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OZET

Ekip c¢aligmasi ve organizasyonel baglilik kavramlan yasadiklan cevreye uyum
saglamak isteyen ve daha tiretken, daha verimli olmaya ¢alisan igletmeler igin gok fazla
Onem tagimaktadir. Ekip ¢aligmasi organizasyonel faaliyetlerin 6nemli bir boliimiinii
olusturmakta, kurum igi iletisimi gliglendirmektedir. Ote yandan kurum kiiltiir{iniin
benimsenmesi agisindan 6nemli olan organizasyonel baglilik ise galigsan ile kurum
arasinda uyumun nasil ifade edildigidir. Bu ¢aligma ile amaglanan, organizasyonel
baglilik ile ekip ¢aligmas arasindaki iligkinin ortaya konulmasidir.

Caligmanin uygulama bolimiinde, organizasyonel baglilik ile ekip ¢aligmasi
arasindaki iligkiyi ortaya koymak iizere hazirlanan anket formu, otomotiv yedek parca
sektoriinde faaliyet gdstermekte olan orta 6lgekli ti¢ sirketin beyaz yakali 70 ¢aligan:
tarafindan yamitlanmig ve sonuglar SPSS 11.0 istatistik programinda analiz edilip
yorumlanmustir.

Anket sonucu toplanan veriler SPSS 11.0 programi kullamilarak Alpha Giivenilirlik
Testi, Ki-kare, Mann Whitney U ve Kruskal Wallis analizlerine tabi tutulmustur.

Yapilan Ki-kare analizi ile ekip ¢aligmas1 ve organizasyonel baglilikla ilgili sorular

aralarinda anlamli bir iligki olup olmamasi agisindan analiz edilmis ve yorumlanmstir.

Mann Whitney U ve Kruskal Wallis analizleri sonucu ekip calismasinin ve
organizasyonel bagliigin gesitli boyutlarinin demografik degiskenlere gore farkhilik

gOsterip gostermedigi analiz edilmis ve yorumlanmigtir.
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ABSTRACT

The teamwork and organizational commitment are very important subjects for the firms
which try to be in a harmony with the environment where they live and want to be more
effective and productive. The teamwork forms the most of the organizational activities and
strengthens the organizational communication. This working aims to explain the connection

between the teamwork and organizational commitment.

The application part of this working begins with the survey which constituted to define the
connection between the teamwork and organizational commitmet is answered by the
employee of three middle scale firms which are in the auto spare part sector. The total
number of the employee who answered the survey is 70 and all of them are white-collar
employees. Then the collected data by the survey is analysed by the SPSS 11.0 statistical
program and the analysis is interpreted.

Data is analysed by using these tests; Alpha — Reliability Analysis, Chi-Square, Mann
Whitney U and Krusal Wallis Tests.

Chi-Square test analysed whether there is any connection between the teamwork and

organizational commitment or not, then the results is explained.

Mann Whitney U and Kruskal Wallis test that various dimensions of the teamwork and
organizational commitment is changed or not changed as to demography variables then the

results is explained.



GIRIS

Is hayatinda gitgide yayginlasan ekip caligmasi, ¢aliganlarin mesleki bilgi diizeyinde
artiy gosterir, orglite esneklik kazandirir, karar vermeyi hizlandirir ve bir gruba dahil
olmalan ekip tiyelerinde is tatmini saglar.

Organizasyonel baghlik ise igletmelerin ¢aliganlarda var olmasmm isteyecegi ¢ok
onemli bir is tutumudur. Organizasyonel baglilik gii¢lii olmasi halinde performans
artar, organizasyonel baglilik zayif olmas1 halinde ise ige devamsizlik, ise gec gelme ve

igi birakma istegi gibi i tutum ve davramglar1 gézlemlenir.

Giiniimiizde igletmelerin, bir rekabet unsuru olan insan kaynagini en verimli sekilde
degerlendirebilmek ve yliksek performans gosteren galisanlan elde tutabilmek igin
Organizasyonel Davramyg Bilimi konularindan “Organizasyonel Bagliik ve Ekip
Caligmas1” kavramlarina verdikleri 6nemin arttiini gérmemiz miimkiindiir. Clinki
igletmeler ancak elde tutabildikleri yiiksek performansli galiganlar kadar basarih
olmaktadirlar.

Bu ¢aligma da, son yillarda uygulama alari artan “Ekip ¢aligmasi ve Organizasyonel
Baglhilik” arasindaki iligkiyi ortaya koymayt amaglamakta ve dort béliimden
olusmaktadir.

Birinci boltimde Ekip Caligmas: alt bagliklar halinde incelenmigtir. Bu ilk boliimde
ekip kavramina, tiirlerine, ekiplerin olusum siirecine, 6zelliklerine, gruplarla ekipleri
aywran Ozelliklere, ekiplerin iistiinlik ve zayifliklarina ve ekipleri daha etkin kilmanin

yollarina yer verilmistir.

Ikinci boliimde, alt bagliklarla Organizasyonel Baglilik konusu incelenmistir. Bu
béliimde, organizasyonel bagliligin tanimi ve dnemi, boyutlar, etkileyen faktorler, is
tatmini, ige devamsizlik, personel devri/igi birakma istegi, performans, &rgiitsel
vatandaslik ile olan iligkisi, drgiitsel baglihigi saglamanin yollar ve orgiitsel baglhilik
konusundaki kiiltiirel farkliliklar ve Tirkiye’de galisanlarin baglilig: konusunda yapilan
bir aragtirma {izerinde durulmustur.
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Aym zamanda, organizasyonel baghlik ve ekip caliymasi arasindaki iligkiyi
incelemeye yonelik olarak ekip bagliligi kavrami ve ekip ¢aligmasim iistiinlik ve

zayifliklarinin organizasyonel baglilik ile olan iliskisine yer verilmistir.

Uglincii boliim olan son boliim g¢aligmanin uygulama kism olup bu bolimde
aragtrmanin amaci ve hipotezleri, yontemi, ana kiitle ve 6rneklem se¢imi, veri toplama
teknikleri, demografik 6zellikler, aragtirmanin sinirhliklari, veri analiz teknikleri, ekip
caliymas1 ve organizasyonel bagliik iligkisine yonelik bulgular ve yorumlar,
organizasyonel baghilik ve ekip ¢aligmasinin demografik degiskenlerle olan iligkisini

aciklamaya yonelik analiz ve yorumlar yer almaktadir.

Sonug¢ boliimiinde {iglincii boliinde detayli olarak agiklanan bulgularin genel bir

degerlendirilmesi yapilmugtir.



BiRINCI BOLUM

EKIiP CALISMASI VE ONEMI

1.1. Ekip Kavrami

ABD’ de kalite kontrol uzmani olan W.E. Deming II. Diinya Savagi sonunda
Japon sanayisinin yeniden kurulmasina yardimci olmasi igin Japonya’ya davet
edilmistir. Deming ve J.M. Juran, Japon Bilim adamlar ve Mihendisler Birligi ile
caligarak is yerlerinde kalite kontrol kavramlarimin yerlestirilmesine yardimci
olmuglardir. Kalite kontrol kavrami yari otonom ¢aligan kalite kontrol ¢evrimleri ile

uygulamaya gegirilmistir."

Otonom ¢aligma ekiplerinin ilk uygulanmasi ise 1960’larin sonlar1 ile 1970’lerin
baslarinda Isve¢ ve ABD’de baglatilmistir. Isglici  devri, isgéren  doyumu,
devamsizlik, iiretim aksamalari, verimlilik ve kalite gibi sorunlarin ¢6ziimiinde etkili

olduklar goriilmiigtiir.

Giiniimiizde bliyiik sirketlerden bir¢ogu yonetim ve lretim faaliyetlerini, otonom
caligma ekipleri, gérev gligleri, iggbren-yonetim problem ¢6zme gruplari, kalite

¢emberleri ve igbirligine dayal: diger ekip tiirleriyle ylirtitmektedir.

Orgiitsel amaglarin gergeklestirilebilmesi ancak bu amaglara isbirligi ile yonelmis
bireylerin olugturduu ekiplerle miimkiin olabilecektir. Ekip, grup sézciigiiniin
anlamindan da OGtede, ortaklastiklari amaglar1 igbirligi i¢inde en iist diizeyde bir
etkinlikte gergeklestirmek i¢in bir araya gelen insanlan tanimlamak igin
kullamlmaktadir. Bir grup sadece, her iiye karsilikli olarak etkilesecegi diger liyelerin

sosyal ve fonksiyonel rollerini bilmelerinden sonra ekip olarak birlikte ¢aligabilir.?

"Giler Oztiirk,” Takim Calismasim Etkileyen Faktorler Sektdrel Bir Arastirma, ” ( Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 1996 ),s.24.

>Emel Karaca, “ Orgiitsel Takimlar - Takim Caligmasi ve s Tatmini Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye
Yénelik Bir Aragtirma,” ( Yiiksek Lisans Tezi, [stanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitilsii, 1994),5.30.
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Ekip sozciigliniin bir bagka tamimi da su gekilde yapilmugtir : Ekip, kendilerini

topluca sorumlu kilan, genel bir amaca ulagsmak i¢in g¢alisan ve tamamlayici
yeteneklere sahip olan kiigiik bir insan grubudur.?

Ekip kavraminda {i¢ Onemli &6ge bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, ekibin
olusturulabilmesi i¢in iki veya daha fazla kiginin gerekmesidir. Ekiplerin ¢ogunun
eleman sayis1 onbegsin altindadir. Ancak bu rakam bazen yetmis bese kadar cikabilir.*

Ikincisi , ekibi olusturan kisiler birbirine bagimlidirlar ve birlikte hareket ederler. Bir
baska deyisle devamli olarak kargilikli etkilegim halindedirler. Birbirleriyle etkilesimde
olmayan kisiler, 6rnegin yemek kuyrugunda yan yana duran veya bir asansorii paylasan
kisiler bir ekip olusturmazlar. Uglinciisii, ekibi olugturan kisiler belli bir amaci

gerceklestirmek {izere galigirlar.

Birlikte spor yapilan herhangi bir grup,bir sosyal faaliyetteki komite ¢aligmasi veya
calisan insan gruplan ¢ogunlukla “ekip” kavramiyla tamimlanmaktadir. Orgiitsel
anlamda bir takim calismasindan s6z edilebilmesi i¢in su Olgiitlerin kargilanmasi
gerekir® :

e Gorece kiigiik bir insan grubudur.
e Ortak ¢ikarlar, degerler ve ortak gecmis etrafinda bi¢imlenirler.

e Bir dizi yakin hedef ve amacin gergeklestirilmesi i¢in olustururlar.

Orgtitsel ekipler, farkli kisilik 6zelliklerine ve yetenek donamimina sahip kisilerin
ortak amag¢ dogrultusunda faaliyetlerini koordine etmeleri yoniinde olusturulurlar.

1.2. Ekip Tiirleri
Orgiitsel ekipler; yapilanma bigimlerine, amaglarina ve iiyeleri arasindaki iligkilerin

niteligine, stiresine, iiyeligin zorunlu veya goniilli olusuna, otonom yapida olup

olmamasina gére farkli sekillerde siniflandirilmaktadir.

3 John Schermerharn,James Hunt ve Richard Osborn,Managing Organizational Behavior, 5.b.,[y.y.]:John
Willey & Sons Inc.,1991,5.327.

*Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yinetim Psikolojisi, Genisletilmis 6.b., Istanbul: Beta
Yayinlar, 2000, s.443.

5 Outtirk, 5.25.
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Amaca gore ekipler; politika tiretici, yénetimsel, icraci, yenilikgi, bilgilendirici vb.

olabilir. Konular &rgitiin kendisi kadar degisik olabilir; {iriin tasarimi, aragtirma,
giivenlik, yatiim harcamalari, reklam, toplu pazarlik, halkla iliskiler vb. gibi olabilir.®

Ekipler, orgiitiin igindeki giiglerine gére de simiflandirilabilir. Ust kademe ekipleri
aym Orgiit icerisinde varolan kiigiik ekiplerden daha fazla giice ve etkiye sahiptirler. Bir
ekibin etkisi karar olugturma ya da damigma statiisii temeline gére de degigir. Pek gok
orgiitte en yiiksek kademe ekibi onun yénetim kuruludur.

Orgiitsel ekipler genel olarak siirekli ¢aligma ekipleri ve gegici ¢aligma ekipleri olmak
lizere iki bollimde simflandinlabilir. Siirekli ¢aliyma ekipleri; 6rgiitiin temel
hedeflerinin gergeklestirilmesi dogrultusunda islev géren gruplardir. Bu ekipler isin
tamamlanmasi, yeni fikirlerin tretilmesi, baglant: saglama vb. gibi kendilerine verilen
gorevle ilgili, sorumlu olduklar1 bigimsel islev ve hizmetleri yerine getiren en 6nemli
orglitsel alt sistemlerden biridir. Gegici orgiitsel ekipler; “ belirli bir gérevi yerine
getirmek {izere olusturulan ve bu gérev tamamlandiktan sonra bagka bir gérevin

verilmesi ya da bagka bir takim islevlerin tistlenilmemesi halinde dagilan ekiplerdir.’

Kiiresellesme, yeni ¢alisma bi¢imlerini tetikleyen bir unsur olarak, “Sanal Ekip”
kavraminin da ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol istlenmigtir. Bugiin 6zellikle ¢ok
uluslu sirketler i¢in bir gereklilik halini alan sanal ekiplerin kurulmasi, sanal olmayan
ekiplerinkine gore oldukga giigtiir. Iste, bu noktada liderin giicti, elde edilecek basarimn
belirleyicilerinden birisi olacaktir. Gerek sanal ekipler kurulmadan 6nceki iist ySnetime
mal edilebilecek ¢abalarin, gerekse kurulduktan sonraki genellikle daha operasyonel
diizeydeki liderlik ¢abalarinin, bir sanal takim kiiltiirliniin organizasyona yerlestirilmesi
ve bu kiltiirlin etkinliginin saglanmasinda 6nemli bir rolii vardir. Sanal ekipler; sanal
olmayan ekiplerden farkli olarak organizasyon duvarlarini ve zaman-mekan smirlarinm

bilgisayar ve iletisim teknolojilerinden aldiklar gii¢le asan ekiplerdir.?

6 Oztiirk, s.42.

7 Oztrk, s.43.

¥ Mehmet Eryilmaz, * Sanal Takimlar ve Sanal Takimlarda Kurulus Oncesi Liderlik , ”
http://isguc.org/ik_sanal.php. ,( 15 Subat 2003 ),s.1.
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Son zamanlarin popiiler kavramu kiiresellesme, sanallasmay: gerektirmektedir
glinkii bugiin organizasyonlar diinyanin farkli noktalarinda farkli organizasyonlarla

¢ikarlan gergevesinde stratejik ittifaklar kurma istegi igerisindedirler.

Sanal ekip literatlirline damgasii vurmus distiniirlerin iizerinde fikir birligine
vardiklan bir diger nokta ise, agir1 sanallasmanin da birey, ekip ve organizasyon
performansim genellikle olumsuz olarak etkileyecegidir. Bu dogaldir ¢linkii, birbirlerini
sanal ekiplerin tlirline gore bazen hi¢ gérmeyen tiyelerin birbirlerine giiven beslemeleri
genellikle miimkiin olmamaktadir. Bu da bireysel performansi ve ekip performansim
olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Sanal ekiplerin baz1 potansiyel avantajlart da bulunur. Ekipteki bireylerin yiiz yiize
goriismesinin zor oldugu durumlarda ekip ¢aligmasina maliyet verimliligi ve hiz
kazandirir. Ayrica ekibin tipik ihtiyaglarindan bilgi isleme ve karar alma siireclerine
bilgisayarin giicii eklenmis olur. Bilgisayarlar, ekip elemanlan arasinda bir araci olarak
kullamldiginda, tabii ki grup dinamikleri yiiz yiize olunan duruma gore farkliliklar
gosterecektir. Teknoloji, bir grup insan arasindaki mesafelerin ortadan kaldirilmasina
yardimci olsa bile, elemanlarinin fazla bir sey paylagsmadiklar, paylassalar bile direkt
kigisel iligki kuramadiklan bir ortam yaratir. Boyle iken, duygusal etmenlerden ¢ok
gergekler ve objektif bilgiler iizerindeki etkilesim ve karar almaya odaklanma avantaji

saglayabilir.’

Orgiitsel ekiplerin siniflandirlmasinda literatiirde kesin bir ayirim ya da 6zellik
goriilmemektedir. Literatlirdeki bu farklilik; yazarlarin konuya bakis agilarindan ve
ekiplerin ¢ok gesitli alan ve konularda iglev iistlenmelerinden kaynaklanmaktadir. Bu
nedenlerden dolay: literatiirdeki ekip ve simiflama Srnekleri verilerek, sonugta gesitli

bakig agilarim igeren bir ¢aligma ekibi siniflamas1 yapilmgtir.

Ekip tiirleri bigimsel takimlar ve bigimsel olmayan takimlar seklinde temelde ikiye

ayrilabilir.

® “Takim Galismalar1 Cesitleri ve Olusum Siireci,” http://www.danismend.com/,(11 Ocak 2003),s.4.




1.2.1. Bigimsel Ekipler

Belirli isleri yapmak, gorevleri yerine getirmek tiizere Orgiit tarafindan kurulan
toplutuklardir. Bu tiir ekiplerde liyelerden orgiit hedeflerini gergeklestirmeye yonelik

davramglarda bulunmalar beklenir.

Bigimsel ekipleri ¢esitli alt gruplarda incelemek miimkiindiir. Buna gére bigimsel
ekiplerin bes tiirli vardir: a) Dikey ekipler, b) Yatay ekipler, ¢) Ozel amagl: ekipler,

d) Problem ¢6zme ekipleri, €) Kendini y6neten (otonom) ekipler
1.2.1.1. Dikey Ekipler

Dikey ekipler (is takimlar1 — work team) emir komuta zinciri gergevesinde, bir
yOnetici ve ona bagh astlardan olusan ekipleridir. Zaman zaman islev ekibi ve komuta
ekibi gekline doniigebilirler. Dikey ekipler bazi durumlarda fonksiyonel bir departman
icerisinde ti¢ veya dort diizeyi kapsayabilirler. Tipik olarak dikey ekip, bir orgiitte tek
bir departman igine alir.!!

Is ekipleri, is giiciiniin bir béliimiin{i ya da hepsini organize etmenin yoludur. Diger

ekip tiplerinden ayirt edici 6zellikleri sunlardir :

¢ O igin iginde yer alan herkes bu ekibin i¢inde yer alir. Grubun igindeki iiyelerin

kapasiteleriyle sinirlidir.
e Uyelik zorunludur.
o Is takimlan stireklidir.

e Hedef, kisa dénemli bir sonu¢ elde etmek degil, devam eden siiregte basarili

olmaktir.

1 Eren, 5.443.
" Oztiirk,s.44.



1.2.1.2. Yatay Ekipler

Yatay ekip, aym hiyerarsik seviyeden ancak degisik uzmanhk alanlarindan gelen
elemanlarin olusturdugu ekiptir. Birka¢ boliim i¢inde segilen elemanlarca 6zel bir
gorevi yerine getirmek iizere kurulurlar ve goérev bittikten sonra dagilirlar. Yatay

ekiplerin en yaygin iki tiirli gérev giicleri (bSliimler aras: ekipler) ve komitelerdir,'?

1.2.1.2.1. Gorev Giicleri

Gorev giigleri (task force) farkh departmanlardan gelen iggérenlerden olusan ve
sadece 6zel bir gorev tamamlanana kadar varolan bir takimdir. Orgiitte yeni bir iiriin
imalinin yaratilmasinda kullanilabilen gorev giigleri “gapraz islev goren ekipler” diye
de adlandiriimaktadirlar.

1.2.1.2.2. Komiteler

Komiteler genellikle uzun siireli veya siirekli olabilen bir orgiitsel birimdir. Bu
komitedeki tiyelik, kisisel uzmanliimin yaninda bireyin unvami veya pozisyonuna
géredir. Bir problem ¢dziimil i¢in kigisel nitelikler {izerine temellendirilen gorev
glicleriyle arasindaki fark; komitelerin temsilcilere gerek duymasidir. Komiteler
diizenli olarak tekrarlanan gérevlere gore sekillendirilirler. Ornegin bir sikayet komitesi
iggorenlerin gikayetlerini alabilir. Komiteler daha ¢ok yonetsel bir sorunun ¢6ziilmesine

yonelik ¢aligmalar yaparlar.

Komiteler, organizasyonlarin boyutlar1 ve kompleksleri bityiidiikkge artmaktadir. Is
yagsamuinda biiyiik sirketlerle simirli degillerdir, ayn1 zamanda kiigiik ticarethanelerde de
bulunabilirler. Komiteler, yalmzca tepe yoOnetim kademeleriyle sinirlandirilmazlar,

organizasyonlarm alt ya da orta kademelerinde de fonksiyon gosterebilirler. 14

12 Eren,ss.444-445.
1 Oztiirk,s.46.
" Oztiirk,s.47.



1.2.1.3. Ozel Amag Ekipleri

Ozel amagh ekipleri, yaraticihk gerektiren Snemli bir projeyi gergeklestirmek icin
bigimsel &rgiit yapisimin disinda olusturulurlar. Bigimsel &rgiit yapisindan bagimsiz bir
mekan ve bagarili bir performans gosterebilmeleri i¢in de otonomiye ihtiyag duyarlar.
Bir 6zel amag ekibi (proje ekibi) kendi tanmimladiklar yapiya sahiptir, buna ragmen
bi¢imsel orgiitiin bir birimidir. Fakat kendilerini ayn1 bir varlik gibi algilarlar. Goérev

tamamlandiginda kendi asli gérevlerine geri donerler."’
1.2.1.4. Problem Cézme Ekipleri

Bundan on bes yil dncesine baktifimiz zaman ekip g¢aliymalar: daha yeni giincellik
kazaniyordu ve genellikle benzer bigimlerde olusmaktaydi. Ekipler genelde aym
boliimde ¢aligan bes ile on bes kisiden olusan i gorenlerden olugmakta ve hemen her
hafta birka¢ saatliine bir araya gelip igin kalitesini, etkinligini ve ¢alisma ortamim
daha iyi kilmak igin tartigmaktaydilar. Bunlara “problem ¢6zme ekipleri”
denilmekteydi. Bu ekiplere iiye olanlar kendi aralarinda g¢alijma prosediirleri ve
yontemleri lizerinde fikirler liretmekte ve baz1 goriigleri paylagmaktaydilar. Ancak bu
gruplann tirettikleri fikirleri uygulatma gibi bir otoriteleri s6z konusu degildi. Sadece
belirli konular tizerinde tartigip fikir tiretmekte ve Onerilerde bulunmaktaydilar. Bunlara
en iyi 6rnek ozellikle 1980’lerde ¢ok kabul géren kalite ¢emberleridir. Bilindigi gibi
cember caligmalari bir ig ekibi olarak sekiz ile on c¢aligandan veya ustabagidan
olugmakta ve belirli bir sorumlulukla diizenli olarak toplanarak kalite sorunlarini, bu
sorunlarn nedenleri ve ¢oziimleri konusunda diizenleyici ¢aligmalar yapmaktaydilar.'®

Daha sonra gruplarin faaliyetleri sadece kalite sorunlariyla sirurli olmaktan ¢ikip
Orgiitlin diger sorunlarini da ¢6zmeye yoneldiginden “problem ¢ozme ekipleri” adi
verilmigtir.

1.2.1.5. Kendini Yoneten ( Otonom ) Ekipler

Kendi kendini ydneten ekipler, kiiglik bir grup insanin kendi kendilerini y6netmek

lizere yetkilendirildikleri ve iglerini her giin yerine getirme temelli calistiklar

5 Oztiirk,s.48.
16 “Takim Caligmalan Cesitleri ve Olugum Sireci,” http://www.danismend.com/,(11 Ocak 2003),s.2.
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ekiplerdir. Gergek bir kendini y6neten ekip igin liyelerin bizzat kendilerinin yapmasi

gereken alt1 unsur bulunmaktadir 17,

e Ekip igerisinde gorevlerin nasil ayrilacagina karar vermeliler.

e Ekip igerisinde iglerin programlanmasina karar vermeliler.

e Ekip i¢in birden ¢ok isi yapabilme yetenegine sahip olmalilar.

e Ekip tarafindan yapilan igleri 6gretmek i¢in bir tiye digerini egitmeli.
e Ekip igerisinde bir iiye digerinin performansim degerlendirmeli.

e Ekibin performans sonuglarindan topluca sorumlu olmal1.

Sirketler zaman igerisinde problem ¢dzme ekiplerinden kendi kendini yoneten
ekiplere dogru adim atmuglardir. Geleneksel grup tiirlerine veya ayn ayn galisan
bireylere kiyasla, kendi kendini ySneten ekiplerde daha yiiksek seviyede performans

gostermek igin ekip iiyeleri motive olmug ve iglerinden daha ¢ok tatmin olmuslardar.'®

Bir otonom ekibin etkin olabilmesi i¢in asagida belirtilen bir dizi durumun

gergeklesmesi gereklidir'’:

e Grup gergek anlamda otonom bir ekip olmahidir. Ekip geleneksel olarak yOneticilere
ayrilmig olan bir ¢ok seyi yapabilme 6zerkligine sahip olmalidir. Bunlar amaglarin
belirlenmesi, bu amaglara nasil ulagilacaginin belirlenmesi ve ekip iiyelerine bireysel
gorevlerinin tahsis edilmesi gibidir. Baz1 yoneticiler bu sorumluluklardan vazgegmede
goniilstizdiirler. Otonom ekipleri uygulamanmn bir diger avantaji da bir organizasyonda

orta kademede yoneticilerin azalmasina neden olmasidir.

e Eger ekip liyelerince yapilan i yeterince karmasik ise ve bazi biten son iirlinlerle
sonuglaniyorsa, kendini ydneten ekibin ¢ok etkin oldugu gézlenir. “Karmagik” sdzctigi
ile anlatilmak istenen amacin yerine getirilebilmesi i¢in birgok adimdan ve prosediirden
gecilmis oldugudur. “Biten son tiiriin” kavramiyla anlatilmak istenen tanimlanabilir bir

ekip ¢iktisidir,6rnegin miisteriler i¢in genisleyen kredi ve toplanan 6demeler gibi.

17 Schermerharn,s.343.

'8 Jennifer George ve Gareth Jones, Understanding and Managing Organizational Behavior,
2.b., [y.y.], Addison Wesley, 1999, 5.390.

