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Ozet

Giliniimiizde organizasyonlar ¢alisanlarina 6nem vererek yani “insan” faktorii ile rekabetgi avantaj saglama konusunda
calismakta ve on plana gegmektedir. Organizasyonlar iginde yeni gelen kusaklarin etkin olmalariyla beraber karakteristik
ozelliklerini daha fazla 6nemsemek gerektigi yadsmamaz bir gergek olmustur. Orgiitiiyle derinlemesine bir bag kuran ve
tutkuyla ¢alisan kisiler “adanmistir”. Bu noktada iyi orgiitler kogluk, geri bildirim ve performans tartismalar1 gibi yetenek
yonetimi uygulamalari icerisinde daha fazla olmalari giiniimiizde 6nem kazanmaktadir. Bu caligmada Ise Adanmislik kavram
tiim detaylart ile incelenmis, organizasyonlar agisindan ne gibi yararlar getirecegi konusunda arastirma sonuglar verilmistir.
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ENGAGEMENT TO JOB: REVIEW CURRENT THOUGHTS
Abstract

Nowadays, organizations are working on providing competitive advantage by giving importance to their employees, means
giving importance to their "human factor" and thanks to this they can gain competitive advantage and can be in the forefront.
It has become an undeniable fact that new generations within the organizations are more active cause of that giving importance
to their characteristics are incontrovertible. As a result of this, we can say those who work with their passion and feel an in-
depth connection with the organization are "dedicated people". At this point, good organizations are becoming more important
in talent management practices, such as; coaching, feedback and performance discussions. In this study, the concept of
engagement is examined with all the details and research results are given about what benefits it will bring to the organizations.
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GIRiS

Isletmeler agisindan ise adanmus liderlerin yaratilmasi son derece énemlidir. Ise adannus lider calisanlar
acisindan kritik deneyimlerini aktaran, yol gosterici, inandirici ve sergiledigi davranislarla calisanlari
hedefler dogrultusunda ortak bir gelecek etrafinda toplayabilendir. Degisim yoluyla orgiite onciiliik
ederken sosyal ve kiiltiirel farkindalik ile birlikte duyarliligi da arttirir. Ayni zamanda gelecek igin
ihtiya¢ duyulan ¢oziimleri proaktif olarak yaratan ve 6grenme ¢evikligini gelistiren calisanlara ihtiyag
vardir.

Isletmelerde kariyer gelistirme ve performans ydnetim sisteminin galisanlarin ve yoneticilerin
benimseyecegi, gliven duydugu sistemler olarak yiiriitiilmesi gereklidir. Bu gereklilik bir kiiltiir olarak
orgiitlerin tiim hiicrelerine kadar yayilmasi gerekir. Orgiite katilan her yeni kisi i¢in bu role uygun bir
yaklasim sunulurken yeni ¢aligmalari potansiyel rolle uyumunu da eslestirecek yaklagim iizerinde de
durulabilir. Bu esnada adanmigligin bozulmasinda ki en biiyik etken orgiitlerdeki yan haklar, is
giivencesi, giivenlik, ¢alisma cevresi ve is-yagsam dengesindeki yasanan aksakliklardir.

Ise Adanmislik da bireylere odaklanarak, gozlemlerinin ve geri bildirimle olusan ¢dziimlerinin odagma
bireyi oturtmak gerekir. Adanmislik konusunda yasanacak orgiitsel basarnin faturasi rekabetci
avantajin1 kaybetmek yani yok olmaktir. Bu baglamda ise adanmuslik, rekabet avantaji yaratmak i¢in
son derece dnemlidir.

1. ISE ADANMISLIGA YENI BiR BAKIS ACISI

Kahn 1990 yilinda adanmighik ifadesini yaptiklari islerde bagliliklart yiiksek olmasindan dolay1
performanslarmin da yiiksek diizeyde olmus calisanlari tanimlamak igin kullaninca adanmislik
kavraminin 6nemi ortaya ¢ikmaya baslamistir. Adanmislik, igini yapmaya heves ve yaptigi isten gurur
duyma hissi olarak aciklanacagi gibi amaca yonelik davranislari etkileyen, yiiksek diizeyde hareketlilik
gerektiren, amaglara ulagmak icin siirdiiriilebilirlik saglayan, i¢sel motivasyonun temel fonksiyonlarina
isaret eden bir kavram olarak agiklanabilir (Yavan, 2016;279).

Hay Group (2014) adanmislik kurallarimin degistigini; kiiresellesme, c¢evresel kriz, demografik
degisimler, bireysellesme, dijitallesme ve teknolojik gelismelerin 6nemli biiyiik egilimler oldugunu ve
bunlarin igverenlerden ne beklendigini, isyeri konusundaki endigeleri, igin nasil olmas1 gerektigi gibi
kavramlarin temelde degistirdigini ele almaktadir. Basarili olmak ig¢in isletmelerin, c¢alisanlarin
bagliliklarini, adanmusliklarini  kuvvetlendirmeye yonelik yeniden disiinmeleri  gerektigini,
degisikliklere tepki olarak buluscu yeni yetenek yonetimi yaklasimlari gelistirmeleriyle adanmislik
stratejilerini yeniden bigimlendirmeler igin kritik bir zaman oldugu da ayrica ifade etmektedir.
Adanmislik fikirleri, adanmiglikta sergilenen davraniglar, adanmislik i¢in kosullarin toplami c¢alisan
adanmighigini olusturur.

Kahn (1990) adanmiglik kavramu igerisindeki; 6ziimseme, birlikte yiiriitme, benimseme ve enerji
ozelliklerine dikkat gekmistir. Oziimseme kavramini olusturulmasim Csikszentmihalyi (1975) “akis” ve
Mainemels (2001) zamansizlik kavramlari ile yakindan iliskilendirmistir. Birlikte yiiriitme/ele alma,
Orgiitiin su anki yonii ve nerede olmak istedikleri konusunda g¢aliganlarin inanglari arasindaki uyumdur.
Orgiitiin gelecegine duyulan inang su anki yonelimiyle birlikte ele alinmasini gerektirir. Benimseme
orgiitle calisan deneyimini duygusal biitlinliik icerisinde ele alir. Bu noktada orgiitiin karakteri de
benimsemeyi yasayanlar i¢in 6nemlidir. Ciinkii bir var olma duygusu orgiit i¢erisinde yasanir. Enerji bir
calisann isi yerine getirirken duydugu giiclii bir yakattir. Iste giiclii bir enerji duyma deneyimini yasayan
calisanlar kendi ¢alisma performansina dogru motivasyonel kaynaklar tarafindan yonlendirilirler.
(Baker vd., 2003; Cross vd., 2003; Quinn ve Dutton, 2005).

Adanmislik ¢alisanin isi i¢in ayirdig1 zaman olan ¢alisma g¢evresini temel alan orgiitiin 6zellikleri ve
gercgeklestirdigi gorevin Ozellikleri tarafindan tahmin edilebilir. Calisma ¢evresi adanmis bir ¢alisanin
ne yaptigini anlamamzi saglarken, adanmislig arttirmak icin tstlenilecek eylemlerde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken konu orgiitlerdeki tiim gorevlerin ayni belirleyici kiimesi
tarafindan yonlendirilmedigidir. Farkli kaynaklarda adanmishigin yonlendiricisi olarak farkli alt kiimeler
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ontimiize ¢ikabilir. Bundan dolay1 gorev ve orgiitsel faktorlerin tanimlanan genis araligi adanmiglik
modelinde temsil edilmelidir. Bu noktada yapilmasi gereken bu “6zgilinliik” yapist icerisinde
adanmislig1 yonlendiren temel faktorleri model kurmadan 6nce belirlemek ve aralarindaki iliskileri iyi
stizmektir.

Adanmishig1 iyilestirmenin tek bir formiilii bulunmamaktadir. Orgiitiin ulasmayi istedigi hedeflere bagl
olabilir. Ozellikle temel rolleri {istlenen kisilerin adannsh@ arttirmak hem insan kaynaklariyla hem de
is kapsamu igerisinde yeni yonetim diisiincesini gerektirebilir. Yetenek giindeminin sahiplenilmesi is
birimi basindakilere devretmek, ¢aliganlarin uzun vadeli finansal beklentilerini yeniden diizenlemek, bu
roldekilere daha Ozerk karar vermelerini saglayici yapilar olusturmak adanmislari arttirmak igin
gorevlerin kuvvetli yonlerini ne ¢ikaracak bigimde yeniden tasarlamak gibi kavramlar1 6rgiitlerin ortak
karsilasilan sorunlar1 olarak karsimizda durmaktadir. Orgiitte hangi siireglerdeki roller olagan {istii
degerler yaratmakta ve bu siireclerde dogru insanlara sahip olup olmadigimiz 6nem kazanmaktadir.
Calisan hedefleri ile is hedeflerini birlikte yiiriitme yollari, iyilestirme firsatlarinm1 gérev ve verimlilik
oniindeki engellerin tanimlanmasi da 6nem tagmaktadir. Ayrica 6zerklik ve yaraticiligi heyecanlandirici
calisma diizenlemeleri i¢in giicli bir kocluk ve mentorluk programlarinin varligt da Onem
kazanmaktadir.

Bireysel degerler ve sonuglara ayni anda odaklanan bir ¢alisma ¢evresi nasil yaratilir? Bu rollerdekiler
i¢in Orgiit icerisinde iyi bir yetenek hatti olusturulmalidir. Calisanin her giin yaptigi ¢alismayla 6zgiin
igyeri kiiltiiri, daha fazla ¢aba gosterme, daha iyi fikirler ve bulusculuk sergileme konusunda sevk ve
cesaret duymaktadir. Calisan adanmishigini etkileyen kiiltiirel, yonetim ve diger faktorleri anlamak ve
yorumlamak i¢in insan kaynaklarinin stratejik rolii istlenmesi 6nemlidir. Yiiksek seviyede adanmiglig
stirdiirmek farkli kosullarin bileskesi olmasi nedeniyle giiniimiizde oldukg¢a zordur.

