemler alirlar. Sehre sahip
citkma olarak degerlendirilebilecek olan bu yaklasgim orgiitsel bagliligin

belediyelerde ne denli 6nemli oldugunu bize gostermektedir.

Bu baglamda belediyelerde gorev yapan personelin Orgiitsel bagliliginin

artirilmasi etki alaninin genisligi bakimindan biiyiik bir 6neme sahip olacaktir.

5.8 Arastirmanin Sorulari
e Ustler ve astlar arasindaki iletisim kanallarinin agik olmasi orgiitsel
bagliliga etki eder mi?
e Isyerindeki insan kaynaklar1 uygulamalar1 6rgiitsel baglilig: etkiler mi?
e Orgiitsel baglihigm is doyumu ile ilgisi var midir?
e Isyerinde ortaya ¢ikan sorunlar ¢alisanlar tarafindan i¢sellestirilir mi?
e Isyerleri ve ¢alisanlar arasinda duygusal bir bag olusur mu?
e s birakma karari iizerinde 6rgiitsel baglilign etkisi var m1?

e lsyerinde galismaya devam etmenin en 6nemli nedeni drgiitsel baglilik

olabilir mi?

e Bir igyerine asir1 bagli olmanin anlamli oldugunu diisliniiyor musunuz?

5.9 Miilakat Sorular

1- Belediye i¢indeki iist kademe ve alt kademe birbiri ile kolayca iletisim

kurabiliyor mu?

Sorunun amact: Belediyede c¢alisanlarinin is siire¢lerinde saglikli bilgi paylasimi

yapip yapamadigini anlamak
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2- Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin neler oldugun biliyor musunuz?
2-a- bu uygulamalar belediyedeki memnuniyetinizi artirtyor mu?
2-b- bu uygulamalar belediye kars1 baginizi giiglendiriyor mu?

Sorunun amact: Belediyedeki ne tiir uygulamalarin bu kapsamda olduguna

iliskin farkindaligin anlasilmasi

3- Belediyeye kars1 baglilik hissetmeniz kurum iginde isten aldiginiz zevki

artirir mi?
Sorunun amact: baglilik ile doyum arasindaki iliskiyi anlamak

4- Karsilastiginiz sorunlarin ¢6ziimii i¢in iistleriniz veya astlariniza danisir

misiniz? Onlardan ¢6ziim 6nerileri alir misiniz?

Sorunun amaci: sorunlarin igsellestirilmesi ile ilgili bilgi sahibi olabilmek

5- Maas d6demeleriniz belirli bir siire aksayacak olsa yine ¢alismaya devam eder
misiniz?

Sorunun amaci: belediyeye kars1 bir bag olup olmadiginin anlagiimasi

6- Hangi sartlar altinda isten ayrilmayi diisiiniirsiiniiz?

Sorunun amaci: isten ayrilma kararina etki eden unsurlarin anlasilmasi

7- Belediye i¢inde iistlerinizle veya astlarinizla kisisel sorunlar yasamaniz

durumunda ne yaparsiniz?
Sorunun amaci: bu tiir sorunlar yasandiginda orgiitte kalma istegini anlamak
8- Her ne sart altinda olursa olsun belediyede ¢alismaya devam eder misiniz?

Sorunun amaci: kuruma olan bagliligin ne kadar ileri seviyede olabileceginin

anlasilmasi

9- Sizin belediyede isinizi severek yapmanizin , kurumunuzun degerini
arttirdigin1 ve vatandaslarin siyasi goriisli farkli dahi olsa belediyeye kars1

bakis agisinin olumlu yonde etkilendigini diisiinliyor musunuz?

Sorunun amaci: Calisanlarin orgiite bagli olmalari, igini severek yapmalari
sonucu bunun vatandasa etkisi ve belde belediyesinden farkli siyasi goriiste
olan vatandaslarin siyasi goriislerine olumlu yonde etki edip etmedigini

anlamak.
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5.10 Arastirma Sorularim Karsilama Puanlan

Arastirma sorular1 ile miilakatta sorulacak olan sorularin karsilastirilmasi
sirasinda sorunlarin ayni amaca hizmet ettigi fakat farkli sekillerde soruldugu
goriilebilecektir. Bu baglamda sorulara verilen cevaplarin arastirma sorularini
karsilama puanlarinin belirlenebilmesi i¢in ¢alisma sonuna, sorulara iligin
cizelgeler eklenmistir.Ayrica , eklerde arastirma sorularinin karsilastirma

puanlari tablosunada yer verilmistir.

5.11 Arastirmanin Modeli ve Metodolojisi

Teknolojik gelismelerin etkisiyle hizli bir sekilde degisen yeni yOnetim
teknikleri ve bu tekniklerin insanlar iizerindeki etkilerinin ne olduguna dair
derinlemesine bilgiler elde etmek i¢in daha saglikli veriler sunmasi nedeniyle bu
arastirma kapsaminda nitel arastirma teknigi kullanilmistir. Bu tekniklerin
arasinda yer alan goOriisme teknigi ise sonug verilerinin elde edilebilmesi ve

yorumlanabilmesi i¢in gerekli olmustur.

Bu tekniklerde arastirmayr yapan kisi goriisme yaptigr kisilerin kisisel
ozelliklerine bagli olarak degisebilecek cevaplar1 elde etmeye calisir ve bu
cevaplarin arastirma konusu ile baglantisini ortaya koymaya calisir. Bu

verilerden belirli genellemeler yapilmaya ¢alisilir.

Buna bagli olarak insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilik
iizerinde nasil etkilerinin oldugunun anlasilabilmesi i¢cin goriismelerden elde

edilen veriler kuramsal yazim ile bir araya getirilmistir.