% George,s.391.
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¢ Organizasyondaki yoneticiler,  kendi kendini yOneten ekiplerin
uygulanmasin1  desteklemelidirler. Bazi kendini yoneten ekipler, y6neticilerin
ozerkliginden vazgegmek istememesi veya onlara gerekli destegi ve rehberligi

saglamamasi nedeniyle bagarisiz olmaktadirlar.

e Kendini y&neten ekiplerin tiyeleri gok dikkatli secilmelidir. Bu segim yapilirken
fiyelerin ekip igin dogru, tamamlayic1 yeteneklere ve isi yapabilmek igin gereken
uzmanlik bilgisine sahip olmasina dikkat edilmelidir. Bu ekiplere gok uygun olan

karmagik gorevler icin iiyelerin ¢ok ¢esitli yeteneklere sahip olmasi 6nem tagir.

e Ekip tiyeleri digerleri ile caligabilme yetenegine ve bir ekibin iiyesi olarak ¢alisma

istegine sahip olmalilar.
1.2.2. Bicimsel Olmayan Ekipler

Bicimsel olmayan ekipler organizasyonel iiyeler arasindaki sosyal etkilesimden
dogar. Bu ekip igersinde tiyelik daha g¢ok goniilliidiir ve kisiler aras1 ¢ekim giicline
baglidir. Bazen bu ckiplerin aktiviteleri veya amaglar1 miistakbel tiyeler igin g¢ekici
olabilmektedir. Bigimsel olmayan ekipler bir organizasyon igin tam olarak ne iyi ne de
kotiidiir denilebilir. Eger bigimsel olmayan ekiplerin amaglan organizasyonun amaglar
ile uyumlu ise — her ikisinin de miisteri memnuniyetini maksimize etmeye ¢aligmas1 ve

yiiksek kalitede mal tiretmeye calismas: gibi — bu durumda ekipler olumludur.?’
1.3. Ekiplerin Olusum Siireci

Ekipler bir anda olusuveren topluluklar degillerdir. Bir araya gelmig bir grup
yabancinin olusturdugu kiimeden birlik icinde hareket eden, iyi koordine edilmis bir
ekip olusturmak biraz zaman alir ve ekip liyeleri arasinda biiylik miktarda etkilesim
gerektirir. Ekip olustuktan sonra birkag evreden gegerek olgunlagir. Yeni kurulmug

ekiplerle olgunluga erismis ekipler arasinda baz1 farklar vardir.?!

2 Robert Vecciho, Organizational Behavior , 2.b., [y.y.], The Dryen Press, 1991, s.379.
2! Eren, s. 447.
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Ekiplerin zaman igindeki bu degigimini anlamak g¢ok onemlidir ¢iinkii ekipler

gelisimin her evresinde farkh zorluklarla yiiz ytize gelirler. Ekiplerin etkin olmasi ve

yliksek seviyede performans gosterebilmesi i¢in bu zorluklarin etkili bir gekilde

yOnetilmesi gereklidir. En iyi bilinen ekip geligim modeli, Bruce W. Tuckman’ in
“bes-evre” modelidir. Modelde anlatilan evreler sunlardir®:

e Kurulus Evresi (Forming) : Ekip gelisiminin ilk evresinde, ekip {iyeleri birbirlerinin
tepkilerinin hangilerinin makul hangilerinin makul olmadifim test etme endisesi
icindedirler. Buna ek olarak, iiyelerden beklenen katki ve kisisel davrams hakkinda
birbirlerini 6rnek almak igin birbirlerine bagimhdirlar. Bir ekibi baglatma ile ilgili
sorunlar ( 6rnegin, program yapma, bir mekan bulma, kaynaklar1 saptama ) bu evrenin
6nemli bir pargasidir. Bireyler bir kez gercekten ekibin tiiyesi olduklarimi kabul
ettiklerinde kurulug evresi tamamlanmus olur.?®

e Kangiklik veya Karmaga Evresi (Storming) : ikinci evre olan karmasa evresi ekip
i¢ci catigmay1 icermektedir. Ekip iiyelerinin giiclin ve statiinfin nasil dagilacagina kars:
verdikleri miicadele sirasinda diismanliklar ve fikir ayrliklan olusabilir. Uyeler ekip
yapisinin kurulusuna karsi direnebilirler ve ekip liderinin isteklerini gérmezden
gelebilirler. Bu evre, iiyelerin ekip kontroliine kars1 direnmeyi durdurduklar1 ve ekibe

kimin liderlik edeceginde kargilikl: anlagtiklar1 zaman tamamlanir.

e Bicimlenme Evresi (Norming): Ugiincti evre siiresince, baglilik ve dayamisma
duygusu gelisir. Yeni standartlar ve roller benimsenir ve gérevin basarilmas: ile ilgili
fikirler 6zgiirce seslendirilir. Uyelerin ekibe ¢ekimi kuvvetlenir ve is tatmini dayamsma
seviyesi arttipn oranda artis gosterir. Isbirligi ve sorumluluklarin paylasim: anlayis1 bu

evrenin baglica konularidir.

e Bagsarma Evresi (Performing): Bu evrede ekip esnek bir iligkiler ag1 kurar
ve gorevin bagarilmasina yardimci olur. Ekip enerjisini gorevin basarilmasina

yonlendirdiginden ekip i¢i digmanlik diistik seviyededir.

2 George,s.335.
2 Vecciho,s.384.
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e Dagilma Evresi (Adjourning) : Ekip amaglarini baganyla yerine getirdikten sonra
dagilir. Eger ekibin gorevi siireklilik isteyen bir gérevse bu evreye girmeden basarma
evresinde kalir. Eger gorev giigleri gibi gegici ekipler ise amaglarim bagardiktan sonra

bu evreye girer ve dagilirlar.

Tiim ekipler bu bes evreden sirasiyla gegmeyebilirler. Omegin bigimsel ekiplerde,
glic dagilimda tartigacak daha az konu oldugu igin bu ekiplerde karmasa evresi
elenebilir. Ayrica ekip bir degisim yasadiysa, bu ekip ilk evreye donebilir. Ornegin,
kurulmus bir ekip yeni bir lider alirsa gegici olarak basarma evresinden vazgegip

karmasa ve bigimlenme evresine donebilir.**
1.4. Ekiplerin Ozellikleri

Ekiplerin tiirlerine, gelisim evrelerine ek olarak daha bagka birgok ozellikleri
bulunmaktadir. Burada bahsedecegimiz dort ekip 6zelligi tiyelerin davranis sekilleri ve
amaglarina ulagma ve yiiksek performans gosterme yetenekleri izerinde biiylik etkileri
vardir. Bir ekibin etkinliginin bagh oldugu bu zellikler aragtirmalar sonucunda kabul

edilmistir.
1.4.1. Ekibin Biiyiikligii

Ekibin biiytikliigii boyutu ekibin davramglarini ve etkinligini etkiler. Bir ekip iki ila
yirmi kigiden olugabilse de iiyelerin birbirlerini kolayca etkileyebilecek azami say1 on
ikidir. Birbirleriyle kolayca goriisebildikleri ve taniyip bilgi aligverisi yapabilecekleri
icin kiigiik gruplarda ekip ¢aligmasi daha kolaydir. Koordinasyon ve benimseme de
kiigtik gruplarda daha kolay olur. Biiyiik ekiplerin y6netiminde rolleri koordine etmek,
sorunlan ¢dzmek daha gok ¢aba ve zaman gerektirir. Biiyiik ekipler ortak faaliyet ve
hedefler gergevesinde daha kiiglik gruplara ayrilabilir.”’

Kiictik ekiplerde, iyeler agisindan bilgi paylasimi, ekibe bireysel katkinin anlagilmasi,
ve ekip amacimin tammlanmasi daha kolaydir. Ekibin ve amaglannin g¢ok 1iyi

tanimlanmas1 motivasyonu, ekip amaglarina baglilig: arttirir ve yliksek seviyede ig

24 Vecciho,s.385.
% Murat Dengiz, Takim Calismasi Teknikleri, Ankara: Academyplus Yaymevi, 2000, s.72.
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tatmini saglar. Biiylik ekiplerde bireyler ¢ok fazla {iye oldugu i¢in kendi katkilarinin

Onemsiz oldugunu diistiniirler ve ekipte motivasyon ve baghlik azalir.

Buna karsin biiyiik ekiplerin de potansiyel avantajlari vardir. Biiyiik ekipler,
amaglarim  gergeklestirecek ¢ok sayida kaynaga sahiptir. Bu kaynaklar {iyelerin
yetenekleri, is tecriibeleri ve bilgi birikimleridir. Ikinci bir avantaj ise, isi ve ¢alisanlar:
boliimlere ayirarak bireylere 6zel gérevler tahsis etmektir. Bireyler yani iiyeler bu
gbreve odaklaninca, genelde bu igte uzmanlagirlar ve maksimum seviyede performans

gosterirler.

Ekipler i¢in en uygun olan buyiikliigii belirlerken yoneticiler iki unsuru dengelemek
zorundadirlar. Bunlar ekibi genisletmenin avantaji (ekibin kullanabilecegi daha gok
yetenek ve kaynaklar, daha gok is bSliinmesi) ile dezavantajlaridir. (daha fazla iletisim

ve koordinasyon sorunlari)
1.4.2. Ekip Elemanlarinmm Farkhiliklar

Ekip elemanlar1 arasinda yas, cinsiyet ve irk farki gittikge artmaktadir. Ayrica ekip
elemanlan altyapilari, becerileri, normlar1 ve deneyimleri agisindan da farklilik
gosterirler. Farklilik agisindan ekipler ikiye ayrmlabilir : Homojen (aym &zellikte-
bagdagik) ve Heterojen (farkli 6zellikte-bagdagik olmayan) ekipler.

e Homojen Ekipler : Bu ekipteki elemanlar teknik uzmanlik, degerler, etnik ve
normlar1 bakimindan ortak 6zelliklere sahiptirler. Bu tip gruplarda kisiler aras1 iligkiler
daha verimli, aym alt yapilarindan dolay: anlagmazliklar daha azdir. Bu tip ekipler
o6nemli ol¢tide isbirligi isteyen ve koordinasyon gerektiren gorevleri daha etkin

yaparlar.

e Heterojen Ekipler : Bu ekiplerdeki elemanlar kisisel 6zellikleri, kiiltiirel alt yap: ve
degerleri acisindan farklilik gdsterirler. Karmagik projeler ve yenilik¢i ¢oztimler
gerektiren sorunlarin ¢dziimiinde homojen ekiplerden daha etkindirler. Bu ekipteki
clemanlar sorunlara ve durumlara degisik agilardan bakabilirler. Daha genig bilgi

bazina sahip olduklar i¢in kaliteli kararlar ve yaratici ¢oziimler iiretebilirler. Ote

* George,s.338.
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yandan ekip elemanlar arasinda bu farkhiliklar isbirligi ve dayanigma iligkilerini daha

genis Slgiilerde tutmalarim saglar.?’
1.4.3. Ekip Elemanlarinin Rolleri ve Liderlik

Etkin ekiplerde faaliyetlerin ¢ogu tiyeler ve lider tarafindan zamanin gerektigi sekilde
ya da kogullara bagli olarak, ekipteki rolleri dogrultusunda gergeklestirilir. Uyelerin
ekip igerisindeki rollerini agikga bilmemeleri veya benimsememeleri, rol ¢atigmasi ve

rol belirsizligi gibi ekip ¢aligmasini olumsuz yonde etkileyebilecek sonuglar dogurur.

Ekip rolleri baglica iki kategoride siniflandirilmigtir : Ekibin gérev rolleri ve Ekibin
iligkilerle ilgili rolleri.

e Ekibin gérev rolleri : Bu roller, ekibin {istlendigi ya da tistlenmeye karar verdikleri
gorevlerle ilgilidir. Bunlar agagidaki alt rollerden olugur®® :

Onerici, yeni diistincelerini ve ¢6ziimleri takdim eder.

Bilgi kullamcisi, bilgileri aragtirir, yonetimin diigiincesini sorar ve bu konulardaki
gergekleri ve genellemeleri sunar.

Koordinatorler, ekip elemanlarinin diisiince ve 6neri faaliyetlerini koordine eder.

Degerlendirici, ekibin fonksiyonunu degerlendirir ve diger ekip elemanlarimin

Onerilerini, bunlarin pratik ve mantikli olup olmadiklarim sorgular.

e Ekibin iligkilerle ilgili rolleri: Ekibin gorev, duygu ve diisiincelerini yansitir ve

agagidaki alt rollerden olusur :

Tikayicilar, bagkalarinin goriislerini reddeden olumsuzlardir.

One ¢ikmak isteyenler, ilgi ¢ekmeye caligirlar, kisisel basarilarimi ortaya atarlar ve
tartigmalar: tekellerinde tutmaya galigirlar.

Tahakkiimciiler, istiin durumlarmi 6ne stirerek ekibi yOnetmeye kalkarlar ve
bagkalarinin katkilarina engel olurlar.

Cekimserler, digerlerinden uzak dururlar ve yeniliklere kars: ¢ikarlar.

7 Dengiz, 74.
% Dengiz,ss.76-77.
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Seytarin avukatlari, alternatif goriisler ortaya atarlar, agiriya kagacak olumsuzluklara
yol agarlar.

Sigrayicilar, konudan konuya sigrayarak devamli konu degistirirler.

Etkin sorun ¢odzcli ekiplerdeki elemanlar hem gorevle ilgili hem de iligkilerle ilgili
rolleri oynarlar. Cogu zaman bir eleman birden fazla rolii listlenir. Ekibin performansim
arttiran, hedefine varmasina katkida bulunan roller, ekip yoneticileri ve ekip liderleri
tarafindan saygi gosterilip, degerlendirilirler. Buna karsilik kisiye yonelik rollerin

devreye girmemesi i¢in, ekip liderleri ¢aba gostermelidirler.

Ekip i¢in ideal olan liderlik tarz1 ekip i¢in en iyi olandir. En etkili ekip liderleri ya o
sirada birlikte ¢aligtiklar: ekip i¢in dogru olan dogal bir tarza sahiptirler ya da bir ekibin
farkli agamalarina uyarlamak lizere degistirme yetenegine sahiptirler. Bir ekip lideri
icin Onemli olan, kendi dogal tarzinin ve daha uygun olabilecek tarzlarn neler
oldugunu bilmektir. Kendi giiglii ve zayif yanlarinin farkinda olarak davranislarini buna
uygun bir bi¢imde degistirebilir. Burada en yaygin dort ekip liderlik tarzlan ve

ozellikleri 6zetlenmistir®:

Idareci Tarz : Baslangig asamasindaki ya da iiyelerinin isle ilgili olarak 6grenmeleri
gereken pek gok seyin bulundugu ekipler igin yararhdir. Lider, ekibiyle yiiksek diizeyde
bir etkilesim igindedir. Liderden gelen iletilerin biiylik boliimii, bilgi ve talimat verme
bi¢imindedir. Lider toplantilar1 yOnetir, igleri havale eder, ekipteki géri bildirimin esas

kaynagidir. Ekip tliyeleri ise lidere sayg1 duyar ve itaat ederler.

Delege Etme Tarzi : Yarigmac, deneyimli ekipler i¢in yararlidir. Lider ekibiyle diisiik
etkilesim i¢indedir. Liderden gelen iletilerin biiyiikk boliimii ekipten gelen Onerilere
yanit niteligindedir. Ekip {iyeleri toplantilar1 yonetir, isleri havale eder, birbirlerine geri

bildirim verir ve ekip digindan geri bildirim alirlar. Ekip tiyeleri lidere sayg1 duyarlar.

Destekleyici Tarz : Yilgm ve giivensiz ekipler i¢in uygundur; 6zellikle de kendilerine
diismanca davranan ya da elestirel yaklasan bir kurum iginde g¢aliganlar i¢in bu tarz
uygundur. Bir de ekip i¢inde yarigma varsa destekleyici tarz daha da uygundur. Bu

tarzda, liderin ekiple etkilesimi yiiksek diizeydedir. Liderden gelen iletilerin biiyiik

» Alison Hardingham, Takim Calismasi, Yonetim Dizisi, Cev. Aksu Bora ve Onur Cankogak, Ankara:
Ilkkaynak Kiiltlir ve Sanat Uriinleri, 1997,5.27
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boliimii olumlu geri bildirimler ve duygusal desteklerdir. Lider ekibi saldirlardan korur
ve kurumdan gelen elestiri darbelerini kigisel olarak karsilar. Takim tiyeleri toplantilar:
yonetir, igleri dagitir; lider diger tyeler gok mesgul veya bask: altinda oldugunda bu

iglevleri tistlenebilir. Ekip iiyeleri lidere giivenirler.

Ilham Verici / Karizmatik Tarz : Yiiksek risk altinda ¢aligan yarigmac: ekipler i¢in
uygundur. Liderin ekiple etkilesimi degisen diizeylerdedir. Cok yakin ya da ¢ok
mesafeli olabilir. Liderden gelen iletilerin ¢ogu goriis agilarin1 genigletici ve motive
edicidir; lider ekibi kurum igerisinde temsil eder ve ytiksek kisisel giivenilirligi ve etkisi
vardir. Lider toplantilan y&netebilir, isleri dagitabilir ya da bunlar1 yapmayabilirde;

islerin ayrintisina fazla girmeme egilimindedir. Ekip tiyeleri lidere hayrandir.

Bir ekipte lider kadar ko¢ da 6nem tagir. Bir ekipte kog, ekibin daha etkili olabilmek
lizere gelismesinden sorumlu, ekip disindan biridir. Kog, bunlar ekip i¢i stireclerle
yakindan baglantili olmadig: siirece isin kendisi ya da ¢iktilarla degil, yalmzca ekip igi
stireglerle, ekibin isleyis bigimiyle ilgilidir. Pek az ekip tam zamanl bir koga ihtiyag
duyar ya da maliyetini karsilayabilir. Bu nedenle koglar genellikle bagka islerle de
ugrasan insanlardir. Takim ¢aliymasma duyduklan &zel ilgi ve yetenekleri yiiziinden
haftada birkag saat takim koglugu yapabilirler.®’

1.4.4. Ekip Normlan (Standartlari)

Etkili ve basanli ekipler elemanlarimin davranglarini yonlendiren ve diizenleyen
normlar (standartlar) gelistirirler. Bu normlara sahip ekiplerin elemanlari daha
kaynagmis ve ekipte memnuniyetle kalma egilimindedirler. Bir kurumda ¢ahsaniar
genel olarak mesai saatlerinin bitimini dort gézle beklerler ve paydos zili ile beraber
yerlerini terk ederler. Buna kargilik ekiplerde bir eleman planlanmig bir igini bitirmeden
yerini pek terk edemez. Bunun nedeni ekipte belli kural ve normlann olusu ve ekipte
herkesin kabul edip onayladigi resmi olmayan bir egitim, davranmig ve calisma
kurallarninin yaratilmis olmasidir. Normlar ekip elemanlarimin ekip i¢in dnemli olan
davraniglarini  diizenler. Normlar esgidiimii ve iletisimi gelistirerek ekibin

performansim arttirir.”!

3% Hardingham,ss.28-29.
3! Dengiz,s.78.
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Ekip rolleri ve kurallar1 gibi ekip i¢inde gelistirilen normlar da tiyelerin davramglarini
kontrol eder ve davraniglarin yiiksek performansa ve hedeflere ulagilmasina kanalize
eder. Ekip normlan iiyelere nasil davranilmasi beklenildigini s6yler. Buna gore bir
tamm yapmak gerekirse, ekip normlari, iiyelerin davraniglarim yonetmeye yarayan ve

gogu tiyeler tarafindan 6nemli oldugu diisiiniilen resmi olmayan kurallardir.3?

Ekip normlarim1 kurum standartlan ile karsilagtirdiginmmzda kurum kurallarimn genel
olarak yazili metinler oldugunu goriiriiz. Ekip normlan ise genel olarak yazili degildir.
Kurum kurallan galisanlar tarafindan benimsenmeyebilir; buna kargilik ekip normlar
ekip elemanlar: tarafindan benimsenmis ve onlarin dogru ve gegerli olduklarina
inamlmigtir. Ekip normlarim ekip hedefleri ile karsilagtirdigimizda, ekip normlarinin
genel olarak ekip hedefleri ile ilgili oldugunu goriiriiz. Ekipler hedeflerini
gergeklestirecek normlar koyarlar.

Ekip tiyelerinin bu normlann uymasi, &diillendirme ve cezalandirma yoluyla
saglanir. Ekip normlarina uyanlara, diger {iyeler dostga davranirlar, yardima ihtiyaci
olunca diger tiyeler yardimci olurlar,s6zlii §vgli ve somut bir takim &diiller alirlar. Ekip
normlarina aykiri davrananlarin cezalandirilmas: ise diger ekip {iyelerince

onemsenmemek, kinamak ve elestirmek, ekipten diglamak seklindedir.
Ekip normlarinin gelisiminde ise ii¢ faktdr rol oynamaktadir. Bunlar **:

e Ekibin bagarisina ve yagsamasina katkida bulunacak olumlu agiklamalar rol
oynamaktadir. Bu agiklamalar ekip elemanlarinca ya da disaridan birileri tarafindan
yapilir. Ornegin ekip liderinin, miigterilerle iyi iligkilerin 6nemini sik sik agiklayip

vurgulamasi, ekip elemanlarim miigteriyi memnun etmek igin herseyi yapmaya y6neltir.

e Ekip tarihinde kritik bir olay, bir normun olusumuna yol agabilir. Ornegin, diizensiz
kullamlan bir is alaninda ciddi bir yaralanma, ekibi o bdlgeyi temiz ve diizenli tutmak
i¢in bir norm getirmeye zorlar. Ya da degerli bir alet ¢alindiginda ekip aletleri kilit

altinda tutma normu getirebilir.

32 George,s.348.
3 Dengiz,s.80.
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e Ekip elemanlarimin inan¢ ve degerleri ekip normlannin gelismesinde 6nemli rol
oynar. Ornegin ekip elemanlar zaman y6netimine ve dakiklige inamp dnem veriyorsa,

toplantilarin tam zamaninda baglamasi ve bitmesi normu getirilir.

Bireylerin bu ekip normlarina uymasinin {i¢ ana nedeni vardir. Bunlardan ilki ve en
yaygmn olam1 “Riza gdsterme” seklinde olamdir. Bireyler bu normlara uyarlarken bu
davramigin mutlaka kendi maksatlarina uygun olduguna inanmazlar ancak bu norma

uymanin getirecegi kazanglar1 ve normlar1 Snemsememenin maliyetini bilmektedirler.

Ikinci neden ise “Ozdeslesme”, bu normu destekleyen birilerinin ¢agrigim yapmasi ve
onlar uydugu icin norma uyma istegidir. Uglincii neden, potansiyel olarak en giiglii olan
uyma nedeni olan “Igsellestirme”, aktarilan normun dogrulufuna ve bu yonde
davranmanin usule uygun olacagina inanmaktir. Normlar en giicli etkiyi igsellestirme
temelli uygulandiginda saglar.*

1.5. Gruplarla Ekipleri Ayran Ozellikler

Ekip kelimesi gogu zaman grup ya da topluluk anlaminda kullamlmaktadir oysa

aralarinda 6nemli farklar bulunmaktadir.

Gruplar ile ekipler arasinda, dinamikler, elemanlarin rolleri, gérevlendirme diizeyleri,

otorite ve iletigim bakimindan ¢ok biiyiik farkliliklar vardir.

Gruplarda kollektif bir ¢aligmaya ne ihtiyag¢ vardir ne de firsat s6z konusudur. Amag
bireyi ¢alistig1 yerde bireysel agidan bagarili kilmaktir. Ortak bir ¢aba, ortak bir faaliyet
s6z konusu degildir. Dolayisiyla pozitif bir sinerji yaratilarak grubun genel
performansini  arttirmak s6z konusu degildir. Buna karsin ekip ¢aligmalarinda
koordineli ¢abalarla pozitif bir sinerji yaratilarak g¢alisanlarin bireysel girdilerinin
iistiinde bir ¢aba gostermeleri saglanir. Bu da onlarin genel performansim arttirir. Bu
nedenle ekip ¢alismalarinda bireylerin gosterdikleri performans grup caligmalarinda

daha ustiindiir. Hatta ekip ¢aligmalarinda bir biitiinlik s6z konusu iken, gruplarda

* George,s.349.
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bireysel gabay1 arttirmak amaglanir. Sekil 1°de grup, topluluk ve ekip farkhiliklar:
gosterilmigtir.>’

Terminolojik bakimdan agiklia kavugturulmasi gereken bir konu da “takim” ve
“ekip” kelimesi farkidir. Yaygmn olarak Ingilizce “team” karsih@ kullanilan “takim”
kavrami temelde “ekip” kavramindan 6nemli farkliliklar tagir.

GRUPLAR TAKIMLAR

Bilginin paylasimi €———— AMAC ——— Kollektif performans
Negatif veyanétr <«——— SINERJI ————— 5 Poritif

Bireysel <+—— SORUMLULUK ———» Bireysel ve kargilikl
Tesadiifi ve gesiti «—— BECERI ———————— Tamamlayici

Sekil 1 : Grup ile Takimlarin Kargilagtirilmas: ve Farkliliklar

Kaynak :“Takim Caligmalar1 Cesitleri ve Olusum Siireci,” hitp:/www.danismend.com/,(11
Ocak 2003),s.1.

Sahaya ¢ikan, cephede yer alan, igi uygulayan, goériiniir olan takimdir. Ancak
ekip, takimla birlikte, onun arkasinda ve yaninda yer alan yedekler, teknik uzmanlar,
destek saglayanlarin tlimiinden olusur. Ortaya konan {irlin veya hizmette gérev almig
gbriinen ve goriinmeyen herkesin, o tirinde payt oldugu g6z ard:i edilemez. Bu
dzellikleriyle ekip, is hayatin1 daha iyi temsil eder. Takimlarda basar1 ve basarisizlik 6n
planda goriinen takima aittir. Oysa, basar1 veya basarisizlik biitlin ekibe aittir. Bagarilar
hep birlikte kutlarr, basarisizliklardan birlikte ders gikarilir.*®

35 «“Takim Caligmalan Cesitleri ve Olugum Stireci,” http://www.danismend.com/,(11 Ocak 2003),s.1.
36 Acar Batlas, “ Ekip Calismasinda Nerede Yanlis Yapiyoruz? ”, Active Line Dergisi, Ekim 2002,
http://www.active.com/, (3 Subat 2003),s.1.
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Grupla ekip arasindaki farkliliklar 6zet olarak karsilastiracak olursak®” :

e Gruplarda tiyeler sadece yOnetsel amaglar i¢in bir araya getirildiklerini diigiiniirler,
bagimsiz ¢aligirlar, bazen de amaglarnt diger Uyelerle catisir. Ekiplerde ise iiyeler
karsilikhh dayamgmay1 tanirlar ve hem kigisel hem de ekip amaglarina en iyi ancak
kargilikli destek sayesinde ulagilacagim bilirler. “Yer kapmak™ ya da kigisel kazancim
digerininkinin {istiinde tutmaya ¢abalamakla vakit kaybetmezler.

e Gruplarda birim hedeflerinin planlanmas: stirecine yeterince dahil edilmedikleri i¢in
tiyeler kendi hedeflerine odaklanmaya egilim gosterirler. Islerini sadece bir ficretli ig¢i
olarak yaparlar. Ekiplerde ise iiyeler hem kendi islerine hem de birime sahip ¢ikma
duygusunu yasarlar, ¢linkii kendilerini olusturulmasina katkida bulunduklari hedeflere
adamuglardir.

e Gruplarda iiyelere sadece yapmalar1 gerekenler sdylenir, fikirleri sorulmaz. Onerilere
prim verilmez. Ekiplerde ise liyeler sahip olduklan kisisel yeteneklerini ve bilgilerini

ekip hedefleri dogrultusunda kullanarak organizasyonun bagarisina katkida bulunurlar.

e Gruplarda iiyeler ¢aligma arkadaglarimin iggiidiilerine giivenmezler, ¢linkii diger
iiyelerin roliinii anlamamiglardir. Fikir belirtmek ya da uyusmazlik oyun bozanlik ya da
engelleyicilik olarak goriiliir. Ekiplerde ise {iyeler bir giiven ortaminda gahgirlar ve
fikirlerini, anlagsmazliklarimi ve duygularimi agik¢a ifade edebilmeleri yontinde

yiireklendirilirler. Sorular ve sorunlar saygiyla karsilanir.

e Gruplarda iiyeler konusurlarken ¢ok tedbirli davrandiklarindan aslinda séylemek
istedikleri algilanamaz. Sanki bir oyun oynamyordur ve konugmalarda agik
yakalanmak igin iletisim tuzaklar1 kurulur. Ekiplerde ise tiyeler agik ve dosdogru bir

iletisim uygularlar. Birbirlerinin bakis agisini anlamaya 6zen gosterirler.

e Gruplarda iiyeler iyi egitimli olabilirler ama gerek sef ve gerek grubun diger {iyeleri
tarafindan bunu ise aktarmalari kisitlanmigtir. Ekiplerde ise tiiyelerin becerilerini

gelistirmeleri ve kendilerini ige aktarmalar1 tegvik edilir. Ekibin destegini alirlar.