BlessingWhite (2013) ¢alisan adanmigligini bes seviyede incelemistir.

e Adanmis olanlar; yiiksek derecede katki ve tatminli insanlardir. Kisisel ve orgiitsel ilgi alanlar1
birlikte yiiriitiiliir, 6rgiitiin basarisina biitiiniiyle katkida bulunulur ve isinde daha tatminlidir.
Farklilastirict bir ¢aba ve bagliliklarinin oldugunun bilincindedir.

e fkinci grup hemen hemen adanmis olanlardan olusan bir gruptur; yiiksek performanslilar
arasindadir ve makiil seviyede isiyle tatminlidir. En iyi is yeri degildir. Yiiksek derecede
calisabilir kisilerdir, dezavantaj1 ise akli kolayca ¢elinebilir. Bazen en yiiksek tcretin teklif
edilmesi gerekebilir.

e Ugiincii grup balayindakiler ve hamsterlerdir; bunlar yiiksek derece tatminli ve performansa ve
ise diisiikk katkida bulunanlardir. Balayindakiler roliinde veya orgiitlerinde yenidirler ama
mutludurlar, heniiz nasil katki da bulunacaklarini tam olarak anlamamiglardir. Hamsterler siki
calisabilirler, temel sorumluluklar iistlenmezler, 6rgiitiin basarisina ¢ok az katki da bulunur.

e Tiikenenler dordiincii gruptadir; yliksek derece katkida bulunurken diisiik derecede tatmine
sahiptirler. Hayal kirikligidir ve potansiyel anlamda tiikenme egilimindedirler.

e Son siniflandirma diisiik katki ve tatmin seviyesindeki adanmis olmayanlardir. Orgiitsel
onceliklerle bir baglantis1 yoktur, kisi kendini degersiz hisseder, isin kendisinden ne bekledigini
acikeca bilemez, siiphecidir, bulasici derecede olumsuz olmanin keyfini ¢ikarir.
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Katki

A\

Balayindakiler Adanmiglar

Hemen Hemen Adanmislar ||

Tatmin

Adanmis Olmayanlar Takenenler

Kaynak: BlessingWhite’dan (2013) uyarlanmistir.
Sekil 1: Calisan Adanmishg: Seviyeleri

Adanmislik ve elde tutma arasindaki giiclii iligkinin iyi anlasilmasi gerekir. Mevcut isverenle kalmak
calisanin arzusu veya kalma niyeti su anki devir hizinin gii¢lii bir tatminleyicisidir.

Gilcli bicimde bagli olan calisan su anda isverenin basarisinin en 6nemli gostergesidir. Kalma
niyetlerinin nedenlerine baktigimizda;

Kisinin yaptigi is,

Isini yaparken inandig1 6rgiitiin misyonu,

Onemli gelisim ve ilerleme firsatlarina sahip oldugu kariyer,

Degisim i¢in bir arzu duymamasi,

Arzuladig ticret ve yan haklar,

Y Oneticisi,

Calisma kosullari,

Emek pazarindaki diger is firsatlari,

Isindeki giiclii iliskilere sahip oldugu ¢alisma arkadaslarimi sayabiliriz.

Ayrilma nedenlerine baktigimizda ise;

Kariyer,

Finansal kosullar,

Isi,

Degisim arzusu

Y 6neticisi sayilmaktadir.

Orgiitteki seviyesi, kidem siiresi, mevcut roliindeki ¢alisma siiresi ve yas bagimli degiskenler arasinda
yer alir. Adanmiglik seviyesinin Orgiitiin basarisina katk: ettigi konular ise orgiitiin kendisine duyulan
ihtiyaglar1 hakkindaki netlik, daha fazla kaynaga sahip olma yaptigi isi hakkindaki diizenli geribildirim,
egitim ve gelisim firsatlari, ko¢luk ve mentorluk, yoneticisiyle daha iyi iletisim kurma, calisma
arkadaglariyla daha iyi iliskiler kurmayi sayabiliriz.

Adanmislig1 yonlendiren en {ist tatmin seviyesine geciren faktdrlerde ise; isini yaparken daha fazla firsat
verilmesi, kariyer gelistirme firsatlar1 ve egitim, daha esnek ¢alisma kosullar1, daha miicadeleci gérevler
iistlenme, caligma arkadaglar1 arasinda iyilestirilen isbirligi ortamu, is tercihleri, kariyer hedefleri lizerine
daha fazla netlik saglanmasi, yoneticileriyle daha iyi iligkiler kurma bulunmaktadir.

Schippmann vd. (2000:450) adanmigligin orgiitsel ¢abay1 tetiklemesini onemli is sonuglariyla agikca
iligkilendirildiginde bir anlam teskil edecegini, bundan dolay1 herhangi bir adanmislik ¢calismasindaki
temel buluntular isletmenin faaliyet planlar1 ve stratejileri karsisinda 6nceliklendirilmelidir. Bu nedenle
adanmishgin etkileri ve igerikleri farklilagir ve 6zgiin hale gelir.
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Orgiitleri yonlendiren liderlerin érgiitlerdeki yoneticilerinde adanmusliga yatirim yapmalarini istemeleri
ve tesvik etmeleri 6nemlidir. Gii¢lii liderlik, performans odaklilik ve marka degeri tarafinda adanmiglik
kiiltiiriiniin yaratilmasi agisindan 6nemlidir. Aon Hewitt (2015) gelistirdigi model “séyle, kal ve gayret
gbster” biciminde sonuglar1 icermektedir. Orgiitiin ¢alisma arkadaslari potansiyel calisanlar ve
miisterileri lizerine olumlu iliskileri 'soyle', drgiitiin bir parcasit olma arzusu ve varlik nedeni 'kalma'
sirketi i¢in ve gorevlerindeki basarisi i¢in asir1 caba gdstermesi ve motive olmasi 'gayret' gostermesini
ifade eder. SGylenenin ig sonuglari iizerine etkisi yetenek yonetimi, orgiitte kalmanin operasyonel ve
miigteri sonuclari, "gayret gostermenin” is sonuclarina yansimasi finansal sonuglar yaratir. Kiiresel
anlamda adanmislik orami %62'dir, her on calisandan ikisi aktif olarak adanmislik psikolojisi
sergilemektedir. Bunun anlami bu caliganlar orgiitleri hakkinda olumlu seyler sdylememekte, uzun
vadeli kariyer haritasin1 gorememekte bunun &tesine dogru yonelmede gayret gostermemektedir.

Ekonomik gelisim hiziyla birlikte adanmislik oraninda bir artis gozlemlenmektedir. Bireysel adanmiglik
oranlarinda ¢ok hizli bir degiskenlik goriilmektedir. Kiiresel anlamda bir degerlendirme i¢in kiiresel
ekonomik ve emek pazar1 gostergelerinin dikkate alinmasi gerekir. Harter vd. (2010) yaptigi arastirmada
calisanlarin yalniz %13l adanmis olduklarini, %63’ti adanmamis olduklarin1 %24°# aktif anlamda
adanmamis oldugu ortaya ¢ikmistir. Gallup'un evrensel anlamda gelistirdigi saygiya duyulan ihtiyac,
pozitifiligkiler kurmak ve kisisel gelisim gibi temelde insani duygusal ihtiyaglara isaret etmesi nedeniyle
12 soruluk model; ¢aligsanlarin birincil ihtiyaglari, yonetici destegi, calisanin var olma kavrami,
iyilestirme, 6grenme, gelisim ve bulusculuk istegi gibi kavramlari igerir. Her giinliik yapilmas1 gereken
bir ugras olarak goriinen kavram dogru yodneticilerin se¢ilmesi, orgiitiin her seviyesinde odaklanma,
yoneticilerin birer kog gibi davranmasi ve ¢aligsanlarin adanmigligi konusunda sorumluluk tistlenmeleri
ve giinliik olarak gercek¢i adanmislik hedeflerinin tanimlanmasi adanmishigin Orgiitler tarafindan
iyilestirilmesi i¢in yapilacaklar arasinda goriilmektedir. Gallup (2013) ¢alisan adanmishigi ile orgiitlerin
finansal sonuglarini temel alan verimlilik, karlilik ve misteri tatmini gibi is sonuglariyla giiglii bir
sekilde bagl oldugunu yaptigi yogun arastirmalar sonucunda bulmustur. Calisanlarin iyi performansini
kuvvetlendirici bir algi hissederler, iyi bir takim oyuncusu olurlar, ek sorumluluk alma konusunda
goniillii ve isteklidirler, orgiitiin i¢cinde bulundugu biiyiik resmi anlamaktadirlar.

Adanmus kisinin yonlendiricilerine baktigimizda, karar verme siireglerine katilma, fikirlerin dinlenildigi
ve katkilarinin degerli oldugunu hissettiren yoneticiler oldugu goriilmektedir. Bunlar oldugu zaman,
islerini gelistirme firsatina sahip olurlar. Orgiit galisanlarinin saglik ve rahatligi {izerine diisiiniir.
Yonlendiricileri harekete gegirmede yoneticilerin ¢ok 6nemli rolii vardir. Adanmighik iki yonli bir
iletisimle etkin bir orgiit i¢i isbirliginin saglanmasinin yaninda ayni zamanda gelistirme odakli bir
projedir. Bu proje tiim seviyelerdeki yoneticilerin adanmuislik degeri ve kiiltiirtinii desteklemesinde ki
rolliniin iyi anlasilmasi ile netlesir. Kiiresel ekonomilerde yasanan/yasanacak onemli degisimler
orgiitlerin tepki verme hizi ve yollari konusunda daha bulusgu olmaya itmistir/zorlamistir. Yeni yetenek
stratejilerinin maliyetleri {izerine olan etkisinin yeniden diisiinmenin yaninda yiiksek performansli is
giicli ve Orgiitsel basarinin siirdiiriilmesini temel aldigir da bir gercektir. Bu temelin altinda g¢alisan
performansi, verimlilik, is glivencesi ¢alisani elde tutma misteri hizmetleri ve tatmini, miisteri sadakati
ve elde tutulmasi ve karlilikla iligkilendirme yatmaktadir.