Goriisme sorular1 hazirlanirken asagidaki yaymlar incelenmistir.i¢indeki
sorulardan  faydalanilarak  belediye c¢alisanlarina  uygulanmak  {izere

uyarlanmistir.
Smadov, S. (2006). Demircan Cakar, N., & Ceylan, A. (2005)

Sekil 5.1 ‘de Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin dogru uygulanmasi sonucunda ,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarina dogrudan etki ettigi ve bu baglilik sonucunda
isini severek ve sahiplenerek calisan personellerin ¢aligmalarinin , etkin insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile dogru kisilerin dogru pozisyonda
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calismalar1 ,kurum verimliligi ve hizmet kalitesine ayni oranda olumlu olarak

etki ettigi gosterilmistir.

Sekil 5.1: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Orgiitsel Baglilik Modeli

5.12 Bulgular ve Yorumlar

5.12.1 Belediyelerin Yapisal Ozellikleri

Ilce belediyeleri genel anlamda ilgede yasayan vatandaslarm ortak ve medeni
ithtiyaclarinin karsilanmasi amaciyla kurulan kamu tiizel kisilikleridir. Bilindigi
iizere belediyeler, sehirlerin ortak sekilde yasanilir hale getirilmesine uygun
sekilde planlanmasi, imar ve planlara uygun sekilde yapilasma, alt yapr gibi
yasamsal faaliyetleri yerine getirmektedir. Bunlara ek olarak yesil alanlar, oto
parklar, oyun parklari, spor alanlari, dinlenme tesisleri gibi toplumsal yasama
destek olan pek ¢ok isi de bilinyesinde ylriitmektedir. Belediyeler ayrica halk
sagligi acisindan denetlenmesi gereken isyerlerinin denetlenmesi, genel

temizligin siirdiiriilmesi, sosyal yardimlar gibi siirecleri de devam ettirmektedir.

Sayillan bu gorevlerin yaninda 5393 sayili Belediye Kanunu uyarinca
belediyelerin {izerine yeni bazi gorevler de verilmistir. Bu goérevler i¢cinde acil
yardim hizmetler, arama ve kurtarma hizmetler, ambulans hizmetleri, sehir i¢i
ulasim hizmetleri, sehrin tanitimi hizmetleri, okul Oncesi egitimle ilgili

hizmetler, kiiltiir ve tabiat varliklarinin korunmas1 gibi yan gorevlerdir.
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5.12.2 Tlce Belediyelerinin Amaglan

Gorev ve yetki agisindan olduk¢a genis bir yelpazeye sahip olan ilge
belediyelerinin, insanlarin dogduklar1 giinden dldiikleri giine kadar gegen siirede
ve hayatlarmnin her noktasinda, hizmet etkisi goriilmesi nedeniyle 6nem arz
etmektedir. Buna bagli olarak belde belediyeleri sehirlerin gelismesi ve sehirde
birlikte yasayan vatandaslarin bir arada yasamalarindan kaynaklanan mecburi
gereksinimlerinin  kargilanmast amaciyla hizmet ireten kurumlar olarak

karsimiza ¢ikar.

Bu hizmetlerin sunulmas1 sirasinda belde belediyelerinin her ne kadar beldeler
capinda hizmet veriyor olurlarsa olsunlar evrensel degerlere ve vatandaslarin
inan¢ ve kiiltlir degerlerine kars1 saygili olmasi, adaletli olmast ve seffaf bir

yonetim sergilemesi asil amaglar1 arasinda yer almaktadir.

Belde belediyeleri sehirde yasayan vatandaslara hizmet amaciyla kurulan kamu
tiizel kisilikleri olmasina bagl olarak farkli herhangi bir amaci1 olmadan sehirde

yasayan insanlara hizmet etmek zorundadir.

5.12.3 Iice Belediyelerinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Bilindigi lizere kurumlarin ve ticari isletmelerin vatandaslara/miisterilere kaliteli
hizmetler veya iiriinler sunabilmeleri insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
saglikli sekilde yiiriitiilmesi ile yakindan iliskilidir. Bu konu 6nceki boliimlerde
de siklikla dile getirilmistir. Ilce belediyelerinde Sekil 5.2 de gdsterildigi gibi
genel olarak, baskan, baskan yardimcisi(lari), i¢ denetgiler, birim midiirleri,
birimlerde gorevli memurlar, is¢iler ve s6zlesmeli ¢alisanlardan olusan bir insan
kaynag1 yapist bulunmaktadir. Bu personelin agirlikli kismini olusturan is¢i ve
sOzlesmeli ¢alisanlar genellikle taseron firmalardan elde edilmektedir.
Memurlarin ise ise alimlar1 merkezi sistem iizerinde basarili olarak atanan

kisilerden belediye bagkaninin onayi ile olmaktadir.
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Sekil 5.2: Bir Ilge Belediyesinin Personel Semas1

Kaynak: Kagithane Belediyesi (2018)

Gergeklestirilen bu tez ¢calismasinda belde belediyelerinde gorev yapan ve yasal
nedenlerle isimlerinin gizli kalmasini talep eden, memur statiisiindeki 10 kisi ile
ayr1 ayr1 milakatlar gerceklestirilmistir. Miilakatlarda her kisiye ayni sorular
sorulmustur. Caligsmanin bu boliimiinde bu kisilerin verdigi cevaplar sekillerle

anlatilmaya caligilacaktir.

Miilakata katilan kisilerin cinsiyet dagilimlar1 Sekil 5.3’te gosterilmistir.

Miilakata katilanlarin Cinsiyet Dagilimi

m KADIN BRKEK

Sekil 5.3: Cinsiyet Dagilimi

Miilakata katilan kisilere iki farkli tiirde sorular sorulmus sorulan sorulara agik
uclu ve kisa yanitli cevaplar verilmesi istenmis. Bunun asil nedeni olarak

ulasilmak istenen bilginin tutarlilik dogrultusunda ne kadar dogru oldugunu
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ortaya koymak ve ona gore sonucu yorumlayarak karsilagtirma puan tablosunda

uygun degerlerin verilmesinin saglanmasidir.

5.13 Sorulara iliskin Sekiller

Soru 1- Ustler ve astlar arasindaki iletisim kanallarimn agik olmasi

orgiitsel baghhga etki eder mi?