37 Robert Maddux, Takim Kurma, Yonetim Dizisi, Istanbul : Alfa Yaymlan , 1997 , s.5.
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e Gruplarda {iyeler kendilerini nasil ¢6zeceklerini bilmedikleri ¢atigma halleri i¢inde
bulurlar, sefleri miidahaleye gecikebilir ve bu ylizden ciddi hasarlar olugabilir.
Ekiplerde ise tiyeler ¢atigmalarini insan iligkilerinin normal bir yonii olarak algilarlar ve
bu tiir durumlari, yeni fikirler ve yaraticilik igin birer firsat olarak goriirler. Catigmay:

¢abucak ve yapici bir bigimde ¢6zmeyi amaglarlar.

e Gruplarda iiyeler, grubu etkileyebilecek kararlarin alinma siirecine katilabilir veya
katilmayabilirler. Uyum c¢ogu zaman olumlu sonuglardan daha Onemli goriiliir.
Ekiplerde ise ekibi etkileyebilecek karar slireglerine katilir ama ekibin bir karara
varamadif1 ya da acil durumlarda son karari liderlerin verebilecegini bilirler. Asil hedef

uyum degil olumlu sonuglardir.
1.6. Ekiplerin Ustiinliikleri ve Zayifliklar

Ekipler kuruluslarin yap1 taglandir. Saghkli ekip ¢aligmasi iyi sonuglar alma
yetenegini biyikk Slgide arttirir®® Insanlara, isletme problemlerini analiz edip
¢bzmelerinde ve Dbireysel olarak fark edilemeyecek firsatlardan yaralanmalarinda
yardimei olur. Saghikl ekip c¢aligmas: organizasyonun etkinliginin temelidir. Ayrica i
yerinde duyulan tatminin baglica kaynaklarindan da biridir. Yoneticiler ekip
caligmasina gitmeden 6nce bundan saglayacaklari yararlar ve bu ¢aligmalarin neye mal
olacagin iyice distinmelidir. Ekipler hem kisisel fayda saglayabilirler hem de: verimi
arttirabilirler ancak motivasyonu ve basariy1 azaltiklar1 durumlarda olabilir. Bunun igin
ilk olarak ekip ¢aligmasini tstlinliiklerini daha sonra da zayifliklarini incelemekte yarar
vardir. Bu bélimde ekip caligmasimn iistiinlik ve zayifliklarina sadece bagliklar

halinde deginilecektir, ayrintilarina ileride yer verilecektir.
1.6.1. Ekip Cahsmasimn Ustiinliikleri
Ekip ¢alismasinin iistiinliikleri su sekilde stralanabilir®® ;

o Ugras Diizeyi

o Uyelerin Tatmini

*® Yener Tugay, “ Firsatlar: Degerlendirmenin En Etkili Yolu, Takim Caligmas,” Active Dergisi, Haziran-
Temmuz 1999, http://www.active.com/,(3 Subat 2003),s.1.
* Eren,s.457.
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® Mesleki Bilgide Artisi
e Orgiitsel Esneklik
e Ekip Ruhu Yaratma
o Karar Vermeyi Hizlandirma
o Isgiicii Cegsitliligi Yaratma

® Basariy1 Arttirma
1.6.2. Ekip Calhymasinin Zayifhklar
Ekip ¢alismasinin zayifliklar ise agagidaki gibidir*®;

e Giiglerin Yeniden Diizenlenmesi
® Ekibin Sirtindan Geginme

e Koordinasyon Giderleri

e Yasal Tartismalar

o Grup Diigiincesi (Group Think)
1.7. Ekipleri Daha Etkin Kilmanin Yollar:

Ekipleri daha etkin kilmamn en onemli yolu ekip igindeki meveut sorunlan
gidermektir. Ekibin kendisi iyelerden olustugundan elbette ki sorunlar genelde tiyelerin
kendilerinden kaynaklanmaktadir,

Burada kolaylagtiricilar ve liderlerin hazirladigs, her {iyenin geligimini igeren bir bilgi
Ozeti faydah olur. Ancak bir sorunu ¢6ziimlemenin bilinen en uygun yolu egitimdir. Bu
konuda American General Electric sirketinin gelistirdigi on basamakh bir egitim
modeli konuya yardimci olmast agisindan basari ile uygulanacak bir &rnek

olusturmaktadir. $imdi bu modeli ve basamaklarim agiklayalim *! ;

e Egitimle Ilgili Giiven Saglama : Burada egiticilerin bilgilerini ve inandiriciliklarini
ortaya koymasi gerekmektedir. Egitim verecek kimseler ne kadar inandirici, giivenilir

kimseler olurlarsa insanlarin katilim ve dinleme oram da artacaktir.

“ Takimlardan Nasil Daha Etkin Yararlanilir?, http://www.insankaynaklari.com./, (20 Ocak 2002),s.1.
' “Takim Calsmalar1 Cesitleri ve Olusum Siireci,” http://www.danismend.com/,(11 Ocak 2003),s.12.
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e Geniy Bir Duyurum : Burada egiticiler konuyla ilgili heyecanlarim yatigtirmal ve
¢6ziimlenmemis bazi konulan gidermelidir. Bunun da insanlara duyurulumu katilimciy:

tatmin eder.

e Oryantasyon Saglama : Burada egiticiler sézel yonlendirmeler ile ne tiir davramg

beklentisi iginde olduklarin agiklarlar.

o Egitim Siirecine Yatirim Yapma : Burada ekibin sorunlarinin tiyeleri tarafindan

saptanmug ve ilgililerin belirlenmis olmasi1 gerekir.

e Grup Amaglarimin Olugsturulmas: . Egitilenler bu agamada genis bir katilimla kendi

misyonlarini, amaglarim ve bunlar nasil gerceklestireceklerini belirlerler.

o Grup Siireglerini Kolaylastirma : Egitilen tiyeler grup gdrevlerini nasil yapacaklarini,

hangi tekniklerin oldugunu, katilimin nasil saglanacagini bu agamada 6grenirler.

o Grup I¢i Prosediirleri Belirleme : Bu asamada toplanti formatlarinin hazirlanmas,
kim kime rapor verecek, ¢agrilarin yapilmasi, sorunlann tartisilmasi, ¢6ziim Onerileri,

eylem planlari, yeni gérevlerin teslimi yapalir.

o Grup Iginde Cegyitli Siireglerin Olusturulmas: : Ekip kendini yOnetme niteligine
sahipse de, liderler grup icinden segilmeli ve bunun igin diger tiyelerle siki bir iligki

igerisine girilmelidir. Bu siireclerin nasil olugacag: bu agsamada yer alir.

e Egiticilerin Rol Degisimi : Ekip yaptif1 ¢aligmalarla tecriibe kazamip, gliclendigi
olgiide, egitmenler daha pasif roller alarak gérev degisimde bulunurlar.

e Egitmenlerin Gorevinin Sona Ermesi : Artik ekip tek basinadir ve kendi

kendilerini yonetme becerilerine sahip olmustur. Bu nedenle egiticilerin rolii sona erer.

General Electric’ deki egitimcilere gore bu gekilde egitilen ekipler, konuya kendini
veren ve birlikte ¢aligmaktan hoslanan kisiler olup, yliksek standartlar peginde olan,

yiiksek bir iiretkenlik sergileyen ve en iyiyi yapma pesinde olan insanlardr.
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Ekipleri etkin kilmanin bir dier basamag: ise giiven veren kurum kiiltiirii yaratmaktan
gecer. Bunun en dnemli nedeni ise gliven, agiklik, diiriistlikk kavramlarinm bir ¢aligma

ortaminda isbirliginin ne Slgiide gergeklesecegini belirlemesidir.*

Ekipleri etkin kilmanin en 8nemli iki noktas1 goriildiigii gibi tiyelerin kendilerini sik
stk degerlendirilmelerine olanak saglamak ve gliven veren kurum kiiltiiriini
olugturabilmektir. Boylece ekipler misyonlarim, basar1 amaglarini, giiglerini, agik ve
dogru iletigim ve pozitif rol ve normlarim 6lgme olanagina kavusup daha zor gérevlere
hazir hale geleceklerdir.

Bu boliimde ekip kavrami, tiirleri ve olugum siireci ele alinmig ardindan ekibin
ozelliklerine, gruplarla ekipleri ayiran 6zelliklere, ekibin iistiinliik ve zayifliklarina ve
ekipleri daha etkin kilmanin yollarina deginilmistir. Bundan sonraki béliimde ise

organizasyonel baglilik kavram ¢egitli yonleriyle incelenecektir.

* Acar Batlag, “ Ekip Caligmasinda Nerede Yanlis Yapiyoruz? ”, Active Line Dergisi, Ekim 2002,
http://www.active.com/, (3 Subat 2003),s.3.
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IKiNCi BOLUM

ORGANIZASYONEL BAGLILIK VE EKIP CALISMASININ ONEMi

2.1. Organizasyonel Baghligin Tanmmi ve Onemi

Son otuz yilda, pek ¢ok akademik arastirmaci ve egitimciler organizasyonel baglihk
¢aligmalarina yazilani ile katkida bulunmuglardir. Organizasyonel baghihk
(Organizational Commitment ), Is tatmini ( Job Satisfaction ) ve Is istekliligi ( Job
Involvement ), tizerinde en genis kapsaml1 aragtirmalar yapilan ¢aligan davramglarindan
tigtidiir. Orgiitsel baghlik, rgiitsel psikolojide g¢ok onemli bir yer tutmaktadir ve
oncelikle ig tatmini ve personel devri olmak iizere birgok davramg iizerinde belirleyici

rol oynamaktadir.

Bir ¢alisanin “organizasyonel baghilig1 olan g¢aligan” olarak nitelendirilmesi i¢in ii¢
davranis 6zelligini sergilemesini gerekir. Son zamanlarda bu {i¢ davrang
“Organizasyonel Vatandaglik” olarak da adlandirilmaktadir. Baglilif1 saglayan bu iig

unsur sunlardir * :

1. Organizasyonun amaglan ile kendininkileri bir tutma ve/veya organizasyonun

misyonu ile iftihar etmek ve savunmak,

2. Organizasyonda uzun siireli iiyelik ve orada kalma giidiistine sahip olma,genellikle
“sadakat” olarak nitelendirilmekte,

3. Yiiksek seviyede ekstra rol davramgi sergilemek ve gerekenin 6tesinde performans

sergilemektir.

Bu davramig sekillerinin her birinin geleneksel motivasyon modelleriyle
aciklanabildigini fark etmek Onem tagir ancak bir takim noktalardaki farkliliklar
gérmek de dnemlidir. Ornegin, birgok insanin gok galigmasinin nedeni organizasyona
kendisini adamak degil; i¢inde bulundugu organizasyonun misyonunu saglamaktir.Bu

durumda organizasyonel baglilikla mesleki baglilig1 ayirt etmek gerekir.

“ «“Human Resource Strategies, Control & Commitment Approaches to Work Force Management,”
http://www.cba.uri.eduw/scholl/Notes/Commitment_Control.html, ( 20 Temmuz 2003 ),s.1.
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Meslege bagliik, ise ve kuruma baghliktan farkli olarak, bireyin belirli bir dalda
beceri ve uzmanhk kazanmak fizere yaptif1 ¢aligmalar sonucunda mesleginin

yasamindaki 6nemi ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugu ile ilgilidir.#

Kuruma baghlik ise, bireyin kurumun ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarina {istiin gdrmesi hali
ile tammlanabilir. Yiiksek diizeyde kuruma baglihk kurumun amag¢ ve degerlerini
benimseme, kurum igin bityiik ¢aba gdstermeye istekli olma ve kurumda kalma istegi
gibi Ozelliklerle ortaya gikar. “Meslege duygusal baghlik”, meslegi severek yapma,
onunla 6zdeslesmis olmay: ifade eder. “Kuruma duygusal baghilik” ise, o kurumla

6zdeslesme, o kuruma ait oldugunu hissetmeyi igerir.

Diger bir agidan bakarsak, tiim bunlara ek olarak, is tatminin az oldugu ve daha iyi
potansiyel firsatlarin oldugu ortamlarda dahi o organizasyonda kalma istegi geleneksel
motivasyon modelleri ile agiklanamamaktadir ¢linkii “sadakat” bir iliskinin
siirdiiriilmesinden gok daha fazla bir anlam tasir.*’

Bu durumda o6rglite bagligi tanimlarsak;

Orgiite baghlik, ¢alisamin ¢aligtigi firmanin hedeflerini benimsemesi ve o firma

igindeki varligim stirdiirmeyi istemesidir. Orgiite baglilig ii¢ sekilde tanimlayabiliriz ¢

1. Caliganin firmanin bir tiyesi olabilmek i¢in giiglii istek duymasi,
2. Firmanin yaran i¢in ¢alisanin yliksek seviyelerde ¢aba sarfetmesi,

3. Caliganin firma degerlerini ve hedeflerini benimseyip kabullenmesi.

Kisacas: Orgiite baglilik, ¢aliganin firmasina kars1 olan sadakat tutumudur ve ¢aligtig

firmanin bagarili olabilmesi igin gésterdigi ilgidir.

“ Ayse Can Baysal ve Mahmut Paksoy, “Meslege ve Orgiite Bagliligm Cok Yonlii incelemesinde Meyer-
Allen Modeli ”, 1. U.Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 28,(Nisan 1999),s.7.

* “Human Resource Strategies, Control & Commitment Approaches to Work Force Management,”
http://www.cba.uri.edu/scholl/Notes/Commitment _Control.html, { 20 Temmuz 2003 ),s.2.

“® Funda Ferik,“Ozyeterlilige Bagli Olarak Personel Giiglendirme ve is Tatmini, Orgiite Baglilik, Personel
Devri Arasindaki {liskiler”, Active Bankacilik ve Finans Dergisi, Y11.4,Say1.29,(Mart-Nisan 2002),s.73.
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2.2. Organizasyonel Baghhgin Boyutlar

Orgiitsel baglibk degisik bigimlerde tammlanmaktadir. Literatlirde 6rgiite baghlikla
ilgili tamimlar; Davramigsal — Tutumsal baglilik ( Behavioral — Attitudinal Commitment
), Hesabi — Psikolojik baglililik (Calculative — Psycological Commitment), Duygusal
Baglilik (Affective Commitment), Devamlilik Bagliligi ( Continuance Commitment ),
Ilkesel Baglilik ( Normative Commitment) olmak {izere bes kapsamda ele alinmaktadir.

2.2.1. Davranigsal — Tutumsal Baghlik

Orgiite bagliligin davramigsal tamiminda, kiginin isi terk etme yeteneginin kisith
olmasindan kaynaklanan, baglilik vurgulanmaktadir. Bu davrams sekli kiginin ¢alistig
yeri terk etmemek igin isteklerini, beklentilerini, tatminsizliklerini daraltarak, kendisini
calistif1 yere baglamak igin sebepler olugturmasidir. Burada 6rgiite baglilik, paylagilan

degerler ve amaglar sonunda olusan baghlik degildir.

Orgiite baghligin tutumsal yaklagiminda ise; bireyin ¢alistig1 yere kars1 kendini oranin
bir iiyesi olarak hissetmesi ve ayrica ¢aligtifn yerin degerlerini ve amaglarim
benimsemesidir. Mowday, Porter ve Steers tutumsal baglhilikla ilgilenmisler orgiite

bagliligin taniminda da degindigimiz {i¢ unsur lizerinde c;ahsmlslardlr.47
2.2.2. Hesabi — Psikolojik Baghhk

Bir bagka yaklagim ise, 6rgiite bagliligs; hesabi bagliik ve psikolojik baghlik ile
agiklar. Hesabi baglihiktan; orgiit ve iiyelerinin birbirlerine karsilikli fayda saglayan
iliski icinde olmalarindan dogan baglilik anlasilmaktadir. Yani her bir taraf baz seyler
ister ve karsihiginda bazi geyler verir. Iki taraf arasinda aligveris vardir. Diger bir
deyisle karsilikh gikar soz konusudur. Eger buradaki iliski dengedeyse, yani kisi orgiite
verdiginin karsilipini veya daha fazlasim Orglitten alabiliyorsa, o zaman o&rgiitten

ayrilmak istemeyecektir.

" Senay Kigtk Baransel” lletisim Kalitesi ile Orgiit iklimi, Orgiite Baglilk ve Isi Terk
Etme Niyeti Arasindaki iligkiler,”( Doktora Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 1996),s.44.
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Bu yaklagim “Side-Bet” teorisi ile Becker (1960) tarafindan Snerilmigtir. Side-Bet;
elemanin deger verdigi para, zaman, ¢aba gibi Orgiitii terk etmeye mal olacak

yatiimlarin  birikimi demektir.

Psikolojik baghlik ise, maddi bir bag kurmaksizin elemamin g¢aligtigi yere kars:
duydugu sevgi ve sadakattir; yani elemanin duygusal olarak orgiite bagliligimin bir
gostergesidir. Sirketin amaglar1 ve politikalar: ile 6zdeslesme ve benimsemeyi ifade
eder. Orgiitiin sundugu &diil ve diger maddi degerlerden bagimsiz olarak orgiitiin
degerlerini benimsemektir. Bu yaklasgima gore; eleman, orgiitle mutlu bir iligkiye
sahipse ve bunu siirdiirmeyi arzuluyorsa ve diger yandan &rgiitiin bir iiyesi olmaktan

gurur duyuyorsa, orgiit ile 5zdeslesmis demektir.*®
2.2.3. Duygusal Baghhk

Benzer degerler tagimaktan kaynaklanan olumlu etkiye dayali olan duygusal baglilik,
Orgiite duygusal acidan bir sevgi bagimun varlifim, ilgi gostermeyi ve Orgiitle
Ozdeslesmeyi igerir. Meyer-Allen’a gore duygusal bagliligi giiclii olan g¢alisanlar
Orgiitte kalirlar ¢linkii bunu isterler. Morrison’a gore, yiiksek diizeyde duygusal baglilik
¢alisanin igini etkilesim igeren aligverigler olarak algiladigini g6stermektedir. Bu gériige
glre, baglilik galisanlar ig gereklerinin tizerinde davranmaya yéneltmek yerine, onlarin

rol gereklerini algilama bigimlerini farklilagtirmaktadir.*®
2.2.4. Devamhlik Baghhg

Meyer - Allen’ a gore, devamlilik baglilifi; ayrilmanin maliyetinin ¢ok olusu yada
alternatifin olmayisina dayalidir. Devamlilik baglilig1 diizeyleri yliksek olan bireyler
orgiitte kalmak zorundadirlar ¢iinkii 6rgiitiin onlara sagladig: haklara (6rgiitiin sundugu
emeklilik benzeri yatinm programlarina katiimig olmak veya is olanaklarimin sinirlt
olmasi gibi) ihtiyaglari vardir. Arastirmalarda devamlilik bagliliginin sebepleri olarak

yas, kidem ve terfi olanaklan saptanmugtir.

8 Kiigik Baransel,s.46.
* Meltem Kamer, « Orgitte Gitven, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslik Davramislara Etkileri, ”
( Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001),.26.
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2.2.5. llkesel Baghhk

Ilkesel baglilik, sadakatin bir erdem olduguna dair bir inangtan hareketle rgiite
duyulan sadakat hissi ve caligmay: siirdiirmek i¢in hissedilen bir yiikiimliilitktiir. Ilkesel
baghiliklar: giiglii olan bireyler orgiitiin kendilerine yaptiklan iyiliklerden &tiirii Srgiitte

kalmalar1 gerektiZine inanirlar.

Bu baglilik ¢alisanlarin isle ilgili sorumluluklarimi nasil tammladiklarim da etkiler.
Morrison’ a gdre digerlerinden daha giiclii bir sadakat hissine sahip bireylerin orgiitsel
islevselligi olan davramglar1 gdsterme olasiliklar daha yiiksektir yani 6rgiite sadik
¢aliganlar Orgiitsel agidan istenen davramiglari gostermeyi dogru ve yapilmasi gereken

sey olarak gormektedirler.

Bu fikirden hareketle Moorman yiiksek diizeyde ilkesel baglilik gosteren bireylerin
Orglitsel vatandaghik gibi goniillii davranislant géstermek icin kendileri kigisel olarak
sorumlu hissettikleri fikrini 6ne stirmiigtiir.

Meyer ve Allen ile Allen, Meyer ve Smith; duygusal ve ilkesel baglilik ile ilkesel ve
devamlilik baghiliginin birbiriyle pozitif yonde, duygusal baglilik ile devamlilik
bagliliginim ise birbirleriyle negatif yonde iliskili oldugu saptamiglardur.>

2.3. Orgiitsel Baghlig: Etkileyen Faktorler

Orgiit bagliligint olusturan degiskenlerin neler olduguna dair birgok arastirmalar
yapilmistir. Ozellikle yoneticiler, orglite bagliligin varolmasina veya olmamasina neden
olan faktorleri bilmek istemektedirler. Mowday, Steers, Porter’ in {izerinde durdugu

dort faktorii inceleyerek orgiitsel baglihigi daha anlagilabilir kilmamiz miimkiindiir.

Asagida Sekil 2° de Mowday, Steers ve Porter’in 6rgiit baghigim etkileyen faktorler

ve sonuglarini nasil agikladiklan gériilmektedir.

Bunlar; Kisisel Faktorler, Is-Rol ile Ilgili Faktorler, Yapisal Faktorler, Is Tecriibesi
Faktorleri’ dir. Ancak bu faktérleri daha genis kapsamli ele almak amaciyla Kisisel

50 Kamer,s.29.
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Faktorler, Orgiitsel Faktérler, Orgiitsel Olmayan Faktorler olarak gruplandirp alt
bagliklar halinde ele aldik.

Kisisel Ozellikler Ciktilar:
o Orgiitte
Rol OzelliKleri Organizasyonel lialn}a Istegl
3| F —— | o Orgiitte
— Baghhk Kalm
Yapisal Ozellikler a
giidiisii
e Hazir
Is Deneyimleri bulunma
e Alikoyma
e  Yiiksek is
performansi

Sekil 2 : Organizasyonel Baglilig1 Etkileyen Faktérler ve Sonuglar
Kaynak:R.T.Mowday,L.W.Porter&R.M.Steers, “Employee-Organization Linkages:The
Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover,” Academic Press, (1982),

No:12, s.10.
2.3.1. Kisisel Faktorler

Kigisel faktorler; is beklentileri, psikolojik sdzlesme ve yas, cinsiyet, kidem, egitim
diizeyi etkenleri gibi kisisel dzelliklerden olusmaktadir.

a. Is Beklentileri : Bir iiye, c¢aligacag: orgiite bireysel ihtiyag ve hedeflerini
gergeklestirmek lizere girer ve yapacagi isin bu ihtiyag ve hedefleri gergeklestirmede
bir arag olup olmayacag konusunda beklentileri vardir. Orgiitiin ve isin bu ihtiyaglan

karsilayabilme kapasitesi, 6rgiitsel baghlig: arttinr.”’

b. Psikolojik Sozlesme : Isglici Pazar sartlan iginde, ¢alisan ile imzalanan
sOzlesme Orgiitsel baghlik ile iligkilidir. Uzun siireli bir sézlesme, iyi tammlanmig bir
gOrevin baglangicta kabul edilmesi anlamini tagir. Bu da orgiitiin degerlerini paylagsmak

ve Srgiitiin {iyesi olarak kalmak gibi davramslan beraberinde getirir.*?

*! Vedat Erol, “ig Tatmini ve Orgitsel Baghlik, ” ( Yiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 1998),s.70.
% Erol,s.70.
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c. Kisisel Ozellikler : Kisisel ozellikler, orgiitsel baglihk tzerinde farklilik

yaratabilir. Ornegin, yas, cinsiyet ve egitim seviyesindeki farkliliklar Srgiite elde

edilecek ayricaliklar ile orgiitsel giiclin gostergeleri olabilmektedir. Bu ayricaliklarin
derecesi Orgiitte baglilikta farkliliklar yaratabilmektedir.

o Yay : Mathieu ve Zajac, yas ile 6rgiitsel baghlik arasinda tutarl bir pozitif
iligki oldugunu saptamslardir. Allen ve Meyer yagca biiyiik ¢alisanlarin daha olgun
olmalari ve igyerlerinde daha gok deneyim geg¢irmis olmalar nedeniyle 6rgiite yénelik
bagliliklarnin daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir.”®

o Cinsiyet : Cinsiyet ile orgitsel baglilk  iligkisinin  incelendigi
aragtirmalarda kadinlarin bagliliklar1 hakkinda geliskili baz1 sonuglar elde edilmistir.
Yapilan aragtirmalarin kiminde kadinlarm ev kadini roliinii esas olarak benimsemeleri
neticesinde farkli yonelimleri oldugu ve bu nedenle erkeklerden daha az baghlik
duyduklar1 saptanmigtir. Kimi aragtirmalarda ise kadinlarin birgok bariyeri agarak
organizasyona katilmalarn ve ¢ok fazla alternatiflerinin olmamasi nedeniyle
erkeklerden daha yiiksek bagliliklar1 olduklan diigtiniilmektedir.>*

® Kidem @ Kidemin o&rgiitsel baghlikla dogrusal yonde bir iligkisi oldugu
saptanmugtir. Allen ve Meyer, Orgiit igerisinde gecen zamana dayali olarak statii
yiikselisi neticesinde memnuniyet diizeyinin artmasinin baghlik ile kidem arasinda
pozitif yénde bir iliskisi olugturdugunu ifade etmiglerdir. Buchanan’ a gore, elemanin
Orgiitte gecirdigi siire iginde edindigi deneyiminin nitelikleri orgiite baglilig1 olumlu
olarak etkiler.

e Egitim Diizeyi : Egitim diizeyi ile Orglitsel baglilik arasinda, daha egitimli
bireylerin daha zor tatmin edilebilecek beklentiler tagimasindan kaynaklanan negatif
bir iligki saptanmustir.

