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ABSTRACT

While new doctrins like downsizing, rightsizing or
reengineering have occured and beside this, in information age,
individiuals’ commitment has passed their occupations rather than
organizations, organizational commitment has agaih come into
discussion.

Organizational commitment refers to a belief in and acceptance
of the goals and values of employing organization and a willingness to
exert effort on behalf of the organization and to maintain
organizational membership. Employing individiuals who have
commitment attribute to the organization is a factor that helps the
organization to survive in an intensive competitive environment.

In recent years, a fact that has just realized about organizational
life, is a fall in employees’ commitment to their organization. But
also methods to foster this work attribute which has a big role in
organizations’ being effective and productive ara so simple: Clarifying

509



ind communicating your vision and mission, making ownership
>rograms, decreasing the work overload and work stress, focusing on
eamwork and empowerment are some of the examples of these
srograms.

OZET

1Is diinyasinda kiigiilme, uygun biiytime, yeniden yapilanma gibi
yeni doktrinlerin ortaya ¢ikmasi ve bununla birlikte enformasyon
;aginda, bireylerin baglhliklarinin 6rgiitlerinden ziyade mesleklerine
kaymasiyla rgiit baglilig1 yeniden giindeme gelmistir.

Orgiit baghhgl g:ahsanlann Orgiit amaglarin1 benimsemesi ve bu
amaglara ulasmak icin kendilerinden beklenin 6tesinde caba sarf
etmesidir. Orgiitlerde baghlik hissi tasiyan ¢alisanlar istihdam etmek,
orgiitlerin yogun rekabet ortaminda ayakta kalmasma yardimei olan
bir etkendir.

Son dénemlerde 6rglit yagsamina iligkin fark edilen bir gergek,
caliganlarin  orgiitlerine baglilik oranlarinda bir diistis oldugudur.
Orgiitlerin etkin ve verimli olmasinda biiyilk rol oynayan orglit
baghhglm kazanmanin yontemleri ise oldukga basittir. Orgut misyon
ve vizyonu yaratmak, caliganlan pay sahibi yapmak, is yiikii ve
stresini azaltmak, giiglendirme ve takim g¢aligmalarina dnem vermek
vb. gibi yontemlerle galisanlarin bagliliim kazanmak miimkiindiir.

1. GIRiS

Orgiit bagliig, giintimiiz 6rgiit yasaminda yoneticilerin g6z ard1
ettikleri bir konudur. Oysa, yogun rekabet kosullarinda basarinin belki
de en Onemli sim g¢aliganlarin Orgiitlerine olan baghihklarim ve
sadakatlarim kazanmakur. Orgiite gliglii baglilik sergileyen ¢aligan,
her zaman igin 6rgiitiin bir adim 6nde olmasim saglayacaktir; ¢iinkii
yiiksek performans, daha az hata, kaliteli mal ve hizmet sunmak,
baglilik hissi tagiyan ¢ahiganlarin gosterecekleri davramislardir.

Tim bunlara ragmen, diinya genelinde ¢aliganlarin: baglhlik
oranlarinda yillar itibariyle bir diisiis gozlenmektedir. Calisanlarin
baghlik oranlarinda yasanan bu diigmenin nedenleri arastinldiginda
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ise, ¢ok pahah olmayan ve basit yontemlerle baghiligin
kazamlabilecegi saptanmugtir. Ozellikle 6rgiit ve ¢aliganlar arasinda
igbirligi ve sadakata dayali iliskilere duyulan ihtiyacin artmasiyla
baghiligs kazanmak igin gerekh yontemler ¢ok sik giindeme gelmeye
baglamistir.

Cahsmammn amaci, baglihfi kazanmak ve aym duzeyde
tutabilmek igin gerekli yontemlerin neler oldugu ve bu ydntemlerin
Orglit icinde nasil kullanilabilecegine iligkin baz1 bilgiler vermektir.

2. ORGUT BAGLILIGI VE ORGUT BAGLILIGININ
ONEMI

Son dénemlerde yaganan orgiit birlesmeleri, kiigiilme, kademe
azaltma gibi politikalar, orgiit ve ¢aliganlar arasindaki iliskinin
dogasint degistirmistir. Tim bu degisiklikler modern endiistriyel
diinyada ¢alisma yasamim zedelemigtir. Bu yonde gelisen bir trend
caliganlarin Orgiit baghihfim giinden giine azaltmaktadir. Oysa,
baglilik olgusu giiniimiiz rekabet kogullarimin vazgecilmez bir
unsurudur. Acaba orgiit baglihgimi olumsuz yénde etkileyen bu
degisikliklerin nedenleri nelerdir?

- Ekonomik sikintilarin artmasi ve endiistriyel yasamda
rekabetin kritik bir unsur haline geldigi bir ortamin olugmas,

- Rekabetin yiiksek oldugu bir ortamda kar marjlarmmn
azalmasi ve maliyetleri azaltmanin en kolay yolu olarak
isgiicli maliyetlerinin giindeme gelmesi,

- Teknolojik gelismeler sayesinde ¢alisanlarin azaltilmasinin
mimkiin  olmasi. Omegin,  yeniden = yapilanma
(reengineering) yonetim biliminde yeni bir doktrindir ve
Orgiitlerde istihdami azaltan temel degisiklikleri ifade eder.

- Enformasyon g¢ag ile birlikte bilgi iscilerinin orgiitlerinden
cok iglerine bagli olmasi. Caliganlar gittik¢e artan oranda, en
o6nde gelen ve en derin bagliligi isverenlerinden ¢ok
mesleklerine  ve  pratik  topluluklarina  gosterme
egilimindedir. Insan sermayesinin temel bilmecesini
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vurgulayan bir olgu; insanlarin kiralanabilecegi ama
insanlara sahip olunamayacagidir.

Rekabet, kiiciilme ve daha yalin olmak demektir. Yeni slogan
‘caligma iligkileri’ yerine ‘verimlilik’dir. Is yasaminda gereksiz
kademelerin ortadan kaldiriimas: veya azaltilmas: sadece 80°1i yillarda
oldugu gibi mavi yakalilarin kargilagtifi bir durum degildir. 90’larda
finans sektdriiniin bu sikintiyla kars: kargiya kalmasinin yaninda bilgi
teknolojisi  sekt6rline  kadar aym  sikintinin  yayilaca@:
diigiintilmektedir. Buradaki mesaj, 6rgiit baglihFinin dnemini yitirdigi
degildir. Orgﬁtler Orgiit ve gahsanlar arasinda igbirligi ve ,adakata
dayal: yeni psikolojik sdzlegmeler yaratmali ve gelistirmelidirler.'
Yonetim distiniirti Charles Handy s6yle diyor: “Sirketlerin iyelige
dayah topluluklar olmasi gerektigi kamisindayim; bana kalirsa
sirketleri isleten insanlardir. Insanlan sirket iginde tutmak istiyorsak,
onlardan artik ¢ahisanlar olarak s6z etmemiz gergekte miimkiin
degildir. Insanlan sirkete bagh kilmak igin, bir tiir siirekliligin ve bir
tiir aidiyet duygusunun olmasi gerekir.”

Yogun rekabet ortamu ile birlikte enformasyon ¢agi da aslinda
oziinde bir paradoks beslemektedir. Igverenler tam da is giivenligi ve
sadakat baglarim gevsetmis olduklar: bir dSnemde, her zamankinden
daha fazla insan sermayesine dayanmak durumundadirlar.®> Acaba bu
kadar kritik bir konu olan orgiit baghliga tam olarak neyi ifade
etmektedir?

Orgiit baglihfiyla ilgili aragtirmalarda belki de en ¢ok kabul
géren tamimlama Porter, Steers ve Mowday’e aittir. Bu tamimlamaya
gére; bireyler oOrgiitle 6zdeslestiklerinde ve de orgiitsel amag¢ ve
degerler yoniinde gii¢ sarf ettiklerinde baglihk meydana gelir.