2 0 0
== c— <

Kesinlikle  Katihyorum  Kararsizim Katiimiyorum  Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

Sekil 5.4: Ustler ve astlar arasindaki iletisimin orgiitsel bagliliga etkisi

Astlar ve lstler arasinda saglikli iletisimin kurulmasi durumunda c¢alisanlarin
orgiite daha saglikli bir sekilde baglanacagini ifade eden katilimcilar
kendilerinde de bu durumun yasandigini ifade etmektedirler. Bu kisiler iletisim
kopukluklarinin yasanmasi durumunda is doyumlarini azaldigmi ve ise gelme

konusunda isteksizlesmeye basladiklarini sdylemislerdir. (Sekil 5.4)

Soru 2- Isyerindeki insan kaynaklari uygulamalan orgiitsel baghhg etkiler

mi?

4
2 1 0
e = ==
Kesinlikle  Katihyorum  Kararsizim Katiimiyorum  Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

Sekil 5.5: insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin Orgiitsel Bagliliga Etkisi
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Miilakat yapilan kisiler arasinda insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitsel
bagliliga olan etkisi ile ilgili genel goriis olumlu yondedir. Miilakatin yapildig1
kisilerden 1 tanesi katilmiyorum, 2 tanesi de kararsizim ifadelerini
kullanmiglardir. Bu cevaplarin nedeninin tahmin edilmesi adina kisilere bu
uygulamalarin tam olarak neler oldugunu bilip bilmedikleri soruldugunda ise

net cevaplar veremedikleri goriilmistiir. (Sekil 5.5)

Soru 3- Orgiitsel baghhigin is doyumu ile ilgisi var midir?

5
3
[] ® = =
Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

Sekil 5.6: Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu iliskisi

Miilakat yapilan kisilerin agrilikli bir boliimii orgiitsel bagliligin is doyumu
iizerinde olumlu etkisinin oldugunu ifade etmislerdir. 1 kisi bu konuda
diisiincesini beyan etmemis 1 kisi de oOrgiitsel bagliligin kendisi igin is

doyumuna yol agmadigini ifade etmistir. (Sekil 5.6)

Soru 4- Isyerinde ortaya cikan sorunlar calisanlar tarafindan icsellestirilir

mi?

4 4
= (- =

Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katiimiyorum

Sekil 5.7: Isyerindeki Sorunlarm I¢sellestirilmesi
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Kurum iginde ortaya ¢ikabilecek olan sorunlarin i¢sellestirildigi ve kisilerin bu
sorunu ¢o6zmek adina yoneticileri ile yakindan iliski i¢ine girmeye istekli
olduklari, iletisim kanallarini ag¢ik tuttuklari goriilmiistiir. Goriisme yapilan
memurlara gore isyerinde konusularak ve iletisim kurularak coéziilemeyecek

sorun bulunmamaktadir.(Sekil 5.7)

Soru 5- isyerleri ve ¢cahisanlar arasinda duygusal bir bag olusur mu?

5
3
B &= -

Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katiimiyorum

Sekil 5.8: Kurum ile Calisan Arasindaki Duygusal Bag

Miilakatlarin yapildigr memurluk kademesindeki 10 kisiden toplam olarak 8’1
kurumu ile arasinda duygusal bir bag oldugunu ifade etmektedir. Bu kisilere
secme sanslari olsa farkli bir kurumda ¢alismak isteyip istemedikleri sorusu

yoneltildiginde hayir cevabini vermislerdir. (Sekil 5.8)

Soru 6- Is birakma karar iizerinde orgiitsel baghhgin etkisi var m?

- 4
P & =

Kesinlikle  Katiyorum Kararsizim Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katilimiyorum

Sekil 5.9: Orgiitsel Baglilik Birakma Karar1
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Orgiitsel baglilik seviyesinin 6lgiilmesi igin kullanilabilecek en 6nemli
sorulardan birisi durumunda bulunan bu soruya miilakat yapilan kigilerin 8’1
etkili oldugu bilgisini iletmistir. Bu kisiler ¢alistiklar1 kurumun kendileri igin
onemli bir anlam1 oldugunu ifade etmisler ve Orgiite baglilik duygusu icinde
olduklarini sdylemislerdir. Orgiite baglilik duygusu iginde olan kisilerin isi
birakma kararlar1 iizerinde bu bagliligin ne derece dnemli oldugu soruldugunda

ise “cok onemli” cevab1 alinmistir. (Sekil 5.9)

Soru 7- isyerinde calismaya devam etmenin en 6nemli nedeni orgiitsel

baghhk olabilir mi?

5
3
. : |
2 B -
Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katiimiyorum

Sekil 5.10: Orgiitsel Baglilik Isyerine Baglilik

Miilakat yapilan memurlara Orgiitsel sadakatin isyerinde c¢alismaya olan
devamliligin ne derecede etkili oldugu sorusu soruldugunda memurlarin toplam
8 tanesinin orgiitsel bagliliklarinin isyerinde c¢alismaya devam etmelerinde en
onemli neden oldugunu ifade etmislerdir. Bu soruya 1 kisi kararsiz olarak cevap
verirken 1 kisi de oOrgiitsel sadakat nedeniyle degil baska nedenlerle isini

yapmaya devam ettigini ifade etmistir.(Sekil 5.10)

Soru 8- Bir isyerine asir1 sekilde bagh olmanin anlamh oldugunu

diisiiniiyor musunuz?
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| | I |

Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim  Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katiimiyorum

Sekil 5.11: Orgiitsel Asir1 Baglilik

Miilakat yapilan kisilere isyerine asir1 sekilde sadik olmanin ne derece anlamli
oldugu sorusuna verilen cevaplar ise agirlikli olarak katilmiyorum seklinde
olmustur. Bu soruya yalnizca 2 kisi katilirken geri kalan tiim kisiler olumsuz

veya kararsiz yonde fikir beyan etmislerdir.(Sekil 5.11)
Miilakat Sorular:

1-) Belediye icindeki iist kademe ve alt kademe birbiri ile kolayca iletisim

kurabiliyor mu?

Sorunun amaci: Belediyede c¢alisanlarinin is siireclerinde saglikli bilgi

paylasimi yapip yapamadigini anlamak.