53 Kamer,s.28.
 R.T.Mowday, L.W.Porter & R.M.Steers,“ Employee — Organization Linkages: The Psychology of
Commitment, Absenteeism and Turnover,” Academic Press,(1982),No:12,s.15.
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2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Baglilig: etkileyen orgiitsel 6zellikler olarak orgiitsel ddiiller, igin kapsami, yonetim
tarzi, Orgiit kiltlirll, orgiitsel adalet ve giiven, dzel sektdr ve kamu sektorii farkliligs ele

alinabilir.

2.3.2.1. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel ddiiller, 6rgiitsel baghhif etkileyen gok &nemli bir faktordiir giinkii Srgiitsel
baghlik ¢alisan igin gelecege yonelik beklentilerin bugiin ile degistirilmesi, bir isveren
i¢in ise bugiin gosterilen ¢aba ve baghlik karsisinda 6denen {icrettir. Bir ¢aligan orgiitsel
odiillere kolayca ulagabiliyorsa, bunlar ¢aligiimas: gereken degil dogal olarak saglanan
ddtiller olarak algilamir. Diger taraftan diisiik statliden bile baslasa bir ¢aligan, biiyiik
odiiller elde edebilecegini biliyorsa, 6rgiitsel baglilik kuvvetlenmektedir.>®

2.3.2.2. igin Kapsam

Isin kapsami ve yapisi orgiitsel bagliliga etkileyen Snemli bir faktSrdiir. Bu faktor
calisamn deger sistemi ile uyustugu siirece Orgiitsel baghlik olmasi ¢ok dogaldir. Bu
goriis oOrglitsel bagliligin ilk incelenmeye baglandigi yillardan itibaren gegerliligini
korumustur. Isin ¢alisan igin tasidigy anlam az ise ve toplumsal statiisti diigiik ise
(kapicilar vb.) Orgiitsel bagliligin az olmasi, toplumsal ve kigisel degeri yiiksek ise
(doktor, avukat vb.) orgiitsel baghligin yiiksek olmasi bunu agiklamaktadir. Calisan
anlam bulmadigi ige az baglanir. Ayrica roliin belirsiz olusu ve rol ¢atigmas1 da drgiitsel
baglhlik ile negatif y6nde iligkilidir.

Sonug olarak orgiitsel baghiligi incelerken isin kapsami ve yapisi dnemlidir ¢iinkii
beyaz, mavi yakali, profesyonel ve hatta beyaz yakalilari daha alt gruplara bolerek
degerli bilgiler elde edebiliriz.

5% Erol,s.72.
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2.3.2.3. Yionetim

Yonetim tarzi Orgiitsel degerlere ve hedeflere bagliligi arttirmaktadir. Esnek ve
katihmer yonetim tarzi baglihg olumlu yonde etkilemektedir ¢iinkii calisanlara
glivenen ybnetim tarzi, Orglitsel vatandaghik duygusunu olusturmaktadir ve bagliig
arttirmaktadir. Otonominin yiiksek oldugu orgiitlerde baglilik artarken; otoritenin
yliksek oldugu orgiitlerde baglilik azalmaktadir. Ayrica merkezilesme baghlig1 azaltan
bir etmendir.

2.3.2.4. Orgiitsel Adalet ve Giiven

Gorevlendirmeler ve  bunlarn adil algilanigt Orgiitsel baglilig:
direkt etkilemektedir. Ornegin, ise baslangig asamasinda verilen iddiasiz grevler ise
baglilig: ve dolayisiyla orgiite baglilipi olumsuz etkileyebilmektedir. Orgitsel baghlig
etkileyen onemli bir degisken galisanun elde ettigi kisisel ciktilardan gok ySntemsel
adalettir ¢linkii Orgiitiin ¢alisana adil davranma kapasitesini yontemleri gosterir. Bu
yontemler dogru ise ticreti diigiik dahi olsa bile galigan 6rgiitii olumlu algilayacaktir,>®

Sosyal degisim teorisinden hareketle Orglitsel gliven ile baghlik arasindaki iligkiyi
agiklamak miimkiindiir. Birey 6rgiitle veya yoneticisiyle etkilesimde bulundukea karst
tarafin ozellikleri hakkinda bilgi edinir ve &nceki deneyimlerin de etkisiyle giderek
giiven duymaya baglar. Kollock’ a gére bu giivenden baglilik olusur.

2.3.2.5. Orgiitsel Kiiltiir

Orgiite ve orgiitsel hedeflere baghlik performansi tahmin etmeye yarayan en dnemli
faktorlerdir. Orgiitsel kiltiir, orgiit iyelerine farkhi bir kimlik veren, orgiite
baglanmasina yardimci olan ve Orglit Uyeleri tarafindan paylagilan i¢ degiskenleri
sunmaktadir. Orgiite bu sembolik yaklagim, 6rgiitsel kiiltiir kavrammyla orgiitii bir
makine veya canli bir organizma olarak g&rmenin O&tesinde yeni bir boyut

kazandirmuigtir. Orgiitsel kiiltiir, orgiit {iyelerinin paylastin duygular, normlar,

% Erol,ss.73-76.
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etkilesimler, etkinlikler, beklentiler, varsayimlar, inanglar, tutumlar ve degerlerden
olusmaktadir.>’

Yakin zamana kadar birgok y6netim bilimei 6rgtit iklimini 6rgiit kiiltiiriiyle birlikte ele
almigtir. Katz ve Kahn "her orgiit kiltiiriinli ve ikliminin kendisi geligtirir"
demektedirler. Orgiitler kendi kiiltlir ve iklimini gelistirirken de baz yasaklardan,
geleneklerden ve ahlak kurallarindan yararlanirlar. Bir 6rgiitiin iklimi ve kiiltiirti hem
formal orgiitiin degerlerini ve davranig kaliplarini hem de bunlarin dogal orgiitteki
yorumlan yansitir. Nasil ki toplumun bir kiiltiir miras1 varsa, sosyal orgiitlerde de yeni

Orgiit {iyelerine birakilan Grgiitsel norm ve deger kaliplar1 vardir

Capraz kiiltiirlere baktifimiz zaman baglilik kavramimn da kiiltiirden kiiltiire farklilik
gosterdigini goriiriiz. Bu konuda Hofstede’ nin yasam degerleri olarak 6ne siirdiigii gii¢
mesafesi, belirsizlikten kagis, erkeksilik/kadinsilik ve bireyselcilik ve toplumculuk gibi
degiskenler dikkate alinmalidur.

2.3.2.6. Devlet ve Ozel Sektor

Her organizasyonda insanlarin ige bagliliklar farkhidir. Genellikle insanlar kendi sahip
olduklan iglerine daha fazla baghdirlar. Insan dogasi geregi kendi sahip oldugu
miilkiyeti daha fazla korur ve gelistirmeye ¢aligir. Buna karsin, kendi sahip olmadig1
mal ve miilke kars1 ilgisizdir. Bu agiklamalardan su sonucu ¢ikarabiliriz; 6zel
organizasyonlarda insan eger kendi isinin sahibi ise bu durumda organizasyonel
performansin arttirilmasi icin daha fazla ¢aba gosterir. Eger 6zel bir organizasyonda
igveren degil de iggdren konumunda ise bu takdirde isinden memnun oldugu ve motive

edildigi o6l¢lide organizasyonel performansin arttirilmasina katkida bulunur.

Kamusal organizasyon ise 6zel organizasyondan tamamen farklidir. Kamusal
organizasyonda “sahip” yoktur, kamusal miilkiyetin sahibi herkestir ve kamusal
miilkiyeti ancak herkes adina bazi insanlar yonetirler. Bu kimseler organizasyonun

sahibi olmadiklar1 gibi ¢aliganlar da organizasyonun sahibi ya da ortaklar1 degillerdir.

ST Osman Atay, Orgiit Kiltirii ve Siireci, http.//iktisat.uludag.edu.tr/dergi/3/atay/atay2.html, (20
Nisan
2004),s.5.
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Bu nedenlerle de kamusal bir organizasyonda insanlarin ise bagliliklart ozel

organizasyonlardan her zaman daha azdir.’®
2.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Alternatif ig imkanlarinin varolmas: ve profesyonellik de orgiitsel baghlig: etkileyen
Onemli orgiit dis1 etkenler olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Ise baglama kararim verdikten sonra rgiitsel baghlif arttiran en dnemli Srgiitsel

olmayan faktor, alternatif iy imkamdir.

Alternatif i imkanlarinin varliina ragmen Orgiitlin aktif bir {iyesi olarak kalan ve
orgiitii ile kimlik birligine girmis bir ¢aliganin rgiitsel etkinliginin, alternatif is imkan1
olmadif: icin orgiitteki konumunu kaybetmemeye calisan bir 6rgiit tyesinden daha
fazla olmasini bekleyebiliriz.

Profesyonellik sz konusu oldugunda geligkili bir 6rgiitsel baglilik kavrami kargimiza
¢ikmaktadir. Hukuk, tip, mithendislik ve diger baz1 teknik alanlardaki profesyoneller
icin ya meslege ya da orgiitline baglilik 6nem kazanmaktadir. Hem meslegine hem de
Orgiitiine baglilik ise bir ikilem dogurabilmektedir. Profesyonellerde kargilasilan bu
celigkili mesleki beklentilerin ve degerlerin Srgiitsel uygulamalarla biitiinlegtirilmesi ve

bir mesleki-6rgiitsel baglilik saglanmas: ile giderilebilir.”®
2.4. Orgiitsel Baghlik ve Is Davramislarinin Karsilagtirilmasi

Orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarinin isi birakma, ise gelmeme ve performans
egilimleri ile olan iligkisi endistri psikolojisi alaninda son derece 6nemli konulardir. Bu
nedenle yarim yiizyildir bu konular iizerinde arastirmalar yiiriitiilmektedir. Orgiitsel
baghilign tam olarak kavrayabilmek ig¢in Oncelikle bu davramiglarla olan iligkisini

anlamak ve farkliliklar1 bilmek gerekmektedir.

58 Coskun Can Aktan,2000’li Yilarda Yeni Yonetim Teknikleri 3-Insan Miihendisligi,istanbul: Tuigiad
Yayinlan,1999,5.97.
*® Erol,ss.78-79.
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2.4.1. Orgiitsel Baghlik ve Iy Tatmini

Is tatmini konusu, &rgiitsel baglilik oraminda aragtirmacilar tarafindan ilgi gdrmekte
olan bir konudur. 1950 ve 1960’11 yillarda giincellik kazanan “Insan Iligkileri Hareketi”
sonucunda konu akademisyenlerin ve is diinyasindan yoneticilerin ilgisini ¢ekmeye

baslamugtar.5
Is gorenlerin ige ve i ortamina kars1 tutumlar: genellikle is tatmini olarak adlandirlur.

Is tatmini genellikle iggérenin i ortamindaki deneyimlerinin onun tizerinde biraktig
olumlu etki olarak diistiniiliir. {5, bireysel ihtiyaglarn kargilanmasimn yani sira kisinin

his ve deger yargilanim da olumlu yonde etkiliyorsa iy tatmini ortaya ¢ikiyor demektir,

Is tatminini saglayan faktorler kigiden kisiye degisir. Bu degisimin temelinde, tatmin
faktorlerinin kigilerin tutumlarini etkileme derecesinin farklilif1 bulunmaktadir. Her bir
isgorenin is ortamina karsi tutumlanm belirleyen faktorler degisiktir. Ancak genel
tutumu belirleyen faktorler; ticret, terfi, igin yapisal 6zellikleri, yonetim tarzi ve ig
arkadaglar1 seklinde belirlenebilir.®’

Insan kaynaklarimin &rgiitte tutulmasimn bir parcasi olan is tatmini ve Orgiitsel
baglilik; is istekliligi (job involvement) ve sadakat (loyalty) ile ¢ok yakindir fakat ig
istekliligi, “Kiginin ¢ok caligmaya istekli olmas1 ve normal is beklentilerinden daha
fazla gii¢ sarf etmesidir.” geklinde tammlanmir. Sadakat ise ilerleme istegi, maddi
beklenti, is giivenligi ve hiyerargik konumdan duyulan memnuniyet ayrica {ist yonetime
duyulan sayg1, drgiite hayranlik ve isinden gurur duyma gibi 6zellikleri igermektedir.

Bu nedenle, is tatmini ve orgiitsel bagliligi incelerken is istekliligi ve sadakati
oncelikle goz oniinde bulundurmak gerekmektedir. Blau ve Boal’in incelemelerine
gore, Orgiitsel baglilik ve is istekliliginin degisik kombinasyonlar: ¢ok farkli sonuglar
vermektedir. Ornegin; hem yiiksek organizasyonel baglilik hem de yiiksek is istekliligi
gosteren ¢aliganlar ( ki bunlan “kurumsal yildizlar” olarak adlandinyorlar.) isi birakma

egilimi en diisiik olanlardir. Bunun tersi durumda ise; ¢aliganlar goniillii olarak isi

8 Ekarteni Cici, “Is Tatmini,isi Birakma Egilimi ve Orglitsel Baglilik,”(Yilksek Lisans Tezi,Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,1997),5.45.
8! jthan Erdogan,[sletmelerde Davrans,istanbul:1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlar1,1997,5.376.
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birakma egilimine gideceklerdir. Sonug olarak Blau ve Boal, yiiksek is istekliligi ve
diisiik ise baglhlig1 olan galiganlan “Yalmz Kurtlar”; diigiik is istekliligi ve yiiksek ige
bagliligr olanlart ise “ Kurumsal Vatandaslar” olarak adlandirmiglardir.5

2.4.2. Orgiitsel Baglihk ve iy Tatmini Arasindaki Farklihklar

Iki kavram arasindaki temel fark, “igimi seviyorum” ve “galigtigim Srgiitii seviyorum”
seklinde Szetlenebilir. Is tatmini, ¢aliganin yapmakta oldugu igine karsi gelistirdigi
tutum iken, Orgiite baglilik calisgamin cahistigi Orgilite karst gelistirdigi tutumlarla
ilgilidir.

Mowday, Porter ve Steers’ e gore, Orgiite baglilik ve i tatmini arasindaki temel fark,
ilkinin Orgiite bagh diiglincelere kars: galisanin gelistirdigi duygusal tepkiler, digerinin
ise galigamn belli bir ige karg1 geligtirdigi tepkiler olmasidir. Is tatmininin aksine, Srgite
bagliligin yavagca gelistigi ve giinliik is akislarindan etkilenmedigi diistiniilmektedir, is
tatmini ise bu tarz olaylar karsisinda daha ¢abuk -etkilenebilmektedir. Ayrica
aragtirmacilara goére, Orgiite baglilik i§ tatminine oranla personel devrini (turnover)
tahmin etmede daha iyi bir gostergedir.*’

Bu iki kavram arasindaki bir diger fark ise; orgiitsel bagliligin i tatmini gibi degisken
degil istikrarli olusudur. Bunun diginda 6rgiitsel baghlik tek bagina is tatminini, isten
ayrilma niyetini etkileyebilirken, ig tatmininden farkl olarak fiziksel ve ruhsal sonuglar

izerinde daha az etkili olmaktadir. Aralarindaki en biiyiik benzerlik ise her ikisinin de
isten ayrilmayi ve ise devamsizligi etkileyen en dnemli tutumlar oldugudur.

2.4.3. Orgiitsel Baghlik ve i Tatmini Arasmndaki iligki

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla dort model
kurabiliriz. Bunlar; i§ tatmini orgiitsel baglilifa neden olur, orgiitsel bagliik is
tatminine neden olur ya da &rgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda iliski yoktur seklinde
ifade edilebilir.

62 Mark A.Huselid & Nancy E.Day, “Organizational Commitment, Job Involvement and Turnover:A
Substantive and Methodological Analysis,”Journal of Applied Psychology (1991),Vol:76,No:3,ss.380-
381.

8 Ferik,s.70.
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o [s Tatmininin Orgiitsel Baghlifa Neden Olmasi Durumu : Bu en kabul edilen
goriglerden biridir. Mowday ve arkadaglarimin (1982) aragtirmasimi temel alir, Bu
goriige gore; is tatmini kigisel ve orgiitsel faktorlerden etkilendigine gore aym faktorler
orgiitsel bagliligs da etkilemektedir. Is tatmini bu faktérlere ani duygusal cevap olarak
gelisirken, oOrgiitsel bagliik sadece iy degil kisinin Orglitsel hedef ve degerleri,
performans beklentisi ve sonuglari, orgiitiin tiyesi olarak kalma algisimi da i¢ine alarak

daha yavag gelisir.

o Orgiitsel Baghligin Is Tatminine Neden Olmast Durumu : Bateman ve Strasser’in
(1984) arastirmasini temel alan bu model orgtitsel baghhigin davramgsal bakig agisim
igerir, Bu goriige gbre, kisinin ige girdigi zamanki alternatif is segenekleri onun 6rgiitsel
bagliik tutumunu olugturur. Eger cazip alternatif is secenekleri oldugu halde orgiite
katildiysa Grgiitsel baghlig yiksek olur. Orgiitsel baghlig: yitksek galisanin yiiksek is

tatmini gelistirmesi onun mevcut durumunun anlamh olusu ile ilgilidir.

o Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmininin Birbirine Neden Olmast Durumu : Model 1 ve
2’nin teorik olarak savunulabilir olmasi, her ikisinin de aym nedenlerle gegerli

olabilecegi tezini kuvvetlendirmektedir.

e Orgiitsel Baghlik ve Iy Tatmini Arasinda lligki Olmamast Durumu : Lance’in (1991)
aragtirmasini temel alan bu goriise goére ig tatmini ve Orglitsel baglhlik arasindaki
iligkinin yiiksek ¢ikmasimin nedeni benzer faktdrlerden etkilenmeleridir. Bu nedenle
aralarinda bir iligki olmayabilir.%*

2.4.3.1. Is Tatminsizliginin Davramssal Sonuglart

[sgorenin igine kars1 tutumunun olumlu olmasi, isinden tatmin bulmasi, dncelikle
kisinin mutlulugunu arttiracaktir. Stiphesiz bu sonucun yam sira, kisinin igine
baglanmasi, verimli ¢aligmasi, iggSrenlerin huzurlu bir i§ ortami yaratmak i¢in caba
harcamasi, firenin azalmasi, isgilici devir orammn diismesi gibi olumlu sonuglar

saglayacaktir.

® Erol,ss.59-61.
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Is tatminsizliginin olmadig1 durumlarda ise sonug istenmeyen yonde gelisecektir. Ise

kargt tutumun olumsuz olmasi halinde ortaya g¢ikacak olan iggiicli devir oram, ige

devamsizlik, performans, isi birakma istegi gibi davranigsal sonuglar ile 6rgiite baglilik
arasindaki iliski ilerideki boliimlerde ayrintili olarak ele alinacaktir.%

2.4.4. Orgiitsel Baghlik ve ise Devamsizlik

Giiniimiiz igletme ve yoneticilik sorunlarinin bagta gelen en 6nemli olgularindan biri

de devamsizliktir.

Devamsizlik, isletmenin verimliligi bakimindan 6nem tagidigi kadar, isletme igi
iligkiler, personelin moral giicii ve saglilign (kisaca mutlulugu) agisindan da 6nem
tagimaktadir.

Devamsizlik konusunda  her diiglinlir kendine 06zgli tanimlamalar yapma
yoluna gitmistir. Devamsizlik, kisaca, isgorenin ¢aligma programi veya planina gére,

caligmasi gereken zamanlarda igine gelmemesidir.

Ancak burada bir hususu belirtmek gerekir. Acaba isgbren kendince hakli bir
mazeret veya hastalik nedeniyle igyerine gelmemisse devamsizlik sayilacak midir?
Bizce devamsizlik, izin veya normal yillik tatiller diginda iy programina, ise gelmeme

nedeniyle aksama doguran hususlardur.®

Is tatmini ve &rgiitsel baglih@ diisiik olan ¢aliganlarin isten gekilme, devamsizlik ve

isten ayrilma davraniglarimi géstermesi agisindan bu iki tutum birbirine benzemektedir.

Becker, Mathieu, Zajac, Organ ve Randal; orgiitsel bagliligi yiiksek ¢alisanlarin
yliksek is tatmini, glidii, sosyo-orgiitsel davrams gosterdigini, diisitk drgiitsel bagliliga
sahip kigilerin ise isten ayrlma egilimi, ayrilma ve i§ yavaslatma davramglarim

gosterdikleri diistiniilmektedir.®’

% Erdogan,s.378. .

% Erol Eren,Orgiitsel Davramis ve Yonetim Psikolojisi, Genigletilmis 6.b.Istanbul: BetaYayinlari, 2000,
s.251.

% Cici,s.52.
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2.4.4.1. ige Devamsizhik Nedenleri

Calisanin ige gelmeme sebeplerini ikiye ayirmak gerekmektedir; istemli ya da istem
dist devamsizlik. Istem digt devamsizlik hastalik ya da ailevi sebeplerden
kaynaklanabilir ve bizim ¢aliyma amacimizin disindaki devamsizhiklan kapsar.istemli
devamsizlik genelde bir ya da iki giinlilk zamanlar1 kapsamasina ragmen istem disi
devamsizliklar daha uzun siireli olabilir. Aragtirmacilar genelde ¢ok tekrar eden olaylar
aragtirma egiliminde olsalar da, devamsizlik konusunda istemli devamsizlik daha fazla
arastirma konusu olmugtur.

Baslica devamsizlik nedenlerini siralayacak olursak®® ;

e Yas durumu : Yag ile devamsizlik arasinda yapilan aragtirmalar bu konuda geligkili
sonuglar vermigtir. Ancak arastirmacilar, 25-35 yas arasi kimselerde devamsizligin
geng gruplara ve yaglilara nazaran daha az oldugu konusunda birlesmislerdir. Ciinkii bu
yaslardaki kisiler mesleksel segimlerini ve yonelimlerini tamamlamis olmaktadirlar.

e Cinsiyet : Cinsiyet ve devamsizlik arasindaki iliskiyi arayan arastirmacilar, ortalama

olarak kadinlarmn erkeklerden daha fazla devamsiz olduklar: sonucuna varmiglardir.

Bunun nedenini ise, kadmlarin erkeklere oranla igyerine daha az bagli olduklar

goriisline dayandirmaktadir.

e dile durumu : Ailenin biiylikliigli ve aile yapisi da devamsizhigt etkileyen
faktorlerdendir. Ana, baba ve g¢ocuklardan olusan “gekirdek aile”lerde ortalama
devamsizlik “biiyiik aile” tiplerine kiyasla daha az olmaktadir.

o [syerinin uzakligi : Isyerinin eve uzak olmasi da devamsizligi ve ozellikle ise geg
kalma olgusunu etkileyen faktorierden birini olugturmaktadir. Ev ve igyeri arasindaki
uzaklik arttik¢a ise ge¢ kalma ve devamsizliklar da fazlalagmaktadur.

o Kidemlilik : isyerinde uzun siireden beri ¢alijan vani kidemli iggérenlerde,

kidemsizlere kiyasla devamsizlik oram artmaktadir. Bunun nedeni; iggSrenin

%8 Ferik,s.74.
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kidemliligi dolayis1 ile elde etmis oldugu giivene baglayabiliriz. Ancak is yerinde uzun
slire ¢aligmanin sonucunda mesleksel rahatsizhiklar, bikkinliklar ve yipranmalar ile

yaslanma da devamsizlig1 olusturan ana nedenler arasinda sayilabilir.

o Ogrenim derecesi : Ogrenim ve bilgi diizeyi ylikseldikce kisisel inisiyatif kullanma,
sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanadi artmaktadir. Bu
durum, iggérenlerin monotonluk ve bikkinlik durumlarim ortadan kaldirarak isi
benimsemelerine yardim etmekte, ortaya c¢ikan rahatsizlik ve devamsizliklan
azaltmaktadir.

2.4.5. Orgiitsel Baghlik ve Personel Devri / Isi Birakma Istegi

Personel devri; ¢aliganlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra
herhangi bir nedenle ayrilmalarim veya kurulustan uzaklastinlmalarim ifade eder.
Kiginin kendi karan ile ayrilmasi istemli igi birakmadir ve bizim aragtirmamizin

konusunu olugturur.®

Personel devri, isyerinde ve 6zellikle belirli tecriibe ve ustalik gerektiren iglerde arzu
edilmeyen bir durum meydana getirir. Cilinkii, isten ayrilan her tecriibeli personelin
kurulug i¢in yetisme ve kalifiye hale gelmesinin masraflan ile acemilik devresinde
yapmig oldugu hatalarin maliyeti vardir. Ayrica tecriibeli bir kiginin yerine ige alinacak
tecriibesiz bir kimsenin ise intibaki esnasinda yapacagi hatalara ek olarak
tecriibesizligin vermis oldugu verim diigiikliigiinti de ilave edersek , personel devrinin

isletme ve kuruluglara ne 6l¢tide zararli oldugu ortaya ¢ikar.”

Calisanlar; isten, orgiite yaptiklart yatinmin kargihigini alamayacaklarina inandiklan
zaman ayilirlar. Orgiitte ¢alismaya devam etmek, bir ¢aligan igin Orgiite yatinm
yapmaya devam etmek demektir. Bu yatinm zamanla birikir ve vazgecilmesi
pahali hale gelir. Cinsiyet, medeni durum, ¢aliyma yil1, yas, ¢ocuk sayis: da orgiite
yapilan bu yatinmu etkileyen degiskenlerdir. Ciinkii bunlar yatinmdan vazgecilmesini
engelleyen sorumluluklardir. Alternatif is imkam da bu yatinmdan vazgegmeyi

etkileyen diger bir 6nemli degiskendir.

% Ferik,s.75.
" Eren,s.259.
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Orgiitsel bagliligin azh ve isten aynlma niyeti ile ilgili diger bir agiklama da Farrel

ve Rusbult tarafindan (1981) yapilmigtir. Bu modele gore isten ayrilma birkag faktorli

bir fonksiyondur. Isten aynimay: engelleyen faktorler; orgiitsel ddiiller, ¢alisanin ig

tatmini, alternatif igin kalitesi, ¢alisgamin ise yaptigi yatinmin biiytikligi gibi

faktorlerdir. Bu modele gére alternatif ig orgiitsel baghlik ile olumsuz iligki i¢indedir
yani alternatif daha kotii bir ig ise baglilik artar.”*

Yapilan bir aragtirmaya gore, ise gelmeme ve isi birakma egilimi is tatmini
degiskenine oranla orgiitsel baglilik degiskeni ile daha iliskili bulunmustur.”