Baglilik i¢in {i¢ unsur s6z konusudur:

a)Orgiitsel amag ve degerlere olan inang ve bu amag ve

degerlerin kabulii,

b)Orgiitsel amaglarin basarilmas: yoéniinde glic sarf etmeye

istekli olma,

' Yehuda BARUCH, “The Rise and Fall of Organizational Commitment,” Human

Systems Management, Vol:17, Issue:2, (1998), s.135-142.
Thomas A. STEWART, Entellektiiel Sermaye. ( istanbul: MESS Yayin no:258,
Ekim 1997).
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¢)Orgiitsel {iyeligi devam ettirme konusunda giilii bir arzunun

varlif.

Mowday, Steers ve Porter, orgiit baglhilifin orgiite pasif bir
itaatten daha fazlasim ifade ettigini belirtirler. Grgﬁt ve birey
arasindaki bag aktiftir, ¢linkii bireyler 6rgiitlin daha iyi olab11mes1 icin
kendileriyle ilgili birtakim fedakarliklar yapmaya hazirdirlar.*

Baghihif: yiiksek c¢aliganlan biinyesinde bulunduran oOrgiitlerin
daha etkin olmasi kagimlmazdir. Ciinkii baghliklan giiglii ¢alisanlarin
isten aynlma, ise ge¢ kalma, devamsizhik yapma, isi kaytarma gibi
olumsuz davranislar sergileme olasihg, baghlik hissi olmayan
calisanlara gore daha azdir. Orglit amaglarim1 benimseyen ve bu
amaglara ulagsmak icin kendilerinden beklenenin daha da iistiinde
¢aba sarf eden ¢aliganlar orgiitiin rekabet gliciinii artirirlar. Ayrica
yiksek baglihk iginde olan ¢ahisanlardan olugan O&rgiitler, &rgiit
disindaki kimselere her zaman daha ¢ekici gelir. Bagh c¢alisanlar,
orgiit disindakilere orgiit hakkinda olumlu sézler sbylerler Bu da
oOrgiitiin kaliteli eleman: girketine gekmesini kolaylastirir.’

Baglhilifin orgiite getirdigi bir ¢ok yararin yamnda, ¢ahsana
getirdigi bir ¢ok yarardan da bahsedebiliriz. Yiiksek diizeyde
baghilik, ait olma, kendini giivende hissetme, yasamda bazi amag ve
hedefler edinme gibi duygularla iligkilendirilir. Genel olarak bireylerin
¢ogunun yasamlarina belli bir yon vermek, yasamlarinda belli
amaglara sahip olmak ve kalici kurumlara tiye olmaktan kaynaklanan
gilvenhklenm elde etmek istedikleri distniilir. Orgiite baghlik,
caliganlara kahicilik ve ait olma hissi saglar. Bunun yaminda orgiit
icinde, bagl: ¢calisanlarin kazanma olasihi1 her zaman daha yitksektir.
Baglihk, orgiitsel 6diilleri de beraberinde getirir. Bagh ¢ahganlar,
orgiitsel 6diil politikalar1 geregince gaba gostermeleri, iiyeliklerini ve

3 Robert VANDENBERG, Vida SCARPELLO, “A Longitudinal Assesment of the
Determinant Relationship Between Employee Commitments to the Occupation and
the Organization,” Journal of Organizational Behavior, Vol: 15, (1994), 5.536.

4 Jon PIERCE, Randall DUNHAM, “Organizational Commitment: Pre-
Employment Propensity and Initial Work Experiences,” Journal of Management,
Vol: 13, No: 1, (1987), 5.163.

> Donna RANDALL, “Commitment and the Organization: The Organization Man
Revisited,” Academy of Management Review, (1987), Vol: 12, No:3, 5.465.
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sadakatlerini devam ettirmeleri nedeniyle bagh olmayan calisanlara
gbre daha fazla 6diillendirilirler.®

Orgiit ve ¢alisana getirdigi yararlar diistiniildiigiinde, baghiligin
galisma yasamu igin tagidifi 6nem bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir.
Yoneticilerin ise, baghlik konusunu ihmal ettikieri, bu konu iizerinde
tam bir bilgi sahibi olmadiklar1 gdzlenmektedir. Esasinda baglilik,
saglikh ve verimli iligkilerin gelistirilmesinin temel sartidir. Bu
nedenle, ¢alismanin bu kismunda baghlik olgusunu gelistirme

konusunda yararh olacagim disiindiigiimiiz bazi yontemlere
deginilmisgtir.

3. 0RGUT  BAGLILIGINI GELISTIRMENIN
YONTEMLERI

Orgiitler, ortak bir amaca ulagmak i¢in faaliyet gosteren
kompleks sistemlerdir. Ve de 6rgiit bagliligi ortak amaca ulasmaya
yardim eder. Baghlik, giivene dayali bir iligkidir. Giivene dayali
iligkilerin kurulmas1 ise uzun bir zaman gerektirir. Bliylimenin,
verimliligin, karin on plana giktifi ve bag déndiiriicii bir degisimin
yasandif1 giiniimiiz isletme kosullarinda en kritik sorun galisanlarin
bagliliginin nasil kazanilacagi ve bu bagliifin nasil korunacagidir.
Yapilan ¢aligmalar, ¢alisanlarda baghligin azalmasina neden olan
faktorlerin aslinda birbirinden ¢ok da farkli olmadigim1 g6stermistir.
Pahali olmayan, g¢ok basit yontemlerle ¢aliganlarin bagliligim
kazanmak mimkiin olabilmektedir. Bu yo6ntemlerden bazilan
agagidaki basliklar altinda agiklanabilir: '

Orgiit Vizyon ve Misyonu

Orgiit vizyon ve misyonunu belirlemek ve belirlenen bu vizyon
ve misyondan ¢alisanlar: haberdar etmek baglilig1 kazanmak ag:lsmdan

¢ Richard MOWDAY, Lymna PORTER, Richard STEERS, Employee-
Organization Linkages. ( New York: Academic Press, New York, 1982). s.139.



onemlidir. Caliganlarin 6rgiit misyonunu kendilerine amag edinmeleri
ve bu misyona baglanmalar1 olduk¢a faydalidir, ¢iinkii nedensiz bir
baghlik higbir sey ifade etmez. Misyon ve vizyon, ne tiir degerlere
sahip c¢alisanlarin Orgiite baglanabileceklerini gésterirken, aymi
zamanda misyon ve vizyonu olusturan Orgiit degerleri ¢alisanlarin
davranislarina rehberlik eder. Ornegin, 6rgiit misyonu ve vizyonunu
belirginlestirmek ve ¢alisanlara bildirmek konusunda Saturn
Corporation iyi bir 6rnek olusturmaktadir. Her Saturn galisanina orgiit
misyonunu, degerlerini listeleyen bir kitapgik verilmektedir. Bu
kitap¢ik, ¢aliganlarin ve miigterilerin ihtiyaglarimin nasil karsilandigim
gosterirken, aym zamanda yaraticilik, takim ¢aligmasi, siirekli gelisme
gibi temel orgiit degerlerini de gostermektedir.” Fakat, Dogan’in
yaptii ¢aligmada, 1997 yilinda Istanbul Sanayi Odasi (ISO)’nca
belirlenen “Tiirkiye’nin En Biiyiik 500 Sanayi Kurulusu” listesinden
secilen 159 isletmesinde, yoneticilerin vizyon ve misyon kavramlan
hakkinda yeterince bilgi sahibi olmadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Buna ek
olarak, isletme yoneticileri her ne kadar igletmelerinin gelecegine
iliskin bir vizyonlar1 oldugunu belirtseler de, bunu yazil1 bir bildiri ile
isletme c¢aligsanlarina iletmek konusunda bilingli olmadiklar
goriilmistiir. Aslinda, vizyon yazili olarak ortaya konuldugunda ve
stirekliligi anlagildifinda ¢aliganlarin vizyona baglihify artacaktir. Tiirk
isletmelerinin en biiylik eksikligi, vizyon ve misyonlarini galisanlarina
yazili olarak bildirmenin 6nemini kavrayamamalaridir.®

Orgiitiine bagli ¢alisanlar isteyen yoneticilerin, herkesin
haberdar oldugu giiclii bir misyon ve vizyon yaratmalari faydali
olacaktir, ¢linkii misyon ve vizyona bagliik beraberinde Orgiite
baglilig1 da getirecektir.