Yetenek hiz1 (arz ve talep agisindan) ile is yapma hizinin birlikte gitmesi énemlidir. Ozellikle ¢alkantilt
ve belirsiz tahminlemelerin yasandig1 donemlerde yasanan maliyetlerden kaynaklanan baskilar ve asir
odaklanmalar ¢alisanlarm adanmishigma ciddi zararda bulunmaktadir. Ozellikle is giivencesinden
kaynaklanan sikintilar caliganlarmm duygusal olarak oOrgiitle 6zdeslesme olusumunda ciddi yaralar
acmaktadir. Bu yaralarin onarilmasinin getirdigi yiik maliyetlerinden elde edilen tasarruflarindan daha
fazladir. Ekonominin toparlandigi donemlerde ruhsal ve motivasyon anlaminda yara almis adanmig
yetenekli calisanlar orgiitlerini ilk terk edenler olmaktadir. Ozellikle calisanlarin kendisinden ne
bekledigini ve nelerden ylikiimlii olduguna dair bir 6rgiit yapisinin ve anlayisinin olugturulmasi gerekir.
Bu yapi igerisinde dogru davranislar1 yonlendiren insani sistem ve siireglerin igsletmenin genetik yapisina
ve bagisiklik sistemine monte edilmesi, bu siire¢ ve sistemi harekete gecirecek giiclii bir liderlik ve bu
liderin calisacagi bir c¢aligma kiiltiiriiniin olusturulmasi gerekir. Biitiinlesik is degeri ve kiiltiirii ile
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birlikte giden calisan adanmigliginin nihai olarak orgiitsel performansla iliskisi vardir. Bu iligkinin tirinii
adanmig ¢alisandir.

Right Management (2009) kisa bir ifadeyle adanmisligi calisan ve orgiitiin birlikte yiiriitiilme derecesi
olarak tanimlamaktadir. Orgiitler calisanlarin adanmshigi konusundaki kendine 6zgii dinamikler
iizerinde ¢aligmalidirlar. Is doyumu olan bir ¢alisan1 5lgme adanmuslhigi “duygusal” anlamda 6lgmekten
daha kolaydir. Olgme de orgiite 6zgii adanmuslik yonlendiricilerini ve adanmishga 6zgii davranis ve
uygulamalar1 da tanimlamak gerekir. Bazen bu davranig, uygulama ve yonlendiriciler ile c¢esitli
nedenlerle (kiiltiir, yonetim, stili, ¢evre) gizli kalmis olabilir. Right Management yaptig1 arastirmada
adanmus calisanlar adanmayanlara gore gelecek 5 yil igerisinde Orgiitii terk etme olasiligi yedi kat daha
azdir. Devam eden is hedeflerini yerine getirme yapabilirligini koruma ve devam ettirmede entelektiiel
sermayeyi ve calisanlar1 elde tutmaya yonelik yatirnmlarin yapilmasi ve korunmasina ihtiya¢ duyulur.
Bu ihtiya¢ orgiitlerin rekabeti avantaj ve iistiinliiklerini kaybetmelerine yol acar. Yapilan arastirma da
calistig1 orgiit ve isinde adanmis olanlar ii¢ ¢alisandan yalnizca birisidir.

Daha once de ifade edildigi {izere adanmislik ¢aligma deneyimini yansitir. Sonug olarak bu deneyimde
yapilacak diizeltmeler adanmigligin kendisini etkiler. Adanmishigin degisim ve siirdiiriilmesi iizerine
onemli etkiye sahip olanlar adanmighk “yiiriitiiciileri” olarak isimlendirilir. Tutarli olarak bu
yiiriitiictileri yasayan insanlar daha yiiksek seviyede adanmislik sergilerler. Yiiksek performanslh bir
orgiit i¢in kendine 6zgii bu yiiriitiiciileri kesfedip bunlari kuvvetlendirecek eylemlere girismeli ve siirekli
olarak gozlemlenmelidir. Liderlik vizyonu, insanlarin orgiitlerinin gelecegini, liderlerinin dogru
sozliiliigiine, gelecek i¢in belirlenen bir vizyonla nasil motive olacaklarina giivenmelerini yansitir. Bu
adanmishigin orgiitlerde yukaridan agagiya dogrudan etkilendiginin de bir gostergesidir.

Orgiitiin gelecekte bir yeri/konumu oldugunu, dogru yonlendirme ile orgiite gelecekteki konumuna da
onciiliik edilmesindeki inanci ifade eder. Yiiksek seviye de adanmis calisma cevresi de iist diizey
liderlerin iletilen vizyonu, iletisimin ve giiglii bir giiven ortamini gerektirir. Giinliikk yagsanan deneyimler
ile Orgilit icerisinde insanlarin birbirlerine saygi ve adaletle davranmasi, oOrgiitiin ¢alisanlarinin
profesyonel gelisimlerini desteklemesi, caliganin Orgiitiiniin miikemmel bir iiriin/hizmet sundugunu
hissetmek istemesi kavramlar: bulunur. Yapilan arastirmada liderligin yonelimi ile yiiksek derecede
kendilerine giivenli hisseden insanlar bu giiveni diisiik olan ¢alisanlara gore {i¢ kat daha fazla adanmiglik
seviyesi yagsadigi belirlenmistir.

Son dénemlerde daha ¢evik ve bulusgu ¢alisma kiiltiiriiniin yaratilmasi ve bunun da orgiit yapilarini
degistirmesi ile ¢aliganin rollerinin genislemesi bu dlglide destegin artmasi, bu destegin is yaparken
calisanin hissetmesi daha adanmis bir caligsma ¢evresinin yaratilmasini giindeme getirmistir. Bir bakima
ayakta kalmanin kosullar1 daha adanmis ¢evre ve c¢alisanlarin bu konudaki tutum/duruslarim
tetiklemistir. Adanmighgm oniindeki engellere baktigimizda;

Isinin bir par¢as1 olmamasina ragmen diger kisilerin de islerini yapmak,
Zorunlu olmayan toplantilara dahil edilmek,

Verimsiz takim caligmasi yetersiz yoneticilerin varligi,

Zayif ve etkisiz siiregler,

Karar verme siiregleri tizerindeki netlik eksikligi,

Acik oncelikler konusunda yasanan eksiklikleri sayabiliriz.

Bu engeller o6zellikle kriz ve duragan ekonomik iklimlerden sonra yetenekli g¢alisanlarin elde
tutulamamasinin getirdigi sikinti ile sonucglanir. Bu sonug orgiitiin rekabet¢i avantaj yaratmasindaki
“yapabilirligine” ciddi bir darbe vurmaktadir.

Seijts ve Crim (2006:1) adanmis ¢alisan1 sirketin gelecegi {izerine endiselendigini ve mevcut
sorumluluklarim1 asan farklilagtirici ¢abalara yatirim yapmaya istekli olanlar bi¢iminde bir tanim
getirmiglerdir. Calisan adanmisligi insanin zekasini etkiler. Adanmis calisan isi ile orgiite bir farklilik
yaratacagina inanir. Insanlarin sahip oldugu yetkinliklere giivenme davranisi ve ardindan gelen
performansin siirekli bir tahminleyicisidir. Liderler calisanlarinin degerli oldugunu gdstermelidir.
Kariyer ilerlemesi igin firsatlara anlamli ve zorlu bir is sunulmalidir.
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Cogu insan isinde yeni seyler gerceklestirmek ister. Orgiitiin yetenekleri icin gdrev rotasyonuna
gidilecek mi? Zorlu hedefler verilecek mi? Ilerleyislerinden insanlar yiikiimlii olacak m1? Gérev ve
sorumluluklarinda isleri genisletecek mi? Bu nokta da agik bir vizyonun iletilmesi 6nemlidir. Bireylerin
orgiitler de ve yasamlarindaki basarisi bireylerin hedefleri hakkinda ne kadar net olduklar1 ve gergekten
ne istedikleri ne biiylik Ol¢iide baglidir. Calisanlar orgiit hedeflerinin ne oldugunu neden 6nemli
oldugunu ve nasil ulasilacagini anlamaya ve netlige ihtiya¢ duyarlar. Bunun yaninda o6rgiitlerin isleyisi
konusunda geri bildirim sunulmali ve ¢alisanlar hakkindaki beklentilerin liderlerce netlestirilmesi
gerekir. Bunu yaparken hedeflere ulagsmay1 kolaylastirici ve gorevlerinde insanlara yardimei olacak
stirecler ve prosediirlerin de olusturulmasi gerekir. Yapilan gozlemler de c¢alisanlar zayif veya
beklentinin altinda performans gosterdiklerinde acil bir geribildirim almak isterler. Iyi liderler taninma
ve kog¢luk verenlerdir.

Insanlar anlaml1 bicimde 6rgiitlerin basarisina katkida bulunmak ister. Calisanlar érgiitlerinin stratejik
amaglarma gorev performansinin pozitif etkisini (katkisini) ve isi ile arasindaki baglantiy1 anlamalidir.
Sadakate en biiyiik etkiye sahip olan tutumlarim bilmek isterler. Bu tutumlarini iyilestirerek géreve
iliskin davranislarindaki iyilestirmelere onciiliik etmesi beklenir, bu da orgiitlerin finansal sonuglarinin
olumlu olarak etkiler. Caligan isi ile gerceklestirdigi ve katkisini orgiitlerin gelecegindeki yerini gormek
isterler.

Blizzard’in (2003) yaptig1 gozlemde yiiksek adanmisliga sahip ¢alisan orgiitler de digerlerine gore %25
-65 arasinda bir aginma/devir hiz1 oranmin diisiikliigiinden bahsetmektedir. Yazar adanmishigr kisisel
tatmin olarak gorerek basit bir degerlendirme igerisinde ele alinmayacagi, bunun temel davranigsal
isaretlerin gozden kagirilmasi anlamina gelmektedir. Caliganlarin algilar1 ve davraniglarinin, bunlarin
orgiit performansi tizerine olan etkileri tizerinde dikkatlice durulmasi ve izlenmesi gerekir. Gubman
(1998) alg1 alanlarini alt1 kisma ayrildigini kiiltiir, is fonksiyonun, danigmanlik, liderlik, yonetim ve
odiiller bigimde ifade ederken orgiitlerin ¢alisanlarin her birini nasil algiladig, algilarin1 davranislariyla
nasil iligkilendirildigini ve biitiinlestirildigini bu faktdrlerin drgiitsel performansi nasil yonlendirdigini
anlama yetenegine sahip olunmasinin 6neminin altini ¢izmektedir. Bu derinlikli iliskinin gézden
kacmasi yiiksek adanmigligin getirdigi faydalarin gézden kagirilmasini ortaya ¢ikarir.

