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Ali Osman UYMAZ

ORGUTSEL DAVRANISA POST-MODERN YAKLASIM

Bu doktora tezi temel olarak orgiitsel davranisa modern yaklasim ile post-modern
yaklagimi karsilagtirmaktadir. Modern ve post-modern dénemde bireyi ve rgiit-liye
iligkisini bicimlendendirmek amaciyla orgiit icinde iktidar tarafindan disiplin alanlar1
ve araclart kurgulamistir. Tezin teorik kisminda bu kurgu alanlarindan Orgiitsel
baghliga kars1 bagimsizlik, giivene kars1 giivensizlik, kolektivizme kars1 bireycilik,
rasyonaliteye karsi irrasyonalite, modernizmin ve post-modernizmin bilgi, gii¢ ve

liderlik yaklagimlar1 incelenmistir.

Arastirma i¢in Orglite bagliliga kars1 bagimsizlik disiplin alan1 se¢ilmistir. Aragtirma
modelinde Orgiite baglilik ara degiskenini etkileyen bagimsiz degiskenler olarak is
tatmini, orgiit i¢i rekabet, Orgiit i¢ci gliven, amirin bilgi giicii, 6diil giicii, yasal giic
kullanimi ve iist yonetim algis1 faktodrleri belirlenmistir. Isten ayrilma niyeti bagiml
degiskenini etkileyen faktorler olarak oOrgiite baghlik ara degiskeni ile normatif
bagimsizlik, istihdam olasiligi ve kisisel bilgi yonetimi bagimsiz degiskenleri

secilmistir.

Arastirma Tirkiye’de havacilik sektoriinde teknik bakim hizmeti saglayan en biiyiik

gruba ait iki sirkette calisan 1426 kisilik bir 6rnekleme uygulanmaistir.

Aragtirmada kullanilan o6l¢eklere dogrulayici faktor analizi uygulandiktan sonra

arastirma degiskenleri arasindaki iliski yapisal esitlik modeli ile analizi edilmistir.

Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda (-.50) negatif yonlii bir iliski tespit
edilmistir. Orgiite baghlik ara degiskeni ile is tatmini (.26), 6rgiit i¢i giiven (.67),
amirin bilgi giicii (.22), amirin 6diil giicti (.11) bagimsiz degiskenleri arasinda pozitif
yonli bir iliski, orgiit ici rekabet (-.08), amirin yasal giicii (-.18), list yonetim algis1 (-

.05) bagimsiz degiskenleri ile ise negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir.



Isten ayrilma niyeti bagimli degiskeni ile normatif bagimsizlik (.85), bireysel bilgi
yonetimi (.07), istthdam olasilig1 (1.83) bagimsiz degiskenleri arasinda ise pozitif

yonlii iliski belirlenmistir.

ANAHTAR KELIMELER:

Modernizm, Post-modernizm, Orgiite Baghlik, Isten Ayrilma Niyeti, Normatif
Bagimsizlik, Kisisel Bilgi Yonetimi
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ABSTRACT

Ali Osman UYMAZ

POST-MODERN APRROACHES TO ORGANIZATIONAL BEHAVIOR

This thesis, basically, compares the modern approach and post-modern approach to
organizational behavior. During modern and post-modern era, discipline fields and tools has
been set by the power within the organization to shape the individual and organization-
member relationship. In the theoretical part of the thesis, organizational commitment versus
independence, trust versus distrust, collectivism versus individualism, rationality versus
irrationality from discipline fields and tools setups, and knowledge, power and leadership

approaches of modernism and post-modernism has been examined.

Discipline field of organizational commitment versus independence was chosen for the
research. In the research model, independent variables of job satisfaction, competition within
the organization, trust within the organization, knowledge level of superior, reward level,
legal power use, and top management perception has been chosen as affecting variables of
organizational commitment intermediate variable. Intermediate variable of organizational
commitment and independent variables of normative independence, employment probability,
and personal knowledge management has been chosen as factors affecting the dependent

variables of intention to quit the job.

In the research, sample of 1426 employees from two companies of the largest technical

maintenance corporation in the Turkish aviation industry has been applied.

After applying confirmatory factor analysis to the scales used in the research, relationship

between research variables has been analyzed by structural equation model.

A negative (-.50) relationship has been found between organizational commitment and
intention to quit the job. The relationships between intermediate variable of organizational
commitment and independent variables of job satisfaction (.26), trust within the organization
(.67), knowledge level of superior (.22), and award level of superior (.11) has been found to
be positive while the relationships between intermediate variable of organizational
commitment and independent variables of competition within the organization (-.08), legal

power of superior (-.18), and top management perception (-.05) are found to be negative.

III



A positive relationship has been found between dependent variable of intention to quit the
job and independent variables of normative independence (.85), individual knowledge

management (.07), and employment possibility (1.83).

KEY WORDS:

Modernism, Post-modernism, Organizational Commitment, Intention to Quit the Job,

Normative Independence, Individual Knowledge Management.
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ONSOZ

Post-modern donemin en énemli 6zelligi her alanda yeni bilgi {iretiminin artmasi ve
iiretilen bilgilerin farkli alanlarda yorumlanarak kullanilmasidir. Uretilen veya
transfer edilen yeni bilginin artmasi ile birlikte her alanda degisim hizlanmistir.
Degisimden en ¢ok etkilenen birey ve orgiitler olmustur. Modern 6rgiit iktidar1 i¢in
bulunmamasi kabul edilebilir bir durum olarak goriilemeyen bir ¢ok uygulama, arag¢
ve 0zellik, post-modern 6rgiit iktidari i¢in degisimi engelleyen ve istenilmeyen seyler

olmustur.

Giliniimiizde hem modernizme hem de post-modernizme ait 6zellik ve araglara sahip
orgiit ve bireyleri gorebilmekteyiz. Bu, modern donemden post-modern doneme
gecis siirecinin bir gostergesidir. Bu gecis siirecinde yasanan degisimi anlamak
amaciyla c¢alismada Oncelikle modernizme karst post-modernizm incelenmistir.
Modern orgiitiin ihtiyact olan istikrar, ahenk ve uyuma gore bireyi disipline etmesine
kars1 post-modern 6rgiitiin yonetmek zorunda kaldig1 degisim ve rekabet i¢in ihtiyag
duydugu esneklik, yenilik¢ilik, farklilagsma icin bireyi disipline etmesi incelenmistir.
Hem modern hem de post-modern oOrgiit yoOnetimi, iktidar olarak bu hedefi

gerceklestirebilmek i¢in tiim siireci ve araglar1 kurgulamistir.

Ikincisi; modern orgiitiin istikrar1 iiyenin istikrarina bagl oldugu i¢in modernizmin
orgiit geneli i¢in kurguladigi bagliliga karsi post-modern Orgiitiin  degisimi
yonetebilmek i¢in kurguladigi bagimsizlik ve smifladigi personelinin belirli bir

boliimiinde baglilik olusturmasi incelenmistir.

Ucgiinciisii; modernizmin, bulunmamasini kabul edilmez bir durum olarak gordiigii,
mutlak giivene karst post-modern donemde hakim olan mutlak gilivensizlik ve
modernizmin tecriibe olmadan gelismesi imkansiz gordiigii giivene karsi giiniimiiziin

pesin giiveni incelenmistir.

Dordiinciisii; modernizmin rasyonel bireyi olusturmayi, modernlesme siirecinin 6n
kosulu olarak goriirken, istikrar ve ahenk icin kolektivist araclar kurgulamasina karsi

post-modernizmin  bireycilige ihtiyag duymast ve giiclendirmek amaciyla
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modernizmin olumsuz gordiigii, onaylamadigi araglar1 degisim ve farklilasma ig¢in

kurgulamasi incelenmistir.

Besincisi; modernizmin tiim disiplin siireclerini rasyonel, duygularindan kurtulmus
bireyi olusturmak icin kurgulamasma karsi post-modernizmin bireyde bulunan
irrasyonaliteyi kabul etmesi ve duygulardan kurtulmak yerine yonetmeye

hedeflemesi incelenmistir.

Altincisi; modern Orgiit yonetiminin mutlak iktidarlig ile negatif ve merkezi giic
kullanimina kars1 post-modern oOrgiit yonetiminin, bilgiye dayali kurguladigi alt

iktidarlar ile pozitif ve ademi merkeziyetci giic kullanim1 incelenmistir.

Yedincisi; modernizmin liderligi, amag¢ ve hedefleri tanimlandig1 gibi yapilmasini
saglayan temel kisilik Ozellikleri ve tek boyutlu siire¢ yaklagimia karsit post-
modernizmin liderlige, bilgiye dayali pozitif gii¢ kullanimi olarak, herkesi liderlik
i¢in cesaretlendiren, hem liderin kendisini, hem takipgisini disipline etmesini hem de
amag ve hedeflerin tanimlanmasin1 ve gerceklestirilmesini kapsayan siire¢ yaklagimi

incelenmistir.

Aragtirma boliimiinde ise; modernizmin bireyde olusturdugu orgiite bagliliga karsi
isten ayrilma niyetini siirekli hale getiren, post-modern bireyin normatif
bagimsizligimi kapsayan arastirma modeli {lizerinden, Tiirkiye’de havacilik
sektoriinde teknik bakim hizmeti saglayan bir grubun, modern 6rgiit ve ¢alisaninin
temsilcisi Ana Sirket personeli ile post-modern 6rgiit ve ¢alisaninin temsilcisi olan

Yeni Sirket ve personeli karsilagtirilarak incelenmistir.

Bu genis kapsamli ¢alismada benim ile birlikte bir ¢ok kisinin yardimi, destegi ve

emegi bulunmaktadir. Bunun i¢in;

Doktora programinin tiim siireclerinde beni yonlendiren, yardimlarini ve desteklerini

esirgemeyen doktora tez danigmanim Sayin Prof. Dr. Erdal TEKARSLAN’a,

Tez izleme komitesinde yer alan, her zaman beni yonlendiren, yardimlarini ve
desteklerini esirgemeyen hocalarim Sayin Prof. Dr. inci ERDEM ARTAN ve Sayin

Yrd. Dog. Dr. Giiven ORDUN’a,
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Aragtirmam igin veri toplama konusunda yardimlarin1 ve desteklerini esirgemeyen

Sayimn Ali Riza ESMEN’e,

Doktora programim boyunca yardimlarint ve desteklerini esirgemeyen Sayin
Abdulhalik DAMAR, Sayin Ibrahim Zeyd GERCIK, Saymn Adem BABA, Sayin
Hakan AKDAG ve Sayin Ars. Grv. Hiiseyin Talha DEMIRBAS’a,

Tez caligmam siiresince manevi destegini esirgemeyen esim Sayin Pelin UYMAZ’a

ve aileme tesekkiir ederim.
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GIRIS
Modernizm; geleneksel toplumdan bir kopusun ifadesi, alternatif bir toplum, orgiit ve
bireyin kurgulanmasidir. Modernizm; bilimsel bilgi ve yonetimi, biirokratik yap1 ve
i1 boliimiine gore kurgulanmis Orgiitleri ve en 6nemlisi rasyonel bireyi evrensel
olgular olarak tiim diinyaya yaymustir. Modernlesme siireci evrensel olarak

tanimlanmis ve tiim toplumlarin kagimilmaz ve engellenemez kaderi olarak

gorilmiistiir.

Modernizm; modern toplumun olusmasi ve devami i¢in orgiitleri 6nemli gormiis,
fakat daha onemlisi hem toplum hem de oOrgiitlerin caligmasi ve devaminin modern
bireye bagli oldugunu kabul etmistir. Ciinkii geleneksel toplumdan modern topluma
gecis slirecinde geleneksel topluma gore disipline edilmis bireyin diisilinsel
modellerinini, bilgisinin, tutum ve davraniglarinin modern Orgiitlerin ihtiyacini
karsilamaya uygun olmadigi goriilmiistiir. Bunun i¢in modernizm bireyin disiplinine,
rasyonel bireyin olugsmasina énem vermistir. Modern toplum ve orgiitiin ihtiyacina
gore Orgiit iyeligi Oncesi egitim ile bireyin disiplin siireci kurgulanmistir.
Modernizmin kurguladigi disiplin siirecinin hedefi; bireyin, iktidarin tanimladigi
mutlak rasyonaliteye uygun, kendisinden bekleneni, beklenen standartta,

sorgulamadan yapmasi, davranmasi olmustur. Bu modern bireyin rasyonalitesidir.

Aklin1 kullanan rasyonel bireyin olusmasini 6nemsenmis olsa da orgiitiin varlig1 ve
istikrar1 iiyesi olan bireylerin istikrarina bagli oldugu i¢in 6rgiitiin calismasi bireyin
rasyonalitesine ve tasarrufuna birakilmayacak kadar onemli goriilmiistiir. Bireyin
orgiit lyeliginin istikrar1 hedeflenmistir. Ciinkii Orgiitin lretim veya hizmette
kullandig1 bilgi ve teknoloji uzun siireli kullanilmig, trliniin pazar omrii uzun
olmustur. Iktidar istikrarli 6rgiit iiyeligi icin istikrarli is ve kimlikler, is garantisi,
kideme gore terfi, licret, tek basina sahip olamayacagi giiven duygusuna sahip
olacagini yazili olmayan psikolojik sozlesme ile vaat edilmistir. Kurgulanan bu
araclarla bireyde orgiite baghlik olusturma hedeflenmistir. Iktidar, istikrarli orgiit
tiyeligi icin gerekirse orgiit iiyeliginin devamina bagli hak ve faydalar ile bireyde
bagimlilik olusturmustur. Bireylerde ‘emekli oluncaya kadar’ veya ‘éliinceye

kadar’ gibi uzun donemli orgiit tiyeligini kabul etmislerdir.



Modernizm her ne kadar modern bireyin olusmasini oncelikli hedeflerinden biri
olarak kabul etse de oOrgiit iktidari, bireycilikten daha ¢ok kolektivist yaklagimi

benimsemistir.

Bilgi iiretiminin hizlanmasi ekonominin bilgi ekonomisine donligmesine ve post-
modern dénemin baslamasma neden olmustur. Uretim, ulasim ve haberlesmede
kullanilan yeni bilgi ve teknolojiler iiretim siirecinin pargalanarak yeniden
yapilandirilmasin1  saglamig, iiretim silirecinin  bir cografi bolgede olmasi
zorunlulugunu ortadan kaldirmus, tek bir orgiit yerine bir agin iiyesi olan orgiitlerde
tiretimin yapilmast imkanini dogurmustur. Rekabetin artmasi, degisimin hizlanmasi
orgiit iktidarini, istikrari olusturmak yerine degisimi yOnetmek igin stratejiler
gelistirmeye yonlendirmistir. Post-modern iktidar, modern iktidarin kurguladig: alan
ve araglar1 degisimi yonetmeyi ve ihtiya¢ duydugu esnekligin olusmasini engelleyici

unsurlar olarak gérmektedir.

Modernizmin bu kurgularini  post-modernizm sorgulamis, elestirmis fakat
modernizmin geleneksel topluma karsi bir alternatif model sunmasi gibi bir model
sunmamistir. Post-modernizm modernizmin devami olarak birey, orgiit, orgili-liye
iligkisini ve disiplin siireglerini yeniden kurgulamistir. Post-modern iktidar modern
orgiitiin kolektivizmini terk etmis, bireyciligi benimsemistir. Post-modern iktidar
istikrar, ahenk ve uyum yerine degisimi yOnetmeyi, iiyeler arasi farklilasmayz,
bireysel ve orgiitsel esnekligi hedeflemistir. Orgiit-iiye iliskisinde uzun doénemli

birliktelik yerine tam zamaninda gec¢ici ¢alisan yaklasimini benimsemistir.

Post-modern birey normatif bagimsizliga gore disipline edilmis, orgiitiin siirekli
degisen ihtiyaglarim1 karsilayabilmek i¢in siirekli 6grenmek, farkli kiiltiir, bilgi ve
teknolojilere uyum saglayabilmek zorundadir. Bununla birlikte soklar, krizler, siirekli
degisim karsisinda giivensiz konuma diismiistiir. Bunun i¢in post-modern bireyin

miicadele etmesi gereken birgok sey vardir.

Calismada 6ncelikle modernizm, modern birey ve orgiit incelenmis daha sonra post-
modern donemdeki durumlari ile karsilagtirma yapilmistir. Modernizmin kurguladigi

orgiite bagliligi, giliveni, kolektivizmi, rasyonaliteyi, liderligi, bilgi ve giic
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kullaninmina  karsilik  post-modernizmin  kurguladigit  normatif bagimsizligi,
giivensizligi, bireyciligi, irrasyonaliteyi, pozitif liderligi, bilgi ve giic kullanimi

karsilastirtlmistir.

Calismanin ikinci boliimii, arastirma kisminda ise temelde modernizmin kurgusu
orgiite bagliliga karst post-modernizmin  kurgusu normatif bagimsizlig

karsilastirmak tizerine aragtirma dizayn edilmis ve bulgular tartisilmistir.



1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI, KAPSAMI ve
KISITLARI

Aragtirmanin temel amaci orgilite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iligkiyi tanimlamaktir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Klasik donemde iktidar, Orgiitin mal ve hizmet iiretiminde istikrarin
saglanabilmesi i¢in ¢alisanin Orgiit tiyeliginin istikrarina bagli oldugunu
Oongordiigii i¢in personelde orgiite baglilik olusturmay1 hedeflemistir. Shoshana
Zuboff modern bireyin disiplin siirecinin farkhlagsmak icin degil kendisi
icin tanimlanmis bir seyi tekrar tekrar yapmak icin egitilmis olduklarinu
belirtmektedir'. Uretimin ve érgiitiin istikrari icin ¢ahsanin istikrar1 gerekli
goriilmiistiir. Orgiite baglilik i¢in genel kabul, orgiit iiyeligini devam ettirme
isteginin bulunmasi1 ve oOrgiit iiyesinin Orgilit ama¢ ve hedeflerine uygun
davranmasi olmustur. Bu bir siire¢ olarak farkli iktidarlar tarafindan yonetilen,
modern bireyi olusturmak i¢in disipline ederek tutum ve davraniglari
sekillendirmeyi, belirli amaca hizmet etmek i¢in istikrarli bir hale getirmeyi
hedeflemistir®. Ornegin Penley ve Gould’un modeline gore tiyenin baglilig
‘yabanci baghlik’ dahi olsa; birey orgiit liyeligini devam ettiriyorsa ve bireyin
davramslar Grgiit amag ve hedeflerine hizmet ediyorsa rgiite baglilik vardir’.
Modernizmin baglilik olusturma disiplini tiim bireyleri hedefleyen bir politika

olarak benimsenmistir.

! Shoshana Zuboff, In The Age Of The Smart Machine: The Future Of Work And Power,
Basic Books, New York, 1988, s.75.

% John P. Meyer, Lynne Herscovitch, “Commitment In The Workplace Toward A General
Model”, Human Resources Management Review, Vol.11, 2001, s.301.

3 L.E. Penley, S. Gould, “Etzioni’s Model Of Organizational Involvement: A Perspective For
Understanding Commitment To Organizations”, Journal of Organizational Behavior, Vol.9,
1988, 5.43-59.
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Post-modern donemde kiiresellesmenin getirdigi iiretimin parcalanmasi,
rekabetin artmasi, farkli alanlarda kullanilan bilginin yorumlanarak farkl
alanlarda mal ve hizmet {iretimine aktarilmasi, yenilik¢i yaklasimin rekabeti
yeniden bicimlendirmesi, iktidarin klasik yaklasimi ve dolayisiyla istikrar
olusturma cabalarini terk etmesine neden olmustur. Gliniimiiz iktidar1 uzun
donemli istikrar olusturmak yerine degisimi yonetmeyi hedeflemektedir.
Benimsenen yeni yaklasim orgiit-iiye iliskisinin niteligini hem 6rgiit agisindan
hem de personel agisindan degistirmistir. Giiniimiizde orgiit iktidari, orgiit-iiye
iliskisini istikrarli hale gelmesi, korunmasi ve tiim orgiite yaymay1 hedeflemek
yerine personeli siniflayarak belirli personelde orgiite baglilik olusturmay1

tercih etmektedir.

Hem klasik donemde hem de giiniimiizde Orgiite baglhilik arastirmalar
personelin oOrgiit tiyeligi devam ettirme arzusunun bir ifadesi olarak ve bu
arzuyu giiclendiren veya zayiflatan faktorler ile iligkisini tanimlamayi ve
yoneticilere 6ngorii sunmay1 hedeflemektedir. Bu 6ngorii ile iktidar amag ve
hedeflere uygun smiflandirilan personelden hangisinde, ne tiir ve seviyede
bagliligin olusturulacagina karar verip eylem planlar1 gelistirebilmektedir.
Post-modern donemde iktidar i¢in bu arastirmalar 6nemlidir ¢iinkii farkli, coklu
baglhlik yaklasimi ile iktidara, degisim yOnetim siirecinde esneklik saglamay1

hedeflemektedir.

Isten ayrilma niyeti ise orgiit iiyeligini sonlandirma arzusudur. Klasik
yaklagimda isten ayrilma niyeti orgiite bagliligin karsiti olarak goriilmektedir.
Post-modern donemde oOrgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskinin ¢ok net olmadig1 6ngoriilmektedir.

Caligmada amag personelinin orgiite bagliliklarin1 ve isten ayrilma niyetlerini
giiclendiren veya zayiflatan faktdrler hakkinda Ongdrii  sunmayi

hedeflemektedir.

Aragtirma, post-modern bireyde klasik yaklasimin olusturdugu normatif

bagliligin veya tersine normatif bagimsizligin bulunup bulunmadigini tespit
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etmeyi ve orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi tanimlamay1

amagclamaktadir.

1.2.Arastirmanin Onemi

Klasik yaklagimda orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti iki karsit durum
olarak kabul edilmistir. Eger orgiite baghilik varsa isten ayrilma niyetinin

bulunmayacagi, bireyin orgiit tiyeligini devam ettirecegi varsayilmistir.

Klasik yaklagim bireyin orgiit iiyesi olmadan normatif baglilik i¢in disipline
edilmesini saglamistir. Ornegin Roderick D. Iverson ve Donna M. Buttigieg
normatif baghhgin orgiit iiyeligi kazanilmadan, orgiit oncesi sosyallesme
siirecinde olusturuldugunu, normatif baghhgin temel Kisilik o6zelligi
oldugu ve arastirmalarinda normatif baglhligin orgiite birey tarafindan
getirildigini tespit etmislerdir®. Egitim siirecinde bireyin ‘Topluma, érgiite,
gruba veya takimima karst sorumluyum’ diisiinsel modeline sahip olmasi
saglanmaktadir. Ornegin Lynn Stallworth orgiit iiyeliginden bagimsiz olarak
sadakati bir deger olarak goren kisilerde oOrgiite karst normatif bagliligin
yiiksek oldugu tespit etmistir’. Larry J. Ray ve Michael Reed normatif baglilig:
‘sadakat ahskanh@’ olarak da tanimlamistir®. Modern birey orgiit dncesi
disiplin siirecinde baglilik olusturmak tiizere disiplin edilmistir. Ciinki

orgiitlerde istikrarli ve uyumlu personele ihtiya¢ duyulmustur.

Post-modern donemde ise birey normatif bagimsizhik icin disipline
edilmektedir. Ciinkii iktidar, istikrar1 olusturup korumak yerine degisimi etkin

ve verimli yoOnetebilmesi i¢in normatif bagimsizliga gore disipline edilmis

* Roderick D. Iverson, Donna M. Buttigieg, “Affective, Normative And Continuance
Commitment: Can The ‘Right Kind’ Of Commitment Be Management”, Journal of
Management Studies, Vo0l.36, No.3, 1999, s.328

> Lynn Stallworth, “Antecedents and Consequences Of Organizational Commitment To
Accounting Organization”, Managerial Accounting Journal, Vol.19, No.7, 2004, s.946.

S Larry J. Ray, Michael Reed, “Max Weber And The Dilemmas Of Modernity”, Eds. Larry J.
Ray, Michael Reed, Organizing Modernity, Routledge, New York, 1994, s.161.
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bireylere ihtiyag duymaktadir. Klasik yaklagimin istikrarli ve uyumlu personeli
yerine kendilerini ispat etmek icin bilgi ve becerisi ile diger personelden
farklilasmak isteyen bireyler orgiitlerin tercihi olmaktadir. Bu degisim ile
bireyde Orgiit Oncesi olusturulan normatif bagliligin yerini post-modern

donemde normatif bagimsizlik almistir.

Gliniimiliz orgiitlerinde iktidar personeli siiflamakta, kurguladigi arag ve
uygulamalar ile saglanan disiplin  Orgiit-iye  iligkisinin  niteligini

degistirmektedir. Belirli grup veya bireylerde bag(im)lilik olusturmaktadir.

Aragtirmada; post-modern bireyin normatif bagimsizlik durumu incelenerek,
ayni iktidarin yonettigi klasik yaklagimin hakim oldugu sendika iiyesi ve bu
tiyelik ile kismi is garantisi olan, kideme gore terfi ve iicret artis1 yapilan, toplu
sozlesme kapsaminda bulunan Ana Sirket personeli ile tamamen yeni
kurulmus, sendika iiyesi olmayan, egitim diizeyi ve performansa gore terfi,

ticret ve prim alan Yeni Sirket personeli karsilagtirilacaktir.

1.3.Arastirmamn Kapsami

Orgiitsel davranisa post-modern yaklasim konulu tez ¢alismasinda tek bir alt
konu ‘orgiite baghhga kars1 bagimsizhk’ konusu arastirma kapsamina
almmistir. Modelin bir tarafinda orgiite baghlik bulunmaktadir. Orgiite baglilik
faktorii tek bir boyut olarak incelenmektedir. Clinkii literatiirde de belirtildigi
gibi, iktidar i¢in O6nemli olan baglilik tiiriinden daha ¢ok baglhiligin olustugu
veya olusmadigidir, baghlik tiirii ikinci planda kalmaktadir. Dolayisiyla
arastirmada ne tir baghligin oldugu degil orgiite baghiligin olup olmadigi

arastirilmustir.

Literatiirde orgiite baglilik ile iligkisi tespit edilen ig tatmini, Orgiit i¢i rekabet
ve gliven, amirin bilgi, 6diil ve yasal gii¢ kullanimu ile iist yonetim olmak iizere

yedi boyut olarak incelenmistir.



Modelin diger tarafinda ise isten ayrilma niyeti bulunmaktadir. Isten ayrilma
niyetini giiclendiren normatif bagimsizlik, bireysel bilgi yonetimi ve istthdam
olasiligl incelenmistir. Arastirma igin literatiir taramasi yapilmis ve orgiite
baglilik, isten-Orgiitten ayrilma niyeti arastirmalarinda ‘normatif bagimsizhk’
olarak bir faktor tanmimlamasi bulunmamaktadir. Arastirmamizda ‘normatif
bagimsizhk’ tanimlanmis ve Orgiitten ayrilma niyeti ile arasindaki iliski

incelenmistir.

Arastirma Istanbul’da havacilik sektdriinde faaliyet gdsteren Ana Sirket ve bu

sirket yonetiminin kurmus oldugu Yeni Sirket’i kapsamaktadir.

1.4.Arastirmanin Kisitlar

Arastirmaya Tiirkiye’de faaliyet gosteren diger hava bakim sirketleri de dahil
edilmek istenmistir. Fakat havacilik sektoriinde gosterilen yliksek glivenlik
anlayis1 nedeniyle resmi makamlardan ve sirket yonetiminden izin almanin
zorlugu dolayisiyla diger sirketler aragtirmaya dahil edilmemeye karar

verilmigtir. Sektoriin en biiylik grubunun iki firmasi ile sinirlandirilmigtir.

Aragtirmada yapisal esitlik modelinin 6rnek sayisina duyarli olmasi dolayisiyla

orgiite baglilik tek bir boyut olarak ele alinmistir.

Demografik 6zelliklerden yas, is tecriibesi, orgiit kidemi, acik uclu birakilmus,
katilimcilar SPSS progranu tarafindan gruplandirilmustir. Iki sirketin kurulus
yillart ve iyelerin 0Ozelliklerinin farkliligi dolayisiyla sirket temelli

gruplamalarda farkliliklar bulunmaktadir.



2. MODERNIZM

Aydinlanma insanin  diisinme  yoOnteminin  geleneksel yaklasimdan
farklilagtiginin bir ifadesidir. Aydinlanmanin getirdigi diistinme yontemi bireyi
diinyadaki herseyi akil, bilim, deney ve tecriibe ile yeniden degerlendirme
siirecine sokmustur. Bu diisiinme sisteminin derinlesmesi ve genislemesi;
modern toplum, drgiit ve bireyin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur’. Siireg, din
ve geleneksel yasamdan uzaklastirilmis; bilimsel ve evrensel kodlara gore
olusturulmus bir toplumu, bilimsel yonetime gore yapilandirilmig orgiitleri, bu
orgiitlerin iiyesi olarak yasayan ve onlar icin ¢alisan, rasyonelligi ile kendisini

Ozgiirlestiren modern bireyi olusturmay1 hedeflemistir.

Modernizme gore gergeklik mutlak, istikrarli ve degismeyen, sabit 6zelliklere
sahiptir. Gerg¢ek olan Ozellikler ve karakteristikler tanimlanabilen, farkl
parcalardan olugmaktadir. Bu o6zellik ve karakteristikler evrensel ozellikler
gostermekle birlikte mutlak, istikrarli ve degismez olandir. Bunun i¢in modern
toplum, oOrgiit ve birey diinyanin farkli yerlerinde evrensel 6zelliklere sahip
olacak sekilde kurgulanabilir. Bu siirecte tiim modernistler rasyonalite,
sekiilerizm ve bilimsel bilgi, bu bilgiye dayali gelisim, evrensellik, 6zgiirliikk ve
insan dogasimin benzerligi dolayisiyla insanin modern birey olarak disiplin

edilmesi boyutlarinda hem fikirdirler.

Modernizm ve modernlesme siireci ayni anlamada kullanilmis ve sanayilesme
ile yakindan iliskilendirilmistir. Modernizmi evrensel hale getiren dort 6nemli

durum vardir.

1- Sanayi devrimi ile kapitalist ekonominin 6ncelikle hammadde ve pazar
ihtiyacinin artmast sonucu evrensel boyutlar1 etkileyecek sekilde

modern toplumun tiim diinyaya yayilmasi.

7 Peter Hamilton, “The Enlightenment and The Birth of Social Science”, Modernity, Ed.
Stuart Hal ve digerleri, Blackwell Publishing, USA, 2007, s.20.21.
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2- Bilimsel-teknik gelismelerin sonuglarinin tiim toplumlan etkileyecek
sekilde yayilmasi ile gelismekte olan ve gelismemis iilkelerin bilimsel
ve teknik agidan gelismenin 6n sart1 olarak modern topluma doniismeyi

en onemli misyon olarak kabul etmeleri.

3- Modernlegsme siirecinin en Onemli aract olan bilimsel yonetim ve
rasyonel calisan merkezli biirokratik orgiitlerin modernlesme siireci ile

diinyanin her yerinde yayginlastirilmasi.

4- Ister gelismis, ister gelismekte olan isterse gelismemis toplumlarda
bireyin  giinlik yasamimin her gegen gin Dbiraz  daha
rasyonallestirilmesidir. ~ Ozellikle —modernistlerin  rasyonelliginin
yayilmasint bir hedef olarak belirleyerek tiim toplumlar1 ve bireyleri
oncelikle rasyonellestirme siirecine sokma ¢abalar1 ve tiim toplumlarda
egitim sisteminin rasyonellik merkezli yapilandirilmasi modernizmin

genislemesine sebep olmustur.

2.1. Modernizm ve Birey

Ekonomik sistem ve toplumsal yapi birbirleri ile etkilesim iginde bulunan
onemli iki faktordiir. Modernizm, modernlesme siirecinde Oncelikle {iretim
yapilan {ilke i¢in ekonomi ve iiretim yaklasimi benimsenmis ve modernlesme
siirecinin dinamigini olusturmustur®. Toplumsal yap: ve yapmin devamim
saglayan kiiltiir, ekonomik sistemi destekleyici bir sekilde kurgulanmaktadir.
Modernizm, olusturdugu ekonomik sistem ve toplumsal yapinin amag, hedef

ve ihtiyaclarina gore bireyi disipline etmistir.

Modernizm oncelikle rasyonel birey soylevini gelistirmistir. Buna karsihk

bireye rasyonelligi ile 6zgiirliige ulasabilecegini vaat etmistir. Soylev olarak

¥ John Allen, “Fordism and Modern Industry”, Modernity, Ed. Stuart Hall ve digerleri,
Blackwell Publishing, USA, 2007, s.304.
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degerlendirme ve karar verme siirecinde tek etkin olan arag, akli ile nedensellik

analizi yapan, kendi kararlarini veren 6zgiir bireyi kurgulamistir.

Modern oOrgiit bilimsel yonetime gore planlanmig, biirokrasinin ve mutlak
rasyonalitenin hakim oldugu bir yapidir. Is boliimii sonucu, iiretim siirecinin
tamamin1 yonetmek yerine yalniz bir boliimiinde ¢alismak ig¢in yetistirilmis
bireylere ihtiyag duyulmustur. Bu ihtiyag geleneksel zanaatkarin
vasifsizlagtirilma siirecini baglatmigtir. Cilinkii sanayi devrimi ile ortaya ¢ikan
fabrikalarda, geleneksel zanaatkarlar bilimsel yonetime Orgiitlenmistir. Tiim
siireci yoneten geleneksel zanaatkarlar tiim silirecin bir boliimiinden sorumlu
olan fabrika iscilerine doniistiiriilmeye baslanmistir. Siire¢ i¢in degerlendirmek,
karar vermek yerine kendileri i¢in bilimsel yonetime goére tanimlanmis olan
isleri sorgulamadan yapmalar1 beklenmistir. Taylor eski bir arkadasi olan bir
isciye ‘emirleri tartismamak kaydipla daha fazla kazanacaksin® sozleri ile
bilimsel yonetimi, isboliimiinii ve calisanin rasyonalitesini agiklamistir.
Bilimsel yonetime gore tamimlamis gorevleri sorgulamadan yapmak

modern bireyin rasyonalitesidir.

Modernizm modern toplum ve Orgiitiin basar1 ve devaminin bireye bagl
oldugunu gérmiistiir. Rasyonel birey modeli ile bireyin karar ve davraniglari ile
davraniglarinin sonuglari tahmin edilebilir hale gelmektedir. Bu varsayima gore

iktidar tarafindan plan ve programlar yapilabilmektedir.

Modern bireyin disiplin siireci ailede baslayan, egitim sistemi ile tiim bireylere
benzer temel kisilik oOzellikleri kazandirmayir hedefleyen, sonra ekonomik
sistemi olusturan Orgiitlerdeki {yeliklerine bagh farklilagtirilmis disiplin
stirecleri ile devam etmektedir. Dogumu ile baslayan tiim hayati boyunca
devam eden disiplin siirecinin hedefi bireyin 6rgiitiin ve toplumun {iyesi olmasi
dolayisiyla kendisi i¢in tanimlanmis isleri tanimlandigi sekilde, sorgulamadan
yapmasini saglamaktir. Bunun i¢in bireyin iktidara itaat etmesi gereklidir.

Iktidara bilimsel ydnetim ile rasyonel yapiy1 kurgulayan oldugu igin otoritesini

? Alain Caille, Faydaci Aklin Elestirisi, Iletisim Yayinlari, istanbul, 2007, 5.60.
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mesru gorerek itaat etmelidir. Ciinkii insanlar mesru gormedikleri otoriteye

itaat etmezler'®.

Modern bireyi ve disiplin siirecini kurgulayan modernistler bireyin
rasyonelliginden her zaman siliphe etmislerdir. Durkheim disiplin siirecinden
gecmis  bireyin toplumun, Orgiitin vaat ettiginden daha fazlasini
isteyebilecegini belirtir. Durkheim’a gore daha tehlikelisi birey disipline
edilmedigi, kontrol altina alinmadigi takdirde toplumsal ahenk ve istikrara
kars1 tehlikeli bir gii¢ haline gelecektir. lyi bir vatandas, verimli bir is¢i olmak,
toplumsal faydaya katki yapmak aslinda bireyin temel 6devi, varlik amacidir.
Bu d6devin yerine getirilmesi ic¢in bireyin yeterli tutarliliga kavusturularak
baghlik olusturulmalidir''. Hatta Durkheim’a gére toplumun istikrari ve diizeni
icin yeterli ama derin kokleri olmayan zekalar bile yetistirilmelidir'®. Pareto’ya
gore ise insanlar gercekte mantiksiz akil yiriiten bir varliktir. Eger pek seyrek
olarak mantikli bicimde davranirsa, diger insanlara her zaman bdyle

davrandigina inandirmak istedigini belirtmistir'’.

Modernistler birey rasyonellestirme siirecinde ne kadar disipline edilirse
edilsin irrasyonellige yakin olduguna inanmislardir. Bu yiizden bireyin
hayati ve isi kendisine birakilmayacak kadar onemli goriilmiis, bireye
birakilmadan planlanmasi gerektigine, bu planin aksamamasi icin bireyin
diizenli olarak disiplin ve kontrol edilmesi gerektigine inanmslardir.
Bireyin irrasyonelligine kars1 en 6nemli arag¢ bireyin toplulukla biitiinlesmesini
destekleyecek liyesi olacagi oOrgiitleri, profesyonel gruplari sorunun ¢oziimii

olarak gormiislerdir'*. Modernlesme siirecinde 6rgiitler ve bireyin dmiir boyu

' Richard Sennett, Otorite, Ayrmti Yaymlari, Istanbul, 2005, s.30.

" Emile Durkheim, intihar, Cem Yayinevi, Istanbul, 2011, s.438.

'> Raymond Aron, Sosyolojik Diisiincenin Evreleri, is Bankas: Yaymlari, Ankara, 1986,
s.315.

B A.ge, s.395.

" A.ge, 5.322-324.
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devam eden disiplin siireci, birbirlerini tamamlayan vazgeg¢ilmez iki parca

olarak kabul edilmistir'”.

Modernizm bilim adamlarina insan dogasin1 anlamay1 en 6nemli hedeflerden
biri olarak gdstermistir'®. Modern bireyin olusturulmasi, bilimsel arastirmalarin

onemli bir konusu, ayn1 zamanda hem 6znesi hem de nesnesi olmustur.
2.2. Modernizm ve Orgiit

Modern toplumun &rgiitlenmesi ve calismas: orgiit temellidir. Ozellikle sanayi
devrimi ile iiretim siireci ve yoOnetiminin tamamen degismesi oOrgiitlerin
gelismesine ve yayilmasina neden olmustur. Toplumlarda hem iiretim hem de
hizmet i¢in kurulmus orgiitlerin coklugu modernlesme siirecinin basarisi olarak
goriilmiistiir. Orgiitler bilimsel ydnetime gére belirlenmis siirecleri, is boliimii,
kontrol mekanizmalari, teknoloji kullanimlar1 ve Ozellikle rasyonellestirme

uygulamalari ile liyelerini disipline etmeleri modernizm ile 6zdeslestirilmistir.

Modern toplumun orgiitleri {i¢ ana grupta toplanabilir. Birinci grup orgiitler
oncelikli olarak modern toplumun ihtiya¢ duydugu bireyin yetismesini
saglayan egitim alanmindaki orgiitlerdir. Modernizmin temeli herseyi
yonetebilmek i¢in sistematik bir siire¢ olarak gozlemleme, kayit altina alma,
siniflandirma, analiz etme, neden—sonug iliskisi kurulmasi yoluyla gercekligin
tahmin ve kontrol edilebilirliginin saglanmasi hedeflenmistir. Bu analitik
diisiinceye sahip modern birey, doga ve sosyal diizenin temsilcileri olarak
siiflamalar, kategoriler, kavramlar, cizelgeler, hiyerarsiler gibi araglar
gelismistir. Bu araclarin oncelikle uygulandigr ve uygulanmasinin 6gretildigi
yer okullardir. Bu egitim temelli disiplin siirecinde modern toplumun ihtiyag
duydugu 6zelliklere tiim bireylerin sahip olmasi hedeflenmektedir. Bu orgiitler
bireyi modern topluma hazirlayan, modern toplumun ihtiyaglarini karsilayacak

sekilde disipline etmek i¢in kurulmus orgiitlerdir.

'3 Stewart R. Clegg, “Max Weber and Contemporary Sociology of Organizations”, Eds. Larry
J. Ray, Michael Reed, Organizing Modernity, Routledge, New York, 1994, s.50.
16 Hamilton, a.g.e, s.36.
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Egitim siirecinin hedefi bireyin iktidar1 tanimasi ve iktidarin kurguladigi
disiplin siirecine dahil olmasi, belirli bir tutum ve davranis kaliplarina sahip
olmasinin saglanmasidir. Iktidar ihtiyaci ve hedefledigi: bireyin dzdenetimini

ve kurallara uyma konusunda istekliliginin olugturulmasidir.

ikinci grup orgiitler ise sistemin devamum saglayan, kontrol eden
orgiitlerdir. Ozellikle herhangi bir nedenden dolayr bireyin beklenen
davranislardan sapma yaptig1 zaman bireyi tekrar disipline eden orgiitlerdir. Bu
orgiitler, adalet birimleri 6zellikle hapishaneler, emniyet giigleri, hastahaneler
gibi Orgiitler, uzmanliklar1 olan iktidarlardir. Toplumun varligini tehdit eden
bireyi, geleneksel toplum gibi yok etmek yerine tekrar disipline ederek modern

toplumun bireyi olmasini saglayan orgiitlerdir.

Foucault iktidarin giiniimiizde kullandig1 sistemli disiplin siirecinin
temellerinin bu orgiitlerde oldugunu, 6ncelikle hapishanelerde olusturdugunu
sOylemektedir. Hapishanenin Dogusu adl1 eserinde ceza evinde gerceklestirilen
sosyallesme siirecinde bireylerin cezalandirmak yerine disipline edildiklerini,
belirli tutum ve davranislart gelistirebilmek i¢in sekillendirildiklerini
belirtmektedir. Ornek olarak ise 1830’lu yillarda ‘Paris Gen¢ Mahktmlar Evi

Y 6netmeligi’nin bir kismim yaymlamustir'”.

Madde 17. Tutuklular giine kisin saat altida, yazin beste baslayacaklardir. Caligma
stiresi her mevsimde giinde dokuz saat siirecektir. Giinde iki saat egitime ayrilacaktir.

Caligma ve giin kisin saat dokuzda, yazin sekizde sona erecektir.

Madde 18. Kalkis. Tutuklular trampetin ilk ¢alisinda kalkmak ve sessizce giyinmek
zorundadirlar, bu arada gozetmenler hiicrelerin kapilarini agacaklardir. ikinci ¢alista
yataklarini yaprmus durumda, ayakta olacaklardir. Ugiinciisiinde, sabah duasmin
yapildig1 tutukevi kilisesine gitmek {izere siraya gireceklerdir. Trampetin her ¢aliginin

arasinda bes dakika vardir.

Madde 19. Dua tutukevi papazi tarafindan yapilacak ve arkasindan ahlaki veya dinsel

bir metin okunacaktir. Bu is yarim saatten fazla siirmeyecektir.

"7 Michel Foucault, Hapishanenin Dogusu, imge Kitapevi, istanbul, 1992, s.6-8.
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Madde 20. Caligma. Tutuklular yazin altrya ¢eyrek kala, kisin yediye ceyrek kala
avluya inerler ve ellerini yiizlerini yikadiktan sonra, giiniin ilk ekmegi dagitilir. Bunun
arkasindan atdlyelere gore gruplanirlar ve caligma yerlerine giderler; calisma yazin

saat altida, kisin saat yedide baglar.

Madde 21. Yemek. Tutuklular saat onda ¢alisma yerlerinden ayrilarak yemekhaneye
giderler; avluda ellerini yikar ve bdliikler halinde toplanirlar. Yemekten sonra, onbire

yirmi kalaya kadar teneffiis verilir.

Madde 22. Okul. Saat on bire yirmi kala, trampet ¢alinmasiyla siraya girilir ve okula
birlikler halinde gidilir. Sirasiyla okuma, yazma, ¢izim ve hesaba ayrilan dersler iki

saat stirer.

Madde 23. Tutuklular okuldan bire yirmi kala boliikkler halinde ayrilirlar ve teneffiis

i¢in avlularina giderler, trampet ¢almasiyla birlikte atdlyeler halinde toplanirlar.

Madde 24. Tutuklular saat birde atdlyelere varmis olmalidirlar: calisma saat dorde

kadar stirer.

Madde 25. Saat dortte atdlyelerden ayrilarak avlulara gidilir, tutuklular burada ellerini

yikar ve yemekhaneye gitmek tizere boliikler halinde toplanirlar.

Madde 26. Aksam yemegi ve onu izleyen teneffiis bese kadar siirer; tutuklular bu

saatte atdlyelere geri donerler.

Madde 27. Calisma yazin saat yedide, kisin saat sekizde kesilir; atdlyelerde son kez
bir ekmek dagitimi yapilir. Bir tutuklu veya bir gézetmen tarafindan bazi egitici veya
duygulandiran konularda yapilan ¢eyrek saatlik bir metin okumasindan sonra, aksam

duast yapilir.

Madde 28. Tutuklular ellerini yikadiktan ve avluda yapilan iist-bas denetiminden
sonra, yazin yedi bugukta, kigin sekiz bugukta hiicrelerine gitmek zorundadirlar;
trampetin ilk ¢alisinda soyunmali ve ikincisinde yataga girmis olmalidirlar. Hiicre
kapilar1 kapatilir ve gozetmenler diizen ve sessizlik saglamak igin koridorlarda

dolagirlar.”

Artik ceza siddet olusturucu unsurlar olmaktan ¢ikmis, bedenden ¢ok bireyin

hayatina miidahale eden bir yaklasimdir. Adaletin mahkiimlarin bedenlerine

miidahale etmesi ve ulasmasi hala gerekiyorsa da, bu artik daha derli toplu

kurallara gore olacak ve daha yiiksek bir amaci hedeflemektedir. Bu amag
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ekonomik temelleri olan bir amactir: iireten ve tiiketen modern bireyin

siirekliliginin saglanmamdlrlg.

Hapishanelerde uygulanan disiplin yontemleri okullar, fabrikalar, hastaneler
gibi tiim kamusal alanda yayilmistir. Beden iizerinde uygulamalar yapan
celladin yerine biiyiik bir teknisyenler, uzmanlar ordusu, &gretmenler,
gbzetmenler, doktorlar, insan kaynaklari uzmanlari, yonetim danigmanlari,
bilgi islem personeli, din adamlari, psikiyatristler, psikologlar, egitmenler

gorev almistir.

Uciincii grup orgiitler ise; ticari faaliyet i¢in kurulmus, iiriin ve hizmet
iireten endiistriyel orgiitlerdir. Sanayi devrimi ile liretim, pazarin yapisi,
tiketim aligkanliklart ve dolayisiyla ekonomik yapi tamamen degismistir.
Oncelikli olarak kurulan fabrikalarda bilimsel yonetim ile is yapis tarzi

degismis ve bireyin makineye uymasi gerekmistir.

Uretim teknolojisi ve bilgisi uzun siire gegerliligini korumus, ayni iiriin veya
hizmetin pazar émrii uzun olmustur. Uriin pazar émriiniin uzunlugu dolayistyla
aynt iretim siirecini uzun siire korumak iktidarin hedef haline gelmistir.
Istikrarli bir sekilde aymi {iriinii iiretebilmek icin &rgiit-iiye iliskisinin de
istikrarli olmas1 gerekmistir. Endiistriyel Orgiitlerde is bdliimiine gore
belirlenmis bir isi yapmak icin disipline edilmis bireylere ihtiya¢ duyulmustur.
Orgiit faaliyetlerinin istikrarinin iiyelerinin temel kisilik o6zelliklerine ve
istikrarina bagli oldugu goriilmiistiir. Endiistriyel orgiitlerin ihtiyacina gore is

hayatina hazirlayan egitim, kontrol ve diizenleyici orgiitler kurgulanmistir.

Oncelikle orgiit iiyeliginin istikrar1 igin birey disipline edilmis, normatif
bagliligin temelleri Orgiit iiyeliginden 6nce olusturulmus, bireye topluma ve
gruba karst sorumluluk, sadakat temel degerler olarak oOgretilmistir. Tim
kurgular oOrgiitiin ihtiyaci olan istikrarli ve uyumlu bir Orgiit-liye iliskisinin

olusmast ve devam etmesi i¢in olusturulmustur. Ornegin yazili sdzlesme

8 A.g.e.,s.13.
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kapsaminda olmamakla birlikte is garantisi, kideme gore terfi, iicret gibi
vaatlerden olusan psikolojik sozlesme, karsilikli iliskiye bagli tecriibe ile
gelisen giivenin olusmasi, licret ve sosyal haklarin bireysel performansa gore
degil tim personeli kapsayan, iiyelige bagli bir hak olarak esit verilmesi
orgiitlin faaliyetin istikrar1 i¢in iiyenin istikrarimi saglamayi1 hedeflemistir.
Dolayisiyla klasik yaklasim bireysel performans, farklilasmaya bagh iicret,
terfi gibi rekabeti artirici uyum ve ahengi bozucu, bireyciligi giiclendirici

uygulamalar: olumsuz bulmustur.

Her ne kadar modernist teorisyenler modern bireyin olugsmasina oncelik vermis
olsalar da wuygulamada bireyciligi  degil faydaci  kolektivistligi

giiclendirmislerdir.
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3. POST-MODERNIZM

Post-modernizm 1920’li yillarda temelleri atilmis, 1980°li yillarda ise varligini
hissettirmis modernizmi elestiren bir akimdir. Bu elestirel akim her ne kadar

modernizmi elestirse de modernizme alternatif sunma durumunda degildir.

Post-modernizm modernizmden beslenen, 1980°li yillardan sonra modernizmin
devam olan fakat klasik donem modernizmini elestiren ve modernizmde yeni

bir doneme girisin ifadesidir.

Modernizm; kurguladig: araclarla insanlig1 cahillikten kurtarip, akile1 ve 6zgiir bir
yapiya kavusturma vaadinde bulunmustur. Fakat bu vaadi yerine getirmek isteyip
istemedigi  post-modernizm tarafindan tartisilmaktadir. Ciinkii modernizm
kurguladig1 araglar ile bireyi modern toplum ve orgiitlerin ihtiyaglarini kargilamak
icin disipline etmeyi hedeflemistir. Yapilan bilimsel arastirma sonuglarinin orgiit
iktidarlarinin goriislerini destekleyecek, ihtiyaclarini giderecek sekilde kurgulandig:
hakkinda suglanmaktadir’”. Bu suglamalari hakli ¢ikarircasma aym konu hakkinda,
es zamanli bircok arastirma yapilmakta ve farkli, birbiri ile ¢elisen sonuglari
yayinlanmaktadir. Hangi sonuglarin gercegi yansittigi konusunda ise belirsizlik,
celiski bulunmaktadir. Sonucgta bilim adamlar1 demokratik olarak tanimlanan
toplumlarda giic sahiplerinin yaptig1 usulsiizliiklerin iizerini ortmek ve gizli
totalitarizmi ayakta tutmakla suglanmaktadir. Foucault’ya gore, modernizmin, basta
bilim olmak iizere tiim kurgular esas olarak insanlarin toplumda nasil diisiiniip,
davranacaklarin1 belirleyen iktidara hizmet etmektedir. Birey icin gecerli olacak
ahlaksal, hukuksal, tibbi ya da cinsellik mekanizmalar1 da bu iktidar modu tarafindan
tiretilmektedir. Okul, ordu, polis, sirketler ve hatta aile bu sistemin devaminm

saglayan disiplin araglardir®.

' Mary Hatch, Organization Theory: Modern, Symbolic and Postmodern Perspectives, New
York, Oxford University Press, 2006, s.50.

22 Michel Foucault, History of Sexuality I — An Introduction, New York, Pantheon Books, 1978,
s.141.
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Post-modernizm;  modernizmin  diisiinsel  zayifliklarina, asiriliklarina  ve
suistimallerine elestiriler getirmektedir®'. Post-modernizmin modernizme yaptii
tilm elestirilere ragmen anti veya non-modernizm degildir. Hatta post-modernizm
elestirel bir teori olarak organizasyon ve yoneticilerine ¢ok sey sunmaktadir®. Post
onekine bu yogun basvuru modernizm diisiincesinde, siirecinde ve kiiltiiriinde
¢ok seyin degistiginin gostergesi olarak yorumlanabilir. Elestirileri ile
modernizme kars1 cikmis gibi goriinmekle birlikte toplumu, orgiitii, bireyi
yeniden kavramsallastirmasiyla, radikal denecek ol¢iide yeni ve farkh bir
kiiltiirel hareket olarak modernizmin devamim Kkurgulamaktadir. Post-
modernizm, modernizmi yargilayarak yerine alternatif sunmak yerine, elestirileriyle
birlikte onun devami olmay1 tercih etmektedir. Post-modernizmin modernizme
getirdigi elestiriler kendi kurgularin1 hakli ¢ikarmak icin yapilmis sdylevler olarak
goriilebilir.  Ciinkii modernizmden bagimsiz bir alternatif sunmamaktadir.
Modernizmin devami olarak, kendine 6zgii sartlarina gére hala bireyi disipline eden,
orgiitleri, toplumu ve kullanilan araglar1 kurgulayan ve daha genislemis iktidarlar

barindiran bir yapidir.

Post-modernistler modernizmin bilimsel bilginin varsayimlarinin her yerde siiphe
duyulmaz bir sekilde mutlak dogru olarak kabullenilmesinden rahatsizdirlar® ve bu
durumu elestirirler. Ornegin Lyotard bilimsel bilginin, bilginin biitiiniinii temsil
etmedigini, bu bilgilerin bilimsel bilgi ile ¢atistigini hatta rekabet i¢inde oldugunu ve
modernizm kabul etmese de diger bilgi kaynaklarinin da gercek oldugunu
soylemektedir’®. Post-modernizm modernizmin bilgi yaklasimma meydan okudugu
gibi mevcut yapi, statii ve tammlara da meydan okurlar®: Rasyonalite, kariyer,
sadakat, sorumluluk, takim caligmasi, Orgiit i¢i giiven, orgiite baglilik, biirokrasi,

kidem, esitcilik, hosgorii, degerlendirme Olgiitleri, tarafsiz prosediirler, bilimsel

2 pauline Rosenau, Post-modernizm ve Toplum Bilimleri, Bilim ve Sanat, Ankara, 2004, s.21.

> Robert Chia, “Organization Theory as a Postmodern Science”, The Oxford Handbook of
Organization Theory, Ed. Haridimos Tsuokas & Christian Knudsen, Oxford University Press, New
York, 2005, s.260.

z Rosenau, a.g.e., s.27-28.

?* Jean Frangios Lyotard, Postmodern Durum, Vadi Yayinlari, istanbul, 2000, s.26.

%% Chia, “Organization Theory as a Postmodern Science”, s.257.
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arastirma, nesnellik gibi kavramlar post-modern donemde gilivenilmez kavramlardir.
Modernizmin klasik yaklasimi ile 6n plana cikardigi, deger atfettigi her seyi
sorgularlar, siiregleri ve sonuglar1 hakkinda yorum yaparlar. Kendilerine 6zgii olarak

bireyi, Orgiitii ve toplumu yeniden tanimlarlar.

Post-modernistler, modernizmin benimsedigi bugiiniin ge¢misten, modernin modern
oncesinden istiin oldugu yaklasimin1 sorgular, liderin personelden daha Onemli
oldugunu reddederler. Bu reddetmeyi modernligin ihmal ettigi ¢alisan
degerlendirmeli yaklasimin &nem kazanmasi takip eder. Oznel olana saygi

gosterilmekte, akil ve nesnellik kusku duyularak sorgulanmaktadir.

Genel olana degil 6zel olana, nedensellige degil metinler arasi iliskilere, alisilmis ya
da rutin olana degil tekrar edilmez olana bakarlar. Tarafsiz gozlem yapma
cabalarmin yerini duyguya duyulan giiven alir. Gorecelik nesnellige, parcalara

ayirma biitiinlestirmeye, tercih edilir®®.

Bununla birlikte modernizmin kabul etmedigi, diger kiiltiir ve diisiincelerdeki
kullanabilecegi her seyi benimsemeye ve almaya hazirdir. Bu yaklagimi ile
modernizmin yok saydigi bir ¢cok seyi kabul eder. Hatta bir dizi farkli, genellikle
birbirleriyle ¢atisan egilimden alinan unsurlar1 bir araya getirir, yerel kiiltiirleri tesvik
eder. Kurguladigi gergekligi izleyen, fakat ondan farkli olabilecek degisimi,
gergekligi takip etmeye hazirdir®’.

Post-modernizmin bu kadar farkli hatta birbiri ile ¢elisen bigimlerinin olmasina
ragmen bu ¢alisma i¢in ¢esitli egilimler arasinda ayirim yapma gerekli goriilmiistir.
Bu nedenle, post-modernist egilimler iki temel yaklasim altinda toplanabilir:

Siipheci post-modernistler ve olumlayicl post-modernistler.

Koétiimser, olumsuz, kasvetli bir degerlendirmede bulunan siipheci post-modernistler,
post-modern ¢agin pargcalanma, ¢dziilme, hastalik, anlamsizlik ve toplumsal kargasa

cagil, ahlaki bulanikligin oldugu, hatta ahlaki unsurlarin hi¢ olmadigr bir cag

26 Rosenau, a.g.e., s.27.
2 John W. Murphy, Postmodern Sosyal Analiz ve Postmodern Elestiri, Istanbul, Paradigma, 2000,
s.1.
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oldugunu ileri siirmektedir. Heidegger ve Nietzsche’den esinlenen bu taraf post-
modern s6zciiglinii ve donemini kotlimserlik ile incelemistir. Bu yaklasimdaki post-
modernistler adeta ‘goriilecek her sey goriilmiistiir’ ve ‘gelecekte yeni bir sey
ctkmasimin imkdnsiz’ oldugu sonucuna varirlar. Modernligin yikict karakterinin
post-modern cagi, korkung, acimasiz, yabancilastirici, imitsiz ve yorgun, radikal,

asilmaz bir belirsizlik ¢aga doniistlirdiigline inanirlar.

Olumlayict  post-modernistler ise kdotiimser post-modernistlerin  modernlige
getirdikleri elestirileri kullanarak, post-modern dénemde pozitif disiplin ile bireyi,
orgiit ve toplumu kurgularlar. Modernizmin negatif disiplin yaklagimini terk ederek
pozitif disiplin yaklagimini benimsemislerdir. Post-modern pozitif yaklagim
orgiitlerin yenilik¢i, esneklik ve degisime uyum o&zelliklerini giiclendirirken ayni
zamanda pozitif disiplinin yayilmasmi savunurlar®. Bu yaklasim kétiimser post-

modernistler tarafindan onaylanabilecek bir tarz degildir.

Ozellikle 1980°li yillardan sonra bilgi devrimi ile tim diinya yeni bir déneme
girmistir. Bilgi lretimi, ulagimi, kullanimi artmis bunun sonucu olarak bireyler,
orgiitler ve toplumlar hizli bir degisim yasamak zorunda kalmigtir. Post-modern
olarak tammmlanan bu donemde bilginin konumu degismis, iiretimin esas giicii
haline gelmistir. Bilgi artik satilmak iizere iiretilmekte ve yeni bir iiretimde
kiymetlendirilmek iizere tiiketilmektedir. Bilgi, iiretici giiclerden ayrilmaz bir
bicimde, giic unsuru olarak pazardaki her alan ve seviyedeki rekabetin esas

parcasi olmus ve bilgi ekonomisi olusmustur’.

Bilgi ekonomisi klasik yaklasimin kurguladigi araclarin ve mutlak dogru olarak
sundugu bir cok soOylevin islevini kaybetmesine sebep olmustur. Modernizm
tarafindan kurgulanan klasik yaklagimin kullandig: tiim arag, sdylev ve modeller terk
edilmis, klasik yaklasimin olumsuz kabul ettigi durumlar ise giiniimiiziin dogrular

olarak kabul edilmis ve soylevlestirilmistir.

* Mats Alvesson, Stanley Deetz, “Critical Theory and Postmodernizm Approaches to Organizational
Studies”, The Sage Handbook of Organization Studies, Ed. Steward Clegg, London, Sage
Publication, 2006. S.256.

) Lyotard, a.g.e, s.20.
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Bilgi ekonomisinde farkli alanlardaki bilgilerin diger alanlara yorumlanarak transferi,
alnlarda kullanilmasi artmistir. Bu siirecin en dnemli sonucu her alanda degisimin
artmasidir. Post-modernistlerin modernistlerden en temel ayrildigi nokta
degisimi mutlak gercek olarak kabul etmeleridir®’. Post-modernistlere gore
diinyadaki her sey siirekli degisim icinde bulunmakta, yeniden olusmaktadir.
Degismeyen tek sey degisimin kendisidir. Her sey dinamik bir yapiya sahiptir.
Degisime kars1 direng gostermek orgiit ve toplum i¢inde istikrar1 korumay1 saglamaz
aksine kaos olusmasia sebep olur. Dolayisiyla post-modernistler modernistlerin
hedefledigi birey, oOrgiit, toplum i¢in istikrart olusturmak yerine degisime uyum

saglamay1 hedeflerler.

3.1. Post-modernizm ve Birey

Post-modernizm, modernizmin kurguladigi modern toplum ve bireyin merkezi
olarak tammmlanan bagimsiz, rasyonel, kendi kararlarim verebilen, istikrarh

kimliklere sahip birey soylemini kabul etmez.

Birey topluma tabi oldugu gibi orgiitlere de tabi olur. Fakat bu tabilik modernizmde
oldugu gibi her hangi bir seye ve seylere karsi olma pahasia degil o anda bir¢ok
seyden yana olmayi icerir’'. Tabiligin sonucu olarak birey sahip oldugu kimliklere
dolayistyla iliski icinde bulundugu iktidarlarin kurgusuna gore bir degisim

surecindedir.

Bilgi iiretiminin artmasi, farkli alanlarin bilgilerin diger alanlara uyarlanmasi
isgiiclinde yeniden vasiflastirmay1 ve yeni vasiflar gerekliligini teknolojideki hizli
degisimle desteklemektedir’”. Degisimin siirekliligi ile hem pazarda hem de orgiitte
ortaya cikan belirsizlik, bireyde giivensizlik dogurmustur. Belirsizlik ve giivensizlik

etkili bir bireysellestirici kaynak olmustur. Modernizme gore topluma ve orgiite tabi

3% Robert Chia, “From Modern to Postmodern Organizational Analysis”, Organization Studies, 1995,
Vol 16, Issue 4, s.584.

31 Rainer Funk, Postmodern insamin Psikanalizi, Yap1 Kredi Yayinlari, Istanbul,2009, s.12.

32 Lyotard, a.g.e., s.41.
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olmak onaylanmaktir. Tabi olmak mutlu ve uzun bir yasamin tek recetesi olarak
gosterilmistir®. Fakat post-modern dénemde siirekli degisim i¢inde olan, istikrarsiz
bir orgiite tabilik modernizmin vaat ettigi mutlulugun kaynagi olmaktan ¢ikmistir. Bu
terk edis Orgiit iktidar1 tarafindan piyasa sartlari, kriz ve esneklik ile
mesrulastirilmigtir.  Post-modern donemde oOrgiitler degisimi yOnetebilmek ve
esneklik oOzelliklilerini koruyabilmek icin hem bireyde hem de bireyle olan

iligkisinde esneklik aramaktadir.

Post-modern toplum ve Orgiitte ‘artik bireyin toplum ve orgiit tarafindan
kurtarilmast yok’ buyrugunun kabullenilmesi ve bu durumun bir sagduyu ilkesi
haline getirilmesi, hayat i¢inde bir gercege doniistiiriilmesi saglanmistir. Toplumda
ve oOrgiitte kolektif kamusal araclar zayiflatilarak ve birey basarmak i¢in ihtiyag
duydugu bircok ara¢ ve kaynaktan mahrum birakilarak yerine getirmek zorunda
oldugu gorev ve degisim ile tek basina kars1 karsiya birakilmustir®®. Artik birey i¢in

evrensel kural ‘kendi kendine bir sey yapabilirsen bir seysin’ demektir®.

Degisimin hakim oldugu hayat i¢indeki post-modern birey icin en 6nemli giidii
kaynag1 ise kendini gerceklestirme seviyesinde, bir orgiit icinde kahci izler
birakmak yerine hayatta kalma refkleksleri sonucu olusmus farkh is

tecriibelerini iceren basarma giidiisiidiir.

Istikrarsiz, parcalanmis toplumsal ve &rgiitsel kosullarda, post-modern insanin basa

cikmasi gereken ii¢ giicliik vardir. Zaman, yetenek ve gecmisi gecmiste birakmak’®.

1- Zaman: Orgiit uzun siireli, dliinceye ya da emekli oluncaya kadar bir
cerceve saglamaz oldugunda, birey kendi yasamimi kurgulamak, hatta
modernizmin saglamak istediginin tersine istikrarli bir kimlik arayigsindan

yoksun yasama becerisini temel kisilik 6zelligi olarak gelistirmelidir.

33 Zygmunt Bauman, Par¢alanmms Hayat, istanbul, Ayrint1 Yayinlari, 2001, s.32.

3% Zygmunt Bauman, Bireysellesmis Toplum, istanbul, Ayrint: Yaymlari, 2005, s.15.
3 Funk, a.g.e., 5.55.