Cizelge 5.2 : Belediyede ast —iist iletisim durumu

f
Genellikle kolay iletisim kuruluyor. (C1, C2, C3, C5, C7- 8
¢8, €9, C10)

Zaman zaman iletisim kurmakta zorlaniyoruz. (C4, C6) 2

Not : C goriisme yapilan ¢calisanlara verilen koddur.

Cizelge 5.2 de goriildiigii gibi goriismeye katilan personellerin 8’1 6rgiit icinde
iletisim kanallarinin agik oldugunu bir problem olmasi durumunda , sorunun
¢oziimii i¢in rahathikla fistlerine gidip gerekli tecriibe ve fikirlerini
alabildiklerini bu durumda hem 06zgiiven hemde kendilerini gelistirmek

anlaminda bir avantaj oldugunu belirtmislerdir. Bilgi akist ve sorunlarin hizli
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bir sekilde ¢oziildiigiinii dile getirmislerdir. Iletisim kurmakta zorluk g¢ektigini
ifade eden personel, nedenlerini sordugumda, sorun aninda yoneticilerin
misafirleri oldugunu ve hizli bir sekilde kendilerine ulasamadiklarini, bazi
zamanlarda toplantilara katildiklarini ve bu yiizden sorunu ¢ézemediklerini dile
getirseler de genel olarak belediye de , ast ve iist arasindaki iletisimin kolaylikla

yapilabildigi ve bunun da 6rgiit ¢alisanlarina olumlu etki ettigi goriilmektedir.

2-) Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin neler oldugun biliyor

musunuz?

2-a- bu uygulamalar belediyedeki memnuniyetinizi artirtyor mu?

2-b- bu uygulamalar belediye kars1 baginizi gii¢lendiriyor mu?

Sorunun amaci: Belediyedeki ne tiir uygulamalarin bu kapsamda olduguna

iliskin farkindaligin anlagilmasi

Cizelge 5.3: Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmm Farkindaligi ve Calisanlara
Etkisi

f
Tiim yetenek ve tecriibelerin géz onlinde bulundurulmas: (C1, C2, 8
C3,C4,C7, C8, C9, C10)
Uygun pozisyonda ¢calismak (C1, C3, C5, C7, C8, C9, C10) 7
Orgiit i¢i 6diillendirme (C4, C5, C6) 3
Orgiit ici sosyal aktiviteler (C2, C3, C5, C7, C8, C9, C10) 7
Kariyer plan1 yapilmas1 (C1, C2, C3, C4, CS5, C6, C7, C8, C9-C10) 10
Memnuniyet (C1, C2, C3, C4, C5, C6, C8, C9, C10) 9
Orgiite Baghlik (C1, C2, C3, C4, C5, C6, C7, C8, C9) 10

Not : C goriisme yapilan calisanlara verilen koddur.

Cizelge 5.3 ‘deki ifadeler incelendiginde Orgiitiin insan kaynaklar1
uygulamalarinin dogru bir sekilde yapildigi, goriismeye katilan personellerden

8 ‘1 tliim yetenek ve tecriibeleri géz Oniinde bulundurularak insan kaynaklari
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tarafindan degerlendirme yapildigi, 7’sinin uygun pozisyonda calistigi, 3 ‘niin
bir iist kademede goérev yapmasi ve bu oOzelliklerinin oldugunu yapilan
goriismelerden ve cizelgelerden sdylemekteyiz. Orgiit i¢i ddiillendirmenin zayif
oldugunu fakat orgiit icinde sosyal aktiviteler yapildigini , ¢alisanlarin sosyal
hayatlarina bu etkinliklerle katki yapildigini sdyleyebiliriz. Sirket ici kariyer
planlamasi etkin bir sekilde yapildig: ve ¢alisanlarin kisa ve orta vadede hangi
statiiye  geleceklerinin  planlanmasinin  yapildigin1  gdrmekteyiz. Insan
kaynaklarinin olumlu bir sekilde uygulanmasi da , goriismeye katilan 10
calisandan 9 ‘unun kurumundan memnun oldugunu ve tamaminin kurumuna

bagli oldugunu sdyleyebiliriz.

3-) Belediyeye kars1 baghhk hissetmeniz kurum icinde isten aldiginiz zevki

artirir mi?

Sorunun amaci: Baglilik ile doyum arasindaki iliskiyi anlamak

Cizelge 5.4: Zevk alarak ¢alisma durumlari

f
Calisilan kurumun benimsenmesi. (C1, C3, C4, C5, C6, C7- 9
¢8, €9, C10)
Yonetici ve ¢calisma ortaminin sevilmesi (C2) 1

Not : C goriisme yapilan calisanlara verilen koddur.

Cizelge 5.4 teki terimler incelendiginde , goriismeye karilan personelin 9’u
kurumunu ve Orgiitiinii benimsemesi dolayist ile zevk alarak calistigini , 1
personelin ise yOnetici ve g¢aligma arkadas ortaminin onun calismasina zevk

kattigini gorebiliriz.

4-) Karsilastiginiz sorunlarin ¢6ziimii icin iistleriniz veya astlariniza danisir

misimiz? Onlardan ¢6ziim onerileri alir misiniz?

Sorunun amaci: sorunlarin i¢sellestirilmesi ile ilgili bilgi sahibi olabilmek

106



Cizelge 5.5: Sorunlar1 ¢6zme durumu

f
Amirime sorarim (C1, C4, C3, C4, C5, C6- 9
¢8, 9, C10)

Kendim ¢6zmeye calisirim (C2, ) 1

Not : C goriisme yapilan calisanlara verilen koddur.

Cizelge 5.5°1 inceledigimizde Orgiit i¢erisinde sorunlarin ¢oziilmesi adina 9 kisi
bir {list yoOneticisine sormay1 tercih ederken 1 kisi sorunu kendi ¢ozmeye
calisacagini ifade etmistir. Bu durumda 0Orgiit igerisinde birbirine bagl bir yap1

oldugunu ,sorunlarin fikir aligverisleriyle rahatlikla ¢oziilebilecegini gorebiliriz.