7 Gary DESSLER, “How to Earn Your Employees’ Commitment,” Academy of

Management Executive, Vol:13, No: 2, ( May 1999), s.59.

¥ Selen DOGAN, “Isletmelerde Vizyon ve Misyon Bildirisi Gelistirme ve Onemi,”
8. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi, ( Nevsehir, 25-27 Mayis 2000)
5.187-204.
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Orgiit Kiiltiirii

Calisanlar orgiitlerine baghlik gelistirmeden dnce, orgiit kiiltiirii
hakkinda her seyi bilmek isterler. Orgiit kiiltiiri 6nemlidir, ¢iinki
kiilttir orgutu bir arada tutar Bunun yaninda, kiiltiir hem birey hem de
grup i¢in kimlik olugturur.® Orgiit baglilig, paylasilan etik degerlerin
bir fonksiyonudur. Bu nedenle olusturulacak Orgiit kiiltiirti yiiksek etik
degerleri de iginde barmndirmalidir.”® Tiim bu sebeplerden dolay,
gliclii bir orgiit kiiltiiriine olan gereksinimin agik olmasina kargin,
Eskisehir bolgesinde yapilan bir ¢aligmada, yoneticilerin Srgiitlerinde
giiclii bir kiiltliriin varhgina pek inanmadiklann ortaya ¢ikmugtir.
Sadece Argelik’te olumlu sonuglara ulagilirken, Toprak Seramik
Sanayi, Otosan ve Tiilomsas slrketlerinde yoneticilerin olumsuz
degerlendirmeleri ile karsilagiimistar. !

Calisanlar, degerlerini ve normlarim bildikleri bir orgiite daha
kolay baglanirlar. Ozellikle bu degerlerin kendi degerleri ile uyum
icinde olmas1 bu baglihg: daha da giiglendirir. Aynica galisanlara bir
kimlik olusturmas1 ve orgiitle biitiinlesmeyi 6ng6rmesi nedeniyle
kiiltiir, baghilik i¢inde 6nemli bir yer tutar.

Tletisim

Daha Once de bahsettigimiz iizere, kiigiilme (downsizing) ve
birlesme (mergers) gibi orgiit politikalar1 sonucu gahganlann drgiit
baglihg azalmaktadir. Fakat, burada bilinmesi gereken nokta,
calisanlarin  bagliliklarimi  azaltan faktoriin  galiganlarin islerini
kaybetme korkusu olmadifidir. En o6nemli faktor, ybnetici ve
calisanlar arasindaki iletisim eksikligidir. Siirekli ve dirtist iletigim,

®  Jennifer LAABS, “ Show Them Where You’re Headed,” Workforce, Vol:77,

No: 11, (November 1998), s. 45-48.

' Shelby HUNT, Lawrence CHONKO, “Corporate Ethical Values and
Organizational Commitment in Marketing,” Journal of Marketing, Vol: 53, (July
1989), 5.79-90.

I Enver OZKALP, “Orgiitlerde Kultirel Sorunlar ve Orgit Killtiirtiniin
Korunmasmda ve  Geligtirilmesinde Uygulanabllecek Programlara fligkin
Eskigehir’de Yapilan Bir Arastima,” Anadolu Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: XV, Say1:1-2 ,(1999), 5.437-462,
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olumsuzluklarin elimine edilmesinde gercekten Onemli bir role
sahiptir. Gergeklerin yoneticiler taraflndan manipule edilmesi,
caliganlar1 olumsuz etkilemektedir.> Giiniimiiz caligsanlarinin orgut
hakkinda en ¢ok Ogrenmek istedikleri, sirketlerinin ne. kadar iyi
yonetildigi, piyasada hangi noktada olduklan ve sirketin degisimle ne
kadar etkin bag edebildigidir. Ayn1 zamanda cahisanlarin degisim
planlarina dahil edilip edilmeyecekleri ve degisim zamam fikirlerinin
dikkate alinip alinmayacagi onlar i¢in biiyiik énem tagimaktadir. Etkin
iletisim i¢in Orgiitlerin stk stk ¢alisanlann  ile  toplantilar
diizenlediklerini gormekteyiz. Diizenli olarak yoneticilerin ve
¢alisanlarin biraraya geldigi ortamlar aym1 zamanda birlik duygularim
gliclendirmektedir. Toyota’nin, sirf bu amagla kendlsme ait bir
televizyon sistemi kurmus olmasi ilging bir 6rnektir.”® Bagliligin
temelinde “karsilikli” olmak vardir. Calisanlar, kendilerini 6rgiitiin bir
pargast olarak hissettiklerinde ve Onemli kararlarda kendilerinin de
bazi katkilar1 oldugunu bildiklerinde, 6rgiite baghilik gelistirmeleri
kolaylasir. Bu nedenle de, ¢alisan ve Orgiit arasinda diizenli ve etkin
isleyen bir iletigim sisteminin varhid: sarttir.

Pay Sahibi Olmak

Calisanlar1 pay sahibi yapmak, ¢alisanlarin sahiplik duygusunu
artirarak  Orgiite baghiliklarimi olumlu etkiler. Orgiit bagansim
paylasmak qallsanlarl daha fazla c¢ahismaya motive etmektedir.
Orgiitiin bir iiyesi oldugunu bilen ¢aliganlar, Orgiite daha fazla bilgi
ulagtirmak i¢in ellerinden geleni yaparlar. Ornegin, - California’da
yapilan bir ¢alismada, galisanlarim pay sahibi yapan orgiitlerin, diger
orgiitlere kiyasla daha hizl bitytdiikleri bulunmugtur. Orgit igindeki
pozisyonuna bakmaksizin her c¢ahsam Orgiit karna dahil etmek
baghihk yaratmak agisindan olumlu bir-hareket olacaktir. Sahiplik
kiiltiiriinii yaratacak yoneticilerin su kurallara dikkat etmeleri gerekir:

2 Jlene WOLFMAM, Deb McCUSKER “Loyalty in the Eyes of the Employers
and Employees,” Workforce, Vol: 77, No:11, ( November 1998), 5.30-33.
> DESSLER, a.g.m., s.61.
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Orgiit icinde giiven odakl1 bir atmosfer olmalidir. Ozellikle
yOnetimin giiveni {izerine odaklagsmak daha etkin olacaktir.
Her seviyedeki yoneticiler arasinda giiven ihmal
edilmemelidir.

Yanlis anlagilmalarin ve sOylentilerin 6niine gegilmelidir.
Calisanlar, bir projeyi tam olarak anladiklarinda, projeye
giivenmeleri ve Orglitiin sahibiymis gibi diistinmeleri ve
davranmalar1 kolaylasir.

Calisanlar, yoneticileri ile gerekli iletisimi kurmalidir.
Caligsanlar, yoneticilerini tammali ve onlarin hangi isleri
yaptiklarim bilmelilerdir. Veriler, ¢alisanlarin en ¢ok
iletisimde olduklar yoneticilere giivendiklerini gostermistir.
Yoneticiler, bu tiir bir proje ile galiganlara ger¢eke¢i olmayan
kazanclar vaat etmemelilerdir. Finansal agidan en giiclii
Orgiitler bile projenin getirebilecedi risklerden c¢aliganlar
haberdar etmelilerdir. Aksi bir uygulamada, caliganlarin
Orgiite kargt bagliliklarmin azalmasi1 kaginilmazdir. Fakat,
A.B.D.’de bile, schiplik yoniinde bir proje hazirlamak ve
bunu uygulamaya koymak olduk¢a zordur Ciinkt ilk bagta
calisanlarin bu konuda egitilmeleri gereklr

Giiclendirme (Empowerment)

Calisanlar 6rgiit amaglarimi benimsedikleri ve orgiit bagarisina
katkida bulunduklan olgiide 6rgiit bagliliklar yﬁkselir Grgﬁt amag ve
degerlerinin ¢aliganlar tarafindan benimsenmesi igin ilk olarak
kendilerine aktarilan bilginin miktarindan tatmin olmalar gerekir."”
Bilgi, giigtiir ve ¢aliganlar bilgi ile giiglendirilmek isterler. Ozellikle
islerini daha iyi ve daha etkin yapabilmek i¢in ihtiya¢ duyduklan

4 Scott HAYS, “Ownership Cultures Create Unity,” Workforce, ( February 1999),

5 M. PUTT], S. ARYE, J. PHUA, “Communication Relationship Satisfaction and
Organizational Commitment,” Group and Organization Studies, Vol:15, No:1, (
March 1990), s.44-52.