3% Richard Sennet, ZanaatKar, Ayrint1 Yayinlari, Istanbul, 2009, s.11.
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2- Yetenek: Orgiit iktidarinin kurguladig1 gergekligin talepleri hizla degisirken
yeni beceriler nasil gelistirilir, potansiyel kabiliyetler nasil giin 1s181na
cikarilir? Post-modern orgiitte bireyin beceri ve yetkinliklerinin raf omri
kisadir. Bilgi ve teknolojideki degisime paralel olarak, tipki liretim siirecinde
oldugu gibi birey diizenli olarak kendini gelistirmek zorundadir. Degisim bir
iste uzmanlasma idealini engellemekte ve igerikten daha ¢ok is siireglerine
adaptasyonu gerektirmektedir. Post-modern orgiit gecmis basariyi, kidemi
degil potansiyel kabiliyeti, degisime uyumu one c¢ikarmaktadir. Post-

modern birey icin 6grenme yasam boyu devam eden bir siirectir.

3- Ge¢cmisi Gegmigste Birakmak: Orgiitlerin istedigi ¢alisan profili ihtiyaglara
yonelmis, potansiyel yetenege odaklanmig, yeni bilgileri 6grenme ve
kullanma becerisine sahip olduklari1 kadar unutabilme becerisine sahip olan
bireydir. Yani orgiitiin ihtiyag duydugu esnekligi saglayabilen, degisime hizla
adapte olan, Omiir boyu is garantisi yerine istihdam olasiligin1 6nemseyen,
anlik ihtiyaclar1 karsilayan ama geg¢mis yerine gelecege odaklanabilen bir

calisan modelidir.

3.2. Post-modernizm ve Orgiit

Orgiitler, birey gibi kisa ve aym zamanda toplum gibi uzun émiirlii olabilen, hem

bireyin hem de toplumun &zelliklerine sahip olan yapilardir. Orgiitler 6zellikle

giiniimiizde kiiresellesme ile birlikte toplumlarin yapisini, bireylerin kimlik, kisilik ve

yasam tarzlarimi etkileyebilecek ekonomik, siyasal ve sosyal giice sahiptirler.

Giiclerinin her giin artmasina paralel olarak etkileri, hem toplum hem de bireyler

tizerinde genislemekte ve derinlesmektedir.

Post-modernistler orgiitii ve iktidar1 anlamak i¢in modernistlerden farkli yaklasirlar.

Modernizm i¢in 6nemli olan bilimsel yonetim ve is boliimii iken post-modernizm

icin her bir orgiit zengin bir gii¢ kullanim alani, soylevlerin i¢ine gizlenmis

iktidarin disiplin siirecidir. Orgiit negatif kurgular1 kaldirmayr hedefleyen,
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pozitif olanlar1 onaylayarak, bireyi zayiflatmaktan daha c¢ok giiclenmesini
saglayan ve bireyin kendi kendisini disipline etmesini tesvik eden, alt iktidarlar:

kurgulayan, iktidarin genislemesini ve derinlesmesini saglayan bir kurgudur.

Post-modernistlerin Orgiit lizerine bu kadar detayli caligmalarinin nedeni, orgiitiin
sahip oldugu doniistiiriicli gii¢ ile agiklanabilir. Post-modernistlere gére degisim var
olan her seyi fakat 6ncelikle orgiitleri etkilemektedir. Orgiit bu degisime kars: faaliyet
alan1 igerisinde iktidarin bir diizen kurma c¢abasidir. Post-modernistler degisimi bir
kanun olarak goriirler buna karsilik orgiitii ise bu kanuna kars1 direng olarak degil,
istisna bir ada olarak kurgularlar. Goreceli olarak degisim okyanusunda bulunan
diizen ve istikrar, kazandirilmak istenen gegcici iliskiler adaciklaridir®’. Istikrarli ve
diizenli gorlinen oOrgiitler degisimi siirekli yagamaktadir. Bunun igin bir oOrtgiitte

basarili olan strateji ve araglar baska bir orglitte basarisiz olabilmektedir.

Bu degisim ve basarisizlik tehlikesine karsi orglitler bireyi pozitif etkilesim temelli
disipline etmeye ve degisim icin bireyin kendi kendini kurgulamasina, tahmin, kontrol
edebilirligine 6nem veririler. Orgiitleri bu diizenleme faaliyetleri acisindan incelersek
Bauman’in toplum i¢in kullandig1 tanim1®® 6rgiit iginde kullanabiliriz: 6rgiitler bireyin
yasaminin anlam fidelikleridir. iktidarin &rgiit icindeki kurguladigi anlam alanlarinda
bireyler iligki yapisina, davranis normlarina, sosyal referanslara, hedeflere ve
motivasyon kaynaklarina en dnemlisi iktidar olma sansina sahip olurlar. Post-modern
orgiit hala bireyin kimliklerini kurguladigi, olusturdugu ortamdir. Bu iktidarin
kurguladig: sistemin degerlerinin, siniflandirma ve hiyerarsisinin, bireylerin birbirleri,
grup, orgiit ve toplumla ile nasil iligskiye girecegi ve sosyalleseceginin nasil olacaginin

kararidir’®. Bu 6rgiitiin ashnda tamamen disiplin alani oldugunun ifadesidir.

Ornegin modern dénemde orgiit iktidarmin zaman algis1 uzun vadeli olmustur. Henry
Ford yaninda personelin, kendi iirettikleri arabalari alabilmeleri igin iicretlerini iki
katina ¢ikardigimi tiim diinyaya agiklamistir. Aslinda Ford fabrikasinda personelin

almis olduklar1 arabalarin satis rakamlar1 i¢indeki orani gayet diisiiktiir. Ford un asil

37 Chia, “Organization Theory as a Postmodern Science”, s.131.
3% Bauman, Parcalanmis Hayat, s.10-11.
3% Chia, “Organization Theory as a Postmodern Science”, s.132.
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yapmak istedigi sey, rahatsiz edici boyutta olan iscilerin hareketliligini
durdurmaktir®. Iscilerin aktif calisma hayatlar siiresi boyunca, egitim ve iyilestirme
projelerine Orgiitiin yatirdig1 paranin geri doniisiinii saglamak i¢in onlar1 orgiite karsi
baglilik olusturmak, hareket kabiliyetini azaltmak gerekmistir*'. Ford bunu saglamak
amaciyla tcretleri artirmistir. Daha sonra sirketler finans sektorii ile igbirligi yaparak
egitim, ev ve araba i¢in uzun vadeli krediler ile personelini bor¢landirarak onlarin
bag(im)liliklarin1 artirmisladir. Orgiit-galisan bag(im)liigmin en biiyiik gostergesi
2000’lerden once bir is yerinde en az 30 yil calisip, 30 yil ev taksiti 6deyen bir¢ok
calisanin oldugudur. Weber biirokrasi modeli, Taylor bilimsel yonetimi ve Henry
Ford’un fordizmi ile orgiit kurgulari incelendigi zaman sdylevlerin ve araglarin
arkasinda bircok seyin calisanin inisiyatifine birakilamayacak kadar onemli
oldugu diisiincesinin hakim oldugu goriilmektedir. Bu yaklasimla orgiitlerin
ihtiyacina gore hazirlanan bireyin caligma, yasam plan ve programlarina uymasini

hedeflendigi goriilmektedir.

Calisana yasam boyu is saglayan, yillar boyu aymi {riinleri ve hizmetleri iireten
sitketler yok olmus veya yeniden yapilanmigtir. Son 30 yil incelendigi zaman
teknolojik devrimle beraber, merkezi denetimin en diisiik diizeyde oldugu orgiitler
gelismistir **. Giiniimiiziin slogam esnekliktir. Bu sloganin temelinde yatan ise
modernizm ¢aginin uzun vadeli zihniyet, emek ve sermayenin birbirine baglanmasi
yerine, post-modern donemde kisa vadeli zihniyet, 6zellikle sermayenin emege
baglanmama isteginin bulunmasidir. Bu istegin temelinde orgiitiin kullandig

bilginin ve faaliyet gosterdigi piyasa sartlarinin de§ismesi bulunmaktadir.

Post-modern donemde isgiicii olarak insan riskli goriilmekte ve teknolojinin
gelismesi kullanici dostu makineler ile iiretimi yeniden planlamakta, iiretim
stirecinde insan giicli miimkiin olan en diisiik seviyede bulundurulmak istenmektedir.
Otomasyonla isin yapis1 degismis, calisan bedenini kullanarak degil beyni ile

bilgisayar ekranlarindaki verileri okuma ve yorumlamaya doniismiistiir. Ornegin

40 Zuboff, a.g.e, s.34.
*! Bauman, Par¢alanmis Hayat, s.32.
2 Richard Sennett, Karakter Asinmasi, Ayrint1 Yayinlari, Istanbul, 2006, s.10.
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su anda Tiirkiye’nin en biiyiik yag iiretim tesislerinden Besler’de is¢i, postabasi veya
formen olarak tanimlanan siiflar kaldirilmistir. isletme personeli {iretim operatérii ve
mithendisi olmak {iizere iki smifa ayrilmistir. Beyaz yaka hizmetleri olan insan
kaynaklar1, muhasebe finans gibi hizmetler dis satin alma yontemi ile isletmenin bagl
oldugu holding tarafindan saglanmaktadir. Orgiitte gergeklestirilen yeniden
yapilandirma siireci sonucu hem hiyerarsik kademeleri hem de calisan sayisi
azalmistir. Bauman orta yonetim kaldirilmis, ¢alisan sayist azaltilmis orgiitlerde orgiit-

iiye arasindaki giiveni ve baghlig1 olusturmanin zor oldugunu belirtmektedir™.

Orgiitler mekan ve zaman acisindan modern toplum igin sosyal diizen kurucular
olarak incelendigi zaman toplumu ve bireyleri etkilemektedirler. Fakat giiniimiizde
orgiitler zaman ve mekandan bagimsiz sanal bir yapiya sahip olabilmektedir. Post-
modern organizasyonlar i¢in esnek sirket, sanal sirket veya post-fordism** dénemi
olarak tanimlamalar yapilmaktadir. Post-fordizm kelimesinin basina kanaatimce e-
post-fordizm eklenmesi gerekiyor. Reebok ve Adidas ise Second Life vatandaslarinin
tasarim yapmasina izin vermektedir. Sanal, ger¢ek veya kurgu gibi bir ¢ok durum
bulunmaktadir. Sanal veya kurgu, gergek belirtileri sergilemeye basladigi zaman
gercektir. Toyota Scion modelini 2007 yil1 Subat ayinda hem Second Life’da sanal

diinyada hem de gercek(!) hayatta satisa sunmustur.

Bununla birlikte post-modern orgiitleri ve toplumu bi¢imlendiren uluslararasi orgiit
iktidarlart mevcuttur. Ekonomik ihtiyaglara gore tilkeler aras1 sinirlar, kurallar Avrupa
Birligi (EU), Uluslararast Para Fonu (IMF), Diinya Bankas1 (WBG), Kuzey Amerika
Serbest Ticaret Anlasmas1 (NAFTA), Islam Kalkinma Bankas1 (ISDB), Diinya Ticaret
Orgiitii (WTO), Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii (OECD) gibi uluslararasi
orgiitler tarafindan belirlenirken Avrupa Kalite Vakfi (EFQM), Amerika Kalite
Dernegi (ASQ) gibi orgiitler toplum ve Orgiit yapisini, disiplin ara¢ ve sistemlerinin

kurgulanmasini etkilemektedir.

# Bauman, Par¢alanmis Hayat, s.41.
* Martin Parker, Post-Modern Organizations or Postmodern Organization Theory”, Organization
Studies, 1992, Vol. 13, No.1, s.2.
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4. MODERNIZME KARSI POST-MODERNIZM

Modernizm, modern toplum ve Orgiit genellikle sosyolojik olarak degerlendirilerek
savunulmakta ya da elestirilmektedir. Modernizm sosyolojik olarak
degerlendirilmekle birlikte aslinda ekonomik yoniiniin agirh@ gizlenmistir.
Modernizmin ekonomik boyut modern toplum, orgiit ve bireyin
kurgulanmasinda en etkili olmus yoéniidiir. Modern toplum temelde bir pazar
ekonomisi toplumu olmak iizere kurgulanmistir®. Ekonomik yapmm ihtiyaglari
toplumu, orgiitleri ve bireyi kurgulamakta ve bicimlendirmektedir. Post-modern
toplum ise modern toplumu elestirmekle birlikte pazar ekonomisi toplumu 6zelligini
bir iist seviyeye ¢ikarmis uluslararasi pazar ekonomisi toplumuna doniigmiistiir. Hem
modern toplum hem de post-modern toplum ekonomi merkezli kurgulardir. Bunun
aciklamasi bireyin ¢ocuklugunda baslayan, yetigkinliginde de devam eden disiplin
siirecinin ekonominin ihtiyaglarina gére kurgulandigidir*®. Birey, ekonomik rgiit ve
toplumun hem {iretim hem de tliketim ihtiyaglarii karsilamak i¢in olusturulmus

kurgudur.

Modern orgiitlerde degisim yavas oldugu icin kullanilan bilgi uzun siire gegerliligini
koruyabilmistir. Iktidarin istikrar1 kurmasi ve korumasi bunun igin kolay olmustur.
Orgiit icinde vasifli ¢alisan olarak tanimlanan bireylerin bilgisi, yetkinlikleri istikral
bir ortamda aym isi defalarca yapmaktan kaynaklanmistir. Bu istikrarli bilgi ve
gorevler istikrarli kimlikleri ve is glivenligini de beraberinde getirmistir. Bu tiir bir
bilginin ve bilgiye bagl kimligin kazanilmasi: hem zaman almis fakat kazanilanlar ise
kolayca kaybedilmemis, uzun dénem gecerliligini korumustur®’. Birey is tecriibesine
dayal1 bilgisine sahip olurken beraberinde istikrarli is kimligine ve buna bagl,

bireysel giivene dayal iliski agma sahip olmustur. Orgiit icinde istikrarh bilgi, is

* Clegg, a.g.e, s.47.
 Caille, a.g.e, s.37.
47 Zuboff, a.g.e., s.41.
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ve iligki agina sahip olan birey, orgiitsel kimligi benimsemis ve orgiite baghhg:

olusmustur“.

Thomas W. Lee ve digerleri is diinyasinda soklarin ve krizlerin sik olarak
yasandigin1 ve etkilerinin ekonomik oldugu kadar orgiit-liye iliskisi agisindan da
genis ve derin oldugunu belirtmektedir®. Kevin M. Morrell, John Loan-Clarke ve
Adrian J. Wilkinson giivensizligin kaynagi olarak soklar1 gdstermekte ve sokun
kaynaklarmi ikiye ayrrmaktadirlar’. Birincisi ekonomik krizlerdir. Diinya ¢apinda
ongoriilemez bir nedenden dolay1 ortaya c¢ikan krizler orgiit yapisini ve lyelerini
olumsuz etkilemektedir. Digeri ise orgiit iktidarlarinin kullanilan bilgi ve teknolojiyi
degistirmeleri ile degisen is siirecleri, uygulamalar ve orgiit yapisindan kaynaklanan

soklardir.

Modern orgiitte birey belirsizlikten kagmak i¢in Orgiitiin degerlerini, normlarini,
kurallarin1 ve 6zellikle orgiit ile birey arasinda olan fakat yazili olamayan psikolojik
sOzlesmeyi izlemistir. Post-modern Orgiitte iktidar tarafindan sunulan, bireyin
belirsizlikten kurtulmak icin ihtiya¢ duydugu, istikrar saglayan araclar klasik
yaklasimdaki durumlarmin aksine hizla degisebilmekte veya iktidar tarafindan bir
anda ortadan kaldirilabilmektedir. Hatta klasik yaklasimin onaylamadigi, modern
bireyin tehdit olarak algiladig1 uygulamalar post-modern orgiitlerde iktidar
tarafindan kurumsallastirnlmistir. Degisimin hizlanmas1 Orgiit yap1 ve
uygulamalarindaki istikrarsizlik, belirsizlik ve yeni kurumsal yapilar bireyde

giivensizlik yaratmaktadir’'. Ornegin Amerika Birlesik Devletleri’nde Fortune 500

* John S. Brown, Paul Duguid, “Orginizing Knownledge”, California Management Review, Vol.40,
No.3, 1998, s.95.

4 Thomas W. Lee, Terence L. Mitchell, Brooks C. Holtom, Linda S. Mc Daniel, John W. Hill, “The
Unfolding Model of Voluntary Turnover: A Replication and Extension”, Academy Of Management
Journal, Vol.42, No.2, s.450-462.

% Kevin M.Morrell, John Loan-Clarke, Adrian J. Wilkinson, “Organizational Change and Employee
Turnover”, Personnel Review, Vol.33, No.22, 2004, s.162.

3! J.J. Van Muijen, P.L. Kolpman, “The Influence of National Culture on Organizational Culture A
Comparative Study Between 10 Countries”, European Work And Organizational Psychologist,
Vol.4, 1994, s.373.
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sirketlerinin %85°1 kiiciilme stratejisini ger<;ekle$tirmi$5 2 %100’ ise dis satin alma,
yalin yoOnetim gibi uygulamalar1 kapsayan yeniden yapilanma siireglerini
planladiklarini, sonugta maliyetleri azaltmak ve esneklik icin kiigiilme stratejilerini

gergeklestireceklerini agiklamislardir™.

Gilinlimiizde piyasalarda anlik ve Onceden tahmin edilemez dalgalanmalar, artan
rekabet Orgiitleri de olumsuz etkilemektedir. Yeni Zelanda Hazine Departmani
tarafindan yapilan arastirmada gelismis iilkelerde, Almanya, Kanada, Iitalya,
Portekiz, Amerika Birlesik Devletleri ve Yeni Zelanda’da 2000 yilindan sonra
kurulan sirketlerden dort yilin sonunda ortalama %52’si, alti yilin sonunda ise
%66’s1 faaliyetlerini sonlandirmistir™. Rekabet ve belirsizlik icinde hedeflerini
gerceklestirmek zorunda olan sirketler {irtin maliyetlerini ve fiyatlarimi diigiirmeye,
kalitelerini artirmaya, yeni triinler gelistirmeye, yeni iiretim teknolojilerine yatirim

yapmaya mecbur kalmaktadir.

Degisimi hem o6rgiit hem calisan hizli bir sekilde yapmak veya degisime ayak
uydurmak zorundadir. Bu hizli degisimi sermayenin smir tanimaz akigkanligi,
devletlerin yatirnmcilar1 kagirmamak veya yenilerini {ilkelerine ¢ekebilmek igin,
cevre koruma, giivenlik ve calisan haklar1 da dahil olmak iizere koruyucu ve istikrar
kazandiric1 diizenlemeleri zayiflatmalari, kaldirmalar1 veya yatirimcilarin istedigi
gibi diizenlemeleri hizlandirmaktadir®®. Lyotard’a gore post-modern dénemde
devletlerin bilgi ve sermaye akisina, orgiitlenmesine, degisimine ve

degistirmesine engel olamayacagim belirtmektedir”. Dolayisiyla hem &rgiitler

>2 Alan Brown, Ton Var Den Wiele, “Insight into TQM and Downsizing in The Large Organizations”,
Benchmarking for Quality Management & Technology,Vol. 4 No. 3, 1997, 5.202.

> Kim Cameron, “Strategies for Successful Organizational Downsizing”, Human Resource
Management, Vol. 33, No.2, 2004, 5.190.

> New Zealand Threasure Departmant 2004 Working Papers, “New Zealand A Comparative Analysis
with  OECD Countries”, http://www.treasury.govt.nz/publications/research-policy/wp/2004/04-
11/twp04-11.pdf, 08.05.2011.

> Marc Sshneiberg, Tim Bartley, “Organization, Regulation and Economic Behavior”, The Annual
Review of Law and Social Science, Vol.4, 2008, s.37.

%6 Lyotard, a.g.e. , s.24.
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hem de bireyler degisime zorlanmaktadir. Bu normatif degisimde belirsizligin,

rekabetin ve riskin her gegen giin artacagini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Belirsizligin ve degisimin yiiksek oldugu, uzun siireli istikrarin saglanamadigi piyasa
sartlarinda orgiit ama¢ ve hedeflerini gergeklestirebilmek icin krizlere karst hayatta
kalma stratejilerine sahip olmak, gerektigi anda anlik olarak yenilerini gelistirmek
zorundadir. Bunun i¢in iktidar piyasadaki degisimlere hizli uyum i¢in gerekli
esnekligi saglamak amaciyla anlik ihtiyaglara gore projelendirilen, fayda/maliyet
analizi sonucu olusturulan ve Orgiit-liye iligkisinde, her iki taraf i¢in baglilik
kapsaminda degerlendirilmeyecek istihdam yontemlerini tercih etmektedir. Ornegin
gerekli becerileri ve isgiiciinii dis satin alma ile ‘tam zamaninda insan’ ile
karsilamayr veya var olani yalin yonetim gibi uygulamalarla azaltmayi, ya da
tamamen otomasyona gecerek insandan arinmisg, daha esnek bir yapiya sahip olmay1
hedeflemektedir. Fortune 1000 listesinde bulunan sirketlerin %95°1 hali hazirda dis
satin alma ile hizmet satin aldiklari1 ve %32’si ise gelecek on iki ay iginde dis
hizmet satin almay1 genisleteceklerini bildirmislerdir®’. Giiniimiizde 6rgiitler igin
kaynaklara sahip olmaktan ¢ok erisim ve kullanim olanagi 6nem kazanmistir. Bir
Orgiitin  basarisinin en Onemli gostergelerden birisi neye sahip oldugu degil,

ulasabilme, kullanabilme imkan1 saglayan agim giiciidiir’®.

Klasik orgiit-iiye iliskisi glivenlik, uzun dénemli istthdama karsilik yiiksek derecede
istikrar, uyum, ve bagliligi kapsamustir”. Giintimiizde degisimin gerekliligi olarak
orgiitler personelinden yeni yetkinlik ve beceriler talep etmekte, Orgiit-liye
iliskilerine yonelik yeniden diizenlemeler yapmaktadir. S6zlesme icerigi piyasanin
belirledigi sartlar1 referans alarak iktidar tarafindan belirlenmekte fakat sozlesme
sartlar1 anlik degisebilmektedir. Performans degerlendirme sonuclari veya piyasa
sartlarina gore siirekli degerlendirme ile belirlenen, yenilenen veya iptal edilen

sozlesme tipi hakimdir. Orgiit-iiye iliskisi calisanin faaliyetlerde yarattign degere,

*7 Linda Dominguez, The Manager’s Step By Step Guide to Outsourcing, McGraw Hill, USA,
2006, s.19.

¥ Funk, a.g.e, s.36.

% Jean Hiltrop, “Managing The Psychological Contract”, Employee Relations, Vol. 18, No.1, 1996,
s.39.

31



performansina ve potansiyeline bagl olarak belirlenmektedir. Orgiit iiyeliginin

devami ise lyenin oOrgiite sagladigi faydanin, Orgiitiin ise iiyenin beklentilerini

karsilasmasinin bir fonksiyonu olarak ortaya ¢ikmaktadir®.

Tablo 1. Modern donem ile Post-modern donemin karsilastirilmasi

Modern Donem

Post-Modern Donem

Uzun Donemli Hedefler

Diistik Risk

Tahmin Edilebilirlik

Faydaci1 Kolektivist

Uyum

Istikrar

Gelenek

Uzmanlik

Orgiitiin Sagladig1 Is Garantisi
Orgiit-Uye Karsilikli Bagimlilik
Orgiite Baglilik

Normatif Baglilik

Kisileraras1 Giiven

Prosediirel Giiven

Merkezi Iktidar

Pozisyon Giicii

Negatif Disiplin

Biirokrasi Temelli A¢ik Hiyerarsi
Is Tecriibesi

Maliyet Muhasebesine Bagli Fiyat
Bilimsel Y6netim

Mutlak Rasyonalite

Anlik Thtiyaglar

Yiiksek Risk

Belirsizlik

Faydac1 Bireycilik
Farklilagsma

Degisim

Yenilikgilik

Esneklik

Is Piyasasinda Istihdam Garantisi
Orgiit-Uye Bagimsizlig1
Kariyer Baghligi

Normatif Bagimsizlik

Pesin Giiven + Ozgiiven
Giivensizlik

Bilgiye Dayal1 Coklu Iktidar
Bilgi Giicii

Pozitif Disiplin

Bilgi Temelli Gizli Hiyerarsi
Bireysel Potansiyel
Miisterinin Belirledigi Fiyat
Inovasyon

Parcali Rasyonalite

P Du Gay, G. Salaman, B. Rees, “The Conduct of Management and The Management of Conduct:
Contemporary Managerial Discourse and The Constitution of The ‘Competent’ Manager”, Journal of

Management Studies, Vol.33, No.3, 1996, s.270.
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Paylasilan Sorumluluk Rekabet ve Bireysel Itibar
Psikolojik Sozlesme [-Deal S6zlesme
Uyum Farklilasabilme

Farkl1 Alanlardaki Bilginin Yorumu ve
Tekrara Dayal1 Bilgi Kullanimi

Transferi
Rekabet Rekabetci Isbirligi
Kidem ve Toplu Sozlesme Bireysel Performans

Gilinlimiizde orgiit-liye iliskisinde degisen en 6nemli sey Orgiitlerin iiyelerine Omiir
boyu istihdam veya uzun dénemli is garantisi verememeleridir®' . Post-modern
donemde iiyeleri ile uzun siireli ortaklik, beraberlik oOrgiitler acisindan Gnemini

yitirmis®?, onun yerini bulunabilirlik ve kullanilabilirlik temelli isbirligi® almistir.

Bir sok, kriz veya rekabet aninda iktidar, gergekligi ve kavramlari yeniden
tanimlamakta, Orgiitii yeniden yapilandirmaktadir. Uyelerin ihtiyaclar1 ve
beklentileri sistemin islemesi acisindan iktidarin ikincil bir onceligidir 64
iktidarin asil amac1 Krizlere karsi hayatta kalma refkleksine sahip olmak ve
finansal anlamhih@ devam ettirmektir. Bu sebepten birey i¢in orgiite baghlk,
vatandashk, kidem, giiven, psikolojik sozlesme gibi klasik yaklasim kavramlari

giiniimiizde giivenilmezdir 6

Bu klasik kavramlarin yerine iktidar birey i¢in
performansa dayali iicret ve terfi, profesyonel itibar, kendi kendini yoneten takimlar,

amag ve hedefleri belirleme gibi araglar kurgulamaktadir.

5! Hiltrop, a.g.e., s.38.

62 Funk, a.g.e., 5.33.

63 Immanuel Wallerstein, Tarihsel Kapitalizm, Metis Yaymnlari, 2009, istanbul, s.19.

64 Lyotard, a.g.e, s.35.

% Jacques Derrida, “Terér, Din ve Yeni Politika”, Ed.Richard Kearney, Cagdas Filozoflarla
Soylesiler Paradigma, Paradigma, 2010, s.8-13.
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5. ORGUTE BAGLILIK TEORISi

5.1. Baghhk Kavram

Rosabeth Moss Kanter bagliligi, sosyal yapi i¢inde, bireysel ihtiya¢ ve fayda ile
iliskilendirilerek organize edilmis davranis kaliplarinin, bireyin dogal davraniglari
olarak ortaya ¢ikarma siireci sonucu olusturulmus durum olarak tanimlamistir® .
Howard Becker ise baglilig1 bireyin tutum ve davraniglari agisindan sahip oldugu
istikrar olarak gérmiis ve ara degiskenler araciligiyla olusturuldugunu belirtmistir®’.
Baghlik, belirli sartlar altinda farkli davranmiglar sergileyebilecek kapasiteye sahip
bireyin davramiglarinin  bir  iktidar tarafindan  big¢imlendirilmesi  sonucu
sinirlandirilmasi ve orglite istikrar kazandirilmasi i¢in belirli bir amaca gore disipline

edilmesi, sekillendirilmesi, yon verilmesi olarak tanimlanabilir.

Baglilik konusunda yapilan ¢aligmalarda bagliligin tanimi, nedenleri, gelisim siireci
ve sonucglari hakkinda literatiirde ortak bir fikir birligi bulunmamaktadir. Fakat
baglilik tizerine yapilmis ¢aligmalarda bazi ortak kabuller vardir. Birincisi, herhangi
bir iliskide istikrara dogru yonlendiren iktidarin var oldugudur. kincisi ise; iktidarm
glic kullammmi ile bireylerin disipline edilmesi, tutum ve davranislarinin
sekillendirilmesi ve yonlendirilmesidir ® . Bu ydnlendirme ile baglilik orgiite
goriinmekle birlikte ise veya uzmanliga, takima veya lidere, amag ve hedeflere veya

bireysel kariyere baglilik olarak farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir.

5.2. Orgiite Baghhk Kavram

Orgiite baglillk Yoash Wiener tarafindan orgiitsel hedefleri gergeklestirmek igin

disiplin siireci sonucu normatif durum olarak belirli bir yon ve tarzda davranma®,

6 Kanter, a.g.e., s.500.

" Howard S. Becker, “Notes on The Concept of Commitment”, American Journal of Sociology,
1960, s.32.

68Meyer, Herscovitch, a.g.e., s.300.

% Yoasch Wiener, “Commitment in The Organization: A Normative View”, Academy of
Management Review, Vol.7, No.3, 1982, s.421.
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Natalie Allen ve John Meyer ise kisileri orgiite baglayan psikolojik durum olarak
tanimlamaktadir’. Douglas B. Currivan 6rgiite baglihig 6rgiitte kalma davranisi ile
ilgili bir 6n egilim, tutum olarak gormektedir’'. Lyman W. Porter ve digerlerine gére
ise Orgiite baglilik bireyin orgiitsel kimligi benimsemesi sonucu olusan birey-orgiit

biitiinlesmesidir.

Orgiite baglilik, iiyenin orgiit ile iliskisinin niteligi ile ilgilidir. Bir iktidar tarafindan
olusturulmus, tiyenin orgiitiin ihtiyacina uygun davranmasini hedefleyen, stratejilere
uygun kurgulanan araclarla ile disipline edilmelerinin sonucu olusturulan, tiye-orgiit

iliskisinin durumu olarak tanimlanabilir.

5.3. Orgiite Baghlhk Simiflandirmalar:

5.3.1. Amitia Etzioni Modeli Orgiite Baghlik Simiflandirilmasi

Orgiite baglilik konusunda ilk calismalari yapanlardan biri Amitia Etzioni’dir.
Orgiite baglhilig1 duygusal, aragsal ve yabanci baghilik olarak ii¢ boyutta incelemistir.
Ug boyutun birbirinden bagimsiz oldugunu ve aymi anda bir iiye de birden fazla

baglihigin bulunabilecegini belirtmistir .

Ahlaksal baghlik: Orgiitsel hedefler, drgiitsel kimligin olumlu ve yiiksek derecede

benimsenmesi olarak tanimlanmastir.

Hesapli baghilik: Orgiit ile kisi arasinda bir miibadele siireci sonucunda olusmus

baglilik olarak tanimlanmustir.

T Allen, Meyer, a.g.e., s.14.

"' Douglas B. Currivan, “The Casual Order of Job Satisfaction and Organizational Commitment in
Models of Employee Turnover”, Human Resources Management Review, Vol.9, No.4, 1999, 5.496.
72 Penley, Gould, a.g.e., 5.43—59.
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Yabanci baghihigi: Bireyin orgiit yapisi i¢indeki konumu ve iligkilerinin kontroliinii
kaybetmesi ve alternatiflerinin bulunmamasi sonucu kiside olusmus olumsuz

duygulara ragmen devam ettirilen baglilik olarak tanimlanmistir.

5.3.2. Rosabeth Moss Kanter’in Modeline Gore Orgiite Baghlik

Simiflandirmasi

Rosabeth Moss Kanter orgiite bagliligi kronik, iliski ve normatif bagliligi olmak

iizere ti¢ farkl 6rgiite baghlik tanimlamuslardir’”.

Kronik Baghiligi: Fayda maliyet analizi sonucu bireyin orgiit iiyeligini devam ettirme

arzusudur.

Iliski Baghiligi: Bireyin sosyal sisteme hem enerjisini hem de sadakatini iliskilerinden

dolay1 verme istegidir.

Normatif Baglilik: Bireyin orgiitiin norm ve degerlerini benimsemesi sonucu tutum
ve davraniglarini 6grendigi deger ve normlara gore diizenlemesi sonucu ortaya ¢ikan

bagliliktir.

5.3.3. Charles O’Reilly ve Jennifer Chatman’in Modeline Gére Orgiite

Baghlik Siniflandirmasi

Charles O’Reilly ve Jennifer Chatman’in orgiite baglilik modellerinde iti¢ farkli tiir

baglilik; uyum, 6zdeslesme ve sosyallesme bagliligi olarak ayirmislardir’®.

Uyum bagliligi:Vaat edilen, tanimlanmis bir 6diile ulagmak i¢in benimsenmis tutum

ve davranislar olarak tanimlanmustir.

3 Kanter, a.g.e., 5.500.
™ Meyer, Herscovitch, a.g.e, s.305.
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Ozdeslesme Baghligi:Tatmin olacag bir iliskiyi kurmak veya tatmin oldugu bir

iliskiyi korumak i¢in bireyin iktidarin miidahalelerini kabul etmesidir.

Sosyallesme Baghligi: Ozdeslesme bagliliginin olusmasi icin kabul edilen disiplin
siirecinde Orgiitiin degerlerine uygun tutum ve davranmiglarin gelistirilmesi olarak

tanimlanmustir.

5.3.4. Lyman Porter ve Digerlerinin Modeline Gére Orgiite Baghlk

Simiflandirmasi
Porter ve digerleri, 6rgiite baglilig1 tutum olarak {i¢ boyutta simiflamuslardir”.
Birincisi; orgiitsel deger ve hedeflere yiiksek derecede inang.
Ikincisi; orgiit yararina iist diizeyde performans sergilemek icin goniilliiliik.

Ugiinciisii ise; tammlanmus olan érgiitsel {iyeligi koruma istegidir.

5.3.5. Harold Angle ve James Perry’nin Modeline Gore Orgiite Baghhk

Siniflandirilmasi

Harold Angle ve James Perry orgiite bagliligr iki faktor olarak; deger bagliligi ve

orgiitte kalma baghligi olarak incelemislerdir’®.

Deger Bagliligi: Yiksek performans gosterme istekliligidir.

& Lyman W. Porter, Ricfiard M. Steers, Richard T. Mowday, Paul V. Boulian, “Organizational
Commitment, Job Satisfaction, and Turnover Among Psychiatric Technicians”, Journal of Applied
Psychology, Vol.59, No.5, 1974, 5.603- 604.

76 Harold L. Angle, James L. Perry, “An Empirical Assessment of Organizational Commitment and
Organizational Effectiveness”, Administrative Science Quarterly, Vol.26, 1982, s.1-14.
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Orgiitte Kalma Baghhgi:Orgiit iiyeligini siirdiirme, devamlilik arzusudur. Orgiit
tiyeliginin devami arzusunun temelinde aragsal bir baghlik bulunmaktadir. Birey

7

bagliligi fayda-maliyet analizi sonucu’’ olusan bir bagliliktir.

Olusturulan baglilik ile orgiit yararina tutum ve davranislarin ortaya ¢ikmasi olarak
hedeflenmistir. Ornegin bireyin verimliliginin artmas, orgiit, is ve diger personel i¢in

zahmete katlanmasi, isten ayrilma ve devamsizliginin azalmasi ile iliskilendirilmistir.

5.3.6. John Meyer ve Natalie Allen’in Modeline Gére Orgiite Baghlk

Siniflandirmasi

Orgiite baglhilik modellerinden en ¢ok kabul gérmiis olan John Meyer ve Natalie
Allen’ in modeline gore {i¢ tiirlii baglilik vardir. Birincisi; psikolojik bir durum olan
duygusal baglilik, ikincisi; sosyal bir durum olan normatif baglilik, ii¢linciisii ise;

ekonomik bir durum olan kronik devamlilik bagliligidir’®.

Duygusal Baghlik: Bireyin orgiitiin bir tiyesi olmakla kazanmis oldugu kimlikten
veya Orgiitlin faaliyetlerine katilmaktan dolayr motive ve tatmin olmasi sonucu
orgiite kars1 olumlu duygulara sahip olmasidir. Duygusal baglilig1 yiiksek kisilerin
orgiit lyeliginin devamliligir i¢in ‘goniillii’ olduklar1 ve orgiitsel kimlikleri ile

biitiinlestikleri kabul edilmektedir.

Normatif Baghlik: Bireyin aile, okul ve orgiitlerdeki disiplin siirecinde kazandigi
bireysel bilgi ve tecrilbe sonucu olus(turul)mus sorumluluk duygusudur. Wiener
normatif bagliligi, bireyin sosyallesme siirecinde iiyesi oldugu toplum ve Orgiitiin
amagc ve hedeflerine uygun davranmay1 i¢sellestirmesinin sonucu olusan normatif bir
durum olarak tanimlanustir”. Sosyallesme siirecindeki kisiye kendisinden istenildigi

sekilde davranmasi ve kurallara uymasinin, ayn1 zamanda ahlaksal olarak da yerine

77 Roger C. Meyer, F. David Schoorman, “Predicting Paticipation and Production Outcomes Through
A Two-Dimensional Model of Organizational Commitment”, Academy of Management Journal,
Vol.35, No.3, 1992, 5.672.

78 Allen, Meyer, a.g.e., s.3.

” Wiener, a.g.e., s.421.
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getirmesi gereken sey ve bunun kendisinin topluma ve orgiite karsi bir sorumlulugu
oldugu ogretilmektedir. Bireyin orgiite, kisilere karst sahip oldugu sorumluluk
duygusu; bireyin Orgiite karsi sadik olmasi, Orgiitii elestirmemesi ve Orgiit icin

fedakarlik yapmaya hazir olmasi gibi sonuglar saglamaktadir.

Kronik Devamlilik Bag(im)liligi: Meyer ve Allen kronik devamlilik baghligini
Becker’in ara degisken teorisinden®® gelistirmislerdir. Becker’e gore birey karar
verirken o anda gergeklestirecegi davranisi ile ilgili goriinmeyen fakat davranigin
gergceklesmesi veya gerceklesmemesinin ortaya ¢ikaracagi sonucuna bagli olan ve
kendisine fayda saglayacak bir seyi kaybetme veya kazanma durumunu goéz oniine
alarak karar vermekte, tutum ve davranisini diizenlemektedir. Meyer ve Allen kronik
bagliligi bireyin verdigi emegin, zamanin, kazanilmis haklarin biyiikligi ve
kaybetme riski ile Orgiit haricindeki alternatiflerin azlig1 olarak iki faktor ile

incelemislerdir®’.

MEDENLER
—-Aidiyet ve Kimlik

—Paylagilan Dederler

—Kigisel Katilim / [lgi

B, I/
e Sk
_q.fG”& L Ge bag,,

- -

-

BAGLILIK

MALIYET

DEVAMLILIK

--Durumsal Dedigkenler {Side Bats)

--Verilen Emek
--Alternatiflerin Azhi g

MEDENLER

NEDENLER
—Fayda ve Kargilikh Normlar

—Sosyallegme (Benimsenmis defer ve Normlar)

—Psikolojik Sozlegme

Sekil 1. Meyer ve Allen’in Orgiite Baghlik Modeli

80 Becker, a.g.e., s.35.
81 Allen, Meyer, a.g.e., s.4.
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Birinci faktor orgiit liyeliginden kaynaklanan kazanglarin sonucu olusan bagliliktir.
Bu durum orgiit liyeliginin siiresine bagl olarak kazanilmis haklarin biiyiikligi ve
miktart ile iligkilidir. Uzun zamandir siirdiirilen orgiit iiyeliginin getirmis oldugu
statii, icret, kidem tazminati veya uzun siireli iicretli izinler gibi kazanimlar orgiitten
ayrilma ile kaybedilecekse birey oOrgiit iiyeligini siirdiirmeye devam etmektedir.
Ornegin kidem tazminati, iktidar tarafindan kurgulanmis ve baglilig1 olusturmak igin
olusturulmus bir aragtir. Bir digeri ise; bireyin bir Orgiitte bir is {izerinde
uzmanlagmak i¢in harcadigl zaman ve verdigi emektir. Bu uzmanlik ve is tecriibesi o
orgiit ile sinirh ise, sahip olunan uzmanlik ve tecriibe diger orgiitlere iirlin olarak
satilamiyor, transfer edilemiyorsa birey orglitte kalmak zorunda hissetmektedir.
Orgiit-iiye iliskisinin ozellikleri bireyin hareket ozgiirliigiinii ve gelecekteki
planlarini kisitlamaktadir. Becker’e gore bireyin kazanilmis haklarinin biiytikligi ile

kalma istegi arasinda bir iliski oldugunu belirtmektedir®”.

Ikinci faktor ise, orgiit disindaki is imkanlar kisi icin bazi nedenlerden dolay1 sinirh
ise birey orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiliksek olacagini bildigi i¢in kisi drgiitten
ayrilmak istememektedir® . Bu sartlar bireyin hedefledigi ve istedigi bir sonug
olmayabilir ve zaman i¢inde gelismeler, bireyin bagliligini etkileyen sartlar olugsmus

olabilmektedir.

82 Becker, a.g.e., s.38.
% Allen, Meyer, a.g.e., s.4
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6. ORGUTE BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiite Baglihig: etkileyen faktorler iki temel boyut altinda toplanmaktadir. Bu

boyutlar bireysel ve orgiitsel faktorlerdir.

6.1. Bireysel Faktorler

6.1.1. Yas

Bireyin yasi; orgiite, ise ve i1s arkadaslarina karsi tutum ve davraniglarini, onlardan

beklentilerini etkilemektedir.

Shoshana Zuboff giiniimiiz orta yas iizerindeki kisilerin baghlik i¢in disipline
edildiklerini belirtmistir®*. Albert Hirschman yasli olan bireylerin baghliklarnin daha
kuvvetli oldugu belirtmis ve baglilig1 sadakat olarak tanimlamustir®. Angle ve Perry
yast ilerlemis bireylerin bireysel ve mesleki gelisim imkanlarinin smirlandigr igin

orgiite kars1 baghliklarinin giiglii oldugunu vurgulamaktadirlar®™.

Amanda Griffiths yasi ilerleyen bireyin alaninda uzmanlagmasi sonucu belirli alanda
derinlesirken orgiit iginde iliski ag1 ile bagliliklar: artmaktadir®’. Geng olan bireylerin
yaslilara gore daha az baglilik gosterecekleri 6n kabulii hakimdir. Yash bireylerde
daha giiclii orgiite baglilik tespit edilmistir™.

8 Zuboff, a.g.e., s.75

% Hirschman, a.g.e., s.431.

%6 Angle, Perry, a.g.e., s.14.

% Amanda Griffiths, “Work Design and Management The Older Worker”, Experimental Aging
Research, Vol.25, 1999, s.413.

% Peter Lok, John Crawford, “Antecedent of Organizational Commitment and The Mediating Role of
Job Satisfaction”, Journal of Managerial Psychology, Vol.16, No.8, 2001, s.606
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6.1.2. Cinsiyet

Literatiirde orgiite baglilik ve cinsiyet arasindaki iliski durumu konusunda bir netlik
bulunmamaktadir. Ornegin; Amy Colbert ve Ik-Whan Kwon kadinlarin erkeklere
gore daha yiiksek seviyede orgiite bagliliga sahip olduklarinn tespit etmislerdir®.
Forrest Aven ve digerleri®®, Therese Joiner ve Steve Balakis®' arastirmalarinda
kadinlar ile erkekler arasinda orgiite baglilik acisindan anlamli bir fark olmadigini

tespit etmislerdir.

7.1.3. Egitim Diizeyi

L.E. Jernigan ve Joyce Beggs tarafindan egitim diizeyi yiikseldikge Orgiite bagliligin
zayifladig1 tespit edilmistir’. Egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin is tatmini yiiksek
olsa da diisik diizeyde orgiite bagliliga sahip olduklari tespit edilmistir’. Egitim
diizeyi yiiksek olan birey sahip oldugu bilgi ve tecriibeyi piyasada liriin olarak
pazarlama egilimi i¢indedir. Bunun i¢in baglilig: diisiik normatif bagimsizlig: yiiksek

olmaktadir.

7.1.4. Yabanci Dil

Tiirkiye’de bir ¢ok orgiitiin ise alma siirecinde bagvuru sartlarindan biri olarak
uluslararas1 veya ulusal yabanci dil sinavlarindan belirli bir puan almay1 sart kogsmasi

veya kendi yabanci dil simnavini yapmasi yabanci dil bilenlerin is bulma sansini

¥ Amy Colbert, Ik-Whan Kwon ,“Factors Related to The Organizational Commitment of College and
University Auditors”, Journal of Managerial Issues, Vol.12, No.4, 2000, s.484-501.

% Forrest F. Aven, Barbara Parker, Glenn M. McEvoy, “Gender and Attitudinal Commitment to
Organizations: A Meta-Analysis”, Journal of Business Research , Vol.26, No.1, 1993, 5.63-73.

! Therese Joiner, Steve Balakis, “The Antecedents of Organizational Commitment: The Case of
Australian Casual Academics”, International Journal of Educational Management, Vol.20, No.6,
2006, 5.446-447.

% LE. Jernigan, Joyce Beggs, “An Examination of Satisfaction with My Supervisior and
Organizational Commitment”, Journal of Applied Social Psychology, Vol.35,No.10, 2005, s.2183.

% Roger Mayer, David Schoorman, “Differentiating Antecedents of Organizational Commitment: A
Test of March and Simon's Model”, Journal of Organizational Behavior, Vol.19, 1998, s.23.
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artirmakta; oOrgiitlerin yabanci dil bilen adaylarn orgiite ¢cekebilmek ve iiyeleri olan
personeli ellerinde tutabilmek i¢in yabanci dil seviyesine goére siniflayarak dil

tazminat1 6demesi bireyler i¢in dnemli bir faktor olmaktadir.

7.1.5. Is Tecriibesi

Is tecriibesi ile drgiite baghlik iliskili olup, tecriibe artik¢a kronik baghliginda arttig:
tespit edilmistir’™. Roger Mayer David Schoorman 6zellikle is tecriibesi ile birlikte
orgiit-liye iliskisine bagli olarak kazanilan faydalarin 6rgiite baglilig1 giiclendirdigini

tespit etmislerdir’.

Is tecriibesi artarken, uzun siire ayni statii de kalmak orgiite bagliligi olumsuz
etkilemektedir’®. Mary Bambacas 6rgiit iginde kariyer yapma firsati olan bireylerin is

tecriibesi ile birlikte 6rgiite baghihiklarinin arttigini tespit etmistir’ .

7.1.6. Sirket Kidemi

Personelde sirket kidemi arttikca Orgiitsel bagliliklarinin da arttigi goriilmektedir.
Hirschman orgiit kidemi yiiksek kisilerin orgiitten ayrilmak yerine orgiit liyeligini
devam ettirdiklerini belirtmektedir *® . Bu kisilerin iktidarin  yaptiklarmi
elestirebileceklerini ya da tiim uygulamalari pesin kabul edebileceklerini belirtmistir.
Klasik yaklasimin hakim oldugu, yani kideme gore iicret, terfi ve sosyal hak verilen

orgiitlerde kidem arttik¢a baglilik artmaktadir.

% Jernigan, Beggs, a.g.e., 5.2183.

% Mayer, Schoorman, a.g.e., s.23.

% Shao Ling, An-Tien Hsieh, “Constraints of Task Identity on Organizational Commitment”
International Journal of Manpower, Vol.23, No.2, 2002, s.161.

7 Mary Bambacas, “ Organizational Handling of Careers Infulences Managers’ Organizational
Commitment”, Journal of Management Development, Vol.29, No.9, 2010, s.818.

% Hirschman, a.g.e., s.431
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7.1.7. Bireysel Verimlilik

Ellen Jackofsky yiiksek performans ve verimlilik ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif iligki bulundugunu, performans: yiiksek ve verimli olan bireylerin isten
ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugunu tespit etmistir’. Performans: yiiksek birey
orgiit dis1 daha 1yi tcret, terfi, gelisim imkani, itibar, daha az is yiikii ve daha iyi
calisma sartlarina kars1 duyarli hale gelmektedir. Emand Mohammed ve Siva Nathan
aragtirmalarinda performans: iyi, i tatmini ve Orgiite bagliliklart yiiksek olan
personelde isten ayrilma niyeti tespit etmislerdir. Bu personelin %58’1 takip eden ii¢
yil icinde isten goniillii olarak ayrilmistir ' . Jackofsky isten ayrilma niyeti,
verimlilik ve is tatminini arastirma sonuglarina gére hepsinin yiiksek tespit edildigini

vurgulamaktadir'®'.

7.1.8 listen Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti bireyin orgiit iiyeligini sona erdirme arzusunun bir ifadesidir.
Klasik yaklagim calisanin is tatmini diislik ise isten ayrilma niyetinin ortaya ¢iktigi
ve giiclendigini 6ngérmektedir'®. Diisiik is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski uzun zaman 6nce tespit edilmistir. Ornegin Kenneth McLaughlin is ortamidan
veya kazanilan iicretten kaynaklanan memnuniyetsizligin isten ayrilma niyetini

olusturdugu ve gii¢lendirdigini belirtilmektedir'®.

Eger bireyde oOrgiite baglihlk wvarsa isten ayrilma niyetinin olusmayacagi
ongoriilmiistiir. George Dreher yiiksek performans gosteren bireyin amirleri

tarafindan ddiillendirilmesi ile taninmasi sonucu yiiksek performansa bagl kazandigi

% Ellen Jackofsky, “Turnover and Job Performance: An Integrated Process Model”, Academy of
Management Review, Vol.9, No.1, 1984, 5.78-79.

' Emand Mohammed, Siva Nathan, “Antecedents and Consequences of Financial Analyst
Turnover”, Review of Accounting and Finance, Vol.7, No.4, 2008, s.363-367.

"% Jackofsky, a.g.e., 5.79-81.

192 Roberto Luna, Joaquin Camps, “A Model of High Performance Work Practices and Turnover
Intention”, Personnel Review , Vol.37, No.1, 2008, s.32.

19 Kenneth McLaughlin, “A Theory of Quits and Layoffs with Efficient Turnover”, Journal of
Political Economy, Vol.99, No.1, 1991, s.3.
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faydalar dolayisiyla is tatminin ve orgiite bagliliklarinin arttigini belirtmektedir'®.

105

Julia Lane ve Micheal Parkin'®, William ve Livingston'” ise orgiite baglilig: yiiksek

olan personelin isten ayrilma niyetinin diisiik olacagini belirtmektedirler.

Howard Becker, bireyin isten ayrilma niyeti olsa bile kazanmig oldugu fakat orgiit
tiyeliginin devamui sartina baglanmis ekonomik ve diger faydalar kaybetmemek igin
orgiite baghligmin gii¢lendigi, ayrilma niyetinin bastirildigi, eyleme doniismedigi

belirtmektedir'®’.

Klasik yaklasimda birey kariyer yonetiminde pasif ve bagliliga hazir olarak kabul
edilmistir'® Fakat giiniimiizde birey pasif degil aksine 6zne olarak aktif olmaya
zorlanmaktadir. Birey; bireysel gelisimini planlayan, orgiit i¢i kadar digina da duyarh
ve tiim sorumluluk kendisinde olandir'”. Orgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki klasik yaklasimin 6n kabullerinde oldugu kadar acik ve net degildir.
Bireyde her ne sebepten olursa olsun is tatmini, orgiite baglilik bulunabilecegi gibi
isten ayrilma niyeti de bulunabilmektedir. Donald Parson ¢alisanin isten ayrilmasinin

temelde ekonomik nedenlere dayandigini vurgulamaktadir' .

7.1.9 Normatif Bagimsizhk

Roderick D. Iverson ve Donna M. Buttigieg normatif baghligin orgiit iyeligi
kazanilmadan orgiit 6ncesi disiplin slirecinde olusturuldugunu ve normatif baglilig

etkileyen faktorlerin is temelli orgiit-iiye iliskisinden kaynaklanan faktérlerden daha

1% George Dreher, “The Role of Performance in The Turnover Process”, Academy of Management
Journal, Vol.25, No.1, 1982, s.145.

195 julia Lane, Micheal Parkin, “Turnover in An Accounting Firm”, Journal of Labour Economics,
Vol.16, No.4, 1998, 5.703.

196 Charles Williams, Linda P. Livingstone, “Another Look at The Relationship Between Performance
and Voluntary Turnover”, Academy of Management Journal, Vol.37, No.2, 1994, 5.269.

197 Becker, a.g.e., s.32

"% Baek Brain Joo, Sunyoung Park, “Career Satisfaction, Organizational Commitment, and Turnover
Intention”, Leadership and Organization Development Journal, Vol.31, No.6, 2010, s. 484.

19 Scott E. Seibert, Micheal Crant, Maria Kraimer, “Proactive Personality and Career Success”,
Journal of Applied Psychology, Vol.84, No.3, 1999, s. 416.

"% Donald O. Parson, “Specific Human Capital: An Application to Quit Rates and Layoff Rates”,
Journal of Political Economy, Vol.80, 1972, s.1120.

45



cok temel kisilik dzelligi oldugu belirtmektedirler''!. Benzer sekilde Theo Nicholas
ve Nadir Sungur arastirmalarinda daha once Bulgaristan’da, sosyalist bir sistem
icinde yetigmis bireylerin Tiirkiye’de yetigmis bireylere gore normatif bagliliklarinin

daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir''%.

1990’11 yillarda Cin'"®, Hindistan''*, Polonya ve Macaristan''°gibi kolektivist iilkeler
egitim sistemlerinde kiiresel sirketlerin ihtiyaclarini karsilamak icin bireyciligi,
bagimsizligl, rekabeti giiclendirici ve inovasyonu hedefleyen dersler koymuslardir.
Hindistan’da Nagarajan Ramamoorthy ve digerlerinin 2007 yilinda yapmis oldugu
arastirmada bireylerin hala ontolojik kolektivist olmakla birlikte is ortaminda faydaci
bireyciligin hakim oldugunu tespit etmislerdir. Hintliler bulunduklar1 6rgiitte kariyer
yapabileceklerini, bununla birlikte 6rgiitten ayrilma niyetlerini ve disaridaki daha iyi
ticret, gelisim imkam1 ve terfi saglayacak is firsatlarim1 arastirdiklarini

belirtmislerdir''°.

Katrhyn L. Fonner ve Michael E. Roloff kiigiilme siirecinde olan bir Orgiitte
yaptiklar1 arastirmada personelin psikolojik sdzlesmenin Orgiit tarafindan ihlal
edildigini disiindiikleri, yonetime giivenmedikleri ¢linkii yonetimin kendilerini
dikkate almadan, bagimsiz hareket ettigi algisinin olustugu, orgiit icinde gelecekleri
hakkinda belirsizlik i¢inde olduklarinu ve orgiite baglhilik seviyelerinin diistiigiinii
tespit etmislerdir. Buna karsilik ayni Orgiitte stajyer olarak bulunan personelin ise
orgiit iiyelerinin diislincelerinin tersine isten ¢ikarmalara sebep olan kiiciilme, dis
satin alma veya insan yerine makinelerin kullanilmasi gibi uygulamalarin Grgiitiin
rekabette basarili olabilmesi icin gerekli uygulamalar olarak gordiiklerini tespit
etmislerdir. Gelecegin potansiyel personeli olarak kendilerinin de bu uygulamalar ile
karsilagmalarini ve kendilerinin de is degistirecek olmalarin1 dogal bir durum olarak

gordiiklerini belirtmislerdir. Orgiitiin kendilerine gelisim imkani saglayabilecegini

" Iverson, Buttigieg, a.g.e., 5.328

"2 Nichols, Sungur, a.g.e., 5.65-75.

”3Verburg, Drenth, Koopman, Muijen, Wang, a.g.e., s.394-397.
14 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e.,s.199.

15 Gomez, a.g.e., s.1100.

16 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.199.
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ama bunun siirekli olmayacagini, giinlimiizde is garantisinin olmadig1 ve farkh
orgiitlerde c¢alismak zorunda kalacaklarini kabullenmis olduklar tespit edilmistir'”.
Egitim siirecini tamamlayan bireylerin rekabetci ve orgiit dis1 is imkanlarina karsi
duyarli olmalari, orgiit oncesi disiplin siirecinde klasik yaklasimin baglilik ve
sadakatin tam tersine, bagimsizligin normatif olarak 6gretildiginin bir ifadesi olarak

yorumlanabilir.

7.1.10 Bireysel Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi bireyin becerilerini gelistirmek i¢in yeni bilgi kazanma ve kullanma
stirecidir. Klasik donemde istikrar yiiksek ve degisim yavas oldugu i¢in kazanilan
bilgi ve beceri uzun siire gegerliligini koruyabilmistir. Orgiit i¢inde vasifli olarak
tanimlanan calisanin bilgisi ve yetkinlikleri ise genelde ayni isi, istikrali bir ortamda
defalarca yapmaktan kaynaklanmistir. Bu tiir bir bilginin kazanilmas1 hem zor olmus

hem kolayca kaybedilmemis hem de uzun dénem gegerliligini korumustur''®.

Bilgi iiretiminin hizlanmasi, farkli alanlardaki bilgilerin yorumlanarak diger alanlara
aktarilmasi degigimi hizlandirmistir. Giliniimiiz orgiitleri, istikrart uzun donemli
koruma cabasi yerine etkinligi ve verimliligi artirmak, rekabet avantaji saglamak i¢in
yeni bilgi, yol ve yontemleri kullanmay: tercih etmektedirler. Is siireglerindeki
degisimlerin sonucu olarak orgiitsel yap1 yeniden diizenlenmekte, gorev tanimlari,
personelin sahip olmasi gereken bilgi ve beceri degigsmektedir. Degisimlerin
gerekliligi olarak 6znenin kendisini siirekli gelistirmesini gerektirmekte veya iktidar

tarafindan degisime zorlanmaktadir'"”’

. Glinlimiizde degisimin siirekli olmas1 bireyin,
tecriibeden daha ¢ok hizli 6grenebilme ve uyum saglayabilme becerisine, diisiinsel
esneklige sahip olmasini gerektirmektedir. Ciinkii degisimlerin sonucu olarak
personelin yeni konumu, elektronik verileri anlama ve yorumlama yetenegine sahip

olmasini gerektirmektedir.

"7 Fonner, Roloff, a.g.e., 5.219-220.
18 Zuboff, a.g.e., s.4l.
19 pierre Teilhard De Chardin, The Future of Man, Harper & Row Publisher, New York, 1964, s.19.

47



Birey degisiminin gerekliligi yeni bilgi ve becerilere sahip olmasi yani 6grenme
stirecinin  sorumlulugu tamamen kendisindedir. Sorumluluk Orgiitten bireye
aktarilmig, ‘kigisel gelisim’, ‘yasam boyu 6grenme’ gibi kavramlarla
kurumsallastirilarak is hayati ile iliskilendirilmistir. Artik bilgi yonetimi tamamen
bireysel gelisime déniistiiriilmiistir' 2.

Gliniimiizde birey okul ve diger orgiitler disinda, tamamen pozitif sdylevlerle kendini
disipline edebilmesi i¢in paket programlar hazirlanmistir. Birgok sey bireysel gelisim
tanim1 ile kurumsallastirilmis ve egitim paketlerine doniistiiriilmiistiir. Bunlarin
anlami bireyin modern bilimin arastirma ve analiz konusunun 6tesinde kendisinin de
nesnesi haline gelmis olmasidir. Birey isterse, ‘bilgi’ olarak tanimlanmus, iktidar
olmasini saglayacak, sistemlestirilmis, metodolojiler 6greten paketlere ulasabilmekte,
yol ve yontemleri kendi kendine 6grenebilmektedir. Yani kendi kendini disipline
edebilmekte, arzu ettigi kimliklere ulagsabilmek icin gerekli bilgi ve becerilere sahip

olabilmektedir.

Kendisini bir bilgi {irlinli olarak kurgulamak ya da yenilemek, farklilasmak isteyen
bireylere firsat taninmaktadir. Bu farklilagsma amagli bireysel gelisim siireci ‘firsat
esitligi’ ile mesrulastirilmigtir. Firsat esitligine inanan bireyler sahip olduklar bilgiyi
reel sermaye olarak gormekteler ve bir iirlin olarak piyasada satma arzulari

gelismistir.

Bu siirecin sonucu olarak bireysel gelisimine 6nem veren bireyler orgiit icinde ve

disinda kendisini gelistirebilecek imkanlara ulasmanin, kendilerini gelistirmenin ve

121

isinde daha iyi olmanin yollarin1 aramaktadirlar . Bu yaklasim Foucault’a gore yeni

bir rasyonellik tipini'** ortaya ¢ikarmustir. Birey sahip oldugu veya olacag: bilgiyi
iyesi oldugu orgiitten daha ¢ok dis piyasaya gore degerlendirmektedir. Egitim diizeyi
yiikseldikg¢e bireyler asil yatirimin mevcut orgiitlerinden daha ¢ok kendilerine yatirim

yaptiklarin1  diisiinmektedir. Ayrica Orgiitten ayrildiklar1 takdirde daha once

120 Syuari, Makela, a.g.e., s.630.
12 Joo, Park, a.g.e., s. 486.
122 Foucault, Bilginin Arkeolojisi, s.15.
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kendilerine yaptiklar1 bu yatirnm sayesinde daha rahat is bulabileceklerini, en azindan

is bulmada zorlanmayacaklarini diisinmektedirler'>.

Gilinlimiiz bireyi i¢in is garantisinden daha cok is bulabilme, istihdam olasiligi,
‘piyasa talebi’'** 5nemlidir. Temelde bireyin gelisimini ifade eden bilgi yonetimi
orgiit merkezli olmaktan daha ¢ok piyasa merkezli planlanmaktadir. Clinkii sahip
oldugu bilgiyi, piyasadaki tanimi ile uzmanhigini transfer edilebilir bir yetkinlik,
pazarlanabilecek bir iiriin haline getirme ¢abasidir bu'®’. Robert Louis Flood bu

durumu ‘belirsizlik icinde 6grenme’ olarak tanimlamaktadir'*®,

7.1.11 istihdam Olasihg

Istihdam olasilig1 bireyin isten ayrildigi zaman orgiit disinda is bulabilme olasilig
algisidir. Eger birey bagka bir ig bulabilme olasiligini yiiksek buluyorsa isten ayrilma
niyeti giiclenmektedir. Eger is bulabilme olasilig1 diisiik ise bireyin kronik bagliligi

giiclenmektedir.

Nagarajan Ramamoorthy ve digerleri arastirmalarinda Irlandali personelin isten
ayrilma niyetlerinin bulundugunu fakat personelin Orgiitteki islerine devam etme
arzusunun daha gii¢lii oldugunu tespit etmislerdir. Ramamoorthy ve digerleri bu
durumun nedenin Irlanda ekonomisinin kriz icinde olmasi dolayisiyla bireylerin

orgiit disinda is alternatiflerinin azlig1 olarak agiklamislardir'’.

123 Giiven Ordun, Orgiitsel Tutumlarin Calisan Davramisina Etkisinin Incelenmesine ve Analizine
Yonelik Bir Calisma, T.C. istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali
Davranis Bilimleri Bilim Dal1 Doktora Tezi, (Basilmamus), Istanbul, 2002, 5.97.

124 K S. Giinter, H.C. Chei, C. Paula, C. Jean, T. Mami, “Predictors of Turnover Intentions in Learning
Driven and Demand Driven International Assigments: The Role of Repatriation Concerns,
Satisfaction with Company Support, and Percieved Career Advancement Opportunities”, Human
Resources Management, 2009, Vol.48, No.1, s.92.

125 Michel Foucault, Ozne Ve iktidar, Ayrint1 Yayinlari, Istanbul, 2005, s.99.

126 Robert Louis Flood, Rethinking The Fifth Discipline: Learning Within The Unknowable,
Routledge, NewYork, 2001, s.90.

127 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.199.
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Herhangi bir nedenden dolay1 istihdam olasilig1 diisiik olan bireylerin isten ayrilma
niyetleri diisiik olmakta ve isten ayrilma niyeti giiclii olan bireylere gore oOrgiit
yoneticilerine karsi daha toleransli, orgiit i¢i olumsuzluklar1 daha olumlu yorumlama

egilimi i¢inde olduklar tespit edilmistir'>®.

7.2 Orgiitten Kaynaklanan Faktorler

Baglilik ile ilgili geleneksel bakis acisi1 bireyin kendisini kurumun bir pargasi olarak
gormesidir. Dolayisiyla orgiite baghlig1 etkileyen en 6nemli faktorler is ile ilgili
faktorlerdir. Orgiitiin kapsaminda bireyin bagl bulundugu ¢alisma grubuna ve yerine
getirdigi goreve iliskin faktorlerin de tespit edilmesi bireyin tutum ve davraniglarinin

daha agik bicimde anlasilmasi a¢isindan yararli olacaktir' .

7.2.1 Ilsin Niteligi

Isin niteligi calisanin ise ve orgiite baglilig1 ve aralarindaki iliskiyi etkilemektedir.
Aaron Cohen ve Aya Veled Hecht arastirmalarinda isin niteliginin personelde
oncelikle ise, daha sonra ise Orgiite karst duygusal baglilig1 giiclendirdigini tespit
etmislerdir'*’. Peter Lok ve John Crawford isin niteliginden kaynaklanan ¢alisanin is
tatmini ile orgiite baglilik arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir''. is tatmini
yuksek kisilerin orgiite bagliliklarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Birgit
Benkhoff isi yapmaktan kaynaklanan is tatminini ile orgiite baglilik arasinda diger

faktorlere gore daha giiglii bir iliski bulundugunu Vurgulamaktadlrm.

%8 Ng., Feldman, a.g.e., s.1058-1062.

129 Ordun, a.g.e., s.99.

139 Aaron Cohen, Aya Veled Hecht, “The Relationship Between Organizational Socialization and
Commitment in The Workplace Among Employees in Long-Term Nursing Care Facilities”,
Personnel Review, Vol.39, No.5, 2010, s.547.