5- ) Maas 6demeleriniz belirli bir siire aksayacak olsa yine ¢calismaya devam

eder misiniz?

Sorunun amaci: Belediyeye karsi bir bag olup olmadigiin anlasilmasi

Cizelge 5.6: Maas 6demesinin gecikmesi durumunda isten ayrilma durumu

f

Odemenin gecikmeli olsada yapilacagmi bildigim igin calismaya 9
devam ederim (C1, C2, C3, C4, C5, C7-

¢8, ¢9, C10)

Vatandasin madur olmamasi ve islerin devami i¢in bir siire daha 1
devam ederim. (C6)

Not : C goriisme yapilan ¢calisanlara verilen koddur.

Cizelge 5.6’dan anlagilacagi lizere personellerin kuruma bagliligi , maas
odenmesinde gecikmesi yasanmasina ragmen goriismeye katilan 10 kisiden 9’u
kurumuna giiveniyor ve gecikmeli de olsa maasinin yatacagindan emin olarak
calismaya devam edecegini bildiriyor. Yalnizca 1 kisi halkin madur olmamasi
icin devam edecegini fakat kendisinin ve ailesinin kisisel maddi ¢ikarlar1 ve
hayat kosullarinin devam yiiziinden sadece bir siire daha devam edebilecegini

belirtiyor.
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6- )Hangi sartlar altinda isten ayrilmayi diisiiniirsiiniiz?

Sorunun amaczi: isten ayrilma kararina etki eden unsurlarin anlagilmasi

Cizelge 5.7 : Isten ayrilma nedenleri

f
Mobbing (C1, C3, C4 ,C6, C10) 5
Memnuniyetsizlik (C2, C8) 2
Emeklilik (C5, C9) 2
Daha 1yi bir is bulmak (C7) 1

Not : C goriisme yapilan ¢alisanlara verilen koddur.

Cizelge 5.7 ‘yi inceledigimizde goriismeye katilan kurum personellerine , isten
ayrilma nedenlerinin ne olabilecegi soruldugunda, goriismeye katilanlarin yarisi
Mobbing nedeni ile ayrilabilecegini, baski, sinirlendirme ve diger gruplarin
olumsuz tavirlarinin ayrilma nedeni olabilecegini belirtirken , 2 kisi ¢alistigi
kurumdan memnun olmama durumunda ayrilabilecegini, 2 kisinin emeklilik
durumunda ancak ayrilabilecegini, sadece 1 kisinin daha iyi bir is bulmasi

durumunda ayrilabilecegini belirttigini goriiyoruz.

7- Belediye icinde iistlerinizle veya astlarimizla kisisel sorunlar yasamaniz

durumunda ne yaparsiniz?

Sorunun amaci: Bu tiir sorunlar yasandiginda orgiitte kalma istegini anlamak

Cizelge 5.8: Calisma arkadaslariyla tartiyma durumu sonuglari

Konusarak sorunu ¢dzmeye ¢alisirnrm (C2, C3, C4, C5, C6-C7, C9, 8
C10)

Hiyerarsiye gore iist amirime giderdim (C1, C8) 2

Not : C goriisme yapilan calisanlara verilen koddur.
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Cizelge 5.8‘i inceledigimizde goriismeye katilan Orgiit calisanlarinin 8 ‘i
sorunlar1 tartigma yasadiklari kisiler ile konusarak ¢ézebileceklerini belirtirken ,
2 kisi bir iist amire giderek onun hakemliginde ¢ozebilecegini dile getirmistir.
Bu c¢izelgeden gorlismeye katilan sirket ¢alisanlarinin sirkete bagliligint ve

sorunlar1 kendi aralarinda ¢ozerek biliyiitmediklerini gostermektedir.

8- )Her ne sart altinda olursa olsun belediyede calismaya devam eder
misiniz?

Sorunun amaci: Kuruma olan bagliligin ne kadar ileri seviyede olabileceginin

anlasilmas1

Cizelge 5.9: Sartlara bakilmaksizin belediyede devam etme durumu

Tiim sartlarda ¢alismaya devam ederim (Cl1, C2, C3, C5, C6-C8, C9, 8
C10)

Hayir etmem (C4, C7) 2

Not : C goriisme yapilan ¢calisanlara verilen koddur.

Cizelge 5.9’u inceledigimizde goriismeye katilan 10 personelden 8’1 sartlar ne
olursa olsun c¢aligmaya devam edecegini bildirdigini goriiyoruz. Yalnizca 2
personel sartlarin durumuna bagli olarak ayrilabilcegini , her sartta ¢alismaya
devam edemeyeceklerini, onceliklerinin oldugunu bildirmislerdir. Bu durumda
bu belde belediyesinde goriismeye katilan personellerin oOrgiitlerine bagli
olduklarini , sonuglar1 ne olursa olsun bu beraberligi devam ettireceklerini ve

calisma isteklerini gérmekteyiz.

9-) Sizin belediyede isinizi severek yapmanizin , kurumunuzun degerini
arttirdiZimi1 ve vatandaslarin siyasi goriisii farkli dahi olsa belediyeye karsi

bakis acisinin olumlu yonde etkilendigini diisiiniiyor musunuz?

Sorunun amaci: Calisanlarin orgiite bagli olmalari, isini severek yapmalar:
sonucu bunun vatandasa etkisi ve belde belediyesinden farkli siyasi goriiste
olan vatandaslarin siyasi goriislerine olumlu yonde etki edip etmedigini

anlamak.
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Cizelge 5.10: Orgiitsel bagliligin vatandaslarin siyasi goriisleri iizerindeki etkisi

f

Isimizi severek yapmamiz, vatandaslarin belediyemiz hakkindaki 10
gorislerini olumlu yonde etkiliyor (C1, C2, C3- C4, C5, C6, C7, CS8,
¢9, C10)

Not : C goriisme yapilan calisanlara verilen koddur.