2.4.5.1. Isi Birakma Istegi ve Devamsizhik Arasmdaki Farklar

Isi birakma istegi ile devamsizlik arasinda 3 temel farklilik bulunmaktadir ;

o Ise devamsizlik sonucunda kisinin kargilastigi olumsuz sonuglar, isi birakma istegine
kiyasla daha azdur.

e Devamsizlik, kiginin alternatif igler bulabilme sansi olmadigi zamanlarda igi birakma
isteinin yerine uygulamaya galigtig1 bir davrans tarzidir.
e Devamsizlik genelde aninda ve daha kolay alinabilen bir karar iken, igi birakma istegi

{izerinde uzun stire diigiiniilmesi gerekilen bir karardir.
2.4.6. Orgiitsel Baglihk ve Performans

Orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen Zajac (1990) bu iliskinin
¢ok zayif oldugunu ifade etmistir. Bu iligkiyi etkileyen daha ¢ok ekonomik sartlar,
ailevi mecburiyetler gibi degigkenlerdir. Maddi beklentilerin yliksek olmasi orgtitsel
baglilik ile performans iliskisini olumsuz etkilerken, maddi beklentilerin diigiik olmasi

ise bu iliskiyi daha giilendirebilir.”

Yapilan birtakim c¢aligmalara gore ise performans diizeyini etkilemede Orgtite

bagliligin belirleyici rolii bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar, meslegin yasamdaki 6nemi ve

" Erol,ss.81-82.
2 Cici,ss.75-76.
” Erol.ss.80-81.
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ne kadar merkezi bir yere sahip oldugu ile ilgilidir. Kuruma baglilik ise kurumun amag
ve degerlerini benimseme, kurum igin biiyiik ¢aba gstermeye istekli olma ve kurumda
kalma istegi olarak tammlanabilir. William ve Hazer’e gore; is tatmini de igin ¢esitli
yonlerine karsi beslenen tutumlarin toplami olmasi sebebiyle orgiitsel baglihk ile
dogrudan iligkilidir ve her ikisi de performans ile pozitif iliski igerisindedirler.”

Mathieu ve Zajac birlikte yapmig olduklari bir aragtirma olan meta - analizin 6nemli
sonuglarimi agagidaki sekil ile agiklammglardir :

Organizasyonel Baghhk

A

y A\ 4
Temel Baglann : Sonuglar:
Ozellikler: -
-Kisilik -Motivasyon I
Ozellikleri I Istekliligi Performanst
-Isin Ozellikleri -Is Tatmini
-Grup Lider -Geri Cekilme
Miskileri (Geri Alma)
-Rol Durumlar Davranigi

Sekil 3 : Organizasyonel Baghlik ve Performans iliskisi
Kaynak : “Organizational Commitment,” http://www.pscw.uva.nl/is/js/ed/organ/html,
(20 Eyliil 2003),s.3.

Mathieu ve Zajac’ in meta-analizinde gosterilen, bagliligin en 6énemli sonucu, daha

bagli ¢alisanlarin is performanslari ile ilgili daha olumlu elestiriler aldiklar1 yoniindedir.

Mathieu ve Zajac, genellikle yiiksek seviyede baglilik gosteren caliganlarin isleri ile
ilgili her boliimde pozitif sonuglar elde ettiklerini gézlemlemislerdir. Ciinkii ¢alisanlar
gorevlerini ihmal etmiyorlar ve kendilerini adamaya daha hazir olduklarim
gosteriyorlar. Calisanlar igin yiiksek is tatmini ve en iyi 6diiller sonunda tiim toplum
icin daha az hata ve artan briit milli tiretim (verim) anlamina gelmektedir. Porter ve

Steers da Mathieu ve Zajac’ in bulduklar1 sonuglari desteklemislerdir.”

74"(;igdem Kirel, “Esnek Caligma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, I tatmini ve Is Baghilig: [ligkisi,”
1.0. Isletme Fakiiltesi Dergisi ( Kasim 1999), Cilt: 28,No.2,s.2.
B Organizational Commitment ,” hitp://www.pscw.uva.nl/is/is/ed/organ/html, ( 20 Eyliil 2003 ), ss.1-2.
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Gortildiigii gibi orgiitsel baglilik ve performans arasindaki iligkinin pozitif mi negatif
mi oldufu konusunda gok farkli goriisler bulunmakla birlikte, aym yazarlar farkli

kosullar altinda her iki goriigii de savunabilmektedirler.
2.4.7. Orgiitsel Baghilik ve Orgiitsel Vatandaghk Davranislart Arasidaki iligki

Organ (1988), orgiitsel vatandaglik davramigimi, Orgiitin formal 6diil sistemi
tarafindan agikca ele alinmayan, ancak orgiitiin etkin isleyisini destekleyen, istege bagl
bireysel davramglar olarak tammlamgtir. “Istege bagli” denilerek ifade edilen
davramigin bireyin rol ya da ig taniminda yer alan bir gereklilik olmayisidir. Yani
davranigin yerine getirilmemesi sonucu bir cezalandirma s6z konusu degildir. Birey bu
davramsimi Srgiitle yaptigt psikolojik kontrat dogrultusunda kisisel bir tercih olarak

gostermektedir.

Orgiitsel baglilik ile 6rglitsel vatandaglik davramslarim kargilastirdiginda, O’Reilly ve
Chapman’m 1986’da yapmig olduklar aragtirmanin sonucuna gore, Orgiite baghligin
orgiitle 6zdeslesme ve hedefleri i¢sellestirme boyutlarimin 6rgiit yararina rol gereklerini

asan vatandashk davramslan gosterilmesine neden oldugu saptanmustir.”®

Steers, Mowday ve Porter baglilig1 orgiit igerisinde kalmayi isteme, Orgiitsel hedef ve
degerleri kabul etme ve Orgiit yararina dikkate deger derecede gaba g&sterme olarak

tanimlayarak, hem bir tutum hem de bir niyet igermekte oldugunu belirtmiglerdir.

Baglilik, maddi ve manevi yonlerin bir bileskesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Baghligin
bireylerde karsilikli fayda edinmek ve mevcut durumlarm korumak gibi amaglara
yardim etme amaglh vatandaslik davramglarini ortaya ¢ikarabilecegi yoniinde goriigler
bulunmaktadir. Boylelikle, orglite karsi bir baghlik gelistirmis bireylerin
gelismemiglere oranla Orgiitsel vatandaghk davramgi gosterme olasiliklarinin daha

yiiksek olacag: sSylenebilir.””

76 Kamer,s.14.
7 Kamer,s.15.
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2.4.8. Orgiitsel Baglhih Saglamanin Yollari

Gilintimiizde isletmeler ¢ekebildikleri ve elde tutabildikleri yiiksek performansh
calisanlar kadar bagarilidir. Basarih bir igletmenin rekabet avantajim siirdiirebilmesinin,
yiiksek performanshi ¢aliganlarinin girkette kalma stireleri ile dogru orantih oldugu
g0riigli her gecen giin daha ¢ok kabul gérmektedir.

Degisen kosullar, sayilar1 hizla artan segme ve yerlestirme firmalan, rakipler, yeni is
alanlar iyi elemanlarin elde tutulmasina bir tehdit olugturmaktadir. Uzerlerinde biiyitk
emek harcadiklar1 yiikksek performansli elemanlarim kaybetme olasiliklarinin farkina
varan sirketler, 6nlem almakta gecikmemis ve organizasyonlarinin basarisi i¢in 6nemli
olduklarina inandiklari ¢aliganlarimin uzun yillar kendileri ile birlikte kalmalarim

saglayacak yontemler gelistirmek igin ¢aligmalara baglamiglardir.

Caliganlarin elde tutulmasina iligkin hangi stratejilerin benimsenecegi ve ne sekilde
uygulanacagi konusunda en Onemli gorev, organizasyonun hedefleri dogrultusunda

stratejik ortak roliinii {istlenen Insan Kaynaklar1 Y&neticisine diigmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin tistlendikleri bu zor ortaklik gérevini bagar ile yerine
getirebilmeleri igin ¢esitli metotlar mevcuttur. Ileri seviyede motivasyon saglamak ve

calisanlar elde tutmak i¢in uygulanan birtakim ydntemlere agagida yer verilmistir.

e Calisanlar: Elde Tutmak Icin Makul Ise Alma Uygulamalar: : Bu uygulamada,
calisanlar arasindan segilen bir “Gériisme Grubu” olusturulur. Ise alinacak aday, bu
grubun birgok tiyesi ile gériismeler yapar. Degisik gruplardan olugturulan bir aday
havuzundan daha iyi segimler yapilmaya calisilir, Ise alim dongiisii referanslarin
kontrolii ile beraber resmi gérlisme siireci ile tamamlanmis olur. Ayrica, bu konuda en
iyi uygulamalan gerceklestirmis sirketler, igse alimlarda calisanlarimin tavsiyelerine de

bagvurmaktadir.’®

"™ Calisanlarin Elde Tutulmasi ve Motivasyonu, www.insankaynaklari.com, (25 Ekim 2003),s.1.
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Calisanlarin firmada kalma stirelerini uzatmak ve ige alim siirecini etkinlegtirmek icin

yetenek bazli ise alim siireglerinin uygulanmasinin yetenekli ¢alisanlarin sirket icinde

tutulabilmesi igin biiylik 6nem tasimaktadir. Giintimiiziin 6ncii firmalarinin  gogu

yetenek bazli ise alim tekniklerini kullanarak daha iyi aday-pozisyon uyumunu
saglamaktadirlar.”

e Calisan Memnuniyeti Yaratmak Icin Miimkiin Oldugunca Egitim Saglamak : En
iyi uygulamalan gerceklestiren sirketler egitim ihtiyaglarimi gézden gegirir ve
gereksinimi olan c¢aliganlara bu olanagi sunarlar. En yararlh egitim kéklerini
performansa dayandinir, boylece ¢aliganlar ise dondiiklerinde yeni yeteneklerini
kullanabilirler.

e Calisanlara Esnek Kariver Imkanlari Saglamak: Calisanlarin  yetenekleri
dogrultusunda esnek kariyer olanaklar1 saglamak diger bir yoldur. Yetenekli ¢alisanlarn
klasik yOnetimin kendileri i¢in belirlemis olduklar1 kariyer basamaklari yerine daha
yaratic1 ve teknik agidan kendilerini gelistirebilecek kariyer olanaklarimi tercih ettikleri
g6zlenmektedir.

e Adil ve Dengeli Bir Ucret Sistemi Olusturmak : Ware, “Isverenlerin ¢alisanlarin iste
tutulmas: konusundaki en bityiik yanlig anlamalar1 ‘6demeler konusu’ dur” ifadesinin
alim c¢izmektedir. Ard arda yapilan aragtirmalar, paramin (rekabeti destekliyor

durumundaysa) is tatminini saglamada iiglincii sirada yer aldigim g6stermektedir.

Kilit noktalarindaki ¢aliganlari igte tutmak ve ige ¢cekmek amaciyla sirketler ek iicretler
geligtirebilirler. Yemekler, alternatif saglik harcamalarini kapsayan programlar ve

sigorta destegi gibi maliyeti diisiik ek ticretler de kullanilabilir.*®

e Yapilan Iyi Calismalar: Odiillendirmek : Herkesin iginde ve 6zel olarak ayrica takdir
gormek ¢alisanlarin giinlitk sorumluluklarina yeniden canla basla baglanmalarimi saglar

ve istenen davramglar pekigtirir. Etkili 6diil programlan sirketin her yaninda uygun ve

7 Funda Ferik, Yetenekli Calisanlar: Sirkette Tutabilmek, www.insankavnaklari.com,(15 Eylul 2003),s.1.
8 Carol Smith, lyi Caliganlar: Iste Tutma Konusunda Tavsiyeler,1997, www.insankaynaklari.com, (04
Ocak 2003),s.1.
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stirekli takdir siirecinin devamim saglamak {izere ¢esitli ddiiller igerir. Bunun nedeni;
calisanlarin kendi islerine 6zgii ddiillere daha iyi tepki vermeleridir. Basarih 6diil
programlar1 girketin vizyon ve degerlerini destekleyen tiirden davranslarla baglantilidir

ve agik secik kriterlere dayanir.

e Profesyonel ve Kisisel Gelisim Olanaklart Saglamak : Insanlann ¢ahismak
istemelerinin ve caligtiklar1 girkette kalmaya devam etmelerinin en basta gelen
nedenlerinden biri profesyonel gelisim olanaklaridir. En iyi uygulamalarin sahibi olan
sirketler profesyonel gelisim siirecini en Ustlin performans gésteren elemanlarini
ddiillendirmek ve ellerinde tutmak igin kullanirlar. En az profesyonel gelisim kadar
Onemli bir konu da kisisel gelisimdir. Bugiin giderek daha ¢ok sayida sirket,

caliganlarina is ve 6zel yasam dengesini kurmalar konusunda yardimei olmaktadir.!

e Diger Yontemler : Organizasyonel baglilif: saglamak amaciyla her gegen giin yeni
yontemler gelismekle beraber uygulamada olan diger yontemler sunlardir; ¢aligan
memnuniyeti aragtirmalart yapmak, kurum kiltlirline sahip isletmeler olusturmak,
aciklayici ve aydinlatici liderlik olugturabilmek, anlamli hedefler ortaya koymak vb.

Borusan Genel Miidiir Yardimcisi Can Bi, her yil degisik faktérler
kullanarak -liderlik, ¢alisma ortami, egitim ve kariyer olanaklarn vs.- g¢aligan
memnuniyeti ve baghlik Sl¢limii yaptiklarini belirtmigtir. Tarafsiz olunmasi amaciyla
digaridan bir kuruma yaptirilan 6l¢tim sonucu iyilestirme faaliyetlerine baglanmaktadir.
Sirket ¢alisanlarinin géziinde Borusan’ da ¢alismanin tatmin ve baghlik yaratmasinin

nedenleri;

e Yapilan iglerin girkete deger kattiginin bilinmesi,
e Caliganlarin yeteneklerinin fark edilmesi ve gelistirilmesi,

e Yonetimin ¢alisanlar ile seffaf, glivene dayali ve agik iligkiler kurmasidir.

8 Lorenca Rosal, “ Calisanlari Yeniden Kazanmak,” Executive Excellence Dergisi (Eyliil 2003), Y11:7,
Say1:78,ss.5-6.
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Zor ekonomik dénemlerden gegilirken yoneticiler bir yandan harcamalan kismak diger
yandan da ¢alisanlara islerine ve girkete bagliliklarina deger verdiklerini anlatabilmek

icin her gegen giin yeni yéntemler denemeye devam edeceklerdir.®

2.4.9. Orgiitsel Baghhk Konusunda Kiiltirel Farklihklar ve
Tiirkiye’deki Cabsanlarm Baghhg Konularinda Yapilan Bir Arastirma

Kiiltiirtin yonetim yaklasimlarina direkt etkisi vardir. Bazi toplumlarda bireyler
biinyesinde ¢alistiklar1 firmalar1 mesleklerinden &nce goriirler, diger toplumlarda ise

Snemli olan kisinin meslegidir.®

Sirketine bagli, mutlu ve motive ¢alisanlar her zaman daha verimli, tiretken ve daha
kalicidirlar, Caligtiklart siirece edindikleri tiim bilgi ve deneyimlerini sirkete katarlar.Bu
nedenle sirketler “sadik miigteri”’nin yam sira, son yillarda “sadik c¢aliganlar”
yaratmanin da pesindedirler. ~ Ancak baglilik yaratmak  her zaman
sirketlerin  elinde de degildir. Calisanlarin is degistirmelerini piyasa kogullari

belirlemektedir.

Bugiin pek ¢ok firma galiganlarinin baglhilik ve motivasyon diizeyini 6lgmek i¢in gesitli

aragtirma sirketlerine bagvuruyor. Diinya 6lgeginde etkin firmalarin tiimii bu Slglimleri
bir y6netim ve iyilestirme araci olarak kullamyorlar. Taylor Nelson Sofres, global
Olgekte baglilik aragtirmalar yapan kuruluslardan bir tanesidir. 2002 yilinda 33 iilkeyi
icine alan kapsamli bir aragtirma gergeklestirdi. TNS’ nin “Employee Score” ( Caligan
Bagliligi ) adi altinda gergeklestirdigi aragtirma, global dlgekte caligan bagliligim
sektorlere, {ilkelere, bolgelere, yas gruplarina, pozisyonlara ve cinsiyetlere gore ortaya
koymaktadir. NFO Infratest’ in aragtirmalari da TNS’ nin verilerini desteklemektedir.
NFO Infratest Tiirkiye yetkilisi Yaman Akalin, egitim diizeyi, yas ve pozisyona gore
¢alisanlarin bagliliklarimin degigtigini soylemektedir.*

TNS Sofres’ in aragtirmasinda g¢aliganlarin girketlerine baglihklarinin yani sira,

yaptiklan1 ige olan baghliklari da 6lglilmiiy ve 2002 yilinda calisanlarin sirkete

82 Tercih Edilen Bir kurum Olmak, www.insankaynaklari:com, 2001, (02.Nisan 2003),s.3.
% Esin (Can) Mutlu, Uluslararas: Isletmecilik, 1.Basim.(Istanbul: Beta Basim Yayim,1999), 5.278.
% Hande Demirel, “ Zorunlu Sadakat,”Capital Dergisi ( Subat 2003),Y1l:12,Say1:2003/2, ss.159-160.




50
bagliliklarnn % 51, yaptiklari ise olan baglilik diizeyleri ise % 57 diizeyinde
bulunmugtur.

Aragtirmaya gore, ¢aligan bagliliinin en diisikk oldugu bolge Asya/Pasifik olarak
belirlenmigtir. Ulkelere bakildiginda ise sirkete baglilik oraninin en yiiksek oldugu
tilkeler Israil, Hollanda ve Yeni Zelanda olarak siralanmistir. Sirkete baghligin en

diistik oldugu iilkeler ise Bulgaristan, Japonya ve Kore’dir.

Tablo 1
Calisanlarin Ulkeler Aras1 “Sadakat Analizi”

Cabsanlarin Ulkeler Arasi “Sadakat
Analizi”
(ise ve sirkete bagh olanlarin orani, %)
Ise Sirkete
Ulke Baghhk Baghhk
Israil 72 68
Yeni Zelanda 70 67
Hindistan 65 60
Hollanda 70 58
Tiirkiye 59 56
Almanya 64 55
Fransa 67 51
ABD 61 49
Ingiltere 60 49
Arjantin 55 48

Kaynak : Hande Demirel, “Zorunlu Sadakat,” Capital Dergisi ( Subat 2003),Y1l : 12,
Say1:2003/2, ss.159 - 160.

TNS’ nin aragtirmasinda tilkeler ¢aliganlarin sirkete ve yaptiklar ige olan bagliliklarim
yiiksek, orta ve diigiik olarak gruplamig, Tirkiye bu gruplar icerisinde bagliligin orta

diizeyde oldugu kategoride yer almigtir. Arastirmadan ¢ikan verilere gore ¢alisilan
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firmaya baghilik oranlar, girket yapilarina gore incelendiginde, ulusal girketlerde hem

sirkete hem ise baglilik % 65 diizeyinde ancak bu oran gokuluslu girketlerde hem sirket
hem ige baghilikta % 100’ e ¢ikiyor.

Tablo 2

Tirkiye’ de Sirket Biiyiikliklerine Gore Calisan Baghlig:

Tiirkiye’ de Sirket Biiyiikliiklerine Gére Cahsan Baghhg (%)

Ise Ise ve Sirkete Ise ve
bagh | sirkete bagh sirkete
degil | bagh bagh
degil
Uluslararasi 0 0 100 100
Sirketler
Yerli Sirketler 5 30 ) 60
Orta Biiyiikliikte | 13 32 2 53
Sirketler
Kiiciik Olgekli 8 46 8 38
Isletmeler
Ortalama 7 52 4 37

Kaynak : Hande Demirel, Zorunlu Sadakat,” Capital Dergisi ( Subat 2003),Y1l : 12,

Say1:2003/2, ss.159 - 160.

TNS Sofres’ in aragtirmasinda global 6l¢ekli sektdrel baglilik oranlari da 6lgiilmiis ve

sonuglara gore en yilksek sektorel bagliligin oldugu sektorler % 68 ile egitim ve % 64

ile saglik ve sosyal servisler olarak belirlenmistir. Sektérler arasinda ise bagliligi en

yiiksek olanlar ise finans/sigorta ve egitim olarak kargimiza gikmustir.
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Tablo 3
Sektorlere Gore “En Sadik” Caligan Arastirmasi

Sektorlere Gore “En Sadik” Cahsan
Aragtirmasi, (%)
Sektor Ise Sirkete
Baghbik | Baghhk
Finans 61 60
Egitim 68 57
Hizmetler 62 56
Kamu - 62 55
Telekominikasyon 59 55
Tarim-Maden-Enerji 57 54
Bilgi Teknolojileri 63 53
Saghk 64 51
Perakende 53 50
Diger 53 49
Turizm 57 47
Ulasim 51 47
i:lsaat 48 47
Uretim 49 43
Ortalama 57 51

Kaynak : Hande Demirel, “Zorunlu Sadakat,” Capital Dergisi ( Subat 2003),Y1l : 12,
Say1:2003/2, ss.159 - 160.

Uluslararas: arastirma girketi NFO Infratest’ in Tiirkiye yetkilisi Yaman Akalin,
Tirkiye’ de ve diinyada calisan baglihigi konusunda su degerlendirmeleri

yapmaktadirlar :
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“Tirkiye’de ¢aligan baghiliginin en diigiikk oldugu sekt6r finans sektorii idi. Kriz
Oncesi bu sektorde biiyik bir dinamizm vardi. Sektérde g¢aliganlar siklikla ig
degistirmekteydi ancak krizden sonra bu durum biiyiik 6l¢iide degisti.

Kriz sonrasi yapilan dl¢limler de galigan bagliliginin ve motivasyonun Kriz 6ncesine
gére daha yiiksek oldufunu gosteriyor. Calisanlarin baglilik ve motivasyon diizeyi
sektorel olmaktan ziyade kurumlann izledigi insan kaynaklan politikalarindan ve genel
olarak disaridaki ig olanaklarinin cazibesinden etkileniyor. Kriz sonrasi ¢aliganlarin
daha bagli olmasi biiyiik 6l¢lide is imkanlarinin azalmasindan kaynaklaniyor.

Caligan baglhlik ve motivasyonu miigteri baghligi ve memnuniyeti kadar Snemlidir ve
bu ikisinden biri kot gidiyorsa digerini de pesinden siiriikler. Caliganlarin ve
miisterilerin memnuniyeti bir arada 6nemsenmelidir ¢linkii baglilik ve motivasyonu
yikksek olan caliganlar miisteri memnuniyeti i¢in ¢aba harcayacaklar ve bu da
tretkenligi arttiracaktir. ¥’

Bu ana bdliimiin, buraya kadar olan kisminda organizasyonel baglilik kavraminin
O6nemi ve tammmu ¢esitli boyutlarla ele alinmig, organizasyonel baglhiligi etkileyen
faktorlere, orgiitsel bagliligin diger is davramslan ile olan iligkisine, organizasyonel
baglilig1 saglamanin yollarina ve organizasyonel baghlik ile kiiltiirel farkliliklar: ortaya
koyan Tiirkiye’de yapilan bir aragtirmaya deginilmigtir. Bundan sonraki kisimda ise
organizasyonel baglilik ve ekip ¢aligmasi birarada ele alinarak aralarindaki iliski ortaya
konulacaktir.

2.4.10. Orgiitsel Baghlik ve Ekip Calismas: Arasmdaki Iliski

Orgiitsel psikolojide, baz1 ¢alisanlarin digerlerine oranla neden daha yiiksek baghlik
gsterdigi ve ekip igerisinde bagliligin nasil ifade edildigi uzun zamandir merak konusu
olmustur. Ekip ¢aligmasi ile ilgili bir calijma yapilitken baghiliktan s6z etmemek
kafeinsiz kahveden bahsetmek gibidir yani baghlik ekip c¢aligmasinin islemesini

saglayan kafein gibidir.

85 Hande Demirel, “Zorunlu Sadakat,” Capital Dergisi ( Subat 2003),Y1l : 12,Say1:2003/2, s5.159 - 160.
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Haslam, “Organizasyonlarda Psikoloji: Sosyal Kimlik Yéntemi” baghikli kitabinda
organizasyonel baglilifin; ¢alisan devri, organizasyonel degerlere baghlik, ekstra rol
gorevleri iistlenme istekliligi gibi ¢ok 6nemli bir dizi davranisi 6nceden belirleme
niteligi tasidigim belirtmistir. Bununla birlikte baghilik kapasitesinin ziinde ekip
caligmasi bulunmaktadir. Ekipler bagimsiz davranmazlar tersine karsilikli baghlik
anlayig1 igerisinde hareket ederler. Ekiplerin bagarili olabilmesi igin, onlara inanan ve is
i¢in harcadiklar1 zamana ve emege defer veren birileri olmalidir. Bunun igin de
organizasyonel degerlerinizin ekip c¢aliganlari tarafindan iyi anlagilmasi ve

benimsenmesi gereklidir.

Iyi yonetilen ekiplerde karsilikh destegin ve ise baghligin degeri bilinir ve
uygulanir. Yoneticiler ne kadar becerikli ve istekli olurlarsa olsunlar, hergeyin altindan
kalkamazlar ve basarilar1 da ¢alisganlarin1 uygun yerde kullanmalar1 ve onlari motive
etmelerine gére degerlendirilir. Her bir ¢alisanin becerilerinin kullanilmasi ile hedefe
ulagildiginda en yliksek seviyede basari elde edilir. Bu ekip c¢aligmasinin birey

¢alismasina kars1 olan bir tstiinltigiidtir.

Ise baglihp gergeklestirmek ekip calismasinin sonuglarindan biridir. Baghilik zorla
gelistirilemez. Bu her alanda bdyledir; kendi kendine gelisen bir siirectir ve genellikle

bir ige dahil olma hissi uyamnca ortaya ¢ikar.*’

Giinlimiizde Orgiitsel baglihigi saglamanin yollarindan biri olarak uygulanan ig
arkadaslan tarafindan takdir edilme, herkesin i¢inde ¢diillendirme gibi davraniglar aym

-

zamanda “ekip baglilig1” denilen kavram da arttirmaktadir. Bundan sonraki boliimde

“ekip baglihg1” kavramina daha detayli yer verilecektir. Bu tiir davraniglar bir yandan
oOrglitsel baglilig: saglarken bir yandan da ekip ¢aligmasin kolaylastirir. ¥

% Dana E. Jarvis , I Got Committed, hitp://www.hillgroupine.com/news/newsletter/fall01/news__
Commitment.html, ( 28 Kasim 2003 ), s.1.