B Lok, Crawford, a.g.e., s.606.

"2 Birgit Benkhoff, “Disentangling Organizational Commitment”, Personnel Reiew, Vol.26, Nol-2,
1997, 5.125.
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Jackofsky ise isten ayrilma niyeti ve is tatminini arasindaki iligkini net olmadig1 her

ikisini de ayn1 anda yiiksek olabilecegini belirtmektedir'*>.

7.2.2  Orgiit i¢i Giiven ve Rekabet

Orgiitlerde giiven kavrami genellikle kisiler aras1 giiven, amire giiven ve iist
yonetime giiven seklinde ii¢ faktdre yogunlasmustir'>*. Birgit Benkhoff orgiit iginde
amire ve iy arkadaslarina duyulan giiven ile orgiite baglilik arasinda iliski tespit

etmistir. Duyulan giiven seviyesi ile orgiite baglilik seviyesi arasinda pozitif bir iliski

135 137

gorillmiistiir'>>. Adela McMurray ve digerleri'*®, Therese Joiner ve Steve Balakis

calisma ortaminda is arkadaslarina ve yonetime giiven ile orgiite baglilik arasinda
giicli iliski oldugunu, rekabetin ise isten ayrilma niyetini gii¢clendirdigini orgiite
baglilig1 zayiflattigini tespit etmistir. Donald Ferrin ve Kurt Dirks yoneticilerin 6diil

138

ile kendilerine kars1 giiveni gelistirebileceklerini belirtmektedirler °°. Aaron Cohen

ve Aya Veled Hecht yoneticilerin prosediirsel adalet konusunda sagladiklar1 giivenin,

rekabeti diisiirdiigii ve orgiite baglilig giiclendirdigini tespit etmislerdir'*.

7.2.3 Amirin Gii¢ Kullamim Tarz

L.E. Jernigan ve Joyce Beggs’in arastirmalar1 amirin tutum ve davraniglari ile orgiite

baglilik arasinda iliski oldugunu tespit etmislerdir. Amirin pozitif tutum ve

davranislarinin personelin 6rgiite baghihgim giiglendirdigi tespit edilmistir'*°.

13 Jackofsky, a.g.e., s.79-81.

134Ordun, a.g.e., s.100.

135 BenkhofT, a.g.e., s.125.

¢Adela J. McMurray, D. R. Scott, R. Wayne Pace, “The Relationship Between Organizational
Commitment and Organizational Commitment”, Human Resources Development Quarterly,
Vol.15, No.4, 2004, 5.479-480.

137 Joiner, Balakis, a.g.e., 5.446-447.

138 Donald Ferrin, Kurt Dirks, “The Use of Reward to Increase and Decrease Trust: Mediating
Processes and Differential Effects”, Organization Science, Vol.14, No.1, 2003, s.28.

139 Cohen, Hecht, a.g.e., s.547

10 Jernigan, Beggs, a.g.e., s.2183.
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Post-modernizm pozitif disiplin ve giic kullanimi1 yaklasimi ile oncelikle bilgi ve
odiil giiciinii 6ne ¢ikarmakta, yasal giiciin kullanilmasini negatif olarak gérmekte ve

onaylamamaktadir.

7.2.3.1. Bilgi Giicii

Mark van Vuuren, Menno D.T. de Jong ve Erwin R. Seydel arastirmalarinda amirin
iletisimi ve bilgi paylagim diizeyi ile ¢alisanin orgiite baghlik diizeyi arasinda giiglii
bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Bilgi paylasimia ve iletisime Onem veren
yoneticilerin astlarinda Orgiite baglilik seviyesinin daha yiliksek oldugu tespit
edilmistir'*'. Amirin sahip oldugu mesleki bilgi ve beceri ile bunlart paylasim

142

seviyesi ile orgiite baglilik arasinda iligki tespit edilmistir *“. John Mathieu ve Dennis

Zajac oOrgiitsel 0grenme ortami ile orgiite baglilik arasinda bir iliski oldugu ve

calisma ortaminin Szelliginin orgiite baglilig: giiclendirdigini vurgulamislardir'®.

7.2.3.2. Odiil Giicii

Therese Joiner ve Steve Balakis amirin bireyin performansi hakkinda geri bildirim
vermesi ve yiiksek performansi 6diil ile desteklemesi orgiite baglilig: giiclendirdigini

tespit etmislerdir'**.

Bilgi ve becerilerini gelistiren ve is performanslarini artiran personele, yoneticileri

tarafindan gelisen performanslart hakkinda geri bildirim verilmesi ve bunun i¢in

! Mark Van Vuuren, Menno D.T. De Jong, Erwin R. Seydel, “Direct and Indirect Effects of
Supervisor Communication on Organizational Commitment”, Corporate Communications: An
International Journal, Vol.12, No.2, 2007, s.123.

2 Benkhoff, ag.e., s.125.

143 John Mathieu, Dennis Zajac, “A Review and Meta-Analysis of The Antecedents, Correlates, and
Consequences of Organizational Commitment”, Psychology Bulletin, Vol.108, No.2, 1990, s.180.

14 Joiner, Balakis, a.g.e., s.446-447.
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odiillendirilmeleri is tatmini ve motivasyonlarini artirmaktadir'*®. Tan Williamson ve
digerleri yoneticilerin 6diil ile personelin Orgiite bagliliklarini giiclendirdiklerini
gozlemlemislerdir'*®. Bireyin mevcut isinden saglayacag: ekstra ekonomik fayda ve
kariyer firsat1 orgiit liyeligini devam ettirme arzusu giiclendirirken, isten ayrilma

niyetini ise zayiflatmaktadir'?’.

7.2.3.3 Yasal Gii¢

Amirin yasal giic kullanimi ile Orgiite baghilik arasinda negatif bir iligki

8

bulunmustur '** . Ozellikle geng personelin prosediirsel uygulamalar yoneticinin

oncelik vermesi, yasli personele gore Orgiite baghliklarini daha olumsuz

etkilemektedir'® .

7.2.4 Ust Yonetim

Sirket strateji ve politikalarin1 belirleyen {ist yonetimden memnun olmayan
personelin isten ayrilma niyetleri artarken, goniilli isten ayrilma orani
yiikselmektedir. Buna karsilik yoneticilerinden memnun olan personelde oOrgiite
baglilik bulunmaktadir *°. Ust yonetimin personele karsi tutum ve davramslari

personelin tutum ve davranislarini etkilemektedir. Eger yoneticiler personele veya

145 Joan Breet, Don VandeWalle, “Goal Orientation and Specific Goal Content as Predictors of
Performance Outcomes in A Training Program”, Journal of Applied Psychology, Vol.84, No.6,
1999, s. 863.

146 Tan Williamson, Meredith Burnett, Kathry Bartol, “The Interactive Effects of Collectivism and
Organizational Rewards on Affective Organizational Management”, Cross Cultural Management
An International Journal, Vol.16, No.1, 2009, s.38.

7 Wei Zhao, Xueguang Zhou, Intraorganizational Career Advancement and Voluntary Turnover in A
Multinational Bank in Taiwan”, Career Development International, Vol.13, No.5, 2008, s.405.

8 1ok, Crawford, a.g.e., .606.

14 Natalie Ferres, Anthony Travaglione, lan Firns, “Attitudinal Differences Between Generation — X
and Older Employees”, International Journal of Organisational Behaviour, Vol. 6, No.3, 2003,
s.325.

1% Jernigan, Beggs, a.g.e., s.2173.
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orgiite bagl degiller ise personelin oOrgiite bagliligi distk, isten ayrilma niyeti ve

orani ise yiiksek olmaktadir'>".

7.3 Orgiite Baghlik ve isten Ayrilma Niyeti

152

Toby M.Egan, Baiyin Yang, Kenneth R. Bartlett °“ ve Thomas A. Wright, Douglas

G. Bonett '™

isten ayrilma niyeti ile diisiik is tatmini ve zayif oOrgiitsel baglilik
arasinda giiclii bir iliski tespit etmislerdir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bireyin isten

ayrilma niyetinin diisiik olacag1 belirtilmistir'>*.

Baek Brain Joo ve Sunyoung Park o6rgiite bagliligin bir bireyin orgiitiin tiimii ile ilgili
duygularindan olustugunu vurgulamaktadirlar. Bunun icin isten ayrilma niyeti ile
orgiite baglilik arasindaki iliskiden calisanin orgiit {yeligini devam ettirip
etirmeyeceginin anlasilabilecegini belirtmislerdir'. Orgiite baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski hiyerarsik olarak yiiksek diizeydeki ve bilgi agisindan uzman,

profesyonel olan kisilerde daha giiglii oldugu tespit edilmistir' .

Chi-Sum Wong ve digerlerinin yapmis oldugu arastirmada ise isten ayrilma
niyeti ile orgiite baghhk arasinda giiclii bir iliski tespit edilmemistir'>’. Karmn

Falkenburg ve Birgit Schyns post-modern donemde orgiite baghhk, is tatmini

! Ebru Giinlii, Mehmet Aksarayl, Niliifer Sahin Percin, “Job Satisfaction and Organizational
Commitment of Hotel Managers in Turkey”, International Journal of Contemporary Hospitality
Management, Vol. 22 No. 5, 2010, s.694.

132 Toby M. Egan, Baiyin Yang, Kenneth R. Bartlett, “The Effects of Organizational Learning Culture
and Job Satisfaction on Motivation to Transfer Learning and Turnover Intention”, Human Resource
Developmemt Quarterly, Vol.15, No.3, 2004 5.296.

'3 Thomas A. Wright, Douglas G. Bonett, “Job Satisfaction and Psychological Well-Being as
Nonadditive Predictors of Workplace Turnover”, Journal of Management, Vol.33, No.2, 2007,
s.152.

134 Joo, Park, a.g.e., s.488.

13 Ag.e., s. 483.

1% Fethi Calistr, Cigdem Giimiissoy, Ibrahim Iskin, “Factors Affecting Intention to Quit Among IT
Professionals in Turkey”, Personnel Review, Vol.40, No.4, 2011, s.516.

157 Chi-Sum Wong, Chun Hui, Yui-Tim Wong, Kenneth Law, “The Significant Role of Chinese
Employees’ Organizational Commitment: Implication for Managing Employees in Chinese
Societies”, Journal of World Business, Vol.36, No.3, 2001, s.335.
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ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin klasik yaklasimin varsaydig gibi net

olmadigim belirtmektedir'>®,

'8 Karin Falkenburg, Birgit Schyns, “Work Satisfaction, Organizational Commitment, and
Withdrawal Behaviors”, Management Research News, Vol.30, No.10, 2007, s.719.
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8. ORGUTE BAGLILIGA KARSI BAGIMSIZLIK

8.1. Modernizm ve Orgiite Baghlik

Henry Ford, ‘Tarih sa¢cmadir. Gelenek istemiyoruz. Bizler bugiinii yasamak
istiyoruz. Dikkate alinabilecek tarih, yegdne tarih, bugiin yapmakta oldugumuz
tarihtir.’ demistir. Ford bu sozleri sOylerken fabrikasindaki en biiyiik sorun
geleneksel yapinin zanaatkarlarindan olusan isgilerin isten ayrilma orami yillik

%370’ ulasmustir 7 .

Ford, isletmesinin geleceginin isgilerin istikrarma bagl
olduguna, iscilerin isletmenin ihtiyacina gore disipline edilmesi, sekillendirmesi

gerektigine inanmustir.

Ford personelin kendi firettikleri arabalari satin almalarmi istedigini soyleyerek
is¢ilerin tlicretlerini iki katina ¢ikarmistir. Bu iicret diizenlemesi sonucu is¢ilerin satin
aldig1 araba satiglarinin  kiigiik bir kismini olustururken iiretim maliyetlerini
yiikseltmistir. Ford’un bu yiiksek maliyete katlanmasinin asil nedeni, iiretimin
istikrarin1 bozarak daha yiliksek maliyetlere neden olan orgiitiin is¢i hareketliliginin
durdurulmasi, iscilerin 6rgiite bagliliklarinin olusturulmasidir ' . Ciinkii Ford
tiretimde 1s boliimiini oturtmak ve iirlin kalitesini artirmak icin is¢iler icin teknik
egitim programlart diizenlemistir. Yaptig1 yatirimlarin geri doniisiinii saglayabilmesi
icin personelin Orgiitte uzun silire kalmalarimin saglamak, hareket kabiliyetlerini
azaltmak icin aktif calisma hayatlar1 siiresince isgileri disipline etmeyi gerekli

gOormustur.

Bireylerin baghhk olusturulacak sekilde disipline edilmelerinin onemine ilk
Durkheim dikkat ¢cekmistir. Durkheim’a gore birey disipline edilmedigi, kontrol
altina alinmadig1 takdirde toplumsal ahenk ve istikrara karsi tehlikeli bir gii¢c haline
gelme ihtimali vardir. Iyi bir vatandas, verimli bir is¢i olmak, toplumsal faydaya

katki1 yapmak bireyin 6devidir. Bunun 6devin yerine getirilmesi i¢in bireyin yeterli

159 Zuboff, a.g.e., s.34.
10 Bauman, Bireysellesmis Toplum, s.32.
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tutarlihiga kavusturularak topluma karsi baghlik olusturulmalidir'®'. Klasik yaklasim
toplumun ve orgiitiin istikrarim bireyin istikrarina bagh gormiistiir. Ekonomik
yonden Orgiit faaliyetlerinin verimliligi i¢in geleneksel zanaatkarin modern
orgiitlerin seri iiretimine uygun isbolimii ve uzmanhklara gore disipline
edilmesi gerekmistir. Modernizm bunun i¢in personeli hareket eden, iiretim igin
ayarlanabilen ve fayda-maliyet analizine gore diizenlenebilen birer ara¢ olarak
gérmiistiir. Bu disiplin siireci orgiit i¢in yatirim, iktidar i¢in gii¢ kullanimi anlamina

gelmektedir.

1960 ve 1970’1li yillarda ise orgiit yoneticileri, danismanlar ve akademisyenler uzun
donemli orgilit personeli icin daha anlamli is ve calisma ortamlarini nasil
yaratabilecekleri iizerine ¢alismaya baslamiglardir. Ornegin, Richard Hackman ve
Greg Oldham'® isgiiciinde ortaya ¢ikan yabancilasma yani personelin sirf isleri var
diye mutlu olamadiklar1 ve personelin yabancilasmasinin dniine gegmek i¢in yol ve
yontemler gelistirmek icin ¢calismislardir. Bu ¢alismalarla personel i¢in islerini daha
anlamli ve islerine baglanma ihtiyact doguran bir yap1 olusturma hedeflenmistir. Bu
calismalarin ana hedefleri, birincisi personelin orgiite baghliklarini artirarak uzun
donemli Orgiitte kalmalarini saglamak; ikincisi ise uzun donemli ¢alismanin bir etkisi

olarak ortaya cikabilecek etkinlik ve verimlilik diisiikliiglinlin 6niine gegebilmektir.

Lyotard her zaman modernizmin bilgi kaynagi olarak orgiitsel problem, elestiri ve
miicadeleleri kendisini yeniden kurgulamak i¢in bilgi kaynagi olarak kullandigini
belirtmektedir'®. Ornegin yabancilasma elestirisi 6rgiit uygulama ve sGylevlerinin
yeniden kurgulanmasinda kaynak olarak kullanilmis ve yabancilagmaya kars1 orgiite

baglilik kurgulanmistir.

Orgiitiin istikrar kaynaklarindan biri olan ¢alisamin orgiite bagliligi, orgiitte kalma
istegi ile iligkili gorilmiis, orgiite baglilik gosteren, orgiitten ayrilma istegi az olma

On sart1 ile Orgiitiin ihtiyacin1 karsilayan ve hatta ekstra gorev yiiklenen birey ideal

"' Durkheim, intihar, s.438.

'’Richard Hackman, Greg Oldham, “Motivation Through The Design of Work”, Organizational
Behavior and Human Performance, Vol.16, No.2, 1976, s.250-279.

11 yotard, a.g.e, s.39.
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calisan olarak tanimlanmigtir'®, Bireye bunlara karsilik tek basina yasayamayacagi
giivenlik ve duygusal tatmin vaat edilmistir'®.Orgiit iktidar tarafindan kolektivist
yaklagimla giiven, karsilikli sorumluluk, baghlik gibi kavramlarin kullanildigi
sOylevler  gelistirilmistir. Bu  sdylevlerle oOrgiit-iiye  iligskisinin  temelleri
giiclendirilmeye, iiyenin baghlig iktidar tarafindan somutlastirilmaya calisilmastir.
Iktidarin tanimlama ve vaatleri ile bireyin kendisi i¢in tammlanmis kurallara uymasi
yani kendisini disipline etmesi gerektigi mesaj1 verilmistir. Iktidarin koymus oldugu

kurallara itaat eden, uzlasmus tiyeler 6rgiite baghligi olusmus iyelerdir'®.

Orgiite baglilik arastirmalarinda 6rgiite baghiligin tanimi, nedenleri ve sonuglari
acisindan ortak bir fikir birligi bulunmamaktadir. Ornegin; Allen ve Meyer, Porter ve
Currivan orgiite bagliliga psikolojik bir durum ve diistinsel model olarak yaklasirken,
Wiener, Becker, Angle, Perry, O’Reilly, Chatman, Penley ve Gould orgiite baglilig

ortaya ¢ikan davraniglar ve sonuglari olarak gormiislerdir.

Orgiite baglilik igin genel kabul, 6rgiit iiyesinin drgiitiin amag ve hedeflerine uygun
davranmasi ve Orgiit iiyeligini devam ettirme isteginin bulunmasidir. Bu bir siireg
olarak iktidar tarafindan yonetilen, orgiit {iyelerini disipline ederek tutum ve
davranislar1 sekillendirip belirli amaca hizmet etmek i¢in istikrarli bir hale

getirilmesi hedeflenmektedir'®’.

Hatta orgiite baghhk olumlu bir kapsamdan olusmayabilmektedir. Ornegin
Penley ve Gould’un modeline gore birey orgiit ile olan iligskisinden tatmin olmayip,
orgiite karsi aidiyet duygusu hissetmedigi halde iiyeligini devam ettirmeyi tercih
edebilmektedir. Iliski olumsuz olsa dahi orgiite baghlik yani yabanci baghhg

vardir. Yabanci baghhgir dahi olsa; bireyin davramslar1 eger orgiit amac ve

1% Natalie J. Allen, John P. Meyer, “The Measurment and Antecedents of Affective, Continuance and
Normative Commitment to The Organization”, Journal of Occupational Psychology, Vol.63, 1990,
s.1.

165 Sennett, Karakter Asinmasi, s.150.

1% 1 yotard, a.g.e., s.81.

167 Meyer, Herscovitch, a.g.e., s.301.
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hedeflerine, faydasina hizmet ediyor ve bireyin orgiit iiyeligi devam ediyorsa

orgiite baghhk vardir, iktidar hedefini gergeklestirmektedirlég.

Dolayisiyla orgiite baglilik iktidarin kurguladigi stratejiler ve araclarla bireyin
orgiitiin amag ve hedefine uygun davranmasini, orgiitten ayrilmasina engel olunmasi
ve bagimliliginin saglanmasidir. Ister goniillii isterse mecburiyetten olsun, baglilik,
orgiit hedeflerinin gereklilikleri ile liyenin beklentileri, ihtiyaglar1 ve tecriibesinin bir
fonksiyonu olarak, iktidar tarafindan kurgulanan, yonetilen sosyallesme, 6grenme ve

degerlendirme siiregleri sonucunda olusturulmaktadir.

8.2. Modernizmin Orgiit Oncesi Disiplin ile Normatif Baghlig1 Olusturmasi

Modernizm bireyi Orgiitiin ihtiyacina gore tanimlanmis rolleri lislenmesi gereken
sosyal varlik ve ayarlanabilir bir ara¢ olarak gormiistiir. Birey i¢cin mensubu
oldugu toplumun, orgiitiin kurallarina ve degerlerine uygun diisiinme ve davranmasi
icin disiplin siireci kurgulamistir. Foucault’a gére Modernizm tarafindan insanin
ayarlanabilir bir makine gibi tanimlanmasi tizerine disiplinin bireylerin tutumlarina,
davraniglarina, tavirlarina, duruslarina, hiicrelerine kadar islemistir. Bireylere nasil
hitap edeceklerini, davranacaklarini, nasil yasayacaklarin1 belirli standartlarda
ogreten, kontrol eden alt iktidarlar kurgulanmis, sistemlestirilmistir. Oncelikle
yetistirilme siirecinde okullar ve diger orgiitler bireyin hayatinin her ayrintis1 ve
dakikasini modern orgiitlerin ihtiya¢ duydugu niteliklerin temellerini olusturmak i¢in
kurgulanan araglarla  sekillendirilmektedir.  Bireyler Olgiilen, tanimlanan,
degerlendirilen, test edilen, karsilastirilan, siniflanan nesnelere doniistiirilmiistiir.
Disiplin siirecleri bireylerin orglitlere veya gruplara adapte olabilmeleri, orgiitlerin
ihtiyaci olan tutum ve davranislara sahip olabilmeleri i¢in vazgegilmez olmustur.
Disiplin siireci temelde bireye profesyonel calisma sistemine uygun yasam tarzinin

Ogretilmesi hedeflenmektedir.

168 Penley, Gould, a.g.e., s.43-59.
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Foucault modernizmin kurguladigr yetisme siirecindeki disiplinin temellerinin
hapishanelerde olusturdugunu sdylemektedir. Hapishanenin Dogusu adli eserinde
ceza evinde gergeklestirilen sosyallesme siirecinde bireylerin cezalandirmak yerine
disipline edildiklerini, belirli tutum ve davranislart sondiirmek, bazilarini ise
gelistirebilmek igin sekillendirildiklerini belirtmektedir. Ornek olarak ise 1830’Iu

yillarda “Paris Geng Mahktimlar Evi Yénetmeligi'nin'® bir kismini yaymlamistir,

Hapishanelerde uygulanan disiplin yontemleri okullar, fabrikalar, hastaneler gibi tiim
kamusal alana yayilmistir. Beden iizerinde uygulamalar yapan celladin yerine biiyiik
bir teknisyenler, uzmanlar ordusu; Ogretmenler, gozetmenler, doktorlar, insan
kaynaklart uzmanlari, yonetim danigmanlari, bilgi islem personeli, din adamlari,
psikiyatrlar, psikologlar, egitmenler gorev almaktadir. Sosyallesme siirecinin hedefi
bireyin iktidar1 tanimas1 ve iktidarin kurguladig disiplin siirecine dahil olmasi, belirli

bir tutum ve davranis kaliplarina sahip olmasinin saglanmasidir.

Foucault itirazlarin  gelecegini  bildigini  belirterek, bedene zarar veren
cezalandirmadan vazgegme ile baglatilan, giiniimiizde tamamen pozitif hale
dontstiiriilmiis  bireyin disiplin siirecinin arkasinda, ekonomideki degisiklikler
sonucu yeniden sekillenen, iiretim-isgiicii iliskisi oldugu soylemektedir '’°. Bu
yaklasimi destekleyen calisma sonuglarini Shoshana Zuboff yayimlamistir. Zuboff
resmi egitim siirecinde gerceklestirilen disiplin ile bireyin gelecekteki tutum ve
davranislarinin  gsekillendigini ve klasik yaklagima uygun egitim sisteminde
yetistirilmis bireylerin farklilasmak i¢in degil kendisi i¢in tanimlanmis bir seyi tekrar
tekrar yapmak igin egitilmis olduklarin1 belirtmektedir'’'. Theo Nicholas ve Nadir
Sugur arastirmalarinda ise daha Once Bulgaristan’da, sosyalist bir sistem iginde
yetismis bireylerin Tirkiye’de yetistirilmis bireylere gore normatif baghliklarinin
daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir '"*. Birey agisindan disiplin siireci bir

O0grenme siirecidir. Bu siire¢ sonucunda iiyenin aktarilan deger ve hedefleri hem

1% Foucault, Hapishanenin Dogusu,s.6-8.

170 A.g.e, s.30.

71 Zuboff, a.g.e., 5.75.

"2 Theo Nichols, Nadir Sungur, Global Management, Local Labor: Turkish Workers and
Modern Industry, Palgavre Macmillan, London, 2004, s.65-75.
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dogru, hem ahlaksal hem de kendi deger ve hedefleri olarak benimsemesi ve bunlara
uygun davranmasi hedeflenmektedir. Ister toplum isterde bir 6rgiit olsun, Kanter’in
belirttigi gibi orgiitler hem amag¢ ve hedeflerini gerceklestirebilmek hem de kendi
varliklarin1 devam ettirebilmek i¢in kurduklari sistemler igindeki statii ve rollere
uygun disipline edilmis iiyelere ihtiya¢ duymaktadir'”. Disiplin, sistem tarafindan
degerler, ama¢ ve hedefler, iiyeden beklenenler Ogretilmekte ve benimsenmesi
saglanmaktadir. Bu iiyelerin topluma ve Orgiite hizmet eden, rolleri kendilerinden

istenildigi gibi yerine getiren iiyeler olmasi beklenir.

Kurgulanan sosyallesme siirecinde kii¢iik yasta baslayan disiplinin, otoriteyi kabul
etme, 0zdenetimi ve kurallara uyma yetiskinlikte bireysel sorumluluga doniismesi
hedeflenmistir. Siirecin basariya ulagmasi i¢in bireyin giicliiklerle bas etmesi,
zahmete katlanmasi, kendisi ve isi ile ilgili tiim sorumlulugu kabullenmesi
gerekmektedir. Barbara Townley ilk sosyallesme siirecinde basarma giidiisii yiiksek,
i¢ denetimli olarak disipline edilen bireylerin basarmak, giic elde etmek ve
kendilerini gergeklestirme ihtiyact iginde olduklarini, bunun igin orgiit iginde
iktidarin otoritesini kabul etme ve isbirligine hazir, hatta alt iktidar olmak i¢in aday

olduklarinn vurgulamaktadir'”*.

Gliniimiliz iktidarinin ihtiyact ve hedefledigi: bireyin 6zdenetiminin ve kurallara
uyma konusunda istekliliginin olusturulmasidir. Giiniimiizde bu isteklilik iktidar
pozitif sdylem ve uygulamalart ile giiclendirilmektedir. Aktarilmada kullamlan
yontem ve soylevler pozitif olsa da bireyin o6gretilenleri benimsemesi ve taleplere
uymasi normatif bir durumdur, ¢iinkii sistemin devami bireyin bu aktarilanlara
bagli olmasina baghdir. Birey standartlardan sapma yaptig1 zaman iktidar miidahale

etmektedir.

Immanuel Wallerstein olusturulan bu yapinin stirekliliginin sorumlulugu iist

iktidardan daha c¢ok olusturulan bu alt iktidarlara, yani yapiy1 olusturmada bilgi

' Rosabeth Moss Kanter, “Commitment and Social Organization”, American Sociological Review,
Vol.33, No.4, 1968, s.499.

7% Barbara Townley, “Foucault, Power/Knowledge, and Its Relevance for Human Resources
Management”, Academy of Management Review, Vol.18, No.3, 1993, 5.534.
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temelli giic kullanma uzmanlarina devredildigini belirtmektedir '™

. Bu disiplin
siirecini yonetmek icin {ist iktidar yonetici, miithendis, psikolog, egitim, kalite ve
insan kaynaklari uzmanlari, teknisyen, Ogretmen, yonetim danigmanlart gibi
rasyonellestirme uzmanlarini kapsayan bir ara iktidarlar olusturulmustur. Bu 6zneler
kurguladiklar1 ve kullandiklar1 araclarla ile disiplin siirecine dahil olmaktadir.
Foucault’a gore bu siirecin planlanmas1 ve kapsamindaki stratejilerin olusturulmast,
dispositiflerin kurgulanmasi ve gii¢ kullanimi tamamen farkli iktidarlarin sahip

oldugu bir bilgi teknolojisidir'’®. Bu alt iktidarlar 6ncelikle 6rgiit éncesi disiplin

siirecini genisletmekte, diizenli olarak yeniden kurgulamaktadir.

Disiplin ve yonetim siirecini planlayan ve kontrol eden alt iktidarlarin olugsmasina ve
yonetmelerine izin verilmesi sistemin karmasik fakat bilgi ile sekillenen,
farklilagsmay1 barindiran bir aga doniismesine neden olmustur. Bu durum kendine
0zgl bilgi teknolojileri gelistiren ve kullanan, digerlerinden farklilasarak alt iktidar

olmay1 hedefleyen bireyler haline doniismesini saglamistir.

Disipline edilen tiim bireyler orgilit ihtiyaclarin1 karsilayabilecek standartta
olmamaktadir. Bunun i¢in iktidarlar 6rgiit i¢i disiplin siirecine uygun bireyleri, alt
iktidarin kurguladigr segme ve yerlestirme sistemi ile se¢gmeye caligmaktadirlar.
Ciinkii normatif baglilik veya bagimsizligin temelleri orgiit iiyeliginden once ilk
sosyallesme siireci i¢inde olusan bir durumdur. Ornegin, Roderick D. Iverson ve
Donna M. Buttigieg normatif baglihigin 6rgiit iiyeligi kazanilmadan 6rgiit dncesi
disiplin siirecinde olusturuldugunu ve normatif bagliligi etkileyen faktorlerin is
temelli orgiit-tiye iligkisi ile ilgili faktorlerden daha ¢ok bireysel 6zellikler oldugu ve
arastirmalarinda normatif bagliligin orgilite birey tarafindan getirildigini tespit
etmislerdir'”’. Dolayisiyla normatif baghlik temel kisilik 6zelligi olarak, birey is
hayatina hazirhk asamasinda, ilk sosyallesme siireci icinde, yani resmi egitim
sistemi tarafindan kazandirilan bir o6zelliktir. Birey, orgiitiin ihtiya¢ duydugu

niteliklere gore disipline edilmektedir. Modern bireyin ‘Topluma, orgiite, gruba

175 Wallerstein, a.g.e., s.70-72.
176 Michel F oucault, Cinselligin Tarihi, Ayrint1 Yaymlari, [stanbul, 2003, s.147.
"7 Iyerson, Buttigieg, a.g.e., 5.328
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veya takinuma karst sorumluyum’ diisiinsel modeline sahip olmasi saglanmustir.
Ornegin Lynn Stallworth érgiit iiyeliginden bagimsiz olarak sadakati, aidiyeti deger
olarak goren kisilerde oOrgiite karst normatif baglhiligin yiiksek oldugunu tespit
etmistir'’®. Sonia San Martin ise, arastrmasinda eckonomik faktorlerin normatif
baghlik iizerinde, diger baglilik tiirlerinde oldugu kadar bir etkisi bulunmadigini

179

tespit etmistir . Larry J. Ray ve Michael Reed normatif bagliligi temel kisilik

ozelligi olarak gormiis ve ‘sadakat aliskanhigr’ olarak tanimlamistir'®,

Orgiit dncesi disiplin siirecinde sadakati deger olarak kabul eden birey normatif
baglihigin temellerine sahip olmaktadir. Orgiitiin ihtiyac1 olan is giiciinii adaylar
arasinda en uygun olanlarmi se¢mek Orgiit iktidarinin 6rgiit i¢i disiplin siirecini
yonetmesini, orgiit amag¢ ve hedeflerine ulagsmasini kolaylastirmaktadir. Ciinkii John
Meyer ve digerlerinin yaptigi calismada duygusal baglilik ve normatif baglilik
arasinda korelasyon diizeyi yiiksek seviyede oldugu tespit etmistir '*'. insan
kaynaklar1 uzmanlar1 normatif bagliligin temelleri olan baskalarina kars1 sadakat ve
sorumlulugu deger olarak gdrenleri se¢mis olmalar1 orgiitiin ihtiyag duydugu orgiite

bagliligin daha kolay olusturabilcegi sOylenebilir.

8.3.Post-Modernizmin Orgiit Oncesi Disiplin ile Normatif Bagimsizhg1

Olusturmasi

Post-modern orgiitlerinin faaliyet gosterdigi piyasa sartlar1 klasik orglitlerin faaliyet
gosterdigi piyasa sartlarindan oldukga farklidir. Loytard’in bilgiye dayali donem

olarak tanimladigi post-modern dénem bilgi ekonomisidir ve en Onemli rekabet

178 Stallworth, a.g.e., 5.946.

'" Sonia San Martin, “Relational and Economic Antecedents of Organizational Commitment”,
Personnel Review, Vol.37, No.6, 2008, s.603.

'8 Ray, Reed, a.g.e. s.161.

81 John Meyer, David J. Stanley, Lynne Herscovitch, Laryssa Topolnytsky, “Affective, Continuance
And Normative Commitment to The Organization: A Meta Analysis of Antecedents, Correlates and
Consequences”, Journal of Vocational Behavior, Vol.61, 2001, s.28.
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unsuru bilgi isleme yetkinligidir'®*. Bilgi ekonomisinde bilginin ekonomik degeri
merkezdedir. Bilgi orgiitler i¢in rekabette onemli bir faktdr ve orgiit ve birey i¢in

ekonomik fayda saglayan en 6nemli faktordiir.

Birey tipki orgiitler gibi kendisini serbest pazar ekonomisinde bir iiriin olarak
kurgulayarak kendini sosyal iliski ag1 i¢inde konumlandirmali ve bu iligski agina gore
yetkinliklerini siirekli diizenlemek zorundadir. Kurallarin belirsiz ve siirekli degistigi
bir ¢cevrede hayatta kalabilmek i¢in birey siirekli ve hizli 6grenmek, degismek, daha
fazla yenilik¢i, esnek ve girisimci olmak zorundadir. istihdam olasihgini artirmak
icin hem orgiit icinde hem de disinda bir sosyal aga sahip, stirekli gelisim iginde
olma sorumlulugu bireyindir. Susan Halford, Pauline Leonard bu bireyleri ‘orgiitsel
girisimci birey’'® olarak tammlanmaktadir. Ciinkii érgiit iiyesi bir birey olarak
yalniz orgiit icinde girisimcei degildir aym zamanda orgiit dis1 firsatlara gore
kendisinin kurgulayicisidir. Bu durum bireyin geleneksel, tecriibeye dayanan
fiziksel beceriden daha cok diisiinsel esneklik becerisini gelistirme becerilerini
kazanmasidir. Tecriibeye dayali bilgi birikimi yerine yeni bilgiye ulasabilme ve
bilgiyi kullanabilme, 6grenebilme, gerekirse yeni bilgiye uyum saglayabilme i¢in

daha 6nceki bilgileri unutabilme becerilerine sahip olmasi gereklidir.

Bireyin yeni konumunda yogun bilgi ve verileri anlama ve yorumlama, yeni sartlarin
gerekliliklerine gore kendini ve isini diizenleyebilme yetenegine sahip olmasi
beklenmektedir. Bunun i¢in post-modern déonemin bilgi ¢alisaninin modern dénemin
klasik c¢alisanina gore daha uzun bir egitime ve siirekli gelistirmek zorunda oldugu
becerilere sahiptir'®*. Bilgi ekonomisinde degisim ve dinamizmin siirekli olmasimnin
en Onemli sebepi budur. Birey siirekli yeni bilgi 6grenmesinin sonucu diisiinsel

modellerini yeniden diizenlemekte, dolayisiyla algisi, tutum ve davranislar

'82 Elizabeth F.Cabrera, “Protean Organizations”, Career Development International, Vol.14 No.2,
2009, s.186.

'8 Susan Halford, Pauline Leonard, “Place, Space and Time: Contextualizing Workplace
Subjectivities”, Organization Studies, Vol.27, No.5, 2005, s.657.

'8 Jennifer Adelstein, “Disconnecting Knowlegde From The Knower”, Equal Opportunities
International, Vol.26, No.8, 2007, s.855.
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degismektedir'®. Performans: ile farklilasmasi icin zorlanan birey yeni bilgisini

oOrgilite tasima uygulama zorunlulugu hissetmektedir.

Bireylerin yliksek degisime uyum saglamalar i¢in esneklik ve yenilikg¢ilik 6zellikleri
kazanmas1 diinya genelinde devlet politikas1 olarak benimsenmistir. Ornegin;
Amerika Birlesik Devletleri Calisma Bakanligi faydaci kolektivistlikten faydaci
bireycilige ge¢isi desteklemektedir. SCANS Raporu’na (The Secretary’s
Commission On Achieving Necessary Skills Report For America) gore; birey kisa
siireli gorevleri iistlenebilen, siirekli degisen is arkadaslar1 ve Kkiiltiirlerde
calisabilme becerisine sahip olmahdir. Birey bilgi ve becerilerini degisen
sartlara hizh uyum saglayabilecek kadar kolay degistirilebilir, transfer
edilebilir ve portatif hale getirmeli ve siirecin sorumlulugunun Kkendisinde
oldugunun farkinda olmahdir. Bunun i¢in birey siirekli gelisim icinde olmah ve
tiim Kkariyerini bir 6rgiite veya takima baglamamahdir'®®. SCANS gibi devlet

politikalar1 bireyciligi kiiresellestirmektedir'®’.

1990 yilindan sonra benzer sekilde ontolojik olarak kolektivist olan Cin '**,

Hindistan ¥, Polonya ve Macaristan’da 190

egitim sistemlerinde orgiitlerin
ortaya cikan ihtiyaclarim karsilamak i¢in faydaci bireyciligi giiclendirici dersler

koyulmustur. 1990 yilindan sonra resmi egitim siirecini tamamlayan bireyler

'8 Anthony Giddens, Modernligin Sonuglari, Ayrinti Yayinlari, istanbul, 2007, s.25.

'8 United States Department of Labor, “Goverment As A High Performance Employer: The
Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills Report for America 20007
http://wdr.doleta.gov/SCANS/govhpe/govhpe.pdf. 18.09.2010.

'87 Fang F. Cheng, Stephen G. Wets, ‘Measuring Individualism and Collectivism: The Importance of
Considering Differential Components, Reference Groups, and Measurement Invariance”, Journal of
Research in Personality, Vol.42, 2008, s. 262.

'88Robert M. Verburg, Pieter J.D. Drenth, Paul L. Koopman, Jaap J. van Muijen, Zhong-Ming Wang,
“Managing Human Resources Across Cultures A Comporative Analysis of Practices in Industrial
Enterprises in China and The Netherlands”, The International Journal of Human Resource
Management, Vol.10, No.3, 1999, 5.394-397.

'% Nagarajan Ramamoorthy, Subodh P. Kulkarni, Amit Gupta, Patrick C. Flood, “Individualism-
Collectivism Orientation and Employee Attitudes: A Comparison of Employees From The High-
Technology Sector in India and Ireland”, Journal of International Management, Vol.13, 2007,
s.199.

19 Carolina Gomez, “The Relationship Between Acculturation, Individualism/Collectivism, and Job
Attribute References for Hispanic MBAs”, Journal of Management Studies, Vol.40, No.5, 2003,
s.1100.
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rekabetci, yenilik¢i ve orgiit dis1 is imkanlarina karsi1 duyarh hale gelmislerdir.
Bu orgiit oncesi disiplin siirecinde klasik yaklasimin baglilik ve sadakatin tam
tersine, bagimsizligin normatif olarak 6gretildiginin bir ifadesi olarak yorumlanabilir.
Ornegin Katrhyn L. Fonner ve Michael E. Roloff kiigiilme siirecinde olan bir orgiitte
yaptiklar1 aragtirmada personelin psikolojik sézlesmenin iktidar tarafindan ihlal
edildigini distlindiikleri, yonetime giivenmedikleri, orgiit icinde gelecekleri ve is
giivenligi hakkinda belirsizlikten dolay: kaygili olduklarini tespit etmislerdir. iktidara
kars1 gilivensizligin hakim olduguna, iyelerin iktidarin artik destekleyici degil
kendilerini dikkate almadan, bagimsiz hareket ettigi algisinin hakim olduguna sahit
olmuslardir. Ayn1 orgiitteki stajyerler ise 6rgiit liyelerinin diisiincelerinin tersine isten
cikarmalara sebep olana kiigiilme, dis satin alma veya insan yerine makinelerin
kullanilmast gibi uygulamalarin 6rgiitiin rekabette basarili olabilmesi i¢in gerekli
uygulamalar olarak goérmekte olduklar tespit edilmistir. Gelecegin personeli olarak
kendilerinin de bu uygulamalar ile karsilagsmalarini1 ve kendilerinin de is degistirmek
zorunda kalmalarini olagan bir durum olarak gordiiklerini belirtmislerdir. Orgiitsel
destek beklemeden, is garantisinin olmadigi ve farkli oOrgiitlerde calismayi

kabullenmis olduklar1 gézlenmistirlgl.

Tom Cannon ise bireylere,

-Tecriibeyi referans alarak neler yapabildiginin yerine miisterinin, orgiitiin
veya dis piyasanin neye ihtiya¢ duyduguna odaklanmasini ve kendini bu yaklagima

gore sekillendirmesini;

-Bir orgiit i¢in uzun donemli kariyer plani yapmanin zaman kayb1 oldugunu,
bunun yerine kendini siirekli piyasaya yonelik gelistirilen bir {iriin  ve

pazarlanabilecek bir fikir olarak olusturmayzi;

1 Katrhyn L. Fonner, Michael E. Roloff, “Effects of Exposure to Job Insecurity on Workplace
Expectations of Interns in The United States and Australia”, International Journal of
Organizational Analysis, Vol.14, No.3, 2006, s.219-220.
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-Is arkadaslarin1 bilgi, becerileri ve yetkinliklerine gore segip, hedefleri

. - . 192
basarirken onlardan 6grenmeyi 6nermektedir ™.

Peter Drucker Biiyiik Degisimler Caginda Yonetim kitabinda post-modern bireyi
somutlastirmaktadir. Fortune 500 sirketlerinden birisinde yonetici olarak ¢aligan bir
kisi isten ayrilarak, serbest olan 6zne, proje temelli, bes ayr1 firma i¢in ¢alismaya
baslamistir. Her firma 6znenin uzmanligina ihtiya¢ duydugu zaman ¢agirmaktadir.
Kendisinin tiim projelerde danigsman olarak degil, orgiitiin ve ¢alisma ekibinin tam
zamanli bir lyesi gibi davrandigini belirtmistir. Ama Orgiitiin bu kisiye ihtiyaci
ortadan kalkinca bir baska ¢agriya kadar ayrilmaktadir. Benzer sekilde ¢alisan bir
bilisim uzmani kendisini ‘siirekli-gecici ¢alisan’ olarak tanimlamaktadir 193
Orgiitlere esneklik kazandiran dis satin alma, zaman acisindan siirekli bir hizmet
alimi olabilecegi gibi, proje temelli de olabilmektedir. Bu ornekler orgiit-liye
iliskisinin bagimsizligin 6ne ¢ikarilarak klasik yaklagimdan farkli tanimlanmasinin
ve Oznenin ‘bagimsiz iiretim aracina’ doniistiiriilmesinin bir gdstergesidir. Daniel
H. Pink post-modern donemin ‘bagimsiz c¢ahsanlar toplumu’ oldugunu

sdylemektedir' ™.

Richard Templar bireye giiniimiiz orgiitlerinde basarili olmak istiyorsa diger kisileri
sabit takim oyuncusu olarak gormek yerine degistirilebilecek idman arkadaslari
olarak gérmenin kendisine esnek diisiinme 6zelligi kazandiracagini belirtmektedir.
Esnek diisiinebilme 6zelligi ile ‘ever’ veya ‘hayw’1 daha kolay kullanabilecegini

belirtmektedir >

. Buradan Oznenin bir 06zelligi olarak bir oOrgiite veya takima
baglanmayan, vazgecebilme yetenegine sahip '*° olmasi olarak tanimlanabilir.
Sadakat ve baglilik proje temelli ortak hedeflerle bicimlendirilmekte, yani hedeflerin

birlikte gergeklestirilmesi siiresince gegerlidir.

"2 Tom Cannon, The Entrepreneur’s Strategy Guide: Ten Keys for Achieving Marketplace
Leadership and Operational Excellence, Pracger Publishers, USA, 2006, s.183.

'3 Peter Drucker, Biiyiik Degisimler Caginda Yénetim, Optimist, Istanbul, 2011, s.68.

1% Daniel H. Pink, “Free Agent Nation”, Fast Company, December, No.31, 1997, s.131.

195 Richard Templar, The Rules of Life, Pearson Education, USA, 2010, s.17.

196 Sennett, Karakter Asinmasi, s.64-65.
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Malcolm Gladwell bu durumu ‘zayif baglarin giicii’ olarak tanimlamakta ve
glinlimiiz insanin sik1 giiclii baglar yerine zayif baglardan olugsmus bir aga sahip

olmasinin Oncelikle bireysel hedeflerine ulasmada daha etkili olacagini

197 +5198

belirtmektedir *. Manuel Castells bu durumu ‘ag toplumunun yiikselisi’ ™ olarak
tanimlamaktadir. Ag toplumu orgiitlerin iiriin olarak mal ve hizmet esnekliginden
daha ilerisindedir. Uriin ve siirec esnekligi ihtiyaci sinirlar &tesi, calisan igin
standartlar1 olmayan, istikrarsiz bir kiiresel bir ag olan {iretim piyasasinin olugsmasina

neden olmustur.

Orgiitlerin yeniden yapilanma siireci sonucunda kurguladiklari uygulamalar da
bagimsizligr giliclendirmektedir. John Meyer ve digerlerinin yaptig1 ¢aligmada,
geleneksel orgiitte gergeklestirilen oryantasyon igerigi ile duygusal baglilik ve
normatif baghlik arasinda korelasyon tespit edilmistir '*° . Orgiit tarafindan
kurgulanan oryantasyon siireci igerigi bireyci veya kollektivist yaklasimin
benimsenmesi bireyin tutum ve davranislarini sekillendirmektedir. Benzer bir sonug
olarak Joost Ardts, Paul Jansen ve Mandy Van Der Velde arastirmalarinda baglilik
tiri ve seviyesi ile orgiit icindeki sosyallesme siireci igerigi arasinda korelasyon
tespit etmislerdir. Oryantasyon igeriginde bireycilik benimsenmigse ve oOzellikle
devaminda iktidar destekleyici araglar kurgulanmigsa bireylerde inovasyon
calismalarina daha yatkin olduklarinin fakat ayni1 zamanda isten ayrilma arzusunun

yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir*®.

Iktidarin kurguladig1 disiplin siirecine diger bir &rnegi ise Frangois Dupuy
vermektedir. Tibbi aletler iireten bir fabrikada iiretim sahasinda ¢alisan daha Gnce
gerceklestirilmek istenen degisimlere direng gosteren isci, formen ve ustabaslarin
yetki ve sorumluluklari artirlmigtir. Bu kisiler tahmin edilen diren¢ yerine iist
diizeyde isbirligi gostermisler, kaliteye verdikleri onem artarken siirekli gelisimi

benimsedikleri tespit edilmistir. Birey yetki ve sorumluklari ile birlikte bilgi yonetimi

7 Malcolm Gladwell, Kiviletm An, Salyangoz Yayinlari, istanbul, 2007, s.65.

"% Manuel Castells, A§ Toplumunun Yiikselisi, istanbul Bilgi Universitesi Yaynlari, istanbul, 2008,
s.216.

19 Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, a.g.e., s.28.

200 Ardts, Jansen, Van Der Velde, a.g.e,s.161.
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de degismistir. Bireyler yaptiklar is ile ilgili teknik gelismeleri, rakip isletmelerin
tiriinlerini ve hatta kiiresel ekonomik gdstergeleri takip etmeye basladiklar tespit
edilmistir. Arastirma sonuglarindan en ilginci siirekli gelisim, performans ve rekabet
ortaminda basarili olma arasinda iliski kurmaya baglayan personel, gelecekte ayni
orgiit icinde veya farkli bir Orgiitte farkli bir kiiltiir veya ¢alisma siirecinde
bulunabilecekleri algisinin olusmasi ve bu durumu gérememeyi ‘dar bakis acisr’

olarak tanimlamus olmalaridir®".

Orgiitler dis satin alma yontemi ile temin etmeye basladiklar1 faaliyetlerde
personelde klasik orgiit-iiye iliskisinin beklentisi bulunmadigi tespit edilmistir. Maria
Jose Chambel ve Rita Fontinha calismalarinda dis satin alma veya gegici kadroya
sahip personelin Orgiite karst bir baglilik gelistirmedikleri ve Orgiitiin i garantisi
saglamamasini veya islerine son verilme ihtimalini olumsuz degerlendirilmedikleri

tespit edilmistir’*.

Vazgecebilme Becerisi

Gliniimiizde orgiitlerin sunmadigi is garantisinin yerine birey orgiit diginda istthdam
olasiligl ikame etmistir. Post-modern birey agisindan oncelikli olan bir orgiitiin
sagladig1 is garantisi degil is piyasasindaki sahip oldugu istihdam olasihgidir.
Glinlimiizde birey agisindan istihdam olasiliginin  azalmasi1 1§ garantisinin

bulunmamasindan daha biiyiik bir problemdir.

Istihdam olasilig1 hem 6rgiit hem de birey agisindan iligkiyi yeniden yapilandirmustir.
Foucault’a gore klasik yaklasimdan kopmalar siireksizligi, kopmayi, vazge¢meyi,
degismeyi, doniismeyi diisinmek ve yeniden kurgulama olasiligim ¢ogaltmaktadir™.
Bunun sebepi iktidarin degisimi, bosluklari, kritik alanlar1 yonetebilmek igin
ihtiyacina uygun orgiit yapisim saglama cabasidir. iktidar orgiit iginde bilgi iiretme

ve personeli disipline etme siirecini yonetirken, ihtiya¢ duydugu bilgiyi ve uygun

2! Dupuy, a.g.e, 5.96.
202 Chambel, Fontinha, a.g.e., s.209.
293 Michel Foucault, Bilginin Arkeolojisi, Birey Yayincilik, Istanbul, 1999, s.16-17.
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bireyleri 6rgiit disindan temin edebilmektedir. Iktidar bireyin bilgi ve becerisine iiriin
olarak yaklasirken, birey de bu yaklasima paralel orgiitleri kendisi i¢in kendisini
kurgulama, beceri gelistirme ortami olarak gormektedir. Rainer Funk’a gdre bireyin
orgiit degistirmesi mesleki anlamda yapilan is yagsaminin yeniden {iretimi degil, kendi

‘ben’inin iiretimine hizmet etmektedir’®*.

Post-modern birey icin kiiltiirel agidan yabanci olan yabanci degildir. Orgiitlerin
farkl kiiltiirleri onu tedirgin etmemektedir. Tam tersine, o ana kadar yasayamadigi
deneyimleri yasamasmmi ve ‘ben’in  gelismesini saglayacak  imkéanlar

barindirmaktadir.

Frangois Dupuy giinlimiiz bireyinin siirekli kendisini kurgulamak i¢in orgiit i¢i ve
dist firsatlar aradigini, Orgiitten ayrilma arzularinin yiikksek oldugu, siirekli
O0zgeegmislerini giincellediklerini ve yeni is firsatlar1 ile ilgilendiklerini tespit
etmistir’®. Orgiitten ayrilmayi, yalmiz ve kederli hissedecegi kayiplar olarak degil,
sadece kendi gelisimine yarayan projenin sonlandirilmasi olarak gérmektedir®.
Kiiresel is diinyasina uyum saglamig girisimeci ve esnek Oznelerin daha fazla is
degistirdikleri tespit edilmistir’”’. Bu vazgecebilme yeteneginin yayginlasmasinin bir

sonucu oldugu sdylenebilir.

Orgiit iiriin olan bireyin farkindadir ve bireye 6zel sozlesmeler yapabilmektedir.

Sozlesme diger personeli kapsamayan, kisiye 6zel ‘i-deal sozlesme’dir’*®

. Istihdam
olasiligimi artirmak istegi ve oOrgiitlerin i-deal s6zlesmeleri Orgiit tiyeleri arasinda
yiiksek farklilasma seviyesine sebep olabilmektedir. Kevin M. Morrell, John Loan-
Clarke ve Adrian J. Wilkinson goniillii isten ayrilma niyetinin bireysel gelisimlerine
Oonem veren, Orgiit disinda alternatif isler bulabilecek ve ayni zamanda islerinde en

iyi performans gosteren 6znelerde yiiksek oldugunu tespit etmislerdir™. Farklilasma

204 Funk, a.g.e, s.68.

2% Dupuy, a.g.e., 5.83.

2% Funk, a.g.e., 5.66.

27y, Suutari, K. Makela, “The Career Capital of Managers with Global Careers”, Journal of
Managerial Psychology, Vol.22, No.7, 2007, s.630.

208 Ng., Feldman, a.g.e., s.1059.

299 Morrell, Clarke, Wilkinson, a.g.e, s.162.
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egiliminin bireysel gelisim ve yenilikcilik istinde uyarici etkisi vardir 2'° .
Bireyciligin giiclenmesine neden olurken bireylerin sik is degistirmelerine sebep

olmaktadir.

Google’a is i¢in basvuranlara ‘Sizin Google’da ¢calismak istemenizin sebepi nedir?’
sorusu soruldugunda, hepsi istisnasiz, sirketin ¢alisanini yetkilendirerek giiglendiren,

gelistiren, inisiyatif taniyan yenilik¢i is ortamindan sbz etmistir?'' .

Bireyleri
sorumluluk almaya yonelten, yaraticiliklarinin pesinden kogmalarina izin veren, iist
iktidarin prosediir ve talimatlar1 yerine is arkadaslariyla hem isbirligini hem de
rekabeti tesvik ederek bireysel basariyr One ¢ikaran calisma ortami bireyleri
cekmektedir. 2011 yilinda Google, Fortune’un calisilacak en iyi yer listesinde
dérdiincii siradadir®'?. Bireyin bu durumu iktidarin gerceklik olarak tanimladig
‘ozgiirlestirme kurgusu’dur. Fakat pozitif olarak goriinen bu durum ashnda
post-modern bireyin yeni bagimhh@dir. Bu sinirlari, oyunun kurallar1 koyan ve
bireye vaatlerde bulunan iktidar bireyin beklentilerini karsilamazsa bu iktidarin bir
eksikligi olarak goriilmekte, sistemin ve iktidarin gegerliligi ve giivenirliligi

213

sorgulanmaya baglamaktadir 7. Foucault bireyler iizerinde orgiitiin geleneksel

iktidarin negatif baglayict ve sinirlayict uygulamalarinin isyan ettirici bir durum
oldugunu belirtmistir*'*. Ciinkii birey yetersiz gordiigii iktidarmn yerini almaya veya

orgiitten ayrilmaya meyillidir*"”.

Foucault klasik yaklasimda siireksizligin ve geciciligin diisiiniilmez olan veya

diistiniilse bile arzu edilmeyen oldugunu vurgulamaktadir*'®

. Post-modern orgiitler ve
birey icin ise klasik yaklagimin tersine siireksizlik ve gegicilik hakimdir. Richard

Sennett post-modern bireyi Bill Gates ile somutlastirmaktadir.

20 Funk, a.g.e., s.69.

2 Gary Hamel, Bill Breen, Yonetimin Gelecegi, Mess Yayinlari, Istanbul, 2007, s.131.

212 Fortune, http://money.cnn.com/magazines/fortune/bestcompanies/2011/index.html, 06.05.2011.

1 Liang Fu, Wang Wei-Peng, “Integration of The Economic Contract and Psychological Contract”,
China-USA Business Review, Vol.8, No.6, 2009, s.57.

1% Michel Foucault, iktidarin Gézii, Ayrint1 Yaynlari, Istanbul, 2007, s.169.

215 Sennett, Otorite, s.12.

216 Eoucault, Bilginin Arkeolojisi, s.20.
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“Hicbir seye uzun siire sahip olma gibi bir tutkusu yokmus gibi goriiniiyor.
Petrol kuyularina, binalara, makinelere ve demiryollarina ilelebet sahip olmak
isteyen Rokefeller’in aksine hi¢ bir seye bagliliginin olmamasi, Gates’in is
yaklagiminin 6ziinii olusturuyor: Gates bir bireyin kendisini belirli bir ise
hapsetmek yerine, bir olasiliklar network’iinde konumlandirmasini savunuyor.
Kendisinin acimasiz bir rekabetci oldugu herkesge bilinen bir gergek... Gates
yaptiklarini yok etmeye istekli olusu, onun anin gereklerine gore esneklik
egiliminde oldugunu gosteriyor... Vazgecme yetenegi olan bir insan. Uzun siireli

bagliliklardan kaginma egilimi, bir diger karakter 6zelligi olan, pargalanmaya

tahammiil edebilme 6zelligi ile de baglantil1.”?"’

Iktidarda oldugu kadar bireyde de gelisen vazgecebilme ozelligi diger orgiit
iktidarlarinin  dikkatini ¢ekmektedir. Susan Halford ve Pauline Leonard’a gore
stirekli gelisim, rekabet, farklilasma cabasi ve yasanan degisim 6znede bireyciligin
hakim olmasina sebep olmus ve gegicilik durumunu o©ne c¢ikarmustir.
Arastirmalarinda 6znelerin hem o6rgiitle hem de diger bireylerle kurduklar iligkilerin
temelinde Oncelikle bireysel nedenlerin yattifim1 tespit etmislerdir. Bireysel
hedeflerini  gerceklestirme imkdn1  bulamayan bireyim ayrilma arzusu
giiglenmektedir®®. 2009 yilinda Ingiltere’de isten ayrilan bireylerin ayrilma sebepi
olarak %50’si baska bir Orgiitlin sundugu iist bir statiiye terfi, gelisim ve kariyer
imkani sebep olarak gosterilmis, bu %50’nin %49’u ise goniilli olarak, dnceki
orgiitte kendileri i¢in olumsuz bir durum olmadig1 halde kendi kariyer planlari i¢in

orgiit degistirdiklerini belirtmislerdir®'’.

8.4. Orgiit I¢ci Disiplin ile Baghlik ve Bagimsizhgin Olusturulmasi

Disiplin stirecinin ikinci asamasi Orgiit i¢i sosyallesme siirecinden olugtmaktadir. Bu

stire¢ baglilik tiirliniin veya bagimsizligin sekillendirildigi agsamadir.

217 Sennett, Karakter Asinmast, s.64-65.

% Halford, Leonard, a.g.e., s.671.

21 The Chartered Institute of Personnel and Development Annual Survey Report 2009,
http://www.cipd.co.uk/NR/rdonlyres/41225039-A846-4D2D-9057-
E02CDB6BFCOB/0/recruitment_retention_turnover_annual _survey 2009.pdf, 08.04.2011.
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Post-modern orgiit iktidar1 Orgiit amag, hedef ve finansal anlamlilifina gore
kurguladig: siniflama ile kimlerin 6rgiit kimligine sahip olacagi hangi islerin dis satin
alma hizmeti ile temin edilecegi belirlenmektedir. Bu siniflamaya goére hangi orgiit
tiyelerinde baglilik olusturulacagi netlestirilmekte; oryantasyon, yetenek ve yonetici
gelistirme programina, kariyer planlama programina kimlerin dahil edilecegine karar
verilmektedir. Bu kararlara gore bireylerin o6rgiit i¢i disiplin siireci oryantasyon
donemiyle baslamaktadir. Iktidarin beklentileri bireylere iletilir. Tktidarin segmis ve
simiflamig oldugu bireylerin Orgiitiin tanimladigt degerleri, normlari, hedefleri
benimsemesi, otoriteyi kabul etmesi, herkeste degil belirli kisilerde farkli niteliklerde

bagliliklar olusturma hedeflenmektedir.

Birey orgiitiin hedef, deger ve iktidarin taleplerine, olumlu veya olumsuz, duygusal

220 Rosabeth Moss Kanter bu olusumu

veya akilct sekilde karsilik vermektedir
Parson’un sosyal eylem teorisine dayandinr 2! . Orgiit ici disiplin rol ile
iligkilendirilmistir. Rol sahibi birey Orgiitiin ama¢ ve hedeflerine bagli olmali ve

sosyal iliski agina hizmet etmelidir.

Birey, oOrgiitin deger ve normlarini benimsedigi, ama¢ ve hedeflerine uygun
davrandigi; Orgiit tarafindan kendisine vaat edilenlerin yani beklentilerinin
karsilandigi, tatmin edici bir iliski kuruldugu zaman orgiite kars1 duygusal baglilik

222 ..
. Bu 0n

gelistirmekte, oOrgiit-iiye iliskisinde oOrgiit lehine olumlu etkilemektedir
kabulle iktidar orgiite bagliligi etkileyen faktorlere dikkat etmekte ve basta
oryantasyon olmak {izere, insan kaynaklar1 uygulamalarini orgiite baglilig

destekleyici sekilde diizenlemektedir™.

Orgiite baglilhk klasik yaklasima goére tiim orgiit iiyelerinde orgiit-iiye iliskisi
kapsaminda tecriibeyle gelismesi beklenen bir durum olarak goériilmektedir. iktidar,

orgiit-liye iligkisinin kurulmasi ve devamini etkilemek i¢in liyelerinden beklentilerine

220 K anter, a.g.e., 5.499.

21 A.g.e. 5.500-501.

222 Joost Ardts, Paul Jansen, Mandy Van Der Velde, “The Breaking in of New Employees:
Effectiveness of Socialisation Tactics and Personnel Instruments”, Journal of Management
Development, Vol.20, No.2, 2001, s.162.

2 Tverson, Buttigieg, a.g.e., s.307.
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kars1 bazi vaatlerde bulunmaktadir. Bu vaatler maas, prim, egitim imkani, is
garantisi, terfi, yetki ve sorumluluk verme gibi bireyler i¢in 6nemli durumlar
kapsamaktadir. Bu sozlesmeler yazili oldugu gibi, yazili olmayan psikolojik
sozlesmeler kapsaminda yapilmaktadir. Bu sdzlesmeler ve kapsamlart iktidar
tarafindan kurgulanmistir. Bu kurgulanan dispositif ¢calisanmi orgiitte tutmayi, etkinlik

ve verimliligini artirmayi, aidiyet duygusunu ve oOrgiite bagliligini olusturmay1

hedeflemektedir.

Bagli olmasi istenen bireyin liyesi oldugu orgiitiin destegini hissetmesi, orgiit i¢cinde
tatmin edici sosyal miibadele iliskisinin kurulmasi1 duygusal bagliligin gelismesine
neden olmaktadir’®*. Bu siiregte iliskide ‘yapmahyim’ durumu ‘yapmak istiyorum’
durumuna doniismektedir. Goniilliilikle kendisinden beklenenleri yapmasi sonucu
iktidardan ve is arkadaglarindan aldigi olumlu geri beslemeler, bireyin normatif ve
duygusal baghligini pekistirmektedir. Bu siirecin sonucunda duygusal bagliligin
ifadesi ‘goniilliiliik’ birinci siraya yerlesirken normatif baglilik ‘sorumluluk’ onu
desteklemektedir. Duygusal, normatif ve kronik devamlilik bagliliklar1 arasinda
duygusal ve normatif baglilig1 yiiksek olan kisilerin orgiit iiyeligini devam ettirme

niyeti yiiksek olan bireyler oldugu tespit edilmistir®’.

Sosyal miibadele teorisine gore ‘sosyal iliskilerde miibadele’, karsiliklilik 6nemlidir.
Bu siirecte Orgiit-liye arasinda karsilikli  vaatler ve davramglar iligkiyi
sekillendirmektedir. Iktidar orgiitiin ihtiyaclarina gére kisileri siniflandirmakta ve
sozlesmelerin igeriklerini belirlemektedir. Bu dispositifler orgiit ile iiyelerinin
karsilikli vaatler olarak sonugta ne kazanacaklarini netlestirmelerine yardimci

olmaktadir 2%

. Orgiit amag ve hedeflerini benimseyen birey, roliiniin gereklerini
yerine getirmesi, diger bireylerle yaptigi isbirligi ve katilimin sagladigi fayda ve
tatmin Orgiite kars1 olumlu duygulara sebep oldugu ve bunun calisanda orgiite karsi

duygusal baglilig1 olusturdugu varsayilmaktadir.

224 Amanuel Tekleab, Riki Takeuchi, Susan M. Taylor, “Extending The Chain of Relationships
Among Organizational Justice, Social Exchange and Employee Reactions The Role of Contract
Violations”, Academy of Management Journal, Vol.48, No.1, 2005, s.148.

225 San Martin, a.g.e., s.601.

26 Hiltrop, a.g.e., s.37.
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Literatiirde orgiit-iiye iliskisi icerigini olusturan vaatler, beklentiler ve sorumluluklar
psikolojik sozlesme kapsaminda incelenmistir. Eger miibadele iliskisi kisa donemli,
ekonomik temelli ve net karsilikli sorumluluklarla sekillendirilmisse yazili
sozlesmeler; sosyal miibadele iligkisinin kurulmasini uzun bir siirecin sonucu olarak
goren yazili olmayan, vaatleri kapsayan iliskisel sozlesmeler ise psikolojik
sozlegmelerdir. Thomas W.H. Ng ve Daniel C. Feldman psikolojik s6zlesmeyi orgiit
veya iktidarin vaat ve beklentilerine karsi personelin Orglite karst borglart olarak
tanimladiklar1 yazili olmayan s6zlesme olarak tanimlamistir™’. Klasik yaklagimda
psikolojik sozlesme oOrgiit iiye iliskisinde daha c¢ok iiye agisindan istikrar ve is
garantisi saglayan bir ara¢ olarak goriilmiistiir’>®. Ornegin Theo Nicholas ve Nadir
Sugur arastirmalarinda biiyiik isletmelere is basvurusu yapan kisilerin biiyiik
isletmelerin is garantisi vaat ettiklerini diistindiikleri, hali hazirda ¢alistiklar1 orta ve
kiiciik isletmelerden ayrilarak biiyiik isletmelere emekli olmak i¢in ise girmeye ve

isletme icin gerekirse fedakarligi yapmaya hazir olduklarmnu tespit etmislerdir™.