Cizelge 5.10’a gore goriismeye katilan tiim personeller vatandasa hizmet
noktasinda onlar1i memnun etmenin belediyenin siyasal agidan olumlu yonde
etkilenecegini ve vatandaslarin goriisii ne olursa olsun , aldigi1 hizmetten
memnun kaldig1 silirece  siyasi diislincelerini verilen hizmet kalitesi ve
memnuniyeti ¢er¢evesince mevcut belediyeye oy vermeye devam edecegini , bu
durumun olumsuz olmasi1 durumunda  farkli bir siyasi partiye de oy
verebilecegini , dolayis1 ile vatandasa hizmet noktasinda hep iist diizey

calisilmas1 ve hizmet verilmesini gostermektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin saglikli bir sekilde uygulanmasi
glinimiiz rekabet ortaminda her tiir organizasyon i¢in Onem tasimaktadir.
Personelin seg¢ilmesi, ise girisinden itibaren ¢esitli egitimlere tabi tutulmasi,
icretlendirilmesi gibi uygulamalar ile sekillenen insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarmin organizasyonun kurumsallagsmasi adina etkisi tartisilmazdir.
Calisan beklentilerinin karsilandigi, sosyal haklarinin verildigi isletmelerde

istihdam edilen kisilerin motivasyonlar1 da yiiksek olmaktadir.

Insanlar sahip olduklar1 yasam diizeyini korumak adina ve temel insani
ihtiyaglarini karsilayabilmek adina bir iste ¢calismak ve maddi kazang elde etmek
isterler. Calistiklar1 kurumlarda bu beklenti ve ihtiya¢larinin karsilanmasi
kisilerin igyerine karsi bagliliklarini tesis eden 6nemli bir unsur olmaktadir.
Kimi calisanlar istek ve ihtiyaglarini saglikli bir sekilde ifade edebilirlerken
kimi ¢alisanlar da bu istekleri a¢ik ve net bir sekilde ifade edememektedirler.
Ancak her bir ¢alisan kurumsal yap1 i¢inde bir hizmet iirettiginin ve biiylik bir

organizasyonun parcasi oldugunun farkindadir.

Toplumun genelinin sosyal agidan giivencesi olan bir isi tercih etmeleri ve
riskten kaginma mekanizmasinin dogal bir sonucu olarak ilge belediyeleri bir
istihdam noktas1 olarak ©ne ¢ikmaktadir. Insanlarda boyle bir alginm
olusmasinda c¢evrenin de dnemli bir etkisi bulunmaktadir. Belirli bir egitim alan
ve mezun olan kisiler oncelikli olarak yasadiklari beldelerdeki belediyelerde
calismanin yollarini1 aramaktadirlar. Yakin zamanda bu alginin degismesi de
beklenmemektedir. Ilge belediyelerinde ¢alismaya baslayan kisiler kurumsal
kiltiirti ise basladiktan sonra edinmektedirler. Bu baglamda ilgce belediyeleri
genel anlamda kurumsal alt yapilari1 elverdik¢e ise yeni baslayan kisilere
oryantasyon egitimlerine tabi tutmaktadirlar. Bu sekilde kurumsal kiiltiirlerini
ve yapilacak olan isleri yeni personeline aktarabilmekte ve eski personelinde de

pekistirme yapabilmektedirler.
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Insan kaynaklar1 uygulamalarmi kaliteyi ve hizmeti vatandasa tam anlamiyla
gecirmek adina bir ¢ok farkli degiskeni hesaplayarak , ¢alisanlarin verimliligine
en uygun sekilde yontemler belirlenmesi ve tiim kararlar1 bu yonde alarak uzun
vadede kurumun basarisini arttirmak i¢in planlamalar1 yapmasi gerekmektedir.
Bu planlamalar sonucun da Once calisanlar ve calisanlarin olumlu yonde

etkilerinin de kurum verimliligine yansimasindan sézedilebilir.

Yapilan bu tez calismasinda da goriilebilecegi lizere kurumsal aidiyete etki eden
cok sayida etken bulunmaktadir. Pek ¢ok calisan bu aidiyeti bir sorumluluk
olarak gdrmektedirler. Ucretlerin ve verilecek olan tesviklerin siirekli bir doyum
etkeni olmadigi ortadadir. Kurumsal aidiyeti olan kisiler kurumsal
sorumluluklarinin bilincinde olarak islerini yapmakta ve buna bagli olarak

orgitsel baglilik duygusu gelistirebilmektedirler.

Kar amaci giitsiin giitmesin isletmeleri ayakta tutan bu yapi1 olmaktadir.
Ucretlerin ddemesinin gecikmesi veya olasi islerin kotiiye gitmesi gibi
durumlarda orgiitsel baglilik algis1 devreye girmekte ve kisiler bir sorun yokmus
gibi islerine belirli bir siire devam edebilmektedirler. Orgiitsel bagliliga sahip
olan kisilerin bu tiir olumsuzluk durumlarinda isi birakmama yoniinde karar

vermeleri de olagan bir tepkidir.

Yerel yonetimlerin en giiclii ayaklarindan biri olan ilge belediyeleri ¢alisanlari
ile ilgili orgiitsel baglilik calismas1 6nemli bir ¢alisma olarak goériilmektedir.
Arastirmadan elde edilen sonuglar ele alindiginda belde belediyelerinin genel
anlamda biinyesinde c¢alisan kisilerin  egitimlerine, sosyal haklardan
yararlanmalarina 6nem verdikleri goriilmektedir. Genel anlamda iniversitede
egitim goren personellerin birbirini anlamada ve sorunlari ¢6zme adina etkin rol

iistlendigini ve bu durum kisilerin motivasyonunu arttirdig: goriilmektedir.

Yapilan miilakatlarda elde edilen sonuglar degerlendirildiginde ¢alisanlarin

orgiitsel bagliliklarinin iist seviyede oldugu gozlenmistir.