' Bob NELSON, “How to Encourage Employee Loyalty?,” Workforce, Vol: 77,
No: 3, ( February 1999), s.15-17.
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bilginin orgiit taraflndan saglanmasi g¢aliganlarin 6rgiite duyduklar
baglihgt artinr.'® Giiglendirme kavramim inceledigimizde, destek,
gelismek icin firsatlar, kaynak, isle ilgili giiglendirme ve bilgi olmak
tizere bes boyuttan olustufunu gormekteyiz. Hemsgireler iizerinde,
baglilik ve giiclendirme arasindaki iligkiyi aragtiran bir ¢aligmada su
sonuglara ulasgilmistir: Orgiitsel destek ve baghlik arasinda olumlu
fakat zayif bir iliski bulunmustur. Caliganlar, 6zellikle isle ilgili
streslerinin azalmasinda gordiikleri destegin Snemli yer tuttugunu
belirtmiglerdir. Orgiitleri icinde gelisme ve biiylime firsatlarina sahip
hemgirelerin 6rgiit baglhiliklar1 daha yiiksek ¢ikmustir. Yetenek ve
becerilerini gelistirme firsatlar1 oldugu siirece orgiite daha ¢ok yatirim
yapmaktadirlar. Bu yatirnmlar, risk alma, igi ilk siraya koyma, olumlu
ve degisim odakli faaliyetlere katilma seklinde 6zetlenebilir. Fakat,
gelisme - i¢in firsatlanmin  olmadiini  bilen ¢aliganlar Orgiitsel
degisimlere direng gosterirler, yeniliklerden kagarlar ve b;cenlenm
degersiz kilma eg1hm1 gosterirler. Ozellikle isle 1lg111 giiclendirme ve
baghlik arasindaki iligki ¢ok kuvvetli ¢ikmugtir. 7 Aym zamanda
islerini nasil yaptiklarina dair yonetimden aldiklar1 geri bildirim,
bagliligin kazamlmasinda etkin rol oynamaktadir. Takim g¢aligmalar
veya proje caligmalarindan sonra neyi dogru ve neyi yanlig
yaptiklarina dair aldlklan bilgiler hem y6netim hem de ¢alisanlar i¢in
faydal1 olabilmektedir.'®

Adil Bir Odiillendirme Sistemi

Yapilan c¢aligmalarda, c¢aliganlarin en ¢ok sikayet¢i oldugu
noktanin Orgiitlerin temel normunun ¢alisanlarini tamima veya
odiillendirmeden ziyade ¢ok ¢aligma ve ekstra bir c¢abanin sarf
edilmesini vurgulamasi oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisanlar orgiite
katkilarmin bilinmesini ve bu katkilarninin Orgiit tarafindan

7 Kathryn McDERMOTT, Spence LASCHINGER, Judith SHAMIAN, “Work
Empowerment and Organizational Commitment,” Nursing Management, (May
1996), 5.56-62.

® Jennifer LABS, “ Loyalty is a Two-Way Street at D.A. Stuart,” Workforce,
Vol:77, No: 11, ( November 1998), s.38.
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odiillendirilmelerini istemektedirler.'® Kariyer firsati Snemli bir
baghlik belirleyicisidir. Terfiler, galisanlar tarafindan &6diil olarak
algilamr ve onlarin gahisma istegini artinir. Tabii bu tiir Orgiit
politikalarimn adil olmasi da ¢alisanlarin baghhgimn korunmasinda
onemlidir. Omegin, orgiitlerin kiiglilmeye gitmesi sonucu
¢aliganlarin bir kismimn igten gikartilmas: diger ¢alisanlarin orgiit
baghlifimi ¢ok da olumsuz ydnde etkilemeyebilir ama isten
¢ikartmalarda adaletsiz tutumlar galisanlarin baglhihiginda gercek bir
diisis  yaratabilmektedir?® O nedenle yOneticiler tutum ve
davramglarinda adil olmaya 6zen gostermelilerdir. Diriistliige ve
esitlife dayanan politikalar izlemek, ¢alisanlarin  basarilarim
degerlendirmek, bagliliga esas teskil edecektir.

Cahsan Odakh Anlayis

Orgiitsel iklim olarak adlandirabilecegimiz samimi, giivenilir ve
calisgan odakli bir orgiit atmosferi baghlk {iizerinde olumlu etki
yapmaktadir.”? Satin almak ve satmak icin bir ara¢ olarak
goriilmektense gelistirilmek i¢in birer kaynak olarak goriilmek orgiit
i¢cinde ¢ahisana verilen &neme isaret eder.” Omnegin, orgiitlerde
¢aliyma yasam kalitesini artirici programlan sayesinde is yasamin
biraz daha insana yonelik hale getirmek miimkiin olabilir. Calisma
hayatinin kalitesine yoOnelik biitlin programlarin dort temel amaci
vardir.

Bunlar:

' WOLFMAN, a.g.m., s.31.

2 Christopher MARTIN, “The Role of Justice Judgements in Explaining the
Relationship Between Job Satisfaction and Organizational Commitment,” Group
and Organizational Management, Vol:21, No: 1, (March 1996), 5.84-93.

' Leon GRUNBERG, Richard ANDERSON, Edward GREENBERG, “Surviving
Layoffs: The Effects on Organizational Commitment and Job Performance,” Work
and Occupations, Vol:27, No:1, (February 2000), s.7-31.

2 Randall DUNHAM, “Reactions to Job Characteristics: Moderating Effects of the
Organization,” Academy of Management Journal, Vol:20, No:1, (1997), 5.46.

# Karen GAERTNER, Stanley NOLLEN, “Career Experiences, Perceptions of
Employment Practices and Psychological Commitment to the Organizations,”
Human Relations, Vol:42, No:11, (1989), 5.975-991. ' '
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- Kendi hayatim etkileyen konularda tiyelerin daha ¢ok s6z
sahibi olmalarim saglayan daha demokratik bir 6rgiit yapisi,
- Daha iyi igbirligi, yiiksek tiretim ve artan karhiliktan herkesin
faydalanmasin saglayan 6diil sistemi,
- Orgiitin ~ canlihim1 ~ artirarak, calisanlarin  haklarim
genisleterek daha iyi is glivenligi,
- Kisilerin gelisme ve uyum sartlarina imkan veren is ortamint
hazirlamak.
Richard E. Walton, calisma yagamim kalitesini yiikseltici
programlan sekiz kategoriye ayirmaktadir. Bunlar:
- Uygun ve adil bir iicret
- Giivenli ve saglikli gevre
- Insanlarn kapasitelerini gelistirici bir is
-  Emniyet ve bireyin kendini gelistirme sans1
- Kigsilik geligsimine yardime: olan, 6nyargilardan uzak, 6zgiin
ve dikey mobilite imkam veren bir sosyal ¢evre
- Bireyin kisilik 6zellikleriyle ve 6zel yagamina saygili, farkh
fikirlerine anlayigh yaklasan bir ortam
- Insanlarin bos zaman faaliyetlerine ve aile ihtiyaclarina
miidahaleyi en aza indiren bir is rolii
- Sosyal sorumluluk veren Srgiitsel faaliyetler™
Caliyma yasam kalitesini artinci bu tiir programlar
hazirlanirken, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarimin da dikkate alinmasi
faydali olabilir. Ctinkli, baz1 ¢aliganlar igin iicret ve 6diil ¢ok
Onemliyken, bazilart i¢in bireysel gelisme ve kariyer daha onemli
olabilmektedir.