1950-1990°11 yillar1 aras1 birgok birey orgiitlerinin sagladigi yazili olamayan ve
teamiillere bagli olarak olusan is garantisi, kideme gore maas artis1 ve terfi ile
orgiitsel kimliklerini benimsemistir. Ciinkii orgiitsel kimlikler orgiit i¢inde belirli,
istikrarli gorev, is tanimlart ile uzun donemli teamiillere dayali psikolojik
sozlesmelerle sekillendirilmislerdir®”. Orgiit yapisinin netligi, gorevlerin istikrari,
orgiitlerin istikrarl vaatleri, bireye kimligi, konumu ve gelecegi hakkinda kesinlik
saglamistir. Bu belirlilik kisilerin orgiite kars1 giiven duymalarina, drgiite bagl birer

21 Hatta orgiitler personelden kaynaklanan

tiye olmalarina sebep olmustur
nedenlerden dolay1 orgiitten ayrilmalarini engellemek ve bagliliklarinin olugmasini
saglamaya calismus, arastirmalarla desteklenmistir. Ornegin 1970°li yillarda Peter

Doeringer ve Micheal Piore uzman ve tecriibeli kisilerin liyesi bulunduklari orgiit

2" Thomas W.H. Ng. Daniel C. Feldman, “Age, Work Experience and The Psychological Contract”,
Journal of Organizational Behaviour, Vol.30, 2009, s.1055.

% Jackie McCoy, Alan Elwood, “Human Factors in Organizational Resilience: Implications of
Breaking Psychological Contract”, Journal of Business Continuity & Emergency Planning, Vol.3,
No.4, 2009, 5.368.

22 Nichols, Sungur, a.g.e., s.31-33.

B0py Gay, Salaman, Rees, a.g.e., s.265.

1 Hiltrop, a.g.e., s.38.
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icinde kalarak daha iyi maas ve terfi imkani bulabildigini, buna karsilik 6rgiit disinda
ise daha az is gilivenligi, diisiik maas ve smirhi terfi imkanmna sahip olduklarim

gdsteren arastirma sonuglarim yayinlamislardir™?,

1980’11 yillardan sonra kiiresellesmenin sonucu ¢ok sik yasanan ekonomik krizler ve
ylksek rekabet sonucu maliyet diisiirme, yeni iiriin gelistirme yollarin1 arayan
orgiitler teknoloji transferi, kiiciilme, dis satin alma, yeniden yapilanma, yalin
yonetim gibi uygulamalar baslatmistir. Ornegin piyasada modern &rgiitiin, istikrarmn
en Oonemli temsilcilerinden olan IBM, City Bank, The Royal Bank Of Scotland,
General Electric, AT&T, Mutual Life Insurance, Exxon-Mobil Corp. gibi énemli
orgiitler basta olmak iizere bir ¢ok Orgiit yeniden yapilanma projelerini hayata
gecirmiglerdir. Fortune 1000 listesinde bulunan sirketlerin %95’i hali hazirda
yeniden yapilanma siirecini yasadiklar1 ve bu siirecin sonucu dis satin alma ile
hizmet satin aldiklarimi ve %32’si ise gelecek on iki ay ic¢inde siire¢ iyilestirme
yapacaklarint  ve dis hizmet satin almayr genisletmeyi planladiklarini

bildirmislerdir™>.

Orgiitler verimlilik ve etkinlik adina yaptiklari, personel tarafindan sézlesme ihlalli
olarak algilanmaktadir. Yeniden diizenlemelerle maliyetleri diisirmeyi, oOrgiite
esneklik kazandirmayr hedeflerken, arka planda ve en Onemlisi, sermaye
piyasalarinda hisse sahiplerine kisa vadede getiri ile sonu¢lanmaktadir. ‘Yeniden
yapillanma’ sozcligliniin orgiit i¢inde olusturdugu kaos, kisa vadede hissedarlara
saglanan kazanglarla ile yani ‘piyasada tazelenen giiven’ ile iktidar tarafindan ikinci

plana atilabilmekte ve yeniden yapilanmaya mesruluk kazandirilmaktadir.

Yeniden yapilanma g¢alismalar ile orgiitlerin daha rekabetci, diisiik maliyetli, basar1
odakli ve personeli ise proaktif davranan bir yapiya doniistiiriilmesi
hedeflenmektedir. Bu siiregcte dncelikli olarak verimsiz, dnemsiz olan veya oldugu
diisiiniilen siireclere son vererek maliyetleri diigiirme, orgiitii etkin, verimli ve esnek

bir yapiya doniistiirme arzusu olusturmaktadir. Bu yeniden yapilanma silirecinde

22 Anneleen Forrier, Luc Sels, “Flexibility, Turnover and Training”, International Journal of
Manpower, Vol.24, No.2, 2003,s.153.
233 Dominguez, a.g.e., s.19.
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bircok c¢alisan isten c¢ikarilmakta veya gorevleri ve statiileri yeniden
tanimlanmaktadir. Yeniden yapilanma calismalarinin en 6nemli sonucu omiir
boyu veya uzun donemli is garantisinin kaldirilmasi olmustur. Ciinki
caligmalarda Orgiitiin hiyerarsik yapisindaki kademeler azaltilmakta, iptal edilen
pozisyonlardaki personele baska islere bagvurma sansi taninmis olsa bile calisan
sayis1 azaltilmakta, bircok calisan isini kaybetmektedir. Ise alim, iicret, terfi, kariyer,
performans gibi sistemleri yeniden kurgulanmakta, gérev ve is tanimlar1 degigsmekte
dolayisiyla istikrarli kimlikler ortadan kalkmaktadir. Nicholas ve Sungur
arastirmalarinda isletmelerin 2001 krizinde yeniden yapilanma siireci sonucunda ayni
orgiit icinde ayni ise sahip olurken dis satin alma yontemi ile baska bir orgiitiin
kadrosuna gecirilen personelde kendilerine ihanet edildigi algisinin olustugu ve
giivenin yerini glivensizligin aldigini tespit etmislerdir™*. Bu ¢alismalarin sonuglart
ve siirekliliginden dolay1 personelde kendilerine verilen vaatlerin gerceklestirilme
olasiliginin  kalmadigi, orgiitlerin psikolojik sdézlesmeleri ihlal ettigini; yeni

uygulamalarla iktidarin firsatgilik yaptig1 algisini olusturmugtur™”.

Orgiitlerin yeniden yapilanma faaliyetleri birey icin belirsizligi yiikseltmistir.
Belirsizlik ile karsi karsiya kalan bireyde normatif ve duygusal baglilik {izerinde

236
. Bu durumun

olumsuz etki yaptig1 ve her iki baghligin zayifladigi goriilmiistiir
sonucu olarak personelin daha 6nce kabul ettigi psikolojik s6zlesme kapsamindaki
orgiite karst sadakat ve baglihik hakkinda tutumlarinin degistigi, personelde
bagimsizlik ve esneklik algisini gelistirdigi tespit edilmistir. Sozlesme ihlali algisinin
olusmasi ile liye yeni sartlara gore ‘sozlesme ikamesi’ veya tek tarafli olsa bile
sO0zlesme yeniden diizenleme siirecini baglatmaktadir. Bu siirecin sonunda is tatmini
ve performansi, Orgiite karsi giiven ve baglilik diizeyi diismekte buna karsilik

devamsizlik, isten ayrilma niyetinin arttig1 gézlemlenmektedir™’.

2% Nichols, Sungur, a.g.e., s.65.
3 Hiltrop, a.g.e., s.38.

236 San Martin, a.g.e., s.601.

27 Ng., Feldman, a.g.e., s.1056.
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Yeniden yapilanma siireci sonucunda Orgiit iiyeligini koruyanlar i¢in ise orgiit i¢inde
giinliik yasamin giivenligini saglayan temeller yikilmustir. Hayatta kalanlar®® eski
orgiitsel vatandaglarin yeni ‘orgiitsel yabancilara’ dontistiikleri goriilmistiir. Albert
Hirschman bu kisileri orgiit i¢indeki ‘ses’ olarak tanimlamis ve tecriibeleri ile alinan
kararlara, yeni uygulamalara itiraz etmelerini miimkiin olacagni belirtmistir**°.
Ciinkii orgiitsel yabancilar yeni orgiit sisteminin iginde kendilerini 6rgiitiin dogal bir
pargas1 gosterecek oOzelliklere sahip olamayabilmekte ve varliklari iktidarin yeni
uygulamalarini tehdit etmektedir. Hatta goriiniiste yeni statiiniin ve roliiniin gerektigi
becerilere sahip olsa, uygun sekilde davranmak icin elinden geleni yapsa bile iktidar
tarafindan daha onceki diistinsel modellerin temsilcileri olarak goriilmekte ve kabul

gormemektedirler. Birey iktidarin yeni gercekligine uygun, yeni orgiitsel degerlere

ve hedeflere uygun diisiinsel modelleri oldugunu ispat etmek zorundadir.

Zygmunt Bauman’a gore bir yerde eski vatandasin-yeni yabancimin varli§i deprem
etkisi yaratabilmektedir. Birey iktidarin tanimladig1 yeni ger¢ekligin, yani sistemin
degerlerini ve hedeflerini paylagsmadigi i¢in elestirme egiliminde bulunmaktadir.
Yeni sistemin iiyelerinin sorgulanmaz olarak gordigi her seyi eski vatandas
sorgulamak zorunda kalan, gecmis ile karsilastiran bireye doniismektedir. Bauman
yeni iktidarin, eski vatandas-yeni yabancilara karsi uygulamalar1 hijyen ¢alismalarina
benzetir ve yabancilarla, hastalik tasiyicilarina karsi sagligi savunan kisiler olarak
savasir. Yeni diizen yaratma isi bilingli ve kasti bir aktivitedir. Orgiit unsurlarmin
eskiden oldugu gibi korunmasindan ziyade, temizlik ile ortadan kaldirildig1 ve eski

mevcut diizene meydan okuyan yeni bir diizenin yaratildig1 bir siirectir®*’.

Bireyin oOrgiit iiyesi olarak iktidarin taleplerine uymasi normatif bir durumdur. Eger
tiye kendisinden beklenileni yapmazsa iktidar tarafindan miidahale edilmektedir.
Robert Stebbins iktidarin miidahalesinin mesruluk kaynagi olarak orgiit iiyesinin,
orgiit icinde iktidarin tanimladig1 gerceklikten farkli bir kimlik sahibi olma sansinin

olmamasinin ve iiyenin kendisinden beklenilenlerin farkinda olmak zorunlulugunun

% Hiltrop, a.g.e., s.44.

239 Albert Hirschman, “Exit, Voice, and Loyalty”, Health and Society, Vol. 58, No. 3,1980, s.431.

240 Zygmunt Bauman, Postmodernlik ve Hosnutsuzluklari, Ayrinti Yaymlari, 2000, Istanbul, s. 20—
21.
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bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini vurgulamaktadir®'. Bireyin diger alternatifi Srgiit

tiyeligini kendi iradesi ile sonlandirmasidir.

Amanuel Tekleab, Riki Takeuchi ve Susan Taylor aragtirmalarinin sonucu olarak
yeniden yapilanma siirecini yasayan personelin bagliliklarinin, is tatminlerinin
azalmasinda ve isten ayrilma niyetlerinin yiikselmesinde iktidarin sézlesme ihlalinin
birinci derecede etkili oldugu belirtmektedirler. Yeniden yapilanma siireci i¢inde
hayatta kalan personelde da s6zlesme ihlali algisinin olustugu ve daha 6nce ayrilma
niyetinde olmadigini belirten {iiyelerin, sézlesme ihlalini takip eden ii¢ yil icinde,

%30’unun kendi istekleri ile drgiitten ayrildig: tespit edilmistir*,

198011 yillarin baglarindan 2000°li yillarin ortalarma kadar orgilitlerin yeniden
yapilanma siirecini yasamak zorunda kalan tiim personeli Yehuda Baruch kayip
nesil olarak tanimlamaktadir. Bu bireylere orgiit 6ncesi disiplin siirecinde sadakat
ve baghhk bir deger olarak ogretilmis ve baghhkla uzun donemli istihdam ve
istikrar icin orgiite katilmislardir. Bilgi drlinleri ve yeni teknolojilerin
kullanilmasi, orgiitler arasi rekabetin artmasi ile vazgegilebilen iiretim faktorii haline
déniismelerinin sonucu biiyiik bir travma yasamuslardir®® Is garantisinin olmadig
diisiiniilen orgiitlerde baglilik, is tatminini seviyesinin diisiik, oOrgiite karst

giivensizligin yiikseldigi tespit edilmistir***.

Olumsuz tecriibeler yalmz bireyler tarafindan yasanmamstir. Orgiitler acisindan

klasik yaklasimin varsaydigir gibi orgiite bagliligin sonuglari her zaman olumlu

5

olmamus, yiiksek performans ile sonuglanmamustir™®. Orgiit esnekligi igin iiyesinin

de esnek olmasi, degisime uyum saglamasi, Orgiitin degisen, yeni gelisen

! Robert A. Stebbins, “On Misunderstanding the Concept of Commitment: A Theoretical
Clarification”, Social Forces, Vol.48, No.4, 1970, s.526-529.

22Tekleab, Takeuchi, Taylor, a.g.e., s.152.

243 Yehuda Baruch, “Desert Generation”, Personnel Review, Vol.33, No.2, 2004, s.243.

** Maria Jose Chambel, Rita Fontinha, “Contingencies of Contingent Employment Psychological
Contract, Job Insecurity and Employability of Contracted Workers”, Revista de Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones, Vol.25, No.3, 2009, s.209.

5 Paul Lives, Annette Forster, Gordon Tinline, “The Changing Relationships Between Work
Commitment, Personal Flexibility and Employability”, Journal of Managerial Psychology, Vol.11,
No.8, 1996, s.20.
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ihtiyaclarmi karsilamasit gerekmektedir. Personelin kendilerini gelistirip, yeni
beklentileri karsisinda olumlu cevap vermek yerine orglitteki degisime direndikleri

gbzlemlenmistir.

1980’11 yillardan sonra oOrgiite bagliligi destekleyen klasik yaklasimin tersine
literatiirde de bireylerin bagimsizligini 6ne ¢ikaran, orgiit dis1 firsatlara dikkat ¢eken,
tesvik eden arastirmalar yaymlanmaya baslanmistir. Ornegin White A.T. ve Paul E.
Spector yliksek is tecriibesine sahip kisilerin orgiit disindan daha iyi is imkanlarina
sahip olduklarint vurgulamis ve bu kisilere hizli terfi, daha iyi {icret ve imkanlar igin
1§ degistirmeyi onermislerdir. Fakat arastirmaya katilan bireylerin 6rgiit disinda daha
iyl sartlardaki is imkanlar1 hakkinda bilgi sahibi olmadiklari, arayis iginde
bulunmadiklar1 ve kendilerine bilgi verildigi halde bulunduklar1 orgiitten ayrilmak

istemedikleri, baglilik gosterdikleri tespit edilmistir**.

Bir sok, kriz veya rekabet aninda iktidar gercekligi ve kavramlari yeniden
tamimlayabilmekte, orgiitii yeniden yapilandirabilmektedir. Uyelerin ihtiyaglar1 ve
beklentileri sistemin islemesi agisindan iktidarin ikincil onceligidir. Sistemin asil
amaci girdi ve ¢ikti arasindaki etkinligin ve verimliligin optimizasyonudur®*’. Bu
sebepten birey i¢in giiven, orglite baglilik, vatandaslik, is etigi, psikolojik sozlesme,
kidem gibi gelencksel kavramlar giniimiizde giivenilmezdir *** . Buna klasik
yaklagimin kavramlar1 yerine iktidar 6zne i¢in performansa dayali ticret, hizli terfi,
profesyonel itibar, kendi kendini ydneten takimlar, ama¢ ve hedefleri belirleme

yetkisi gibi araglar kurgulamaktadir.

Post-modern Orgiitlerin benimsedigi ‘Ge¢mis ve uzun vade yok!’ giiveni, sadakati,
normatif ve duygusal bagliligi asindiran bir ilkedir. Buna ek olarak post-modern

toplum ve orgiitlerde ‘artik bireyin toplum ve orgiit tarafindan kurtarilmasi yok’

6 paul E.Spector, A. T. White, “An Investigation of Age-Related Factors in The Age-Job-
Satisfaction Relationship”, Psychology and Aging, Vol.2, 1987, s.261-265. Aktaran: Thomas W.H.
Ng. Daniel C. Feldman, “Age, Work Experience and The Psychological Contract”, Journal of
Organizational Behaviour, Vol.30, 2009, s.1064.

7 Lyotard, a.g.e., s.35.

28 Derrida, a.g.e., s.8-13.
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buyrugunun bireyin sahip olmasi gereken bir sagduyu ilkesi haline getirilmistir**.

Yehuda Baruch’a gdre post-modern toplumda ve orgiitte klasik yaklagimin kolektif,
kamusal araglar zayiflatilarak birey kendisi ile ilgili her seyin tek sorumlusu olarak
yalmz birakilmistir™’. Post-modern iktidar tiim orgiit iiyelerini kapsayan, klasik
yaklagimin Orgiitiin genelini hedefleyen orgiit-tiye bagliligin1 ortadan kaldirilmistir.
Ciinkii orgiitiin tamamin1 kapsayan genel baglilik hem 6rgiit hem de bireyin ihtiyac
duydugu esnekligi olumsuz etkileyen ve degisimlere karsi direncin kaynagi olarak
goriilmektedir. Artik  Orgiit-liye iliskisinde her c¢alisan i¢in  uzun vade
istenilmemektedir. Frangios Dupuy orgiitiin bireye klasik yaklasimdaki gibi yardim
ve imkan vaat etmedigini belirterek, post-modern bireyin durumunu ‘yalmzhk
bagimlihg’ olarak tammlamaktadir®'. Giiniimiizde &rgiitlerin bireylere sagladig
imkanlar orgiitlerin anlik ihtiyaclarini gidermek veya alt iktidar olusumunu saglamak

i¢indir.

Ozellikle orgiit-iye iliskisinde en onemli doniim noktasi orgiitin sagladigi is
garantisinin ortadan kalkmasini takiben 1990’11 yillardan sonra is hayatina yeni giren
bireylerin ‘sinirsiz kariyer’ firsatinin ve bagka orgiitlerin vaatlerinin farkina varmis
olmalaridir™?. Personel 6rgiit icinde kalmak yerine 6rgiit dis1 vaatlere daha duyarli

5253

hale gelmis ve ‘cikis1’”” tercih etmektedir.

Kronik Bag(im)lihik

Hem Meyer ve digerleri yaptiklari arastirmada®* hem de Roderick D. Iverson ve
Donna M. Buttigieg’in arastirmasinda > kronik baglilik ile duygusal baghlik

arasinda negatif bir iliski tespit etmislerdir. Orgiite karsi duygusal veya normatif

¥ Bauman, Bireysellesmis Toplum, s.15.

20 Baruch, a.g.e., s.244.

! Frangios Dupuy, Business for The 21st Century, Palgrave Macmillan, New York, 2011, 5.83.
2 Ng., Feldman, a.g.e., 5.1054.

3 Hirschman, a.g.e., s.431.

2% Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, a.g.e., s.28.

53 Iverson, Buttigieg, a.g.e., 5.309.
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baghliga sahip olmayan bireyler oOrgiit lyeliklerini kronik bagimlilik dolayisiyla

devam ettirmektedir.

Kronik bagimliliginin en 6nemli kaynag: bireyin orgiit disindaki is alternatiflerinin
azhigidir. Orgiit dis1 is alternatifleri ile kronik baglilik arasinda korelasyon tespit
etmislerdir. Eger birey acisindan bilgi ve becerilerine uygun orgiit dis1 is alternatifler
az ise kronik bagllik goriilmektedir. Ornegin Nagarajan Ramamoorthy ve digerleri
aragtirmalarinda bireyci olduklari tespit edilen Irlandalilarin hem isten ayrilma
niyetleri oldugunu hem de ayni zamanda orgiitteki islerine devam etme arzusuna
sahip olduklarini tespit etmislerdir. Ramamoorthy ve digerleri bu durumun nedenin
Irlanda ekonomisinin kriz i¢inde olmasi dolayisiyla bireylerin orgiit disinda is
alternatiflerinin azlig1 olarak agiklamuslardir™®. Amerika’da bilgi, beceri ve tecriibe
acisindan donanimli kisilerin %20,3, Avrupa Birligi’nde ise %21,5 issiz oldugu tespit
edilmistir. Ekonomik krizlerin tekrarindaki artis dolayisiyla bu oranin daha da

artacagl tahmin edilmektedir®’.

Thomas W.H. Ng. Daniel C. Feldman kronik bagimlilik gdsteren, érnegin yash
kisiler ihlal edilen so6zlesme veya vaat edilenlerin yerine getirilmemesi durumunda
daha fazla tolerans gosterebildiklerini, ayn1 zamanda herhangi bir catisma ve Orgiitii
elestirici konugmalara dahil olmak istemediklerini tespit etmistir. Benzer sekilde is
piyasasinda alternatif istthdam olasilig1 diisiik olan azinlik bireyler kronik devamlilik
baglilig1 gostermekte, Orgiit tarafindan yapilan sozlesme ihlallerine karsi diger
tiyelere gore daha toleransli, daha olumlu yorumlama egilimi i¢inde olduklar

gdzlemlenmistir®®.

Roderick D. Iverson ve Donna M. Buttigieg insan kaynaklar1 uygulamalarinin
baglilik tarzinin olusmadaki etkisine dikkat ¢ekmektedir™. Birey terfi ve gelisim

imkanina, istthdam olasiligina sahip oldugu zaman orgiitsel kimligini daha

% Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.199.

7 Michael R. Bashshur, Ana Hernandez, Jos¢ Maria Peird, “The Impact of Underemployment on
Individual and Team Performance”, Ed.Douglas Maynard, Daniel Feldman, Underemployment,
Springer, New York, 2011, s.187.

238 Ng., Feldman, a.g.e., s.1058-1062.

9 Iverson, Buttigieg, a.g.e., s.324.
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benimsemektedir. Fakat Meyer ve digerlerinin arastirmalarinda orgiitsel kimligin
orgiit tiyeliginin devamu iizerindeki etkisi dolayli oldugu goriilmiistiir®. Klasik
yapida orgiitsel kimlik ve baglilik birlikte goriiliirken post-modern donemde kimlik
durumsal, sarta bagli, dolayisiyla gegici, basarilabilinen, siirekli degisen bir yapiya
sahiptir. Giliniimiizde oOrgiitsel kimlikler uzun siireli degismez, istikrarli islerle

tanimli, iliski bir sey degildir **'

Dolayisiyla bireyin oOrgiitsel hedefleri
gerceklestirmeye yonelik davranislari, sdylevleri orgiite bagliliga atifta bulunulabilir.
Fakat orgiit liyesinin baglihiga atfedilen davranislar1 duygusal veya normatif olarak
orgiite bagl oldugu anlamma gelmemektedir. Orgiit iiyeligini devam ettirmesi ve
gosterdigi  davranislarin  nedeni  bireysel veya is hedeflerinin gerekliligi

olabilmektedir. Sonia San Martin bu durumu bagimlilik olarak tammlamustir™®,

Iktidar bireylerin bireyciliginin farkindadir ve &rgiit-iiye iliskisinde ihtiya¢ duydugu
bireye Ozel ‘i-deal sozlesme’ kurgulamaktadir. S6zlesme kapsami, diger personeli

kapsamamaktadir®

. Bu yaklagim ‘dinamik sézlesme yonetimini’*** dogurmustur.
Farkli statiideki, yaslardaki, yetkinlik ve becerilere sahip iiyelere farkli igerik ve
gegerlilik siiresi olan sdzlesmeler hazirlanabilmektedir. Ornegin Ingiltere’de drgiitler
ayrilmalarini istemedikleri bireylere 6zel 6grenme ve gelisme imkani, terfi, daha iyi
degerlendirme ve iicret vaatleri verdiklerini tespit edilmistir’®. Bu tarz uygulamalar
orglit icinde Ozneler arasinda farklilasmayr artirmakta ve  bireyciligi
giiglendirmektedir. Frangios Dupuy bu yapiy1 ‘dillendirilmeyen hiyerarsi’*®® olarak

tanimlamaktadir.

% John P. Meyer, Thomas E. Becker, Rolf Van Dick, “Social Identities and Commitment at Work”,
Journal of Organizational Behavior, Vol.27, 2006, s.667.

261 Townley, “Foucault, Power/Knowledge, and Its Relevance for Human Resources Management”,
s.522.

262 San Martin, a.g.e., 5.593.

% Ng., Feldman, a.g.e., s.1059.

% Liang Fu, Wang Wei-Peng, “Integration of The Economic Contract and Psychological Contract”,
China-USA Business Review, Vol.8, No.6, 2009, s.57.

%5 The Chartered Institute of Personnel and Development Annual Survey Report 2009,
http://www.cipd.co.uk/NR/rdonlyres/41225039-A846-4D2D-9057-

E02CDB6BFCOB/0/recruitment retention_turnover_annual _survey 2009.pdf, 08.04.2011

2% Dupuy, a.g.e, s.91.
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Orgiitlerin esneklik igin baglihg ortadan kaldirici uygulamalari, bireylerin
bagimsizlig1 ve vazgegebilme O6zelliginin gelistirilmesi orgiit-iiye iliskisinde kronik
devamlilik bagimliligini ortadan kaldirmamistir. Kronik bagimlilik bireysel 6zellikler

ile iktidarm kurguladig1 diger sartlar tarafindan belirlenmektedir™®’.

7 Tanguy Dulac, J.A.M. Coyle Shapiro, David J. Handerson, Sandy J. Wayne, “Not All Responses
To Breach Are The Same The Interconnection Of Social Exchange And Psychological Contract
Processes In Organizations”, Academy of Management Journal, Vol.51, No.6, 2008, s.1082.
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9. GUVENE KARSI GUVENSIZLIK

Klasik yaklasim giiveni énemli gormiistiir. Gliven iizerine yapilan arastirmalarda
orgiit icinde kisiler ve orgiitler aras1 giivenin olusturulmasi, etkinligi ve sonuglari
arastinllmistir.  “Giiven nedir?”, “Orgiit, grup, takim icinde giiven nasil
olusturulur? Sonuclart nelerdir?”, “Insanlar neden giivenir?” gibi sorulara cevap
ararken, Orgiit-Orgiit, Orgiit-birey, birey-birey iliskisinde giiven ac¢isindan ile nasil
etkilesim i¢inde olduklarinu agiklamaya caligmiglardir. Klasik yaklasim igin

giivensizlik ise istenilmeyen durum olmustur.

Son yillardaki arastirmalarda giiven ile birlikte giivensizlik 6nem kazanmistir. Bunun
nedenleri olarak dncelikle kiiresel ekonomide yasanan krizler, bilgi ve liriinlerindeki
gelisimler farkli alanlarda koklii degisimlere neden olmaktadir. Degisimler hem
Orgiiti hem de fyelerini derinden etkilemektedir. Hizli degisimin yasandigi
glinlimiizde hem orgiitler hem de bireyler acisindan istikrar kaybolmakta, belirsizlik,
karmagsik yap1 ve iligkiler gibi yeni durumlarla yiizlesmek, kendilerini yeniden

diizenlemek ve kurgulamak zorunda kalmaktadir.

Kiiresel pazarda rekabetin artmasi orgiitlerin tiim faaliyetleri i¢in maliyet kontroliinii,
verimliligi, kaliteyi ve tiretim esnekligini gerekli kilmistir. Rekabet etmek zorunda
kalan orgiitlerde biiyiime, kiigiilme, dis satin alma, stratejik ortaklik ve birlesmeler,
sanal yapilar gibi uygulamalar gergeklestirilmektedir. Bu uygulamalarla hiyerarsik
yapidan daha yalin ve ag temelli bir yapiya gecilmesi, takim ¢aligmasinin
benimsenmesi sonucu karar verme siirecine personeli dahil edilerek yonetim
fonksiyonlarmin bir¢ok sorumlulugunun personele aktarilmasi gibi Orgiit igin
diizenlemeler gerceklestirilmektedir. Bu uygulamalarin en 6énemli sonuglarindan biri

orgiit-liye arasindaki iliskinin degismesidir.

Orgiitlerin yapisindaki hizli degisimlerin ortaya ¢ikardig1 yiiksek belirsizlik, rekabet
ortaminda faaliyet gosteren drgiitler ve bireyler i¢in ‘giiven’ konusunun klasik igerigi
degisirken, ‘giivensizlik’ de hakim olmasina neden olmustur. Klasik yaklasimin 6ne
cikardigr orgiite baghlik, is garantisi, psikolojik sozlesme, istikrar ve uyum gibi

kavramlarin giivenirliliklerini yitirmislerdir. Belirsizlik ve istikrarsizligin hakim

85



oldugu orgiitlerde tutum ve davraniglart gilivensizligin yiiksek bir derecede

etkiledigini sdyleyebiliriz.

9.1.Giiven

Giiven, bu alandaki ilk arastirmacilardan biri olan Morton Deutsch tarafindan
‘psikolojik bir durum’ olarak bireyin diger bireyden emin olmasi olarak
tanimlanmistir®®, Bu tanim Roy Lewicki, Daniel McAllister ve Robert Bikes birey
veya Orgiitiin tutum ve davranislarinin olumlu sonuglar1 hakkindaki eminlik durumu

269

olarak genisletmistir™. Robert Rogers giiveni ¢ok kisa olarak diger taraf hakkinda

‘emin olma’ durumu olarak tanimlamistir®”

. B. Sheppard ve D.M. Sherman ise
giivene sosyolojik ve sosyal psikoloji acisindan yaklasarak giiveni bir iliskide
karsilikli baghiligin cesidine ve derinligine gore belirli bir riskin kabul edilmesine
karsilik eminlik olarak tanimlamis ve ‘risk’ durumunu vurgulamiglardir®”. D. Lewis
ve A.Weigert yine ayni yaklasimla grup iginde sosyal bir gergeklik olarak
olusturulmast ile igbirligi, baglilik gibi sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglayan bir arag

*72 Kisilik iizerine ¢alisan, psikolog Juilan Rotter ise, giiveni

olarak tanimlamislardir
kisiler arasindaki farklilik olarak ele almis ve bireysel tecriibe ve sosyallesme

siirecinde gelisen, tutarli kisilik dzelligi olarak gormiistiir™”>.

Ellen M. Whitener ve digerleri giivenin ii¢ 6zelligi tanimlamiglardir. Birincisi; bir
tarafin diger tarafin lehine, beklentiye uygun, koruyucu bir davranis i¢inde olacagi

inancidir. Ikincisi; gilivenilen tarafin davranislari kontrol edilmeden veya zorlama

2% Morton Deutsch, “Trust and Suspicion”, The Journal of Conflict Resolution, Vol.2, No.4, 1958,
$.265.

269 Roy J. Lewicki, Daniel J. McAllister, Robert J. Bikes, “Trust and Distrust: New Relationship and
Realities”, Academy of Management Review, Vol.23, No3, 1998, s.439.

7 Robert Rogers, “The Psychological Contract of Trust”, Executive Development, Vol.8, No 1,
1995, s.15.

' Blair H. Sheppard, Dana M. Sherman, “The Grammars of Trust: A Model and General
Implications”, Academy of Management Review, Vol.23, No3, 1998, s.422.

" David Lewis, Andrew Weigert, “Trust As A Social Reality”, Social Forces, Vol.63, No.4, 1985,
$.967.

3 Gareth R. Jones, Jennifer M. George, “The Experience and Evolution of Trust: Implication for
Coorperation and Teamwork” Academy of Management Review, Vol.23, No3, 1998, s.532.
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olmadan, gonillii olarak kendisinden beklenileni yerine getirebilme kapasitesine
sahip olmasi. Bu 6zellikteki goniilliiliikk durumu riskin olusmasina sebep olmaktadir.
Yani ‘risk’ gilivenilen taraf istemezse kendisinden beklenilenleri yerine getirmeme
durumunu belirtmektedir. Ugiinciisii ise; giivenin bir tarafin diger tarafa belirli bir

274

bagimlilik icermesidir*™. Giivenen taraf giivendigi tarafin lehine fayda olusturacagi

beklentisi ile kendisini diger tarafa baglamasidir.

Roger Mayer, James Davis ve David Schoorman giiveni ii¢ boyutta

incelemislerdir®”.

Itimat: Giivenilen tarafin sdylem ve davramslarinda gésterdigi tutarlilik durumudur.

Agiklik:  Gilivenilen tarafin giivenen ile arasindaki iletisimin agik ve diiriist

algilanmas1 durumudur.

Ilgililik: Giivenilen tarafin giivenenin refah ve faydasina yénelik ilgilenme

durumudur.

Aniel Mishra®”® ile Harrison McKnight, Larry Cumming ve Norman Cherway?*”’
modellerinde ise ‘yeterlilik’ boyutunu da ekleyerek; itimat, agiklik, ilgililik ve

yeterlilik olmak tizere, dort boyut olarak ele almislardir.

Yeterlilik: Giivenilen tarafin kendisinden beklenenleri, istenilen standartta
gerceklestirebilmesi i¢in gerekli bilgi ve beceri acisindan yeterliliginden emin olma

durumudur.

274 Ellen M. Whitener, Susan E. Brodt, M. Audrey Korsgaard, Jon M. Werner, “Managers as Initiators
of Trust: An Exchange Relationsip Framework for Understanding Managerial Trustworthy Behavior”,
Academy of Management Review, Vol.23, No.3, 1998, s.513.

> Roger Mayer, James H.Davis, F.David Schoorman, “An Integrative Model of Organizational
Trust”, Academy of Management Review, Vol.20,No3, 1995, s.715.

276 Aniel Mishra, “Organizational Responses to Crisis: The Centrality of Trust”, Ed., Kramer,
Roderick M., Thomas Tyler, Trust In Organizations, Sage Publication, Newbury Park, USA, 1996,
5.260.

"1 D Harrison McKnight, Larry L. Cummings, Norman Chervany, “Initial Trust Formation In New
Organizational Relationships”, Academy of Management Review, Vol.23, No.3, 1998, 5.476.
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Murray Clark ve Roy Payne orgiit icinde giiveni etkileyen faktorler olarak bes boyut

olarak ele almislardir®’.

Diiriistliik: iktidarn ve iiyelerin verdikleri sozleri karsilikli tutulmalaridir.

Yeterlilik: Yonetici ve personelin teknik, yonetsel bilgi ve yetkinliklere sahip olmasi

ve ig performansi olarak ortaya koymalaridir.
Istikrarlilik: iktidarin istikrarhilik ve belirsizligi ortadan kaldirici bilgi paylasindir.

Baghilik: Orgiit ve iiyelerinin paylasilan degerler ve hedeflere sahip olmasi, karsilikli

koruma, kurtarma arzusu ve hazir olma durumudur.

Ac¢iklik: Tim personel arasinda bilgi ve diiglinceleri paylasma istekliligi ve

arzusudur.

Mayer, Davis ve Shoorman giivenin taniminda, etki eden faktorler ve sonuglari
agisindan literatiirde bir belirsizligin hakim oldugunu vurgulamaktadir®”®. Birgok
arastirmaci giivenin orgiitler i¢cin 6nemli oldugu iizerinde hem fikir olunurken tanima,

boyutlar1 ve boyutlarinin tanimi tizerinde karmasikli hakimdir.

Net olan klasik yaklasim i¢in orgiitiin istikrar, ahenk ve netliginin énemli oldugu,
giiven olmadan bunlarin hatta sonucta orgiitiin ve toplumun var olamayacagi, olsa
bile hedefleri gerceklestirmek icin beklenildigi gibi faaliyette bulunamayacagi
varsayllmistir.  Giiven sayesinde belirsizlik azaltilarak  Orgiitiin =~ diizenini
giiclendirmek hedeflenmis ve olusturulmasi i¢in klasik yaklasimda 6nemle {izerinde
durulmustur. Giiven birey-birey, oOrgiit-birey ve oOrgiit-6rgiit iliskisinde*® ‘iyi’ ve
‘gereklilik’ olarak, ozellikle orgiit-iiye, iiye-iiye arasinda baghhk olusturmak icin

bir ara¢®®' olarak goriilmiis, olusturulmasi ve gelistirilmesi iizerine calisilmigtir.

" Murray Clark, Roy Payne, “The Nature and Structure of Workers® Trust in Management”, Journal
of Organizational Management, Vol.18, 1997, s. 208-222.

279 Mayer, Davis, Schoorman, a.g.e., s.711.

0 Graham Dietz, Deanne N. Den Hartog, “Measuring Trust Inside Organizations”, Personnel
Review, Vol.35, No.5, 2006, s.558.

21 g Atkinson, D. Butcher, “Trust in Managerial Relationship”, Journal of Managerial Psychology,
Vol. 18, No.4, 2003, 5.286.
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Ornegin, Niklas Luhmann giivenin fonksiyonlarindan birinin belirsizligin
azaltmasi oldugunu vurgulamis, D. Lewis ve A.Weigert ise belirsizligi sosyal hayatta
zaman zaman yaganan, gecici, olumsuz durumlar olarak tanimlamis ve belirsizligin
azaltilmasinda rasyonel tahminlerin yaninda giivenin fonksiyonel bir alternatif

olabilecegini, istikrar saglayabilecegini savunmuslardir®®?

. Roger Mayer, James Davis
ve David Schoorman personel arasinda olusturulacak giivenin etkin bir igbirligine ve
bagliliga neden olacagm vurgulamislardir®®. Mary Welch ise, giiven olmadigi
zaman bir iliskinin de olamayacagini sdylemistir ***. Klasik yaklasim giiveni
‘mutlak giiven’ olarak tek boyutlu olarak ele almis ve olusturmayi

hedeflemistir.

9.2.Giivensizlik

Giiven, bir tarafin diger taraf lehine, kendisinden beklenildigi gibi olumlu sonuglar
doguracak sekilde davranacagi beklentisi ve karsi tarafa yaptigi bu atfa gore karar ve
davranislarini diizenlemesi, emin olma olarak tanimlanabilir. Giivensizlik ise bir
tarafin diger tarafin aleyhine, olumsuz sonuglar doguracak sekilde davranacagi
beklentisi ve karsi tarafa yaptigi bu atfa gore karar ve davraniglarini diizenlemesi,
emin olmama durumu olarak tanimlanabilir. Giiven arzu edilen seyler ve sonuglar ile
ilgili iken; giivensizlik gergeklesmesi istenilmeyen, korkulan seyler ile ilgili olarak

goriilmiistiir.

Klasik yaklasim giivensizlik giivenin zitt1 olarak ve kotii bir durum olarak
tammmlanmistir. Ciinkii klasik yaklasimin olusturmaya cahistii istikrara, ahenge
ve baghhga zarar veren bir durum olarak gormiistiir. Giivensizlik Lewis ve

285

Weigert’e gore risk, belirsizlik ve potansiyel siiphe sonucu ortaya ¢ikmaktadir™.

Giiveni temel kisilik 6zelligi olarak inceleyen Rotter’a gore giivensizlik tedavi

22 Lewis, Weigert, a.g.e., 5.968.

% Mayer, Davis, Schoorman, a.g.e., 5.710.

2 Mary Welch, “Rethinking Relationship Management Exploring The Dimension of Trust”, Journal
of Communication Management, Vol.10, No.2, 2006, s.140.

25 1 ewis, Weigert, a.g.e., $.968.
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edilmesi gereken psikolojik bozukluktur. Lewicki’ye gore giivensizlik bir tarafin
diger tarafin davraniglarinin olumsuz sonuglar1 hakkindaki eminlik durumu,

faydasina davranmamasi durumu olarak tanimlanmaktadir >*°,

Giiven yapisinda risk unsurunu barindirmaktadir. Risk ile beraber giivensizlik 6ne
cikmaktadir. Giliven olumlu sonuglar ile iliskilendirilirken, giivensizlik ise olumsuz,
istenmeyen, gerceklesmesinden korkulan sonugclarla iligkilendirilmektedir. Giiven ve
giivensizlik arasinda énemli birkag¢ fark vardir. Giiven arzu edilen, istenen bir durum
icinde bulunan riski kapsar ve risk potansiyel bir durum ile yani gelecek ile ilgilidir.
En onemlisi gerceklesmemistir. Diger tarafta giivensizlik bireyin bireysel tecriibesi
olmasa dahi, halihazirda zararli ve yikici sonuglarin gozlemlenebildigi, tahmin

edilebildigi bir durumdan kaynaklanmaktadir.

Giiven ve giivensizlik arasindaki fark diisiik giiven ile yiiksek giivensizlik farkliligini
vurguladigi zaman netlesmektedir. Bir taraftan gelmesi beklenen fayda saglayacak
olan davranisin gerceklesmesinde belirsizlik hakim ve arzu edilenin gerceklesme
thtimali diisiik ise diisiik gliven vardir. Risk gergeklesmemistir. Buna karsilik bir
tarafin zarar goreceginden dolay1 arzu edilmeyen bir sonucun olusmasi beklentisi
yiiksek ise nedenli bir korkuya sebep olmaktadir ve yiiksek giivensizlik mevcuttur.

Risk gerceklesse de gerceklesmese de risk yliksek algilanmaktadir.

Anne Powell, Jhon Galwin ve Gabrielle Piccoli orgiite ve takim iiyelerine karsi
duyulan giiven ile baglilk arasinda yiiksek bir korelasyon tespit etmislerdir®.
Bireylerin arzu ettigi ve orgiit i¢inde gergeklesme siiresi belli olmasa dahi orgiit
disinda hemen kazanabilecekleri terfi ve daha iyi gelire ‘hayir’ diyerek orgiit iginde
kalmay1 tercih etmislerdir. Kendileri i¢in bir risk olan, arzu edilmeyen bir durum
gerceklesmemistir ve kisilerin bu durumu giiven olarak tanimlanabilir. Amanuel
Tekleab ve digerleri arastirmalarinda yeniden yapilanma siireci sonucunda siireci

yasamig, bazi is arkadaglarinin isten c¢ikarildiklarina sahit olmus fakat yeniden

yapilanma siireci sonucunda hala orgiitteki isini koruyabilmis veya baska bir

286 1 ewicki, McAllister, Robert, Bikes, a.g.e., s.439.
27 Anne Powell, Jhon Galwin, Gabrielle Piccoli, “Antecedents to Team Member Commitment from
Near and Far”, Information Technology & People, Vol.19, No.4, 2006, s.309.
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pozisyona transfer edilmis liyelerin takip eden {i¢ yil i¢cinde, %30’unun orgiitten
ayrildigi tespit edilmistir. Hem orgiit tarafindan isten ¢ikarilan hem orgiitten goniillii
olarak ayrilan hem de Orgiit icinde kalan kisilerde oOrgiitiin Orgiit-tiye iligkisini
diizenleyen sozlesmeyi ihlal ettigi algis1 olustugu tespit edilmistir. Orgiite kars:
giivenin yerine giivensizlik almustir ** . Ciinkii risk olarak goriilen durum

gergeklesmistir.

9.3.Post-Modern Donemde Giiven ve Giivensizlik

Giiveni etkileyen faktorleri Christel Lane ve Reinhard Bachman makro ve mikro

289 Birincisi makro

diizeydeki faktorler olmak iizere iki faktor altinda toplamistir
diizeydeki, glivenin s6z konusu oldugu oOrgiit-birey, birey-birey iligkisini
sekillendiren boyuttur. Ornegin Lane Kelley, Lenard Huff** ve Francis Fukuyama
giiveni makro diizeyde ulusal kiiltlir ve ekonomik yapi ile iliskilendirmis ve ‘sosyal

sermaye’ olarak kiiltiirden bagimsiz olamayacagini sdylemislerdir’®

. Roger Mayer,
James Davis ve David Schoorman®”, Aniel Mishra®?, Harrison McKnight, Larry
Cumming ve Norman Cherway**, Murray Clark ve Roy Payne®” ise mikro diizeyde

296

ele almiglardir. Donald Ferrin ve Kurt Dirks™ mikro diizeyde, iktidar kullandig1 6diil
ve cezalar ile orgiit-birey ve birey-birey arasindaki giliveni sekillendirdigini tespit
etmislerdir. Giiven klasik yaklasimin one ¢ikardigi, istikrar ve baglilik olusturmak

icin mikro diizeyde kullandig1 bir aragtir.

288 Tekleab, Takeuchi, Taylor, a.g.e., s.152.

289 Dietz, Hartog, a.g.e., s.561.

2 Lane Kelley, Lenard Huff, “Levels of Organization Trust in Individualist Versus Collectivist
Societies: A Seven Nation Study”, Organization Science, Vol.14, No.1, 2003, s.82.

#! Francis Fukuyama, Giiven, Is Bankas1 Yaynlari, istanbul, 2000, 5.26-27.

2 Mayer, Davis, Schoorman, a.g.e., s.715.

% Mishra, a.g.e., $.266.

% McKnight, Cummings, Chervany, a.g.e., s.476.

25 Clark, Payne, a.g.e., s.208-222.

8 Donald L. Ferrin, Kurt T. Dirks, “The Use of Rewards to Increase and Decrease Trust Mediating
Processes and Differential Effects”, Organization Science, Vol.14, No.1, 2003, s.25.
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Klasik yaklasimin olumsuz ve yikici olarak gordiigii rekabet, belirsizlik ve
yiiksek riskin hikim oldugu post-modern donemde giivensizlik hem orgiitler
hem de bireyler acisindan koruyucu, onemli bir disipline edici ve sekillendirici
bir durumdur. Makro diizeydeki faktorler kiiresel ekonomi, rekabet ve pazar,
teknoloji, miisteri talebi, iirtinler, orgilit yapis1 ve politikalarindaki hizli degisimler
mikro diizeyde Orgiit-birey, birey-birey arasindaki iliskiyi olumsuz etkilemistir.
Yiiksek diizeydeki belirsizlik, karmasikhgin ve diisiik istikrarin bulundugu is
diinyasinda hem orgiit hem de bireyler icin yenilik¢ilik, esneklik, siirekli gelisim

ve degisime uyum saglama onemli temel 6zellikler haline gelmistir.

Glniimiizde iktidar klasik yaklasimin is siiregleri ve departmanlarda istikrar
olusturma ¢abasim1 Orgiitii felg edebilen rutin ve biirokratik anlayis olarak
degerlendirmekte, istikrar ve baglilig1 hedefleyen yonetim anlayisina, orgiit yapisina
ve degerlerine kars1 savas agcmustir. Michael Piore ve Charles Sabel durmak bilmez
degisimi kontrol etmeye ¢alismak yerine ona uyum saglamak icin siirekli yenilik
yapmay1 giliniimiiz Orgltlerinin stratejisi, bu stratejiyi ise esneklik olarak

tanimlamistir™’.

Orgiitler esnek bir yapiya sahip olmayi, yani degisen kosullara hizli uyum
saglayarak, degisimden zarar gormek yerine rekabette daha etkin ve verimli hale
gelmek, yeni bilgi ve teknolojilere sahip olma istemektedir. Gordon Moore’un
tarafindan olusturulan ‘Moore Yasasi’na’*® gore kullanilan teknolojiler, ozellikle
bilgisayar destekli iiretim teknolojisi her 18 ayda, var olan kapasite ve 6zelliklerinin
iki kat1 6zelliklere sahip olacak sekilde gelistirilmektedir. Bunun daha basit ifadesi
bireyin 6zel hayatinda bulunan veya orgiitiin i¢inde kullanilan, 6zellikle tiretim ve
montaj hattinda kullanilan tiim makineler, bilgisayar teknolojisi sayesinde yeniden
programlanmasini yani giin gectik¢ce ‘kullanicr dostu’ olarak, orgiitte daha az insana
ihtiyagc duyulacak veya tamamen otomatik olarak ¢alisabilecek sekilde

yapilandirilmasini saglamaktadir. Bu ayni1 zamanda bilgi ve veri iiretimini, ulagimin

7 Michael Piore, Charles Sabel, The Second Industrial Divide; Possibilities for Prosperity, Basic
Books, New York, 1984 s.17. (Aktaran: Sennett, Karakter Asinmasi, s.53.)

2% Stephen Moore, Julian L. Simon, It’s Getting Better All The Time: 100 Greaters Trend of The
Last 100 Years, The Cato Institute, USA, 2001, s.152.
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ve transferini kolaylastirmaktadir. Bu gelisimler her seyi degisime zorlamaktadir.
Sonug olarak orgiitler esnek yapiya sahip olabilmek icim otomasyonu tercih etmekte,
calisan sayisin1 azaltmakta, iktidarlar bilgiye dayal disiplin araglar1 kurgulamaktadir.
Isletmeler artik miisterilerine insanin saglayamayacagi belirli bir standartta veya risk
kaynagi olarak goriilen insandan kaynaklanan risklerden arindirilmis ‘el degmeden

iretilmis ve paketlenmis’ lirlinler sunmay1 basarmistir.

Orgiitler ihtiya¢ duyduklar1 esneklik, yenilik¢ilik i¢in yaptiklar1 diizenlemeler
oncelikle klasik yaklasimin kurgusu orgiit-iiye iliskisi olumsuz etkilemistir. Iktidar
personel yerine makineleri ikame etmeyi ya da ihtiya¢ duyuldugu zaman ve kadar
yani ‘tam zamaninda insan’ i¢in Orgiit-liye iliskisi kurulmadan temin etmenin
yontemlerini gelistirmeye tercih etmektedir. iktidar uzun vadeli bag(im)lhiliklardan ve
‘0lim bizi aywrana veya emekli oluncaya kadar’ silirmesi beklenen bagliliklarin

getirdigi sorumluluklar altina girmek istememektedir.

Sorumlulugun bireysellesmesi ile risk de bireysellesmistir. Risk makro diizeyde,
kiiresel ~faktorlerden kaynaklanmakta ve yeryliziinde tiim bireyleri tehdit
etmektedir *° . Kiiresel pazarda yiiksek rekabet, iic dort yilda bir tekrarlanan
ekonomik krizler ve ge¢cmise gore bilginin daha hizli tiretimi ve eskimesi sonucu kisa
doneme odaklanma, bireyciligin tesvik edilmesi, Iktidarin klasik yaklasimda vaat
ettikleri istikrar, uyum ve giiveni, esneklik ve rekabet adina terk etmeleri >®
glinlimiizde giivensizligin temellerini saglamlagtirmistir. ‘Artik toplum ve orgiit
tarafindan kurtarilma yok!” birey tarafinda kabullenilmesi gereken bilgelik ilkesi,
post-modern hayatin bir 6n kabuliidiir. Bu durum bireyciligi gili¢lendirirken
giivensizligin hakimiyetini pekistirmektedir. Orgiitlerin daha 6nce vaat ettikleri
istikrar, baglilik, uyum gibi kurgular post-modern donemde iktidar tarafindan
kullanimdan kaldirilmistir. Birey klasik yaklasima sahip orgiitlerin sagladigi
kaynaklarin ¢ogundan yoksun bir halde kendisine yiiklenen sorumluluklar olarak

301

yapmast gerekenlerle tek basina miicadele etmek zorundadir™ . Bir yanda birey

2 Ulrich Beck, Risk Society, Sage Publications, Newbury Park, California, 1992, s21.
3% Rogers, a.g.e., s.15.
%' Bauman, Bireysellesmis Toplum, syf.15.
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kendinden sorumludur, ama 6te yanda higbir sekilde daha 6nce karsilasmadigi yeni
bilgi, yontem ve orgiitlerin taleplerine bagimli halde kalmaktadir. Ciinkii 6zellikle
yeni bilgi ve yontemleri takip etmedigi, Ogrenmedigi silirece birey
vasifsizlagsmaktadir. Bu siirecin sorumlulugunu iktidar tamamen bireye yliklemistir.
Ulrich Beck bu diinyaya ‘Caliyjma Hayatinin Cesur Yeni Diinyas1’ olarak
tanimlamaktadir. Cilinkii Beck’e gére modern toplum calisma toplumu iken post-

modern toplumu risk toplumuna déniismiistiir’®>.

‘Giiven nedir?’ sorusu klasik yaklagim agisindan ele alindigi zaman bireyin sosyal
karmasikli§1 azaltmak amaciyla zarar gorebilme riskini kabul etmesi pahasina
kendisini diger tarafa bagimli hale getirmesi olarak tanimlanabilir. Yapisinda iyi
niyet, inang, diiriistliik, yeterlilik, istikrar, baglilik, digerkdmlikla beraberinde risk ve
zarar gorme gibi durumlar bulunmaktadir. Klasik yaklagimin agik, istikrarli ve uzun
donemli bir baglilik igeren bir iliskide olusturulmak istenen giivenin yerini ¢ok

boyutlu ve karmasik bir yapiya sahip bir iliski almistir.

Post-modern donemde hem orgiitler hem de bireyler bircok 6zellige sahip, farkls,
hatta celigkili kimliklere ayn1 anda sahip olabilmektedir. Bunun i¢in mutlak giiven
¢ok nadir bir durumdur. Bir iligkiye dahil olan bir taraf iliskinin i¢indeki diger taraf
veya taraflar i¢cin ayni1 anda ve sartlarda hem giiven hem de giivensizlik i¢inde

bulunabilmektedir.

Klasik yaklasim mutlak iyi olarak tamimladig1 giivenin olumsuz tarafi

303

bulunmaktadir™. Giliven olusma siirecinde rasyonel davranan taraf giivene atifta

bulunarak zarar gorecek sekilde tedbirsiz yani irrasyonel davranabilecegine
dikkat ¢ekilmekte veya bir tarafin tamamen zarar gorebilecek sekilde, bir iliskinin

304

giliven olarak tanitimi irrasyonel bir yaklagim olarak goriilmektedir™. Yani giiven

riski ve giivensizligi olusturabilmektedir. Giiven durumunda suiistimal, ihmal edilme

392 Ulrich Beck, The Brave New World of Work, Polity Press, Cambridge, 2000, s.3.

3% Sally Atkinson, David Butcher, “Trust in Managerial Relationship”, Journal of Managerial
Psychology, Vol.18, No.4, 2003, s.288.

3% Sheppard, Sherman, a.g.e., s.422.
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durumu s6z konusudur. Bu durum iliskide ki en az bir taraf i¢in riskin ifadesidir*®.

Giliven, giivensizlik ve risk arasindaki iligkinin niteligi taraflar arasindaki iliskinin
niteligine baghdir. Hem giliven hem de giivensizlik agisindan iligkinin niteligi
degistigi zaman riskin de niteligi degismektedir. Post-modern birey klasik yaklagimin

mutlak iyi oldugu kabul edilen giivenin bu yonii hakkinda uyarilmstir.

Kiiresel pazarin sartlari, iktidarlar1 ve personeli istikrarsizligin ve degisim yiiksek
oldugu ortamda, hem giiveni hem de giivensizligi ydnetmeye zorlamaktadir>®.
Kiiresel is diinyasindaki c¢alisma ortamimi tam gilivensizlik, bireysel olmayan
giivensizlik, bireysel olamayan, pesin giiven gibi ayni1 anda farkli giivenleri
barindirmaktadir. Patricia Victor, Chris Cornelis ve Martine De Cock bu durumu
giiven aglar1 olarak tanmimlamaktadirlar*” . Giiniimiizde hem o&rgiitler hem de
personel i¢in makro diizeyde kiiresel ekonomiden kaynaklanan tam giivensizligin
hakim oldugu pazarda faaliyet gostermek zorundadirlar. Orgiit ve birey acisindan
hem giiven hem de giivensizlik es zamanh mevcuttur. Hem yoneticiler hem de
personel her tiirli iliskilerinde hem giivensizligi hem de giliveni es zamanl

yonetebilecek kabiliyet ve esneklige ihtiyaclari vardir.

Lewincki, McAllister ve Bies degisimin yiiksek, istikrarin saglanamadigi is
ortaminda giiven ve giivensizligi birbirinden bagimsiz iki ayr1 durum oldugunu
belirtmektedirler®®. Giiven ve giivensizligin iki faktor olarak ele almmasi Niklas
Luhmann’in karmagikligi ve belirsizligi yonetmek i¢in giiven ve giivensizligi
aywrarak, her ikisinin de es zamanli bulunabilme olasiligt vurgulamasindan
gelmektedir ** . Giivenin olugmasi, bilyiimesi ve kiigiilmesinde oncelikli mikro
diizeydeki faktorler etkili olurken, giivensizligin olusmasinda ve gelismesinde daha
cok makro faktorler etkili olmaktadir. Giivensizligin genel olarak hikim oldugu

bir is diinyasinda giiven gecici ve sinirlandirilmis bir yapiya sahiptir. Bunun

% George A.Bigley, Jone L.Pearce, “Straining for Shared Meaning in Organization Science:
Problems of Trust and Distrust”, Academy of Management Review, Vol.23, No.3, 1998, 5.407.

3% Lewicki, McAllister, Robert, Bikes, a.g.e., 5.439.

397 Patricia Victor, Chris Cornelis ve Martine De Cock, Trust Networks for Recommender System,
Atlantis Press, Paris, 2011, s.20.

398 1 ewicki, McAllister, Robert, Bikes, a.g.e., s.440.

39 Niklas Luhmann, The Reality of Mass Media, Stanford University Press, USA, 2000, s.63-70.
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icin post-modern birey sayih Kkisiye giiclii giiven olusturmak yerine bir veya
birkac ag iizerinde gecici giiven aglar1 kurmakta, giivensizligi yonetmekte ve

giivensizlige karsi stratejiler gelistirmektedir.

GUVENSIZLIK

ORGUTSEL ORTAM GUVEN

.

GUVENSIZLIK Kabul

GUVENSIZLIK

MAKRO DUZEYDE

Sekil 2. Orgiit I¢i Giiven ve Giivensizlik

Post-modern orgiitler ve birey i¢in hem gilivenin hem de giivensizligin varliginin
taninmasi iliski yOnetimi agisindan giinlimiizde 6nemlidir. Hem iktidar hem de
bireyin etkin olabilmek ic¢in her iki durumunda farkinda olmak ve yonetmek

zorundadirlar.
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MAKRO DUZEYDE

TAM GUVENSIZLIK
v !
KIiSISEL KiSISEL BiLGI/YETKINLIiK KiSISEL GUVEN
OLMAYAN OLMAYAN TEMELLI GUVEN
GUVENSIZLIK PESIN GUVEN [liskinin ileri
HESAPLI [liskinin baslamasi ile asamalarinda bireyin
GUVENSIZLIK Fayda/Maliyet genel pesin giivenden diger tarafin degerleri,
analizi sonucu kars1 tarafin tutum ve davranislari
Fayda / Maliyet rollere ve ortak yetkinlikleri ve is konusunda emin olma
Analizi ihtiyaci cikara atifla davranislarina gore durumudur.
durumu mevcuttur. gosterilen giliven. giivenin Yetkinlik temelli
bireysellesmesi. giiven ayr1 olarak
bulunur ve
degerlendirilir.
A 7} A A
MiKRO DUZEY

Sekil 3. Giiven Modeli

9.3.1. Tam Giivensizlik

Ulrich Beck’e gore, ‘Risk Toplumu’ olarak tanimladig: giiniimiizde 6ngdriilmeyen,
istenmeyen, kaginilmaya calisilan sonuglar orgiitlerin ve bireylerin sekillenmesinde
en baskin giicler haline gelmistir®®. Birey net bir 6rgiit yapisi ve gorev tanimlari
yerine Dbelirsizlik ve esneklik i¢in klasik yaklasimin tersine net olarak
tanimlanmayan, siirekli degisim i¢inde olan, istikrarsiz bir sistem i¢inde yasamay1 ve
calismayr dgrenmek zorundadir. Orgiit ici ve disinda is gesidi olarak secenek
artarken uzun siireli istthdam garantisi azalmakta ve her gecen giin daha az calisana

311

ihtiya¢ duyulmaktadir™.

319 Beck, Risk Society, s.22.
3! Jacques Derrida, a.g.e., s.5.
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Roderick Kramer giivensizligi ikiye ayirmaktadir. Birincisi nedensel hesaph
giivensizlik, ikincisi ise daha az rasyonel goriinen varsayimsal tam giivensizliktir**,

Tam giivensizligi ¢aresizlik giivensizligi olarak da tanimlanabilir.

Ekonomik soklarin ve krizlerin sik olarak yasanmakta, etkileri ve sonuglari
ekonomik oldugu kadar orgiit-liye iliskisi acisindan da genis, derindir. Bu kriz ve
soklar hem Orgiit hem de birey agisindan istikrarsizli§i artirmaktadir. Kevin M.
Morrell, John Loan-Clarke ve Adrian J. Wilkinson giivensizligin kaynagini olarak
soklar1 gostermekte ve sokun kaynaklarinm ikiye ayirmaktadirlar®. Birincisi anlik,
ekonomik krizlerdir. Diinya ¢apinda veya orgiit icinde dngoriilemez bir nedenden
dolay1 ortaya c¢ikan krizler sonucu oOrgiit yapisinin ve iyelerinin olumsuz
etkilenmesine sebep olmaktadir. Digeri ise oOrgiitlerin kullandig1r teknolojiyi
degistirmeleri ile degisen is siiregleri ve uygulamalarindan kaynaklanan soklardir.
Degisim orgiit-liye iliskisinin icerigini degistirmekte, Istikrarsizligin kaynagi ne

olursa olsun bireyin isten ayrilma niyeti artmaktadir.

Klasik yaklagima gore orgiit iiyeleri belirsizlikten kagmak igin Orgiitiin degerlerini,
normlarin1  veya kurallarin1 izlemektedir. Orgiit tarafindan sunulan, iiyelerin
belirsizlikten kurtulmak i¢in ihtiya¢ duyulan istikrarli araglar beklenenin aksine hizla
degisebilmekte veya iktidar tarafindan bir anda ortadan kaldirilmaktadir. Hatta klasik
yaklagimin onaylamadigi, modern bireyin tehdit olarak algiladigi uygulamalar
orgiitler tarafindan kurumsallastirilmistir. Bu belirsizlik veya yeni kurumsal yapilar

314 Ornegin Amerika Birlesik Devletleri’nde

bireylerde giivensizlik yaratmaktadir
Fortune 500 sirketlerinin %85°1 kiigiilme stratejisini gerceklestirmis®”, %100’ii ise
dis satin alma, yalin yonetim gibi uygulamalar1 kapsayan yeniden yapilanma
siireclerini planladiklari, sonucta maliyetleri azaltmak ve esneklik i¢in kiicliime

stratejilerini gergeklestireceklerini agiklamiglardir®®,

312 Roderick M. Kramer, “Trust and Distrust in Organizations”, Annual Review of Psychology,
Vol.50, 1999, 5.587-590.

313 Morrell, Clarke, Wilkinson, a.g.e., s.162.

314 JVan Muijen, Kolpman, a.g.e., s.373.

315 Brown, Den Wiele, a.g.e., 5.202.

316 Cameron, a.g.e., s.190.
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Bu tarz sok ve krizleri yasamamis bireylerde de tam giivensizlik gézlemlenmektedir.
Yehuda Baruch bireyin kendisinin bir sok yasamasinin gerekmedigini, yakinlarinin
veya ¢evresindeki bir bireyin yasadigi sokun etkilerinin bireyi de etkiledigini,
yonlendirdigini belirtmektedir **’ . Burada 6énemli olan sey bireyi eyleme, yani
orgiitsel kimlikten vazgecebilme yetenegini gelistirmeye yonlenmesidir. Birey klasik

oOrgiitiin sagladigi is garantisi yerine istihdam olasiligini ikame etmistir.

Katrhyn L. Fonner ve Michael E. Roloff arastirmalarinda stajyer olarak c¢aligan
Ogrencilerin orgiit-liye iliskisinde tam giivensiz konumlarmin farkinda olduklarini
tespit etmislerdir. Gelecegin ¢alisan adaylar1 olarak kendilerinin de klasik orgiit-liye
iligkisini ortadan kaldiran uygulamalar ve soklar ile karsilasacak olmalarinin dogal
bir durum olarak gordiiklerini belirtmislerdir. Finansal istikrarini 6ne ¢ikaran
orgiitlere karsi giivenin olmadigi, orgiitsel destek beklemeden, is garantisinin vaat
edilmedigi ve tam giivensizlik ortaminda calismayr kabullenmis olduklari

gozlenmisgtir®*®,

Hizli bir degisimin yasandigi glinimiiz sartlarinda klasik kariyer ydnetimi
kapsaminda gelisim plan1 olan birgok ¢alisan, yeni bilgi ve teknolojilerin sebep
oldugu  Orgiitsel degisim ve  krizler dolayisiyla  kariyer  planlarim

gerceklestirememekte, hatta igsiz kalmaktadir.**

Tam gilivensizlik bireyi hesapli bir giivensizlige dogru yonlendirmektedir. Blair
Sheppard ve Dana Sherman’a gore giivensizlik birey veya oOrgiitiin arzu etmedigi
beklentilere karst kendini korumasi igin rasyonel davranmasini sagladigini

320

vurgulamiglardir*®. Morton Deutsch’a gore giivensizlik ise, istenilmeyen sonuglari

engellemeye veya en az =zararla atlatilmaya calismasi icin birey ve Orgiitii

317 Baruch, a.g.e., s.243.

3% Fonner, Roloff, a.g.e., 5.219-220.

319 Vesa Suutari, Kristiina Makela, “The Career Capital of Managers with Global Careers”, Journal
of Managerial Psychology, Vol.22, No.7, 2007, s.630.

320 Sheppard, Sherman, ag.e., s.444.
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belirsizligin  yonetimi icin strateji  gelistirmeleri, eyleme gegmeleri igin

glidiilemektedir®*’.