¥ Biilent Aydin, “Pazarlama Alaninda Takim Caligmas,”(Yiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisit Human Resources and Development Bilim Dali,2000 ), 5.29.

% Rosal;s.7.
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Kiiltiirel faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki iligkilerin incelenmesinde Hofstede’nin

yasam degerleri olarak ileri siirdiiti degiskenlerden biri olan “Bireycilik ve
Toplumculuk” igerisinde ekip galigmasi ve baglilik iligkisine de rastlamak miimkiindiir.

Buna gore; bireycilik her tiirlii ekipten bagimsiz olmay1 ve otonomiyi, topluluk¢uluk
ise karsilikli bagimliligy, ekip ilkelerini ve uyumu igerir. Topluluk¢u kiiltiirlerde
bireylerin bulunduklar1 grup ile bu grup disinda kalanlar arasinda g¢ok kesin gizgiler
bulunmaktadir. Bireycilik duygusal agidan Orgiitten bagimsizlifi, toplulukg¢uluk ise

Orglite sadakat gostermeyi ve ait olma ihtiyacin ifade eder.

Bu nedenle toplulukgu kiiltlirlerde bireylerin yoneticileri ya da is arakadaglariyla
iliskileri nedeniyle daha gok duygusal baglilik gésterecekleri; bireyci toplumlarda ise is
veya licretleri sebebiyle devamlilik bagliliklar ya da ilkesel baghiliklarinin daha yiiksek

olacag1 s6ylenebilir.¥

Orgiitsel baghligin sonuglarindan birinin  ekip caligmasi olduguna dair goriigler
¢ercevesinde Welsh ve La Van, 1981 yilinda orgiite baglhiligin 6rgiit iklimi, isin
ozellikleri ve is tatmini arasindaki iligkilerini incelemek iizere bir Tip Merkezinde 149
elemanin katildig1 bir arastirma yapmagtir. Yapilan arastirmanin sonuglarindan birisi de

ekip caligmasimn orgiite bagliig arttirdigs yoniindedir.”

Ekip caligmasimin Orgiitsel baglihg: diigtirdigii yoniinde higbir aragtirma sonucu
bulunmamaktadir. Aksine, ekip liyeligi ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin olumlu
oldugu ifade edilmektedir. Ciinkli, otonom c¢aligma gruplani ve ekipler iginde

caliganlarin i tatminleri ylikselmektedir.

Arkadaslarina, islerine ve orgiite karsi olumlu tutum gelistiren ekip ¢aliganlarinin {ist
yOnetim, Orgiit, amir ve i arkadaslarina karg1 bagliliklarinin da arttigi belirtilmektedir.
Yar1 otonom ekiplerde ise {ist ydnetime ve Orgiite karg1 olumsuz tutum gelistirme daha
cok beklenebilir.

8 Kamer,ss.30-31.
%K tigiik Baransel,s.54.
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Bir ekibin verdigi kararlarin kalitesi ne kadar igbirligi ile alindigina baghdir. Bu

igbirligi karara ve ekibe baglihig1 gliclendirmektedir. Bu baglilik &rgiitsel baglilig da

olumlu etkilemektedir. Bireysel agidan incelendiginde de calisanlarin karar siirecine

katilmasi, onlara karar vericiler ya da liderler tarafindan deger verildiginin gostergesi

olarak algilanmas1 ve orgiit igindeki statiisiinii giiclendirmesi sonucunu yaratmaktadir.
Bu da orgiitsel baghilig: arttirmaktadar.””

Ekip ¢aligmasinin gittikge daha 6nemli olmas1 ve yayginlagsmasina paralel olarak ise
baghilig1 yiiksek olanlarin bilgi paylagiminda ve ekip arkadaslari ile yardimlagsmada ¢ok
daha bagarili olduklar griiliiyor. >

Orgiitsel baglilik ve ekip caligmast ile iligkisini incelerken bir alt baglik olarak ekip
bagliign kavramma deginmek de gerekmektedir. Orgiite baghiligin ekip icerisinde
yansimast olan bu kavram bir neden-sonug iliskisinden &te ekip iginde olugabilen dogal

bir davramstir.

2.4.10.1. Ekip Baghhg

Uyeler arasindaki kisiler aras1 ¢ekim diizeyi ve tiyelerin ekipte kalma konusundaki
motivasyon derecesi ekip bagliligini ifade etmektedir. Bir cok uygulama ve aragtirmaci
tarafindan bir Orgiitiin iginde yer alan caligma ekiplerinin baglihginin, orgiitsel
etkinligin bir belirleyicisi oldugu diitintiltir. Bagliliga atfedilen bu 6nem, oncelikle
grup lizerinde fark edilen etkisi nedeniyledir. “Bagli olma” ya da “Baglilik” terimi grup

liyelerinin dayanigma egilimini ifade eder.

Ekiplerin bagliigi iki yaklasimla incelenebilir. Ik yaklagimda, baglilik her ekip
{iyesinin diger ekip iiyelerine kars1 hislerini ortaya ¢ikarmaya yonelik sorulara verilen
yanitlarla 6lgiiliir. Bu y6ntem Moreno tarafindan gelistirilmis olan sosyometri

teknigidir. Bu teknikte ekip tiyelerinin birbirlerini tercih ya da reddetme diizeyleri ya

1 Erol,s.77.

%2 pelin Kesebir, /ye Baglilik: Is Performansin Oniinii gan (agdas Bir Kavram,
http://www.makalem.com/

Search/Article Details,(05 Mart 2004),s.2.
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da birbirlerine karg1 duygulan ile ilgili sorular sorulur. Bu sorulara verilen yanitlarla

ekip igerisinde, en ¢ok sevilenler ve yalnizlar ortaya gikarilur.

Diger yaklasgimda ekip aktiviteleri ile ilgili olarak hitkiim verilir. Bagli ekiplerde
bulunan {iyeler ortak amaglara ulagmak i¢in ¢alisan tiyelerden olugur. Bu yaklagim, ekip
bagliligimin derecesini, tiyelerin amaglar dogrultusunda gosterdikleri performans diizeyi
ile ilgili olarak agiklar. Eger yiikksek baglilik varsa, amaglarin etkin sekilde

gergeklestirilmesine yonelik iist diizey bir ¢aba da olacaktir.”

Ekip baglili, grup iiyelerinin uyum i¢inde olup diger tiyelerle birlikte olma isteginin
yam sira, amaglara bagh kalinmasina ve ekibin bir {iyesi olarak kalma istegiyle,
{iyelerin birbirlerine gosterecekleri saygiya baghdir. $ekil 4, ekip bagliligi arttiran ve
azaltan faktérlerle birlikte, diigiik ve yiikksek baglilik sonuglarim agiklamaktadir.

Kargilikli bagimlilik denilen kavram ise baglihk kavramindan farklidir. Karsihikli
baglilik da saglikli bir ekip c¢aliymasi igin temel 6gedir. Karsilikli bagimlilik, ekip
tiyelerinin agiklik ve igtenlik ortaminda bir ekip olarak galisirken sonuglara bireysel
katkida bulunmalan demektir. Uyeler digerlerinin deneyim, beceri ve yaraticiliklarindan
glic ve goriis derinligi kazamirlar. Kargilikli bagimh ekiplerdeki bireyler i¢ ¢ekismeler,
gizli giindemler ve yikic1 rekabet ortadan kalkinca ¢ok daha giiglii bir katilim hissi

duyarlar.

Bu engeller kalkinca, kisiler en ug fikirleri bile suglanma kaygisi olmaksizin dile
getirmekten ¢ekinmez, kendilerini giivende hissederler. Bir kere bu gerceklesirse,
ekipler saghkli sonuglara dogru daha biiyiik etkinlik ve verimlilikle alisabilirler.**

Ikinci béliimiin son konusu olan bu kisimda orgiitsel baglilik ve ekip caligmasi
arasindaki iliski ve ekip baglihgi kavramlan ele alinmistir. Bundan sonraki béliim
aragtirmanin uygulama bdoliimii olup arastirma bulgulan ve yorumlarina yer

verilecektir.

% Karaca,ss.36-37.
* Tugay,s.3.
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Yiiksek Baghhgin
Baghhg Arttiran Yiiksek Sonuclan
Faktorler
/\ -Gorev Bagarim
-Homojenlik -Uyelerin Kisisel
-Geligmeyi Doyumu
Tamamlama [:> -Iligkilerin
-Nispeten Kiigiik Sikliginda ve
Say1 Sayisinda Artig
-Sik Etkilesim -Grup Diistincesi
-Acik Amaglar ( Bilinci)
-Bagar
“GRUP BAGLILIGI”
Baghh Azaltan
Faktorler Diisiik Baghhgn
Sonuclar:
- Heterojenlik
-Yeni Olusum -Amaglann
-Cok Say1 :> Bagarilmasinda
-Fiziksel Dagilim Zorluk
-Belirsiz Amaglar -Dagilma
-Basarisizlik \/ Olasiliginin Artmasi
-Az Sayida fliski
Diisiik -Bireysel Yonelim
( Grup Diistincesinin
Azalmas1 )

Sekil 4 - Grup Baglilig
Kaynak : Emel Karaca, Orgiitsel Takimlar — Takim Calismasi ve Iy Tatmini

Arasindaki Hliskiyi Belirlemeye Yinelik Bir Arastirma, (Yiksek Lisans Tezi, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii,1994 ), s.38.

Bu engeller kalkinca, kisiler en ug fikirleri bile suglanma kaygisi olmaksizin dile

getirmekten ¢ekinmez, kendilerini giivende hissederler. Bir kere bu gergeklesirse,

ekipler saglikh sonuglara dogru daha biiyiik etkinlik ve verimlilikle caligabilirler.”’

ikinci bsliimiin son konusu olan bu kisimda orgiitsel baglihk ve ekip ¢aligmasi

arasindaki iligki ve ekip baghligi kavramlan ele alinmigtir. Bundan sonraki bolim

arastirmanin uygulama bolimii olup arastirma bulgulan ve yorumlarma yer

verilecektir.

% Tugay,s.3.
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2.4.11. Ekiplerin Ustiinliikleri ve Zayifliklarmmn Orgiitsel Baghhkla iliskisi

2.4.11.1. Ekip Caliymasmm Ustiinliikleri ve Orgiitsel Baghlk

e Ugras Diizeyi : Iscilerden olugan ekiplerde, isgiler fiziksel giiglerini oldugu kadar
zihinsel giiglerini de kullanabilmekte bu da biiyiik bir yaraticilik ve enerjinin ortaya
¢ikmasim saglamaktadir. Pek ¢ok sirket ekip ¢aligmasina basladifinda caliganlarin
performansindaki artisi fark etmistir. Ayrica aragtirmalar motivasyonun arttiyim da
gOstermigtir. Sirf diger insanlarla birlikte olmak ve izlendigini bilmek bile kisiler i¢in
motivasyon kaynag olmugtur.*®

e Uyelerin Tatmini : Herkesin bir toplulugun pargasi olmak, bir yere ait olmak gibi
ihtiyaglar vardir. Ekip halinde ¢aligma bu ihtiyaglarin tatminini saglar. Ekipler iiyelerin

can sikintisim azaltir, kendilerini daha degerli hissetmelerini saglar.

e Mesleki Bilgide Artis : Uyeler ekibin yaptigi gorevlerin hepsi hakkinda bilgi sahibi
olurlar. Ekipler aym zamanda alinan kararlar igin alternatif Oneriler ve bu
alternatiflerin uygulanmasini saglayan ortamlar1 yaratarak bilgi ortami ve degisimini

saglarlar.

o Orgiitsel Esneklik: Geleneksel orgiitlerde her iiye sadece bir tek is yapar. Ama
ekip halindeki ¢aligmalarda bes veya on beg kisilik bir topluluk is boliimii i¢inde ¢aligir

ve her liye digerinin isini yapacak sekilde konuya hakim olur.

Uriin veya hizmeti daha biiyiik bir esneklikle sunabilmek igin iste yeni bir diizenleme,

liyeler arasinda da yeni bir igb6liimii glindeme gelebilir.

e Ekip Ruhu Yaratma : Ekip iiyeleri birbirlerinden ¢ok sey beklerler, boyle yapmak da
igbirligini kolaylagtirir ve iiyelerin moralini ylkseltir. Yonetimin stratejik olarak

diisinmesini saglar.

% Eren,s.457.
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Ekip kullammi Ozellikle de isgilerden olugan kendi kendini ydneten ekiplerin
kullamiimasi, yoneticilere stratejik planlamalar yapma konusunda daha fazia serbesti
saglar. Isler bireyler arasinda pay edildiginden yOneticiler genellikle zamanlarimn gogu

kisminm1 emrindekilere yol gostermekle harcarlar.

o Karar Vermeyi Hizlandirma : Karar verme yetkisini ekiplere birakmak daha hizli
karar verilmesini saglar. Ekip iiyeleri isle ilgili konularda yoneticilerden daha fazla
bilgi sahibidirler. Zaten sorunlara da onlardan daha yakindirlar. Sonug olarak ekip
halinde ¢ahsildiginda kararlar daha ¢abuk alimmaktadir.

e Isgiicii Cegitliligi Yararma : Degisik tecriibelere ve degisik gegmis yasantilara sahip
iiyelerden olusan ekipler homojen gruplarin gdrmedigi baz1 gergekleri goriirler. Bu
yiizden verdikleri kararlar ve iirettikleri fikirler bireylerinkine kiyasla daha sagliklidar.

» Basary Arttirma : Yukanidaki faktSrlerin tiimii bir araya geldiginde ekip performansi
bireyin tek basina gosterebilecegi performanstan ¢ok daha iistlin bir seviyeye ¢ikar.
Ekipler biirokratik harcamalar1 azaltabilir, gelisimi saglayic1 fikirler {iretilmesine
yardime1 olur. Bireylerin tek bagina yaptiklarindan ¢ok daha fazla i§ ¢ikarabilirler.

2.4.11.2. Ekip Cahsmasinin Zayifliklar1 ve Orgiitsel Baghhk

e Giiglerin Yeniden Diizenlenmesi : Sirketler ekip ¢alimasina gegtiklerinde,
bundan en ¢ok zarar goren orta ve alt diizey ydneticiler olurlar. Ciinkii ekipler basar

kazandik¢a damsmanlara olan ihtiyag azalir.”’

e Ekibin Sirtindan Geginme : “ Bedavaci ” terimi ekip Uyesi olarak kendine ¢ikar
saglayan ancak lizerine diisen gorevleri yapmak icin yeterince gayret sarfetmeyen
kisileri anlatmak icin kullanilir. Ozellikle biiyiik ekiplerde bazi kisiler isten kaytarma

egilimindedirler.

%7 Eren,s.458.
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o Koordinasyon Giderleri : Grubun gorev icabi yiirlittigii faaliyetlerde koordinasyonu
saglamak i¢in zaman ve enerji gerekir. Gruplar ¢aliymaya hazirlanmak ve kimin neyi,
ne zaman yapacafina karar vermek i¢in zaman harcarlar. Bunun en giizel 6rnegini de

Ogrenci gruplarinda gorebiliriz.

e Yasal Tartismalar : Sirketlerde ekip kullanimu arttikga, durumun yasal yonleri gittikce
daha fazla giindeme gelmeye baslamstir. Sendika liderleri ekipleri desteklemekte,
ancak yoneticilerin ekiplerin kurulmasimna verdikleri destegi hos kargilamamaktalar,
bunun nedeni ise y6neticilerin sendikalarin popiilerligini kaybettirmeyi amagladiklarina

inanmalandir.

o Grup Dilgiincesi ( Group Think) : Cogu ekipte yasanan bir sorundur ve ekiplerin
catigmayr tanimlamasim ve ¢6zmesini zorlagtirir. Ekibin ortak karari diginda bir
diigtincesi olanlar bunu sdyleyemez, o ekip iyesinin sessizligi, kabul olarak algilanir ve
lizerinde ¢aligilan konuda hemfikirmis gibi bir goriinlim ortaya ¢ikar. Bir bagka “grup
diigiincesi” durumu da grubun, ortak diistincenin gegerliligini, dogrulugunu tartigmak
yerine ortak diiglinceden ayri diisen degisik dislincelere sahip iiyeye grubun ortak

diisiincesini alma yoniinde yapilan baskidir.”®

% Takimlardan Nasil Daha Etkin Yararlamilir?, http://www.insankaynaklari.com./, (20 Ocak 2002),s.1.
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UCUNCU BOLUM

EKiP CALISMASI iLE CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIKLARI
ARASINDAKI iLiSKININ INCELENMESINE YONELIK OTOMOTIV YAN
SANAYINDE BIiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanm Amaci ve Hipotezleri

Bu aragtirmanin amaci, ekip c¢aligmasi ve Orgiite baglilik arasindaki iligkinin
incelenmesine yoneliktir. Glinimiizde yasanan yogun rekabet kosullarinda sirketler,
organizasyonel yapilarim1 daha verimli hale getirebilmek i¢in ekip ¢aligmas:
uygulamakta ve bunun sonucu olarak ¢aliganlarin isyerinde etkinliklerini arttirmay:
hedeflemekteler. Bu aragtirma ile ekip ¢aliymasi olan firmalarda organizasyonel
bagliliga etkileri ve ekip baglilifi kavramlar ele alinarak yapilan anket ¢aligmas: ile
aralarinda iligkinin var olup olmadif1 ortaya konmasi amaglanmistir. Ayrica hem ekip
caligmasi hem de organizasyonel baglhilig: etkileyen ortak etkenlerin var olup olmadigi
saptanmaya c¢aligiimgtir.

Aragtirmada incelen hipotezler ise su sekildedir;

o Ekip Caligmast ve Organizasyonel Bagliik Arasindaki Iliskiye yonelik Bulgular igin

kurulan hipotezler:

H1: Ekipteki ¢alisanlarin birbirleri tarafindan anlagilip kabul edildiklerini hissetmeleri
ile kendilerini igyerinin bir pargasi olarak gérmeleri arasinda bir iligki vardar.

H1: Ekipteki ¢aliganlarm problemlerin ¢ozlimiinde yeni yollar aramalan ile
karsilagtiklari zorluklarda beklenenden fazlasin1 yapmalar arasinda bir iligki vardur.

H1 : Ekip iiyelerinin ige iliskin konularda birbirlerini haberdar etmeleri ile ¢aliganlarin
kendilerini igyerinin bir pargasi olarak gérmeleri arasinda bir iligki vardir.

H1 : Ekip tliyelerinin resmi ve gayri resmi sik sik toplanmalan ile maddi agidan isler
iyi gitmese bile ¢alisanlarin kazanilmis haklarini kaybetmemek i¢in isten ayrilmamalari

arasinda iligki vardir.
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H1 : Ekibin daima yapabileceginin en iyisini yapacagim diisiinen g¢alisanlar ile
calistiklan yere katkida bulunmak isteyenler arasinda bir iligki vardir.

H1 : Ekipte karsilikli kaynak aligverisi olan c¢aliganlar ile saygin ve giivenilir bir
kurumda galigmaktan gurur duyanlar arasinda bir iligki vardir.

H1 : Ekibin daima yapabileceginin en iyisini yaptigma inanan ¢aliganlar ile kisisel
geligimini destekledigi i¢in igyerinden gurur duyan ¢aliganlar arasinda bir iligki vardir.

H1 : Ekipte yeni fikirlerin geligtirilmesi i¢in isbirligi yapan ¢aliganlar ile daha iyi bir ig
bulursa igten ayrilmay1 diigiinenler arasinda bir iligki vardir.

H1 : Ekip i¢inde samimi bir bi¢imde bilgiyi paylasan ¢alisanlar ile sadece kendisi i¢in
degil isi i¢in de ¢aba harcamayi isteyen ¢aligsanlar arasinda olumlu bir iligki vardar.

H1 : Ekipte problemlerin ¢dziimiinde yeni yollar arayan galisanlar ile sadece isyerine
yarar1 olsun diye kendini tiikketmeyi istemeyen ¢alisanlar arasinda bir iligki vardir.

H1 : Ekipte yeni fikirlerin her zaman destek gérdiigiinii diisiinen ¢aliganlar ile kisisel
gelisimini destekledigi siirece isten ayrilmayan ¢aliganlar arasinda bir iligki vardur.

H1 : Resmi ve gayri resmi olarak sik sik toplanan ekip tiyeleri ile bagka bir igverenden
daha fazla iicret teklifi alsalar bile igini birakmayan ¢alisanlar arasinda bir iligki vardir.

e Ekip ¢alismasi ve demografik degiskenler ile ilgili Mann Whitneys U ve Kruskal
Wallis bulgular: i¢in kurulan hipotezler :

H1 : Ekip fiyelerinin, yeni fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmas:1 igin isbirligi
yapilmasi cinsiyete gore farklilik gosterir.

H1 : Ekipteki ¢alisanlarin problemlerin ¢6ziimiinde yeni yollar aramas: cinsiyete gore
farklilik gosterir.

H1: Ekibin daima yapabileceginin en iyisini yapmas:t yasa gore farklilik
gosterir.

H1 : Ekipteki ¢aliganlarin birbirleri tarafindan anlasildiklar: ve kabul edildiklerini
hissetmeleri egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H1 : Calisanlarin ige iliskin konularda birbirlerini haberdar etmeleri kideme gére
farklilik gosterir.

H1: Ekipteki ¢alisanlarin problemlerin ¢6ziimiinde yeni yollar aramalan ¢alisma
stirelerine gore farklilik gésterir.

H1 : Ekipteki ¢alisanlarin en yliksek hedeflere kolaylikla ulagmalan ¢alisma stirelerine

gore farklilik gosterir.
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H1 : Ekipte yeni fikirlerin her zaman destek g&rmesi bolime goére farklilik
gosterir.

H1 : Ekipteki ¢alisanlarin birbirleri tarafindan anlagilip kabul edilmeleri pozisyona
gore farkhilik gésterir.

H1 : “Hepimiz bu isin i¢inde beraberiz” tutumuna sahip olmalari pozisyona gore
farklilik gosterir.

H1 : Saygin ve giivenilir bir kurum oldugu i¢in igyerini bagkalarina sylemekten
gurur duyan ¢aliganlar yaga gore farklilik gosterir.

H1 : Kendini igyerinin bir pargasi olarak goren ¢alisanlar yasa gore farklilik gosterir.

o Orgiitsel baghhk ve demografik degiskenler ile ilgili Mann Whitney U ve

Kruskal Wallis bulgulari ve yorumlanmas amaciyla kurulan hipotezler:

H1 : Kisisel gelisimini destekledigi i¢in isinden ayrilmayan galiganlar cinsiyete gére
farklilik gésterir.

H1: Isinde beklenenden fazlasim yapan galisanlar cinsiyete gére farklilik gosterir.

H1 : Kigisel gelisimini destekledigi i¢in igyerini bagkalarina s6ylemekten gurur duyan
calisaniar egitim diizeylerine gore farklilik gosterir.

H1 : Daha iyi bir is bulursa isinden ayrilacak ¢aliganlar kideme gore farklilik gsterir.

H1 : Kisisel gelisimini destekledigi siirece igini birakmayacak olan galiganlar kideme
gore farklilik gosterir.

H1 : Isinde sadece kendisi i¢in degil isi i¢in de ¢aba harcandifim hissetmek isteyen
caliganlar ¢aligma siiresine gére farklilik gosterir.

H1 : Isyerinde maddi agidan igler iyi gitmese bile isinden aynlarak kazamlmig
haklarim tehlikeye atmak istemeyen calisanlar bdltime gore farklilik gosterir.

H1 : Daha iyi bir is bulursa isinden aynlmak isteyen caliganlar pozisyona goére
farklilik gosterir.

3.2. Arastirma Yontemi
Gergeklestirilen bu arastirma tanimlayici bir aragtirmadir. Buna gére aragtirmada etkin

ekip calismas1 ve c¢alhiganlarin kuruma bagliliklart arasindaki iligki, etkin ekip

¢aligmasinda ve Srgiite baglilikta 6nemli olan faktorler tespit edilmeye ¢aligilmugtir.
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3.3. Ana Kiitle ve Orneklem Secimi

Aragtirma kapsaminda, otomotiv yan sanayi alaninda faaliyet gosteren orta dlgekli ii¢ sirkette
toplam 115 kisiye anket uygulanmasi hedeflenmistir. Arastirmada beyaz yakah tiim
iggorenlere anket uygulamas: gergeklestirilmistir. Sonugta geri donen gegerli anket sayis1 70
olmustur. Buna gore aragtirmanin geri doniis oram % 61 olarak gergeklesmistir.

3.4. Veri Toplama Teknikleri

Anket ii¢ bolimden olugmaktadir. {lk boliimde demografik dzelliklerin saptanmasina
yonelik olarak cinsiyet, yas, egitim, kidem, pozisyon ve boliim gibi degiskenlerle ilgili 8 soru
yer almaktadir. Bunlardan boliim ve pozisyon ile ilgili sorular agik uglu sorular, cinsiyet ile
ilgili soru ¢ift sikhh soru ve kidem, toplam i§ tecriibesi gibi sorular ise ¢oklu secenekli
sorulardir.

Ikinci boliimde ekip ¢alismasina iligkin 12 soru yer almaktadir. Bu sorular yenilikgi olma,
igbirligi yapma, dayanigma, ortak amaglara sahip olma, etkin iletisim gibi takim ¢aligmasina
iligkin kavramlar1 igermektedir. Bu sorular ilk boéliimdeki demografik degiskenler ve son
boliimdeki orgiitsel baglilik sorulén ile iligkilendirilerek sonuca ulagilmasi hedeflenmektedir.

Ugiincii boliimde, 6rgiitsel baghligin Slgiilmesinde kullanilan ve 12 sorudan olusan Cook
ve Wall Olgegi kullanilmigtir. Bu anket ile Orgiitsel baghlik tiplerinin ayirt edilmesi
amaglanmugtir. Ankette yer alan ifadelerin kargisinda kesinlikle katiliyorum, katiliyorum,
kararsizim, katilmyorum, kesinlikle katilmiyorum sgeklinde besli Likert Olgegi
bulunmaktadir. Bu bolimde 4, 5 ve 9. sorular olumsuz ifadeler igerdigi igin ters
yonliidiir. Bu anketin Tiirkiye sartlarina uygun olup olmadig1 konusunda Vedat Erol (1998)
tarafindan yapilan bir aragtirma sonucunda, kazamlmis sosyal giivenlik haklarini
kaybetmemek icin Orgiite bagli olmak gibi baz1 alt dlgeklere de ihtiyag oldugu ortaya gikmis
ve yeni sorular eklenerek bu anketin gelistirilmesi saglanmigtir. Orijinal ankette yer alan 9
soruya ek olarak 4 soru eklenerek anket 12 soruya ¢ikariimigtir.
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24 degisken ile yapilan alpha giivenilirlik analizi sonucu “Alpha = 0.6885 > 0~

oldugundan elde edilen verilerin rassal dagildify ve giivenilir oldugu

tespit edilmistir. Ayrica gikan sonug “ 0.7 > 0.6885 > 0.4” araliinda olmas1 sebebiyle
aragtirmanin giivenilirliginin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

3.5. Aragtirmanin Simirhhiklar

Aragtirma otomotiv yedek parga sektriinde faaliyet gosteren orta Slgekli ti¢ sirkette
gergeklestirilmis olup en 6nemli siurhilik bu sorularn beyaz yakalilara uygulanmg
olmasidir. Ayrnica tesadiifi olarak segilen bu ¢ sirketten yola gikarak genellemeye
varamamak da o6nemli bir kisittir ancak segilen firmalarin iginde genel bir
degerlendirmeye varilacaktir. Caliymamn diger kisitlari zaman kisiti, maliyet kisit1 ve
igverenlerin bu tarz aragtirmalara her zaman yeterince destek vermemeleri nedeniyle

daha genis bir uygulama alanina ulagilamamasidir.
3.6. Veri Analiz Teknikleri
Aragtirma sonucunda elde edilmis olan veriler SPSS 11.0 istatistik programinda

analiz edilmis ve sonuglar1 yorumlanmistir. Elde edilen veriler; Alpha~Giivenilirlik
Testi, Ki-kare, Kruskal-Wallis ve Mann Whitney U gibi analizlere tabi tutulmustur.