Blizzard (2003) ingiltere’de adanmamis ¢alisanlarin yiiksek anlamda drgiitlere maliyetinin 64,8 milyar
dolar oldugunu tahmin ederken, Japonya’da adanmis ¢alisanlarin yalnizca toplam galisanlar i¢erisinde
yalnizca %9 oldugunu, bunun da verimlilik kaybinin yillik 232 milyar dolar olacagini tahminlemistir.
Ozellikle ekonomik kriz dénemlerinde &rgiitsel kiigiilmeler diisiik adanmishigi, baglhlik ve sadakat
erozyonuna Onciiliik etmektedir.

Bersin’de (2015) adanmuslik kavramini, “igini yaparken kendini degerli hissetme, yaptig1 ise inanma ve
hoslanma derecesi” olarak tanimlamustir. Bir bagka tanimlama da g¢alisanin orgiitte birileri veya bir
seylere bagliligi, bu bagliligin bir sonucu olarak orgiitte kalma niyetinin derecesi (Corporate Exective
Board, 2004) olarak ifade edilmistir. Istenmeleri nedeniyle, sadik ¢alisanlarin 6rgiitte kalmasi, mevcut
gdrevlerin iistiinde ve otesine gegmelerini saglar. Insanlar ilgi alanlar1 ve becerilerinin her ikisini
eslestirecek roller veya gorevlerde ise yaptiklarindan daha fazla keyif ve tatmin olma egiliminde olurlar.

Insanlar bir biitiin olarak topluma, orgiitlerine ve gorevlerine anlamli katkida bulunduklarmi
hissettiklerinde daha adanmis olma egiliminde olurlar. Orgiitlerin, misyonu, hedefleri ve insanlara her
giin yaptiklar1 arasindaki baglant1 adanmislikta dnemlidir. Genis anlamda tanimlamalara baktigimizda
bir kiginin “i¢sel hisleri/duygular1” agisindan bir yaklagim gelistirilmistir. “Dogru duygular” “dogru
davraniglara “Oncelik ederken, bu “dogru davramislarda” yiiksek is performansini harekete gegirir.
Giliniimiizde insanlar rekabetci avantajin birincil kaynagi olmustur.

Gilinlimiizdeki orgiitlerin pazar degerleri konusunda bir arastirma yapmustir. 1982 yilinda orgiitlerin
pazar degerlerinin %62’sinin somut varliklar, %38’ ini ise soyut varliklardan geldigini; 20 y1l sonra
2002 yilinda ise bu sefer pazar degerlerinin %80’ ini soyut varliklardan geldigini saptanmustir.

Orgiitlerin yetenekleri, bunlarin tutkusu ve baghlik, adanmishgi, soyut varhiklarin degerini
yonlendirmektedir. Yetenek yonetimi konusunda kiilt kitap olan The War for Talent (Chambers vd.
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1998; Micheals vd. 2001) ilk defa yaslanan niifus nedeniyle isyerinde bir azalma potansiyeli olacagini
giindeme tasimustir. Michaels vd. (2001) yetenekle bir rekabetci avantaj yaratmak ve yonetsel yetenek
olusturma savaslarinin kazanani olmak i¢in, orgiitlerin bes girisime yonelmesine ihtiya¢ duyuldugunu
ifade etmislerdir;

1- Yetenek zekasini igine sindirmek,

2- Kazanan bir ¢aligsan deger teklifi yaratmak,

3- Ise alim stratejisini yeniden olusturmak,

4- Orgiit igerisinde bir gelisim firsatlar1 olusturmak,
5- Calisanlan farklilagtirmak.

Yazarlar yetenek kavrami ile oOrgiitlerin gelecekte yasayabilirligi arasinda bir bag kurmuslardir.
Yaslanan niifus yaninda su anki ¢aliganlarin yarisi aktif olarak yeni bir ig arayisi i¢indedirler (Burke ve
Collision, 2004). Oncelikle bu hareketlilik kiiresel ekonomilerin durgunluktan ¢ikip toparlanma ve
1sinma donemlerinde daha fazla yasanmaktadir. Bu donemlerde onemli yasamsal yapabilirliklerini
kaybetme tehlikesiyle karsilagan orgiitler buna tepki vermek i¢in “elde tutma” stratejilerini gelistirmeye
ihtiya¢ duyarlar. Bu stratejilerin igerisinde en degerli ve 6nemli kismini c¢aliganlarin adanmiglik
seviyesini siirekli yiikseltecek yollar1 arastirmaktan geger.

Chambers vd. (1998) aragtirmalarina katilanlar orgiitte kalma kararlarini etkileyen unsurlart yanitlarken
ilgi ¢ekici, zorlayici bir is, isi hakkinda tutku hissetmesi, kariyer gelisim firsatlari, uzun vadeli bagllik,
kariyeriyle ilgili becerileri olusturmak, sirketin iyi yonetilmesi, patronuyla iyi iliskiler kurmak, orgiitiin
degerleri ve kiiltiirinii sevmek, yoneticisine glivenmek, takdir edilmek ve o6diil yapilarmin énemli
oldugu vurgulanmaktadir.

Adanmisliktaki gelisim ve taninma, insanlarin iyi yaptiklarina odaklanma ve bir tutku yaratma
iizerinedir. Adanmislik ve performansi arasindaki pozitif iliskinin kurulmasi insan kaynaklarinin is
stratejilerine olan katkisini géstermenin bir yolu olabilir. Burada mantik oldukga diizdiir; adanmislik
seviyesi yiiksek ise is performansi da yiiksektir. Bu mantigin kiiresel anlamda sinirlamalarini dikkate
alarak (ililke ekonomilerinin gelismigligi, egitim, kiiltiirel farkliliklar vb.) kanitlanmasi Onem
tasimaktadir.

Bersin (2015) 200 orgiit lizerinde yaptigi arastirmada yiiksek adanmiglik puanlar alam galisanlarin
performans hedeflerine ulasmada daha fazla yeterli olduklar, orgiitlerini daha az terk ettikleri ve
gorevlerini daha tutarli bulduklarini belirlemistir. Diisiik adanmusliktan yiiksek adanmisliga dogru
yonelen isgiiciiniin isletmeler iizerine etkisinin yaklagik 42 milyon dolarin iizerinde oldugunu, Fortuna
100 imalat sirketlerinde diisiik adanmigliga sahip takimlarin devir hizinin ortalama %14,5, devamsizlik
oraninin %8 oldugu belirlenmistir. Buna karsilik yiiksek adanmiglik takimlarin da devamsizligin
yalnizca %4,8 ve devir hizi oraninin ise %4,1’in altina diistiigli ifade edilmistir.

Hewitt’in (2005) yaptig1 arastirmada ise %60-70 ¢alisan adanmigligina sahip olan orgiitler de ortalama
toplam hissedar kazancinin %24,2 arttig1, %49-60 arasinda adanmisliga sahip orgiitlerde bu oran %9,1’
e diiserken, %25’ in altinda olan adanmislik arasindaki bu oranin negatif oldugunu veri tabanlar
lizerinde yaptigi arastirma ile bulmustur. Adanmushik herhangi bir is stratejisinin basariyla
yiiriitilmesindeki temel aragtir. Adanmiglik kisa vadeli bir girisim degildir. Kavram olarak basit olmakla
beraber yiiriitiilmesi ve siirekli yiikseltilmesi zordur. Sonsuz bir siirectir.

Calisan ve Orgiitlin talepleri, kosullarinin siirekli olarak degismesi siirecin sonsuzlugunu bizlere
gostermektedir. Kararli bir ilerleyis (siirdiiriilebilirlik) orgiitler i¢in Oncelikli bir strateji olabilir.
Adanmishik tepe yonetimince yiiriitiilmelidir. Adanmighik yalnizca insan kaynaklar1 boliimiiniin bir
girisimi degildir. insan kaynaklar bu siirecin ana oyuncularindan birisidir. Ust diizey y®neticilerin
inanc1 ¢alisan adanmislig1 hayalini yaratir. Ise olan adanmuslik siirecinin dogru bir baslangi¢ noktasim
olusturur. Orgiite 6zgii adanmshiga egilimli olarak calisanlarin yetkinlik kiimesinin, davrans ve
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degerleriyle belirlenmesi, igse alim kararlartyla bu kiimenin eslestirilmesi adanmisliga dogru bir bakis
acisini giindeme getirir.

Insanlar orgiitiin kiiltiir ve gorevleriyle motivasyon, degerler ve yetKinleriyle eslestiriyorsa adanmis
olma olasiliklarini artirir. Ise alim gevriminin kalitesini yansitan siirecin tamamlanmasi adanmislik
kavraminda 6nem tasimaktadir. Performans koglugu yapmak, net hedefler olusturmak, acik ve diiriist
geri bildirim sunmak, degerli oldugu hissini kazandirmak ve bunlar1 bir lider araciligiyla sergilenmesi
adanmislik olasiligini yine artirir. Adanmiglik sonugta galiganin kalbi ve beyninde olugmasi nedeniyle
kisinin orgiitii i¢in fazladan bir ¢aba gdstermesini glindeme getirir. Adanmiglik hem kisi hem de calistig1
orgiit icin ¢ok fazla degisken tarafindan etkilenmesi nedeniyle ulasilmak istenen bir kavram olarak
degerlendirilmesi gerekir. Bu gerceklik yapilan gozlemlerdeki nesnelerin de farklilagmasina, bu
farklilagsmanin 6rgiit, boliim, takim ve birey acisindan da gecerliligini korumast anlamina gelir.