Gii¢c Tarzlan

Giig, bir bagkasmmn tutum ve davramglarmm etkileme
kapasitesidir. Orgiitlerde yasal, zorlayici, uzmanlik, Ozdeslik ve
ddiillendirici olmak {izere bes tip gii¢ temeli vardir. Yasal giig, bireyin
orgiit iginde isgal ettii pozisyonunun bir sonucudur. Zorlayic1 giigte

* Gigdem KIREL, “Orgilit Geligtirmede Calisma Yasam Kalitesini Destekleyici
Programlar ve Bir Uygulama,” Anadolu Universitesi iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: XV, Say1:1-2, (1999), 5.483-510.
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ise, ceza yontemi ile ¢aliganlar tizerinde gii¢ sahibi olunur. Bir baska
deyisle ¢alisanlar1 motive eden sey korkudur. Odiillendirici giig ise,
zorlayic1 glicin tam tersi Orgiitsel 6diil ve kaynaklar1 kontrol etme
yetenegi  Ulizerine  kuruludur. Cahganlar kendilerine fayda
saglayacaklarim inandiklar1 sonuglara ulagacaklarsa, diger bireylerin
isteklerine uyarlar. Uzmanhik giicii, 6zel beceri ve bilgi {istiine
kuruludur. Bir konuda uzman olmak digerlerinin size bagimli oimasini
saglar. Ozdeslik giicliniin temelinde ise saygi, hayranhk duyma gibi
faktorler yatar. Bir bireyde, diger bir kisinin begendigi ve ¢ekici
buldugu ozellikler varsa ve bundan dolayr bu kisi ona baglanmigsa
veya ona benzemeye g¢aligiyor ise, s6z konusu bireyin tasidifi giic
ozdeslik glictidiir. Ornegin, aranan niteliklere ve iyi bir iine sahip
kidemli yéneticiler, onlari taniyan ve onlardan daha iyi olmak isteyen
geng yoneticiler iizerinde bu tiir bir gii¢ kullanabilirler. BGiig tarzlan
ve baglilikla ilgili ¢aligmalarda, uzmanlik ve 6zdeslik giiciliniin
baglilig1 artirmada en etkili gii¢ tarzlar oldugu ortaya ¢ikmstir.2® Bu
nedenle orgiitlerin vazgegilmez bir gercegi olan gl¢ kullanim
konusunda yoneticilerin daha ¢ok uzmanlik ve Ozdeslik giicline
basvurmalar1 gerektigi ortaya ¢ikmustir.

Orgiitiin Giivenilirlik Diizeyi

Orgiitin  giivenilirlik diizeyi yani ¢aliganlarin g¢ikarlarinin
gozetilmesi de 6nemli bir baglilik belirleyicisidir. Orgiitsel iliskilerde
onceden tahmin edilebilirlik ve giivenilirlik 6zelliklerinin olmamasi
orgiit baglhiliginin azalmasina neden olmaktadir. Yonetim ve galigan
arasinda giivene dayali bir iligki olugturmak icin agik iletigim,
kararlara katilim, kritik bilgilerin paylasimi, duygu ve diisiincelerin
diiriist paylagimi gerekmektedir. 27

% jerald GREENBERG, Robert BARON, Behavior in Organizations. (Division
of Simon&Schuster Inc., 1993), s.400-403.

% Melek SUNGURLU, “Gii¢ Tarzlan ve Organizasyona Baghlik,” (Istanbul:
Basilmamig Yilksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 1994) 5.73.

2 Jacqueline GILBERT, “An Examination of Organizational Trust Antecedents,”
Public Personei Management, Vol: 27, Issue:3, (Fall 1998), s.321-333.
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(")rgiitiin Cahsanlarina Bagh Olmasi

Calisma yasaminda ve orgiit-gahisan iliskisinde orgiit baglihig:
giindeme geldiginde 6nemli bir konu ihmal edilmistir. Bir ¢ok calisma
sadece cahsanlarin Orgiitlerine olan bagliligim konu almistir. Fakat
orgiitlerin ¢ahganlarna baghlii ¢ok Snemsenmemistir. Her iliskinin
temelinde ‘kargilikli olmak’ vardir. Ve orgiit baghiliginun kazamlmas:
i¢in Orgutlerin de ¢aliganlarna bagli olmasi gerekir. Daha &nceki
donemlerde orgiitler, yasalar, bazen sendikalar ve en &nemlisi sahip
olduklari degerler bakimindan ¢aliganlarim ¢ok kolay isten
¢ikartamazlardi. Fakat bugiinkii atmosfer oldukga farklidir. Rekabetin
doruk noktada oldugu giiniimiizde ‘¢aliganlar daha kolay isten
¢ikartilmaktadir; kamuoyu tepkisi veya sendika baskisi ¢ok fazla
olmamaktadir. Boyle bir ortamda gahsanlarin baghiligim kazanmanin
en etkin yolu ilk basta orgitin ¢alisanlarina baglanmasidir.?® Bu
kargilikh iligki de, orgiitiin ¢alianlarina baglihgimin ¢ahganlar
tarafindan algilanmas: 6nemli bir konudur. Yoneticiler, c¢alisanlarina
olan bagliliklarim hissettirecek kararlar ve politikalar izlemelilerdir.

Liderlik

Liderlik bicimlerini inceledigimizde, gercekten baglihk iginde
Onemli yer tuttufunu goriiyoruz. Caliganlarin  gérev  ve
sorumluluklarimi formalize eden, amaglari belirgin kilan ve grup
tiyeleri arasindaki iligkileri tammlayan liderlik big¢imi ya da diger bir
deyisle gorev yapisim belirleyen liderlik bicimi 6rgiit baghhgim
etkileyen Snemli bir faktordiir. Diger bir liderlik bi¢imi ise duyarli
liderliktir. Lider, ¢alisanlar arasinda giiven ve iletisimi saglamalidir.
Fakat, genel olarak ¢alisaniar yapisal liderlik bigimine ¢ok sicak
bakmamaktadirlar; ¢iinkii yapisal liderlik ¢aligsanlarin sorumluluk
diizeyini azaltmaktadir. Buna kargin, kriz ddnemlerinde yapisal
liderlik bi¢imi faydali olurken, normal zamanlarda duyarhi liderlik
bigimi daha yararh olmaktadir.?’ Orgiit i¢cinde cezalandirici bir tutum

% BARUCH, YEHUDA, a.g.m., s.138.
® Fred LUTHANS, Donald BOACK, Lew TAYLOR, “Organizational

Commitment: Analysis of Antecedents,” Human Relations, Vol:40, No:4, (1987),
$.219-236.
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yerine destekleyici bir tutum g¢ahsanlarn  baghhk hissini
artirmaktadir.3’ Ozellikle giiniimiiz calisanlann dikkate ahndlgmda
katilmci ve demokratik liderlik bigimi tercih edilmektedir.’!
Orgiitlerin yeniden yaptlanma ve degisim siireglerinde gerekli olan
yoOnetsel anlayisi ve hareket tarzlarim biitiinlestiren bir 6zellige sahip
bir diger liderlik bi¢imi ise doniigtiiriicii (transformational) liderdir.
Déniistiirticti liderlik, 6rgiitiin amaglarina baglilik olugturma ve bu
amaglara ulagmada galiganlan giiglendirme siirecidir. Orgiitiin misyon
ve vizyonunun algilanmasi ve benimsenmesini saglayan ve
calisanlarin kendi ¢ikarlarinin 6tesinde Srgiitiin yaran dogrultusunda
harekete gegiren lider tipi doniigtiirticii liderdir.** Niehoff, Enz ve
Grover’in aragtirmasinda yenilik¢iligi tegvik eden, bireysel ¢abalar
destekleyip, kararlara katiima olanagi saglayan doniigtiiriicti liderin
caligsanlarin orglit baghhifimi ve ig tatminini olumlu etkileyecegi
saptanmugtir.®  Doniigtiirticii  liderligi  tamamlayict  karizma,
bireysellestirilmis diigiince ve entellektiiel uyarim olmak iizere ii¢
konuya agikhik getirdigimizde dontgtiiriicti liderligin  baglilik
tizerindeki olumlu etkisi daha iyi anlagilacaktir:

- Karizmatik Liderlik Davramgi: Doniigtiirticii  liderler
astlarina onur, giiven ve sayg: asilama ugrasindadirlar. Bu
tip liderler, astlarina empoze etmeye ¢aligtiklar1 gérevin zor
oldugunun farkindadirlar.