Orgiit icinde iletisim kanallarinin agik oldugunu, bir problem olmas1
durumunda, sorunun ¢dziimii i¢in rahatlikla tstlerine gidip gerekli tecriibe ve
fikirlerini alabildiklerini bu durumda hem 0&zgiiven hem de kendilerini
gelistirmek anlaminda bir avantaj oldugunu belirtmislerdir. Bilgi akis1 ve

sorunlarm hizli bir sekilde ¢oziildiigiinii dile getirmislerdir. Orgiitiin insan
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kaynaklar1 uygulamalarinin dogru bir sekilde yapilmasinin , personellerin tiim
yetenek ve tecriibeleri goz Onlinde bulundurularak insan kaynaklari tarafindan
degerlendirme yapilmasinin ve buna uygun pozisyonda ¢alismasinin personelin
isi severek yapmasma ve bunun da vatandas memnuniyetine doniistiigiini
soyleyebiliriz. Orgiit icinde yapilan sosyal aktivitelerin, calisanlarin sosyal
hayatlarin1 tim islemlerin ekip c¢alismas1 halinde basariya ulastigini
goriilmektedir. Ayrica insan kaynaklarinin sirket ici kariyer planlamasini etkin
bir sekilde yapildig1 ve calisanlarin kisa ve orta vadede hangi statiiye
geleceklerinin ve bunun i¢in hangi yonlerinin gelistirilmesi gerektigini ve bunun
sonucunda kendini yetistiren personellerin kuruma daha verimli oldugunu katk1

sagladigini soyleyebiliriz.

Arastirma yapilan kurumun goériisme yapilan personellerine, maasinizin bir siire
aksamasi veya 0denmemesi durumunda isten ayrilir misiniz? sorusuna karsilik,
devam ederim yanitinin alinmasi kuruma giivenin tam oldugu ve calisanlarin
kuruma olan bagliliklarinin tamamen giiven esasina dayanmasi, Kurumun
verdigi giivenin ne kadar onemli oldugunu gostermektedir. Bahsedildigi gibi
maaglarin aksamasi ¢alisanlarinin isini devam etmesine ve o bdlge halkinin
aldig1 hizmetten higbir sekilde etkilenmeyecek olmasi 6nemli bir husustur.
Calismada ayrica isini severek yapan personellerin kurumlarina ayrica
baglandiklarini, benimsediklerini ve bunun sonucunda kurum igindeki
memnuniyetin kurumun basarisina ve verimine etki ettigini soyleyebiliriz.
Kuruma bagli olan ¢alisanlarin sartlar ne olursa olsun kurumlarinda kalmaya
devam edeceklerini sdylilyor olmalar1 kurumun mekanizmalarinin dogru bir
sekilde calistiginin gostergesidir. Odiillendirme sistemi ile isini severek yapan
personellere 6zverili ¢alismalar1 sonucunda calisma karsiliginin 6diil olarak

iletilmesi onlarin motivasyonunu daha da arttiracaktir.

Yapilan arastirmada, c¢alisanlarin islerini severek yapmalar1 vatandaslarin
hizmet alma noktasinda memnuniyet ile karsilanmasi sonucunda belediyeye
kars1 bakis agilarinin olumlu ydnde etkilendigini soyleyebiliriz. Bu olumlu
yonde etkilenme, farkli siyasi goriiste olan vatandaglarin, hizmet noktasindaki
memnuniyetinin ~ siyasi  goriigiini  degistirmeye kadar gidebilecegini

gérmekteyiz.

113



Bu baglamda tiim kurumsal organizasyonlar i¢in sdylenebilecek olan

onerilerden bazilar1 ise soyle siralanabilir;

Insan kaynaklar1 uygulamalarini calisanlarin memnuniyeti konusunda
etkin rol oynadigini ve c¢alisanlarin tiim tecriibe ve deyenimlerinin goz
Oniinde bulundurularak uygun pozisyonda g¢alismasinin saglanmasi

gerekmektedir.

Yoneticilerin ¢alisanlarla daha yakindan iletisim kurmalari ve onlarin
sorunlar1 ile yakindan ilgilendigi hissini ve giiveni onlara vermeleri

gerekir

Yoneticiler belirli kararlar1 almadan Once c¢alisanlarin tamami veya bir
kismi1 ile birebir gorlismeler yaparak ¢6ziim Onerilerini dinlemeleri

gerekir,

Odiil mekanizmas1 giiclii hale getirilmeli ve seffaf bir sekilde hangi

Odiiliin hangi durumda verilecegine iliskin kurallar belirtilmelidir.

Giinlin getirdigi asgari ge¢cim sartlarinin saglanmasi c¢alisanlar i¢in en
onemli konudur. Bu konunun iizerinde dikkatle durulmasi gerekmektedir.
Ucretlendirme, tesvik ve ddiillerin belirlenmesi sirasinda en dnemli kriter

bu olmalidir.

Kisilerin orgiitsel bagliliklarinin artirilmast adina insan kaynaklar

uygulamalarmin eksiksiz ve sorunsuz sekilde uygulanmasi gereklidir.

Ucret 6demelerinin aksatilmamasi ve belirlenen giinlerde yapilmasi

gereklidir.

Sosyal aktiviteler yapilmali , ¢alisanlarin birbirleri ile iligkilerinin artmasi

saglanmalidir.

Yasanan problemler bir {ist hakemliginde seffafca uzatilmadan

¢Oziilmelidir.

Calisanlarin sikintilar1 iistler tarafindan dinlenmeli Oneriler ve fikirler

verilmelidir.

Iletisim kanallarinin tamamen ag¢ik olmasi gereklidir.
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Insan Kaynaklar1 uygulamalar1 sayesinde orgiitsel baglilik seviyeleri yiiksek
olan kisilerin yaptiklari ise ve galistiklar1 igletmelere saygi duymalari onlarin is
doyumlarini1 da artirmaktadir. Bu sekilde kurumlarina bagli olan kisiler ortaya
¢ikmast muhtemel durumlarda hizlica sorunun ¢oziilmesi yoOniinde karar
verebilir ve gerekli durumlarda inisiyatif alabilirler. Bu da sorunlarin daha hizl

¢Oziilmesi anlamina gelmesi agisindan 6nemlidir.