Tutum algilamasi gézlemi olan calismanin Grgiitlerin is stratejileri igerisinde yer alan is sonuglariyla
iliskilendirilmesi ve bu iligskinin siirdiirtilebilirliginin gozlemlenmesi yine 6nem tasiyan konulardan
birini olusturur. Adanmis ¢alisan yaptig1 isin en iyisini yapmaya caliganin motivasyonun altinda yatan
giiclii bir i¢giidii kalibidir.

Bersin (2015) kendine 6zgii bir adanmiglik deger teklifi modelini 6nerirken, alt1 ayri kavram igerigini
yonlendirici olarak sunmaktadir;

Dogru gorevde dogru calisanlar,

Liderlik,

Orgiitsel sistemler ve stratejiler,

Yonlendiricileri etkileyen calisma gevresi igerisinde ¢aba ve stratejilerin birlikte yiiriitiilmesi,
Tutum calismast/ isbirligi,

Gelismeye destek ve taninmay1 saymaktadir.

Calisma ¢evresi adanmus caligsanlari etkiler, adanmig ¢alisan daha biiylik sadakat duyarken ¢abalarini
artirir ve son olarak adanmis ¢alisan doyumlu/sadik miisteriler, artan 6lgiide miisterileri elde tutma,
yiiksek seviyede karlilik ve ciro artis1 gibi drgiitsel basar1 sonuclarini giindeme getirir. Orgiitler bu
yonlendirmeleri proaktif bir kaldirag olarak siirekli gdzlemlemek zorundadir. Adanmigligin nihai sahibi
calisan olmakla birlikte adanmis ¢alisanlarin belirlenmesi, tutku ve bagliligini iist diizeye c¢ikaracak
ortamu yaratan da érgiit olmalidir. Orgiit bunu kiiltiiriiyle yonetir, siire¢ ve dncelikleri ile saglar. Orgiitler
igerisinde Orgiit beklentileri ile tutarli bi¢imde olusturulmasi, yayilmasi insan kaynaklar1 ve yetenek
yonetim uygulamalarinin kisi gérev uyumunu artirmakta, bu artig performansa yansidigr gibi kisinin
orgiitte kalma olasiligini da arttirmaktadir. Nihai olarak “i¢sel” ve “dogal” bir kavram olmasi nedeniyle
bazi ¢alisanlar, diger calisanlara gore diger kosullar sabit kalsa bile daha fazla adanmslik hissedebilirler.

Gorevle kendini iliskilendirme, mutabik kalma, duygusal kararlilik, deneyimlere agik olma, basari
odaklilik, 6z gerceklestirme yetkinlikleri ile adanmis calisanlar arasinda bir bag bulunmaktadir.
Ozellikle bu tiir yetkinlige egilimli kisileri ise almak yararlidir. Yetkinlik temelli ise alim miilakat
goriismeleri adaym hoslanip/hoslanmadigi konular ve gorev veya orgiitiin teklif ettikleri arasindaki
ayrigmalar veya uyumlar1 ortaya c¢ikaracak sorularin yoneltilmesi dogru bir adanmislik siireci
baslangicim olusturacaktir. Motivasyonel uyum altinda yatan giidii kaliplarimi ortaya ¢ikarmak belki de
kisiye 6zgii adanmishik uygulamalarmin da 6niinii agacaktir. Ozellikle yeni ¢alisanlar ise alindiginda
motivasyonel gorev uyumunun degerlendirilmesi géreve adanmig calisanlarin segilmesi de maliyet
etkinlikli sonuglar1 da giindeme getirecektir.

Isbirligi ve takim calismasiin yiiksek seviyede gelistirilmesi ve siirdiiriilmesindeki anahtar konu diiriist
bir calisma cevresinin olusturulmasidir. Orgiitler degisen calisma cevresine davranislartyla uyum
saglayacak ve Ogrenmeye istekli calisanlar1 se¢gmeye ihtiya¢ duyacaktir (Eichengen ve Combardo,
2005:15). Bu isteklilik isgiictindeki yaraticilik ve bulusculugu gelistirir. Yetkinlikleri olusturma veya
kaldirag olarak kullanma firsati saglanirken c¢alisanlarin kuvvetli yonlerini ve gelistirmeye ihtiyag
duyulan alanlar1 anlamalaria da yardimer olur.
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Orgiitler insan kaynaklar1 projelerinde yer alan “anlamli” gelisim planlar1 ve firsatlarim calisanlarina
sunmaya ihtiya¢ duyar. Dinlenildigini, desteklendigini ve katkilart igin takdir edildigini hisseden
calisanlar daha fazla adanmus olurlar. Destek ve takdir edilme adanmuis bir calisma cevresinin
yaratilmasinda 6nemli elemanlarin yalnizca ikisidir. Ayni zamanda galisanin 6zgergeklestirim ve drgiitte
giiclii bir ortaklik duygusunun yaratilmasi gereklidir. Ciinkii her ¢alisan orgiite katilirken oOrgiitsel
fikirler yaratma ve analiz yapabilme yapabilirlige sahip 6zgiin beceri ve perspektifleri de kazanmis
olurlar. Bu 6zgiin yaratici fikirler orgiitiin is ve finansal sorunlarina, dolayisiyla orgiitsel performansa
olumlu katkida bulunur. Bir bagka agidan bakildiginda destek ve takdir edilme ¢aliganlarin nasil ¢alistigi
iizerine dengeli, diizenli, zamaninda ve gercekei geri bildirimler sunmasi anlamina gelir.

Calisanlar orgiitlerde ilerleyisleri hakkinda bilgi ve destek beklerler. Geri bildirim aslinda bir
motivasyon kaynagidir ve adanmis ¢aliganlarin olusturulmasi i¢in gereklidir. Bu agik, dengeli ve diizenli
bilgi akisit dogru Oncelikler olusturmada c¢alisanlarin  davranislarina odaklanmalarina ve
gelistirilmelerine yardimei olur. Herzberg vd. (1959:28) motivator kaynaklari olan bagarma, taninma,
isin kendisi, sorumluluklar ilerleme ve kisisel gelisim kavramlari ise aslinda adanmislik igerisinde yer
alir. Motivasyonu yonlendiren faaliyet/cabay1 arttiran unsurlar calisanlarin orgiite olan sadakati da
arttirirlar. Ayn1 zamanda bu kavramlar orgiitte kalma ve ya ayrilma konusundaki kararlarin da temelini
olusturur.

Calisan adanmighigin altinda yatan gii¢ is sonuglariyla yakindan baglanti kurulmasidir. Heskett vd.
(1994) hizmet-kar zinciri kavramsal modeli ve Kaplan ve Norton’un gelistirdigi (1990) dengelenmis
puan kartt modeli orgiitsel performansa insan sermayesi uygulamalarinin etkisi ve giicli konusunda
onemli kanitlar sunmaktadir. Sears modelinde orgiitiin kuvvetli yonlerinin is ile birlikte giden davranig
ve tutumlarin birlikte insanlarin etkinligi, anlayis, arkadaslik ve bilgilenme seviyesini arttirdigini, bu
artigin c¢alisan tatmini ve orgiitiin taninmishg ile birlikte calisan sadakatini, bunun da ciro artisina yol
actig1 konusunda “agiklayict” bir model gelistirmislerdir.

Yetkinliklere odaklanan ige alim sistemiyle birlikte adanmiglig1 hissettigi bir ¢evrede caliganla birlikte
orgiit verimlilik ve karlilik gibi olumlu is sonuglarini yasar. Isini yaparken farkli perspektif ten yetkinlik
gozlugi ile bakilir. Adanmis ¢alisanlarin elde tutulmasi ile g¢alisanin gelisim firsatlari, giiglii liderlik ve
anlamli bir i sunulmasi ¢alisanin yetenekli kisilerin isten ayrilma erozyonunu getirdigi sosyal ve
kapasite sorunlarmin da oniine geg¢ilmis olur. Devir hizinin getirdigi maliyet aslinda uzun vade de
igveren markasi lizerinde olumsuz etki yaratir. Bu ise miisterilerin de elde tutulmasini da olumsuz etkiler.
Adanmis calisan misteri tatmini de kritik anlamda etkiler. Adanmis ¢alisan miisterilerle stirekli
etkilesim halindedir. Go6rev taniminin Otesine gecerek yaptigi isi daha farklilastiran buluscu
yaklasimlara onciiliik eder.

2. ADANMISLIK KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Adanmislik gibi dnemli bir kavramda c¢ok sayida ¢aligma yapilmis olup, yapilmaya devam etmektedir.
Cesitli sonuglar ¢ikan bu caligmalar asagida kisaca 6zetlenip, irdelenmistir.

SHRM (2015)’nin raporuna gore her on galisandan yedisi yoneticileriyle iligkilerinde becerileri ve
yapabilirliklerini kullanma firsat1 bulma derecesine gére tatmin oldugunu ifade etmistir. Calisanlar en
az kariyer gelistirme firsatlar1 ve iliski aglari konusunda adanmis olduklarini séylemislerdir. Institute
for Employment Studies (2004) raporunda adanmisligi, 6rgiit ve degerlerine karsi ¢alisanlarinca sahip
olunan pozitif tutumlar bigiminde bir tanim gelistirmistir. Adanmis c¢alisan calisma arkadaglariyla
orgiitiin faydasi i¢in gorevi igerisinde performansi iyilestirmek igin caligirken isin iceriginin de
farkindadr. Iki yonlii bir yap1 olan adanmslik isveren ve calisan arasinda iki yonlii bir iliskiyi gerektiren
bigimde adanmisligi gelistirici ve besleyici bir ¢alisma igerisinde olmalidir. Adanmiglik ifadelerine
pozitif tepki gosteren c¢alisanlar orgiitiiyle gurur duyarken orgiitiine kars1 pozitifi tutum gelistirirler,
orgiitlerindeki iiretilen iiriin /hizmetlerine inanirlar (Robinson vd. 2004).