9.3.2. Hesaph Giivensizlik

Kiiresel ekonomideki makro diizeyde degisimler hem orgiitleri hem de bireyleri
etkilemektedir. Ornegin kiiresel pazara yeni iiriin ve rakiplerin girmesi, miisteri
taleplerindeki degisimler, insan yerine robotlarin kullanimi en 6nemlisi siirekli bilgi
ve lrilinlerindeki gelismelerin en 6nemli etkisi hem 6rgiitlerin hem yoneticilerin hem
de personelin uzun dénemli iliski kurmasina izin vermemektedir. Boyle bir ortamda
orgiit ve bireyler giiclii iliskiler yerine, zayif baglar ile kurulmus iliski aglarini tercih
etmektedir. Orgiitler yoneticilerine ve personeline uzun siireli, istikrarli ve giivenli
bir iliski vaatte etmemektedir. Buna karsilik birey hesapli gilivensizlik tutumunu

benimsemektedir.

Hesapli giivensizligin ortaya ¢ikisi ve giliclenmesi i¢in hem birey hem de orgiit
ozellikle ticlincii kisilerin olumsuz haberleri ile stirekli uyarilmaktadir. Bu durum
zayif  iliskilerin  hdkim  oldugu  giiniimiizde  giivensizligin  kapsamini

genisletmektedir’®

. Mary Welch giivensizlik duygusunu tehlikeli ve yikici bir giic
kaynagi olarak gormek yerine, karsilikli iligki i¢indeki taraflarin ihtiyath ve kendileri
icin koruyucu davranmalarinin kaynagi oldugunu ve giiniimiizde i¢inde yasadigimiz
yapmim dogal durumu olarak gormenin daha yararhi olacagimi sdylemektedir®?.
Hesaph giivensizlik siiphe, dikkat, zarar gorme ihtimali, tedirginlik, rekabet,
korunma, baglanmama, bireysel fayda gibi tutumlarin olusmasina neden

olmustur.

Berkeley’deki Kisilik Degerlendirme ve Arastirma Enstitiisi'nde yapilan

arastirmanin sonuglar1 basarili bireylerin genellikle kendi durumlart hakkinda

32! Deutsch, a.g.e., s.205.
322 Atkinson, Butcher, a.g.e., s. 280.
32 Welch, a.g.e., s.142.
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giivensizlik hissettiklerini tespit edilmistir®*

. Hesapl giivensizlik mevcut durum
analizi sonucu ortaya ¢ikabilecek soklarin, krizlerin ve istenmeyen sonuglari igin

koruyucu stratejilerin gelistirilmesini saglamaktadir.

Robert Rogers, klasik yaklasima uygun olarak, Orgiitin  hedeflerini
gerceklestirebilmesi, iiyelerinin igbirligi ve bagliligi icin giiveni insa etmesi gerektigi
vurgulamigtir’®. Siktin ve Roth giivensizligin hakim oldugu ortamda giiven olusmasi
i¢in iktidarin yapmis oldugu yasal diizenlemelerin ¢ok da etkili olmadiklarini tespit

etmislerdir®*®

. Glnlimiiz orgiitlerinde iktidar hedefleri gerceklestirmek igin klasik
yaklagimin giliven olusturarak elde etmeyi hedefledigi sonuclar i¢in bagka araglar
kurgulamustir. Ornegin isbirligi, etkin iletisim ve bilgi paylasimi gibi giivenin bir
sonucu olarak ortaya c¢ikmasi beklenen sonuglar icin 360 derece performans
degerlendirme, dis ve i¢ miisteri memnuniyeti arastirmalari, takim ¢alismasi gibi

araclar giivenin  fonksiyonlarim1 ikame etmek ic¢in iktidar tarafindan

kurgulanmaktadir.

Bu tarz 6rgiit uygulamalar1 6rgiit hedeflerini ger¢eklestirmeye yonelik orgiit tiyelerini
disipline edip onlar1 gilidiilerken aym1 zamanda giivensizliklerine de neden
olmaktadir. Ornegin kendi kendini ydneten takimlarda orta ve ilk diizey yoneticilerin
fonksiyonlarini takim yerine getirmesi sonucu yoneticilerin sorumluluklar1 iiyelere
aktarilmakta, liyeler birbirlerini kontrol eden araglar olarak kullanilmaktadir**’.
Kendi kendini yoneten takimlarin bir Orgiitlerde etkin olarak kullanilmasi
yoneticilerin fonksiyonlarini ikame etmis, ilk ve orta diizey yoneticilerin azalmasina
sebep olmustur. Bu uygulama ilk ve orta diizey yoneticiler i¢in giivensizligi

olusturan nedenlerden biridir.

Insan kaynaklari tarafindan kurgulanan bir ara¢ olan, 360 derece performans
degerlendirme sonuglar bireyin ¢evresinden gelen bildirim gore dncelikle 1K destegi

ile hazirlanan bireyin bireysel gelisim plan1 degisimi yonlendirmektedir. Bu siirece

324 Robert Hogan, Kisilik ve Kurumlarm Kaderi, Remzi Yayinlari, 2009, s.37.

325 Rogers, a.g.e., s.16.

326 S B. Sitkin & N.L. Roth, “Explaining The Limited Effectiveness of Legalistic ‘Remedies’ for
Trust/Distrust”, Organization Science, 1993, No4, s. 367.

327 Mayer, Davis, Schoorman, a.g.e., s. 710.
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iliski ag1 icindeki bireylerden olusan, astlarinin da i¢inde bulundugu bir grup dahil
olmaktadir *** . Angelo DeNisi ve Avraham Klunger’in arastirmasinda 360 derece
degerlendirme siirecine katilan kisilerin {i¢te biri olumsuz olarak degerlendirdigini

tespit etmistir*”

. Arthur Morgan, Kath Cannan ve Joanne Cullinane’nin arastirmasinda ise
katilimcilar tarafindan ‘bireysel hesaplasma firsati’ olarak tanimlanmis ve bazi
kisiler kendilerini tehdit altinda hissettikleri belirtmislerdir. Birey daha once
yoneticileri ile yilizlesmekte iken iktidarin diizenledigi aragla is iliskisi i¢indeki
herkes ile yiizlesmek zorunda kalmaktadir. Uygulamay:1 degerlendiren katilimcilar
uygulamanin bireysel gelisimlerinin mecburiyete doniistiigiinii, bireysel gelisim
planin1 hazirlarken is arkadaslarinin vermis olduklar1 geri bildirimlerine ve

330

beklentilerine gére yonlendirdiklerini belirtmislerdir®®°. Orgiit agisindan bakildiginda
iktidar kendini tamamen gizleyerek, klasik yaklasimin mutlak giiven ile hedefledigi
isbirligi, verimlilik gibi sonuglar1 hesapli giivensizligi yonetmek igin gelistirdigi
araclarla ulagmaktadir. Ornegin bireyin performansii iliski grubundaki insanlara

331

gore ayarlanmaktadir™". Yani bireyi disipline etmekte, sekillendirmektedir.

9.3.3. Pesin Giiven

Klasik yaklagim giivenin kisilerarasi iliskinin gelismesi ve tecriibe ile olusacagini
varsaymaktadir. Ornegin Jones ve George etkilesim icine girecek veya yeni girmis

bireyler arasinda giiven olmayacagi sdylenmektedir**”

. Klasik yaklasima gore giiven,
iligkinin yOniine paralel olarak zaman icinde tecriibe ile olugsan bir durum olarak

goriilmektedir.

2% Arthur Morgan, Kath Cannan, Joanne Cullinane, “360 Degree Feedback: A Critical Enquiry”,
Personnel Review, Vol.34, No.6, s.666.

3 Angelo DeNisi, Avraham Klunger, “Feedback Effectiveness: Can 360-Degree Appraisals Be
Improved?”, Academy of Management Executive, Vo.14, No.1, 2000, s.130-131.

330 Morgan, Cannan, Cullinane, a.g.e., s.672—674.

3! Jai Ghorpade, “Managing Five Paradoxes of 360 Degree Feedback”, Academy of Management
Executive, Vol.14, No.1, 2000, s.141.

332 Jones, George, a.g.e., s.535.
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Post-modern dénemde her alanda degisim yiiksek oldugu i¢in birey stirekli degisen
yonetici, 1§ arkadaglari, es zamanl farkli takim veya orgiitlerde ¢calismak zorundadir.
Dis satin alma, birlesme ve yeniden yapilanma gibi uygulamalar ile ayn1 zamanda
isten ayrilma orami da yiikselmistir. Birey a¢isindan giivensizligi artirmis, Orgiite
baghlig1 azaltmistir. Hem ag yapili 6rgiitlerin yayginlagsmasi hem isten ayrilmalarin
artmasi1 degisik yonetici ve orgiitlerde calismak birey i¢in normal bir hale gelmistir.
Bireyler her yeni baslangigta hedefleri gerceklestirme i¢in hizl bir igbirligi olusturma
baskisi ile kars1 karstya kalmaktadirlar. Buna paralel son yillarda klasik yaklasimdan
fonksiyonel temelli giiven olusturmaya dogru bir kayis yasanmustir**. Marek Khon’a
gore bu pesin glivendir ve hem iktidar hem de birey tarafindan yoOnetilmek

zorundadir’*,

Pesin giiven bireyin diger bireylerin isbirligi i¢in diger taraflara isbirliginin basinda
gostermek zorunda oldugu hazir giivendir. Pesin giiven bireysel tecriibe olmadan

kurgulanmis glivendir.

D.Harrison McKnight, Larry L. Cummings ve Norman Chervany pesin giivenin
temelinde kurgulanmis bir giiven oldugunu belirmektedirler. Pesin glivenin temel
kisilik ozelligi ve biligsel olmak iizere ii¢ kaynaktan beslendigini belirtmislerdir®®.
Temel kisilik ozelligi olarak orgiit oncesi sosyallesme siirecinde oOgretilen ve
kazandirillan bir durum olarak tamimlanabilir. Birey hemen her giin gegici
iligkiler kurmak zorundadir. Whitener ve digerleri pesin gilivenin bir temel kisilik

336

0zelligi olarak yoneticilerde bulunmasini 6nemli gérmekle birlikte™ giliniimiizde tiim

bireylerin gelistirmesi gereken bir 6zelliktir.

3, Jarvenpaa, D.E. Leidner, “Communication and Trust in Global Virtual Teams”, Journal of
Computer-Mediated Communication, Vol.3, No.4, 1998,
http://jcmc.indiana.edu/vol3/issue4/jarvenpaa.html 13.10.2010.

33% Marek Khon, Trust: Self-Interest and Common Good, Oxford University Press, New York,
2008, s.69

335 McKnight, Cummings, Chervany, a.g.e., s.474.

336 E. M. Whitener, S.E. Brodt, M.A. Korsgaard, J.M. Werner, “Managers as Initiators of Trust: An
Exchange Relationsip Framework for Understanding Managerial Trustworthy Behavior”, Academy of
Management Review, Vol.23, No.3, s.522.
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Roderick Kramer MBA 06grencileri arasinda yapmis oldugu giiven arastirmasinda
klasik yaklagimin 6n kabullerine zit bir durum ile karsilagmigtir. Daha 6nce hig
beraber ¢alismamis, birbirlerini tanimayan bireylerden olusmus MBA sinifinda, iliski

baslangicinda yiiksek diizeyde pesin giiven tespit edilmistir**’

. Diger bir 6rnek ise; F.
Kuo ve C. Yu'nun sanal takimlarda giiven iizerine yaptiklar1 arastirmada takim
tiyeleri arasinda pesin glivenin takimin kurulma asamasinda yiiksek oldugu

gorilmiistir'®,

Bilissel temelli pesin giiven ise Orgiitin veya isbirligi yapilacak bireyin
uzmanligindan, itibarindan kaynaklanan veya ortak hedeflerin gergeklestirilmesi
merkezli fayda-maliyet analizi sonucu duyulan pesin giivendir. Bunu saglayan
Iktidarin orgiit icinde kurguladigi araglar ve araclardan elde edilen sonuglardir.
Ornegin; Marek Khon o&rgiit iiyelerinin segilmesi sistematik bir siire¢ ile
gerceklestiriliyorsa ve degerlendirilme siirecinde 06zellikle bilgisayar programlari
kullaniliyorsa secilen kisilere diger kisilerin daha fazla pesin giiven gdsterdiklerini

tespit etmigtir*

. D.Harrison McKnight, Larry L. Cummings ve Norman Chervany
ise arastirmalarinda personele, sistematik bir siire¢ sonucu secilmis yoneticilerine
glivenip giivenmediklerini  sormuglardir.  Arastirmada personelde ve diger

yoneticilerde atanan yoneticiye karsi pesin giivenin oldugu tespit edilmistir®*.

Linda Weber iligkiyi kurmak isteyen tarafin bunu gerceklestirebilmesi i¢in oncelikle
riski alarak ifadeleri ve davraniglarinin pesin giiveni yansitmasi gerektigini
belirtmistir***. Siirekli farkli birey, 6rgiit ve kiiltiirlerle ¢alismak zorunda olan bireyin
durumu degerlendirildiginde pesin glivenin yalniz yoneticilerin degil her bireyin

sahip olmasi gereken bir temel kisilik 6zelligidir.

37 Roderick M. Kramer, “The Sinister Attribution Eror: Cognition and Collective Distrust in
Organizaition”, Motivation and Emotion, Vol.18, No.2, 1994, 5.199-230.

3% F. Kuo, C. Yu, “An Exploratory Study of Trust Dynamics in Work-Oriented Virtual Teams”,
Journal of Computer —Metiated Communication, 14, 2009, s.849-850.

339 Khon, a.g.e., s.69.

340 McKnight, Cummings, Chervany, a.g.e., s.477.

3! Linda Weber, “On Constructing Trust: Temporality Self-Disclosure, and Perspective Taking”,
International Journal of Sociology and Social Policy, Vol.18, No.1, 1998, s.11-15.
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9.3.4. Bilgi ve Yetkinlik Temelli Giiven

Atkinson ve Butcher giiveni bireysel olmayan giiven ve bireysel gliven olarak ikiye
ayirmustir*®. Bireysel olmayan giiven bilgi ve yetkinlik temelli giivendir ve pesin

343

giiven gibi hazir degil, kazanilan bir giivendir*”. Pesin giiven sosyal miibadele

siirecinde bilgi ve yetkinlik temelli giivene doniisiir.

Klasik yaklagimda iktidarin giiven olusturma siirecinde etkisinin biiylik oldugu kabul
edilmis. Siirecin sorumlulugu iktidarda olmustur. Giiniimiizde sorumluluk tek orgiit
ici iktidarlarda degil ayni oranda personele de yliklenmistir. Tiim taraflar karsilikli
olarak var olan pesin giivenin Oncelikle bilgi ve yetkinlik temelli gilivene

doniigmesini ve giiglenmesini saglamak zorundadir.

Birey diger tarafa pesin giiven ile var oldugu varsayilan, ortak amag ve hedefler igin
gerekli yetkinliklere sahip oldugunu ve sorumluluklarini yerine getirmek i¢in motive
oldugunu performans: ile gostermek zorundadir. Iktidar bireylerin birbirlerinin
performanslarin1 denetlemelerini ve sonuglar ile bireyin saglayacagi fayda arasinda
iliski kuracak sekilde sistemi kurgulamaktadir. Ust iktidar kendini gizledigi gibi
ekonomik faydanin yerlestirildigi iliskide, taraflarin isbirliginin gereklerine gore
davranmasi hedeflenmektedir. Bu normatiflik klasik yaklasimin ‘giiven olusturmada

2344

kontrol ve zorlama yoktur’** yaklagimina zit bir durumdur.

Aneil Mishra otomotiv endiistrisinde yapmis oldugu aragtirmada eger yeni
yoneticilerin isin gerektirdigi bilgi, yetkinlik ve becerilerinin yeterli olmadig1 zaman
personelin beklentilerini karsilayamadiklari, yoneticilere karsi gliven duymadiklari,

aynt zamanda performans konusunda problemler yasamaya bagladiklarini

342 Atkinson, Butcher, a.g.e., s. 289.
3 Weber, a.g.e.,s.11.
3% Whitener, Brodt, Korsgaard, Werner, a.g.e., s.515.
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gozlemlemistir®. Bireyin orgiit ile iliskisini yonetici ve is arkadaslarinin bilgi ve

becerileri etkilemektedir®*.

Farkli bireylerin ve bilgilerin is ortaminda bulusturulmasindan sonra isbirligi
sayesinde bilginin paylasilmasi, karsilikli  beklentilerin  yerine getirilmesi

performansin artmasini saglamaktadir®’.

9.3.5. Bireysel Temelli Giiven

Giiven, bir sozlesme ile diger tarafa karsi sorumluluklar kapsayan formal yoni
oldugu gibi karsilikl1 itimattan gelen enformel bir yone de sahiptir. Enformel tarafta
birey iliskilerinde kime ve neye gilivenecegini bilmesi genelde bireysel tecriibeye

348

dayanmaktadir™. Bu bireysel tecriibe sonucu olusan bireysel temelli gliven sosyal

iligki ag1 i¢inde zaman i¢inde gelisir ve duygusal bir yone sahiptir.

Bireyin sahip oldugu itibar, bilgi ve yetkinlik temelli giiven ortak amag¢ ve hedefler
icin rol davranigina, uzmanlik bilgisine, verilmis beyanatlar ve igbirligi davranisina
dayanir. Isbirligi ve dayanismanin zaman igindeki sonuglarina gore olusan tecriibeler
bireysel temelli giivenin olusmasini saglamaktadir. Bireysel temelli giiven bireysel

tecriibelere dayanmakta ve enformal bir yapiya sahiptir*®.

Post-modern donemde iktidarin kisa vadeli zaman cergevesi enformel giivenin
olusmasina ve olgunlagsmasina firsat vermeyebilir. Sonia San Martin’in yapmis

oldugu arastirmada yliksek seviyedeki degisimin birey ve is arkadaslari arasinda

345 Aniel K. Mishra, “Organizational Responses to Crisis: The Centrality of Trust”, Ed. Kramer,
Roderick M. and Thomas Tyler, Trust in Organizations, Sage Publication, California, 1996, s.261—
287.

6 LE. Jernigan, Joyce M. Beggs, “An Examination of Satisfaction with My Supervisor and
Organizational Commitment”, Journal of Applied Social Psychology, Vol.35, No.10, 2005, s.2171-
2192.

7 Ikujiro Nonaka, “A Dynamic Theory of Organizational Knowledge Creation”, Organization
Science, Vol.5, No.2, 1994, s.24.

348 Sennett, Karakter Asinmasi, s.23.

M. Clark, R. Payne, “The Nature and Structure of Workers’ Trust in Management”, Journal of
Organizational Management, Vol.18, 1997, s. 207.
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duygusal baglilik gelismesini saglayacak kadar uzun bir birlik ve beraberligin

olusmasina izin vermedigini tespit etmistir*®.

Kuo ve Yu'nun sanal takimlarda giiven iizerine yaptiklar1 arastirmada takim
iiyeleri arasinda, takimin calismaya baslamasinda pesin giiven, takip eden
haftalarda takim iiyelerinin yetkiliklerine ve davramslarina gore bilgi ve
yetkinlik temelli giivenin olustugunu tespit etmistir. Bununla birlikte bireysel
temelli giivenin diger iki giiven kadar etkili olmadig1 ve hi¢cbir takim iiyesinin
bireysel temelli giivenin temeli olan duygusal bir bag olusturma cabasina
girmedikleri ve daha onemlisi gelistirmek gibi bir niyetlerinin bulunmadig:

351

tespit edilmistir™".

Gilivensizlik tiim personel iizerinde olumsuz etkisi olmaktadir. Bu olumsuz etki
kolektivist kiiltlirlerde bireysel kiiltiirlere gore daha biiyiiktiir. Ciinkii kolektivizm
karsilikli giivene ve is garantisine vurgu yapmaktadir®’. Tkujiro Nonaka giivensizlik
olsa dahi igbirligiyle hedeflerin ger¢eklesmesi ve problemlerin ¢éziimiinlin bireyin
mevcut bilgi ve tecriibelerini diger kisilerle paylasmalar1 sonucu olusabilecegini,
ozellikle bilginin sosyallesmesinin saglamas1 gerektigini vurgulamaktadir®®. Klasik
yaklagimin varsaydigi gibi bilgi ve tecriibelerin paylasilmasi, isbirligi i¢in yiliksek
diizeyde gilivenin olusturulmasi sart degildir. Post-modern donemde 6zellikle zayif
baglarin etkinligi gerekli bilgi ve veri toplamak, hedeflere ulagmak i¢in daha
onemlidir. Malcolm Gladwell bu durumu ‘zayif baglarin giicii’ olarak
tanimlamaktadir. Giiniimiizde birey klasik yaklasimin olusturmaya cahstig
giiclii baglar yerine zayif baglardan olusmus genis bir aga sahip olmasinmin
hedeflerine ulasmada daha etkili oldugunu tespit etmistir®*. Belirsizligin ve
giivensizligin hakim oldugu is diinyasinda orgiite ve is arkadaslarina kisa dénemli,

gegici igbirlikleri olarak yaklasan, duygusal baglilik aramayan, orgiit disindaki sosyal

3%0 San Martin, a.g.e., 5.601.

31 Kuo, Yu, a.g.e., 5.849-850.

332 Tahira M. Probst, John Lawler, “Cultural Values As Moderators of Employee Reactions to Job
Insecurity: The Role of Individualism and Collectivism”, Applied Psychology: An International
Review, Vol.55, No.2, 2006, s.239.

353 Nonaka, a.g.e., s.25.

35% Gladwell, a.g.e., s.65.
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aga onem veren bireyler daha basarili olmaktadir®>

. Bu bireyler bireysel temelli
giiven olusturma ihtiyaci ve g¢abasi i¢inde degildirler. Ciinkii kiiresel is diinyasina
uyum saglamus, is garantisi yerine istihdam garantisini yerlestirmis®*® esnek olan
birey modernizmin istikrarsizlik olarak gordiigii faydact akildan kaynaklanan siirekli
firsatlar kollayan ve temel kisilik 6zelligi olan normatif bagimsizlik o6zelligine

sahiptir.

3% Mary Sue Love, “Security in An Insecure World”, Career Development International, Vol.12,
No.3, 2007, s.305.
3% Suutari, Makela, a.g.e., 8.630.
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10. KOLEKTIVIZME KARSI BIREYCILIK

Bir toplumda ekonomik sistem ve toplumsal yapi birbirleri ile etkilesim i¢inde
bulunan 6nemli iki faktordiir. Toplumsal yap1 ve yapiin devamini saglayan kiiltiir,
benimsenen ekonomik sistemi destekleyici bir sekilde kurgulanmaktadir. Her toplum
olusturdugu ekonomik sistem ve toplumsal yapinin amag¢ ve hedeflerine gore bireyi
disipline etmektedir. En genel yaklasimla sosyalist ekonominin benimsendigi veya
sosyal devletin bulundugu toplumlarda kolektivizm, liberal ekonominin

benimsendigi toplumlarda bireycilik 6ne ¢ikarilmaktadir.

Mark Taylor ve Sean Wilson kiiltiirii bir toplumun degerleri, inanglar1 ve tercihlerini

sekillendiren merkezi egilimleri olarak tanimlamaktadir **’ .

Toplumsal yapinin
ifadesi olan, ulusal kiiltiir diizeyinde birey-toplumun iligkisi ve sonuglar1 konusunda
en kapsamli arastirma Geert Hofstede tarafindan yapilmistir. Hofstede ulusal
kiiltiirlerdeki farkliliklarin  yonetim iizerine etkisini elli tlkede arastirmistir.
Arastirmada iilkelerin kiiltiirleri beg boyutta incelenmistir. Bu boyutlar giic mesafesi,
bireycilik-kolektivizm, belirsizlikten kaginma, eril-dilis, kisa veya uzun doneme

odaklanmadir®>®

. Hofstede’nin ¢alismasinda bireycilik ve kolektivizm bir diizlemin
iki karst kutbu olarak incelenmis ve arastirma sonuglarinda 6ne ¢ikarilan, temel
siniflandirma boyutu olmustur. Arastirma sonuglar1 dogu toplumlarinin kolektivist
bat1 toplumlarinin ise bireyci kiiltlire sahip olduklarinu ve ulusal kiiltiirler kisilerin

beklentilerini etkiledigini gostermistir.

Van Muijen kiiltlirii 6rgiit diizeyinde incelemis ve orgiit iiyelerinin arasindaki iliskiyi
ve davranis normlarini belirleyen, beklentilerini yonlendiren, is yapis tarzini
diizenleyen merkezi degerler biitiinii olarak tammlamaktadir®™’. Ister toplum ister
orgiit kiiltiirii olsun yapinin ihtiyacini karsilamak, devamini saglamak i¢in iiyelere

Ogretilerek temelde bireyci veya kolektivist olarak disipline etmektedir. Kiiltiir

37 Mark Z. Taylor, Sean Wilson, “Does Culture Still Matter?: The Effects of Individualism on
National Innovation Rates”, Journal of Business Venturing, Vol.27, No.3, 2012, s.237.

358 Geert Hofstede, Ludek Kolman, Niels Noordehaven, Elisabeth Dienes, “Cross-Cultural Differences
In Central Europe”, Journal of Managerial Psychology, Vol.18, No.1, 2003, 5.76.

%%V an Muijen, Kolpman, a.g.e., s.371.
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sekillendirme, disipline etme Ozelligine sahip iken, kendisi sabit degildir. Zaman

icinde veya belirli devrim, kriz ve soklar, ihtiyaglar ile degismektedir.

10.1. Bireycilik

John Wagner bireyciligi bireyin kendi ¢ikarlarimi {iyesi oldugu toplum veya gruptan
ayri tutarak, oncelik vermesi olarak tanimlamaktadir®®. Bireycilik kiiltiirii bireyin
varli§ina, itibarina ve g¢ikarma biiyilk 6nem verir ve bagimsizliginin, 6zerkliginin,
bireysel ¢ikarin gelismesini desteklemekte, bireylerinde bu yaklasima gore disipline
etmektedir. Bireycilik i¢in en temel unsur ve gergeklik bireydir’®'. Bireycilige gore
kolektivizm daha sonradan olusturulmus, yapay, bireyin 6zgiirliigiinii kisitlayici bir

olgudur’®.

Bireyci kiiltiir tarafindan 6ne ¢ikarilan 6zellikler;

Bireysel amag ve hedefler: Bireysel amag, hedef ve fayda karar vermede en 6nemli

kriterlerdir.
Bireysel basari: Birey kendisi basarili olursa bir anlami vardir.

Bagimsizlik: Degerlendirme, karar verme ve harekete ge¢mede ben merkezlilik

tesvik edilir ve bireyi kisitlayacak bagliliklar olumsuz durumlardir.

Rekabet: Bireysel ama¢ ve hedefleri gergeklestirmede rekabet Onemlidir. Diger

kisilerin basarisindan duyulan rahatsizlik dogal bir seydir.

Farklilasma-Essizlik: Birey tek ve essiz en temel varliktir. Orgiit i¢inde karsilig1 ise,
diger bireylerden daha basarili olmak icin farklilasma tesvik edilir. Bireysel gelisimi

planina sahip olmak bu siire¢ i¢cin 6nemli bir kaynatir.

3% John A. Wagner, “Utilitarian and Ontological Variation In Individualism-Collectivism”, Research
In Organizational Behaviour, Vol.24, 2002, s.302-304.

361 Cheng, Wets, a.g.e., s. 267.

362 Wagner, a.g.e., 5.307.
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Modernizmin 6nemli teorisyenleri Durkheim, Weber, Herbert Spencer, Pareto
temelde bireyi giiclendirci goriislere sahiptirler. Modern toplum ve oOrgiit icinde
isboliimii ve uzmanlasmanin farklilagsmay1 getirecegini belirtmiglerdir. Bireycilik
tiyelerin farklilasmasin1 dogal bir siire¢ olarak tanimlar ve rekabeti tesvik eder.
Bireyi orgiitten veya gruptan bagimsiz kendini degerlendirmesini ve essizligini
kesfetmesi i¢in cesaretlendirir. Bireyci kiiltiire sahip kisilerin rekabetten hoslanan,
kazanmay1 Onemseyen, hatta is arkadaglarinin yiiksek performansindan rahatsiz

olabilen kisiler oldugu goriilmiistiir’®.

10.2. Kollektivizm

Wagner kolektivizmi bireyin kendi ¢ikarlarini ikinci dereceye iterek iiyesi oldugu
toplumun, orgiitin ve grubun ortak cikarimi Oncelikli gozetme egilimi olarak

364

tanimlamaktadir™". Kolektivizm sosyal yapi1 i¢inde uyum ve istikrarin olusturmasini

ve korumasinr’® ve 6zellikle orgiit veya grup i¢indeki var olan sosyal agin istikrarmi

onemsemektedir’®®

. Kolektivizm temel olarak kullandig1 ortak amaclari, paydalar1 ve
benzerlikleri giiclendirmeyi; sosyal gerceklik karsilikli baghlik ve giiven {izerine
kurularak grup iiyeliginin siirekli hale gelmesi, ortak caba ile iiyelerin orgiite veya

gruba baglanmasi hedefler.
Kolektivist kiiltiir tarafindan one ¢ikarilan 6zellikler ise;

Toplumsal fayda: Grubun faydasi bireyin faydasma gore daha onceliklidir. Uye
grubuna hizmet etmek i¢in gerekirse zahmete katlanmasi, fedakarlik etmesi beklenir.

Kolektivistler orgiit i¢cinde istikrar ve uyumu koruyabilmek igin esit olmayan

363 Rebecca Abraham, “The Relationship of Vertical and Horizontal Individualism and Collectivism to
Intrapreneurship and Organizational Commitment”, Leadership & Organization Development
Journal, Vol.18, No.4, 1997, s.179.

34 Wagner, a.g.e., 5.302.

3 Harry C. Triandis, Theodore M. Singelis, “Training to Recognize Individual Differences in
Collectivism and Individualism Within Culture”, International Journal of Intercultural Relations,
Vol.22, No.1, 1998, s. 36.

366 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.192.
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uygulamalara, otokratik lidere ve ¢atismalarda bireycilere gore daha fazla tolerans

gostermektedir®.

Ozgecilik: Birey karar verirken sonuglarm diger iiyeleri nasil etkiledigini dnemser.
Kolektivist kiiltiire sahip bireyler iligkilerinde kisileri grup i¢i ve grup dist olarak net

bir ayirim yapmaktadir. Orgiit i¢indeki iliskiler birincil derecede onemlidir.

Paylasilan basart ve basarisizlik: Bireysel hedefler yerine grup hedefleri
benimsenmistir. Grubun basarist tiim {yelerin basarisidir. Grup basarisiz olursa,

bireysel hedefler tuturulursa dahi tiim grup tliyeleri basarisiz sayilir.

10.3. Orgiit Kiiltiirii ve Bireycilik / Kolektivizm

John Wagner’e gore bireycilik ve kolektivizm bireyin birgok sey hakkinda
degerlendirme, kara verme siirecinde kullandig1 ve sosyal gercekliklerini olusturdugu
diinya gbriisleridir’®. Pierre Teilhard De Chardin hayatin bireyin baktig1 yere gore
farklilastigimi belirtmektedir’®. Bireyin bireyci veya kolektivist bir kiiltiire sahip
olmasi orgiitten beklentilerini, orgilite baglilik gibi tutumlarimi etkilemektedir. Bireyi

6zgeci veya ben odakli davranislara yonlendirmektedir®”°.

Toplumsal yap1 kolektivizmi benimsemisse kiiltiir ‘biz’ diisiincesini 6nemli bir deger
olarak gormektedir. Kolektivist kiiltiire sahip orgiitler 6nceden tamimlanmis
ortak kimliklere, istikrarh iiyeliklere, gorevlere, kideme, isbirligine, duygusal
baghhga, grup karari ve dayanismasina 6nem vermektedir. Bireye topluma veya
gruba karst Oncelikli bir sorumluluk duygusu asilanmaktadir. Bireyin kendini
topluma, orgiite ve tyesi oldugu gruba adamasi beklenmektedir®”'. Orgiit buna

karsilik tiyesinin ¢alisma ortamina, ticret, ek o6denek ve sosyal haklarina, is

37 Yuka Fujimoto, Charmine Hartel, “A Self-Representation Analysis of The Effects of Individualist-
Collectivist Interactions Within Organizations In Individualistic Cultures”, Cross Cultural
Management, Vol.13, No.3, 2006, s.208.

3% Wagner, a.g.e.,, $.302-304.

389 Pierre Teilhard De Chardin, The Phenomen of Man, Harper Torchbooks, New York, 1959, s.32.
370 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.190.

3 Cheng, Wets, a.g.e., s. 261.
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iliskilerinin kalitesine onem vermeyi, tek basina sahip olamayacagi giliveni vaat
etmektedir. Orgiit sagladii egitim imkanlari, iyi galisma sartlar1 sayesinde {iyenin

bagliligim ve uzun siireli istihdami garantilemektedir® >,

Birey i¢inde yetistirildigi kiiltiiriin sosyallestirme siirecinde kendisine 6gretilmis
kiiltiirel degerlere uygun is beklentilerine sahip olmaktadir. Ornegin kolektivist
kiiltiire sahip Cinli yoneticiler i¢in bir Orgiitiin is garantisi saglamasi, bireyci bir
kiiltiire sahip Avustralyali yoneticilere gére daha onemli bir giidiileyici bir faktor
oldugu goriilmiistiir. Cinli ydneticilerin Orgiitlerinden Oncelikli beklentileri is
garantisi iken Avustralyali yoneticilerin dncelikleri bireysel faydalar1 oldugu tespit

edilmistir’”.

Toplum kiiltliriiniin kolektivist veya bireyci olmasi orgiit-liye iliskisinin kapsamini
belirlemektedir. Kolektivist kiiltiirde oOrgiitlerde orgilit-iiye 1iliskisi yalniz yazili
sozlesme ile belirlenmemektedir. Yazili sozlesmenin yaninda yazili olmayan
psikolojik s6zlesmelerin iliskide 6nemli oldugu, karsilikli sorumluluk ve vaatlerin
tanimlandigi, baglayict oldugu goriilmiistiir. Kolektivist kiiltiirde liyenin oOrgiitiine
baghlik gostermesine karsilik, orgiitiin yazili sézlesmede bulunmasa da iiyesine is

garantisi, terfi saglamasi gibi beklentileri oldugu tepit edilmistir’”*.

Buna karsilik bireyci oOrgiit kiiltiir ‘ben’ diisiincesi vurgulanmaktadir. Bireyin
ozerkligi, duygusal bagimsizligi, farklilagmasi, i-deal sozlesmeler, kisiye ozel
yaklagimi onceliklidir®>”. Bireyci kiiltiirin hakim oldugu yapilarda orgiit ile tye
arasindaki iliski ekonomik temelli, karsilikli miibadele iliskisi kapsaminda bir

sozlesme ile belirlenmektedir’’®.

372 Gomez, a.g.e., s.1094.

373 Probst, Lawler, a.g.e., 5.238.

37 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.190.
375 Cheng, Wets, a.g.e., s. 261.

376 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.190.
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Ulusal kiiltiir seviyesinde bireyci veya kolektivist tek boyutlu ve net tanimli olmakla
birlikte, 6rgiit-birey iliskisinde diizeyinde ise cok boyutlu olabilmektedir’’’. Wagner
ontolojik bireycilik - kolektivizm ve faydaci bireycilik-kolektivizm olmak tizere dort

kategoriye ayirmaktadir.

Tablo 2. Bireycilik ve Kolektivizm Tipleri

Bireycilik Kolektivizm
Ontolojik Ontolojik Bireycilik Ontolojik Kolektivizm
Faydaci Faydaci Bireycilik Faydac1 Kolektivizm

Ontolojik bireycilik temelleri Kant'ta dayanmaktadir. Kant’a gore birey, kendi basina
bir baslangig, bir son, bir amagtir ve higbir sekilde kolektif olusumlar (devlet, toplum
ve aile gibi) i¢in bir ara¢ olamaz’’®. Toplumsal yapi, ekonomi ve ulusal kiiltiir
ontolojik bireyciligi benimsemistir. Birey en temel ve tek gercek varliktir. Weber’in

metedolojik bireyciligi ontolojik bireyciliktir’”’.

Ontolojik kolektivizm ise tek temel gerceklik olarak toplumu gormektedir. Birey ise
toplumun bir parcasidir. Toplum ile biitiinlesmesi gereken, kendisi basina eksik ve
anlamiz olan bir seydir. Durkheim her ne kadar modern, rasyonel bireyin olugsmasini
kurgulasa da teorisi ontolojik kolektivistir. Cilinkii Durkheim’a gore iist gerceklik
toplumdur ve ancak birey toplumun bir pargasi olarak anlamlidir ve kendisini

topluma adamalidir®™.

Ontolojik bireyci yaklasim eger bir basar1 veya basarisizlik varsa nedenlerini bireysel

caba, beceri ve yetkinliklerde ararken, ontolojik kolektivist yaklagim ise ayni basari

377 Nagarajan Ramamoorthy, Patrick Flood, “Employee Attitudes and Behavioral Intentions A Test of
The Main and Moderating Effects of Individualism-Collectivism Orientations”, Human Relations
Vol.55, No.9, 2002, s.1073.

*7¥ Immanuel Kant, Ahlaki Metafizigin Temellendirilmesi, Tiirk Felsefe Kurumu Yayinlari, 1995,
Ankara s.45.

379 Ray, Reed, a.g.e., s.158.

** Durkheim, Intihar, s.19.
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veya basarisizligin nedenlerini  grubun gayreti, isbirlii ve yetkinliginde

381
aramaktadir'®".

Ulusal kiiltiir bireyci veya kolektivist olabilmektedir. Hakim olan ulusal bireyci veya
kolektivist kiiltiire zit gdriinen davramslar orgiit icinde goriilebilmektedir. Iktidar
tarafindan disiplin araglar1 olarak kurgulanabilmektedir. Bunlar ontolojik kiiltiiriin
icinde kurgulanan faydaci bireycilik veya faydaci kolektivistliktir. Ornegin ontolojik
olarak bireyci olan bir toplumda bir 6rgiit i¢inde iktidarin kolektivist yapiya uygun
degerleri baglilik, sadakat, gliven veya is garantisi, psikolojik sozlesme gibi
uygulamalar kurgulamasidir. Dolayistyla bir orgiit veya birey hakim kiiltiiriin zitt1 bir

tutum ve davranis sergileyebilmektedir.

Alain Caille ontolojik bireyciligin bireylerin se¢im yapma ve karar verme

ozgiirliiklerini de gerektirdigi belirtmektedir**

. Klasik yaklasim ontolojik olarak
bireyci goriinmekle birlikte uygulamada kolektivist bir sistemdir. Ciinkii
teorisyenlerin kurguladigi klasik dénemde birey bireysel olarak degerlendirilmekte
fakat secim yapmak yerine kendisi i¢in tanimlanmis olana uyarak kendini toplum ve

orgiit hedeflerini gergeklestirmek icin ¢alisamaya yonlendirilmistir.

Bat1 kiiltiirii temelde bireyci bir kiiltiirdiir ve kolektivist kiiltlirii ciddi bir tehdit
olarak kabul etmistir. Fakat ontolojik olarak bireyci olan kiiltiirlin i¢cinde bulunan
orgiitler kolektivist kiiltliriin 6zelliklere sahip olmuslar ve uzun dénem kolektivist
disiplin araglar1 kullanmiglardir. Bunun i¢in klasik yaklagimin kolektivist yaklagim
benimsedigini soylemek yanlis olmayacaktir. Cilinkii karsilikli sorumluluk, giiven,
uyum, baghlk ve istikrar gibi kavramlarin kullamldig1 sdylevler kurgulamislar’™®,
toplu sozlesme, kideme gore terfi, licret is garantisi vaat etmislerdir. Ciinkii orgiitiin
hedeflerini gergeklestirmesinin, iirlin ve hizmet iiretiminin istikrar1 6rgiit tiyelerinin
istikrarina bagl oldugunu gormiislerdir. Tktidar bu kavramlar, degerler ve uygulamlar

ile istikrarh 6rgiit-liye iliskisinin, bagliliginin temelleri giiclendirmeyi hedeflemistir.

3#! Wagner, a.g.e., 5.307.
382 Caille, a.g.e, s.32.
383 Sennett, Karakter Asinmasi, s.150.
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Modern birey orgiit ve baskalar1 i¢in 6zveride bulunmasi i¢in disipline edilmistir.
Bireye iktidarin belirledigi orgiitsel hedef ve kurallara uymasi durumunda tek basina
ulasamayacag1 giivenlik ve duygusal tatmin yasayacagini vaat edilmistir. Rebecca
Abraham kolektivist kiiltiire sahip orgiitler ig tatminine daha fazla 6nem verdiklerini,
calisan kisilerin de bireyci kiiltiirde personele gore daha yiiksek seviyede giliven
arayis1 i¢inde olduklarinu tespit etmistir’™!. Orgiit vaatlerini yerine getirdigi, iiyenin
beklentileri karsilandigi zaman tatmin ve baglilik olusmustur. Bu faydaci

kolektivistliktir.

Bireyci bir kiiltlire sahip toplum i¢inde biiyiiyen bireylere profesyonel orgiit tiyeligi
kazanilmadan 6nce sosyallesme siirecinde ‘faydaci kolektivistlik’ i¢in gerekli olan
sadakat, isbirligi, uyum gelecekte kazanacaklar1 orgiit iiyeliginin gerekliligi olarak
ogretilmistir. Ornegin Lynn Stallworth bireylerin sadakati bir deger olarak orgiit
tiyeligini kazanmadan Once Ogrendiklerini, orgiit iiyeliginden bagimsiz olmus bir

durum oldugunu tespit etmistir >* .

Sadakat, baglilik kolektivist toplumun One
cikardigt ve destekledigi degerledir. Bireyin 0grendigi bu degerler orglit-iiye

iliskisinde birey lizerinde normatif ve orgiit lehine ¢alisacak sekilde kurgulanmstir.

10.4. Kolektivizme Kars1 Bireycilik

1980’1 yillardan sonra dort 6nemli gelisme kiiresellesme ve rekabetin artmasi,
inovasyonun pazari degistirmesi ve ekonomik krizlerin siklasmasi hem orgiitleri hem
de bireyleri derinden etkilemigstir. Kiiresellesme ile rekabetin artmasi, miisteri
taleplerinin hizli degismesi sonucu isletmelere oncelikle ii¢ seyi gergeklestirmeye
zorlamistir. Birincisi maliyetlerini azaltma, ikincisi yeni iirlin gelistirme becerisine
sahip olma ve 6rgiit yapisina esneklik kazandirmak i¢in ¢alismislardir’™. Giiniimiize

bu baski halen devam etmektedir.

3% Abraham, a.g.e.,s.179.
385 Stallworth, a.g.e., s.946.
3% Robert Reich, Supercapitalism, Vintage Books, New York, 2007, s.59.

116



Orgiitlerin rekabet edebilmek igin 1980°li yillarda baslattigi hem maliyet azaltmay:
hem de kaliteyi artirmay1 hedefleyen uygulamalar orgiit-liye iligkisinin yeniden
tanimlanmasina sebep olmuslardir. Gergeklestirilen yeniden yapilandirma projeleri
orgiitsel etkinligi ve verimliligi artirma caligmalar1 Oncelikle calisan sayisini
azaltmayi, tilketimde oldugu gibi iiretimi de cografi esnekligi saglamay1
hedeflemis*®®’ ve orgiitler bir¢ok faaliyeti dis hizmet satin alma ile karsilamaya

baslamuslardir™.

Personel acisindan bakildiginda yeniden yapilanma siirecinin 6nemli sonucu hem
orgiit iiyeligi devam eden hem de iiyeligi sona erdirilmig bireylerde kolektivist
kiiltiiriin 6nemli bir unsuru, ig garantisi vaadi merkezli psikolojik s6zlesmenin orgiit
tarafindan ihlal edildigi algisi olusmus®® ve orgiite karsi duyulan giivenin yerini
giivensizlik duygusu almistir. Yehuda Baruch bu 6rgiit iiyelerinin baghlik ve sadakat
icin disipline edilmis bireyler oldugunu, Orgiitler arasi rekabetin artmasi ile
vazgecilebilen tretim faktorii haline donistiiklerini belirtmektedir. Bu degisim

siirecini yasayan kisileri kayip nesil olarak tanimlamaktadir™”".

Marilyn Kennedy 1980’lerden sonra gergeklestirilen Orgiitlerin yeniden yapilan
projeleri sonucu baglilig: yiiksek, sadik personelin yasadigi olumsuz siirece kendileri
ile beraber aileleri ve ¢evrelerinden bir¢ok bireyin sahit oldugunu vurgulamaktadir.
2000’11 yillardan sonra ig hayatina giren ben odakli bireyler kayip neslin ¢ocuklari
oldugunu belirtmektedir. Yakinlarinin yasadigi siirece ve streslere sahit olmus
bireyin Orgiite glivenmemesi ve bireyci olarak kendi kariyerine baglanmasi

. . . . 391
Kennedy’e gore bu yasana siirecin bir sonucudur’ .

Kiiresellesme ile gelen diinya ekonomisindeki degisimler toplumlarin kiiltiiriinii de

degistirmektedir. Ornegin Cin’deki yabanci yatinm artmasiyla gerceklesen

387 Nantaporn Makawatsakul, Brian H. Kleiner, “The Effect of Downsizing on Morale and Attrition”,
Management Research News, Vol.26, No.2, 2003, s.52.

% Arne L. Kalleberg, “Flexible Firms and Labor Market Segmentation: Effects of Workplace
Restructuring on Jobs and Workers”, Work and Occupations, Vol.30, 2003, s.155.

% Philip B. Beaumont, Richard 1.D. Harris, “Examining White Collar Downsizing as A Cause of
Change In The Psychological Contract”, Employee Relations, Vol.24, No.4, 2002, s.378-388.

3% Baruch, a.g.e., s.243.

391 Marilyn M. Kennedy, “There Goes Everbody”, Across The Board, Vol.31, Issue.6, 1994, s.53-54.
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ekonomide yasanan gelismeler esnek ve bireysel basariyr one ¢ikaran bir isgiicii
ithtiyacin1 ortaya cikarmistir. Ontolojik olarak kolektivist kiiltiire sahip Cin’de,
1990°dan once is diinyasina girmis, teknik bilgi konusunda iyi, vasifli personelin
orgiitlerin yapmak istedigi degisimlere ve yeni uygulamalara karst genel bir direng
gosterdikleri gozlemlenmistir. Shoshana Zuboff bu kisilerin orgiitiin gelecegi igin
istikrar ve baglilik olusturmaya yonelik kolektivist bir sekilde disipline edilmis,
sekillendirilmis bireyler oldugunu belirtmektedir. Ozellikle siirekli degisime uyum
saglamak icin gerekli olan bireysel gelisim plan1 gelistiremedikleri, yeni
teknolojilerin kullanimi, finans ve pazarlama konularinda degisime uyum saglamakta
zorlandiklar1 tespit edilmistir > . Degisim diisinmeyi gerektirmektedir. Klasik
yaklasim bireyi diisiinmek icin degil aksine kendisi i¢in tanimlanmig olan1 yapmak
icin disipline etmistir. Birey diisiinmek yerine bir seyi sorgulamasiz ve diizenli

yapmak, istikrar kazandirmak i¢in disipline edilmistir.

1990’11 yillarda Cin Oncelikle iiniversitelerinde olmak {izere, egitim programlarinda
diizenlemeler yapilarak 6grencilerini is diinyasinda daha iyi performans, degisim igin
gerekli esneklik ve gelisimi olusturmay1 hedefleyen isletme dersleri konulmustur. Bu
diizenlenmelerin oncelikli hedefi, kolektivist kiiltiire sahip bireylerin yatirim ig¢in
Cin’e gelen yabanci sermayenin getirdigi bireyci orgiit kiiltlirline personel olarak
hizlh uyum saglamalaridir. Ikinci hedefi ise bireyin isi ve kendisi ile ilgili
sorumluluklarin tek sorumlusunun kendisi oldugunu 6gretmektir. Ciinkii daha dnce
egitimini tamamlayan Cin vatandaslarinin atamalar1 devlet tarafindan yapilirken,
yapilan diizenlemelerden sonra birey artik kendisine uygun isi arastirip bulmak
zorundadir. Kendi bilgi, beceri ve yetkinli§ine uygun pozisyona bagvurarak orgiit
tarafindan yapilan se¢me ve yerlestirme sistemi i¢inde degerlendirilmekte, ise ve
Orgiite uygunsa ise yerlestirilmektedir. Basta se¢gme siirecinde istihdam edilecegi
pozisyon, daha sonra is hayati boyunca terfi i¢in diger kisilerden daha uygun
oldugunu kisi ispat etmek zorundadir*®. Yani belirli kimlikler icin yeterlilik
kazanmak, is bulmak, terfi etmek bireysel bir hedef haline doniigmiistiir. Bu hedefi

gerceklestirebilmek icin orgiitiin ihtiya¢ duydugu bilgi, beceri, yetkinlik ve tutumlara

392 7uboff, a.g.e., s.75.
393 Verburg, Drenth, Koopman, Muijen, Wang, a.g.e., s.394-397.
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sahip olmas1 kendi sorumlulugudur. Orgiit icinde ise veya iist bir statiiye daha uygun
oldugunu diger adaylardan farklilagarak gostermek zorundadir. Bu bireyin diger
kisileri rakip olarak gérmesini saglamaktadir. Cin’deki egitim sistemi, Orgiit-liye
iligkilerinin yeniden diizenlenmesi ontolojik kolektivist kiiltiir i¢inde faydaci

bireyciligi giiclendirmeyi ve kolektivist bireyi 6zneye doniistiirmeyi hedeflemistir.

Kolektivist bir kiiltlir i¢inde yasamis kisiler aldiklar1 egitim igerigini bireyciligi
gelistirmeye gore diizenlenmesi siireci ve Cin’dekine benzer sonuglar Polonya’da da
yasanmustir. 1990’11 yillarda liberal ekonomiye uygun rekabeti ve bireysel gelisimi
giiclendirici dersler miifredata koyulmustur. Harry C. Triandis ve Theodore M.
Singelis aragtirmalarinda yeni egitim programu ile egitilen kisilerin bireyci olduklari,
egitim seviyesi artikga kisilerin bireyciliklerinin daha da gii¢lendigini tespit
etmislerdir. Birey diizeyinde ise kolektivist bir Japon, bireyci egitim igeriginin hakim
oldugu Harvard MBA’yi bitirdikten ve ii¢ y1l Fransa’da calistiktan sonra ig ortaminda
kolektivist kiiltiir yerine bireycilige kiiltiirii benimsedikleri, bireysel hedefler daha
onemli hale geldigi tespit edilmistir®*. Benzer sekilde daha 6nce kolektivist bir
kiiltiire sahip oldugu tespit edilen Ispanyol 6grencilerin Amerika’da almis olduklart

MBA egitimi sonrasi faydaci bireyci kiiltiire sahip olduklari goriilmiistiir™”.

Benzer bireyciligin giliclenme siireci ontolojik kolektivist Hindistan’da yasanmuistir.
198011 yillarda hem ontolojik olarak ulusal kiiltiirii ve is ortaminda kolektivist olan
Hindistan’da Nagarajan Ramamoorthy ve digerlerinin 2007 yilinda yapmis oldugu
arastirmada kiiltiir olarak toplumun hala ontolojik olarak kolektivist olmakla birlikte
is ortaminda faydaci bireyciligin hakim oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmada
kolektivist  kiiltiire sahip Hintlilerle bireyci kiiltiire sahip  Irlandalilar
karsilastirilmistir. Arastirma sonunda is ortaminda Hintlilerin bireycilik ve rekabet
konusunda Irlandalilardan daha bireyci ve rekabetci olduklart goriilmiistiir. Aym
zamanda Hintliler bulunduklan orgiitte kariyer yapabileceklerini belirtmekle birlikte
her zaman Orgiitten ayrilabileceklerini ve disaridaki is firsatlarin1 diizenli olarak

arastirdiklarini belirtmislerdir. Ramamoorthy ve digerleri 1980 yilindan bu zamana

3% Triandis, Singelis, a.g.e., 5.36.
395 Gomez, a.g.e., s.1100.
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Hindistan’in liberal ekonomiye gecis ile yabanci yatirimlarin artmasi sonucu
Hintlilerin is hayatinda kolektivizmden faydaci bireycilige doniisiim siirecinin

yasandig1 vurgulamaktadir®®®.

10.4.1. Orgiit, Inovasyon ve Bireycilik

Brian Cumming inovasyonu yeni bir iirlin veya uygulamanin ortaya ¢ikarilmasi

olarak tammlamaktadir®®’

. Marnix Assink gore inovasyon, yeni iiriin ve uygulama
gelistirme Ozelligi orgiitlere rekabet avantaji ve orglitlerin uzun 6miirlic olmasin
saglamaktadir’®. Bu sebepten orgiitler i¢in inovasyon en énemli konulardan biridir.
Ciinkii 1920’1i yillarda birgok iiriiniin ortalama 6mrii yirmi bes yil, 1970’lerde iki yil,

2000’11 yillarda ise aylara diigmiistir””.

Rekabetin yiiksek oldugu gilinimiizde oOrgiitlerin basarisin1 {iriin - gelistirici ve
maliyetleri distiriicii, kaliteyi ve verimliligi artirici, yeni fretilen bilgi veya
gelistirilen uygulamalarin sonuclar1 belirlemektedir. Yeni bilgi ve iirlin gelistirme

icin yapilan caligmalar orgiitii ve tiyeleri rekabete ve degisime zorlamaktadir.

Mark Taylor ve Sean Wilson’in kiiltiir ve inovasyon iliskisi lizerine yapmis olduklari
calismanin sonuclart devletin ve sirketlerin yeni bilgi, iiriin ve uygulamalar
gelistirmek icin yalmiz bilyilk oOdenek ayirmalarmin yeterli olmadigini,
hedeflediklerini gerceklestiremediklerini gostermektedir. Arastirmada hakim
kiiltiirlin bireyci veya kolektivist olmasi ile yeni iiriin ve uygulama gelistirme orani
arasinda iligki tespit edilmistir*®’. Bireyciligin rekabeti desteklemesi inovasyon ve
bilimsel arastirmalar i¢cin uygun ortami saglarken, kolektivizmin grup iyeleri

arasindaki farklilasma ve rekabete izin vermemesi, uyum ve ahengi desteklemesi

39 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.199.

7 Brian S. Cumming, “Innovation Overview and Future Challenges”, European Journal of
Innovation Management, Vol.1, No.1, 1998 s.21.

3% Marnix Assink, “Inhibitors of Distruptive Innovation Capability: A Conceptual Model”, European
Journal of Innovation Management, Vol.9, No.2, 2006, s.216.

3% Terence C. Krell, “Organizational Longevity and Technological Change”, Journal of
Organizational Change Management, Vol.13, No.1, 2000, s.10.

400 Taylor, Wilson, a.g.e., s.235.
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inovasyona engel olmaktadir. Kolektivizm inovasyon i¢in uygun ortami
saglayamadig gibi bir orglite, aileye veya gruba baghiligi, uyumu destekledigi icin
kolektivist kiiltiire sahip bireyler yeni teknoloji ve uygulamalar gelistirmekte bireyci
kiiltiirti benimsenmis bireyler kadar basarili olmadig: tespit edilmistir. Kolektivizm
yapiy1 degistirecek, farklilastiracak bireysel bir girisimi desteklememekte, hata

olusmasina izin vermemektedir.

Bireyci kiiltiiriin destekledigi rekabet bireyi daha bagarili olmasi i¢in diger liyelerden
farklilagsmaya yonlendirmektedir. Kolektivist kiiltiir ise uyumu, ahengi ve grup
basarisin1 destekledigi icin istikrar1 bozacak farklilasmayr ve bireylerin yenlik
arayiglarini engellemektedir. Arastirma sonuglari is diinyasinda bireyciligin rekabette
farklilasma cabas1 yeni teknolojiler i¢in talep yaratirken ayn1 zamanda yeni iirlin ve

uygulama gelistirmekte nemli bir faktor oldugunu gostermektedir®".

Orgiitler yeni iiriinler veya rekabette avantaj saglayan uygulama gelistirme
hedeflerinin yaninda disaridan transfer ettikleri yeni bilgi ve teknolojilerin orgiit
stireglerine hizli bir sekilde nasil adapte edebilecekleri {izerine ¢alismaktadir. Yeni
teknolojilerin uygulanmasi sonucu yasanan orgiit yapisindaki veya siireclerindeki
degisim Orgiit liyelerinin statiilerini, rollerini, gorev tanimlarim1 degismektedir.
Kolektivist kiiltiire sahip bireyler bireyci kiiltiire sahip bireylere gore degisime daha
fazla direng gostermekte, degisim karsisinda konumlarini gilivensiz gdrmekte,
orgiitler istedikleri degisimi daha wuzun zamanda gergeklestirdikleri tespit

edilmistir*®.

Rebecca Abraham orgiitlerin inovasyon, yeni teknoloji ve triinler gelistirebilmek
icin orgiit ici girisimciligi desteklemeleri gerektigini belirtmektedir. Abraham’a
gore bu orgiit iiyelerinin yaraticihklarim ortaya cikarabilmek icin bireyciligin

ve rekabetin giiclenmesi saglanmalidir*®.

401 Taylor, Wilson, a.g.e., s.237.

2 Herminia Ibarra, “Provisional Selves: Experimeting with Image and Identity In Professional
Adaptation”, Administrative Science Quarterly, 1999, Vol.44. 765.

403 Abraham, a.g.e.,s.179.
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Giiniimiizde bireycilik hem orgiit oncesi hem de orgiit i¢ci kurgulanmis disiplin
siireclerinin sonucudur. Orgiit ihtiyag duydugu esneklik, inovasyon ve rekabet
avantaji i¢in bireyciligi olusturmak icin bireyi disipline etmekte, dispositifler
kurgulamaktadir. Daha iyi performansla diger iiyelerden farklilagmak i¢in kendi
gelisimine onem veren ve yenilik pesinde kosan, orgiitlere esneklik kazandiracak
olan tam zamaninda calisan ihtiyac ortaya ciktiginda isbirligine hazirdir. Hedefler
gerceklestiginde ise kendisi ayrilabilme veya orgiitiin kendisinde vazgectigi zaman
bunu dogal bir siirecin sonucu olarak gorecek olan ve hayatinin her alanmin tek
sorumlusu oldugunun farkinda olan 6zneler yetistirmektir. Bauman bu durumu post-
modern bireyin sagduyusal bilgelik ilkesi*** olarak tanimlamaktadir. Ciinkii 6zne
olarak Orgiitten destek istemeden, kendi kendine bir sey iiretebilir, yapabilirse

kendini anlaml grmelidir*®’.

Iktidarin kurguladig: dispositiflerin, 6zellikle insan kaynaklari uygulamalarmin
performans degerlendirme, terfi, 6diil ve licret sistemi gibi, personeli bireyci veya
kolektivist olarak disipline etmesi &nemli rol oynamaktadir. Ornegin yénetici
takdirine bagh odiillendirme, kidem kriterli terfi, iicret, orgiite gore ise alm
gibi uygulamalar kolektivizmi giiclendirmektedir. Proje temelli ise alm,
yetkinlik temelli terfi sistemi, performansa dayal iicretlendirme, 360 derece
performans degerlendirme, bireysel odiilli oneri sistemleri, bireysel
degerlendirme ve Kkarsilastirici simiflama bireyciligi giiclendirmektedir 406
Ornegin 360 derece performans sistemi bireyin kendi durumunun farkinda olmasim
saglayan, kendini gelistirebilmesi ve performansini artirmasi igin Ongori
sunabilmekte, liderlik fonksiyonunu ikame edebilen bir wuygulama olarak

goriilmektedir*®’

. Birey bir sonraki degerlendirmede daha iyi sonuglar alabilmek i¢in
ben merkezli stratejiler kurgulanmakta ve bireysel hedeflere ulasmak, ilgili kisileri
memnun etmek i¢in dahi olsa birey diger kisileri kars1 taraf olarak

konumlandirmaktadir. Bu uygulamalarin 6nemli bir sonucu olarak bireylerin kendi

% Bauman, Bireysellesmis Toplum, s.15.

5 Funk, a.g.e., 5.55.

406 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.190
7 Morgan, Cannan, Cullinane, a.g.e., s.664.
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bireysel gelisimlerine daha ¢ok odaklandiklar1 tespit edilmistir. Degerlendirme
sirecini onaylamayan ve sonuglardan hoslanmayan kisiler ise yonteme ve sonuclara
olumsuz tepki verdikleri goriilmiistir **® . Bireyciligi giiclendiren bu tarz
uygulamalarin amaci rekabet avantaji saglamay1 hedeflemektedir*”. Degisime direng
gosteren kisilerin genellikle kolektivist kiiltiirlere sahip olduklar1 goriilmiistiir. Yuka
Fujimoto ve Charmine Hartel ¢aligmalarinda esnek yapi, hizli degisim ve yenilik¢ilik
icin bireyci lyelere ihtiyact olan iktidarin kolektivist iiyeleri her seyi Orgiitten
bekleyen, yaraticit olmayan, 6zgiiven eksikligi olan personel olarak degerlendirdigini

ve diisiik performansli iiyeler olarak tanimladiklarini tespit etmislerdir*'°.

10.4.2. Bilgi Yonetimi Sonucu Bireycilik

Ikujiro Nonaka bilginin iiretiminin birey temelli oldugunu vurgulamaktadir*'" .

Bireyin bilgi yonetimi bireysel ve i¢sel bir durum 6zelligi gostermekle beraber bilgi
yonetiminde birey diizenli olarak dis diinya ile iliski i¢indedir. Birey diizenli veya
anlik olarak bilgi ve veri alis-verisi gerceklestirebilmektedir. Dis ¢cevreden bilgi akisi

bireyi bigimlendirmektedir.

Gilinliimiliz orgiitlerinde iktidarlar bireysel gelisimi kapsaminda, bireyin Orgiitiin

ihtiyag duydugu bilgiye sahip olmasit ve alt iktidarlarin olugmasi i¢in bilgi

412

yonetimine zorlamaktadir™ *. iktidar tarafindan bireye bu siire¢ yonettirilirken bireyin

kendisini kurgulamasi ve gelismesi hizlandirmis, birey bilgi yonetimi ile yeni bir

déneme sokulmustur. Bu Foucault’a gére yeni bir rasyonellik tipidir*">.

William Thomas ‘sosyo-bireysel olusum’ olarak adlandirdigi bireyin varligi orgiitle

bireyin bilinci arasindaki iliskinin fonksiyonu olarak sekillendigini soylemektedir*'*.

% DeNisi, Klunger, a.g.e., s.130—136.

4 Verburg, Drenth, Koopman, Muijen, Wang, a.g.e., s.392.

#19 Fyjimoto, Hartel, a.g.e., s.206-208.

! Nonaka, a.g.e., s.17.

12 Art Kleiner, “Core Groups: A Theory of Power and Infulence for ‘Learning’ Organizations”,
Journal of Organizational Change Management, Vol.16, No.6, 2003, s.672.

13 Foucault, Bilginin Arkeolojisi, s.15.

414 Anton Zijderveld, Soyut Toplum, Pinar Yaynlari, Istanbul, 1985, s.41.
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Giliniimiizde orgiit-liye iliskisinde istikrardan daha ¢ok belirsizlik ve bireyin giivensiz
konumu etkin olmaktadir. Birey bu belirsiz ve giivensiz konumu ile siirekli bilgisini
gelistirmek, kendini yeniden tamimlamak piyasada istihdam olasiligin1 artirmak
zorundadir. Ozne yasadig her krizde, karsilastign dalgalanmada veya yeni bir kimlik
i¢in yeterli bilgiyi kazandig1 zaman mevcut pozisyonunu, kimliklerini, iliskilerini ve
baghiliklarin1 sorgulamaktadir. Cilinkii post-modern birey i¢in istihdam olasiligi

Onemlidir.

Glinlimiizde birey icin oOrgiit yalmiz lyesi oldugu oOrgiit degildir. Dig Orgiitlerin
vaatleri de birey i¢in anlamlidir. Bununla birlikte rgiitlerin bireyin bilgi, tecriibe ve
emegine ihtiyag duyduklari an ve siire kadar kullanilabilecek bir iiriin yaklagimi
genisledikce, bireyde kendini bir {iriin olarak kurgulamaktadir. Birey sahip oldugu
veya olacagt bilgiyi {lyesi oldugu orgiitten daha c¢ok dis piyasaya gore
degerlendirmektedir. iktidar tamamen hedeflemese de bireyin hedeflerinden biri
sahip oldugu bilgiyi, piyasadaki tanimi ile uzmanlhigmi, ‘transfer edilebilir bir
yetkinlik, pazarlanabilecek bir {iriin’ haline getirme ¢abasidir. Bu klasik yaklasimin
benimsedigi oOrgiite bagliligin terk edilerek Foucault’'un yeni rasyonalite olarak

tanimladig1 post-modern bireyin yeni rasyonel yaklagimidir.

Birey bireyciligin ve gilivensiz konumunun bir sonucu olarak degerlendirme
merkezine Orgiit yerine istihdam olasilig1 ve daha alternatif faydalar vaat eden piyasa
talebini*'® bir deger olarak yerlesmistir. Orgiitten daha ¢ok piyasa talebine gére birey
profesyonel kimligine uygun genis bir davranis yelpazesi, beceriler repertuarina
sahip olmasi gerektiginin farkindadir ve bu duruma gore kendisini bir iirlin olarak

kurgulamakta, gelistirmektedir*'®

. Birey bir¢ok tutum ve davranigini, kendini ve
cevresini kesfetmesine yarayacak Ozelliklere, bilgiye hizli ulasma ve karar verme
yetenegine gore gelistirmek zorundadir. Buna ek olarak piyasa sartlarin1 bilme ve

kendi yeteneklerinin sirlarini diizenlemeye becerisine sahip olmalidir*'”. Bireylerin

13 Giinter, Chei, Paula, Jean, Mami, a.g.e., 5.92.

1% Ibarra, a.g.e., 5.765.