- Bireysellestirilmig Diigtinceler: Ddniistiiriicti llderler tipik
olarak her asta tek bireymigs gibi davranma, Ogretici
deneyimler yaratma ve tegvik igin projeleri devretme
egilimindedirler.

3 Shaker ZAHRA, “Understanding Organizational Commitment,” Supervisory
Management, ( March 1984), 5.18.

3 Ppatricia WILSON, “A Theory of Power and Politics and Their Effects on
Organizational Commitment of Senior Executive Service Members,”
Admininstration and Society, Vol:31, Issue:1, (March 1999), s.120-137.

52 inan OZALP, isletme Y&netimi. (Eskigehir: Birlik Ofset, 2000) 5.345-347.

33 B.P. NIEHOFF, C.A.ENZ, R.A.GROVER, “The Impact of Top-Management
Actions on Employee Attitudes and Perceptions,” Group&Organization
Management, Vol:15, No:3, (September 1990), s.337-352.
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- Entellektiiel Uyarim: Doniistiirticti liderler, astlarm eski
davranig kaliplarini degistirebilecek diigtincelere
yonlendirirler. Boylece izleyicilerin sorunlara farkli gozlerle
bakmalarimi ve bu sorunlan degisik ve yeni yollarla
¢dzmelerini saglarlar. Ciinkil entellektiiel uyarim yaratmak
isterler, boylece liderler pratige izin verme, yaratici
digtincelerin  Gstinde durma ve astlanin iist diizey
ihtiyaglarin: harekete gecirme egilimindedirler.>*

Déniigtiirticii liderin bu tiir 6zellikleri géz 6niine alindiginda,

gahsanlann 6rgiite olan tutumlan iizerinde olumlu etki birakacagim
diistinmek ¢ok yanlig olmayacaktir.

Sorumluluk ve Ozerklik

Caliganlar islerini yaparken gerekli 6zerklige ve sorumluluga
sahip olmak istemektedirler. Bireylerin sorumluluk diizeyleri arttik¢a,
orgiitlerine duyduklan baglilik da o derede artar. Ozellikle {ist diizey
pozisyonlarda ¢alisanlarin sahip oldugu 6zerklik ve sorumluluk daha
fazla oldugu igin baghliklannmin daha fazla olmasi beklenir.>’
Kendilerini devamh gbzetleyen ve izleyen bir 6rgiit sistemi iginde
galigmak onlarn rahatsiz etmektedir. Islerini yaparken tiim enerjilerini,
yaraticiliklanm kullanabilmek orgiitlerine daha fazla baglanmalarina
yardimci olmaktadir. Ornegin, reklamcilik isiyle ugrasan bir kimse,
yaptif1 ise kendi yeteneklerinden, yaraticiligindan, zekasindan gok sey
katacag i¢in isini yaparken duydugu tatmin daha fazla olacaktir ve bu
da bireyin orgiite olan baglihgini olumlu etkileyecektir.

Kararlara Katihm

Giiniimiizde yoneticiler sayisiz problem ve firsatlarla
karsilagmaktadir. Igletmecilik faaliyetlerinin hzh degisimi, karar

* Gigdem KIREL, “Liderlik Davramiy Bigimleri Konusunda Yeni Bir Yaklagim:
Karizmatik Liderlikten Dontisimsel Liderlige,” Anadolu Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt:1, (2000).

¥ JR. HACKMAN, Edward LAWLER, “Employee Reactions to Job
Characteristics,” Journal of Applied Psychology, Vol:55, (1971), 5.259-286.
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almak igin gerekli zamam azaltmaktadir. Caliganlan, ozellikle
kendilerini ilgilendiren konularda karar alma faaliyetlerinin icine
katmak hem daha pratik olacak hem de ¢alisanlar iizerinde olumlu etki
birakacaktir.* Caliganlar, orgiit problemlerine ne kadar yakin
olurlarsa, ne yapilmasi gerektigi konusunda en etkin fikirleri de
sunabilirler. Boylelikle, caliganlarin baghiliklarim kazanmann yanminda
yeni fikir ve degisikliklerin desteklenmesi de saglanr.

Takim Cahsmalan

Orgiit iginde takim ¢aligmalarina yer vermek baglilik artirica bir
unsur olarak karsimza ¢ikmaktadir. Her bireyi igbirligi icinde
caligabilecegi projeler igine sokmak baghlik i¢in 6nemlidir. Ozellikle
kendi kendini ySneten takimlar gibi orgiit i¢inde takimlar organize
etmek, caliganlar arasinda  igin paylajildigina dair duygularin
gelismesine yardimci olur. Takim galigmalan sayesinde birbirleriyle
dayamigma iginde olan ve birbirine giivenen bir grup olusturup, verilen
bir igi tamamlamak, aym zamanda da bu isi yaparken iiyelerin deger
farkliliklarina, davram§ bigimlerine ve becerilerine saygihi
olmaktadir.’” Delta Havayollar1 ve Amerikan Ekspres bu konuda iyi
bir 6rnek olusturmaktadir. Bu orgiitlerde, ozellikle kendi kendini
yoneten takimlar sayesinde her birey birbirinin isini paylagmakta ve
igleri rutin bir bigimde yer degistirerek yapmaktadirlar® Takim
calismalarinin yararlanm siraladigimizda, orgiit baglihig tizerindeki
olumlu etkilerinin nedenleri daha iyi anlagilacaktir:

- Takim halinde c¢aligmak, iiyelerin ugras diizeylerini
ylikseltmektedir. Bu stiregte ¢aliganlar, fiziksel giiglerini
oldugu kadar zihinsel giiclerini de kullanabilmekte, bu da
biiylik bir yaraticthk ve enerjisinin ortaya ¢ikmasini
saglamaktadir.

* NELSON, a.g.m., s.15.

7 Enver OZKALP, “Takim Caligmalarinin Gliniimiiz Yonetim Sistemlerindeki Yeri
ve Takim Yonetimi Tekerlegi,” Anadolu Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi, Cilt: XIII, S:1-2, 1997), 5.431-459.

’® DESSLER, a.g.m., 5.62.
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- Takim c¢alismasi, {iiyelerin is tatminini arttirmaktadir.
Calisma siirecinde galisanlarin  toplulugun bir pargasi
oldugu, bir yere ait oldugu bilincine erigsmis olmalari,
onlarda tatmin saglamaktadir.

- Takim c¢aligmasi, {liyelerine yeni mesleki bilgiler
saglamaktadir. liyeler, takimin yaptii gorevler hakkinda
bilgi sahibi olmaktadirlar.

- Takim g¢aligmas1 ile c¢aliganlar arasinda takim ruhu
yaratmaktadir. Uyeler birbirine sikica baglanmuglardir ve
birbirlerinden 6nemli beklentileri vardir. Boylece 1$b1r11g1m
kolaylastirirlar ve tiyelerin moralleri yiikseltilmis olur.>®

Orgiit baghihgimin en dnemli yaraticilarindan biri de, aidiyet

hissetmek ve yeni mesleki bilgiler 6grenmektir. Takim ¢aligmalarinin
uygulanmasi ise, her iki faktériin de gerceklesmesini saglar.