CEB (2013) yaptig1 genis 6lgekli arastirmalarda diisiik adanmislik seviyesinin orgiitsel performans da
O6nemli bir diisiise neden oldugunu belirtmistir. Ornek olarak; faaliyet karliligin da %5,5 den daha fazla
fark oldugunu, net kar marjinin ise %3,5 daha fazla oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Calisanlar 6rgiitiin
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degerleri ve kiiltlirliyle, gorevin gereksinimlerinin, insanlarin yetkinlikleriyle eslestirilmesiyle
kendilerini iyi hissetmelerini ve drgiitsel gevreye nasil baktiklar: konusu da dnem tagimaktadir. Insanlar
adanmis oldugunda iistlendikleri ¢alisma roliine kendiliginden daha fazla yatirim yapmaktadirlar, bu da
enerji ve gayretle calismalarina onciilik etmektedir. Adanmis insanlar ¢aligma roliinii benimser,
kimliginin 6nemli bir pargasi olarak Orgiitiine kisisel performansini aktarir ve orgiitiin hedeflerini
i¢sellestirir. Duygu, enerji ve tutku ile ise baglanmasi 6nemli etmenler arasinda yer alir. Hangi siklikta
adanmishg1 yasadig1 da 6nemli bir sorudur, bu soru ise pozitif ve negatif yonlendirecegi adanmiglhigin
etkisi ile yanitlanir.

SHRM’nin (2014) yaptigi calismada calisan adanmighiginin 6nemi yiiksek ve diisiik caligan
adanmishigiyla ¢alisma takimlar1 arasindaki performans farkliliklarina bakildiginda acikca goriildiigii
belirlenmistir. Arastirmada en iist ¢alisan adanmislhik kosullarini siralanirken;

Calisma arkadaglartyla iliskiler,
Yapabilirlik/kabiliyetlerini kullanma firsatinin verilmesi,
Orta kesim yoneticilerle iligkisi,

Isin kendisi,

Orgiitiin is hedeflerine yaptig1 isin katkisi,

Isin cesitliligi

Orgiitlerin finansal kararlilig1 bulunmaktadir.

Crabtree’in (2013) raporunda is sonuglarina galisanlarin adanmighiginin etkisinin gii¢lii bir kanit
oldugunu ifade edilmistir. Cok carpici bir ifadeyle "adanmis ¢alisanin orgiitlerin kani" oldugu ifade
edilmistir.

CEB’in (2013) gelistirdigi modelde adanmuslik ¢aliganin olmak istedigi bir durus olarak tanimlanir. Bu
durus psikolojik siirecin dogasi tarafindan olusturulurken, davraniglar psikolojik bir siire¢ degildir,
psikolojik siireglerin dogasinda bulunur, bundan dolay1 ¢alisanlar adanmiglik durumunda oldugunda bu
davraniglart sergileme olasiligi vardir. Davranislar adanmigliktan ¢ok digerleri tarafindan yiiriitiilen
adanmishigin fiziksel/davranigsal 6zeliklerinin bir parcasini igerir. Burada yine dikkat edilmesi gereken
konu, siki ¢aligma arkadaslarinin rollerine katkida bulunmak ve orgiit igerisinde kalma konusunda gaba
gosterme calisan adanmamuis olsa bile meydana gelen davranislaridir.

PwC (2011) adanmislik seviyesi ile orgiitte kalma olasilig1 konusunda bir model gelistirmistir. Dort
hiicreye ayrildig1 modelde, adanmislik seviyesi yiiksek ama orgiitte kalma olasilig1 diisiik olan gruba
“kirac1” ismi verilmigtir. Bunlarin ¢ok tatminli olduklar1 istekli/goniillii olduklar1 ama gii¢lii bir
yonlendirmeye ihtiya¢ duyduklarini, yine adanmislik seviyesi diisiik, orgiitte kalma diisiik olasiliga
sahip adanmamis olanlardir, bunlar tatminsiz siirtlismeye yatkin olup 6rgiitle olan baglantisinin zayif
oldugunu ifade edebiliriz. Adanmiglik seviyesi yliksek ve oOrgiitte kalma olasilig1 yiiksek olanlar ise
orgiit hedefleriyle bir 6zdeslesme saglanmis olup, yliksek derecede sadik ve isbirligine doniik
olduklarini, calisma arkadaslarina karst bir heyecan duyduklarimi ve son hiicre de olarak diisiik
adanmiglik seviyesi olan fakat orgiitte kalma olasilig1 yiiksek olanlar ise “esirler” bulunmaktadir. Bunlar
sadece firsatci olup is degisikligine her zaman hazirdirlar, 6rgiit igerisinde ilerlemeye karsi ilgilidirler.
Giugli bir adanmishik gézlemi kendi galisanlarina nasil baktigiyla baslar. Sekil

Corporate Leadership Council’un (2004) raporunda orgiitsel liderligin ¢alisan adanmigligi sonuglarina
etkisinin bulundugu belirtilmistir. Raporda liderleri gelistirmenin daha zorlu bir siire¢ igerdigini,
calisanin adanmisligina odaklanacak zaman bulmanin zor oldugunu, diisiik seviyedeki caligan
adanmish@inin gelecekteki liderlerin gelisimini etkiledigi de ayrica belirtilmistir. Bu noktada orgiitsel
kiiltiire de yakindan bakilmasi gerekliligi ifade edilmistir. Hewitt’in (2005) yaptigi ¢alismada kiiltiiriin
¢alisan adanmigliginin siirdiiriilmesinde 6nemli oldugu, kiiltiir ve adanmighigin birlikte orgiitiin finansal
performansini iyilestirdigini, paylasilan deger kavraminin her ikisi agisindan kritik dnemde oldugu ifade
edilmistir. Ornek olarak Sensis sirketinde c¢alisan adanmushklari sirasiyla miisteri hizmetlerini
iyilestirildigi, miisterilerin sayisini arttirdigini ve son olarak kar iyilestirmesi sagladigini, adanmiglig
etkileyen faktorler olarak ise acik bir vizyon / degerler, liderlik, is bilgisi 6diil ve taninma, kariyer ve
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performans gelistirme, iletisim sayilmaktadir. Sensis insana baglilik programi gercevesinde; sirketin
basarisina katki icin 6diil ve taninma sunma, kariyer gelistirme destegi ve firsat vermek, i3 — yasam
dengesi degerli kilmak, liderlik gelistirme gibi programlar devreye sokulmustur. Elsey, 2005:17-18 ve
Staying & Walk Survey (2013) yaptig aragtirmada en iist saglik riski olarak stres / gerilim bulunmustur.
Is-yasam dengesinin eksikliginin calisan stresinin ana kaynagini olusturdugunu saptamistir. Diger
onemli kaynak ise diisiik iicret veya artisidir.

Corparate Leadership Council’in (2004) yilinda yaptigi arastirmada yaklasik ¢alismalarin %13 {iniin
yiiksek derece baglilik hissetmedikleri %76 nin nétr durumda ve yalnizca %11 inin yiiksek derecede
baglilik hissettikleri bulunmustur. Baglilik ve adanmislik 6rgiitler agisindan ¢ok degerli bir kavram ve
miicadele alanidir. %13’liik grup giinliik caligmasiyla, yoneticilere, takima ve orgiite ¢ok giiclii duygusal
ve rasyonel olmayan baglilik sergilerler. Zayif performans gosterenler minimum seviyede katkida
bulunurken, dort kat daha fazla orgiitten ayrilma olasilig1 yasarlar, ortadaki ‘nétr’ grup bir alanda
odaklanan giiclii bir duygusal veya rasyonel baglilik sergilemektedirler. Bu baglamda, drgiitte kalma
niyetinde 6nemli degigkenlikler goriiliir. Ger¢ekten inananlar giiclii bir duygusal ve rasyonel baglilik
sergiler. Agir is yiikii altindaki diger kisilere yardimci olurlar, sorumluluk almada goniilliidiirler, isini
daha iyi yapmanin yollarin siirekli ararlar, baglilik hissetmeyenlere gore oOrgiitlerde kalma olasilig
dokuz kat fazladir. Yiiksek performansh is giicii yiiksek kaliteli yeteneklerin ise alimina yiiksek
derecede baglilik gosterir, bunun i¢inde yiiksek derece yetkinlik ve yapabilirlik kiimesine sahip olmak
o6nem tasimaktadir.

Corparate Leadership Council® 1n (2004) yaptig1 aragtirmada goézlemlenen performansi iyilestirmenin
kabaca %40‘1 adanmiglarin olusturdugu bulunmustur. Giiglii bagliliga yonelen kisiler farklilastirict
cabalarinda %57’lik bir artis yasamistir, bununla beraber performanslarinda %20’lik bir iyilestirme
yasanmasina neden olmustur. Baglihlk ve adanmiglhik oOrgiitlerde calisanlarin elde tutulmasin
yonlendirirken, %87 oraninda ayrilma olasiligini azaltmistir, potansiyel adanmiglik kaldiraglarina
baktigimizda ydneticilerin; basart ve basarisizlik i¢in sorumluluk kabul etmeleri c¢alisan
performanslarini dogru olarak degerlendirilmesi, degisen kosullara uyum saglamasi, analitik diisiinme,
gelecek icin uzun vadeli vizyon duyurma, diiriistliikk ve giivenilirligi sergileme, yeni fikirlere acik olma,
giicli bir kisilik gdsterme toplam {icret doyumu, is—yasam dengesi, isin dneminin, sorumluluklarinin ve
performans hedeflerinin acikc¢a anlatilmasi, isin orgiitsel basaridaki 6nemi, isin zorlulugu ve orgiitsel
strateji arasindaki baglantisi, isin sagladig1 ozgiirliik, is yeri giivenligi, gorevin cesitliligi, gelisim
planlari, 6rgiitsel kiiltiir, iletisim miisteri odaklilik, 6rgiit performansi, esneklik kiiltiirii, risk alma kiiltiirii
yaratmak kavramlarini gérmekteyiz.