17 Geoff Plimmer, Alison Schmidt, “Possible Selves and Carier Transition: It’s Who You Want to Be,
Not What You Want to Do”, New Directions for Adult and Continuing Education, Summer, 2007,
s.64.
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bilgi ve yetkinliklerini bagka orgiitlere satabilecegi bir pazar olusturulmustur. Bu

sartlar orgiit-iiye iliskisini yeniden sekillendirmistir.

Eleanor Criswell ger¢ekligi kurgulayan bireyleri profesyoneller olarak tanimlamakta
ve bu bireyleri ‘bilme’ zorunluluguna karsi uyarmaktadir*'®. Siirekli degisim icinde
yasamak zorunda olan birey kendisini i¢inde bulundugu orgiitsel yapiy1 kurgulayan
iktidar olsa bile, yapinin esasini tegkil eden bir par¢a olarak gdrmesi zordur. Kendini
orgiitiin karsisinda bir varlik olarak korumayi, piyasa merkezli olusumun devamin
tercih etmektedir. Bireyin bu durumu bireyciligini gii¢lendirirken, orgiite bagliligi
azalmaktadir. Cilinkii orgiit ici islerin, gorevlerin ve kimliklerin istikrarsizlig1

dolayisiyla gelecegi tahmin edilemez*'”.

Hayek orgiit i¢in iiyelerinin her bir noktadan orgiite diizenli ve tek yonlii bilgi veya

veri gondermelerinin 6nemini vurgularken **°

, Malcolm Gladwell post-modern
dénemde hem orgiit hem de birey agisindan gii¢lii baglardan daha ¢ok zayif baglarin
giicliniin etkin, verimli oldugunu belirtmektedir. Hem o6rgiit hem de kendisi i¢in ve

bilginin ¢ift yonli sosyallesmesinin 6nemini vurgulamaktadir **' .

Gelisen
teknolojinin sagladig: iletisim araglar1 bireyin kiiresel piyasada hem veri ve bilgi
gondermesine hem de ihtiya¢ duydugu veri ve bilgilere anlik ulasmasini saglayarak,

orgiitlere sagladigi gibi 6znenin de esnek uzmanlagmasina imkan saglamaktadir.

Kendisi i¢in giivensiz bir ortamda varligint korumaya calisan birey icin bireysel
kariyer ve itibar baglilifi dnemlidir. Annette Simmons’a gére birey teknik olarak
bilgi ve becerinin yaninda piyasa merkezli kurguda itibarini olusturan bireysel

oykiisiinii de yonetmek zorundadir*?.

% Eleanor Criswell, “Reflexive Personality”, Reflexcive Practise: Professional Thinking for A
Turbulent World, Ed. Kent Myers, Palgarave McMillan, USA, 2010, s.148.

419 Love, a.g.e, s.304.

#20 Freidrich A. Hayek, “The Use of Knowledge in Society”, American Economic Review, Vol.35,
No.4, 1945, 5.519.

1 Gladwell, a.g.e., s.65.

22 Annett Simmons, Whoever Tells The Best Story Wins, American Management Association,
USA, 2007.
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Bauman’a gore giivensiz konumuna cevap olarak orgiitte veya gruba bagli olmama
stratejisine, gerektiginde vazgecebilme yetenegine sahip olma, giiniimiiz 6znesinin
yonetim bilgeliginin ve basarisinin isaretidir*®. Orgiit ile iliskisini piyasa merkezli
bir kariyer uygulamasi haline getiren birey belirsizlik ve gilivensizlik duygusundan da
kendini koruyabilmektedir. John Kotter iiyesi oldugu orgiite karsi kendini giivensiz
hisseden iiyenin kendini baska 6rgiitlere daha iyi pazarlayacagim soylemektedir**.
Omegin Susan Halford ve Pauline Leonard arastirmalarinda bir uzmanlik olan
cerrahliin pazar1 olan bir ticari iiriin olarak goriildiigiinii ve doktorlarin bilgi
yonetimlerini, tutum ve davranislarini kendilerini daha iyi pazarlayabilecek sekilde

kurgulamaya ¢alistiklarini tespit etmislerdir*®.

Rainer Funk’a gore vazgegebilme Ozelligine sahip Oznenin oOrgiit degistirmesi
mesleki anlamda yapilan is yasamin yeniden iiretimi degil, kendi ‘ben’inin iiretimine
hizmet etmektedir*®. Sahip olunan bilgi stratejik bir unsur oldugu i¢in bireyi tutum
ve davraniglarin1 yonlendirmekte, yeni bilgiye sahip olmasi igin yeni araglar
gelistirmeye ve kullanmaya motive etmektedir. Bunun i¢in bilgi yonetimi bir orgiit

yerine piyasa merkezli yapilmaktadir.

Birey i¢in orgiitler is hayatinin anlamli fideliklerine doniismiistiir. Bireyin kimlikleri,
yetkinlikleri bu karsilikli orgiit, birey ve piyasa arasindaki iligskinin sonucu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin gelisimi, birey, Orgiit ve piyasasnin bir fonksiyonu olan
ve birey i¢in sonlanmayacak bir siirectir. Birey ayni anda hem {iretici hem de iiriin
konumundadir. Bireysel tanimlama siirekli olarak bireyin piyasaya gore iirettigi bir
sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunun sonucunda bireyin yetkinlikleri ve kimlikleri
statik degil fakat dinamiktir. Birey siirekli kendini gelistirir, olusturur ve g¢evresini
diizenli olarak bilgilendirmektedir. Orgiit iktidarlar1 ise birey olan iiriiniin farkindadir

427

ve I-Deal sozlesmeler yapabilmektedir**’. Bu tarz uygulamalar bireyciligin ve

bagimsizligin daha fazla giiclenmesine sebep olmaktadir. Bunun igin bireysel

2 Bauman, Bireysellesmis Toplum, s..39.

24 John Kotter, The Heart of Change, Harvard Business School Publishing, Boston, 2002, s.180.
2% Halford, Leonard, a.g.e., s.666.

426 Punk, a.g.e., s.68.

427 Ng., Feldman, a.g.e., s.1059.
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gelisimine daha fazla yatirirm yapmaktadir. Bunun sonucu olarak birey kamusal

alandan uzaklagirken, kendine dénmekte ve bireyciligi giiglenmektedir*®.

428 Rosenau, a.g.e, s.156.
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10. RASYONALITEYE KARSI IRRASYONALITE

10.1. Rasyonalite

Rasyonalite kelimesinin kokii Latince akil anlamimna gelen ‘ratio’ kelimesidir**’.

Rasyonalite akli 6ne ¢ikararak, bireyin muhakeme becerisini kullanmasini saglayarak
degerlendirme ve karar vermede akl1 tek hakim kilmay1 hedeflemektedir. Bunun i¢in
en temel kullanimi ile rasyonalite degerlendirme ve karar verme siirecinde insanin

aklim kullanmas1 olarak tanimlanabilir.

Rasyonalite literatiirde temelde iki yaklagimla incelenmistir. Birincisi siire¢ olarak
rasyonalitedir. Stire¢ olarak rasyonalite durumun veya problemin verilerle
tanimlanmasi, bilgi toplanilmasi, hedeflerin, alternatif yol ve yontemlerin
belirlenmesi, fayda-maliyet analizi yapilmasi, karar vermede ve se¢im yapilmada

nedenlerin kullanilmas1 asamalarin1 kapsamakta olan rasyonel se¢im siirecidir.

Ikinci yaklagimda ise rasyonel kelime olarak onaylanmus, tavsiye edilen veya tasdik

430

edilme durumuna atifta bulunmaktadir™". Alan Gibbard klasik yaklasimin tersine bir

davranis veya inancin rasyonel olmasindan daha Onemlisi rasyonel olarak

tanimlanmasinin arkasindaki anlama dikkat ¢ekmektedir®'

. Rasyonel olan mevcut
iktidar tarafindan rasyonel olarak tanimlanmis hedefler ile bireyin karar, davranis ve
sonuglarinin ne kadar ortlistigiidiir. Klasik yaklagimin temelde benimsedigi, iktidarin
bilimsel yonetime gore siire¢ ve sonuglari tanimlamasidir. Bu tanimlanan siireglere
uygun karar verip, onlara uygun davranmak ve hedeflenen sonuglara ulasmak birey

icin rasyonel olan olarak kabul edilmistir. Bu modern bireyin rasyonalitesidir.

2 John Cottingham, Akileiik, Doruk Yayinlari, istanbul, 2003, s.11.

49 Stephen Ellis, “The Varieties of Instrumental Rationality”, The Southern Journal of Philosophy,
Vol. XLVI, 2008, s.200.

1 Alan Gibbard, “What ‘Rational’ Could Means in The Human Sciences”, Eds. Daniel Andler ve
Digerleri, Facets of Rationality, Sage Publications, London, 1995, s.61.
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Rasyonalite {izerine yapilan arastirmalarda farkli rasyonalite tanimlar
bulunmaktadir. Formel rasyonalite, pratik rasyonalite™?, aragsal rasyonalite™”, smirl
rasyonalite, prosediirsel rasyonalite™*, stratejik rasyonalite®’, ekonomik rasyonalite,
kiiltiirel rasyonalite®, hedefsel rasyonalite, amagsal rasyonalite®’, mutlak, parcali
ve dinamik rasyonalite gibi farkli rasyonalite tanmimlar1 yapilmistir. Farkl
yaklagimlarla rasyonalite tanimlar1 yapilmis olsa da bu rasyonalitelerin ortak yonii
degerlendirme ve karar verme siirecinde insan aklinin tek ve mutlak aktor olarak
goriilmesidir. Rasyonalite farkli agilardan tanimlansa da temelde bireyin akila
baghliginin ifadesidir. Bu baglilik modernizmin kurguladigi modern bireyin

olusturulmas: siirecinde 6nemli bir yere sahip olmustur.

10.2. Modernizm ve Rasyonalite

Modernlesme siirecini yasamak, son iki yiiz yil tiim toplumlarin kaderi gibi
goriinmektedir. Modernlesme siirecinde bilimsel yonetim, biirokrasi ve rasyonalite
her toplumun ihtiyaci, 6nlenemez, durdurulamaz, kaginilmaz, evrensel olan, yok

8 Modernlesme siirecini

edilmez ve yiizyilin kaderi olarak tanimlanmaktadir
yasayan toplum ve bireyler siirecin bir pargasi olarak bazi alanlarda mecburi, bazi
alanlar da ise goniillii rasyonellestirme tekniklerini 6grenmekte ve 6grendiklerini
kullanarak yasami rasyonellestirmektedir43 ?. Modernlesme siireci icinde toplumun,
orgiitlerin ve bireyin yasaminin rasyonellestirilmesi dogal bir durum olarak

gosterilmektedir.

2 Hatch, a.g.e., s.31.

433 Michael Smith, Edward Harcout, “Instrumental Desires, Instrumental Rationality”, Proceedings of
The Aristotelian Society, Supplementary Volumes, Vol.78, 2004, s.93-107.

4 Herbert Simon, “Bounded Rationality in Social Science: Today and Tomorrow”, Mind &
Society, Vol.1, 2000, s. 25-39.

435 Ronald De Sousa, Why Think? Evoluation and The Rational Mind, Oxford University Press,
New York, 2007, s.121.

36 John Scott, Social Theory: Central Issues In Sociology, Sage Publication Great Britain, 2006,
s.209.

437 Ray, Reed, a.g.e., s.160.

8 Clegg, a.g.e., 5.52.

439 Scott, a.g.e., s.186.
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Weber, Durkheim ve Pareto gibi modernizmin 6nde gelen teorisyenlerinin
calismalarinda rasyonalite 6nemli bir yer almis ve rasyonalite ile rasyonellestirme
ayn1 kavramlar olarak kabul edilmistir. Klasik yaklasim rasyonellestirme siirecinde
yasal sistemin, ekonominin, {iretimin, pazarin, Orgiitsel yapmin ve bireyin
rasyonellestirilmesi ile toplumun tamamini kapsamaktadir. Toplumu, orgiiti ve
bireyi yeniden kurgulayan, olusturmayr hedefleyen ‘mutlak rasyonalitenin’
olusturulmasidir. Ornegin Durkheim’a gore iist iktidar tarafindan kurgulanmis
mutlak rasyonalitenin ifadesi modern topluma uyum saglamalar1 igin bireyler
disipline edilmeleri, yonetilmeleri gerekir. Durkheim’a gore ahlaki kodun
olusturulmas1 ve etkin hale getirilmesi 6nemlidir. Ciinkii birey irrasyoneldir ve
istikrar1, diizeni bozma egilimindedir. Bunun i¢in kontrol altinda tutulmali, disiplin

edilmelidir**°

. Ahlaki kod aslinda modern toplum ve birey i¢in rasyonel olani, mutlak
rasyonaliteyi tanimlamakta ve bireyin bu koda uymak zorunlulugu vardir. Bu iktidar
tarafindan  kurgulanmig olmasi rasyonalitenin  normatifliginin  kaynagidir.
Rasyonellestirme siireci kiiltiirel bir doniisiim, toplumsal gelisim olarak goriilmiistiir.
Doniistimden kastedilen dinden, gelenekten, duygulardan kurtulmus modern toplum

diizeninin ve rasyonel bireyin olusturulmasidir.

Modern toplumun ve bireyin olusturulmasini, yonetilmesini kurgulamis Vilfredo
Pareto ise toplumu temelde ikiye ayirmistir. Bunlar elit olanlar ve elit olmayanlardir.
Iktidar olarak elitleri gormektedir. Ciinkii Pareto’ya gore kitleler yani elit olmayanlar
kendi kendilerini yonetemez. Bu yiizden toplum az sayida olan elit birey tarafindan
yonetilmesi gerekir*'. Pareto’ya gore rasyonalite iktidar tarafindan rasyonel olanin

tanimlanmasi1 ve digerleri i¢in ise tanimlanmisa uymalaridir.

Durkheim ve Pareto modernlesme siirecini toplum ve birey seviyesinde ele almistir.
Orgiit diizeyinde ise Max Weber’in gériisleri daha etkili olmustur. Weber’e gore
biirokrasi iktidar tarafindan belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in yapinin, islerin ve

gorevlerin yukaridan asagiya dogru hiyerarsik olarak orgiitlemesidir**?. Weber’in

“ Durkheim, intihar, s.438.
! Berch Berberoglu, Sesyal Teori, Istanbul Bilgi Universitesi Yaymnlari, istanbul, 2009, s.50-51.
2 Clegg, a.g.e. , 5.46.
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blirokrasisi, 1 boliimii ile uzmanlasma, hiyerarsik yap1 ile merkezilesme, kural ve
prosediirler ile standartlastirma ve resmilestirmenin tamami st iktidarin

rasyonellestirme stirecidir.

Taylor’in bilimsel yoOnetimi ve liretiminin rutinlestirmesi ise biirokratik yapinin
mikro diizeyde rasyonellestirilmesidir. Bilimsel yonetimin rasyonellestirme siireci ile
hedeflenen rutinlestirme isin ve sonuglarinin kesinligi, hizi, belirginligi, diizenliligi,
giivenilirligi ile bunlara bagli olarak tanimlanmig bir goérev taniminin
kurgulanmasidir. Modernizm ve rasyonalitenin simgesi bilimsel ydnetime gore

yonetilen, hiyerarsik yapiya sahip olan biirokratik orgiittiir.

Klasik yaklagim iktidarin Orgiitsel yapiy1r tipki bir makineyi tasarliyor gibi
tasarlanmasini uygun goérmiis, belirli bir siraya gore dizilmis ve belirli direng
noktalarinda saglamlastirilmis bir yapryr hedeflemistir. Bilimsel yonetimin kabul
edilmesi rasyonalitenin garantisi olarak sunulmustur*®. Belirli diren¢ noktalari,
ornegin Taylorin fonksiyonel ustabaslari, orgiit i¢inde personelin faaliyetlerini belirli
yonde kisitlayip belli yonlerde tesvik ederek bireyleri disipline etmekte,
rasyonalitenin tiim sahaya yayilmasmi saglamaktadir. Iktidarin genel egilimi,
komutlar orgiitiin tepesinden verildiginde, bu komutlarin orgiitiin her kesiminde,

hedeflenen sonugclar1 yaratacak bigimde dolagmasini saglama ¢abas1 olmustur.

Orgiitler klasik yaklasimla teknik ve ekonomik boyutta degerlendirilen, tamamen
mutlak rasyonalitenin hakim oldugu yapilar olmuslardir. Weberin biirokratik yapisi,
Taylorn bilimsel yonetimi, Fordun seri ve kitle tiretim modeli ile mutlak rasyonalite

ile gliclenmis, mutlak rasyonalitenin somut ifadeleri olmuglardir.

Modernizm sdylev olarak ozgiirliigli vaat ederken arka planda klasik yaklagimin
ihtiya¢c duydugu bireyi olusturmak i¢in izin verildigi kadar bireyin akli i¢in alan
benimsenmistir. Onemli teorisyenlerinden Durkheim &rgiitlerin ihtiyacini karsilamak

icin bireyde gerekirse bagimlilik*** olusturmay1 ve istikrar, diizen icin yeterli ama

*3 Jacob Busch, “Underdetermination and Rational Choice of Theories”, Philosophia, No.37, 2009,
s.55.
“4 Durkheim, intihar, s.438.
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derin kokleri olmayan zekélar bile yetistirilmelidir **°. Ciinkii orgiit isleyisi ve

istikrar1 bireyin tasarrufuna birakilamayacak kadar 6nemlidir.

Biirokratik yap1 icindeki birey icin rasyonalite, biirokratik disipline uymak yani
kendisi i¢in tanimlanmig gorevi uzmanligi ile beklenen standartta yerine getirmesi
olmustur. Bireyin her tiirlii bireysel elestiriyi kayitsiz sartsiz durdurarak, goziinii
kirpmadan ve kendini tiimiiyle isine vererek emri yerine getirmeye koyulmasi
beklenmistir *** . Klasik yaklagim bireyin ekonomik rasyonalite sahip oldugunu
varsaymustir. Ornegin Weber igin rasyonel davramsmn faydaci yoénii ekonomik

faydadir*"’

. Ekonomik faydasin1i 6ne ¢ikaran birey bu hedefini gergeklestirmeye
yonelik se¢cim yapacak ve eyleme gegecektir. Taylor eski bir arkadasi olan bir is¢iye
“emirleri tartigmamak ve senden istenileni yapmak kaydiyla daha fazla

kazanacaksm” *8

sozleri ile c¢alisan igin rasyonel olani tanimlamigtir. Bireyin
normlara uygun davranmasi rasyonel olarak tanimlanirken, nedensellik bireye
aciklanmamis olabilmistir. Klasik yaklasima gére modern birey daha fazla kazanarak

motive olmalidir.

Modernizm bireye rasyonellik ile ozgilirlesecegini vaat etmistir. Modernizmin
rasyonalite ile vaat ettigi Ozgiirlik kendisi i¢in tanimlanmis sinirlar iginde ve
alternatifler arasinda se¢cim yapmay1 kapsayan bir rasyonalite ile sinirlandirmastir.
Rasyonalite kelimesi arka planda tanimlanmis, normatif bir diisiinsel modelin
tanimlamasidir.  Rasyonalitenin  normatifligi ile bireyin diigiinsel modeli
bicimlendirmekte, disipline edilmektedir*”. Tanimlanmus olan diisiinsel modele gore
uygun deger ve normlarin kabul edilmesi, onlara uygun davranislar veya ifadeler
rasyonel olarak tanimlanmistir. Rasyonel karar iktidarin tasarrufu, kurgusu ve
normatif bir rasyonelliktir. Bireyin kendisi i¢in yapilmis se¢imlere uymasi, ona gore

davranmasi birey diizeyinde rasyonelligin olustugunun gostergesidir.

5 Aron, a.g.e, 5.315.

46 Max Weber, Sosyoloji Yazilari, Iletisim Yayinlari, Istanbul, 2006, s.311.

7 Scott, a.g.e., 5.189.

48 Caille, a.g.e, s.60.

9 Mahasweta Chaudhury, “Objectivism and Social Determination: A Plea of A Rationalist”, Eds.
Daniel Andler ve Digerleri, Facets of Rationality, Sage Publications, London, 1995, s.201.
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Modernizm bireyin olusmasim istemis fakat bireyciliin olusmasim
istememistir. Modernizm rasyonel bireyin olusmasi ig¢in kisilerin disipline
edilmesini gerekli goriirken, sistemin tamamen kolektivist olarak goérmiis ve
kurgulamistir. Alain Caille bireycilik i¢in bireylerin degerlendirme ve kararlarina

0 Modernizm bireyin olusmasini

bagvurmanin gerektigini belirtmektedir
kurgularken bireyi rasyonelizmin kaynagi olarak gormemis, bireyin aklini
kullanmasindan daha c¢ok toplumun ve Orgiitiin ihtiyact olan, kendisi i¢in

tanimlanmis gorevleri yerine getirmesini istemistir.

Modernistler topluma, orgiite her zaman Oncelik tanimis, bireyin kendisi igin
diisinmemesini, kendisi i¢in tamimlanmig, planlanmisa gbére davranmasi
beklenmistir. Birey hem 0zgiir olarak tanimlanmis hem de kosullandirilmas,

siirlandirilmigtir. Bu modern bireyin disipline edildigi rasyonelligidir.

10.3. Orgiit ve Rasyonalite

Modernlesme siirecinde klasik yaklasimin rasyonellestirme hareketi orgiitsel yapinin
iist derecede merkezilesmesine odaklanmustir**'. Iktidarin kurgusu olan mutlak
rasyonalite, Orgiit yapis1 ve personeli iiretiminin ihtiyaclarina gore diizenlenmesini
hedeflemigtir. Orgiit hiyerarsisi iginde kaynaklar ve insanlar temelde bilimsel
yonetime gore siniflandirilmistir. Sniflandirma ve isbdliimii, personelin karar verme
siirecinde inisiyatifini azaltarak, kontrolii denetcilere ve makinelere vererek

verimliligi artirmay1 hedeflemistir.

Modernizm rasyonellestirme silirecinde orgiitlerin bilimsel yonetim ve isboliimiine
gore 1is siireclerini diizenlemesi ile geleneksel yapmin isgilicii zanaatkarlar
vasiflagtirmistir. Zanaatkarlarin is giicii olarak hiyerarsik orgiit yapisina uygun,
Taylorizm ve Fordizm’in bilimsel yoOnetimine goére yeniden disipline edilmeleri

gerekmistir. Bu disiplin siireci aslinda iktidarin vaatleri ile personelin davranislarini,

430 Caille, a.g.e, s.32.
#1 Neil Smelser, “The Rational and The Ambivalent in The Social Sciences”, American Sociological
Review, Vol.63, No.1, 1998, S.1.
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tercihlerini  ve karsilikli  beklentilerini  diizenleyen bir disiplin siirecidir.
Kurumsallagma olarak tanimlanan bu disiplin, Orgiitii olusturan hiyerarsik yapinin,
kurallarin, Orgiit-tiye iligkisini, Orgiiti temsil eden davranislarin temelde

tanimlanmasidir®2.

Bu kurumsallasma kapsamindaki disiplin siirecinde Kurt Lewin, Elton Mayo,
Muzaffer Serif’in calismalar1 iktidarin personelin hedeflerini, ¢atismalarini,
aidiyetlerini, motivasyonunu takim calismasi, ddiillendirme gibi araclarla manipiile
edilebilecegini gostermistir*®. Bu arastirmalar formel orgiit icinde enformel bir
yapinin varhigimi kesfetmistir. Bu rasyonalitenin bir ifadesi olan biirokratik yap1
icinde ortaya cikabilen, hesaplanmamis bir rasyonalitenin veya irrasyonalitenin

ortaya ¢ikiginin, varliginin bir gdstergesidir.

Weber’de rasyonel olarak kurgulanmis bir yapimin ic¢inde bireylerin grup olarak
iktidarin tanimladigi amag ve hedeflerden farkli kendi hedefleri igin irrasyonel bir
olusumun ortaya ¢ikabilecegini belirtmistir. Weber farkli arzularin, pratik
rasyonalitenin teorik rasyonaliteyi yOnlendirerek ‘demir kafesi’ yaratacagi

454
konusunda uyarmustir*™*,

Selznick arastirmasinda Tennessee Tarim Bolge Midiirliigii’niin kuruldugunu takip
eden ilk yillarda ciftcilere yardim etmek istegi hakim iken, daha sonra kurumun
kendi varligim1 tehdit eden unsurlara karsi savunmaci bir strateji benimsedigini,
kaynaklarini daha ¢cok yasam ve faaliyet alaninda kendisi i¢in istikrar olusturmayi
hedefledigini belirtmistir™>. Selznick bu degisimi 6rgiitlenmekten kurumsallasmaya
gecis olarak tanimlamaktadir. Mutlak rasyonalite ile iist iktidarin sorumlulugunda
olusturulmus bir kurumsallagsmadir. Klasik yaklasimda mutlak rasyonalite temelli
kurumsallasma dogal bir siireg olarak goriilmiistiir. Orgiitiin istikrarn bulunmadig,

orgiitlenmenin diisiik oldugu yapidan bilimsel yontem ve teknik aktivitelerin hakim

#2 Nancy Shulock, “Rational Systems or Rational Myths?”, Journal of Public Administration
Research And Theory, Vol.3, 1998, s.301.

3 Clegg, a.g.e, 5.49.

% Weber, Sosyoloji Yazilari, s.310-311

435 Philip Selznick, “Institutionalism ‘Old’ and ‘New’”, Administrative Science Quarterly, Vol. 41,
1996, 5.271.
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oldugu, diizenli, istikrarli ve sosyal yapinin net olarak tanimlandigi bir yapiya

doniigsmesi iktidarin en 6nemli fonksiyonu ve hedefidir

Weber’in tehlike olarak tanimladigi demir kafes olusumu, post-modernist Foucault’a
gore iktidar tarafindan planlanarak gerceklestirilmektedir ve kagimilmazdir. iktidar
bilgisi ile kendi ayricaliklarini, stratejik konumunu yani iktidarinin devamini
saglayabilmek i¢in uzmanhgina 6zgii dil, yasal diizenlemeler, sosyal iligki ag1 gibi
araclar olustururlar**®. Bu araclarla kurgulanan sistem i¢inde diger bireyler disipline

edilir.

Klasik yaklasim iktidar tarafindan her seyin rasyonellestirilmesi gerektigini
benimsemistir. Ornegin Taylor’un bilimsel yonetimi ve fonksiyonel drgiit semasinin
temelini teskil eden fonksiyonel ustabasi calisanin faaliyetini temel hareketlere
indirgemeyi, isboliimiinde her bir calisanin gorevini tanimlamayarak kesintisizligi,

bireye tasarruf alan1 birakmamay1 hedeflemislerdir.

Mary Parker Follet klasik yaklasima uygun, bilimsel yOnetime gore tanimlanan
mutlak rasyonalitenin plan ve programlarinin temelde sorunsuz olarak goriiniirken
uygulanma esnasinda yeterli olmadiklar1 vurgulamistir. Durumsal yaklagim olarak
tanimladigi, orgiit yoneticileri bir plan1 uygularken tanimlanmis yol ve yontemlerin
yeterli olmadigini, degisik sartlar tanimlanmis yol ve yontemlerden farkli olanlarin
kurgulanmasi gerektigini belirtmistir®’. Dolayisiyla mutlak rasyonalitenin bosluksuz

plan ve program kurgulama hedefinde basarisiz olmaktadir.

Klasik teorisyenlerin drgiitiin insani yoniine az ilgi gostermislerdir. Liderligi, gliveni,
baglilig1 ve motivasyonu vurgulamalarina ragmen, aslinda orgiite esas olarak teknik
bir sorun olarak yaklagmislardir. Orgiitiin teknik ve sosyal yonleri arasinda bir denge
uyum saglamanin 6nemini kabul etmigler, fakat bu egilim 6zellikle bireyi mekanik

orgiitlenmenin gereklerine uydurmak olmustur.

¢ Foucault, Hapishanenin Dogusu, s.25-33.

7 Mary Ann Feldheim, “Mary Parker Follet: Lost and Found, Again, and Again, and Again”, Eds.
Thomas Lynch, Peter L. Cruise, Handbook of Organization Theory and Management, Taylor And
Francis Group, USA, 20006, s.421.
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Alvin Ward Gouldner da Follet gibi bilimsel yonetime gore yapilmis olan plan ve
programlarin uygulamasinda veya problem ¢6ziimiinde mutlak rasyonalitenin
yetersizligine dikkat c¢ekmektedir. Tim durumlar degerlendirilirken mutlak
rasyonaliteye uygun belirlenmis prosediirsel rasyonaliteye gore karar verildigi zaman
calisanin tepkisi ile karsilagsacagini, ¢alisanin mutlak rasyonalitenin varsaydigi gibi
birey olmadigini, kendisi i¢in rasyonel olarak tanimlanmis olan beklentileri ve
vaatleri kabul etmeyecegini belirtmistir. Bireyin olaylart kendisi i¢in farkl
degerlendirecegini ve itaat gostermeyecegini belirtmektedir. Bu duruma iktidarin
cevabi ise daha siki kontrol ve disiplin olacagi, bireyin ise daha direng gosterecegini
sOylemektedir. Bu durumun kisir dongii seklinde devam edecegini ve bunu ‘siddet

458

cemberi’ olarak tanimlamistir ”°. Siddet ¢emberi aslinda rasyonalitenin kaynagi

olarak goriilen iktidarin da irrasyonel tarafinin bulundugunun bir gostergesidir.

1960’1 yillar Oncesi Orgiit sistemsel oOzellikleri olan bagimsiz, kapali olarak
goriilmiistiir. Orgiit yapis1 liderler tarafindan belirlenen hedef ve degerlere gore
belirlendigi kabul edilmistir*”’. Klasik yaklasim hiyerarsik yap1 ve verimlilik iizerine
yogunlagmis, basta iktidar ve diger aktorlerin rasyonel olduklar1 ve orgiitsel hedefleri

gerceklestirmek i¢in galistiklar1 varsayilmstir.

Insan kaynaklar1 okulu daha sonra bu yaklagima ek olarak yap: icinde personelin
ihtiyaglarinin da dikkate alinmasi1 gerektigini belirtmistir. Klasik yaklasimda orgiitler
bir makine gibi Orgiitsel yapilanma agisindan g¢evresi ile sinirli iletisim i¢inde olan,
daha ¢ok kapali bir yap1 olarak goriilmiistiir. Agik sistem yaklagimi orgiitlerin daha
dinamik, etkilesim icinde olduklari bir cevrede faaliyet gosterdigi yaklasimini

kazandirmistir.

Gouldner orgiitii hem rasyonel ve hem de dogal sistem olarak tanimlamstir.
Rasyonel sistem yaklagimma gore oOrgiitleri kapali fakat manipiile edilebilen
parcalardan meydana gelmis bir kurgu olarak gérmiistiir. Dogal sistem olarak orgiit

ise kurucularinin yaptig1 planlarin aksine orgiitler kurulduktan sonra kendine 6zgii

% Gary J. Miller, “Managerial Dillemmas: Political Leadership in Hierarchies”, Eds. Karen S. Cook,
Margaret Levi, The Limits of Rationality, The University Of Chicago Press, USA, 1990, s.339.
439 Shulock, a.g.e., s.301.
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ihtiyaclari, amag¢ ve hedefleri olan ve kurucularinin planladiklarindan farkli sonuglar

. Orgiitler mutlak bir

ortaya cikarabilen olusumlar olarak tanimlanmistir 46
rasyonalite, hiyerarsi, planlama, bireysellestirilmemis iligkiler, gorevler ve hedefler,
tanimlar yerine Orgiit i¢i hiyerarsinin degisebildigi, ihtiyaglart ve gelecegi igin
orgiitler ve bireylerle isbirligine ihtiya¢ duyan, ortaklik yapan, tiyelerinin de bireysel
hedeflerinin farkinda ve orgiitsel hedeflerle iiyelerinin hedeflerini Ortiistiirme cabasi

icinde olan yapilar olarak goriilmektedir.

1970’11 yillarda orglit teorileri orgiitiin faaliyet gosterdigi ¢cevreyi de dikkate almaya
baglamiglardir. Orgiitler yalniz sistem i¢i faktorler tarafindan
sekillendirilmemektedir. Disarida gelen oOzellikle bilgi ve yasal diizenlemeler
orgiitlerin kurgusunu etkilemektedir. Bu yeni yaklasim oOrgiit iktidarmin mutlak
rasyonalitesinin sorgulanmasina neden olmustur. Ciinkii orgiit i¢indeki karar vericiler
ihtiyaclar1 olan tiim bilgiye sahip olmalar1 ve orgiit dis1 faktorleri tamamen kontrol

TN 461
etmeleri imkansizdir™".

Kapal1 sistemin tersine agik sistem ¢evresinden veri, bilgi, kaynak, enerji alip
vermesi ve en Oonemlisi ise dis ¢cevreden gelen normatif miidahaleleri kabul etmesi,
yeni, klasik yaklasimin yaklasimindan farkli  bir rasyonellestirme siireci
baslatabilmesidir. Ornegin yatirimcilarin, kredi degerlendirme veya danismanlik
sirketlerinin Onerilerine gore yeniden yapilanma projelerini gerceklestirebilmektedir.
Glinlimiiz orgiitleri ge¢miste hicbir zaman bu kadar dis miidahaleye acik
olmamiglardir. Barbara Townley giiniimiiz orgiitlerinin bunun i¢in siirekli
degisim icinde ve orgiitlerin parcah (disembedded) rasyonaliteye ihtiyaci

oldugunu belirtmektedir*®.

Philip Selznick mutlak rasyonaliteyi benimsemis klasik yaklasimin yonetimin

temel bazi problemlerini tanimlamada ve dolayisiyla ¢6ziim bulmakta basarisiz

10 Clegg, a.g.e. , 5.63.

41 Shulock, a.g.e., s.301.

42 Barbara Townley, “The Cult of Modernity”, Financial Accountability&Management, Vol.17,
No.4, 2001, s.303.

137



oldugunu belirtmektedir'®. John Dewey gore ise orgiitsel yapimin, siireclerin ve
faaliyetlerin bir iktidarin kurguladigr kavram, teknik ve sistemler olmamalidir.
Orgiitiin igindeki problemler ve uygulamalarin orgiit {iyelerine rehberlik yapmasi
gerektigini, siirecle ilgili bireylerin problemlerin ¢oziimlerine katkida bulunmasi
gerektigini 6nermektedir*®.

Klasik yaklasima gore yonetilen oOrgiitler istikrar i¢in tek bir iktidar tarafindan
dikkatli bir sekilde tasarlanmistir. Fakat degisime direnerek istikrar i¢in siki kontrol
eden merkezi iktidar Orgiit ici anarsiye sebep olmuslardir*®. Hyman P. Minsky
merkezi iktidar tarafindan kurulan ve Kkorunmak istenen istikrarin

46 fstikrar olusturmak isteyen

istikrarsizhiga sebep olacagimi soylemektedir
iktidar eger degisim karsisinda hala mutlak rasyonaliteyi korumaya calisiyorsa
veya istikrar saglanmis bir yapida degisim ve gelisim dikkate alinmyor,
degisime kars1 istikrar1 korumaya c¢alisiyorsa istikrar kendi yapisindan
istikrarsizhi@1 dogurmaktadir. Selznick yeni kurumsal yaklagimda merkezi
iktidarim mutlak rasyonalite modelini reddetmektedir **’ . Jean-Claude Gardin
degisimin alternatif rasyonaliteleri barindirdigini belirtmekte ve glinimiizde farkl
rasyonaliteleri kabul etmemeyi irrasyonel davranmak olarak tanimlamaktadir*®®.
Post-modern donemde iist iktidar klasik yaklasimdaki beklentileri diizenlemek,
belirsizligi azaltmak ve mutlak rasyonaliteyi hakim kilmak cabasi i¢inde degildir.
Orgiit iginde birden fazla iktidar vardir. Bu iktidarlar diisiinsel modellerine gore
farkli rasyonaliteler tanimlamaktadir. Tanimlanan bu parcali rasyonaliteler iginde

orgiitsel gerceklikler iiretilmektedir.

Gilintimiizde orgiitlerin faaliyet gosterdikleri ¢evreye karsi hassasiyetleri artmistir.
Etkilesim ¢ift tarafli olmakta hem 6rgiit hem de gevre kurgulanabilmektedir. Orgiitiin

dis ¢evresinin degismesine, sekillenmesine neden olan faktdrler ise yine baska

463 Selznick, a.g.e., s.270.

44 David Hildebrand, Dewey: Beginner’s Guide, A Oneworld Book, Oxford, 2008, s.105.

3 Selznick, a.g.e., .275.

%6 Hyman P. Minsky, Stabilizing An Unstable Economy, Mc Graw Hill, USA, 2008, s.10.

7 Selznick, a.g.e., 5.273.

468 Jean-Claude Gardin, “Cognitive Effects of The Computational Paradigm”, Eds. Daniel Andler ve
Digerleri, Facets of Rationality, Sage Publications, London, 1995, s.149.
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orgiitler, uzmanlar, uluslar arasi anlagsmalar, diizenlenmelerdir. Post-modern
donemde orgiitler bu rasyonellestirici ¢evreye yani Orgiit dist iktidarlara
bagimhidirlar*®. Bunlar rasyonellestirici aktorlerdir. Orgiitiin her bir pargasi, Srnegin
farkli kimlik ve iligkilere sahip orgiit tiyelikleri, bu iiyeliklere bagl orgiit yapisi, is
stirecleri gibi bircok faktor dis ¢evrenin etkisi ile yeni diisiinsel modellere uygun
rasyonalite ile farklilagmakta, yeniden tanimlanmaktadir. Bunlar ‘parcal’’ ve

‘dinamik rasyonalitenin’ gostergeleridir.

Orgiitlerin faaliyet gosterdigi cevredeki degisimlerin ve krizlerin artmasi uzun dénem
yaklagim, istikrar arayan mutlak rasyonalite yerine kisa donemli degerlendirme
yaklagiminin pargali ve dinamik rasyonaliteyi giiclendirmektedir. Bu gili¢lenme iki
sonucu dogurmustur. Birincisi orgiit i¢i ve dist karmasikligin artmasi; ikincisi ise

orgiit-iiye iligkisinin yeniden yapilandirilmasidir.

Orgiitiin bir koalisyonun ag1 olarak goriilmesi, drgiitii coklu rasyonalite ile birlikte
bir¢ok alt iktidarin kurguladig1 ve yonettigi bir yapiya doniismiistiir. Ag ortaminda
olusturulan koalisyonlarin smirlar1  baska orgiitlerle isbirligi i¢in saydam,
gecismendir. Ihtiya¢ olustugu anda degisebilmekte, karmasik uygulamalar
ger<;eklestirilmektedir470.

Post-modern iktidar klasik yaklasimin istikrar ve degismez olan1 olusturma
yaklagimini terk etmistir. Bilgi ve elestirel bakis ile giiclenen alt iktidarlar parcali ve
dinamik rasyonalite icin gerekli yontem ve sdylevleri olusturmaktadirlar. Orgiitler
icinde bilgiden dogan iktidarlar tarafindan parcali rasyonalitelere uygun kurgulanmis
alanlar olusturulmaktadir. Her biri kendine 06zgii pozitif tanimlari, kavramlar,
siniflamas1 ve gorevleri vardir. Dolayisiyla birey i¢in bu farkli rasyonaliteler
gercekliktir ve bu rasyonalitelere uygun c¢alismak zorundadir. Kurgulanan
siiflamaya uygun her bir sinif ve alan i¢in bireyleri disipline edici deger, hedef ve

amaclar belirlenmis, birbirinden farkl ara¢lar kurgulanmaktadir.

9 John W. Meyer, “Rationalized Enviroments”, Ed.W. Richard Scott, John W. Meyer, Institutional
Enviroments and Organizations, Sage Publication, California, 1994, s.28-33.
470 Selznick, a.g.e., .275.

139



Iktidarlarin pozitif, giidiileyici kontrol sistemleri gibi yeni sistem ve uygulamalarin
sonucu saglanan finansal karlilik, pazar pay1 ve prestij gibi faydalar ile diger orgiit
iktidarlarmin kendi uygulamalari degerlendirmelerine neden olmaktadir. Orgiit
icinde yeni rasyonaliteye wuygun kurumsallasma faaliyetleri  birbirini
tetikleyebilmekte, birbirlerinin giiclenmesini saglayabilmektedir. Ornegin daha
pozitif yaklagimi benimsemis, personeli yetkilendiren bir insan kaynaklari sistemi
kurumsal kiiltiiriin prestiji agisindan onemli gelismeler saglarken, aslinda negatif,
cezalandirma yaklagimini terk edip yerine basariyr Odiillendirmeyi One ¢ikararak
gelisen bireyin varh@im giliclendirmektedir. Bu pozitif yaklagim giiniimiiz
rasyonalitesi olarak pazarlanmaktadir*”'. EFQM (European Foundation for Quality
Management) Miikemmellik Modeli*’?, Calisilacak En fyi 100 Sirket*”? gibi araclarla
iktidarlar bu rasyonaliteyi benimsemeleri ic¢in zorlanmakta veya basarili
uygulamalarin kopyalanmasi orgiitlere benzer 6zellikler kazandirmaktadir. Selznick
gore ‘ben de’ tarzi Orgiitsel diizenlemeler iktidarlarin rasyonel problem ¢dzme
yontemi yerine daha c¢ok rekabete ve belirsizlige karst farkli bir rasyonalitenin

ifadesidir*’,

10.4. Birey ve Rasyonalite

Modernizm bireyi kurguladigi yapinin temel tasi olarak gormiistiir. Modernizm
toplum ve oOrgiitiin ihtiyag duydugu ve devami igin gerekli igbdliimiiniin sonucu

modern bireyi kurgulamustir.

Ornegin Durkheim’a gére geleneksel toplumun temelinde mekanik dayanisma vardir.
Mekanik dayamsmay1 benzerliklerden dogan dayamisma *”° olarak tanimlar.

Geleneksel toplumda her insan neyse odur, herkesin bilincinde paylastigi, ortak

1 Meyer, a.g.e., s.33.

472 European Foundation for Quality Management (EFQM),
http://www.efqm.org/en/tabid/132/default.aspx, 19 Kasim 2011.

473 CNNMoney, http://money.cnn.com/magazines/fortune/bestcompanies/2011/index.html, 19 Kasim
2011.

4% Selznick, a.g.e., 5.273.

45 Emile Durkheim, Toplumsal isbéliimii, Cem Yayinevi, istanbul, 2006, s.25.
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duygular egemendir®’®. Bireyin kisiligi zayiflar, kendisi olmaktan ¢ikar ortak bir

varliga doniistiiriilmiistiir a7

Mekanik dayanismanin karsisina ise bireylerarasi
dayanigmay1, organik dayanismayi koymustur. Her birey kendine 6zgii bir islevi
yerine getiren, yasam i¢in zorunlu organ gibidir. Toplum veya orgiit i¢inde bireyin
tanimlanmig goérevleri vardir. Organik dayanigsmanin, birey ile toplumun ¢ikarlarini
uzlastiran isboliimii bireyleri anlamli olduklar1 bir agin pargasi haline getirmistir*’®.
Dolayisiyla igboliimii ve rasyonel bireyin olusmasi modernlesme siirecinde

toplumun, orgiitlerin rasyonellestirilmesinin hem sonucu hem de ihtiyacidir.

Modernizm rasyonellestirme siirecinde rasyonel bireyin olusmasini saglayarak
modern toplum ve Orgiitiin olugmasini hedeflemistir. Rasyonel birey modern
toplumun ve orgiitlerin c¢alismasi i¢in gerekli olan bir ara¢ olarak goriilmiistiir.
Bireyin rasyonelligi ile davranislarini belirli prensiplere baglayarak bireyin davranis

ve iligkilerde netligi garanti etmeyi hedeflemistir.

Modernistlere gore rasyonalite diger tiim diisiince kaynaklarinin {stiindedir.
Rasyonelligin sonucu olarak modernizm bireye kendi hayati ile ilgili kararlar
alabilme Ozgiirligi vaat etmistir. Bu 6zglirliigiin ortaya c¢ikabilmesi i¢in bireyden
hem kendi hayatindaki hem de iiyesi oldugu orgiitlerde ki rasyonellestirme siirecine

sahip ¢ikmasi beklenmistir.

Rasyonel se¢im teorisine gore disipline edilmis rasyonel birey bir seyi
degerlendirirken aklin1 kullanarak amacglarim1 karsilama diizeyine gore secenekleri
siralar, amag¢ ve hedeflerine hizmet eden ve ayni zamanda uygulanabilecek olan

secenedi secer. Rasyonel bireyin karar verme stireci:

Mevcut problem veya durum ile ilgili bilgi toplanilmast,
b. Amag¢ ve hedefleri gergeklestirmeyi saglayacak, toplanmig verilerle
alternatiflerin olusturulmasi,

c. Alternatifleri fayda-maliyet analizine gore karsilagtirmali degerlendirilmesi,

476 Aron, a.g.e., s.314.
477 Durkheim, Toplumsal isbéliimii, s.163.
8 Ag.e., s.210.
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d. Amag ve hedefi gerceklestirmek i¢in en uygun alternatifin se¢imi,
e. Kararin uygulanmasi,

f. Kararin degerlendirilmesidir*”.

Bireyin disiplin sonucu rasyonel se¢im teorisine uygun degerlendirdigi ve karar

verdigi varsayilir.

Fakat modernizm bireyi rasyonel karar vermesi ve davranmasi i¢in disipline ederken
temelde bireyi irrasyonel olarak kabul etmistir. Ornegin Durkheim rasyonellestirme
siirecini yasamig bireyin toplumun, Orgiitin vaat ettiginden daha fazlasim
isteyebilecegini veya bireyleri arasi iligkilerde yonetilmeyen farklilasmanin ve
rekabetin artmasi intiharlarin artmasina sebep olacagini belirtmistir. Pareto’ya gore
ise insanlar ger¢ekte mantiksiz ve akil yiiriiten bir varliktir. Nadiren mantikli bigimde
davranirsa, diger insanlara her zaman béyle davrandigina inandirmak ister*™. Klasik
yaklagim bireyin irrasyonellige yakin oldugunu varsaymaktadir. Bunun i¢in bireyin
hayati rasyonalitenin kendi yapisindan gelen bir normatiflikle modernizm tarafindan
rasyonalitenin uygulama sahasina doniistiiriilmiistiir. Birey yasaminin her doneminde

kontrol ve disipline edilmektedir.

10.4.1. Rasyonel Bireye Karsi irrasyonel Birey

Rasyonel se¢im teorisi bireyin karar verme siirecini prosediirsel rasyonaliteye uygun
yaptigin1 varsaymaktadir. Rasyonel se¢im teorisine getirilen onemli elestiri karar
verici bireyin aslinda rasyonel olmadigidir. Birey iktidarlar tarafindan
yonlendirilmekte bununla birlikte kiiltiirel nedenler ve bireyin psikolojik durumu gibi

faktorlerden dolayi rasyonel olmadigi kabul edilmektedir®’.

47 Ray Paternoster, Greg Pogarsky, “Rational Choice, Agency and Thoughtfully Reflective Decision
Making: The Short and Long-Term Consequences of Making Good Choices”, Journal
of Quantitative Criminology, Vol.25, 2009, 5.107.

480 Aron, a.g.e, s.395.

! Stephen L. Quackenbush, “The Rationality of Rational Choice Theroy”, International
Interactions, No. 30, Vol.87, 2004, s.92.
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Modernizm simirli rasyonalite ile bireyin ihtiyaci olan bilgiye ulasamadigi igin
rasyonalitesinin sinirlandigin1 varsayar. Klasik yaklagima gore rasyonalitenin
istenilen  diizeyde olamamasinin  kaynagi birey disindaki  kaynaklarla
iligkilendirilmistir. Bu durum klasik yaklasimin bireyin disiplininde bagarili
oldugunun kabul etmesidir. Bireyin rasyonalitesini ise degerlendirme ve karar verme
siirecinde aklin1 kullanmadan once yeterli bilgiye ulasamamak gibi durumlar

etkilemektedir.

Daniel Kahneman’a gore bireyin karar ve davranisi rasyonel se¢im teorisinin
varsaydigr gibi asgari diizeyde dahi olsa rasyonel se¢im teorisine gore
ger¢ceklesmemektedir. Daniel Kahneman bireyin davranisindan yola ¢ikarak rasyonel
secim siirecini de kapsayan degerlendirme ve karar verme modeli gelistirmistir. Bu
model bireyin davranisini siirecini ii¢ temel asamaya bdlmektedir. Birinci asama

algilama, ikinci agsama sezgi ve li¢ilincii asama ise rasyonellestirme asamadir®.

2 Daniel Kahneman, “Maps of Bounded Rationality: A Perspective on Intuitive Judgment and
Choice”, 2008 Nobel Odiil Konusmalari, s.451.

http://www.nobelprize.org/nobel prizes/economics/laureates/2002/kahneman-lecture.html

1 Eyliil 2011
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ALGI SEZGISEL RASYONEL
Sistem 1 Sistem 2
Hizh Yavas
Anlik Siralt
g Otomatik Kontrollii
=§ Zahmetsiz Zahmetli
Cagrigimsal Kuralli
Yavas Ogrenme Esnek
Algi Kavramsal temsil
E Mevcut uyaricilar Gegmis, Mevcut An ve Gelecek
E)‘ Uyarici -¢agrisimlar Dil ile uyarilabilme

Sekil 4. Daniel Kahneman Bireyin Degerlendirme ve Karar Verme Siireci

Algi ve sezgisel sistem olan sistem 1’in ¢aligmasi algilanan nesnenin veya durumun
ozelliklerinden kaynaklanmakta ve karar verme siirecinin baslamasidir. Sistem 1’in
aktif hale gecmesi caba ve gayret gerektirmez. Aktif hale gelmesi hizli, otomatiktir.
Birey tarafindan kontrol edilmesi ve diizenlenme yapilmasi zordur. Bireyin karar

vermesi hizhidir fakat plansizdir ve sozlii olarak ifade edilmeyebilir.

Sistem 1’e karsilik rasyonel olan sistem 2’nin etkin olmasi planli ve kasitlidir. Sistem
2 rasyonel secim siirecini kapsamaktadir. Modernizmin hedefledigi gibi aktif hale
gelmesi yavas, siralidir ve birey tarafindan yonetilmesi gerekmektedir. Sistem 2’de
birey acik bir sekilde siireci kontrol etmekte, yonetmektedir. Siire¢ belirli kurallara
gbre yonetilmekte yani birey prosediirsel rasyonaliteye uymaktadir. Sistem 1’e gore
daha esnek ve diizenlenmesi daha kolaydir. Hem sistem 1 hem de sistem 2

birbirinden farkli olsalar da her ikisi de degerlendirme siirecini kapsamaktadir.
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Sistem 1’in temelinde sezgisel degerlendirme vardir. Sezgisel degerlendirme her
zaman aktif olmaya hazir ve ulasilabilir bir durumdadir. Algilanan bir seyi
tanimlayan ve siniflayan sezgiden kaynaklanan diisiinsel modeller her an ortaya
cikabilecek bir Ozellige sahiptir. Bireyin 6zel bilgi ve becerilere sahip olmasi,
tecriibeye dayali gizli bilginin bulunmasi smiflama ve karar vermenin
bicimlenmesini saglamaktadir. Uyarici bir 06zelligi benzerlik ile ¢agrisim
yapabilmektedir. Bunun i¢in Kahneman sistem 1 dolayisiyla birey icin aktifligin ve

43 Antonio

ulagilabilirligin stireklilik 6zelligine sahip oldugunu belirtmektedir
Damasio bu durumu °‘somatik isaretleyici hipotezi’ olarak yani karar verme
siirecinde alternatiflerin hizli elenmesini saglayan otomatik bir degerlendirme,

484 . . .
. Damasio karar verme siirecinde

nitelendirme sistemi olarak tanimlamaktadir
bireyin alternatif liretmek yerine sistem 1’e gore sezgileri ile karar verdigini, hali
hazirda alternatiflerle karsilagsa bile rasyonel se¢im teorisi yani sistem 2 yerine

sistem 1’e gbre se¢cim yaptigini tespit etmistir.

Kahneman arastirmalarinda kisilerin karar verirken sahip olduklari tecriibelerine
bagli olarak tek bir ¢oziim iirettikleri, alternatif olarak degerlendirilecek ve elenecek

baska ¢Oziim yollar1 iiretme c¢abasi igcinde olmadiklarini tespit etmistir *®

. Birey
rasyonel se¢im siirecine gore degil sezgisel karar verdiklerini destekleyen sonuglar
Stuart Sutherland’in arastirma sonuglaridir. Arastirmada ev iiriinleri fuarinda stant
acan aragtirmacilar bdcek ilact ve temizlik iirlinlerinden olusan dort farkli tirtinii
standa koymuslardir. Uriinlerin iizerine insan sagligina zararli olduklar i¢in ‘eldiven
takin’, ‘siseyi koklamayin’, ‘kullandiktan sonra sigeyi kapatin’, ‘kullanmadan énce
ocagi sondiiriin’ gibi uyarict notlar yazmislardir. Standa gelen kisilere ‘Tehlikeli
olma potansiyeli olan, daha once kullanmadikiar: iiriinleri goérdiikleri zaman
triinlerin etiket ve kullanma kilavuzlarint okur musunuz?’ diye soruldugu zaman
%97’s1 ‘Evet. Mutlaka okurum.” Diyerek cevap vermislerdir. Ayni kisilere standa

kurduklar1 mutfakta ‘Uriinii denemek ister misiniz?> denildigi zaman deneyenlerin

%77’s1 trlin etiket ve kullanma kilavuzunu okumamistir. Okumamalarinin sebepi

483 Kahneman, a.g.e., s.453.
484 Antonio R. Damasio, Descartes’in Yanilgisi, Varlik Yayinlari, Istanbul, 2006, s.187.
485 Kahneman, a.g.e., s.455.
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soruldugunda ‘Unuttum’, ‘Etiketi gormedim’, ‘Etiketleri asla okumam’ gibi dnceki
cevaplari ile celisen cevaplar vermislerdir®®. Arastirmalarda bireyleri rasyonel se¢cim
slirecine yani sistem 2’ye yOneltmek icin arastirmacilar sorular sormuslardir. Fakat

katilimcilarin ¢ogu sistem 1°e gore davranmislardir.

Sezgisel davrandiklarinin diger bir 6rnegi ise; bireylerin karsilastig1 alternatiflerin
sonuclar1 degismese de icerigi pozitif, olumlu olarak goriilen ¢ekici olurken negatif
olanlar ise itici olmasi ve kararlarin buna gore verilmesidir. Ornegin Tversky ve

7 olarak isimlendirdikleri bir arastirma

Kahneman Asya Salgin Hastaligi
yapmislardir. Arastirmada “Yasadiginiz sehirde bir salgin hastalik bas gostermis ve
600 kiside bu hastalik tespit edilmistir. Bilim adamlari bu salgin hastalikla savasmak
icin iki program hazirlamiglardir. Programlarin sonug¢lari agsagida verilmistir.

Hangisinin uygulanmasini istersiniz?
Eger A programi uygulanirsa 200 kisi kurtulacaktir.
Eger B programi uygulanirsa 600 bireyin iigte ikisi 6lecektir.

Aragtirmaya katilan kisilerin ¢ogunlugu hizli bir sekilde cevaplarin1 vermislerdir.
Cogunlugun cevabr A programini olmustur. Kahneman kisilerin kararlarini ‘riskten

kagma’ olarak agiklamaktadir.

Ikinci asamada programlarn sonuglart farkli sekilde ifade edilmis ve secim

yapmalar1 istenmistir.
Eger A programi uygulanirsa 400 kisi 6lecektir.

Eger B programi uygulanirsa tigte bir ihtimalle kimse 6lmeyecek, ticte iki ihtimalle

600 kisi olecektir.

Arastirmaya katilan kisilerin ¢ogunlugun cevabi B programi olmustur. Kahneman

katilimcilarin risk benimseyici yaklagimini ayni problem ve sonucglarin farkl

486 Stuart Sutherland, Irrasyonel, Domingo, Istanbul, 2007, s.155.
7 Kaisa Herne, Maija Setala, “A Response to The Critique of Rational Choice Theory: Lakatos’ and
Laudan’s Conceptions Applied”, Inquiry, 47, 2004, s.70.
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verilerle bireyde farkli algilandigi ile agiklamaktadir. Katilimcilara cevaplarini
verdikten sonra tekrar alternatifleri degerlendirmeleri istenmistir. Katilimcilar

cevaplarini degistirmemislerdir*™®.

Arastirmada mevcut durum ve beklenen sonucglar olumlu olsa dahi katilimcilar
kararlarim1 kazang ve kayip olarak verdikleri, bununla beraber daha ¢ok olumsuz
sonuclarin algilanmasinin oncelikli oldugu ve etkilerinin yiiksek oldugunu tespit
edilmistir*. Selznick bireyin davramslarimin rasyonel karar verme siireci sonucu
degil daha ¢ok endise ve kaygi duygularimin yonlendirmesi sonucu ortaya ¢iktigini
belirtmistir *° . Selznick’in tespitini destekleyen sonuclar yine Kahneman’in
arastirmasinin sonuglaridir. Arastirmada bir hastaligin tedavisi i¢in ameliyat veya
15in tedavisi olmak tizere iki alternatif arasindaki se¢im yapilmasidir. Ameliyat olursa
hasta %90 kurtulacaktir. Isin tedavisi olursa %10 tedavi basarisiz olacaktir ve hasta
Olecektir. Hem hastalar hem de doktorlar tarafindan se¢im ameliyat olmugtur®".
Benzer sekilde Stuart Sutherland arastirmasi deneklere hem kolay hem de sorular
soruldugunda, deneklerin, zor olanlarin kag¢ini dogru yanitladiklarina dair tahminleri
diistik olmustur. Sorularin %30’unu dogru yanitladiklar1 halde, zor sorulara asla
dogru yanit veremedikleri yoniinde tahminlerde bulunmuslardir. Denekler, zor
sorulara yanlig yanit vermelerinin muhtemel olduguna inanmis ve bu inanci gilivenle
muhafaza etmislerdir*”>. Bunun igin Stephen Ellis’e gore rasyonel segim siirecini her
zaman etkin degerlendirme, karar verme siireci ve bireyin rasyonalitesinin garantisi

bir arag olarak gorme genellemesi hatadir*”>.

Herbert Simon’a gore birey rasyonel karar verebilmek icin gerekli olan bilgilerin
tiimiine ulasamamaktadir. Bu bilgi eksikligi rasyonalitesi simirlandirmaktadir. ***
Fakat sinirlayict faktorler olsa da birey rasyonel kabul edilmektedir. Birey daha fazla

bilgiye ulastikca rasyonel karar verme siirecini daha iyi yoOnetecegi ve bireyin

8 Amos Tversky, Daniel Kahneman, “The Framing of Decisions and The Psychology of Choice”,
Science, 1981, s.453-458.

489 K ahneman, a.g.e., s.461-462.

40 Selznick, a.g.e., s.273.

1 Kahneman, a.g.e., s.457.

#2 Qutherland, a.g.e., s.148.

3 Ellis, a.g.e., s.200.

% Simon, a.g.e., 5.25.
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rasyonelliginin artacagi varsayilmaktadir. Stuart Sutherland’in birey, bilgi ve karar
verme siireci lizerine yaptigr bir arastirmada klinik psikologlara ve ogrencilere
ergenlik sorunlarindan dolayi tedavi gérmiis gergek bir hastanin alt1 sayfalik tarihgesi
verilmigtir. Hikdye dort asamada sunulmustur: 1-hastaligin kisa tarifi, 2-hastanin
ocukluguna dair hikayeler, 3-6grencilik yillari, 4-ordu hizmeti ve sonraki kariyeri.
Her agsamanin ardindan, deneklere hastaya dair yirmi bes ifade grubu verilmistir. Her
grupta, i¢lerinden yalniz biri dogru olan bes ifade bulunmaktadir. Drt asamada da
aynt ifadeler kullanilmistir. Her asamanin ardindan, deneklerin, bes ifadeden
hangisinin dogru olma ihtimalinin en fazla olduguna karar vermeleri istenmistir.
Denekler, yirmi bes gruptan yalniz yedi tanesinde dogru ifadeyi bilerek kotii
performans gostermislerdir. Onemli nokta, aldiklar1 ek bilgilerin ardindan da
deneklerin performanslarinin iyilesmemis olmasidir. Aksine, daha fazla bilgi

aldikca, yanhs kararlarinin dogruluguna duyduklari giiven gitgide artmistir™”.

Baz1 uyaric1 ozellikler otomatik olarak algilamirken bazi uyaricilarin
gozlemlenmesi gerekmektedir. Kahenman arastirmasinda ayni sonuglar1 ortaya
cikaran alternatif yol ve yontemlerin yine ayni verilerle farkli tanimlanmasi ile
arastirmaya katilan bireylerin se¢imleri degismistir. Arastirmaya katilan bireylerin
varsayilldig: gibi rasyonel bir karar verme siireci sonucunda karar vermedikleri
ortaya cikmistir. Arastirmaya katilan bireyler verilerden daha ¢ok tanimlamada
kullanilan kelimelerin olumlu veya olumsuz olmasina gore, degerlendirme yapmadan
karar vermislerdir. Kahneman tanimlamada kullanila veri ve sonuglar degismeden
tanimlamada kullanilan kelimelerin  degisimi ile katilimcilarin  kararlarimi
degistirmeye ‘cerceve etkisi’ olarak tanimlamaktadir™®. Cerceve etkisi kapsaminda
bireylerin manipiile edilerek duygular1 ile degerlendirmesi ve karar vermeleri

saglanabilmektedir.

Ayalet Gneezy duygular1 maniipile edilen personelin verdikleri kararlar1 incelemistir.
Bir deneyci, personele ekstra bir is icin bes dolar ddeyecegini bildirmistir. I,
karismis olan antetli kagit ve zarflar eslestirme isidir. Deneyci isi yapacak kisiye

yapacagi isi anlatirken, bir telefon gelir ve telefonda on bes saniye konusur ve higbir

43 Qutherland, a.g.e., s.148.
4% Kahneman, a.g.e., 5.456-457.
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sey sOylemeden yapilacak isi anlatmaya devam eder. Sonra 6demeyi pesin yapar.
Odemede her deneyde iki, {ig, dort dolar gibi fazla para mevcuttur. Kontrol
grubunda, hi¢ telefon konusmasi yapilmadan yapilacak is anlatilan kisilerin %45’
fazla paray1 yoneticiye iade etmistir. Deney grubunda ise telefon konugmasi sonrasi
hicbir agiklama yapilmadigi zaman fazla paranin geriye verilmesi %14’e diismiistiir.
Uciinde asamada ydnetici telefondan sonra 6ziir dileyerek yapilacak isi anlatmaya
devam etmistir. Oziir diledikten sonra fazla parayr iade etme orani %45’e
yiikselmistir. Ayni deney benzer sekilde deneycinin miisteri olarak girdigi perakende

diikkanlarinda kasiyerlerle gerceklestirilmistir. Benzer sekilde sonuglar alinmugtir”.

Rasyonalitenin en 6nemli temsilcilerinden Descartes’e gore bir bireyin 6zgiir
olabilmesi i¢in  duygularindan  kurtulmasi  gerekmektedir. Bu  bireyin
rasyonellesmesini saglarken oOzgiirligline kavusacaktir. Antonio Damasio bagta
Descartes olmak iizere rasyonalistlerin bireyin rasyonel olabilmek i¢in duygularinda
kurtulmas1 gerektigi varsayiminin yanlis bir varsayim oldugunu sdylemektedir.
Gecirmis olduklar1 kaza veya hastaliklarindan dolayr duygular1 kontrol eden
beyinlerinin 6n kisimlari, frontal korteksleri zarar gérmiis olan bireyler iizerinde
yapilmis olan calismalarda bu kisilerin beyinlerinin, analitik zekalarini yoneten
kisminin saglam ve gorevini tam olarak yerine getirdigi tespit edilmistir. Bu kisiler
dil ve analitik zekd acisindan her hangi bilgi, beceri ve yeteneklerini
kaybetmemislerdir. Hatta hastalardan biri 1Q denilen zeka testinde zeka seviyesi
yiiksek ¢ikmustir. Wecshler Yetiskin Zeka Olgegi (Wecshler Adult Intelligence
Scale) anormallik gdstermemistir. Bu kisiler rasyonel se¢im teorisine uygun siireci
yonetebilecek diizeyde bilgiye sahip olduklari, rasyonel olan kararin alternatifler
arasinda hangisinin oldugunu tespit edebilme becerisine sahip olduklar
gbozlemlenmistir. Fakat dogru karari veren bu kisiler uygulamada basarisiz
olmuslardir*”®. Damasio duygularin yonetildigi beynin frontal korteks boliimii hasar
gérmiis, analitik yonleri etkin olan kisilerin davranislar1 ile ilgili arastirma

sonuclarini su sekilde siralamistir.

7 Dan Ariely, “The End of Rational Economics”, Harvard Business Review, July-August, 2009,
s.82.
*% Damasio, a.g.e., 5.25-57.
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a. Bilgi ve degerlendirmede herhangi bir kayip yok. Analitik zekalar1 yerinde.

b. Artik normal Dbireyler gibi cezaya duyarli degiller, ddillendirmeyle

denetlenebiliyorlar.

c. Odiile kars1 o kadar duyarli hale gelmisler ki, yalnizca varlig1 bile cezay1 goz ardi

etmelerini sagliyor.

d. Odiile ve cezaya kars1 hala duyarl olsalar da, ne ceza ne de &diil, gelecek sonuglar
hakkindaki tahminlerin otomatik olarak isaretlenmesine ya da siirekli

kullanilmasma katkida bulunabiliyor. Sonu¢ olarak, aninda 6diil getiren

secenekleri tercih ediyorlar”499.