Ilge belediyeleri baglaminda bu degerlendirildiginde secilen belediye baskanimimn
bir sonraki se¢imde yeniden secilebilmesini saglayabilecek olan kurum ici
aidiyet algis1 bir tiir se¢im yatirimi olarak da degerlendirilebilmektedir. Ciinkii
kurum icinde orgiitsel bagliligi ve is doyumu yliksek olan kisilerin verecekleri
hizmet daha kaliteli olacak ve buna bagli olarak vatandaslarin da bu hizmetten

aldig1 memnuniyet diizeyi ylikselecektir.
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EKLER

Ek 1: Goriisme sorusu
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Ek 1: Goriisme sorusu

Arastirma Sorularin1 Karsilama Puanlar1

Goriisme sorusu 1.

Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor

Goriisme sorusu 2.

Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor
1 .2 .3 il 5 .6 T .8

Goriisme sorusu 3.

Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor
1 .2 .3 il 5 .6 T .8

Goriisme sorusu 4.

Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor
1 .2 .3 A4 5 .6 g .8
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Goriisme sorusu 5.

Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor
1 2 .3 A4 5 .6 g .8

Goriisme sorusu 6.

Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor
1 2 .3 il 5 .6 v .8

Goriisme sorusu 7.

Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor
1 .2 .3 il 5 .6 v .8

Goriisme sorusu 8.

Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor
1 .2 .3 A4 5 .6 v .8
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Goriisme sorusu 9.

Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor| Ar.Sor
1 2 .3 A4 5 .6 g .8
2 8 9 4 5 6 7 2
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KISA OZGECMIS

20 Nisan 1987 Istanbul Bakirkdy’de dogdum. Liseyi bitirdikten sonra 2005
yilinda, Celebi Hava Servisinde calisma hayatina basladim. Bir taraftan
calisirken, 2008 yilinda Istanbul Aydin Universitesinde , Uluslararasi Lojistik
boliimiine kayit oldum ve hem is hem de O68renim hayatima devam ettim.
Universitenin 4. Yarisinda Erasmus Ogrenci de§isim Programi smavini
kazanarak , Budapest Collage And Communation University’de bir sdmester
egitim gérme hakki kazandim, isimden ayrilarak egitim i¢in Budapesteye gittim.
Kisisel ve Kkiiltiirel degisim olarak ¢ok faydasini goérdiiglim bir program
sonrasinda, Isletme ydnetmi dersleri alarak 2010 yilinda Tiirkiye’ye déndiim ve

tiim derslerimde basarili olarak 6n lisans boliimiinden mezun oldum. Sonrasinda
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Lisans Programi icin Anadolu Universitesi, Isletme ydnetimi bdliimiine kayit

yaptirdim ve 2012 yilinda mezun oldum.

2005 yilinda Celebi Hava Servisinde , Harekat Memuru olarak gorev
yapmaktaydim. Ucgaklarin yik ve denge planlamasi , kargo ve bagajlarin
yiiklenmesi, yolcularin oturma dagilimlari vs . gibi konularda ugagi giivenli bir
sekilde kalkisa hazir etmek i¢in koordinasyonu sagliyordum. Ayni zamanda
calisma siiresince aldigimiz Tehlikeli Maddeler Egitimi ile ucaga yiiklenen
tehlikeli maddelerin, gilivenlik acisindan bir =zafiyet vermemesi adina
kontrollerini sagliyordum. Egitim dolayis1 ile 2009 yilinda Celebi Hava
Servisinden ayrildim. 2010 yilinda Budapestede egitimi tamamlayip dondiikten
sonra , d\nce HSBC bankas1 Genel Miidiirliikte goreve basladim. Burada Takim
Calismasi1 adina belli egitimler aldim. Fakat kisa bir ¢alisma sonrasinda tekrar
havaciliga yoneldim ve Havas (Havalanlar1 Yer Hizmetleri) firmasinda Yolcu
Hizmetleri Memuru olarak 2011 yilinda goreve basladim. Yaklasik 9 ay calisma
sonras1 , Lojistik Konusunda kendimi gelistirmek adma REIBEL Tasimacilik
sirketinde goreve basladim. Sonrasinda Tehlikeli Maddeler Konusunda
Uluslararas1 Bir Network olan DGM Turkey, firmasinda goreve basladim. Bu
sirkette aldigim Tehlikeli Maddeler egitimleri sonrasinda , Tehlikeli maddelerin
Uluslaras1 kurallara gore paketlenmesi ve tasimasi konusunda uzmanlik
sagladim. Bir ¢ok havayolu ve Tehlikeli madde iireten tesislere danigsmanlik
yapip, olusabilecek kazalarin oniine ge¢gmeyi basardik. Askerlik gérevi igin
2014 yilinin 12. Ayinda isimden ayrilarak Askere gittim. 2015 yilinda,
Ulastima bakanliginin sinavlarini kazanarak Dangerous Goods Safety Adviser

oldum.

09/2015 DANGER TEAM PAKETLEME VE DAN. HIZ. TIC. LTD. STI.
Kurdum. Kurucusu ve tek sahibi olarak Tehlikeli madde konusunda iiretim ve
depolama yapan firmalara danigsmanlik vererek, wuluslararasi kurallar
gergevesinde  Avrupa standartlarinda  {retim ve depolama hizmetlerini
gerceklestirmeleri i¢in katkida bulundum. Roketsan, Nitromak, Bay-Kar
makine gibi savunma sanayi konusunda hizmet veren firmalarla ¢alisma firsati
buldum. Havacilik giivenligi Temel , Kargo Temel Satis ve ¢esitli konularda
egitim alip kendimi gelistirdim. 08/2017 de PROFESSIONAL SKILLS FOR
DGR INSTRUCTORS -CAT 1,2,3,6 kursunu tamamlayarak Uluslarasi IATA
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tehlikeli madddeler egitmeni oldum. Sonrasinda 12/2017 de TRAINERS
TRAINING COURSE egitimi aldim. Sonrasinda ulastirma bakanliginin Yetkisi
dahilinde Tehlikeli maddeler konusunda tiim katgorilerde egitim verme belgesi

aldim.
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