Aon Hewitt’iin (2015) raporunda calisan bagliligindaki %5’lik artigin 6niimiizdeki yilda ciro artisinda
%3 liik bir artigsa yol agacagini belirtmistir. Giiclii bir ¢alisan adanmigligina ek olarak liderlik, sirketin
nami / gohreti ve performans odakliliginin 6nemli oldugunu, satig performansi, faaliyet kar1 ve toplam
hissedar kazanci artisin1 yonlendirdigi bulunmustur. Bunun yaninda kiiresel ekonomik kosul ve iklimin
strdiiriilebilirligi yetenek ve calisan adanmigligina yapilacak yatirimlar igin Oncii bir gosterge
olabilirken olumlu ekonomik biiylime ile adanmiglik arasinda da rapora gore bir iligki bulunmaktadir.
Rapor da ki verilere gore ekonomik biiylime ve yararlanilabilir emek pazar1 arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir. Yetenek, adanmis yetenek ve is sonuglar1 arasindaki baglant1 “iistel” bir oranda artig
gostermektedir. Bu artisin altinda yatan ise orgiitlerin is ve yetenek stratejilerini birlikte yiirlitme arzular
yatmaktadir.

Adanmishig1 yiiksek olan isgdrenlerin orgiitsel adalet algilari, calisma kosullar1 hakkinda diistinceleri,
terfi imkanlar1 konusundaki beklentileri, ticret diizeyi algilar1 olumsuz olan isgorenlere gore oldukca
yiiksek olmaktadir. Adanmighgr yiiksek olan calisanlar isleriyle ilgili olumlu duygulara sahiptir. Bu
baglamda, baska bir i aramak yerine, o isletmede kalma ydniinde egilimleri vardir ve buda onlarin o
isletmeye katki saglamalarimi hedef olarak koymalarima neden olmaktadir.  Arastirmaya gore
adanmighig yiiksek ¢alisanlar, egitimi ne olursa olsun isten ayrilma yoniinde egilim gdéstermez. Bunun
yaninda medeni durum agisindan da farklilik gostermez. Arastirmaya gore, isletmelerde yillardir calisan
isgorenlerin yliksek adanmigligina karsi1 isten ayrilma yoniinde egilimlerinin fazla oldugu goériilmektedir.
Adanmislig1 yiiksek kadinlarin isten ayrilma diisiincesi, erkeklere gore daha az olarak bulgulanmustir.
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Sonug olarak, adanmishik isgdrenin isten ayrilma diisiincesini azaltmaktadir. Isgérenin adanmishg: ne
kadar yiiksekse, isten ayrilmasi o kadar zor olmaktadir. Ancak, bu bazi noktalarda degismektedir.
Isgdrenin orgut icindeki ¢aligma siiresi arttikca, adanmiglhigi azalmakta ve isten ayrilma niyeti arttigi
belirlenmistir. Orgiitte uzun siire ¢aligan isgdrenlerin ise adanmishik duygusunu yiiksek tutmanimn bir
gereklilik oldugunu belirlenmistir. Ciinkii isletmeyi en iyi tantyan bu ¢alisanlarin digerlerini etkileme
giicii ¢ok yiiksek olacaktir (Ozyilmaz ve Siiner, 2015:159).

Lazonick (2014) gore cogu firma calisanlarinin ¢ogunlugu igin ftcretlerindeki goéreceli olarak
siirdiirtilebilir artig, kar biiyiimesi ve orgiitsel verimlilik artmasinda bir baglantisizlik bulunmaktadir.
Adanmislik kiiltiiriiniin yaratilmasinda tiim kritik paydaslarin dahil edilmesi gerekir. Hewitt'in (2009)
yil1 raporunda adanmigligi,” giiclii bir ig performansini olusturma ve siirdiirme de bireysel veya takimin
duygusal ve entellektiiel bagliligi” bi¢iminde bir tamima gitmistir. Calisan baglhiligi ve adanmiglik
verimli bir is giiclinii destekleyici kiiltiir sistemi ve etkin siire¢lerin eksikligi potansiyel felaketlere
onciiliik eder. Rapor’un sonuglar1 adanmishik ve kiiltiiriin pozitif performans sonuclar1 ve daha biiyiik
finansal basarilara onciililk etmenin daha iyi anlasilmasina yardimei olmaktadir. Kiiltiir ve adanmiglhigin
birlikte yiiriitiilmesinin ciroya daha olumlu etkisi bulundugu da saptanmistir. Yiiksek performansa
odaklanan bir kiiltiir orgiitlerin temel degerlerince harekete gegirilir ve giiglii yapabilirliklere sahip
yiiksek potansiyelli yetenekleri orgiite cezbeder ve adanmushiginm saglar. Ust diizey bir adannslik
yiiksek potansiyelli yetenekleri yonlendirir. Yiiksek performans kiiltirii Ust diizey yetenekleri
heycanlandirict ¢alisma g¢evresi siirecleri yaratir, buralarda ekstra—caba goOstermelerini destekler.
Kuvvetli hedefler koyma yiiksek potansiyelli olanlarin kariyer hedeflerini yonetme, yiiksek etkisi olan
projelere atamak bireylerin adanmisliginin korunmasini saglar. Adanmiglik ve kiiltiirel birlikteligin
sinerjik bir etkisi bulunmaktadir. CMS (2012) yaptig1 gdzlemde adanmiglig1 'belirli dlgiide bireylerin
mevcut gorevleriyle ve genelde sahip oldugu uzmanlik arasinda baginti anlamina gelir" bi¢ciminde bir
tanim getirmistir. Calisma g¢evresi, fiziksel ¢alisma kosullart paylasilan degerler, kisisel gelisim igin
desteklerin adanmislik {izerine etkisi bulunmaktadir. Gézlem de paylasilan degerler, liderlik, iletisim
geri bildirim ve taninma, is ¢evresi, kariyer gelisimi ve egitim firsatlar1 ve hizmet kalitesi gibi yedi
siniftaki kavramlarin ¢alisan adanmiglik etkisinin bulundugu saptanmistir. En biiyiik etki paylasilan
degerleri olusturur. Diisiik puan alan bolgeler iyilestirilecek, (birincil odaklanmig), yiiksek puan alan
bolgeler ise iyilestirilecek (ikincil odaklanmis), alanlar1 olarak goriilmiistiir. Aon Hewitt (2015) tist
diizey adanmighik yonlendiricileri olarak kariyer firsatlari, orgiitiin taninmigligi, {icret, calisan deger
teklifi ve bulusculuk yapabilirligini siralamigtir. Giiglii bir ¢alisan deger teklifi adanmiglikta en tutarl
eleman olarak bulunmustur, giin gegtikce algisi da giigclenmektedir.

Adanmislik temel is metrikleri yonlendirir. Adanmishik 6l¢iimlerinin iyilestirildigi oranda oOrgiitsel
performansinda da onemli iyilestirmeler saglanmis olacaktir. 2008-2009 yillar1 arasinda kiiresel
anlamda Right Management ile Wisconsin Universitesi’nin birlikte yaptiklar1 arastirmada adanmis
calisanlara sahip Orgiitlerdeki varliklarindan elde edilen kazang oranlari ile adanmis ¢alisanlara sahip
olmayan oOrgiitlerin kazang oranlari arasindaki farkliliklar net olarak ortaya konulmustur. Ayrica
verimlilik ve adanmiglik arasinda giiclii bir iliski varken adanmislik seviyesi ve miisteri tatmini seviyesi
arasinda bir kolerasyon da mevcuttur. Bir baska ac¢idan konuya baktigimizda ¢aligan adanmigligi orgiit
calisanlar1 i¢in pozitif bir ¢alisma deneyiminin yaratilmasina yardimci olur, bu ise devir hizi, miigteri
tatmini ve diger finansal metrikleri etkiler. Bu noktada karsimiza adanmushigin diizenli olarak
gozlemlenmesi ve orgiitsel performans gostergeleri ile iliskilendirilmesi gerekir. Gereklilik ¢alisanlarin
orgiitiin gelecegi lizerine heyecan duyumsamasi, bu bagarinin bir pargast olmasi, isin kendisi, liderleri
ve yoneticileriyle baglanti kurmasini giindeme getirir. Adanmigligin 6l¢iimii ile ¢aliganlarin is basarisina
katkida bulunulurken motivasyon kapsamini, is hedeflerine ulagsmada 6nemli gorevleri yerine getirirken
olaganiistii ¢aba gosterme istekliliginin derecesi belirlenir. “Duygusal baglilig1” temsil eder. Caligma
cevresi lzerine calisanlarin tutumlar ve algilarimi 6lgmek, calisma performansinin kalitesi ve is
inanglartyla adanmiglik bagin arastirmasi nedeniyle dnemlidir.

Ince (2016)’da yaptig1 arastirmada orgiitsel destegin, ise adanmuslik iizerinde etkili bir faktor oldugunu
gostermis, isgorenlerin oOrgiitsel destek algilar yiikseldikce, dogru orantili olarak adanmiglik
diizeylerinin yiikseldigi bulgulanmistir. Arastirma sonuglarina gore, orgiitsel destek, yonetici destegi
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iizerinde etkili bir faktordiir. Calismada son olarak orgiitsel destegin adanmiglik iizerine etkisine yonetici
desteginin kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir. Buna gore orgiitsel destegin adanmislik tizerindeki
etkisi gerek dogrudan gerekse yonetici destegi araciligi ile ortaya cikabilmektedir sonucunu ortaya
koymustur.

Kiiresel anlamda yetenek savaslarinin yasandigi bir platformda adanmis calisanlar1 elde tutmak en
onemli zorluk olarak karsimizda durmaktadir. PwC* nin Adanmislik indexi 2013° den 2015°e dogru
yoneldik¢e bir azalma egiliminde oldugu goriilmektedir. Adanmisliktaki bu azalmanin nedenleri
insanlarin orgiitlerinin basarisina rol anlaminda aktif olarak katkida bulunurken ve 6rgiitiin nereye gittigi
konusunda ki anlamlardan ortaya ¢ikar. Bu index igerisinde ¢alisma arkadaslarinin miisteri hizmetleri
sunma tizerine duydugu tutku, yine ¢alisma arkadaglarinin orgiitiin basarisi i¢in beklentilerinin 6tesine
geeme istekliligi orglitle gurur duyma, orgiitlinli arkadaglarina ve yakin ¢evresine iyi bir ¢alisma yeri
olarak tavsiye etme derecesi ve gelecek en az 12 ay igerisinde orgiitte kalma niyeti de yer almaktadir.