Bu kisiler duygularindan kurtulmus kisilerdir. Fakat karar verme siireci ifadesel
olarak rasyonel iken eyleme gecildigi zaman irrasyonel davranmislardir. Dolayisiyla
secim ve siire¢ olarak rasyonalite ayrilmakla birlikte hedeflerin gergeklesmesi icin

her iki rasyonel siirecin, duygularin ve akilin etkin olarak ¢alismasi gerekmektedir.

10.4.2. Faydac1 Akil Olarak Irrasyonalite

Birey agisindan diger bireylerin rasyonelligi agisindan bir siirlama ve belirsizlik
oldugu kabul edilmis fakat bu bosluk da rasyonel bir yaklagimla ‘rasyonel insanin
rasyonel beklentileri’*® ¢5ziime ulastirilmaya ¢alisilmistir. Birey klasik yaklagimin
Ongoriisline gore ekonomik rasyonalite modeline gore karar verecegi varsayilmustir.
Bu varsayim bireye diger bireylerin davranislar1 hakkinda netlik kazandirmaktadir.

Bireyin en azindan asgari diizeyde, dar rasyonaliteye (thin rationality)®"!

sahip
oldugu varsayilir. Diger bireyler bu varsayim iizerine plan ve programlarini

yapmaktadir.

Klasik yaklagim yukaridaki varsayimin yaninda bireyi irrasyonel olarak gérmiis ve
her firsatta rasyonelligini kaybetme potansiyeli oldugunu, bunun i¢in bireyin siirekli

hem disiplin hem de kontrol edilmesi gerektigini benimsemistir. Bireyin

9 A.g.e., 5.225.
500 Simon, a.g.e., s.29.
S Herne, Setala, a.g.e., s.68.
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irrasyonelligi yalniz sistem 1’in degil ayn1 zamanda sistem 2’nin {iriinii olarak

‘faydaci akil’ olarak goriilebilir.

Ornegin bir psikolog degerlendirme ve karar verme iizerine yaptig1 arastirmada iki
erkek kardesin Oniine icinde yer fistig1 olan iki tabak koymustur. Bir tabagin
ortasinda ii¢, kenarinda dort, otekinin ise ortasinda iki, kenarinda bir yer fistig1
vardir. Ayr1 ayr1 konustugu cocuklara, hangi tabagi secerse kendisinin tabagin
ortasindaki, kardesinin ise tabagin kenarindaki yerfistiklarini yiyecegini sdylemistir.
Ug fistikli tabagi secerse kendisi ii¢c kardesi dort fistik, iki fistikli tabag1 secerse
kendisi iki kardesi bir fistik yiyecektir. Kiigiik cocuk iginde iki tane olan tabagi
secmistir. Agabey ise i¢inde ii¢ tane olan tabagi se¢mistir. Daha sonraki
goriismelerde bu se¢imin iyi niyetle yapilmadigi ortaya ¢ikmistir. Agabey daha fazla
yer fistig1 i¢in kiiclik kardesini pataklamaya niyetini oldugu ve bu niyeti kiigiik
kardes tarafindan tahmin edildigi ortaya ¢ikmistir. Rasyonel davranan bireyin kii¢iik
kardes oldugunu sdylemek, faydaci akli tatmin etmek icin yerfistig1 feda etmeyi

rasyonel bulup bulmuyor olmaya baglidir’**.

Faydac1 akildan gelen irrasyonellik toplumun genelinde de gozlemlenmektedir.
Ornegin 1987 yil1 15 Nisan gecesi Amerika Birlesik Devletleri’nde 7 milyon gocuk
kaybolmustur. Bu tarihin en biiylik ¢ocuk kagirma operasyonu degildir. Amerika
Birlesik Devletleri Maliye Bakanligi vergi diizenlemesi yapmis ve daha once
ailelerin vergi beyannamelerinde yalniz isimlerini bildirerek vergi indirimi
kazandiklar1 ¢ocuklar1 i¢in dogum ile birlikte verilen sosyal giivenlik numarasi
yazilma sart1 getirmistir. Bu vergi beyannamesi diizenlemesi ile bir gecede 7 milyon

cocuk, bu oran ABD’deki ¢ocuklarin %10’una denk gelmektedir, yok olmustur’®.

Klasik yaklagim bireyin irrasyonelligine karsi disiplinin ve kontrol araci olarak
toplumla biitiinlesmesini destekleyecek gruplarin drgiitlenmesini 6n gormiistir ™.

Bunun i¢in klasik yaklasim orgiit tasarimi, siniflama ve rasyonellestirme siirecini bir

392 Sutherland, a.g.e., s.70.
393 Steven D. Levitt, Stephen J. Dubner, Freakonomics, Harper-Collins Publishers, New York, 2005,
s.25.
504A
ron, a.g.e., s.322-324.
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biitiiniin parcalar olarak gormiistiir’”’. Birey 6rgiit tiyeligi ile birlikte kendini disiplin

ve kontrol edecek olan sosyal kimlige, grup tiyeligine sahip olacaktir™®.

Weber bireyin bu irrasyonel davraniglarina karst sosyal kimliklerin olusturmasinin
gerekliligini vurgulamustir'”’. Klasik yaklasimin sosyal kimlige dikkat ¢ekmesinin iki
onemli nedeni vardir. Birincisi bireyin Orgiite ve gruba gore disiplin edilmesi
gerekliligidir. Bununla birlikte bireyin faydaci akil ile vaat edilenden fazlasim
isteyebilme veya bekleneni yapmama ihtimalinin olmasi ve bu riskin yonetilmesi
gerekliligidir. Birey karar verme siirecinde bireysel kimlikleri dolayisiyla kendi
amag, hedef ve faydasim1 ayni zamanda sosyal kimlikleri dolayisiyla is

arkadaslarinin, grubun, 6rgiitiin amag, hedef ve faydasini da dikkate almasidir.

Klasik yaklasimin disiplin ve kontrol araci olarak gordugii orgiit liyeligi kimligini
kazanmak i¢in bile faydaci akil 6n plana ¢ikarak birey irrasyonel davranabilmektedir.
Ornegin Tiirkiye’de 2008 yilinda baslayan diinya finansal krizinin etkisi ile
bireylerin %40’1 06zge¢mislerinde gergek olmayan bilgiler bulundugu tespit
edilmistir. Adaylar kendilerini bir iiriin olarak pazarlarken diger adaylardan One
cikarmak icin egitimleri, yabanci dilleri, not ortalamasi, is tecriibesi gibi dnemli

konularda gercek olmayan bilgilerinde artis olmustur™®.

Sosyal kimliklerin degerlendirmede etkin olmasinin sonuglar1 bireyin diger bireylerle
isbirligi yapmasi, bireysel hedeflerle grup veya orgiitsel hedefleri ortiistiirme c¢abasi
icinde olmasidir. 1990’11 yillardan sonra tamamen katilim ve 6zerklikle tanimlanan
kendi kendini yoneten takimlar kimlikleri gili¢lendirilmis bireylere karsi disiplin ve

rasyonellestirme araclarina doniigsmiistiir.

Ozerk, kendi kendini yoneten takim iiyeleri de irrasyonel kararlar vermektedir.
Omegin takim iiyelerine kontrol grubu olarak, yirmi matematik sorusunu bes

dakikada ¢ozmeleri istenmistir. Kontrol i¢in cevap kagidini gézetmene vermisler ve

% Clegg, a.g.e., 5.50.

3% Jelle De Bor, “Collective Intention, Social Identity, and Rational Choice”, Journal of Economic
Methodology, Vol. 15, No. 2, 2008, s.171.

7 Clegg, a.g.e., 5.46.

% Onur Uysal, “Kriz CV Yalanlarinda Patlama Yaratt1”, is’te Insan, Sabah Gazetesi, 14.06.2009.
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degerlendirme sonucunda her dogru cevap i¢in 50 Cent almislardir. Ikinci asamada
katilimcilara cevap anahtar verilerek kendi kagitlarin1 degerlendirerek dogru cevap
oranint gozetmene bildirmeleri istenmistir. Takim {yeleri kendi dogru cevaplari
hakkinda yalan soyledikleri, dogru cevaplardan ortalama iki fazlasini bildirdikleri
tespit edilmistir. Uciincii asamada problemleri ¢ift olarak ¢dzmeleri istenmis ve diger
ciftlerin kagitlarin1 degerlendirmeleri istenmistir. Kisiler diger takim tiyelerinin daha
fazla fayda saglayabilmelerinin kendi ellerinde oldugunu farkina vardiklar1 zaman
cevaplar hakkinda yalan sdyleme orani ikinci agsamaya gore %25 artmistir. Dordiincii
asamada tiim siirecin dikkatli bir sekilde kontrol edildigi verdikleri cevaplar ile cevap
kagitlarnin daha sonra karsilastirildig: bildirilse bile daha sonraki ¢aligmalarda yalan
sOyleme, cikar saglama oraninin diistiigli fakat tamamen ortadan kalmadigi, hala
bireylerin firsatcilik yaptigr tespit edilmistir. Takim {iyeleri bir takim {iyesinin
bireysel fayda sagladigin1 anladiklar1 anda diger takim iiyeleri 6zellikle bireysel
fayda saglayan kisiye yakin olan kisiler bireysel fayda saglama cabasi i¢ine girdikleri
tespit edilmistir’”’. Birey kendisi ve is arkadaslarimin daha fazla fayda saglamas: igin

irrasyonel davranmiglardir.

Diger bir 6rnek ise bireyin diger bireylerin sagladig1 fayday1 azaltabilmek i¢in kendi
sagladigi faydadan vazgegme irrasyonelligidir. Ingiltere’deki bir ucak fabrikasinda,
takimhanede calisan isciler, liretim iscilerinden biraz daha yiiksek haftalik ticret
aliyorlardi. Takimhane gorevlileri iicret pazarliklarinda, daha az iicret almalar
pahasina bu farki korumaya calismislardir. Kendilerinin 2 pound daha fazla
kazanacaklari, 69,30 pound alacaklari, ama iiretim is¢ilerinin daha fazla alacagi
70,30 pound bir anlagsma yerine, kendilerine haftada 67,30 pound, iiretim iscilerine

de bir pound daha az verecek bir anlagmayi tercih etmislerdir’'®.

Birey orgiit icinde de faydaci akil ile irrasyonel davranmaktadir. Ornegin Amerika
Birlesik Devletleri devlet okullarinda okuyan 6grencilerin egitim kalitesini 6lgmek
icin her yilin sonunda o6grenciler bir teste tabi tutulmuslardir. 1993 yili ile 2002
yillar1 aras1 siniflar1 basarilt 6gretmenler yillik 25.000 ABD Dolar1 performans primi

almislar, siniflart her yil diisiik basar1 gésteren 6gretmenlerin iglerine son verilmistir.

% Ariely, a.g.e., s.81.
510 gutherland, a.g.e., s.43.
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Sinav sorular1 testin sonuna gore zorlagmakta ve agirl ortalama ile hesaplandigi i¢in
zor sorular daha c¢ok puan alinmasini saglamaktadir. Performans primini alan
ogretmenlerin smifindaki 6grencilerin zor sorulari yapabildikleri, basit olan ilk
sorular1 yapamadiklari tespit edilmistir. Kullanilan testlerin giivenilirligini test etmek
icin aymi sorularla, bagkalarinin gdzetiminde bagarili smiflar1 tekrar sinav
yapmuslardir. Ogrencilerin basarilar1 yapilan ikinci sinavda diismiistiir. Daha dnce
kendi smiflarina gozetmenlik yapan smif 6gretmenleri bu basarisizlik durumunu
smavin resmi sonuglart etkilemeyecegi i¢in ciddiye alinmadigi seklinde
aciklamiglardir. 2002 yilinda California ve Chicago eyaletlerinde performans primi
kaldirilmistir.  Ciinkii yapilan incelemelerde Ogretmelerin hedeflerinde basarili
olabilmek icin Ogrencilerinin kopya c¢ekmelerine yardimeir olduklar tespit

edilmistir’'".

Kahneman klasik yaklasimin varsayimi olan rasyonel birey yaklagimin uzun dénemli

bir karar verme siirecini kapsadigin belirtmektedir’'?

. Post-modern dénemde bireyin
uzun donemli planlar i¢inde yasama sansi bulunmamaktadir. Bireyin mevcut
durumu, karsi karsiya oldugu riskler, faydasi ve duygulart ile siirekli etkilesim
icindedir. Giinlimiiz bireyinin duygular1 yasadigi veya karsilastigi degisimler

tarafindan siirekli uyarilmaktadir.

Jon Elster karar veren bireyin ister Orgiit iiyesi isterse takim iiyesi olsun nihayetinde
‘birey’ oldugunu vurgulamaktadir. Siire¢ i¢inde irrasyonel davraniglar goriilebilir. Bu
irrasyonel davramslar ‘irade zayifhgr’ ile ilgilidir’”’. Sousa irade zayifligin1 bireyin
tiim alternatifler degerlendirildikten sonra iktidar tarafindan tanimlanmis rasyonel

14 jrade zayifligi iktidarm

secenekten farkli davranmasi olarak tanimlamaktadir
hedefleri ile bireyin hedeflerinin karsilastirilmasi durumudur. irade zayifligim
etkileyen iki zamana dikkat ¢ekmektedir. Birincisi bireyin u¢ noktalarda fayda
sagladig1 veya zarar gordiigii zaman. Ikincisi ise mevcut zaman igindeki karara gore

gelecekteki kazang ve kayiplardir. Bu durum degerlendirmesi bireyin bencilliginin

3! Levitt, Dubner, a.g.e., $.26-37.

S12 Kahneman, a.g.e., s.464.

313 Jon Elster, “Rationality, Morality, and Collective Action”, Ethics, Vol. 96, No.1, 1985, s.143.
514 Qousa, a.g.e., s.144-145.

154



bir ifadesi olarak goriilebilir. Parcali rasyoneliteye sahip faydaci akil sahibi sonug

odakl1 birey iktidarin hedefleri icin igbirlik¢i olmamaktadir.

Faydaci akil irrasyonel olarak tanimlansa da temelinde aragsal rasyonalite
bulunmaktadir. Bir davranisin sonucu bir bagska sonuca ulastiracaktir ve ikisi arasinda
neden-sonug iligkisi kurulmaktadir °*° . Bireyin aragsal rasyonalitesi ag¢isindan

normatif bir durum yoktur>'¢.

Birey iktidarin normatif rasyonelitesine karsilik
istedigini elde edecek sekilde karar vermekte ve davranmaktadir. Karar ve davranig
bireyin arzu, istek ve hedeflerine gére degerlendirilmektedir’'’. Faydaci akil bireyi

karar verme siirecinde yonlendiren gériinmez bir eldir'®.

Aragsal rasyonalite bireyin arzu ve hedefine baghdir. Troy Jollimore aragsal
rasyonaliteyi ‘otomatik neden yaratict’ olarak ve bu durumu ise ‘pratik
nedensellik’ olarak tanimlamaktadir’'®. John Scott ise aragsal rasyonaliteyi pratik
rasyonalite olarak da tammlamaktadir’®’. Sousa davranis ve hedeflerle ilgili olan
aragsal rasyonaliteyi birey diizeyinde stratejik rasyonalite olarak tanimlamaktadir™”'.
Clinkii aragsal rasyonalite bireyin hedefini gerceklestirmek i¢in gordiigl en iyi yol ve

yontemdir.

Stephen Ellis aragsal rasyonalite i¢in 6nemli bir noktaya da dikkat ¢ekmektedir. Bu
bireyin karar verme ve davranist gerceklestirdigi siirectir. Ciinkii ayni birey farkl
sartlarda farkli sonuglar hedeflemektedir. Eger birey kendi hedef ve faydasini o
zaman ve sartlar altinda daha ¢ekici buluyor, davranisi ile ulasabilme sansini yiiksek
goriiyorsa risk algist da degisebilmektedir. Aragsal rasyonalitenin siibjektif bir
degerlendirme yonii de ortaya ¢ikmaktadir. Aragsal rasyonalite davranis1 ortaya

diisiince tarz ile ilgilidir, ‘insanlar nasil diisiinmelidir?’ ile ilgili degildir®*.

515 Smith, Harcout, a.g.e., s.95.

>1%Quackenbush, a.g.e., 2004, s.94.

>'7 Ellis, a.g.e., 5.200.

1% Ariely, a.g.e., 5.80.

39 Troy Jollimore, “Why Is Instrumental Rationality Rational?”, Canadian Journal of Philosophy,
Vol.35, No.2, 2005, s.290.

520 Scott, a.g.e., s.201.

52 Sousa, a.g.e., s.121.

522 Bllis, a.g.e., s.202.
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Frederic Schick gore bireyin kararlar1 kendisine Ogretilen istek ve hedeflere gore
degil aym zamanda yorumlarinin bir sonucudur’®. Birey kendisine disiplin siirecinde
Ogretilen diislinsel modellere uygun davranmamaktadir. Birey arzu ve hedeflerine
uygun hareket ederken davranislart kendisi tarafindan rasyonel goriinen, aragsal
rasyonalite ile verilmis karar ve ortaya cikan davranig diger bireyler tarafindan

degerlendirildigi zaman rasyonel olarak tanimlanmayabilir.

Bireyin davraniglart lizerinde sahip oldugu istek ve hedeflerin etkili olmaktadir.
Ekonomik rasyonalite de bunu teyit etmektedir. Bireyin istedigi ve yaptig1 her sey
fayda arayisinin bir fonksiyonudur. Degerlendirme ve karar vermesi tamamen
faydasini arayan siibjektif tarafin bir yansimasidir. Faydaci akil yaklagima gore birey
ontindeki kazang, kayip ve riske gore degerlendirme yapmaktadir. Faydaci akila gore
degerlendiren birey i¢in rasyonel olan orgiit iktidar1 ve diger bireyler igin rasyonel

olmayabilir’**.

32 Frederic Schick, Ambiguity and Logic, Cambridge University Press, New York, 2003, 5.87.
524 Selznick, a.g.e., s.272.
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11. GUC - BILGI - IKTIDAR

11.1. Gii¢

Vera Belaya ve Jon Henrich Hanf gii¢ kaynaklar1 ve kullanimi hem ge¢mis hem de
giiniimiiz insanlarinin giindeminde oldugunu vurgulamistir'>>. Hem yoneticiler hem
de yonetilenler ‘Gii¢ nedir?’, ‘Gii¢ kaynaklari nelerdir?’, ‘Gii¢ nasil elde edilir?’,
‘Gii¢ nasi kullamlir?’, ‘Gii¢c nasil korunur?’, ‘Giicten korumanin yollar

nelerdir?’ sorularina siirekli sormakta ve yeni cevaplar aramaktadir.

Gli¢ hakkinda sorularin ¢okluguna paralel olarak literatiirde ¢ok farkli tanimlara
sahiptir. Ornegin Max Weber giicii bir kimsenin isteklerini karsisindakilerin
istekleriyle celismesine karsin yerine getirebilme, gergeklestirebilme sansi olarak
tanimlanustir**°. Dolayisiyla Weber’e gore gerceklestirebilme sansi fazla ise bir
kimsenin sahip oldugu gii¢ de fazladir. Giicii bireyin sahip olabilecegi ve istedigi seyi
elde etmek icin kullanabilecegi bir ara¢ anlaminda kullanmistir. Peter Blau, Weber
gibi, giicii bir birey veya grubun isteklerini diger birey veya gruplara direng

7 Bertham Raven, Joseph

gosterseler dahi kabul ettirmesi olarak tanimlamistir
Schwarzwald ve Meni Koslowsky ise giicii bir bireyin diger birey veya bireylere
miidahale ederek, miidahale olmazsa yapilmayacak bir seyi yaptirmasi olarak

tanimlamslardir®®.

Richard Luecke ise giicli, potansiyel kaynaklarin kullaniminin diizenlenmesi,
diizenlemelere dair kararlarin alinmast ve kararlarin uygulanmasi olarak
tanimlamaktadir’>’. Bireyin pozisyonunu, iliski agini, bireysel 6zelliklerini ise giic

kaynaklari olarak tammlamugstir™>’,

¥ Vera Belaya, Jon Henrich Hanf, “Multi Theoretical Perspective on Power in Managing
Interorganizational Relationship”, International Journal of Economics, Vol.36, No.11, 2009, s.
1040.

326 Weber, Sosyoloji Yazilari, s.268.

527 Belaya, Hanf, a.g.e., s. 1042.

2% Bertham Raven, Joseph Schwarzwald, Meni Koslowsky, “Conceptualizing and Measuring A
Power/Interaction Model of Interpersonal Influence”, Journal of Applied Social Psychology, Vol.28,
No.4, 1998, 5.307.

> Richard Luecke, Gii¢, Etki ve ikna, Tiirkiye Is Bankasi Kiiltiir Yaynlari, 2007, istanbul, s.5.
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Keith Horton giiciin kaynagin1 6n plana ¢ikararak, bireysel bir yetkinlik veya bir
hiyerarsik yap1 igindeki statliden kaynaklanan yaptirim durumu olarak
tammlamustir'. Giig bireysel bir nedenden bilgi, zekd, fiziksel gibi bir kaynaktan
gelebilecegi gibi, sosyal bir sistem i¢cinde dogustan veya sonradan kazanilmis bir

statii giice kaynak olabilmektedir.

Sosyal miibadele teorisi giicii sosyal iligski icinde bir tarafin diger taraf iizerinde
olusturdugu, kullandig1 bir sey, diger tarafin davranmisini yonlendirmede durumu
olarak gdrmektedir’>?. Richard Emerson giicii bireysel bir nitelik olmaktan, hangi
kaynaktan dogdugu, beslendiginden ote, giicii sosyal iliskinin bir {irinii olarak
gormekte ve bir iliski aginda kullanilmasii 6ne ¢ikarmaktadir > . A ile B
bireylerinin iliskilerinde A’nin kendi ¢ikarma gore, B’nin katlandigi zahmet ve
maliyete ragmen, B’yi kendi amac¢ ve hedeflerine gore yonlendirmesi, lizerinden
fayda saglamasidir. Gii¢ kullaniminda A’nin B f{izerindeki giicii B’nin gosterecegi
direng seviyesi ve siddetine karsi ve A’nin giicli bu direnci bastirabilme kapasitesine
baghdir. Buradan A’nin B iizerindeki giicii B’nin A’ya bagimlilik seviyesi, yani
A’nin giicii, B’nin giicii A’nin giiclinli astig1, B’nin bagimsizliginin basladig1 seviye

kadardir.

Barbara Townley gii¢ ile bilgi arasindaki iligkiyi 6n plana ¢ikararak, giici bilme

% Ed Barratt, Townley gibi bilgi ile gii¢ arasindaki

arzusu olarak tanimlamistir
iliskiye ve glic kullanimina dikkat ¢gekmis; giic kullanimi ise 6rgiit veya bireyin diger
bireylerin diisiinceleri, davraniglari, iliskileri iizerinde faaliyette bulunmasi, onlari

yonetmesidir olarak tammlanmustir™>”.

30 A.gee., s.21.

3! Keith S. Horton, “Strategy, Practice, and The Dynamics of Power”, Journal of Business
Research, Vol.56, No.2, 2003, s.122.

32 Alexander Haslam, Psychology In Organizations: The Social Identity Approach, Sage
Publication, London, 2004, s.140.

533 Richard Emerson, “Power-Dependence Relations”, American Sociological Review, Vol.27, No.1,
1962, s. 32.

334 Townley, “Foucault, Power/Knowledge, and Its Relevance for Human Resources Management”,
s.521.

35 Eq Barratt, “Foucault, Foucauldianism and Human Resources Management”, Personnel Review,
Vol.31, No.2, 2002, s.191.
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John French ve Bertham H. Raven giice sosyal gii¢ olarak yaklagmis ve ‘sosyal giicii’
degisim ajaninin sahip oldugu kabiliyet ve yetkiligi ile sahip oldugu kaynaklari
kullanarak degisimi gergeklestirmesi olarak tanimlanmistir. Bunun sonucu bireyin
diisiince, tutum ve davraniglarinda ortaya ¢ikan degisimi ise ‘sosyal etki’ olarak
aciklamistir. John French ve Bertham H. Raven gii¢ kaynagi olarak da ¢diillendirme,
zorlama, yasal, uzmanlik ve benzesim giicli olmak iizere bes kaynak tespit etmisler,
daha sonra altinc1 gii¢ kaynagi olarak bilgiyi>*® eklenmislerdir. Bilginin gii¢ kaynag:
olarak uzmanliktan ayrilan tarafi gii¢ kullanan bireyin diger kisiye yapilan isin veya
degisimin neden yapildigin1 gerekgeleri ile ¢iklamasi ve gerekli bilgiyi paylagmasi

olarak tanimlanmistir™’.

336 Bertram H. Raven, “The Base of Power and The Power/Interaction Model of Interpersonel
Influence”, Analyses of Social Issue and Public Policy, Vol.8, No.1, 2008, s.1.
337 Raven, Schwarzwald, Koslowsky, a.g.e., s.308.
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Tablo 3. John French Ve Bertham H. Raven Gii¢ Kaynaklar:

Gii¢c Tarz

Kullanim Ornekleri

Odiillendirme

Yoneticinin sahip oldugu terfi ettirme, iicret artis1 yapma
veya Onerme, astlarina gelisim firsati olanaklar1 saglama
ile odillendirilmesi ile yoneticinin astlarini disipline

etmesidir.

Zorlama

Yoneticinin para veya uyart gibi disiplin cezasi, tenzili
riitbe veya isten c¢ikarma gibi cezalarla yoOneticinin

astlarini zorla disipline etmesidir.

Yasal

Yoneticiye yasalar ya da orgiit yonetimi tarafindan statiiye
bagl olarak verilen kendisine bagli olan kisilerin ne
yapmasit veya ne yapmamasi konusunda emir verme

hakkini i¢eren yetki kaynakli resmi giigtiir.

Uzmanhk

Yoneticinin sahip oldugu uzmanlik alaninda bilgi, beceri
ve tecrilbbeden dolay1 diger bireyleri etkileyebilmekten

kaynaklanan giictiir.

Benzesim

Yoneticinin sahip oldugu kisilik 6zellikleri ile sosyal
iligkilerinde kullandigi iislup, konusma bi¢imi ya da
giyinme tarzi dolayisiyla son derece ikna edici
olabilmeleri, digerleri iizerinde bir hayranlik, takdir ve
begenme  hissi  olusturmak  suretiyle etkilenme

ozelliginden kaynaklanan giictiir.

Bilgi

Yoneticinin ~ yapilan  seyin  neden  yapildiginin
gerekcelerini ve gerekli bilgiyi astiyla paylasmasindan

kaynaklanan giictiir.
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Yeni gii¢ kaynagi olarak bilgiyi ekleyen Raven’e gore bilgiye sahip birey diger
bireylere bilgi aktarir. Bilgi aktarimi sonucu alicilar yeni bilgiyi kabul etmeleriyle
diistinsel modelleri de degismektedir. Bilgi aktarima dayanan degisim siireci bireyin
diisiince, tutum ve davraniglarinin degisimi ile sonuglanmaktadir. Raven bilgi
aktarimi1 ile gergeklesen degisimi ‘sosyal bagimsizhk degisimi’ olarak da
tanimlanmaktadir™®. Ikujiro Nonaka ‘bildirim bilgisi’ olarak tanimladig bilginin
aktarilma siirecinde ilk Once teorik olacagini sonra bireyler tarafindan iliskilere
tasindikca bilissel becerileri sekillendirecegini ve bildirim bilgisinin uygulamaya

gecirilmis ‘yontemsel bilgi’ haline doniisecegini belirtmektedir™”.

Post-modernizmin dnemli temsilcilerinden Foucault gili¢ analizine geleneksel olarak
tanimladigi modernist yaklasimi elestirmekle ve eksik yonlerini gostermekle
baslamaktadir. Foucault’a gore klasik yaklasim ‘gii¢ nedir?’ ve ‘nigin kullanilir?’

sorularim  sorarak yaklagmaktadir **°

Bu yaklasima sahip sosyologlarin,
psikologlarin, isletmecilerin goziinde iktidar, gii¢ ve kullaniminin esas olarak kural,
yasa ile yalmiz yasaklama oldugunu belirtmektedir. Klasik yaklasimda iktidar, gii¢

kullanan ‘yapmamalisin!’diyendir’"!

. Gii¢ kullaniminda izin verilen ile yasaklanan
arasindaki smirlarin kesin sekilde belirlenmesi anlayist hakimdir. Ornegin Dacher
Keltner, Foucault’un klasik yaklagim tespite uygun bir sekilde giicii, bireyin diger
birey veya bireyleri yoneten olarak, kaynaklar1 kullanmalarina izin vererek veya
engelleyerek, cezalandirma ile yonlendirme kapasitesi olarak tanimlamustir ** .
Benzer sekilde Bernd Simon ve Penelope Oakes’a gore giic ise, istekleri
sekillendiren, hedeflerden kaynaklanan ¢atigmalara son veren bireyin zorlayici

yaptirmidir’™”. Gii¢ daha ¢ok negatif, yasaklayici bir kullanimu ile 6ne ¢ikmaktadir.

>3 Raven, a.g.e., s.1-2.

>3 Nonaka, a.g.e., s.18.

3% Micheal Foucault, Discipline And Punish, Penguin, London, 1977, s.27

3 Foucault, Ozne Ve iktidar, s.141.

2 Markus Brauer, Richard Y. Bourhis, “Social Power”, European Journal Of Social Psychology,
Vol.36, 2006, s.603.

3 Bernd Simon, Penelope Oakes, “Beyond Dependence: An Identity Approach to Social Power and
Domination”, Human Relations, Vol.59, No.1, s.106.

161



Foucault’a gore gilic bir seye sahip olma, bir seyden vazgegme veya baskalarina
devredilebilen bir miilkiyet degildir’**. Dolayisiyla giig, sahip olunan, korunan bir

sey veya hakim olan bir sinifin ayricaligi degildir.

Foucault giice ‘gii¢ nasil kullanilmaktadu?>>*

sorusu ile yaklagmistir. Foucault’a
gore giic uygulamadir ve Raven’in bilgi giicli ile Ortiismektedir. Bireyi disipline
etmek, bi¢imlendirmek, diisiinsel modellerini, tutum ve davranislarini
yonlendirmektir. Gii¢ kullanimi kisilere sinirlama getirme, yasaklar koyma olmaktan
cok, positif kullanim ile disiplinin saglanmasi, degisim ve doniisiimiin
gergeklestirilmesidir. Yap1 ve iligkiler icindeki olusan stratejik bir pozisyon, durum,
uygulamadir>*®. William Berquist orgiit icinde verilmis kararlar veya personelin
mevcut performanslar1 yerine mevcut siirecler {izerine, O6rnegin kararin nasil
verildigi, personeli yonetmek i¢in ne tiir yol ve yontemler kullanildigi {izerine
odaklanilmas1 gerektigini Snermektedir™’. Bireyleri disipline edici, davranislarini,
tutumlarmi ve disiincelerini mevcut anda ve gelecekte sekillendirici, disipline edici
sekilde kullanilmasi gii¢ kullanimidir. Bu yap1 i¢cinde ayn1 zamanda giicii kullanimini

548

kurgulayan ve kullanan iktidar veya iktidarlar vardir'™. Gii¢ kullantminm1 kurgulayan

ile gli¢ kullaniminin hizmet ettigi iktidarlar farkli olabilir.

Bireyin bir statii, uzmanlik gibi herhangi bir giic kaynagina sahip olmasi, gii¢
kullandig1, iktidar oldugu anlamina gelmemektedir. Giig iligkiseldir ve uygulamaya
konuldugu zaman goriiniir hale gelmektedir’® ve iktidarn var olabilmesi i¢in giiciin
baskalar1 lizerinde mutlaka kullanilmas1 gerekir. Birey hangi statiide olursa olsun,
giic hangi kaynaktan kaynaklaniyorsa kaynaklansin kullaniyorsa, giic kullanimi
stirecince ayn1 zamanda ‘iktidara’ donligmektedir. Yani birey gii¢c kaynaklarina sahip
oldugu halde bu kaynaklar1 bagkalarinin tizerinde kullanmiyorsa iktidar degildir.

Iktidar olmak igin mutlak gii¢ kullammi gereklidir. Ornegin Bernd Simon ve

> Foucault, Discipline And Punish, s.27.

> Michel Foucault, Power, The New Press, New York, 2001, s.337.

346 Foucault, Discipline And Punish, s.27.

7 William Bergquist, The Postmodern World: Matering The Art of Irreversible Change, Jossey-
Bass Publisher, San Francisco, 1993, s.5.

8 Foucault, Power, s.340.

549 Townley, “Foucault, Power/Knowledge, and Its Relevance for Human Resources Management”,
$.520.
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Penelope Oakes, gii¢ kullaniminin sinirhi kaynaklara sahip olmak ve kontrol etmek
isteyen birey veya bireylerle, kaynaklara sahip olmak yerine kullanmak isteyen
kisiler arasinda gerceklesmektedir’™". Simon ve Oakes iktidar ve gii¢ kullaniminin

sosyal iliskilerin yapisal bir 6zelligi oldugunun altin1 ¢izmektedir.

Gli¢ kullanimi klasik yaklasimin kabul ettigi gibi hiyerarsik yapi icinde yukaridan
asagiya degildir. Gii¢ kullanimi farkh statiilerde ve ¢ok yonlii boyuta sahip oldugu
gozlemlenebilir. Lyotard’a gore birey hiyerarsik yapi i¢inde hangi statiiye sahip

olursa olsun biitiiniiyle giisiiz degildir’’

. Yani hangi statiide olursa olsun bilgiye
dayal1 gii¢ kullanimi ile alt iktidara doniisebilme firsatina sahiptir. Gii¢ kullanimi
fonksiyonel bagimlilig1 ortaya ¢ikarmaktadir. Fakat her birey kendisi lizerinde giic
kullanim1 siirecinde direng gosterebilme, alternatif liretebilme ve segme imkanina
sahiptir. Bunun anlami birey farkli davranma sansi olan, ‘6zne’ye doniismiis,
yasayan, zihinsel ve fiziksel yeteneklere sahip karar asamasinda alternatifleri
degerlendirip farkli davranabilecek kisidir’>*. Bunun i¢in Foucault’a gére gii¢ yalmz

ozgiir iradeye sahip Kisiler iizerinde kullamldig1 zaman giictiir’> ve giic kullanan

kisi iktidara doniismektedir.

Lyotard Foucault’a yaklagimina ek olarak giic kullanimin sonuglar1 {izerinde de
durmustur. Lyotard’a gore gii¢ kullanimi oncelikle ‘dogru karar vermektir’>>*,
Bireyin sahip oldugu bilgi ve verileri mevcut sartlara gére yorumlayarak yeni bilgini
olusmasini saglamak ve bu yeni bilginin sosyal iliski aginda aktif hale getirmesi
gereklidir. Bagkalarini etkileyen dogru kararlar vermek her statiideki bireyin iktidara
doniismesi saglamaktadir. Hali hazirda iktidar olanlar iktidarlarint devam
ettirebilmek i¢in yeni bilgi tiretmek ya da disaridaki bilgi kaynaklarini kullanmak
zorundadirlar. Degisimin yiiksek oldugu giiniimiizde iktidar hizli ve dogru kararlar
vermek, degisim ihtiyacinda, hatta mecburiyet olmasa dahi, 6rgiit sistemini tamamen

veya kismen diizenli olarak gerekli diizenlemeleri yapmak zorundadir. Orgiitlerde

yazili kurallarin normatifliginin 6niine hizli karar alma ve faaliyetlerin islevselliginin

%30 Simon, Oakes, a.g.e., s.107.

3! Lyotard, a.g.e., s.43.

552 Foucault, Discipline And Punish, s.27.
553 Foucault, Power, s.342.

>4 Lyotard, a.g.e. , s.103.
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gecmesinin nedeni budur. Hizli degisim ve gelisimin yasandigi giinlimiizde istikrar
olusturmak isteyen klasik yaklagimda oldugu gibi gorevleri ve bireyleri yazili
prosediir ve talimatla sik1 bir biirokrasiyle baglamak esnekligi engelleyen, degisime

kars1 bir direng olarak goriilmektedir.

Gli¢ kullanim1 iyi karar vermenin yaninda, verilen kararlarin islevselligin
saglanmasidir. Iktidarin islevselligi ise sahip oldugu bilgi seviyesine gore
degismektedir. iktidarin orgiit kaynaklarini biiyiitmesi, kendisini mesrulastirmasi,

> Bu iktidarm bilimsel ve yasallik temelinde

devamlilig1 ve faydasi ile orantilidir
yeterliliginin ve kararlarinin mesrulastirilmasidir. Iktidar olarak giic kullanan her
birey hem kendisinin hem de iktidarinin islevselligini en yiiksege ¢ikartmak amaciyla
kendisinin diizenledigi iliski aginda mesrulastirmaya ¢alismaktadir. Fonksiyonellik
ve islevsellik, yine iktidarin bilisim sistemleri sayesinde hem isler hem de bireyler

seviyesinde anlik Ol¢limlerle farkli iktidar ve iktidar adaylar1 tarafindan

denetlenebilmektedir.

11.2. Bilgi

Bilgi giliniimiizde birey, grup, orgiit ve ekonomilerin degisimindeki en Onemli
faktordiir. Clinkii bilgi kiiresellesmenin hem nedeni hem de énemli bir parga51d1r556.
Bilgi ekonomiyi, Orgiit yapisini, iiretimi ve sonug¢ olarak sosyal yapiyr dogrudan
etkilemektedir. Bilginin ekonomide, toplumda ve 6rgiit icinde merkezi bir konumu,
kendi i¢inde siirekli degisen icerigi, dinamik yapisi, farkli amaglarla kullanimi ve

iliskileri etkileme giicli onemini artirmaktadir.

Ikujiro Nonaka’ya gore bilgi veri ve mesajlarin diizenlenmesi ve yorumlanmasi ile

ortaya ¢ikan bir tiriindiir>’

. Martin Rahe bilgiyi fikirlerin, kurallarin, prosediirlerin
ve verilerin islenmesinin sonucu olarak tamimlamaktadir™®. Paul Iske ve Willem

Boersma bilgiyi bireyin 0zel bir gorevi yerine getirebilecek kararlar verebilme

> Lyotard, a.g.e., s.103.

556 Adelstein, a.g.e., s.853.

557 Nonaka, a.g.e., s.15.

5% Martin Rahe, “Subjectivity and Cognition In Knowledge Management”, Journal of Knowledge
Management, Vol.13, No.3, 2009, s.105.
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yetkinligi olarak tanimlamislardir. Bilginin veriden farkli, birey ve orgiit i¢in daha
anlamli bir sey oldugunu, verinin bilgi olabilmesi i¢in bireyin tecriibe, yetkinlik, fikir
ve tutumlarinin bir fonksiyonu olarak islenmesi, doniistiiriilmesi sonucu kullanilabilir
hale getirilmesi oldugunu belirtmislerdir’>. Davenport ve Prusak’a gore ise bilgi,
bireyin sahip oldugu tecriibe, degerler ve uzmanlik ile yeni mesaj ve verilerin
incelenmesi, degerlendirilmesi ve varolan ile birlestirilmesi sonucu irettigi, sahip
oldugu bir iriindiir. Bilgi, sahibinin yorumu sonucu olarak ortaya ¢cikmistir. Birey
tarafindan iretilen bilgi kullanildigi zaman orgiit icinde uygulamalari, stirecleri,

normlari ve daha ileri diizeyde tiim yapiy1 etkileyebilme 6zelligine sahip olabilir’®.

Bilgi bireye gelen veya birey tarafindan toplanan veri ve mesajlarin yine birey
tarafindan islenmesi ve yorumlamasi sonucu elde ettigi bir {iriindiir. Bilgi olusturma
stireci olarak evrensel bir standart yol ve yontem yoktur. Bir¢ok farkli faktoriin dahil
oldugu, yeterli olmayan veya degisken bir veri ve mesajlar1 igleme siireci mevcuttur.
Ayni veri ve mesajlar farkli kisiler tarafindan farkli yorumlanabilmekte, farkl
sonuglar ve irlinler yani bilgi olusabilmektedir. Bu nedenle Alexander Styhre
bilginin siirekli degisen, farklilasan ve akiskan bir yapiya sahip oldugunu

vurgulamaktadir™®'.

Michael Polayni “Paylasti@inmizdan daha cok bilgiye sahibiz” climlesinden sonra
bilgiyi ikiye ayirmaktadir: birincisi ‘gizli bilgi’, digeri ‘acik bilgidir’>®*. Acik bilgi,
aktarilabilen, istenildigi zaman kisi ve orglitlere transfer edilebilen, paylasilabilen

bilgidir. A¢ik bilgi transfer edilmek i¢in bigimlendirilmis, sistemlestirilmistir.

Gizli bilgi, ise birey ile biitiinlesmis, bireye 6zel ve baskalarina aktarilamayan
bilgidir. Gizli bilgi bireyin hayata bakisi, varsayimlari, inanislari, tecriibesi, bilgi
birikimi yani bireyin diisiinsel modelleridir. Diisiinsel modeller verileri

degerlendirme ve karar vermede, gergekligi ve gelecegi tanimlamada 6énemli etkileri

39 Paul Iske, Willem Boersma, “Connetted Brains”, Journal of Knowledge Management, Vol.9,
No.1, 2006, s. 127.

%% Haridimos Tsoukas, Efi Vladimirou, “Organizational Knowledge”, Journal of Management
Studies, Vol.38, No.7, 2001, s.974.

61 Alexander Styhre, “Knowledge Management Beyond Codification”, Journal of Knowledge
Management, Vol.7, No.5, 2003, s.33.

52 Nonaka, a.g.e., s.16.
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bulunan, bireysel yorum olarak ortaya ¢ikan gizli bilgidir. Gizli bilginin en énemli
noktas1 tamamen igsel bir slire¢ sonucu olustugu i¢in iiretimi ve varlig1 kolaylikla

tespit edilebilen bir bilgi tiirii degildir’®.

Julian Birkinshaw, Robert Nobel ve Jonas Ridderstrale orgiit diizeyinde bilgiyi,
Polayni’nin ayrimma benzer bir sekilde ikiye ayirmaktadir. Birinci tir bilgi

‘gézlemlenebilir bilgi’ ve ikincisi ise ‘sistemsel bilgidir’*®*.

Gozlemlenebilir bilgi nihai {iriin, hizmetlerde veya iiretim siireglerinde ve orgiit igi
uygulamalarda gdzlemlenebilen, agik ve tanimlanmis bilgidir. Ornegin Lyotard’in
bilgisayarlagtirma °® olarak tanimladigi, gozlemlenebilir bilgidir. Orgiitiin, basta
tiretim silireci olmak iizere, tiim siire¢lerin bilisim sistemleri kullanilarak
otomasyonlastirilmasidir. Bilgi ve teknolojik diizenlemelerle iiretim islevleri gibi
bircok is insandan makinelere devredilmektedir. Islerin insandan makineye

566 CLN. .
. Urlnlerin

devredilmesi bilginin teknoloji olarak orgiit icinde somutlagsmis halidir
lizerinde ‘el degmeden iiretilmistir’ veya ‘el degmeden paketlenmistir’ cimleleri en
somut gozlemlenebilir bilginin ifadeleridir. Orgiit i¢inde gdzlenlenebilen mevcut
yapi, uygulamalar, iiretim siirecleri, teknolojisi ve lriinler gozlemelenebilir bilgi
uygulamalandir. Acik ve gozlemlenebilir bilgi, iktidar tarafinda dis bir kaynaktan
transfer edilmis olabilecegi gibi Orgiit i¢inde iiretilmis olabilmektedir. Sahip olunan
bilgiye uygun olarak orgiit icindeki gerceklik yani yapr ve kurallar yeniden

kurgulanmasi, tanimlanmasi gerekmektedir.

Gozlemlenebilir bilginin yaninda orgiitiin amag¢ ve hedeflerine goére orgiit liyelerini
sekillendirmek ve yonlendirmek igin stratejik bir sekilde kurgulamasina neden olan
bilgi ise sistemsel bilgidir ve orgiit diizeyinde ikinci bilgi tiiriidiir. Sistemsel bilgi
iktidar tarafindan kurgulanmig, orgiit slire¢ ve uygulamalar1 i¢ine gizlenmis, disiplin

ve gii¢ kullanmmini kurgulayan, orgiit yapisi ve iiyelerini sekillendiren bilgidir™®’.

63 Rahe, a.g.e., s.111.

364 Julian Birkinshaw, Robert Nobel, Jonas Ridderstrale, “Knowledge as A Contingency Variable: Do
The Charasterics of Knowledge Predict Organization Structure?”, Organization Science, Vol.13,
No.3, 2002, s. 274-276.

*®Lyotard, a.g.e. , 5.25.

%6 Lyotard, a.g.e. , s.41.

37 Birkinshaw, Nobel, Ridderstrale, a.g.e, s. 274-276.
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Sistemsel bilgi iktidarin  kurguladigi departmanlar, faaliyetler, uygulamalar
arasindaki baglantilari; {iyelerin bilgi, beceri ve tecriilbe seviyesine gore
siiflandirilmasini; 6zel glic kullanim alanlart ve araglarinin olusturulmasini

orgiitesel uygulamalarda gizlenmekte olan kisiye 6zel bilgidir.

Martin Rahe gore giiniimiizde bilginin etkin olmasinda bilisim teknolojileri rolii
bliyiiktiir. Bu sistemler sayesinde bilgi kodlara dontstiiriiliip, sistematik olarak, farkl

% Bu durum

bilisim teknolojisi araglarinca anlik dagitilmakta ve toplanmaktadir
ayni anda iktidarin bilisim sistemleri sayesinde istedigi sey hakkinda anlik veri,
mesaj, haber toplama ve gonderme ile degerlendirme, kontrol etme ve yonetme
imkanina sahip olmasini saglamaktadir. Bilisim sistemlerine sahip olan her birey
bilgiye sahip iktidar oldugu anlamina gelmemektedir. Bilgi yalmz veri, grafik ve
Oonermeler kiimesi de degil, bundan 6te bir seydir. Toplanan veri ve mesajlarin
Oznenin diisiinsel modelleriyle yorumlanmasi sonucu ortaya ¢ikardigi sey bilgidir.
Bunun i¢in Lyotard’a gore bilgi iddia edildigi gibi objektif degil, aslinda bireysel
yorumdur. Cilinkli bilgi nasil bilecegini bilme, nasil yasayacagini bilme ve nasil
dinlenilecegini bilme diisiincelerini de igermektedir’®. Bilgi iiretimi birey diizeyinde
gerceklesmektedir. Kullanimi yonetim uygulamalart ve bilisim sistemlerinin bir

fonksiyonu olarak ger¢eklesmektedir. Yeni bilgi orgiit icinde agik veya sistematik

bilgi olarak kullanilmasinin sonucu birey iktidara doniismektedir.

Bilginin degistirebilme 6zelligi gliniimiizde bir mal olarak satilmak {iizere
iretilmesine sebep olmaktadir. Bilgi degistirmek, gelistirmek i¢in liretilmekte ve yeni
bir iiretimde, yapida kullanilmak, kiymetlendirilmek iizere tiiketilmektedir. Uretim
kaynagi formundaki bilgi, liretici giiclerin siirekli aradigi, diinyanin her tarafindaki
rekabetin 6nemli bir parcasidir °"° Ciinkii bireyin yorumu olarak ortaya ¢ikan
bilgideki degisim yerlesik kurallar igcerisinde yeni bir hareketin olugsmasi ya da yeni
kurallarin olugmasi, yani yeni bir oyunun, gercekligin kurgulanmasi olarak ortaya

¢ikmaktadir’”'. Bunun anlanu iktidarm yapu, siireler, hedefler, gorevler ve kimlikler

568 Rahe, a.g.e., s.104.
> Lyotard, a.g.e. , 5.50.
70 Lyotard, a.g.e. , s.21.
T A.g.e., 5.96.
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acisindan gercekligi yeniden tanimlamasidir. Bu degisim Orgiitiin yeniden

yapilanmasina kadar ulagabilmektedir.

Bilgi Yonetimi ve Gegerli Bilgi Kaynag

Francis Bacon, Bilgi giictiir’ demistir’'>. Ge¢misten giiniimiize bilgi bir gii¢ kaynag
olarak goriilmiistiir. Geleneksel ve klasik yaklagimda bilgiye sahip olan orgiit ve
bireyler onu hep gizli tutmaya calismis, paylasmak istememislerdir. Bilgi 6zel bir
mal olarak goriilmiis, korunmus ve savunulmustur. Bugiin hem bilgi hem de bilgi
sahibi birey kullanilacak bir {iriin olarak goriilmektedir. Bilginin {rtinligliniin
yaninda post-modern donemde sahip olunan bilgiden daha ¢ok sahip olunmayan bilgi
onemlidir. Cilinkii bu bilgi farklilasmay:1 saglayacak, orgiitii, iktidar1 ve Ozneyi

giiclendirecek ya da zayiflatacak veya rekabette avantaj saglayacak bilgidir.

Foucault filozoflarin, bilginin ‘gercek’ kabul edilen ile iliskisi iizerinde tartismaktan
vazgecemedikleri belirtmekte ve 6zellikle mevcut bilginin sosyal sonug ve etkilerini

incelemeye yonlendirmektedir””

. Lyotard ise ‘Bilginin ne olacagina kim karar
verecektir? Hangi ihtiyaclarin karara baglanacagint kim bilecektir?’ o7 Diye
sormaktadir. Cilinkii ‘gercek’ olan iktidarin sahip oldugu bilgiye gore

tanimlamaktadir.

Tarihsel siire¢ i¢inde giliniimiiz toplum, ekonomi, orgiit ve bireyin kurgulanmasinda
gergcek tanimini yapmis bilimsel bilgi karsimiza ¢ikmaktadir. Bilimsel bilgi 6nemli
teknolojik doniistimlere sebep olmustur. Bu doniisiimlerin ise bilgi {izerinde etkisi
biiylik olmustur. Teknolojinin gelisimi en ugtaki bilginin, 6rnegin genetik biliminin
normal bir vatandasin hayatima girmesini saglamustir’”. Fakat bilimsel bilgi kendi

standartlarini olusturmus ve bu standartlar diginda kalanlar bilgi saymamustir.

372 Philip Stokes, Philosophy: 100 Essential Thinkers, Enchanted Lion Books, New York, 2006,
s.65.

373 Barratt, a.g.e., s.191.

™ Lyotard, a.g.e., 5.28.

> Lyotard, a.g.e., s.18.
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Bilginin aktarimi ve kazanilmasi gliniimiizde birey ve orgiitler icin daha kolay hale
gelmistir. Bilgi saglayici ara¢ ve yontemlerin verimli ve kullanigh hale getirilmesi
bireyi cografi mekana bagimliliktan kurtarirken veri ve mesaj dolagimini
kolaylastirdigi gibi 6grenme imkani ve bilimsel bilgi harici bilgi kaynaklarina
ulasgimim1 da artirmistir. Hatta farkli kaynaklara erisim kolaylig1 bilimsel bilgi
disindaki yerel bilgi kaynaklarina da ulsamaya imkan saglamaktadir. Ornegin,
Harvard Universitesi’nden Lin Yutang’in yazdigi kitap ‘Yasamn Onemi’’® Cin
Felsefesi’nin bireylere 6zel hayatlarinda daha mutlu ve is diinyasindaki daha basarili
olmalarim1 saglayacak seyler o6gretmeyi hedeflemektedir. Bu bilgi kaynagi bilimsel
bilgi standartlarina uymayan ve dolayisiyla klasik yaklasima gore bilgi sayilmamasi
gereken bilgi kaynagi olmakla birlikte fayda sagladigi i¢in post-modern donemde
bilgi olarak kabul edilmektedir. Lyotard’a gore bilimsel bilginin her zaman bu tiir
bilgiler ile catisma i¢inde olacagini, bilimsel bilginin kriterlerine uymasa da bilgi

olarak kabul edilmesi gerektigini belirtmektedir’”’

. Bilginin bu kadar degistigi bir
ortamda bireyin durumunun bu teknolojik ve farkli bilgi doniistimlerinden

etkilenmeden, degismeksizin kalmasi beklenilemez.

Nassim N. Taleb bilgiden kaynaklanan 6nemli degisimlere Platonik Kirilmalar®™®
olarak tanimlamaktadir. Ciinkii birey ve oOrgiitler insanlik tarihi boyunca hayal bile
edilemeyen bilgi birikimine ¢ok kolay ulagsabilmektedir. Bireyin ilgi alaninda olmasa
dahi, ¢ok farkli alanlarda gelistirilen bilgi ve iriinleri bireyi ve Orgiitii tamamen
degistirebilmekte ve diizenleyebilmektedir. Nassim Nicholas Taleb olasiliksiz,
tahmin edilemez olanin, farkli alanlardan gelen bilginin etkisine dikkat ¢ekmekte ve
bu durumu Siyah Kugu olarak tammlamaktadir’”. Taleb’e gére orgiitii, iktidar: ve
bireyi derinden etkileyen degisimler olasiliksiz olarak goriilen veya tahmin
edilemeyen farkli alanlardaki iiretilen yeni veya var olan bilgilerin yeni yorumlarinin
bireyler tarafindan oOrgiit faaliyetleri i¢in yorumlanarak uygulamasindan

kaynaklanmaktadir. Rekabette farklilik yaratan biiyiikk degisimlerin ¢ogunlugu

*SLin Yutang, The Importance Of Living, Harper, USA, 1998.

> Lyotard, a.g.e., .26.

°78 Nassim Nicholas Taleb, The Black Swan: The Impact of The Highly Improbable, Penguin
Books, London, 2010, s.50.

°” Taleb, a.g.e., s.XXIX.
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orgiitin ve Oznenin kendi faaliyet alanlarindan g¢ikmamaktadir. Farkli uzmanlik
alanlarinda gelistirilen bilgi ve teknolojilerin youmlanarak aktarilmasi sonucu
olmaktadir. Klasik yaklasimin bilgi olarak kabul etmedigi kaynaklardan gelen

bilgiler de post-modern donemde etkindir.

11.3. iktidar ve Bilgi Yonetimi

Lyotard orgiit iktidarmin yonetmesi gereken iki tlir bilginin varhigina dikkat
cekmektedir. Birincisi dogrudan {retim ve hizmette kullanilabilecek, sistem
icerisinde vazgecilmez bir liretici gii¢ olarak kullanilan pozitivist bilgi, yani acik ve
gozlemlenebilir bilgidir. ikincisi ise, dogrudan ya da dolayli olarak degerler, hedef ve
amaglar lizerinde duran diislinsel, yorumlayici, bireyleri, sistemi yonlendirici ve
sekillendirici bilgidir’®. Birinci tiir bilgi acik, gdzlemlenebilir bilgi tiriidiir. Orgiit
icerisinde gelistirilebilecegi gibi, disaridan da transfer edilebilir. ikinci tiir bilgi,
sistem i¢ine gizlenmis olan, iktidarin yapiy1 sekillendirmek, bireyleri disipline etmek

icin kullanilan, gii¢ kullaniminin kaynaklandig bilgidir.

Iktidarin gercekligi tanimlamasi ile baskalarmi baglayici kararlar vermesi gii¢ ile
bilgi arasindaki iliskiyi gostermektedir. Egemen olan hangi diizeyde olursa olsun
karar verici 6znedir ve bu 6znenin gii¢ kullanarak gercekligi tanimlamasi ve iktidara
doniismesidir. Ciinkii karar vermek gercekligin tammlanmasidir. iktidar dncelikli
olarak ekonomik rekabet ortaminda hedeflerini gergeklestirebilmek i¢in iirlin veya
hizmetini farklilastiric1 bilgiyi ya iiretmek ya da baska bir yerden transfer etmek
zorundadir. Ciinkii bilgi farklilastirmanin, iiretimin ve rekabetin esas giiciidiir. Iktidar
her zaman tanimladig1 gergekligin ekonomik olarak verimli oldugunu ispat etmek

zorundadir.

Gregory Batesson iktidarin ister disaridan isterse irettigi olsun yeni bilgiyi
kullanmasinin sonucu olarak orgiitte mutlaka degisimin gerceklesecegini belirtmekte

ve gerceklesen degisimi ‘birinci derece degisim’ ve ‘ikinci derece degisim’ olmak

%0 Lyotard, a.g.e., s.40.
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iizere ikiye ayirmaktadir®®'. Birinci derece degisim iktidarin bilgiyi hizmet veya
tiretim sonuglarini hedef alarak kullanmasi, bir isi daha fazla veya az yapmak
seklinde gergeklestirdigi  diizenlemelerdir. Ornegin bir isletmenin miisteri
sikayetlerinde kayitlara daha kisa zamanda ulasabilmek i¢in bilgisayar kullanmaya
baslamasi, personelin moralini diizeltebilmek i¢in daha yiiksek maas vermesi gibi.
Sonuglar iyilestirmeye yonelik yapilan degisim ve uygulamalarla Orgiitiin rekabet
avantaji saglamay1 hedeflenmektedir. Birinci derece degisim tamamen iktidarin
tasarrufunda olan ve istenildigi zaman geri alinabilen bir diizenlemelerdir. Degisim
hedefleri is sonuglarina gore belirlenmistir ve basar1i bu hedeflere gore
degerlendirilmektedir.  iktidar Orgiit siireglerini  ve yapisim  degistirmeyi

hedeflememektedir.

Ikinci derece degisim ise iktidarm yeni bilgiyi gore rgiit yap1 ve siireglerini yeniden
diizenlemek i¢in kullanmasi ve geri dondiiriilemez bir degisim yapmasidir.
Siireglerin, mevcut yol ve yontemin degistirilmesi, yeniden yapilandirilmasidir.
Orgiit yapisim1 ve isleyisini yeniden kurgulayan bilgi uygulamalaridir. Ornegin
liretim i¢in yeni liretim teknolojisinin degistirilmesi, {iretim siireclerinin yeniden
yapilandirilmasi, yeni performans veya iicret sisteminin kurgulanmasi gibi
degisimlerdir. Orgiit yeni gerceklige sahip olmakta, iiyeler ise farkli bir is yapis tarzi
kars1 karsiya kalmaktadir. Ozellikle ikinci derece degisim iktidar tarafindan
gercekligin - yeniden tanimlanmasi ile geri dondiiriilimez bir degisimin
baslatilmasidir. Bu degisim orgiit iiyeleri igin belirsizligi ve yonetilmesi gereken bir

uyum siirecini de beraberinde getirmektedir.

Bazi iktidarlar disaridan transfer ettikleri bilgiyi birinci derece degisim seviyesinde,
siireclerini degistirmeden, sonuglar1 iyilestirmek amaciyla kullanmaktadir. Bilgiyi
ikinci derece degisim icin kullanan iktidarlar ise doniisiim, yeni bir diizenin,

gercekligin olusumunu hedeflemektedir.

Ornegin General Motor 1990’11 yillarda iiretim teknolojisinde otomasyonu birinci

derece degisimi diizeyinde, mevcut siireclerini degistirmeden uygulamaya g¢alismis

8! Gregory Bateson, Mind and Nature: A Necessary Unit, Dutton Pb. New York, 1979. (Aktaran:
William Bergquist, The Postmodern World: Matering The Art of Irreversible Change, Jossey-
Bass Publisher, San Francisco, 1993, s.7.)
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ve 30 milyon dolar israf etmistir. Sonugta fabrikalarindaki {iretim maliyeti artmus,
yap1 daha kat1 hale gelmis ve esnekligini yitirmistir. Toyota ise yeni teknolojileri
ikinci derece degisim seviyesinde uygulamak i¢in bilgiyi ve Orgiitii yeniden
yapilandirmistir. Sonugta GM’in harcadigindan ¢ok daha az harciyarak siire¢lerini,

orgiitiin yapisini ve isleyisini yeniden diizenlemistir’**.

Wall-Mart ise kendi i¢inde bilgi lireterek basarmistir. Biiyiik 6l¢iide perakendecilikte
mallar1 satmaktan c¢ok hareket etirmek, lojistik olarak tanimlamistir. Bu, biitiin
siirecin miisteri alimlarina iliskin gercek zamanli veriye dayali, imalat¢idan satis
reyonuna kadar tlim siirecin biitiinlestirilmesi, lojistik yoOnetiminin yo6netimi ile
depolama sistemini azaltarak maliyetlerini ligte bir diistirmiistiir. Diger bir 6rnek Ikea
ise bitmis bir mobilyanin maliyetinin yaklasik yarisinin nihai montaj maliyetinden
olustugunu kesfettigi i¢in, siireci yeniden planlamistir. Parcalarin standart hale
getirilmesi, titizlikle imal edilmesi ve montajiin kolay anlasilir sekilde

resimlestirilmesi rakiplerinden farklilastirmistir 8

Baudrillard kurgulanani
Simiilasyon olarak tamimlar. Simiilasyon ‘dogru’ veya ‘yanhs’, ‘gercek’ veya
‘kurgu’ bir ok durumu kapsar’**. iktidarin simiilasyonu, kurgusu ekonomik olarak
anlaml ise gercek belirtileri sergilemeye baglamistir. Finansal olarak anlamlilig

ispat edilmis, kurgudan gercege gecmistir.

Bilgi kaynakli gelisim ve degisim i¢in iktidarin bilgi yonetimini planlamasi yapmasi
zorunludur. Bilgi yoOnetimi kapsaminda iktidar iki tirli bilginin, agik,

gbzlemlenebilir bilgi ile sistemsel, gizli bilgiyi yonetmesi gerekir.

Iktidarin &ncelikle her iki tiir bilgiyi kapsayacak bilgi ydnetimi igin bilgi haritasini
olusturmas: gerekmektedir. lIktidar orgiit icin stratejik bilginin ne oldugunu
tanimlamali, bu bilgiye kimler veya hangi 6rgiit sahip oldugunu tespit etmelidir. Bu
bilgi nasil kullanilabilir hale getirilebileceginin yollarin1 bulmahidir. Bilgi yonetimi
temelde iktidarin orgiit icinde ve disindaki, orgiit ama¢ ve hedeflerine hizmet eden

bireylerin birbirine baglanmasini saglamasi, bilgi temelli agin olusturulmasidir®®.

382 Peter Drucker, a.g.e., s.154.
% A.g.e., 5.100-101.

5% Baudrillard, a.ge.,s.7.

585 Igke, Boersma, a.g.e., s. 127.
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Ciinkii giinlimiizde gii¢ bilgiyi saklamaktan degil, onu iiretken kilmak i¢in baskalari
ile paylasilmasindan gelmektedir. Onemli olan sahip olmaktan daha ¢ok bilginin
orgiit i¢ine hem yayilmasim1 hem de kullanilmasini saglamaktir. Bu bilginin

sosyallesmesidir.

Martin Rahe’ye gore Orgiitiin bilgi yonetiminin Oncelikli iki ana amaci vardir.
Birincisi bilgi paylagimi ile degisim, esneklik ve inovasyon ig¢in gerekli Orgiitsel
ortami saglamak; ikincisi ise ortaya c¢ikacak sinerji ile personelin etkinligi ve

e gedece . 586
verimliligini artirmaktir™”.

Bir iktidar Orgiit icinde Ogrenmeyi, inovasyonu ve degisimi yonetilebilir hale
getirmeyi Ogrenmek, bilgi yonetimini bir parcasi olarak gerceklestirilmektedir.
Iktidar hem iiriin veya hizmetin iiretimini saglamak hem de bireyleri yonetmek, yani
bireylerin farkli alanlarda sahip olduklar1 veya yeni bilgi kaynaklarina ulagmalarini
saglamak, elde edilen bilgilerin oOrgiitiin faaliyet alaninda kullanmak i¢in
yorumlanarak adaptasyonunu saglamak zorundadir. Orgiit acisindan farklh
alanlardaki bilginin veya sahip olunan bilgi ve verilerin yorumlanmasi rekabette
farklilasma agisindan 6nemlidir. Iktidar sahip oldugu bilgiyi ikinci derecede
kullanmay1 yani yeni uygulamalar gelistirmeyi 6grenmek i¢in ihtiya¢ olusturmalidir.
Clinkii orgiite rekabet avantaji saglayan bilgi {iretimi, inovasyon, liretim ve yonetim
teknolojileri gelistirmesi ve Orgiitsel uygulamalar ile 6znenin yetkinliklerinin bir

fonksiyonu olarak ortaya ¢ikmaktadir™®’.

Iktidar rekabetteki gelismelerden geri kalmamak igin degisim siirecini baslatmasi
gerekmektedir. Eger bunu yapamazsa, bireysel gelisime ve bilgiye dnem veren birey
karsisinda iktidar kisa siire i¢inde mesruiyetini kaybetmektedir. Bununla birlikte
performansina temel olan becerili ve bilgili insanlar kendine ¢ekmek ve elinde tutma
yetenegini yitirmektedir. Orgiitler iiriin ya da hizmet pazarladiklar1 gibi iktidarda
orgiitii ve orgiitiin iiyeligini pazarlamak zorundadir. Ihtiyaci olan bireyleri ¢ekmek,
ellinde tutmak, igbirligi ve bilgi paylasimi i¢in motive etmek, onlar1 tatmin etmek

zorundadir. Ornegin Matthew W. Rurherford ve Daniel T. Holt ¢alismalarinda

586 Rabhe, a.g.e., s.104.
587 Halford, Leonard, a.g.e., s.657.
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‘Orgiit icinde bireylerin inovasyon ¢alismalara katilimlarini nasil saglayabiliriz?’
sorusunu sormaktadir. Cevap olarak: oOncelikle odiillerin uygun bir sekilde
kullanilmasi, 6zellikle bireysel basarilarin ve isbirliginin ddiillendirilmesi, ikincisi,
ist yonetimin destegi ile istenilen veri ve bilgi kaynaklarina ulagabilme imkaninin
saglanmas1 veya kaynak destegi, {igiinciisii ise, bireysel risk almaya cesaretlendirme

ve uygulamalarda hata toleransinin artirilmasi olarak siralamislardir™®®,

Fakat bilgi yonetimi icin iktidarin pozitif bir ortam olusturulmasi, paylasim ortaminin
yaratilmasi, bilginin gii¢ kullaniminin ana 68esi olmasini engellememektedir. Tktidar
acisindan, merkezi sorun kendisinin dogru kararlari almasin1 garanti edecek, amag ve
hedefleri gergeklestirmede kullanilacak, rekabet avantaji saglayacak, iktidarin
mesrulugunun  kanitt olacak bilgiye kimlerin olusturacagi, ulasacagi ve
kullanacagidir. Orgiit iginde veya disinda bilgi kaynagi olan verilere ve hazir bilgiye

ulagim hangi statiide olursa olsun 6zne i¢in oncelikli iktidar olmanin kaynagidir.