3.7. Bulgu ve Yorumlar

3.7.1. Demografik Ozellikler

Bu boéluimde, anketin ilk boltmiinde yer alan demografik degiskenlerin frekans

dagilimlan ve gecerli yiizdesel oranlar incelenmistir.

Frekans dagilimlarinin incelenmesi sounucu, ankete katilan ¢alisanlarin % 28,6’sinin
bayan ve % 71,4 {iniin erkek oldugu goériilmiistiir.
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Tablo 4
Caliganlarin Cinsiyet Dagilimi
Cinsiyet (%)
Frekans Gegerli Yiizde
Erkek 50 71,4
Kadin 20 28,6

Ankete katilanlarin, % 15,7’si 18-25 yas aras1 iken % 4,3 gibi diisiik bir oramin 55 yas
ve Ustii oldugu gézlemlenirken % 50 gibi yliksek bir oranla 26-35 yag arasi bir kesim
cogunlugu olusturmaktadir (Tablo 5).

Tablo 5
Caliganlarin Yas Dagilimi
Yas (%)
Frekans Gecerli Yiizde
18-25 yas arasi 11 15,7
26-35 yag aras1 35 50,0
36-45 yas arasi 10 14,3
46-55 yas aras1 11 15,7
55 yas ve listli 3 4,3

Tablo 6’da goriildiigii gibi ankete katilanlarin % 1,4 gibi ¢ok kiigiik bir oraninin
ilk6gretim mezunu oldugunu gozlemlenirken, % 61,4 oramyla katihmcilarin lisans

mezunu oldugu saptanmaigtir.

Tablo 6
Calisanlarin Egitim Durumu
Egitim (%)
Frekans Gegerli Yiizde
[1k&gretim 1 1,4
Lise 25 35,7
Lisans 43 61,4
Lisansiistii 1 1,4

Ankete katilanlarin % 41,41 4 ila 10 y1l aras: bu sirkette caligmaktadirlar. 1 yildan az
siire ile ¢alisanlarin orani ise % 4,3 gibi ¢ok diisiik bir orandir (Tablo 7).



Tablo 7

Calisanlarin Caligma Siireleri Dagilim

Caligyma Siiresi (%)
Frekans Gegerli Yiizde
1 yildan az 3 43
1-3 yil 20 28,6
4-10 yil 29 41,4
10 yildan fazla 18 25,7

Tablo 8’e gore, katilmcilarm % 314’40 “6 -10 yil arasi” siiredir g¢aligma

hayatindadirlar. %5,7 ‘si ise heniiz 1-2 yillik deneyime sahip goriinmekteler. 16 yildan

fazla siiredir ¢alisanlarin orani ise % 28,6 ile dikkat ¢ekicidir.

Tablo 8
Calisanlarin Kidem Durumu
Kidem (%)
Frekans Gegerli Yiizde
1-2 yil 4 5,7
3-5yil 10 14,3
6-10 y1l 22 314
11-15 yal 14 20,0
16 yildan fazla 20 28,6

Tablo 9’a gore, ankete katilanlarin %41,4’{inlin 2. isi , %31,4 “Uniin 3. isi ve %

7,1’inin ise 4. ve 5. isleridir.

Tablo 9
Calisanlarin Calistiklan Is Sayist
Is Sayis1 (%)
Frekans Gegerli Yiizde
Birinci 9 12,9
Ikinci 29 41,4
Ugiincii 22 31,4
Dérdiincii 5 7.1
Besinci veya daha fazla 5 7,1

Ankete katilan ¢ahisanlarin % 51,4’{i yonetici pozisyonlarinda yer alan ¢aliganlar
iken % 48,6’sinin ise ydnetici olmayan pozisyonlarda yer aldigini gérmekteyiz. Bu da

bize yOnetici kadrolarinin genis oldugunu gostermektedir (Tablo 10).
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Tablo 10
Calisanlarin Pozisyon Durumlar
Pozisyon (%)
Frekans Gegerli Yiizde
Yo6netici 36 514
Y&netici olmayan 34 48,6

Son olarak katilimcilarin % 20’si pazarlama departmanlarinda gorev alirken, % 80°i
destek boliimlerde ¢alismaktadirlar. Uretim de yapilan bu sirketlerde tiretim ve teknik
isler ile ilgili bsliimlerde ¢alisanlarin fazla olmasi olduk¢a makul goriilmektedir.

Tablo 11
Calisanlarin Bolimleri
Boliim (%)
Frekans Gegerli Yiizde
Destek 56 80
Pazarlama 14 20

3.7.2. Ekip Caliymasi ve
Bulgular

Organizasyonel Baghlik Arasmndaki fliskiye Yonelik

Bu boliimde ekip ¢aligmasi ve organizasyonel baglhilik kavramlan arasindaki iliskinin
yOntinli belirlemeye yonelik olarak kurulan hipotezier Ki-Kare ile analiz edilmistir.
Daha sonrasinda demografik degiskenler ile ekip ¢alismasi ve organizasyonel baglilik
kavramlar: arasindaki iligki tizerine kurulan hipotezler Mann-Whitney U ve Kruskal

Wallis ile analiz edilmis ve yorumlanmstir.

H1 : Ekipteki caliganlarin birbirleri tarafindan anlagilip kabul edildiklerini
hissetmeleri ile kendilerini igyerinin bir pargast olarak gdrmeleri arasinda bir iliski

vardir.
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Tablo 12

Ekipteki Calisanlann Birbirlerini Kabul Etmesi ve
Kendilerini isyerinin Bir Pargasi Olarak Gormesi Arasindaki {ligki ile Ilgili Bulgular

IEkipteki ¢alisanlarin birbirleri [Calisanlarin kendilerini isyerinin
tarafindan anlagihp kabul bir parcas: olarak gérmeleri
edilmeleri
Ki Kare 24,971 - 38,143
IDf 3 4
IKuyruk Olasihig ,000 ,000

Hesaplanan Ki - kare degerleri 24,971 ve 38,143 ¢ikmugtir.  Kuyruk
degerleri p=0,000 < 0,05 ¢iktig1 igin iligki vardir. H1 kabul Ho red edilmistir. Buna
gbre, caliganlar kendilerini igyerinin bir pargasi olarak gérmekte ve ekip ile birlikte
tamimlayarak orgiitle kimlik birligi icine girmektedir. ( Tablo 12).

H1 : Ekipteki caliganlarin problemlerin ¢dziimiinde yeni yollar aramalar ile

kargilastiklan zorluklarda beklenenden fazlasim yapmalan arasinda bir iligki vardir.

Tablo 13

Ekipteki Caliganlarin Problemlerin Coziimiinde Yeni Yollar Aramalan
ve Isinde Beklenenden Fazlasim Yapmaya Istekli Olmalar
Arasindaki Iligki ile Ilgili Bulgular

tEkipteki cahsanlarin her zaman ﬁsinde karsilagtigy zorluklarda
roblemleri ele almanin yeni ve |eklenenden fazlasimi yapmaya
denenmemis yollarini aramalarn jistekli olma

IKi Kare 28,143 70,229
IDf 4 3
[Kuyruk Olasihg ,000 ,000

Tablo 13’e gore, hesaplanan Ki-kare degerleri 28,143 ve 70,229 cikmistir. Kuyruk
degerleri p=0,000 < 0,05 ¢iktign icin iligki vardir. H1 kabul Ho red edilmigtir.
Boylelikle ekip i¢inde yenilik¢i diislinceye sahip olmanin is istekliligini olumlu
etkiledigi goriilmstiir.

H1 : Ekip iiyelerinin ige iligkin konularda birbirlerini haberdar etmeleri ile ¢aliganlarin

kendilerini igyerinin bir pargasi olarak gdrmeleri arasinda bir iligki vardir.
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71
14

Ekiptekilerin Ige Iliskin Konularda Birbirlerini Haberdar Etmeleri ve
Kendilerini Isyerinin Bir Pargas1 Olarak Gormeleri
Arasindaki Iligkiye Yonelik Bulgular

kiptekilerin ise iligkin Cahsanlarin kendilerini igyerinin
onularda birbirlerini haberdar bir parcasi olarak gérmeleri
etmeleri
i Kare 41,571 38,143
Df 4 4
IKuyruk Olasthg ,000 ,000

Hesaplanan Ki-kare degerleri 41,571 ve 38,143 ¢ikmistir. Kuyruk degerleri ¢iktig
p=0,000 < 0,05 i¢in iligki vardir. H1 kabul Ho red edilmistir. Ekip i¢inde iletigim

kanallarmin agik olmas1 ¢aliganlarin 6rgiitle kimlik birligine girmesini saglar (Tablo

14).

H1 : Ekip iiyelerinin resmi ve gayri resmi sik sik toplanmalan ile maddi agidan igler

iyi gitmese bile ¢alhiganlarin kazanilmis haklarimi kaybetmemek igin isten ayriimamalari

arasinda iligki vardir.

Tablo

15

Ekip ﬁyelerinin Resmi ve Gayri Resmi Sik Sik Toplanmalar ve Isyerinde Maddi
Agidan Igler Iyi Gitmese Bile Calisanlarin Kazanilmis Haklarint Kaybetmemek icin
Isten Ayrnlmamalar Arasindaki Iligkiye Yé6nelik Bulgular

[Ekip iiyelerinin resmi
ve gayri resmi sik sik

Isyerinde maddi aqidan isler iyi gitmese
ile cahsanlarnn kazanimg haklarim

toplanmalar: aybetmemek icin isten ayrilmamalar
Ki Kare 92,857 39,000
[Df 4 4
Kuyruk Olasih ,000 ,001

Tablo 15°e gore, hesaplanan Ki-kare degerleri 92,857 ve 39,000 ¢ikmustir. Kuyruk
degerleri p=0,000 < 0,05 ve p=0,001 < 0,05 ¢iktig1 i¢in iligki vardir. H1 kabul Ho red
edilmistir. Orgiitsel bagliligin kiiltiirel olarak gosterdigi farkliliktan dolay1 {ilkemizde

sosyal haklarim kaybetmemek adina galiganlar igyerinden memnun olmasalar da iglerini

birakmamaktadirlar, ekip iliyelerinin sik sik bir araya gelmeleri de bu toplumculuk

6zelligimizin bir sonucudur.
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H1 : Ekibin daima yapabileceginin en iyisini yapacagimi digiinen galiganlar ile

caligtiklan yere katkida bulunmak isteyenler arasinda bir iligki vardir.

Tablo 16

Ekibin Daima Yapabileceginin En lyisini Yapabilecegi Diigiincesi ile
Caliganlarin Caligtiklar Igyerine Katkida Bulunma Istegi Arasindaki

lliskiye Yonelik Bulgular
[Ekibin daima yapabileceginin en iyisini (Cahsanlarm ¢alighklan
yapabilecegi diisiincesi isyerine katkida bulunma
istegi
Ki Kare 39,000 60,857
Df 4 3
IKuyruk Olasilig ,000) ,000

Hesaplanan Ki - kare degerleri 39,000 ve 60,857 ¢ikmigtir, Kuyruk
degerleri p=0,000 < 0,05 i¢in iligki vardir. H1 kabul Ho red edilmistir. Caligtiklar yere
katkida bulunma is istekliliginin bir gOstergesi olup calisanlarin ekibe dahil olarak

yapabileceklerinin en iyisini yapmaya yonlendirir (Tablo 16).

H1 : Ekipte karsilikli kaynak aligverisi olan ¢alisanlar ile saygmn ve giivenilir bir
kurumda ¢aligmaktan gurur duyanlar arasinda bir iligki vardir.

Tablo 17

Ekipte Kargilikli Kaynak Aligveriginin Olmasi ile Saygin ve Glivenilir Bir Kurumda
Caligmaktan Gurur Duyulmas: Arasindaki Iligkiye Yonelik Bulgular

kipte kargihkh kaynak angm ve giivenilir bir
higverisinin olmasi urumda ¢aliymaktan gurur
duyulmas
Ki Kare 12,543 50,571
df 2 4
Kuyruk Olasihg ,002 ,000

Tablo 17°ye gore, hesaplanan Ki-kare degerleri 12,543 ve 50,571 ¢ikmustir. Kuyruk
degerleri p=0,002 < 0,05 ve p=0,000 < 0,05 ¢ikt181 igin iliski vardir. H1 kabul Ho red
edilmistir. Ekip Uyelerinin kollektif performans gostermek igin bilgi paylagiminda
bulunmas: ile kurumsal bir igyerinde g¢aligmaktan memnun olma arasinda olumlu bir

iligki olmasi ¢aliganlarin 6rgiitsel kimlik birligi gelistirdigini gosterir.
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H1 : Ekibin daima yapabileceginin en iyisini yaptifina inanan ¢aliganlar ile kisisel

gelisimini destekledigi i¢in igyerinden gurur duyan ¢alisanlar arasinda bir iligki vardr.

Tablo 18

Calisanlarin Ekibin Daima Yapabileceginin En lyisini Yaptigina inanmas:
ve Kigisel Geligimini Destekledigi I¢in Isyerinden Gurur
Duymasi Arasindaki Iligkiye Y6nelik Bulgular

[Ekibin daima yapabileceginin en

Kigisel gelisimini destekledigi icin

iyisini yaptifina inanilmasi isyerinden gurur duyulmasi
Ki Kare 39,000 45,286
IDf 4 4
[Kuyruk Olasihi ,000 ,000

Hesaplanan Ki - kare degerleri 39,000 ve 45,286 ¢ikmustir. Kuyruk
degerleri p=0,000 < 0,05 ¢ikt181 i¢in iligki vardir. H1 kabul Ho red edilmistir. Kisisel

gelisime verilen 6nem sadakatin bir géstergesi olup, sadik ¢alisanlar ekip ¢alismas: ile

Orgiitleri i¢in yapabileceginin en iyisini yapmay:1 amaglarlar (Tablo 18).

H1 : Ekipte yeni fikirlerin gelistirilmesi i¢in isbirli§i yapan ¢aliganlar ile daha iyi bir is

bulursa isten ayrilmayi diistinenler arasinda bir iligki vardar.

Tablo 19

Ekipte Yeni Fikirlerin Gelistirilmesi Igin Igbirligi Yapma ile Calisanlarin

Daha Iyi Bir I Bulursa Isten Aynlmay1 Diistinmesi

Arasmdaki Iligkiye Yonelik Bulgular

[Ekipte yeni fikirlerin gelistirilmesi
icin isbirligi yapma

Calisanlarm daha iyi bir i
bulursa igten ayrilmayi
diisiinmesi

i Kare 41,771 27,571
df 3 4
[Kuyruk Olasih ,000 ,000

Hesaplanan Ki - kare degerleri 41,771 ve

27,571  ¢ikmigtir. Kuyruk
degerleri p=0,000 < 0,05 ¢ikt1g igin iligki vardir. H1 kabul Ho red edilmistir. Teoriye

gore daha iyi bir is bulsa da igyerinden ayrilmama sadakatin bir gostergesi olup isbirligi

kavrami ile olumlu bir iliski i¢indedir (Tablo 19).
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H1 : Ekip i¢inde samimi bir bigimde bilgiyi paylasan ¢alisanlar ile sadece kendisi i¢in
degil isi i¢in de gaba harcamay: isteyen ¢alisanlar arasinda olumlu bir iligki vardir.

Tablo 20

Caliganlarin Ekip Ig:mde Samimi Bir Bigimde Bilgiyi Paylasmasi
ile Sadece Kendisi Igin Degil Isi I¢in de Caba Harcamay Istemesi
Arasindaki Iligkiye Yonelik Bulgular

FEkip icinde samimi bir bicimde Sadece kendisi i¢in degil isi igin

bilgiyi paylasmak de ¢caba harcamayi istemek
i Kare 26,429 34,400
Df 4 2
IKuyruk Olasihigr ,001 ,000

Tablo 20’ye gore, hesaplanan Ki-kare degerleri 26,429 ve 34,400 ¢ikmugtir. Kuyruk
degerleri p=0,001 < 0,05 ve p=0,000 < 0,05 ¢iktif1 igin iliski vardir. H1 kabul Ho red
edilmigtir. Ekip icinde iletisim kanallarinin agik olmast is istekliligini olumlu ydnde
etkilemektedir.

H1 : Ekipte problemlerin ¢6ziimiinde yeni yollar arayan caliganlar ile sadece igyerine

yaran olsun diye kendini tilkketmeyi istemeyen galiganlar arasinda bir iligki vardir.

Tablo 21

Calisanlarin Ekipte Problemlerin C6ziimiinde Yeni Yollar Aramasi fle Sadece Isyerine
Yarar: Olsun Diye Kendini Titketmeyi Istememesi
Arasindaki Tligkiye Yonelik Bulgular

FEklpte problemlerin ¢oziimiinde yeni ~ Sadece igyerine yarari
yollar aramak olsun diye kendini
tiiketmeyi istememek
i Kare 75,571 28,143
df 4 4
[IKuyruk Olasihg ,000 ,000

Hesaplanan Ki - kare degerleri 75,571 ve 28,143 gikmugtir.  Kuyruk
degerleri p=0,000 < 0,05 ¢iktig i¢in iliski vardir. H1 kabul Ho red edilmistir. Teoride
ekipte problemlerin ¢éziimiinde yenilik¢i olan galiganlarin is istekliligi yiiksektir ¢linkii
is istekliligi kisinin beklenenden fazlasini yapmaya istekli olmasi demektir (Tablo 21).
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H1 : Ekipte yeni fikirlerin her zaman destek gordiiglinii diistinen ¢aliganlar ile kigisel

geligimini destekledigi siirece igten ayrilmayan ¢aliganlar arasinda bir iligki vardir.

Tablo 22

Calisanlarin Ekipte Yeni Fikirlerin Her Zaman Destek Gordiigiinii Diistinmesi fle
Kisisel Gelisimini Destekledigi Stirece Isten Ayrilmamasi
Arasindaki fliskiye Yonelik Bulgular

EMpte yeni fikirlerin her zaman alisanin kigisel geligimini
destek gordiigiinii diisiinmek estekledigi siirece isten
yrilmamasi
i Kare 55,943 33,086
df 3 3
Kuyruk Olasihii ,001 ,000

Tablo 22’ye gore, hesaplanan Ki-kare degerleri 55,943 ve 33,086 ¢ikmistir. Kuyruk
degerleri p=0,001 < 0,05 ve p=0,000 < 0,05 ¢iktig1 i¢in iligki vardir. H1 kabul Ho red
edilmigtir. Kisisel gelisimine 6nem veren ve ekip i¢inde yenilik¢i olan ¢aliganlarin

organizasyonel baghilig1 da yiiksektir.

H1 : Resmi ve gayri resmi olarak sik sik toplanan ekip tiyeleri ile bagka bir igverenden
daha fazla tcret teklifi alsalar bile isini birakmayan ¢alisanlar arasinda bir iligki vardir.

Tablo 23

Ekip Uyelerinin Resmi Ve Gayri Resmi Olarak Sik Sik Toplanmasi Ile Calisanlarin
Baska Bir Isverenden Daha Fazla Ucret Teklifi Alsalar Bile Islerini Birakmamalari
Arasindaki Iligkiye Yonelik Bulgular

Kip iiyelerinin resmi ve Cahisanlarin basgka bir isverenden
ayri resmi olarak sik sik daha fazla iicret teklifi alsalar bile
toplanmasi islerini birakmamalar:
i Kare 21,714 92,857
df 4 4
uyruk Olasilig ,000 ,000

Tablo 23’e gore, hesaplanan Ki-kare degerleri 21,714 ve 92,857 ¢ikmustir. Kuyruk
degerleri p=0,000 < 0,05 ¢iktig1 i¢in iliski vardir. H1 kabul Ho red edilmistir. Ekip

tiyelerinin, kendilerini bir toplulugun pargas: olarak goérmeleri bir yere ait olma tatmini
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saglar bu da ¢aliganlarin bagka bir igverenden fazla ticret teklifi alsalar bile iglerinden

ayrilmamalarina neden olur.

3.7.3. Ekip Calismas1 ve Demografik Degiskenler ile Ilgili Mann Whitneys U ve

Kruskal Wallis Bulgulari ve Yorumlanmasi

H1 : Ekip tiyelerinin, yeni fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmas: igin igbirligi yapmasi

cinsiyete gore farklilik gosterir.

H1 : Ekipteki ¢alisanlarin problemlerin ¢dziimiinde yeni yollar aramas: cinsiyete gére

farklilik g6sterir.

Asagida yer alan Tablo 24 ile her iki hipoteze iligkin bulgulara birarada yer verilmis ve

ardindan bu bulgular ile ilgili yorumlar yapilmstir.

Tablo 24

Ekipteki Caliganlarin Yeni Fikirlerin Gelistirilmesi ve Uygulanmasi Igin Igbirligi
Yapmasi ve Ekipteki Caliganlarin Problemlerin Céztimiinde Yeni Yollar Aramasinin

Cinsiyete Gore Farkliliklarina Iligkin Bulgular

[ Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks
kipteki
aliganlarin Erkek 50 36,82 1841,00
eni
ikirlerin
elistirilmesi
e Kadin 20 32,20 644,00
ygulanmasi
icin isbirligi
apmasi
kipteki
ahsanlarin Erkek 50 40,56 2028,00
roblemlerin
dziimiinde
eni yollar
ramasi Kadin 20 22,85 457,00
kipteki ¢ahsanlarm yeni fikirlerin [Ekipteki ¢alisanlarin

elistirilmesi ve uygulanmasi igin
isbirli3i yapmasi — Cinsiyet

problemlerin ¢6ziimiinde
eni yollar aramasi-Cinsiyet

ann-Whitney

434,000

247,000

2- Kuyruk
Olasilig1

,001




77

Tablo 24’¢ gbre, hesaplanan 2-kuyruk degeri “Ekipteki ¢aliganlarin problemlerin
¢Ozlimiinde yeni yollar aramasi1” i¢in p=0,001< 0,05 oldugu i¢in cinsiyete gore farklilik
vardir. H1 kabul HO red edilmigtir. Mean rank orami %40,56 ile erkeklerin kadinlara
oranla ekipteki problemlerin ¢6ziimiinde daha yenilik¢i oldugu goriilmektedir.

Ancak “Ekipteki ¢aliganlarin yeni fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmasi igin
igbirligi yapmas1” ifadesi igin 2-kuyruk degeri p=0,338 > 0,05 ¢ikmstir. Bu da cinsiyete
gore fark yok demektir. H1 red HO kabul edilmistir.

H1: Ekibin daima yapabileceginin en iyisini yapmas1 yasa gore farklilik

gOsterir

Tablo 25

Ekibin Daima Yapabileceginin En Iyigini Yapmasimmn Yasa Gore Gosterdigi
Farkliliklara Iligkin Bulgular

| Yas N Mean Rank
kibin daima 18-25 11 36,50
apabileceginin 26-35 35 42,71
T Tyistt 36-45 10 21,80
apmasi
46-55 11 30,55
55+ 3 11,50
Ekibin daima yapabilece@inin en iyisini yapmasi —Yag
i-Kare 15,483
IDf 4
Kuyruk Olasihig: ,004

Tablo 25’¢ gore, hesaplanan kuyruk degeri p=0,004< 0,05 oldugu i¢in yasa gore
farklilik vardir. H1 kabul HO red edilmigtir. Mean Rank degeri 42,71 olan 26-35 yas

arasi ¢aliganlar, ekibin yapabileceginin en iyisini yapabilecegi gériisiine daha yatkindir.

H1 : Ekipteki c¢alisanlarin birbirleri tarafindan anlasildiklan1 ve kabul edildiklerini

hissetmeleri egitim durumuna goére farklilik g6sterir.
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Tablo 26

Ekipteki Calisanlarin Birbirleri Tarafindan Anlagildiklar1 ve Kabul
Edildiklerini Hissetmelerinin Egitim Durumuna Gore
Gosterdigi Farkliliklara Iliskin Bulgular

Egitim N Mean Rank
Kkipteki [1kogretim 1 32,00
caliganlarin
birbirleri Lise 25 45,70
tarafindan -
nlagildiklar: ve Lisans 43 29,13
bul edildiklerini | Lisansiistii 1 58,00
issetmeleri
kipteki ¢alisanlarin birbirleri tarafindan anlasildiklar ve
abul edildiklerini hissetmeleri — Egitim
Ki-Kare 13,436
Df 3
Kuyruk Olasihg ,004

Hesaplanan kuyruk degeri p=0,004 < 0,05 ¢iktig1 igin egitime gore farklilik vardir. H1
kabul HO red edilmigtir. Mean Rank degeri 58 olan lisaniistli egitim alan ¢aliganlar ve
%45,70 mean rank degeri ile lise mezunlann ekipteki calisanlarin birbirleri tarafindan
anlasildiklar1 ve kabul edildiklerini daha fazla hissetmektedirler (Tablo 26)

H1 : Calisanlarin ise iliskin konularda birbirlerini haberdar etmeleri kideme gore
farklilik gosterir.
Tablo 27

Calisanlarn Ise Iliskin Konularda Birbirlerini Haberdar Etmelerinin Kideme Gore
Gosterdigi Farkliliklara Iliskin Bulgular

Kidem N Mean Rank
Cahsanlarin ige iliskin 1 yildan az 3 28,33
lkkonularda birbirl'erini 13yl 20 30,20
haberdar etmeleri 4-10 yil 39 31,57
10 y1ldan fazla 18 48,92

(Cahsanlarin ise iliskin konularda birbirlerini
haberdar etmeleri — Kidem
Ki-Kare 12,214

IDf 3

Kuyruk Olasilig ,007
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Tablo 27’ye gore, hesaplanan Kuyruk degeri p=0,007 < 0,05 ¢iktif1 i¢in kideme gore

fark vardir. H1 kabul HO red edilmigtir. Ekip i¢inde iletisim konusu kidem durumuna

gore bir farklilik géstermektedir ve 10 yildan fazla siiredir ¢aliganlar 48,92 mean rank
orani ile diger caliganlara gore ekip i¢inde iletisime daha agiktirlar.