Meslek Baghhg

Meslek bagliligy, bireyin meslegi ile 8zdeslesmesi ve meslegine
kattimdir.®  Giiniimiizde ¢aliganlarn  baghliklarinin - Srgiitlerden
mesleklere kayacafi yoniinde genel bir kam olugmustur. Fakat,
Orgiitler mesleki deder sistemiyle uyumlu bir deger sistemi
belirlediklerinde, her iki baghlik tiiriiniin olumlu bir etkilesim i¢inde
olabilecegini sdyleyebiliriz. Bir bagka deyisle, mesleki etik, mesleki
ozerklik veya mesleki sadakat gibi degerler, hiyerarsik otorite,
kontrol, orgiitsel sadakat gibi degerlerle uyumlu olmalidir. Bununla
birlikte, mesleklerine bagli kimseler, profesyonel davramglarim
cesaretlendirecek ve odiillendirecek orgiitlerde ¢aligmak isterler.
Orgiitler profesyonel ¢aligmalar1 destekleyici ve kolaylagtirici
sistemler gelistirdikleri stirece meslek baghhgmm Orgiit baglilig ile
caisma riski en aza indirilmig olur.”! Orgut ve mesleki deger
sistemlerin uyum i¢inde ¢aligabilecegi bir is ortami yaratildiginda,

¥ Mehmet SILAH, Sosyal Psikoloji. ( Gazi Kitabevi: Ankara, 2000), 5.174-175.

“ Paula MORROW, Rosemary WIRTH, “Work Commitment among Salaried
Professionals,” Journal of Vocational Behavior, Vol:34, (1989), s.41.

1 Jean WALLACE, “Professional and Organizational Commitment: Compatible or
Incompatible?,” Journai Vocational Behavior, Vol:42, (1993), s.333-349.
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akademisyen, doktor, mithendis gibi profesyonel meslek sahibi
bireylerin mesleklerinin yaminda 6rgiitlerine de baglilik duymalarina
olanak saglanmis olur. Her ne kadar kigisel tercihler, degerler veya
egitim gibi faktorler her iki baghilik tiirlinti etkilese de, en azindan
orgiit ortam1 iginde bireylerin mesleki tatmin duymalarim saglayacak
gerekli ozerklik ve sorumluluk kendilerine verildiginde, meslek
baglilig: beraberinde Srgiit bagliligini da getirecektir.

Igm Niteligi

Yoneticiler, calisanlarin yaptiklari igi anlamli ve ilging
kilabilmek igin ellerinden gelen ¢abay: géstermeliler. Hig kimse, her
gilin aym sikie1 isi yapmak istemez. O nedenle ¢aliganlar i¢in islerinin
kapsami ve niteligi de baghlik yaratma agisindan onemlidir. Is
kapsami arttifx siirece galiganlarin karsllasacagx firsatlar artacak ve bu
da baghlig1 olumlu etkileyecektir.*? Her calisan orgiite belli istek ve
ihtiyaglarim kargilamak amaciyla girer. Temel ihtiyaglarim kargiladig
ve yeteneklerini kullanabildigi 6l¢iide orgiite olan baglihig: artar.
Orgiit giivenilir olmadiginda ya da ¢aliyanina anlaml ve kendisini
gellstlrebllecegl firsatlar yaratmadlgl sirece ¢alisamin  baglihign
azalir.*® Bunlarin yaninda, isin tehlikeli olmasi, olumsuz g¢alisma
kosullan, vardiyah ¢alisma diizeni 6rgiit baghliginin azalmasina neden
olabilir. Bu nedenle, islere iligkin diizenlemelerde bunlara dikkat
edilmelidir.

Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Cahsanlar 6rgiit iginde hangi rolleri yerine getirdiklerini bilmek
isterler. Bu konuda y6netimden yeterli bilginin gelmesini beklerler.
Eger rollerinin ne oldugu belli degilse, huzursuzluk yasarlar. Ayrica
farkl: kaynaklardan farkli talepler gelmesi yani rol catigmasi da

2 John STEVENS, Janice BEYER, Harrison TRICE, “Assessing Personal Role
and Organizational Predictors of Managerial Commitment,” Academy of
Management Journal, Vol:21, No:3, (1978), 5.380-396.

“ John MATHIEU, Dennis ZAJAC, “A Review and Meta-Analysis of the
Antecedents, Correlates and Consequences of Organizational Commitment,”
Psychological Bulletin, Vol:108, No:2, (1990), 5.171-172.
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galisam olumsuz etkiler. Yonetimce bu sorunlara bulunabilecek
yollardan biri kisisel yollarin yeniden tanitimi, gérevlerin yeniden
belirlenmesi yapilarak rol yiikiiniin azaltilmasidir. Birey, 6rgiitte kime
ve neye kars1 sorumlu oldugunu bilemediginde, 6rgiite olan giiveni ile
birlikte baghilif: da azalacaktir.

Is Yiikii ve Is Stresi

Asin is ylikii ¢aliganlar tarafindan bir maliyet olarak algilanir ve
is yikiiniin fazlaligi baghilign olumsuz etkiler. O nedenle, isleri her
calisana uyacak sekilde yeniden yapllandlrmak faydah olacaktir. Is
yikiinii azaltacak bir diger alternatif ise, ybnetlcllenn Orgiit ve
miisterileri i¢in 6nemli olan 1sler {izerine yogunlagmalanidir.”’

Is yiikii beraberinde is stresini de dogurmaktadir. Tahmin
edilecegi gibi is stresi diigik baglilia neden olur. Giiniimiiz
¢alisanlarinin hayatinda aile ve 6zel yasamun ilk sirada yer tutmaya
baslamasi, bu konuda yoéneticileri acil ¢dziimler bulmak zorunda
birakmigtir. Artik ¢alisanlanin baglihigy, biiylik olglide yoneticilerin
aile ve 6zel yagsamin O6nemini algilamalaryla ve isin 6zel yagam
tizerindeki etkilerini fark etmeleriyle giiglii korelasyon igindedir.
Calisanlar, isyerlerinin daha destekleyici olmasim beklerler.

Yoneticiler, ? ve aile yasammnin dengede tutulmasi gerektigini
bilmelidirler.*®* Orgiit iginde ¢aliganlarin  kendilerin  rahat
hissedecekleri bir atmosfer yaratmak olduk¢a nemli hale gelmistir.
Calisanlanin  aileleri ile katilacaklar1 piknikler veya tatiller
diizenlemek, ig ve 6zel yagam dengesini kurabilmek agisindan oldukg¢a
onemli  gozikmektedir. Orgtit kiltiirli, yazih  kurallarim
esneklestirerek aile 1ht1yaqlar1n1 ilk siraya koyabilir.*’ Ornegin,
bakicis1 ge¢ geldigi icin isine ge¢ kalan ¢aligammi cezalandirmak
yerine daha esnek davranmak yerinde bir hareket olacaktir. Giiniimiiz

“ William PASEWARK, Jerry STRAWSER, “The Determinants of Job Insecurity

in a Professional Accounting,” Behavioral Research in Accounting, Vol:8, (March
1996), s.91-112.

% Jennifer LABS, “ Overload,” Workforce, (January 1999), s.30-37.

% Jeniffer LABS, “They Want More Support- Inside and Outside- of Work,”
Workforce. Vol: 77, No:11, (January 1999), s.54-56.