PwC*nin ¢alismasina gore (2015) adanmislik liderlik vizyonu ve yoneticilerin etkinligince yonlendirilir
ve etkilenir. Adanmishigin temel yiiriitiictileri;

Liderlik vizyonu,

Orgiit ici saygt

Adalet

Orgiitiin calisanlarinin bilyiime ve gelisimini desteklemesi,
Orgiitte kaliteli calismaya olan baglilik,

Orgiitiin diger takimlariyla istendiginde isbirligine gitmesidir.

Towers Watson’un (2015) Hindistan’daki 113 orgiit lizerine yaptig1 arastirmada yanitlayanlar dan %86°
st ¢alisan adanmishiginin orgiitlerinde bir stratejik oncelik ve yonetsel performansi degerlendirmede
6nemli bir girdi oldugunu ifade etmiglerdir. Adanmighigin gelistirilmesi, siirdiiriilmesi ve beslenmesinde
liderlik rolii analiz edildiginde alg1 ve gergeklik arasinda ciddi bir fark oldugu saptanmstir. Yine ayni
raporda yanitlayanlarin 1/3’ii galisan adanmishigi konusundaki girisimlerin tepe yonetimi tarafindan
yiiriitiildiigiine inanmaktadir. Caligan adanmigligi liderlik konusunda yapilacak bir degerlendirmenin bir
pargasi olmasi gerektigi konusunda bir mutabakat olusmustur. Calisanlar kendi adanmugliklari
konusunda sorumluluk iistlenmelidirler. Adanmiglik mantiksal (diisinme) ve duygusal (his) ve
motivasyonel (harekete gegme) siireglerinin bir kesisimini olusturur (Grabe, 2015).

Right Managament’nin (2009) yaptig1 ¢alismada bazi kiiresel yiiriitiiciiler belirlenmistir; orgiitlerin
temel degerlerine baglilik, fikirlerin dinlenmesi, isten beklentilerin net olarak anlasilmasi, miisterilerin
ihtiyaclarin1 yerine getirmedeki katkilarinin anlagilmasi, adil &diillendirme, yonetimin calisanlarin
degerli oldugunu hissettirmesi, saygili davranma, orgiitiin misyonunu net olarak anlamadir. Elde tutma,
devamsizlik ve devir hiziyla birlikte giden adanmiglik hedeflerinin 6zellikle dengelenmis puan kartinin
gelisim kisminda bir “metrik™ olarak is planlar1 igerisinde yer almalidir. Bazen adanmislik puanlari
yoneticilerinin bireysel performans hedefleri arasinda da yer alabilir. Adanmislik gézlem ve 6lglimlerine
stirekli olarak yapilmali, yonlendirici dinamikler, yapi, kiiltiir ve stratejiye bagli olarak gelistirilmeli ve
degistirilmelidir. Yasayan bir sistem olarak diisliniildiiglinde kisa donem gozlemler, yogun degisim
donemleri i¢in yonetime 6zellikle degisim girisimleri konusunda yol gosterici bilgiler saglar. Yoneticiler
acgisindan adanmislik gdstergesinin Orgiitiin basarisinda temel oldugu mesajinin kararli bigimde
iletilmesi ve takip edilmesi de nem tasimaktadir. Bu 6nemi destekleyici davranis ve eylemlere girisecek
bir adanmislik ve is sonuglartyla (verimlilik, miisterileri elde tutma, devamsizlik ve finansal sonuglar
gibi) iligkisini yansitan bir “model” gelistirilmelidir. Adanmislik bireysel kavram ve deneyimdir.

Aon Hewitt (2015) yaptig1 arastirmada degisen adanmislik profilindeki ¢alisanlar oranini %45, ikinci
yilinda adanmis veya adanmamis ¢alisanlarin yiizdesi 23, birinci yildan ikinci yila gegisler adanmislikta
net azalis oram %1 olarak bulmustur. Ornegin yapilan arastirmada birinci yilda yiiksek adanmishik
seviyesine sahip calisanlarm %38,5°1 ikinci yilda ortalama seviyede adanmis olabiliyor. Rapora gore
adanmislik da ki bu gizli erozyon/aginmanin gelecek yillarda da devam etme olasiligi bulunmaktadir.
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Orgiitlerin adanmighk yonlendiricilerini anlama’” yapabilirligi>> kazanmasi olusabilecek insani ve
finansal sonuglarin etkilerini azaltabilecektir.

SONUC

Adanmislik kavraminin yetenek yonetimi ve siirdiiriilebilir, rekabetci avantajla dogrudan iliski iginde
oldugu acik bir sekilde anlagilmaktadir. Bu anlasilma giiclii ve stirdiiriilebilir bir yonetim destegini
giindeme getirirken ayn1 zamanda sonsuz bir “degisim” projesi olarak bakilmasim da gerektirir. igsel
bir inan¢ ve tutku, adanmiglik siireclerindeki roller ve sorumluluklarin Gtesine gegerek “goniilli”
olmanin alt yapisini olusturur. Adanmishiktaki ortak yetkinliklerin her orgiite 6zgii belirlenmesi, bu
yetkinliklerin eylemlere doniistiiriilmesi ve is sonugclariyla iligkisi ve siirekli olarak bu eylemlerin nasil
iyilestirilecegi geri bildirimle kurulan diiriistliige dayali iletisim yapisinin kurulmasi oOrgiitlere
onerilenler arasinda yer almaktadir. Isveren markasinda oldugu gibi iyi bir iiriin/hizmet pazarlama
kampanyasi olarak adanmislik projesine bakmak gerekir. Bu bakis bir “degisim” projesinin orgiitiin tiim
katmanlarina iletmesini saglar. Adanmislik girisiminin hedef ve amaglariyla desteklenerek ¢alisanlara
sunulmalidir. Bu sunum dogru kaynak ve araglarla desteklenerek c¢alisanlarin isten ne beklediklerini
yansitarak orgiitle ve is arkadaslariyla yasanan siirtiismeleri de azaltir. Insan kaynag1 agisindan gekici
bir “igveren markas1” yaratarak emek pazarindaki en iyileri en uygun fiyatlarla cezbetmelerini saglar.

Bireysel ve orgiitsel performansi bir biitlin olarak goriip yiirlitmek isletmeler agisindan son derece
onemlidir. Bireylerin orgiitsel performansa olan katkisin1 gormesini saglayacak bu yontemde, ¢alisanlar
orgiit icindeki taninirhik ve takdir edilebilirlik diizeyi son derece seffaf olabilmektedir. Bireysel ve
orgiitsel performans: bir biitiin olarak gérmek orgiit icerisindeki yatay ve dikey gelisim hareketleri
konusunda haritalar olusarak, seffaflasan kariyer haritalar1 sayesinde yeteneklerin gelistirilmesi
konusunda katki saglayacaktir. Anlik ve gercekgi bilgilerle Kariyer olanaklarni goren bireyin ise
adanmislik diizeyinde artig olacagi dogal olarak gerceklesecektir.

Adanmisliga sonsuz bir siire¢ olarak bakilmasi nedeniyle siirekli olarak takip edilmesi, bu takip igin
yoneticilerin  sorumlu tutulmasi, olusabilecek ilerleyislerin is sonuglarina olan etkisinin
degerlendirilmesi gerekir. Genel degerlendirme Orgiite 6zgii kosullar igerisinde anlasilmali, bagimsiz
degiskenleri iliskilendirmeli, paydas perspektifleri “biitlinlestirilmeli”, firsatlar ve gelisim alanlari
belirlenmelidir. Atilacak kisa ve uzun vadeli adimlar ve sonuglari siirekli izlenmesi gerektiren bir proje
Orgiitiin biitiiniinii kapsayan bi¢imde giindeme getirilmelidir.

Adanmislik girisimi ise alim, liderlik ve gelistirme, performans yonetimi, 6diil ve taninmanin birlikte
yiriitiilmesini gerektirir. Adanmishik egilimlerinin ve adanmishk ve yiiriitiiciilerinin her orgiite 6zgii
dinamikleri, yap1 ve kiiltiire bagli olarak belirlenmesi adanmiglik girisimi agisindan ¢ok énemlidir. Bu
girisimin yukarida belirtilen parcalarin biitiinii tarafindan desteklenmesi, koordine edilmesi ve tutarh
bicimde yiiriitiilmesi ¢ok dnemlidir. Bu gelisim ayn1 zamanda &rgiitsel performansin is dncelikleriyle
bagdastirilmali ve birlikte ylriitilmelidir. Dogru ¢6ziimler ancak bu sekilde olusur. Anket yapmak tek
basma yeterli degildir, ayn1 zamanda bu sonuglarin odak gruplar ve miilakatlarla desteklenmeleri
gerekir. Her orgiitiin kendine 6zgli adanmislik yiiriitiiclisii olmasi1 adanmiglik konusun da tek ve en iyi
iiniversal bir yaklagimi imkansiz kilmaktadir.

Adanmislik konusunda yapilan ¢esitli siniflandirmalarin (yiiksek, 1limli, pasif ve aktif) ¢calisma yillar
icerisinde birbirine gegisler olurken ve bu gecislerin “kaynaklar1” lizerinde durulmasi da gerekir. Yeni
kidemli bir galisanin orgiitteki adanmiglik seviyesinin yiiksek oldugu yine yapilan arastirmada ortaya
cikmistir. Bireysel seviyede adanmishigin Olciilmesi ve anlagilmasi oOrgiitteki adanmisligin
anlasilmasinda kritik 6neme sahiptir. Adanmigliklar olumsuz bir yapiya dogru gidisteki kiiltiir, yonetim
sekli, liderlik ve siiregler gibi “ yapisal” sorunlarin hizli ve siirekli olarak gozde gegirilmesi olusabilecek
insani erozyonlari azaltabilir. Adanmiglhigin yaninda adanmamisligin altinda yatan yiiriitiiciilerin her
zaman goz Oniine almak gerekir, adanmislik oranlarindaki yiikselisin ¢alisanlarca fark edilip edilmedigi
de (alg1 seviyesi) onem tagimaktadir. Adanmiglik insan kaynaklar siireclerinde olan ige alim ve
performans yonetim sistemleri i¢erisinde yer almas1 gerekir.
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