H1: Ekipteki caliganlarin problemlerin ¢dziimiinde yeni yollar aramalar1 ¢aligma
stirelerine gore farklilik g6sterir.
H1 : Ekipteki ¢alisanlarin en yiiksek hedeflere kolaylikla ulagmalan ¢alisma

stirelerine gore farklilik gosterir.

Asagida yer alan Tablo 28 ile her iki hipoteze iligkin bulgulara bir arada yer verilmis
ve ardindan bu bulgular ile ilgili yorumlar yapilmistir.

Tablo 28

Ekipteki Calisanlarin Problemlerin C6zlimiinde Yeni Yollar Aramalar1 Ve En Yiiksek
Hedeflere Kolaylikla Ulagmalarinin Caligma Siirelerine
Gore Gosterdigi Farkliliklara Iliskin Bulgular

Calisma Siiresi N Mean Rank

kipteki ¢calisanlarm 1-2 yil 4 27,88
roblemlerin 3-5yl 10 22,70
oziimiinde yeni yollar 6-10 y1l 22 25,20
ramalar 11-15y1l 14 50,46
16 yildan fazla 20 44,28

kipteki ¢calhisanlarin en 1-2 y1l 4 8,00
iiksek hedeflere 3-5yil 10 34,70
olayhkla ulagmalan 6-10 y1l 22 37,86
11-15 yil 14 42,79

16 yildan fazla 20 33,70

[Ekipteki calisanlarin problemlerin [Ekipteki ¢calisanlarin en yiiksek|
coziimiinde yeni yollar aramalari - hedeflere kolaylikla ulagmalar:
Caliyma siiresi - Caliyma Siiresi

Ki-kare 23,400 10,121
Df 4 4
,000 ,038

%uyruk
lashg
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Tablo 28’ de goriildiigii lizere, hesaplanan kuyruk degerleri p =0,000 <
0,05 ve p=0,038 < 0,05 ¢ikti1 i¢in galigma siiresine gére farklilik vardir. Her ikisi i¢in
de H1 kabul HO red edilmistir. Toplam 11-15 y1l is hayatinda olanlarin mean rank oram
50,46 ve 42,79 olmasi sebebiyle diger ¢alisanlara oranla ekip iginde hedeflere ulagma
konusunda daha inangli ve yenilikgidirler. 11-15 yil ¢aligma hayatinda olanlarin
bulundugu pozisyonlarin yoneticilik kademeleri olmasi, hedeflere ulasma konusundaki
kararliliklarim1 daha iyi agiklamaktadur.

H1 : Ekipte yeni fikirlerin her zaman destek gormesi boliime gére farklilik gdsterir.

Tablo 29

Ekipte Yeni Fikirlerin Her Zaman Destek Gormesinin
Bolime Gore Gosterdigi Farkliliklar

Bélim N Mean Rank | Sum of Ranks
kipte yeni fikirlerin Destek 56 32,66 1829,00
Egr zaman destek f’azarlama 14 46,86 656,00
Ormesi
" [Ekipte yeni fikirlerin her zaman destek gérmesi — Béliim
ann-Whitney U 233,000
-Kuyruk Olasilig ,011

Tablo 29’a gore, hesaplanan 2-kuyruk degeri p=0,011 < 0,05 ¢iktig1 i¢in boliime gore
fark vardir. H1 kabul HO red edilmigtir. Mean rank oraninin 46,86 olmasi, pazarlama
boliimiinde ¢aliganlarin destek boliimlerde galiganlara gore daha yenilik¢i oldugunu

gosterir.

H1 : Ekipteki ¢aliganlarin birbirleri tarafindan anlasilip kabul edilmeleri pozisyona
gore farklilik gosterir.
H1 : “Hepimiz bu isin ig¢inde beraberiz” tutumuna sahip olmalar1 pozisyona gore

farklilik gosterir.
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Tablo 30

Ekipteki Caliganlarin Birbirleri Tarafindan Anlagilip Kabul Edilmeleri ve “Hepimiz Bu
Isin Iginde Beraberiz” Tutumuna Sahip Olmalarinin Pozisyona Gore Gosterdigi

Farkliliklara Iligkin Bulgular
Pozisyon N  |Mean Rank| Sum of Ranks
kipteki ¢ahiganlarin Yonetici 36 41,67 1500,00
birbirleri tarafindan Y6netici 34 28,97 985,00
mnlasihp kabul edilmeleri | olmayan
epimiz bu igin icinde Yonetici 36 38,57 1388,50
eraberiz tutumuna sahip| Yonetici 34 32,25 1096,50
Imalari olmayan
kipteki ¢alisanlarin “Hepimiz bu igin icinde
Eirbirleri tarafindan anlagilip beraberiz” tutumuna sahip
abul edilmeleri - Pozisyon  jolmalar1 — Pozisyon
ann-Whitney U 390,000 501,500
2-Kuyruk Olasilig: ,005 175

Tablo 30’a gore, hesaplanan kuyruk degeri p = 0,005 < 0,05 ¢iktigt igin ekipteki
caliganlarin birbirleri tarafindan anlagilip kabul edilmelerinde pozisyona gére fark
vardir. H1 kabul H10 red edilmistir.

Ancak “Hepimiz bu isin iginde beraberiz” tutumuna sahip olmalar1 konusunda kuyruk
degeri p=0,175 > 0,05 ¢ikt1f1 i¢in pozisyona goére fark bulunmamaktadir. Bu durumda
H1 red HO kabul edilmistir.

3.7.4. Orgiitsel Baghlik ve Demografik Degiskenler ile Ilgili Mann Whitney U
ve Kruskal Wallis Bulgular1 ve Yorumlanmasi

H1 : Kisisel gelisimini destekledigi igin iginden ayrilmayan cahlisanlar cinsiyete gore
farklilik gosterir.

H1: Isinde beklenenden fazlasim yapan ¢alisanlar cinsiyete gore farklilik gosterir.

Asagida yer alan Tablo 31 ile her iki hipoteze iligkin bulgulara birarada yer verilmis

ve ardindan bu bulgular ile ilgili yorumlar yapilmugtir.
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Tablo 31

Kisisel Geligimini Destekledigi Igin Isinden Aynlmayan ve Isinde Beklenenden
Fazlasin1 Yapan Calisanlarin Cinsiyete Gore Gosterdigi Farkliliklara Iligkin Bulgular

Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks
igisel geligimini Erkek 50 37,98 1899,00
estekledigi icin isinden Kadin 20 29,30 586,00
yrilmayanlar
sinde beklenenden Erkek 50 36,21 1810,50
azlasini yapanlar Kadin 20 33,72 674,50
Kisisel gelisimini destekledigi [[sinde beklenenden fazlasini
icin isinden ayrilmayanlar- |yapanlar-Cinsiyet
Cinsiyet
Mann-Whitney U 376,000 464,500
Kuyruk Olasih ,064 ,578

Tablo 31°e gore, hesaplanan kuyruk degerleri p=0,064 > 0,05 ve p=0,578 > 0,05 ¢iktis:
icin cinsiyete gore farklilik bulunamamigtir. H1 red HO kabul edilmigtir.

H1 : Saygin ve giivenilir bir kurum oldugu i¢in igyerini bagkalarina s6ylemekten gurur
duyan galiganlar yaga gore farklilik gosterir.
H1 : Kendini igyerinin bir pargasi olarak géren ¢alisanlar yasa gore farklilik gosterir.

Asagida yer alan Tablo 32 ile her iki hipoteze iligkin bulgulara bir arada yer verilmis

ve ardindan bu bulgular ile ilgili yorumlar yapilmigtir.



Tablo 32

Saygin ve Giivenilir Bir Kurum Oldugu Igin Isyerini Bagkalarina S6ylemekten Gurur

Duyan ve Kendini Isyerinin Bir Pargas1 Olarak Géren Caliganlarin

Yasa Gore Gosterdigi Farkhiliklara iliskin Bulgular
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Yas N Mean Rank
Saygn ve giivenilir bir kurum oldugu igin| 18-25 11 27,18
isyerini bagkalarma séylemekten gurur 26-35 35 40,83
duyanlar 36-45 10 21,10
46-55 11 41,18
55+ 3 31,00
18-25 11 22,14
fKendini igyerinin bir parcasi olarak géren| 26-35 35 38,24
caliganlar 36-45 10 25,30
46-55 11 47,09
55+ 3 44,00

aygin ve giivenilir bir kurum oldugu
icin igyerini bagkalarina séylemekten

Kendini isyerinin bir

pargasi olarak goren

rur duyanlar-Yas calisanlar-Yas
i~kare 11,932 13,586
in 4 4
IKuyruk Olasihig ,018 ,009

Kendini ig yerinin bir parcasi olarak gérme ile saygin ve giivenilir bir kurum olmas:

nedeniyle c¢aliganlarin igyerinden gurur duymalannin yag arasindaki iligkinin
6l¢iilmesinde hesaplanan kuyruk degerleri p=0,018 < 0,05 ve p=0,009 < 0,05 ¢ikmugtir

yani yaga gore farklilik vardir. H1 kabul HO red edilmigtir.

Mean rank degeri 47,09 ve 41,18 olan 46-55 yas arasi ¢alisanlarin kendini daha fazla
orgiit kimligine kattigini gérmekteyiz. Daha 6nce Ikinci Bélimde bahsettigimiz gibi

teoride de Allen — Meyer yasca biiyiik ¢aliganlarin daha olgun olmalari ve igyerinde

daha ¢ok deneyim kazanmis olmalan nedeniyle orglite bagliliklari daha yiiksek

oldugunu séylemektedir (Tablo 32).

H1 : Kisisel geligimini destekledigi i¢in igyerini bagkalarnna s6ylemekten gurur duyan

calisanlar egitim diizeylerine gére farklilik gosterir.
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Tablo 33

Kisisel Gelisimini Destekledigi Igin Isyerini Bagkalarina S6ylemekten
Gurur Duyan Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Gosterdigi

Farkliliklara iligkin Bulgular
Egitim N Mean Rank
isisel geligimini destekledigi icin Ik6gretim | 1 21,00
isyerini baskalarina sdylemekten gurur Lise 25 42,90
uyan calisanlar Lisans 43 30,84
Lisansiistii 1 65,50

E(isisel gelisimini destekledigi i¢in igyerini bagkalara
dylemekten gurur duyan ¢ahsanlar

Ki-Kare 9,643
IDf 3
IKuyruk Olasihgx 022

Tablo 33’¢ gore, hesaplanan kuyruk degeri p=0,022 < 0,05 ¢iktig1 i¢in kigisel
gelisimini destekledigi i¢in ¢aligtigi kurumla gurur duyan g¢alisanlarin egitime gore
farklilik g6sterdigini gérmekteyiz. H1 kabul HO red edilmistir. 65,50 mean rank orani
ile Lisansiisti ve %42,90 ile Lise egitim seviyesine sahip c¢alisanlarin kigisel
gelisimlerini destekledigi i¢in diger caliganlara oranla igyerlerinden daha fazla gurur
duymaktadirlar. Teoride de 6rgiitsel baglilik ile egitim arasinda daha egitimli bireylerin
daha zor tatmin edildigi g6zlemlenip negatif iligki saptanmustir.

H1 : Daha iyi bir ig bulursa iginden ayrilacak g¢alisanlar kideme gore farklilik gosterir.
H1 : Kigsisel gelisimini destekledigi slirece igini birakmayacak olan ¢aliganlar kideme

gore farklilik gosterir.

Asagida yer alan Tablo 34 ile her iki hipoteze iliskin bulgulara bir arada yer verilmis

ve ardindan bu bulgular ile ilgili yorumlar yapilmigtir.
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Tablo 34

Daha Iyi Bir i3 Bulursa Isinden Aynlacak Ancak Kisisel Gelisimini Destekledigi
Stirece Isini Birakmayacak Olan Calisanlarin Kideme Gore Gosterdigi

Farkhliklara {ligkin Bulgular

Kidem N Mean Rank
Daha iyi bir ig bulursa] 1 yildan az 3 47,50
isinden ayrilmayi 1-3yil 20 44,45
isteyen ¢aliganlar 4-10 yil 29 32,33
10 yildan fazla 18 28,67
igisel geligimini 1 yildan az 3 21,50
estekledigi siirece 1-3 yil 20 28,80
isini birakmayan 4-10 y1l 29 36,74
ahsanlar 10 yildan fazla 18 43,28

Eaha iyi bir is bulursa isinden E(isisel gelisimini destekledigi
yrilmak isteyenler - Kidem iirece igini birakmayacak

olan calisanlar-Kidem
Ki-Kare 8,377 8,320
Df 3 3
&;uyruk ,039 ,040
lasih@

Tablo 34’e gore, hesaplanan kuyruk degerleri p=0,039 < 0,05 ve p=0,040 < 0,05
ciktig1 i¢in, daha iyi bir ig bulursa isinden ayrlacak ancak kisisel gelisgimini destekledigi
slirece igini birakmayacak olan c¢alisanlar kideme gore farklihk gdsterdigini
gormekteyiz. Her ikisi igin de H1 kabul HO red edilmistir.

Teoride de 6rgiitsel baglilik ile kidem arasinda daha kidemli galiganlarin tecriibeleri
bulundugu yonetsel statiileri ile islerinden daha memnun olduklan i¢in dogrusal bir
iligki gortilmektedir. Arastirmamizda da mean rank oram 43,28 olan 10 yildan fazla
stiredir ¢aliganlarin isine olan baglhiliinin daha fazla oldugunu ve 47,50 mean rank orani
ile 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin ise isine en az bagli olan g¢aliganlar oldugunu

gormekteyiz.

H1 : Isinde sadece kendisi igin degil isi igin de gaba harcandigini hissetmek isteyen

calisanlar ¢aligma siiresine gore farkhlik gosterir.



Isinde Sadece Kendisi I¢in Degil Isi I¢in de Caba Harcandigim Hissetmek Isteyen

Tablo 35

Caliganlarin Caligma Siiresine Goére Gosterdigi
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Farkliliklara iligkin Bulgular
Caliyma siiresi N Mean Rank
E(?inde sadece 12yl 4 26,50
endisi igin degil isi 3-5yd 10 26,80

icin de ¢caba 6-10 y1l 22 40,00
harcandigini 11-15y1l 14 28.86
hissetmek isteyen | 16 yildan fazla 20 4135
calisanlar

Isinde sadece kendisi i¢in degil isi icin de ¢aba

arcandigim hissetmek isteyen ¢ahsanlar — Calisma

iiresi
Ki-Kare G478
IDf 4
Kuyruk Olasihg: 050

Hesaplanan kuyruk degeri p=0,050=0,05 ¢iktig1 igin, is istekliligini l¢en bu ifadenin

caligma siiresine gore farklilik gosterdigi saptanmistir. Buna gére H1 kabul HO red

edilmigtir.

Daha 6nce kidem ile orgiitsel baglihik arasinda saptadiimiz farklihk burada

tekrarlanmakta ve ¢alisma siirenin artmasi ile artan tecriibe ve statiiniin pozitif etkisini

gostermektedir. 16 yildan fazla ¢aligma hayatinda olanlarin mean rank oranlart 41,35
¢ikmistir ve bunu mean rank orani % 40 olan 6-10 yildir ¢alisanlar izlemektedir. Bu da

bir kez daha en yiiksek baglilifin en uzun siiredir i yasaminda olan galisanlar oldugunu
gostermektedir (Tablo 35)

H1 : Isyerinde maddi agidan igler iyi gitmese bile isinden aynlarak kazanilmus

haklarini tehlikeye atmak istemeyen ¢alisanlar boliime goére farklilik gésterir.
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Tablo 36

Isyerinde Maddi Acidan Isler Iyi Gitmese Bile Isinden Aynlarak Kazamlmig
Haklarim Tehlikeye Atmak Istemeyen Caliganlarin B6liime Gore Gosterdigi

Farkliliklara iligkin Bulgular
syerinde maddi acidan Bolim N Mean Rank | Sum of Ranks
sy“;;g;i‘;‘;::;f’l:ﬁ;smde“ Destek 56 33,35 1867,50
haklarini tehlikeye atmak Pazarlama 14 44,11 617,50
istemeyen ¢alisanlar

Isyerinde maddi acidan igler iyi gitmese bile isinden ayrilarak
amlmis haklarin tehlikeye atmak istemeyen ¢ahsanlar —
6liim
ann-Whitney U 271,500
IKuyruk Olasihg ,062

Tablo 36°da goriildiigii lizere, hesaplanan kuyruk degeri p=0,062 > 0,05 ve H1 red
Ho kabul edilmistir yani sadece kazamlmig haklarimi kaybetmemek adina baglilik
gosteren ¢alisanlar béliime gore bir farklilik géstermemektdir.

H1 : Daha iyi bir ig bulursa igsinden ayrilmak isteyen calisanlar pozisyona gére
farklilik gosterir.

Tablo 37

Daha lyi Bir Is Bulursa Isinden Ayrilmak Isteyen Calhsanlarin Pozisyona Gére
Gosterdigi Farkliliklara Iligkin Bulgular

Pozisyon N Mean Rank | Sum of Ranks
aha iyi bir i Yonetici 36 27,99 1007,50
ulursa isinden
yrilmak isteyen ———
ahsanlar Yonetici 34 43,46 1477,50
olmayan

—lj)aha iyi bir is bulursa isinden ayrilmak isteyen
calisanlar-Pozisyon

ann-Whitney U 341.500
2-Kuyruk Olasihg: ,001
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Tablo 37’ye gore, hesaplanan kuyruk degeri p=0,001 < 0,05 ¢ikmug ve H1 kabul Ho

red edilmigtir yani daha iyi bir iy bulursa isinden aynlmak isteyen ¢alisaniar
bulunduklan pozisyona gore farklilik gosterirler.

Yonetici olmayan galiganlar 43,46 mean rank oram ile yonetici olanlara gére daha iyi
bir i§ bulduklarinda iglerinden ayrnlma konusunda daha istekli olduklar
gézlenmektedir.

Burada orgiitsel baghligin kidem ile olan iligkisi gibi bir iliski gérmekteyiz. Teoride
kabul edildigi {izere, uzun zamandir is yagaminda olup, tecriibe ve bilgi birikimleri ile

bulunduklar1 y6netsel statiilerden memnun olan ¢alisanlarin orgiite bagliliklar1 daha
yiiksektir.
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Bu ¢aligma ile organizasyonlarin basarisim 6nemli dlgilide ilgilendiren ekip galigmasi ve

organizasyonel baghlik arasindaki iligki incelenmisgtir.

Aragtirmamn uygulama boliimii olan Ugiincii Béliim’de bu uygulama alam gergevesinde
ulagilan sonuglarin burada genel bir degerlendirmesini yapacak olursak, ekip ¢aligmasinin
etkin bir gekilde yiiriitiilmesi sonucunda isletmelerde galisanlarin is istekliligini arttirmakta bu
da organizasyonel baglilig1 olumlu yonde etkilemektedir.

Ekiplerde iletisim kanallarmnin agik olmasi ve ortak amaglara ulagmak igin iiyelerin bilgi
paylasigminda bulunmasi g¢ahsanlarda is tatmini saglamakta ve organizasyonel baglilig
arttirmaktadir, '

Kendinden beklenenden fazlasini yapmaya istekli olan organizasyonel bagliligi yiiksek
caliganlar igbirlifine giderek amaglarina bagariyla ulagmak isterler bu da etkin ekip

¢alismasinin olugmasini saglar.

Buraya kadar incelemis oldugumuz yonleriyle ekip ¢aligmasi ve organizasyonel baglilik
arasindaki iligkiyi ortaya koymaya yonelik olarak ozellikle yoneticilere Snemli gorevler
diigmektedir.

Etkinligi fazla olan ekipler kurmak igin yoneticilerin ozellikle dikkat etmeleri gereken
hususlardan bazilan sunlardir; fiyelerce agikca bilinen amaglar ortaya koymak, agik iletigim
olanaklar saglamak, basarty1 destekleyici tutum sergilemek vs.

Bu hususlara dikkat ederek etkin bir ekip ¢aligmasi yiiriiten yoneticiler, ekip i¢inde olusan
dayanigma ve liyelerin ekibe baghlifim tiim 6rgiite yayarak orgiitsel baglilig: arttirma yoluna
gidebilirler.

Caliymanmm uygulama bdliimiinde ayrica ekip ¢aligmasi ve organizasyonel baghligin cesitli
boyutlari ile demografik degiskenlere gore farkliliklarina deginilmistir. Buna bagh olarak ekip
caligmasi ile ilgili genel bir degerlendirme yapacak olursak, genglerin ekip ¢alismasinda daha
destekleyici bir tutum sergilediklerini gérmek miimkiindiir. Egitim diizeyi yiiksek olan ve
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calisma siiresi diger c¢aliganlara oranla daha uzun olan, daha kidemli ¢aliganlar ekibin
hedeflere ulagmasinda daha inangli olmaktadirlar. Buna ek olarak pazarlama boliimiinde

galiganlar destek boliimlere gore daha yenilik¢i tutum gostermektedirler.

Organizasyonel baglilk ile ilgili yapmis oldugumuz analiz sonuglarina gore genel bir
degerlendirme yapacak olursak, egitim seviyesi yiiksek olan orta yasin iizerinde ve kidemli
caliganlarin organizasyonel baghligimn daha yiksek oldugunu gormek miimkiin bu da
yonetici kademelerinde olanlarin 6rgiite daha bagl olduklarini gstermektedir.

Bu nedenle igletmelerde yoneticilere diisen en Onemli gorev organizasyonel baglihig:
saglama yoniinde yeni yollar aramalari ve varolan yontemleri uygulamlardir. Bu amagla ise
alimlarda uygun yontemler izlenmeli, motivasyon arttirict unsurlara O6nem verilmeli,
¢alisanlan kuruma baglayacak olan sosyal olanaklar saglanmalidir. Ayrica geng ¢alisanlardan
olusturulacak etkin bir ekip ile bir gruba dahil olma ihtiyacinin tatmin edilmesi sonucunda
organizasyonel bagliifi arttirmakta miimkiindiir. Bu nedenle organizasyonel baglilig:
arttirmak igin Ozellikle destek boliimlerde calisanlardan olusacak kendi kendini yoneten
ekipler olugturulabilir.

Tiim bu ¢aligmalar sonucunda ekip iginde saglanan dayanigma ve baglilik sonucu artan
organizasyonel baglilik orgiitiin hedeflere ulagsmasinda kolaylik saglamakta ve rgiitii bagariya
daha hizli ve emin adimlarla ulagtirmaktadar.
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- Cinsiyetiniz; Frkek [1 , Kadm []
- Yasiniz ; 1825 L1, 2635 L1 | 3645 1, 46-55[ ], 55°den fazla [ ]

- En son mezun oldugunuz okul hangisidir?

Ilkdgretim [, Lise []Lisans [ ] , Lisansiisti [—]

- Kag yildir bu iste ¢alistyorsunuz?

1 yildan az 1,13 yil 1,410 yil L 1,10 yildan fazla ]

- Toplam kag y1ldir galigma hayatindasimz?

12yl ,35yal 1 610 ya[—1,11-15yn 1 | 16 yrdan fazla 1

- Kaginci isinizde ¢aligtyorsunuz? ( Su an ¢alistiiniz igyeri ile birlikte)

Birinci L, ikincil— , Ugiincii ] , Dérdiinca 1 , Beginci veya daha fazla [ 1
- Firma i¢inde pozisyonunuz/goreviniz nedir? .........cocevvniieiininirnenenenennnnnnen.

- Firma iginde ¢aligti§iniz bOLImM NEdir? ........cooeeeeeeerreeeeereeierecieeeeereneeseeessesnennes
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Asagidaki ifadelerin kargismdaki kutucuklardan sizce uygun olan bir tanesini segerek
isarctleyiniz. Kutucuklar “KESINLIKLE KATILMIYORUM” segeneginden “KESINLIKLE
KATILIYORUM?” secenegine dogru siralanmugtir.

Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum Katidmiyorum Kararsizim Katiliyorum  katiliyorum

]
]
]
]
i

1.Ekipte yeni fikirler her zaman destek
gormektedir,

]

2.Ekip, daima yapabileceginin en iyisini
yapar.

3.Ekipteki insanlar, birbirleri tarafindan
anlagildiklarim ve kabul edildiklerini
hissederler.

4.Ekipteki kigiler,yeni fikirlerin gelistirilmesi
ve uygulanmas: igin igbirligi yaparlar.

5.Ekibin bir pargas: olmak, ekiptekiler
i¢in isteki en 6nemli seydir.
6.Hepimiz “Bu igin i¢inde beraberiz”
tutumuna sahibiz.

7 Insanlar, ise iliskin konularda birbirlerini
daima haberdar ederler.

8.Ekipteki kisiler arasinda kargilikls kaynak
aligverigi vardir.

9.Bu ekipteki kigiler her zaman problemlerini
ele almanin yeni,denenmemis yollarim ararlar.

10.Ekip, en yiiksek hedeflere her zaman
kolayhkla ulagir.

11.Ekip, kendi i¢inde her zaman samimi bir
bigimde bilgiyi paylagir.

12.Ekip iiyeleri, hem resmi hem de gayri
resmi olarak sik sik toplanir.

I N A I A e e A N U A
O 0oooobtobob o O
I 1 1 R R e e A O N A A
0 o0ooodoaboo b o O

0o oobtobt oD [

1.Saygn ve giivenilir bir kurum oldugu igin
igyerimi bagkalarina s6ylemekten gurur
duyuyorum.

]

2 Kigisel gelisimimi destekleyip beni tatmin
ettigi i¢in igyerimi bagkalarina séylemekten
gurur duyuyorum.

]
]
]
]
]

3.Kendimi igyerinin bir pargasi olarak
goriiyorum.

]
]
]
]
]
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Kesinlikle

katilmiyorum  Katilmiyorum Kararsizim Katihiyorum katiliyorum

4.Yakin bir arkadagima bizim sirkette
galigmasini tavsiye etmem.

5.Dabha iyi bir ig bulursam bu igimden
ayrilmayi isterim.

6.Igyerimde igler maddi agidan iyi gitmese
bile isimden ayrilarak kazanilmig haklarimi
tehlikeye atmak istemem.

7.Bagka bir igyerinden daha fazla ticret teklifi
olsa bile igyerimdeki durumumu kaybetmek
istemem.

8 Kisisel geligimimi destekleyip, beni tatmin
ettigi slirece igimden ayrilmay: istemem.

9.Sadece igyerime yaran olsun diye kendimi
tiketmeyi istemem.

10.Isimde sadece kendim igin degil, igim igin
de ¢aba harcadigim hissetmek isterim.

11.1simin,galisthgim yere katkis1 oldugunu bilmek

beni memnun eder.

12.igyerimin kargilagtiga zorluklarda, benden
beklenenden fazlasim yapmaya istekli olurum.
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