‘7 LABS, a.g.m., (November 1998), s.39.
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sirketleri cabisanlarin hem akil hem de fiziki agidan isyerlerine
konsantrasyonlarini istiyorsa, bunu engelleyen aile sorunlarinin
¢oziimiine katkida bulunarak onlari kazanmak yolunda cabalar
gostermelidirler. Orgiit igerisinde kres veya ¢ocuk bakim yurdu
agmak, yashlara ev hizmeti vermek, fiziksel gereksinmelerini
kargilamak igin rehabilitasyon yardim yapmak galiganlarin
bagliliklarin1 kazanmak ve korumak agisindan oldukga faydalidir.*®

Is Arkadaslan

Calisanlar sadece kendileriyle ilgili yatinmlarla ilgilenmezler.
Takim tiyeleritin kim oldugu nasil bir egitime tabi tutulduklar ve
Orgiitin  onlarin gehslml i¢cin nasil firsatlar sundugu calisanlan
yakindan ilgilendirir. Is arkadaslarmm teknik beceri diizeyi, aldiklar
egitimin yeterli olup olmadigi, is taleplerini ne derece etkin
kargilayabildikleri cahiganlarin baglihk duzeylenm etkilemektedir.
Ozellikle orta biiyiikliikteki orgiit calisanlari, is arkadaglarinin teknik
yeterlilikleri ile daha yakindan ilgilidirler. Artik calisanlar igin
kazanan takimin {iiyesi olmak ¢ok Onemlidir. Takim ihtiyaglarin
karstlayacak beceri ve 6zelliklerden yoksun kisilerin ige alinmas1 veya
alinacagimin  bilinmesi ¢alisanlarin  kendilerine farkh &rgiitler
aramalarina neden olabilir.** Bu bilgiler sonucu, dogru yapilan
personel alimlarimin ne kadar &nemli oldufunu gériiyoruz. Orgiit
baghlhg 6nemli bir konu olmaya devam ettigi siirece, yoneticiler,
kendi kriterleri yaminda mevcut personelinin kriterlerini de diisiinerek
personel alimim gergeklestirmelidir.

Farkh Isgiicii Kesimlerini Yonetmek

Artik -farklhilik- orgiitler igin 6nemli bir konu olmustur.
Giiniimiiz orgiitlerinin iggiicli kesiminde azinliklar, gégmenler ve
kadinlar da yerini almigtir. Omegin, A.B.D’de, 1995 yilinda 57.8
milyon kadin isgiiciiniin %77.4’ii beyaz, %12.1°i Afrikali Amerikan,

“ OZKALP, a.g.m., 5.449-452.

* Jennifer LABS, “Pick The Right People,” Workforce, Vol:77, No:l1, (
November 1998), s.50-52.
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%7’si Latin Amerikali ve %3.6’sinin Asya ve diger kokenlerden
oldugu saptanmustir.’ % Orgiit iginde uzun donemli ve giiglii bir baglihk
kurabilmek i¢in farkli isgiicii kesimlerinin degerlerini anlamamiz,
istek ve ihtiyaglarina cevap vermemiz gerekir. Yoneticiler farkhiligt
yonetmek igin bazi teknikler kullanmaktadirlar. Bunlar:

- Egitim Programlari: En popiiler teknik, farklilig1 yonetici
egitim programlandir. Bu programlar igin gerekli zaman
birka¢ saat veya birka¢ giin olabilmektedir. Programlarin
esas amaci farkli isgiicli kesimi ile ilgili konulara daha ilgili
ve daha duyarli olabilmektir. Ornegin, kiigiik bir grup
icersinde onlarin etnik kimligi ve bu kimligin onlarin
davramiglarimi nasil etkiledigi iizerine yapilan konusmalar
veya calisanlarin diger kiltiirleri ne kadar bildigine dair
yapilan kiiltiir testleri programlara dahil olmaktadir.

- I¢_Gruplar (Core Groups): I¢ gruplar, farkh kiiltiirden
cahganlarin diizenli olarak bulustuklarn gruplardir. Grup,
farkliliklann hakkinda agik¢a konugma imkani vermektedir.
Zamanla grup lyeleri farkli tutum, deger ve inanglara daha
toleransh yaklagmaktadir.

- Cokkiiltiirli Takimlar: Birbirlerinin farkliligim, etkinligi
maksimize etmek i¢in nasil kullanacaklarini 6grenen farkls
kiiltiirden ¢alisanlardan olusur. Paylasilan bir takim vizyonu
gelistirerek, bir dizi ¢aliyma kurallann yaratarak ve
birbirlerinin farkli dzelliklerini kesfederek etkin bir ¢alisma
sistemi kurmaktadirlar.

- Kidemli Yoneticiler Gorevlendirmek: Ba21 orgutler i¢in
farkliligin yonetimi o kadar 6nemlidir ki, 6rgiit tiim farklilik
girisimlerinden sorumlu kidemli bir yonetici gérevlendirir.
Bu tiir bir teknik, orgiitiin ¢abalanmin samimi oldugunu
gtisterir.51

% Gillian FLYNN, “The Harsh Reality of Diversity Programs,” Workforce,
(December 1998), s.27-32.

31 Anne Marie FRANCESCO, Barry Allen GOLD, International Organizational
Behavior. New Jersey: Prentice Hall, 1998, 5.233-234.
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Ozellikle azinlik gruplarimin Orglit bagliligimin daha yiiksek
oldufunu gosteren galigmalarla karsilasildikga, farklibk yonetiminin
Orgiit i¢in ne kadar onemli oldugu anlagilmaktadir. Farkh isgicii
kesimlerinin i bulmak i¢in karsilastiklan zorluklar ve ise girdikten
sonra bagarilarim ispatlamak i¢in.daha gok ¢aba sarf etmek zorunda
olmalari, onlarn &rgiit baghligmin yliksek olmasina neden
olabilmektedir.>? Ozellikle cokkiiltiirli  Orgiitlerin sayisinin  hizla
arttifi glinimiizde, yoneticilerin degerleri, kiltiirleri, istek ve
ihtiyaglan farkli olan bu kesimi orgiite baglayacak etkin yonetim
tekniklerini 6grenmesi gerekir.

SONUC

Kiiresel rekabette basarili olmanin kurallar: hizla degismektedir.
Insan kaynaklarna gereken onemin verilmesi ayakta kalmak ve
gelismek igin stratejik oneme sahiptir. Sadece para amagh &rgiitsel
faaliyetler, kisa vadeli bagariyr beraberinde getirir. Calisanlari en
Onemli orgiit sermayesi olarak gérmek ve calisanlarla ilgili gerekli
yatirimlar1 yapmak, uzun dénemli 6rgiit basarisi igin vazgecilmez bir
kosuldur.

Bilgi igcileri dedigimiz, yani uzmanliklan ve zihin giigleriyle
Orgiite katilan kesimin sayisi hizla artmaktadir. Basannin sirri, is
alternatifi fazla olan bu kesimi orgiite ¢ekip, orgiite baglanmasim
saglamaktir. Beceri diizeyi yiikksek ama baghilign diigik kimseleri
istihdam etmek oOrgiite bir sey kazandirmayacadi gibi, zararli bile
olabilmektedir.

Yoneticiler ve galisanlar arasinda sadakata ve karsilikli giivene
dayali yeni iligkilerin giindeme gelmesi gerekir. Oysa, gliniimiiz
yOneticileri baglilik konusunu 6nemsememekte veya gogunlukla géz
ard1 etmektedir. Bunun nedeni ise, yoneticilerin baglilifin ger¢ek
anlamda orgiite neler kazandiracafim bilmemeleridir. Basarilariyla
anildiklann bir Orgiit imaji yaratabilmek ve her Kkaliteli elemanin
calismak istedigi bir oOrgiit olabilmek igin ydneticilerin baglilik
olgusunu 6n plana gikaracak adimlar atmasi gerekir.

2 ZAHRA, a.g.m., s.18.
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Tum bu etkenler, bizi 6rgiit baghliginin dnemine definen ve
baghlifi gelistirmek isteyen yoneticilere yardimei olacagim
dusundugumuz bazi yOntemleri gdsteren bir calisma yapmaya
gotiirmiistiir. Ozellikle orgiit baghligi zor kazamilan ama bir o kadar da
kolay kaybedilen bir bagdir. Bugiin, yoneticilerin is zenginlestirmeden
katilime: y6netime kadar kullanabilecekleri bir ¢ok motivasyon araci
vardir. Bu araglarin bazilarim ¢alisanlarin érgiite bagliligini kazanmak
amaciyla kullanmalarimin hig:blr sakincasit olmayacaktir. Yogun
rekabet ortaminda basarilara imza atmak ve kiiresel piyasada adini

duyurmak isteyen yoneticilerin, orgiitlerine bagh ¢alisanlar
yaratmalar1 gerekecektir.
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