Bunun i¢in bilgi yonetimi aslinda gii¢ kullanimini1 da kapsamaktadir. Fiske ve Depret
bilgi yonetimi i¢in yapilan gii¢ kullaniminin faaliyet alanini ikiye ayirmaktadir.
Birincisi mevcut kaynaklarin kullanimi agik ve gozlemlenebilir bilgi ile ilgili olan,
tiretimde veya hizmet iiretmede kullanilacak olan acik bilginin yonetilmesidir.
Ikincisi sistemsel, gizli bilginin yonetimidir. Sistemsel bilginin hedefi 6rgiitteki
psikolojik alan temelli gii¢ kullanmmudir’®. Gozlemlenebilir ve agik bilgi orgiit iginde
sistemsel bilgi ile desteklenmedigi zaman iktidar Orgiit icin koydugu amag ve
hedefleri gerceklestirememektedir. Post-modernistler daha ¢ok sistemsel bilgi ile

ilgilenmislerdir.

Bilgi ve drlinlerini kullanip gergeklik olarak tanimladigi yapiyr mesrulastirmak
isteyen iktidarin insanlara hitap ederken kullandig1 sdyleminin igerigi ile psikolojik
bir mesrulastirma kurup kuramayacagidir’”. Bu Tsoukas ve Vladimirou’ya gore

iktidar icin bilgi yonetimi acik ve gozlemlenebilir bilginin yaninda, bilgi yonetiminin

% Matthew W. Rurherford, Daniel T. Holt, “Corporate Entrepreneurship”, Journal of
Organizational Change Management, Vol.20, No.3, 2007, s.429.

% Qusan T. Fiske, Eric Depret, “Control, Interdependence and Power: Understanding Social
Cognition in Its Social Context”, European Review of Social Psychology, Vol.7, 1996, s.56.

% Lyotard, a.g.e., s.101.
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psikolojik yoniinii agisindan gii¢ kullanimidir. Cilink{i iiretilen veya disaridan transfer
edilen agik bilginin iktidarin kurguladigi sosyal uygulamalar ile Orgiit iginde
kullanilmasiin saglanmasi, bilginin sosyallesmesi ile yeni bilgi iiretiminin

giiglendirilmesini ve iktidara mesruiyet kazandirilmasin saglamaktadir™".

Mesrulastirma siirecinde iki 6zellik goriilmektedir. Birincisi gergeklestirilenlere
kanitin nasil saglanabilecegidir. ikincisi ‘gercekligin sartlarint kimin belirleyecek?’
sorusuna cevap verilmesidir. Insanlara kanit sunulmussa iktidarin mesrulugu ve

592

tamimladig1 gerceklik sorugulanmamaktadir> . Iktidar kanit iiretilebildigi siirece

sorgulama olmayacaktir.

Mesrulastirma yani sistemsel gii¢ kullanimini destekleyen sdylevler, biitiiniiyle farkli
bir dil oyunudur ve iktidarin &nceliklerine énem verilmesidir. Onemli olan ‘yeryiizii
glines etrafinda bir yoOriinge izlemektedir’ gibi bir hakikate iliskin diizanlamsal
ifadeleri mesrulastirmak degildir. Onemli olan iktidarin uygulamalar ile ilgili ‘en
diigiik iicret bu diizeyde tutulmaldir’, ‘360 derece degerlendirme hepimizin
yararinadwr’, ‘bazi arkadaglarla yolumuzu ayiwrmak zorundaydik’, ‘bu isleri dis
satin alma ile temin etmemiz gerekiyordu’ gibi ifadeleri mesrulastirmaktir. Bilgi
yonetimi hem acik gézlemlenebilir hem de sekillendirici ve disipline edici sistemsel
ozellikler i¢in Oncelikle kendisinde varolan mesrulugunu bulmayida kapsamaktadir.
Iktidara neyin mesru, gegerli oldugunu sdylemekle yiikiimlii kilinan sey bilgidir, aym

zamanda iktidarin mesrulugunu doguran da bilgidir’*>.

Post-modern donemde iktidar kullanilan bilginin ve kendisinin mesrulugunu
tamamen positif sdylem ile gerceklestirmeyi tercih ederken, gergekligin kaynagini
miisterilere, rakiplere, finansal veya diger personelden toplanan verilere génderme
yaparak tanimlamaktadir. Bugiin bir oOrgiit, dolayisiyla iktidar bir arastirmayi
destekliyor, disaridan uzman danismanlardan destek aliyorsa amag yeni bilgiye sahip
olmak, gii¢ kullanimi veya mesruluktur. Bilim adamlari, teknisyenler ve araglar
hakikati bulmak kadar hakikati tanimlayan bilgi ile giicii artirmaya, iktidari
pekistirmeye hedeflemektedir.

31 Tgoukas, Vladimirou, a.g.e., s.991.
%2 Lyotard, a.g.e., 5.70.
*% Lyotard, a.g.e., 5.80-82.
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11.4. iktidarn Sistemsel Gii¢ Kullanimi

Orgiitlerin yaptig1 isler ne olursa olsun, ister gecmisteki isterse giiniimiizdeki biitiin
iktidarlarin yapmak istedikleri sey, farkli bilgiye sahip insanlari, orgiitiin hedeflerini
gerceklestirecek olan ortak performans icin bir araya getirmektir. Iktidarin gérevi,
insanlarin giiclii yanlarmi performans i¢in iiretken kilarken, gerekli olan glicsiiz
yanlarinin gelismesini saglamaktir. Iktidardan orgiitte nelerin ‘sonu¢’ sayilmasi
gerektigini belirlemesi ve hedefler koymasi beklenmektedir. Geleneksel, klasik
yaklagimda bu yonetimin 6zii olarak bilimsel yontemlere gore teknikler belirlemek,
prosediir ve talimat yazmak iken giinlimiizde bireyi gii¢lendirerek bilgi yonetiminin
dznesine doniistiirmek, bilgiyi iiretken kilmaktir. iktidarlik durumu ve gii¢ kullanim

bir¢ok seyin bagkalari lizerinden gergeklestirilmesi ile ilgilidir.

Sistemsel gilic kullanimi st iktidar ‘gelecekte orgiit nasil olmali?’ gibi makro
seviyede sorulardan, alt iktidarlarin ve bireylerin ‘performanst artirabilmek,
hedefleri gerceklestirebilmek icin iy arkadaglarimi, tedarikgileri ve diger kisileri
nasil kontrol etmeliyim?’ gibi mikro seviyedeki soru ve cevaplar1 kapsamaktadir.
Ust iktidarin  kurguladigi sistem orgiit iiyeleri igin orgiit gercekliginin
tanimlanmasinin, gelecek ve bireylerin sekillendirilmesinin ve disiplinin alt
yapisidir’™®. Gii¢ kullanimi, en temelinde iist iktidar tarafindan ekonomik énceliklere
gore belirlenmis oOrglit hedefleri icin gerekli Ozelliklere gore birey se¢meye,
sekillendirilmeye, olusturulmaya calismak ve kurgulanan sistemin ¢aligmasini

saglamaktir.

Foucault’a gore gilinlimiiz oOrgiitleri yonetim bosluklar1 olan, {ist bir iktidardan,
kitlesel denetimler yerine herkesin, her bireyin kendi basina, yapi i¢inde davranislari
kendi i¢inde denetleyebilecegi siirekli, atomik ve bireylestirici bir iktidara gegmeyi

gerektirmistir >

Personel de yoneticiler kadar oOrgiitsel hedeflerin
gergeklestirilmesinde, oOrgiitiin degisim ve gelisimde onemli bir role sahiptir. Her
seviyedeki iktidar ‘Hedefleri gerceklestirmek icin ne yapilmali?’ sorusunun cevabi

belirlemektedir.

594 Kleiner, a.g.e., s.667.
3% Foucault, Ozne Ve iktidar, s.148.
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Orgiitsel sdylevlerde bu bireyler girisimci bireyler’*® olarak tanimlanmaktadir. Buna
karsilik daha once klasik yaklasimda iktidarin nesnesi olan, giliniimiizde ise 6zne
olmas1 beklenen, hem yoneticiler hem de personelde girisimci 6zellikleri gelistirmek
zorundadir. Iktidar bireyin Ozneye doniismesini gerceklestirecek dispositifler
kurgulamakta, belirli kimlikler desteklemekte ve belirli sonuglar 6diillendirmektedir.

Bu siirecin yonetilmesi tamamen bilgiye dayali sistemsel gii¢ kullanimidir.

Foucault bu yaklasimi benimsemis orgiitler i¢in yeni bir iktidar bi¢imini, gig
kullanimi ile tiretken, yasami destekleyen, yasamin sagladigi giicleri sinirlamaya
degil artirmaya yonelik bir iktidar1 tanimlamaktadir. Bu giic kullanimina pozitif
yaklasan bir iktidardir. Foucault bu iktidar1 biyo-iktidar olarak isimlendirmektedir.
Biyo-iktidar yapiy1 diizenlemekte iki yaklasima sahiptir. Birincisi, klasik
yaklagimdan gelen, insanin ayarlanabilen bir makine oldugu yaklasim yani disiplinci
yaklasimdir >’ . Fakat bu disiplinci yaklasgim klasik yaklasimdaki gibi
‘yapmamahsin® ve  cezalandirict  yaklasim  olan  negatif  yaklagimi
benimsememektedir. Ciinkii negatif yaklagim, doniistiiricii giic kullanimi olarak
girisimcei birey olan 6zneyi yok etmektedir. Siddetin oldugu yerde ne orgiitle birey,
ne de bireyler arasinda isbirligi vardir’®®. Iktidar pozitif yaklagimi 6znenin olugmasini
ve var olanlart da giiglendirmeyi hedeflemektedir. Foucault bu 6zneler iizerinde
orgiitin geleneksel iktidarin negatif uygulamalarinin isyan ettirici bir durum

oldugunu belirtmektedir™”.

Gilinlimiizde pozitif olan disiplin Orgiit i¢indeki en ufak unsura kadar
denetlenebilmesini, bizzat bireye ulagmay1 hedefleyen iktidar mekanizmasidir. Bir
bireyin nasil gozetlenecegi, davraniglari, tutumlari, becerilerinin nasil denetlenecegi,
performansinin nasil gelistirilecegi, yetenekleri nasil ¢ogaltilacagi, en yararli olacagi
konuma nasil yerlestirilecegi ve bilgi sahibi birey olarak gercekligi tanimlayan
iktidara nasil doniisecekleri kurgulanmistir. Bu siirecin planlanmasi, uygulanmasi

tamamen bir disiplin siirecidir®”. Disiplin hem gelencksel yaklasimda hem de post-

%% Halford, Leonard, a.g.e., s.657.

7 Foucault, Cinselligin Tarihi, s.147.
598 Simon, Oakes, a.g.e., s.114.

3% Foucault, iktidarin Gézii, s.169.
9 Foucault, Ozne Ve iktidar, s.150.
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modern yaklasim tarafindan benimsenmistir. Fakat post-modern yaklasimda iktidarin
pozitif Oznelestirme teknigidir. Amag; bireyi disipline etmek, yeteneklerini
gelistirmek, daha verimli, daha uyumlu ve daha verimli kilarak ekonomik sisteme
dahil etmektir. Kapitalist {iretim bi¢cimi geregi bedenin sahip oldugu giiclerin emek
gliciine dontistiiriilmesi ve tiretim glicii olarak kullanilmasi; ayn1 zamanda itaatkar ve
uysal kilinmasi gerektirmektedir. Bunu gerceklestirirken post-modern orgiitlerin
kullandig1 teknikler negatif ve sinirlayici degildir. Aksine daha da giiclendirerek
gelistirme, en iyi sekilde orgiitleme, denetleme ve kullanmanin yollarini aramaktadir.
Birey iizerine pozitif bir yaklasimla odaklanan iktidar bir ‘normalizasyon toplumu’

olusturmay1 hedeflemektedir®"

. Yani iktidar yerine bireylerin birbirlerini normlara
uymaya zorladigi, kendilerini normallestirmeyi hedefleyen, orgiit, grup ve bireyler

olusturmay1 hedeflemektedir.

Ikincisi ise niifusun biyo-politigidir. iktidar 6rgiit icinde bireye iiretim faktérii olan
dogal tiir olarak yaklagir ve Orgiit liye sayisini diizenleyici bir denetim getirir.
Kapitalizmin ihtiyaci olan sey bedenin iiretim siirecine denetimli bir sekilde girmesi
ve niifusun ekonomik ihtiyaglara uygun sekillenmesi, ihtiyaca gore gerekli sayida
bireyin ve alt iktidarin saglanmasidir®?. iktidarin gii¢ kullanimi ve disiplin bu
amaglart  gergeklestirmek igindir. Bunun i¢in iktidar tarafindan stratejiler
belirlenmekte ve stratejilere uygun araclari kurgulanmaktadir. Stratejinin
belirlenmesinde, araglarin kurgulanmasinda etkili olan iktidarin neyi hedefledigi,

gergeklestirmek istedigiyle ilgilidir®®.

Foucault ‘strateji’ sozciigiinii ii¢ sekilde tanimlamaktadir. Birincisi belirli bir hedefe
varmaya ¢alisirken basvurulan araglar, yani belirli bir amaca ulagsmak i¢in kullanilan
rasyonalite olarak tanimlamaktadir. Ikincisi, belirli bir oyundaki bireyin baskalarinin
eylemlerinin nasil olmasi1 gerektigi konusunda diisiincelerine karsilik, kendince
basgkalarinin onun davraniglarini nasil diigiinecegi iliskin kanilarina gére plan yapma,
hareket etme bicimini anlatmak olarak tanimlamaktadir. Bu anlamiyla strateji,

baskalarina kars1 avantajli duruma gegmek igin kullanilmasidir. Ugiincii olarak ise;

81 Eoucault, Cinselligin Tarihi, s.147.
02 A.g.e., s.105.
603 Raven, a.g.e., s.5.
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bir ¢atisma durumunda, rakibi miicadele araglarindan yoksun birakmak ve onu

miicadeleden vazgegmeye zorlamak icin kullamlan ydntemlerdir®.

Lyotard’in yaklagimiyla strateji vaat, tasvir seklinde, bilgiye dayali dil oyunlar ile
belirli durumlarin ézelliklerini belirleyen, tamimlar ve kurallarin olusturulmasidir®®,
Tipki satrang oyunundaki tanimlarin ve kurallarin olmasi gibidir. Kurallar, tanimlar
yoksa gerceklik de yoktur. Ciinkii kurallar yalniz oyunu tanimlamaz; ayni zamanda

oyunu yani gercekligi kurar, olusturur®®

. Her bir tanim, ifade ve dispositif iktidar ile
Ozne arasi acik veya gizli bir anlagsmanin nesnesi, gercekligidir. Fakat her iki tarafin
bu anlagsmanin kurallarmi her zaman kesfettigini soylenemez. Uzerinde gii¢
kullanilan taraf durumun farkinda olmayabilir. Her ifade gerceklikte bir hareket
olarak diisiiniilmelidir. iktidarin hareketi veya ifadesi mevcut tanimlara, kurallara
uymuyorsa tanimlanmis gerceklige ait degildir. Bir kural, tanim degisirse gerceklik

de degismektedir. Bunun igin stratejiler ve kapsami Onemlidir ve stratejilerin

olusturulmasi ve etkinligi sahip olunan bilgiye baglidir.

Siddetin ve negatifligin tercih edilmedigi gii¢ kullanimlar1 ile bireyin iktidar
tarafindan kusatilmasinda, stratejilerin hayata gecirilmesinde tiim orgiitsel yap1 igine
yayilan yeni bilgi ve hassas gii¢ kullanim tekniklerine uygun gelismis yonetim
teknolojileri, sdylemler, uygulamalar, diizenleyici sistemler gelistirmistir. Foucault

bu araglar dispositif olarak tanimlamaktadir ®’

. Birkinsaw ve digerlerinin bilgi
iirtinleri®® olarak tanimladiklar1 bu dispositifler yeni uygulamalar olabilecegi gibi var

olanlarin yeni yorumlar1 olabilmektedir.

Dispositifler iktidarin ihtiyacina ve gergeklik tanimlamasina gore farklilagsmaktadir.
Bu farklilasmada gercgekligi etkileyen ve gerekli degisimi saglayan ise bilgidir.

Bilginin oncelikli roliiniin iktidarin ve gii¢ kullaniminin vazgegilmez 6gesi oldugu ve

64 Foucault, Ozne Ve iktidar, s.80.

605 Lyotard, a.g.e., s.32.

606 Frangois Dupuy, Business for 21st Century, Palgrave Macmilan, New York, 2011, s.102.
897 Eoucault, Ozne Ve iktidar, s.18.

598 Birkinshaw, Nobel, Ridderstrale, a.g.e, s. 276.
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orgiitsel gergekligin tanimlanmasi, stratejilerin, dispositiflerin kurgulanmasi, giic

kullanimi ve disiplin igin iktidar ile uyum i¢inde hareket ettigi sdylenebilir®®.

Foucault’a gore de stratejilerin olusturulmasi, disiplin, giic kullanimi ve
dispositiflerin kurgulanmasi tamamen bir bilgi teknolojisidir®'’. Barbara Townley’e

gore bilgi kazanilmas, tiretilmesi zaten basli basina bir disiplin siirecidir®’.

Iktidar hedeflerini gerceklestirebilmek icin bilgisine dayali olusturdugu stratejilerle
kendisi i¢in rasyonel olan bir alan olugmasimi saglamakta, yani gergekligi
tanimlamaktadir. Aslinda bu tanimlana bilginin aktif olacagi, giiciin kullanilacagi
bolgenin ve aktdrlerin tanimlanmasidir. Iktidarin gii¢ kullaninm, bilgisine dayali
belirledigi hedefler i¢in tanimladigi bolgede belirledigi stratejileri hayata
gecirmesidir. Dolayisiyla giic ve bilgi birbirinden ayr iki olgu degildir. Giiciin
kullanim1 bilginin yeniden sekillenmesine sebep olurken, ayni sekilde bilgi de gliciin

kullanimini1 belirlemektedir.

Iktidarin giic kullaninu farkli stratejiler farkli dispositiflerle birgok noktada
gerceklesmektedir. Bu farklilagmanin yaninda tiim oOrglitlenmelerde iktidarlar
temelde benzer 6zelliklere, uygulamalara sahiptir. Cilinkii temelde orgiitler iktidarin
sahip oldugu bilgi ve gii¢ kullaniminin bir fonksiyonu olarak ortaya cikan, disiline
edici yapilardir. Disipline edici sistemsel Orgiitlenmeler hapishaneler, okullar,
isletmeler gibi yapilardir. Bu orgiitlerin ortak yonleri vardir. Bunlar tiyelerini belirli
ozelliklere gore siniflandirmalari, disipline etmeleri, sekillendirmeleri, iliskilerinde
baglilik olusturmalari, iiyelerini belirli hareket ve zaman ¢izelgelerine baglamalari,
diizenli olarak kontrol altinda tutmalari, liyelerinden koymus olduklar1 uymalarini ve
kendilerine verilen hedefleri gergeklestirerek iiretken ve verimli olmalar1 ig¢in

612
zorlamalaridir’ -,

Iktidar disiplin igin orgiitii bilgi temelli sekillendirmektedir. Tiim orgiitlerde

sekillendirme siirecinin ortak yonleri mevcuttur. Bu yonler:

699 Lyotard, a.g.e., s.40.

619 Foucault, Cinselligin Tarihi, s.147.

611 Townley, “Foucault, Power/Knowledge, and Its Relevance for Human Resources Management”,
s.521.

%12 Foucault, Ozne Ve iktidar, s.147.

180



> Orgiit Uyelerinin Smiflandirilmasi
> Orgiit ve Oznelerin Amag ve Hedeflerinin Belirlenmesi
» Dispositiflerin Kurgulanmasi

» Kurumsal Yapinin Kurgulanmasi

11.4.1. Orgiit Uyelerini Stmflandirma

Kiiltiir icinde aktarilan bilgi ile en temelde yoneten ve yonetilen seklinde ayrilmishik
ogretilmekte *° ve yapilan smiflamalar dogal olarak kabul edilmektedir. iktidar
sekillendirdigi Orgiit yapisina uygun olarak Orgiit bireyleri farkliliklarina gore

siiflandirmaktadir.

Uyelerin &rgiit iiyeligine se¢im asamasindan, iiyeler drgiitten iliskilerinin kesilmesine
kadarki siirecte bircok uygulama, faaliyete dahil olmaktadir. Glinlimiiz Orgiit
uygulamalar1 ve sdylevleri daha 6zerk ve yetkilendirilmis personel, katilime1 ve
isbirligini destekleyen takim caligmasi, performansa dayali iicret sistemi, kariyer
yonetimi gibi pozitif sdylevler hakimdir. Fayda/maliyet analizine atif yapilarak
kazanacagi maddi oOdiillerin yaninda uzmanlagma, tecriibe, yetki, sorumluluk,
ticretten farkli performans primi, imaj ve itibar gibi bireyi digerlerinden
farkhilastiracak pozitif degerlendirmeler yapiimaktadir®?. Orgiitiin gerceklestirdigi
uygulamalardaki bu smiflandirmalar, segme ve yerlestirmede kullanilan testler,
performans degerlendirme, is analizi, is degerleme, hizmet i¢i egitim, takim
calismasi gibi ‘diizenleme araclarr’ ele alindig1 zaman; bireylerin belirli kriterlere
gore test edilmesini, karsilagtirilmasini, degerlendirilmesini, belirli bir diizene
sokulmasin1 ve smiflandirmasini saglamaktadir. Bu uygulamalar daha c¢ok orgiit

kiiltiirti ve yasaminin dogal bir pargasi, bir siirecin bir parcasi olarak goriilmektedir.

613 Rosa S. Segundo, “A New Concept of Knowledge”, Online Information Review, Vol.26, No.4,
2002, s.239.
614 Rahe, a.g.e., s.107—111.
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Ornegin adaylarin  siniflandirilmasinda kisilik ve psikoteknik testler gibi
degerlendirme araglar1 kullanilmaktadir. Orgiit, daha yeni bir iiyeye ihtiya¢ duydugu
zaman belirli niteliklere sahip bireylerin bagvurmasma izin vermektedir. Ihtiyac
duydugu niteliklere sahip basvuran adaylari, kullandig1 dispositifler ile kendi
i¢lerinde siniflamaktadir. Ornegin McCrea & Costa’nin NEO-FFI (NEO-Five Factor

Inventory) kisilik envanteri adaylar1 asagidaki boyutlara gore siniflanmaktadir.

Disa Doniikliik: Arkadaslik, Sosyallik, Atilganlik, Faaliyet, Heyecan Arama,
Canlilik.

Uyumluluk: Baskalarma Giiven, Ictenlik, Yardimseverlik, Isbirligi, Algakgoniilliiliik,

Sempati.

Sorumluluk: Yeteneklerine Giiven, Diizensizlik, Disiplin, Basar1 Odaklilik, Goreve

Baglilik, Tedbirlik

Duygusal Dengesizlik: Endise, Asabiyet, Depresyon, Duygularinin Farkinda Olma,
Sabirsizlik, Hassaslik

Deneyimlere Agiklik: Yaraticilik, Sanatsal 1lgi, Duygusallik, Entelektiiel Ilgi,
Yenilikcilik, Estetik®'®

Bu siniflamada her birey mutlaka bu boyutlara gore degerlendirilmekte ve boyutlar
icinde yer almasi saglanmaktadir. Belirlenmis boyutlara gore istenilen seviyede olan

adaylar se¢im siirecinin bir {ist agamasina gegirilmektedir.

[k degerlendirme siirecinin sonucunda yapilan smiflandirmaya gére orgiitiin ihtiyag
duydugu oOzellige belirli diizey sahip adaylar miilakata alinmaktadir. Miilakatta
kendisinden beklenilen ‘6zne’lik i¢in yeterli oldugu mesajin1 uygun bir sdylevle
ileten aday Orgiit iiyesi olmaya hak kazandirilmaktadir. Eger aday miilakatta basarili
olamazsa bireysel gelisimine Onem vermemis, bazi yoOnleri gelistirmemis veya
miilakat tekniklerini bilmiyordur. Bu bireyin hatasidir ve sorumluluk tamamen
kendisinindir. Bu stlire¢ herkesin dahil oldugu bir siire¢ gibi goriilmekle birlikte

sistemin ¢alismasi ve degerlendirmesi tamamen birey diizeyindedir.

%15 Ordun Giiven, “Kisilik”, Ed. Prof. Dr. Erdal Tekarslan, Prof.Dr. Can Baysal, Davrams Bilimleri,
Avciol Basim Yayin, Istanbul, 2004, s.130.
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Ornegin, Robert Hogan, Hogan Kisilik Envanteri ile degerlendirilerek ise alman
bireyler ile segme siirecinde testlerle dl¢lilmeden ise alinmis bireyleri karsilastirmais.
Tiim bireyler ayn1 is ortaminda ve ayni yoOneticilerle ¢alismislardir. Degerlendirme
stireci sonucu ige alinan bireylerin performansi daha iyi oldugu ve degerlendirme
yapilmadan ise alinan bireylerin kaza yapma orani, segilerek alinmiglarin dort kati
oldugu tespit edilmistir ®°. iktidar bilgiye dayali dispositifleri ile kurguladig:
gercekligin ve yaptigr simiflamanin mesrulugunu saglamaktadir. Bu degerlendirme

stireclerinin sonuglarinda biri de belirli siniflarin iiyelerine duyulan pesin giivendir.

Diger smiflama yontemleri silire¢ analizi, is analizi ve is degerleme gibi
calismalaridir. Siireglerin Ozelliklerine gore boliimlerin olusturulmasi veya var
olanlarin diizenlenmesi agisindan orglitler uygulanan siire¢ analizi ile faaliyetler ve

birimler tanimlanip, siniflandirilip ve belirli bir hiyerarsi olusturulmaktadir.

“Silire¢ analizi; slire¢ organizasyonu olarak tanimlanmis bir goris
alanindaki isletme gergekligine dayanarak teknoloji, zaman, organizasyon
ve mekan yapilandirmasidir... Siireci olusturan veya olusturmasi gereken
ve arzu edilen sonuglarin elde edilmesi i¢in kaginilmaz olan tiim islem ve

faaliyetlerin tespit edilmesi, tarif edilmesi, baglantilandirilmas1 ve amaca

uygunlugunun degerlendirilmesidir.”*"’

Siire¢ analizi ile elde verilen veriler goérevin yerine getirilmesi i¢in hangi gorev
parcalarimin veya alt gorevlerin gerekli oldugunun °'® hangilerinin gereksiz,
hangilerinden vazgegilebilecegi tespit edilmektedir. Yalin yonetim yaklasimi ile daha
az materyal, daha az yatirim, daha az stok, daha az mekan, daha az insan ve daha az

hiyerarsi ile 6rgiit yeniden sekillenmektedir®"’.

Is analizi ise islerin igerdigi gérev, sorumluluk, calisma kosullari, isleri yapacak
kiside bulunmasi gereken bilgi, beceri ve yetenekler belirlenir®™. Diger bir 6rnek is

degerlemedir. Bir orgiit i¢inde islerin arasindaki deger farkliliklarini ortaya ¢ikaran

61 Hogan, a.g.e., s.34.

617 Refa Bundesverband Vakfi, is Sistemi ve Siire¢ Diizenleme -1, MESS Yaynlari, Istanbul, 2005,
s. 337-338.

1% A.g.e., 5.207.

19 1 onnie Wilson, How to Implement Lean Manufacturing, McGraw-Hill Books, New York, 2010,
$.9-10.

620 Cavide Uyargil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yaynlari, istanbul, 2008, s.56.
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bir karsilastirma yontemi calismasidir. Islerin énem derecesini, yerini belirleyen bir

siniflama yapilarak isin yapis1 olusturulmaktadir®'.

Birinci Simif Isler: Basit, rutin ve belirli bir mesleki bilgiyi gerektirmeyen, kisa siire

icinde 6grenilerek yapilabilen, 6zel bir beceriye ihtiya¢ olmayan isler.

Tkinci Sinif Isler: Belli bir mesleki bilgiye dayanan ve temel bilgilerin kuramsal ve
uygulamali olarak bir 6grenimle veya egitimle elde edildigi, kisa siireli egitim veya

isbas1 egitim yoluyla 6gretildigi kisa siireli deneyim gerektiren isler.

Ugiincii Sumif Isler: 1s igin gerekli bilginin dgretim veya isbasi egitim yoluyla elde

edildigi, ileri diizeyde beceri, yetenek gerektiren isler®?.

Is degerlemenin amagclari arasinda iicret adaletsizliklerini ¢dzmek igin
gergeklestirildigi, sonucunda yapilan siniflama ise ‘esit ige esit iicret’ icin
gerceklestirilmek hedeflendigi belirtilmektedir®?. Positif yaklasimla agiklanmakta ve
Lyotard’in belirttigi gibi dil oyunlar1 ile uygulamayr mesrulastirmaktadir. Isler

siniflanirken ayn1 zamanda bireylerde siniflanmaktadir.

Performans degerlendirme sisteminin iktidar tarafindan tasarlanmis, personeli
basarisizdan basariliya smiflamayan bir sistemdir. Ornegin asagida performans
degerlendirme sisteminin bir boyutu ‘miisteri odaklilik® acisindan siniflama

mevcuttur.

Tablo 4. Yetkinlik Diizeyleri: Miisteri Odakhhk®**

Yetkinlik Diizeyi Tanmm

. Miisteri ihtiyaglarina ¢ok az ilgi gosteren ya da hic ilgi
Yetersiz o
gostermyen; kendi ihtiyaglarina odaklanan

) Misteri ihtiyaclarina duyarliligt ve gosterdigi ilgi siirekli
Gelismekte Olan
olmayan

21 A.g.e., 5.346.
622 A.g.e., 5.359.
23 A.g.e., 5.347.
24 A.g.e., 5.295.
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Miisteri ihtiyaclarina ve sorunlarina siirekli olarak ilgi

Tatminkar
gosteren ve duyarli davranan.
Stirekli olarak miisteri ihtiyaglarina ilgili ve duyarli. Ayrica
miigterinin ihtiyaclarina iligkin bilgileri arastiran ve bu
Olaganiisti

bilgileri 1is silire¢ ve davraniglarinin  gelistirilmesinde

yararlanan.

Orgiit igindeki performans degerlendirme sistemi bireyleri iktidarin belirledigi
hedeflere ulasilmasi icin gerekli yetkinlikleri gelistirmeleri icin disipline etmektedir.
Degerlendirme sisteminin igerdigi faktorler, yetkinlikler orgiit stratejileri ile
dogrudan iliskili olmasi ile orgiit hedeflerinin gergeklesmesini saglayacak nitelikte
bireyi sekillendirmeyi amaglar. Kurgulanan performans degerlendirme sistemi ve
Orgiit stratejileri arasindaki iliski dogru kurulmusg ve {liyelerin anlayacagi sekilde
tanimlanmigsa, tyelerin, ister yonetici isterse calisan olsun, hedeflere ulasabilmek
icin gerekli 6zne Ozelliklerinin ve oOrgiitte beklenen davraniglarin neler olmasi

gerektigini rahatlikla anlamalarini saglamaktadir.

Bu ¢aligmalar belirli birdegerlendirme, karsilastirma ve siniflama olusturmakta ve en
Onemilisi bireyleri yetkinlik, sorumluluk, performans agisindan hiyerarsik bir yap1

kurgulamaktadir.

Lyotard stratejilere gore belirlenmis soylevler icindeki vaatlere, tanimlar ve

kurallarin agiklanmasinda, uygulamasinda dikkat ¢ekmektedir®. iktidar hedeflerini

gergeklestirmek icin belirledigi stratejilerine uygun siiflama siirecinde kurallar1 ve

dispositifleri belirlerken 6znelere vaatlerde de bulunmaktadir. Ornegin siniflar arasi

akiskanlik, baska bir smifin ¢ekiciligini 6n plana c¢ikartilmasi, gegis siirecinin

yonetimi ve sartlar agiklanmasi gibi. Yap1 i¢inde siniflandirma ayni zamanda hem
.5 626

tiyeler hem de disaridaki kisiler icin ‘cekim cazibesi veya ‘kacis giidiisii’

olusturmaktadir. Ornegin ExxonMobil gibi 200 iilkede faaliyet gdsteren bir sirket

625 Lyotard, a.g.e., 5.32.
626 Bergquist, a.g.e., s.41.
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sitesinde, ¢cekim cazibesi olarak, her aday ve orgiit liyesi i¢in esit i ve firsat esitligi

627

ilkesini vurgulamaktadir’”’. Tabii ki bu esitlik belirli degerlendirme ile siniflandirma

sonucu kabul seviyesi i¢cinde yer alan 6zneler i¢in vaat edilmistir.

Orgiitiin bu tarz uygulamalari {ist iktidar1 i¢in, uzmanlar yani &rgiit icindeki alt
iktidar veya adaylari tarafindan icat edilmis, etkinlestirilmis ve durmadan gelistirilen
dispositiflerdir. Giiniimiiz 6rgiitlerinde bu uygulamalar miimkiin oldugunca positif,
ist iktidarin glic kullamimin gizleyen, bireyi 6n plana ¢ikaran, giliclendiren ve

sorumluluk aktaran uygulamalardir.

Iktidar siniflama i¢inde yaptig1 karsilastirma ile bireyin varligini 6n plana ¢ikarirken,
ayn1 zamanda tek bir bireyin ¢ok sey ifade etmemesinin garantisini saglamaktadir.
Yani birey icin ada olan bir ‘ben’ yoktur. Her birey geleneksel, klasik biirokratik
yapiya gore giinlimiizde daha ¢ok hareketli, karmasik olan bir iligkiler agina sahiptir.
Geng ya da yash, kadin veya erkek, miithendis ya da is¢i, kadrolu-dis satin alma,
yonetici aday1 gibi her birey birgok sinif i¢inde bulunabilmekte ve iliskiler aginin
baglant1 noktalarinda yer almaktadir. Bireyin ¢oklu baglantili konumu bir¢ok kimlik
ve sorumluluk sahibi olmasini da beraberinde getirmistir. Her birey mubhtelif tiirden
mesajlarin gectigi, farkli iktidarlara sorumlulugu olan bir konumdadir. Oznenin bu
iliskiler bagimliligina ragmen Lyotard’a gore iktidar 6zne iizerinde ne kadar giic
kullanirsa kullansin, hiyerarsik yap1 i¢inde, hangi sinifta olursa olsun, en altta olanlar
dahi her birey bir 6znedir®™®, her zaman se¢me sansi vardir ve farkli bir davrams

olusturabilir.

Bilisim sistemlerinin sagladig1 kontrol sistemleri klasik biirokratik kontroliin yerini

629 Mikro diizeyde her bir bireyin istenilen her acidan &lgiilebilir ve

almistir
degerlendirilebilir olmasi, énemli iki sonucu ortaya cikarmustir. Ozneleri orgiit
stiregleri iginde karsilastirict degerlendirmeler ile basarili ve basarisiz olarak ayirarak

hizli bir sekilde o6zellikle 6diil ile sonuglandirmak yapi icinde yeniden siniflayici,

627 Exxon-Mobil Human Resources Department, http://www.exxonmobil.com/Singapore-
English/HR/HR Sing_ Why ExxonMobil.asp 11.03.2011.

628 Lyotard, a.g.e., 5.43.

629 Ahmet Cevat Acar, isletmelerde Ucret Yapisinin Olusturulmasi, Literatiir Yayinlari, Istanbul,
2007, s.156.
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farkliliklar1 ortaya ¢ikarici ve orgiitiin istedigi gibi davranan kisileri odiillendirerek
bireyleri disipline edici bir yontemdir. Oznenin sahip oldugu bilgi ve becerilerini ne
Olciide is performansina doniistiirdiigiintin bilisim sistemleri ile anlik Sl¢iilebilmesi
iktidar icin onemli bir veri kaynagidir. Iktidar basarilh kisilere iicret ve ek faydalar
kazanmasii saglarken; basarisiz kisilere ile oOrgiit-liye arasindaki sdézlesmenin
iceriginin degistirerek cezalandirmaktadir. Bu cezalandirmanin mesruiyeti yapilan

siniflamadan gelmektedir.

11.4.2. Orgiit Uyelerinin Amac ve Hedeflerinin Belirlenmesi

Iktidar misyon ve yizyonunu tamimlamakta, {iyeleriyle ve diger Kkisilerle
paylasmaktadir. Misyon, orgiitiin kurulus ve varolus nedenini agiklayan, temel amag
ve hedefini net bir sekilde ortaya koyan bir ifade olarak; vizyon ise birey veya
orgiitiin gelecekte varilmasi veya olmasini arzu ettikleri durumun ifadesi olarak

tanimlanmaktadir ®*°

. Amag, Tirk Dil Kurumu Biiyiikk Sozliigii’'nde ise; ulagmak
istenilen sonug, maksat; bir kimseye veya bir kurula verilen 6zel amagh gorev,
misyon olarak; hedef ise, yapilmasi tasarlanan is, varilacak yer, ulasilacak son nokta

631

olarak tanimlanmaktadir™ . Tiimii stratejilerin, dispositiflerin belirlenmesinde yol

gosteren birer pusula olarak eylem planlarinin kurgulanmasinda kullanilmaktadir.

William Bergquist post-modern donemde basarili orgiitler net olan vizyon ve
misyona sahip iken, karst karsitya kaldiklar1 belirsizlik ve hizli degisim nedeniyle

> . Ornegin bazi orgiitler

siirlarim1  netlestiremediklerini  vurgulamaktadir ©
miisterilerine, ‘Second Life’ gibi sanal bir ortamda iiriin tasarlama imkan1 sunarken;
Frito Lay’in Tirkiye’de 2010 yilinda gergeklestirdigi ile miisterilerine yonelik
yaptiklar1 ‘Hisseli Tatlar Kampanyasi’ ile hem iriin gelistirme, tasarimi firsati
vermekte ve sonucunda ise gelistirilen {iriiniin satiglarindan gelistiren miisteriye %1

kar pay1 vaadi gibi uygulamalar yapabilmektedir. Orgiit ile tedarik¢isi, miisterisi

arasindaki mesafe ve sinir net degildir veya siirekli degismektedir. Bunun i¢in iktidar

630 Hayri Ulgen, S. Kadri Mizre, isletmelerde Stratejik Yonetim, Literatiir Yaynlari, Istanbul, 2004,
s.175-179.

83! Tiirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkee Sézliik, http:/tdkterim.gov.tr/bts/, 12.03.2011.

632 Bergquist, a.g.e., s.73.
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sinirlarin belirsiz hale geldigi piyasada vizyon ve misyonlarini herkesle paylasmakta,
bireylerin hedeflerinin orgiitiin hedefleri ile Ortlismesini saglayarak smirsizlik ve

belirsizlige kars1 bir ara¢ olarak kullanilmaktadir.

Pierre Teilhard De Chardin ‘diinya’ bireyin baktig1 yer, yani diigiinsel modelleri ve
alg1 seviyesi ile degerlendirmede izledigi yol ve yonteme gore farklilagtigini

belirtmektedir **

. Dolayisiyla sahip olunan degerlendirme ve analiz seviyesi ile
problemin tanimini ve analizinde kullanilan araclar sonuglar1 6nemli derecede
etkilemektedir. Iktidarm o6rgiit icin belirledigi vizyon, misyon, ama¢ ve hedeflerini
tim personelle paylagsmasindaki, 6znelere oOrgiit hedeflerini destekleyen hedefler
kazandirmasindaki amag orgiit liyelerin algilarini gelistirmek ve analiz seviyesini
yiikseltmektir. Ornegin yirmi bes yildir elli bes iilkede 30000 iiyesi bulunan Avrupa
Kalite Vakfi’nin (EFQM-European Foundation for Quality Management) yonetim
gelistirme ve degerlendirme modelinin degerlendirme dokuz kriterinden biri 6rgiitiin
liyesi ile vizyon, misyon ve stratejilerini paylasma diizeyi ve hedefleri

gerceklestirmek icin personeli ne kadar giiglendirdigidir®*.

Iktidar agisindan oznelerin eylemleri iizerinden amaglarina ulasip, hedefleri
gerceklestirirken oznelere de ama¢ kazandirmasi onemli bir faktordiir. Orgiit
liyelerinin  tatmini, onaylanmis kaynaklara ulagmalari, g¢esitli  odiillerle
desteklenmeleri, 6zneler agisindan positif uygulamalardir. Matthew W. Rurherford
ve Daniel T. Holt calismalarinda iktidarin insan kaynaklar1 uygulamalariyla orgiitsel
hedeflerle bireysel hedefleri iliskilendirilmesinin énemini vurgulamaktadir. Ornegin,
orgiitsel hedefler i¢in ©nemli olan yaraticiligi gelistirebilmek i¢in Ozneleri
yaraticilifa yonlendirecek, hatta mecbur birakacak, bireysel sonuclarla Orgiitsel
hedefleri iligkilendirecek sekilde performans-6diil iligkisinin kurulmasini 6zneyi

disipline edici, hatta en zorlayici, yonlendirici yontem olarak tanimlamislardir®”.

Ornegin grenen organizasyon takimlari, arzu ettikleri ortak gelecege ulasmak igin

hem birlikte hem birey olarak kendilerini siirekli olarak gelistirerek ¢alisan insan

633 Pierre Teilhard de Chardin, The Phenomen of Man, Harper Torchbooks, New York, 1959, s.32.
634 K alite Dernegi, EFQM-Miikemmellik Modeli Tamtim Kitapeigi, Kalder, istanbul, 2010, s.6.
635 Rurherford, Holt, a.g.e., s.432.
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toplulugu olarak tanimlanmistir®®

. Ortak bir vizyon, hedef etrafinda kenetlenmeleri
saglanmig, gerceklestirmek i¢in hem takim olarak hem de birey olarak calismalar
hedeflenmistir. Aslinda 6grenen organizasyon takimi disipline edici bir dispostif
olarak kurgulanmustir. Orgiitiin hedefler ile bireysel hedeflerin drtiismesini saglayan

bir dispositif, iktidarin gii¢ kullanimidir.

“Ogrenen organizasyon uygulama takimlari kendilerine verilen proje konusunda
somut sonuclar elde etmek i¢in calisan uygulama takimlaridir. Dolayistyla bitis tarihi
olan, olgiilebilir hedefler koyarak caligirlar... ‘Konunuzla ilgili olarak elde etmeyi
hedeflediginiz somut, rakamsal bir vizyon olusturun. Hepinize heyecan veren,
firmaniza/kurumunuza 6nemli katkisi olacak, gerceklestirmekten gurur duyacagimz
bir vizyon belirleyin. Sponsorlariniz takiminizi ziyaret ettiginde vizyonunuzu onlarla
da paylasin, katilmadiklar1 noktalar varsa iizerinde konusun. Hem sizler hem de

sponsorlarimz i¢cin heyecan verici paylasilan bir vizyon gelistirmeniz, keyifli,

sasirticy, basarih bir cahsmann ilk adim olacaktir.”®’

Ogrenen organizasyon uygulama takimlari egitim kitabinda yukaridaki alintida
goriildiigii gibi; kendilerine iktidar tarafindan tanimlanan bir konu, alan hakkinda bir
vizyon, 0l¢iilebilir bir hedef belirlemeleri takim {iyelerinin sorumlulugundadir. Ayni
zamanda takim Tyeleri belirledikleri hedefleri sponsorlarina, yani iktidara
onaylatmak zorundadir. Eger takim iiyeleri kendilerinden beklenildigi gibi
davranirlarsa heyecanli, keyifli, sasirtict ve basarili bir calisma ortami vaad
edilmektedir. Patronlar, list diizey yoneticiler sponsora, yoneticiler lidere, diger geri
kalan herkes takim iiyesine doniistiiriilmektedir. Amaclar ve hedefler takimin ortak
karar1 olarak belirlenmektedir. Hep beraber ‘Biz isi bitirmeyi hedeflemis gercek bir
takimiz’®* denilmektedir. Iktidar, lider, patron personelin iistiinde agik otorite ve
yoneten degil; yonetilen tarafinda ve takimin bir tiyesine doniismiistir®’. Orgiit ile
tiye arasindaki iliskide iktidar1 gizleyen, iligkiyi gelistiren, hatta iiyenin tatminini de

saglayan arag gorevini gérmektedir. Uye kendisinden beklenilenleri gergeklestirdigi

636 Evrim Calkavur, Ogrenen Organizasyon Uygulama Takimlari, Ayhan Matbaa, istanbul, 2005,
s.11.

57 A.g.e., s.51.

638 Raven, a.g.e., s.7.

63 Sennet Richard, Karakter Asmmasi, syf.117.
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siirece kendisine vaad edilen pozitif ve tatmin edici sonuglara ulagmalidir®®’. Ciinkii
post-modern birey yetersiz gordiigii iktidara kars1 c¢ikmaya veya ayrilmaya

meyillidir®*',

11.4.3. Dispositiflerin (Araclarin) Kurgulanmasi

Iktidarin giic kullanim araglar1 dispositiflerdir. Iktidar ama¢ ve hedeflerini
gergeklestirebilmek i¢in stratejilerine uygun dispositifler olusturur. Dispositiflerin
stratejilerin  gerceklestirilmesinde, gii¢ kullannminda ve disiplin agisindan islevi
hayatidir. Dispositifler giic kullaniminda 6zneyi ve orgiit yapisini belirli bir yonde
sekillendirmeyi, gelistirmeyi, ayn1 zamanda baz1 seyleri engellemeyi veya
dengelemeyi saglamak i¢in kullanilmaktadir. Dolayisiyla bir dispositif her zaman bir

gii¢ kullanim1 i¢inde yer almaktadir.

Bir dispositif olarak, bilginin hem kaynagi hem {iriinii olan bilisim teknolojileri ile
orgiit icinde iktidar hem faaliyetlerin hem de iiyelerin mevcut durumlar1 hakkinda
anlik veri almakta ayni zamanda her ikisini de uzaktan denetleyip, yonetilebilme
imkanina sahip olmaktadir. Iktidar tiim faaliyetleri uzaktan anlik denetleyebilmekte,
gerekli diizenlemeleri yapilabilmekte veya kurguladigi takim ¢alismasi gibi
dispositiflerle disipline etmektedir. Takim calismasi ile iktidar kendini gizlemekte
fakat bireyleri belirli bir gsekilde davranmaya, goériinmeye zorlamakta,
sekillendirmekte, yani disipline edilebilmektedir. Ed Barratt giinlimiiz orgiitlerinin
sOylevlerinde ideallestirilmis 6zerk ve kendi kendini yoneten 6zneleri disipline eden
insan kaynaklar1 uygulamalarimin aslinda tamamen totaliter sistemin dispositifleri
oldugunu, her gegen giin oOrgiit ig¢inde disiplinin arttifin1 vurgulamakta ve

‘panoptikos bir kontrol déneminde’ oldugumuz belirtmektedir®**.

Onemli bir dispositif ve bilgi kaynagi bilisim teknolojisinin sagladigi veri
kaynaklaridir. Internet, drgiitici sistemler I0S (Interorganizational system), intranet

gibi elektronik sistemler Orgiitler arast ve Orgiit icinde hem gorev hem de bilgi

640 Simon, Oakes, a.g.e., s.107.
641 Sennett, Otorite, s.12.
642 Barratt, a.g.e., s.193.
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63 Orgiitler siireclerini etkin

paylasimi imkani saglamakta, hatta zorlamaktadir
yonetebilmek icin ERP (Enterprise Resource Planning), SAP (Systems Analysis and
Program Development), APO (Advanced Planner and Optimizer), BW (Business
Information Warehouse), CRM (Customer Relationship Management), SRM
(Supplier Relationship Management) gibi yazilim programlari kullanmaktadir.
Programlar ister diinyanin bir¢cok bolgesinde faaliyet gosteren kiiresel, isterse kiiciik
bir orgiit olsun her bir departman, birim ve {iyenin ne rettigini, ne yaptigini anlik
verilerler takip ve kontrol edilmesini miimkiin kilmaktadir. Orgiitler elektronik
igbirligi araglarina, e-mail, iletisim forumlar1 gibi, daha fazla 6ne ¢ikarmakta, hatta
her seyden ¢ok giivenmektedir®*. Bilisim teknolojileri sayesinde siiregler ve insanlar

kontrol edilebilir, Olgiilebilir, bilinebilir, tahmin edilebilir ve ydnetilebilir hale

getirilmektedir.

Iki farkli alt iktidarmn araci bir disiplin aracinda kullamilabilir. Ornegin, performans
degerlendirme sistemi Orgiit liyelerini orgiit hedeflerine baglanma, hizmet etme ve
gelecekte ihtiyaclar1  karsilama potansiyeli gibi  Onemli boyutlara gore
siniflandirmaktadir. Degerlendirme sonucunda 6zne iicret, terfi, bireysel gelisim
imkan1 veya sozlesme feshi gibi farkli uygulamalarla karsilagmaktadir. Ozellikle
performans  degerlendirme sisteminde sOylevi olarak kendi hedeflerini
gerceklestirmek i¢in insiyatif kullanma, kendi kendilerini degerlendirme, daha iyi
performans i¢in bireysel gelisim planlarin1 hazirlamaya cesaretlendirilmekte, sonug

olarak ise liyeye vaatlerde bulunmaktadir.

Colgate-Palmolive Tiirkiye 6rnegini incelersek;

“Performans degerlendirme sistemi Lotu-Notes programu iizerinde yapiyoruz. Belli bir
format icerisinde herkese e-mail olarak gonderiyoruz. E-mail alan kisi formu

dolduruyor. Doldurulan form otomatik olarak personelin yoneticisine gidiyor.

3 Lei Chi, Clyde W. Holsapple, “Understanding Computer-Mediated Interorganizational
Collabration”, Journal of Knowledge Management, Vol.9, No.1, 2005, 53.

4% Ofir Turel, Yi Jenny Zhang, “Should I E-Collaborate With This Group?”’, Information &
Management , Vol.48, 2001, s.62.
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Yonetici onayhyor, daha sonra karsihkli goriismeler yapiliyor. Sonucta insan

kaynaklar1 boliimiine geliyor ve veri tabaninda saklaniyor.”*"

Bilisim teknolojileri sayesinde her bir is, siire¢ ve 0zne anlik 6l¢iilebilir, bilinebilir,
kontrol edilebilir ve yonetilebilir hale getirilmektedir. Performans sistemi bir
dispositif olarak, insan kaynaklari, bir alt iktidar tarafindan {ist iktidarin belirledigi

amag ve hedefleri gerceklestirmek i¢in tasarlanmaktadir.

Ust iktidar o&ncelikle baska bir iktidarin, insan kaynaklar1 departmanini
olusturmaktadir. Insan kaynaklari1 departmani sahip oldugu bilgi ile performans
sistemi kurgulamakta, alt iktidar olarak bilgisine gore tanimladig: araclarla gercekligi
tanimlamakta ve giic kullanmaktadir. Dispositif olarak performans degerlendirme
sistemi Orgiit iiyelerini ii¢ temel boyutta karsilastirarak siniflamakta ve disipline
etmektedir. Birincisi saygin degerler: etkin iletisim, is arkadaslarimi takim
calismasina tesvik etmek, gelisime katki yapacak kisilere zemin hazirlamak, diger
kisilere geri bildirim saglamaktan olusmaktadir. Ikincisi; bireysel gelisim plani,

tiglinctisii ise; is hedefleridir.

Orgiitiin tamami  bu performans degerlendirme siirecine insan kaynaklari
deparmaninin tamimladig1 gibi dahil olmak zorundadir. Ornegin Calgote-Palmolive

elektronik ortamda yapilmasini ise su sekilde aciklamistir.

“Bunun {i¢ nedeni var. Birincisi hizli olusu, ikincisi personele dokiimanlar
doldurmaktan daha cazip gelmesi. Ugiincii neden ise, sirket merkezi disinda personeli
de sisteme dahil edilebiliyor olmasi. Kisacasi server iizerinde olan herkese hizmet
verebiliyorsunuz. Bu sistemde kendinize hedef veriyor, hedefinizi onayhyorsunuz.
Belirli hedefler sistem icinde kaliyor ve yil sonunda otomatik olarak e-mail ile
yollaniyor. Bunun sonucunda degerlendirmeler yapiliyor ve karsilikli goriismeler

tamamlantyor.”**¢

Elektronik sistem maliyetleri, is giicli kullanim1 ve ihtiyacini azalttigi, bireyin kendi
kendini disipline ettigi, etkinligi arttirdigi, siirecin standardini korudugu i¢in iktidar

tarafindan tercih edilmektedir. Ikincisi ve en onemlisi cografi olarak uzak kisileri

%5 Ernst & Young, Diisiinceden Sonuca: insan Kaynaklari, Ed. Figen Tahiroglu, Hayat Yaymcilik,
Istanbul, 2002, 5.205.
646 A.g.e., 5.205
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kontrol altina alinabilmesini saglamasidir. Merkez disinda personelin, gliniimiizde is
performanslar1  bulunduklar1 yer ve gecirdikleri siire dahil olmak iizere
gbzlemlenebilmektedir. Ikinci 6nemli nokta, servera ulasabilen herkesin hizmet
alabilmesidir. Bu {ist yOnetimin istedigi anda anlik olarak personeli
denetleyebilmesini saglamaktadir. Diger bir nokta ise bireyin kendi kendini disipline

etmesidir. Birey 6zne olarak kendisi i¢in hedefler verip onaylayabilmektedir.

11.4.4. Kurumsal Yapinin Kurgulanmasi

Modern orgiitlerin birinci hedefleri biiyiimek ve biiyiikliiklerini korumak olmustur.
Klasik yaklasim icindeki iktidar orgiitii zamanla biiyiitmeyi hedeflerken, biiylime
siireci ile birlikte 6rgiit kendi i¢inde hiyerarsik bir yap1 haline déniismektedir. Orgiit
blyiikligli ve orgiitin kompleks yapis1 iktidar i¢in bir problem kaynagina
doniismektedir. Orgiit biiyiiyiip kendi iginde kompleks hale geldikge asil iiretim dist,
yardimci ve destek hizmetler de biiylimekte ve orgiitiin hem esnekligini azaltmakta
hem de maliyetlerini yiikseltmektedir. Orgiitlerin sabit giderleri artmaktadir. Ornegin
Amerika Kalp Vakfi gelirlerinin yalniz %5’ini, Amerika Kanser Toplulugu ise
gerlilerinin %42’sini asil faaliyetlerine ayirabilmekte iken; IBM yoneticileri benzer
bir problemle karsilasmis ve maliyetleri diistirmek i¢in yaptiklar1 personel ¢ikarma
ile gerceklestirdikleri kii¢iilmenin de problemlerine ¢oziim olmadigr goriilmiistiir.
Buna karsilik diinyanin en biiyiik perakende satis magazas1 Wall Mart ise ¢ok kati bir
sekilde asil faaliyet alanina odaklanma stratejisine bagli kalmis bir¢ok ihtiyacini {iriin

ve hizmet olarak dis satin alma yolunu segmistir647.

Iktidar belirsizligin ve siirekli degisimin icinde hedeflerini gergeklestirmeye,
belirsizligi yonetmeye c¢aligmaktadir. Gii¢ kullanimu ile iktidar amag ve hedeflerine
uygun istikrar olusturmaya calismaktadir. iktidar orgiit yonetimi olarak oncelikle
nihai {irtin ve hizmetini gelistirebilmek i¢in bilgi {iretmek ya da transfer etmek
zorundadir. Transfer edilenler, rekabet avantaj1 saglamak veya Orgiitiin faaliyetlerini
devam ettirebilmek igin sahip olmasi gerektigi bilgi {irlinleri, iiretim ve yOnetim

teknolojileri veya sistemsel uygulamalar gibi bilgi iiriinleridir. Orgiit icinde iiretilen

7 Bergquist, a.g.e., s.51.
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veya transfer edilen bilgi, orgiitiin {irettigi iirlin veya hizmetin gelistirilmesinde,

maliyetlerin diisiiriilmesinde, karliligin artirilmasinda kullanilmaktadir.

iktidarm derinlesmesi ve giiglenmesi baglaminda bilginin satin alinabilirligi®*® veya

satilmaya elverisli duruma getirilmesi dikkat ¢ekmektedir. Bilginin transferi ve satin
aliabilirliginde dncelikle teknoloji devreye girmektedir. Otomatik makinalar iirlin ve
hizmet standartini, hijyenini saglamak, personelin isini kolaylastirmak ya da
tamamen insanmi ikame etmek i¢in kullanilmaktadir. Bu islevlerinin yaninda veri
saglayan sistemler olarak iktidara onemli verileri anlik saglayabilmektedir. Hangi
amacla kullanilirsa kullanilsin en 6nemli goriilen, verimlilik ilkesi izlenmektedir:
‘Girdiyi en aza indirirmek, c¢iktiyi en c¢oga c¢ikarmak ve kaliteyi artirmak’.
Verimlilige, etkinlige iliskin bir gergekliktir. Teknik bir hareketin daha iyisini

yapildiginda ve mevcuttan daha az para ve enerji harcadiginda iyidir®’.

Iktidar kullandig1 bilgi teknolojileri ile drgiit yapisin1 ve iiyelerini finansal agidan
anlamli sekilde yapilandirilmasi gerekmektedir. Bu Foucault’'un niifusun biyo-
politigi olarak tanimladigidir®”. Orgiitiin insan bedenini iiretim siirecine, ihtiyag
duydugu kadar, denetimli bir sekilde girmesinin veya gerekirse ¢ikarilmasinin ve
kalanlarin orgiitiin yeni gergekliginin ekonomik ihtiyaglara uygun bireyler olarak
sekillenmesinin saglanmasidir®'. Bu klasik yaklasim tarafindan da benimsenmistir.
Ornegin, 1900°den beri ortalama emek birimi her yil %1’lik bir azalma
yasamaktadir. 1950’de mavi yakali is¢iler ABD isgliciiniin beste ikisini olustururken,
1990 yilinda bu rakam beste birine diismiistiir®?. Bu oran 2009-2010 yillarinda ise

sekizde birine diismiistiir®>.

654

1900’1 yillarindan giiniimiize is¢i basina ¢ikti miktar

toplam elli kat artmistir®™”. Uretimde otomasyon artarken c¢alisan sayis1 azalmaktadir.

% Lyotard, a.g.e., s.112.

9 Lyotard, a.g.e., 5.98.

650 Raven, a.g.e., s.5.

5! Foucault, Cinselligin Tarihi, s.105.

552 Drucker, a.g.e., s.198.

653 USA Department Labor, Bureau of Labor Statistics, 2009-2010 Household Data Annual
Averages, http://www.bls.gov/cps/cpsaat9.pdf, 14.04.2011.

554 Drucker, a.g.e., s.201.
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Jennifer Adelstein bilgi ve teknolojinin kullaniminda akil ile beden ayrilabildigini
vurgulamaktadir ®° . Aklin temsilcisi olarak gorillen bilgi iiriinii, otomasyon
araglarinin hem caligmas1 hem de sagladig1 katki ve deger insandan bagimsiz hale
getirilmistir. Giiniimiiz orgiitlerinde iktidarin onceliklerinden biri bu tiir bilgi ve
tirlinleridir. Bu tiir bilginin somutlagmis hali iiretimde kullanilan robotlar, 6rgiit ici
sistemler IOS (Interorganizational system), ERP (Enterprise Resource Planning),
intranet gibi elektronik sistemler, email orgiitler aras1 ve orgiit icinde hem gérev hem
de veri ve bilgi paylagimi, ayn1 zamanda iktidara etkin, anlik timi sistemi kontrol
imkan1 saglamaktadir®®. Susan Fiske ve Eric Depret’e gore orgiitiin sekillendirilmesi

657

ve disiplin bireylerin kader kontroliidiir ayn1 zamanda™'. Robert Hogan bu siirecte

orgiit iyelerinin istek ve ihtiyaglarinin  birincil  Onceligi  olmadigini

vurgulamaktadir®®,

Bu akilli, otomatik makineler insanin zihinsel kavrayisini tekrar eden, uygulamali
o0grenmeden koparmistir veya tamamen insanin yerini alabilmektedir. Ciiki
makineler asla yorulmamakta, aym isi belirli bir standartta yapabilmektedir®’.
Iktidar tarafindan insan yerine makineler tercih edilmektedir. Bunu 6rgiitsel yapidaki

diizenlemelerin getirdigi tehditler takip etmektedir.

Orgiit yapisi iizerinde Orgiitiin sahip oldugu teknolojinin biiyiik etkisi vardir®®.

Tiirkiye’de ornek Besler Gida A.S.’dir. Tam otomasyonun oldugu yag fabrikasi
tiretimi deparmaninin hiyerarsik yapisi operator, vardiya amiri, bolim miidiirii ve
fabrika midiirii seklinde yeniden yapilandirilmistir. Yapilandirma sonucu iiretim
sahasinda isci, postabasi veya formen gibi hiyerarsik siniflandirma kaldirilmis,
yerlerini operatdrler almistir. Tiim iiretim siireci kapali yani iirlin {iretim siirecine
personel miidahil olamamakta, {iretim bilgisayar ekranlarinda tamamen veri ve grafik

olarak gozlemlenmektedir.

655 Adelstein, a.g.e., s.853.

636 Chi, Holsapple, a.g.e., 53.

657 Fiske, Depret, a.g.e., 5.55-56.

5% Hogan, a.g.e., s.179.

69 Hage&Powers, Post-Industrial Lives, Syf. 69—70.
560 Birkinshaw, Nobel, Ridderstrale, a.g.e,s. 275.
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Orgiitler yalnmiz iiretimde kullanilan otomasyon sonucu degil ayr zamanda bilgi
tabanl1  slireclerin  yeniden diizenlenmesi ile siire¢ temelli yapilanma
gerceklestirilmektedir®'. Siire¢ temelli yapilanma daha ¢ok bilisim teknolojilerinin
kullanilmast sonucu bazi siiregler ortadan kaldirilmis, igler birlestirilmistir. Bunlarin
sonucu Orgiit yapisinda yatay ve dikey degisikliklere sebep olmus, personel sayisi ve
ozellikle ydnetim kademeleri azalmuistir. Ornegin Toyota yirminin iizerindeki
yonetim kademesini on bire, General Motor ise yirmi sekizden on dokuza
indirmistir®®,

Orgiit icinde iktidar bilisim teknolojileri sayesinde hem uzaktan y&netebilmekte hem
de anlik verilerle mevcut durumu gozlemleyebilmektedir. Bunlarin sonucu olarak
iktidar aktivite, insan davramis1 ve zaman acisindan faaliyetleri ve iyeleri
siniflandirilmaktadir. Bu simiflamaya gore orgiit faaliyet, mekan ve zaman agisindan
yeniden degerlendirilmekte ve yapilandirilmaktadir. Orgiit daha ©nce kendi
kaynaklar1 ile gergeklestirdigi birgok faaliyeti dig satin alma ile karsilanmaktadir. Dig
satin alma Adam Smith’in igboliimiiniin yeniden yorumlanmasi olarak gorilebilir.
D1s satin almada, tipki iiretim siireci belirli boliimlere ayrilmasi gibi iktidar orgiit
icindeki faaliyetleri ayirmaktadir. Iktidar asil faaliyet alanina odaklanabilmek igin
bilgi iiretmedigi, rutin olarak gordiigli veya diisiik maliyet ile karsilayabilecegi

faaliyetleri dis satin alma yolunu tercih etmektedir.

Satin alma yolu orgiitler i¢in rutin olarak goriilen faaliyetlerin, orgiit disinda
bagimsiz olarak yapilanmasini saglamaktadir. Yani Taylor’in bilimsel yonetimi,
oOrgiitiin dis satin alma ile karsilanan faaliyetlere uygulanmasi firsatin1 saglamistir.
Rutinlikten asil faaliyet alan1 haline doniismiislerdir. Bu yeniden yapilanma ile rutin

isler uzmanlik 6zelligi kazanmis ve kendi bilgi birikimine neden olmustur.

Peter Drucker Kaliforniya’da temizlik isini dis satin alma yolunu se¢en hastaneyi bu
degisim siireci i¢in Ornek vermektedir. Hastane temizlik hizmetlerini kendileri
yaparken bir hastanin carsaflarini degistirme siiresi ortalama oniki dakika iken, dis

satin alma sirketinin gelistirdigi yontem ile iki dakikaya indigi goriilmiistiir. Hastane

66! Liang Hung Lin, Tuan Yuan Lu, “Adoptaion of Virtual Organization By Taiwanese Electronics
Firms”, Journal of Organizational Change Management, Vol.18, No.2, 2005, s.186.
%2 Drucker, a.g.e., s.16.
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yonetimi olarak dis satin alma sirketinin personeline talimat vermemekte, hizmet
saglayan sirketin yonetimine ne istediklerini veya ne istemediklerini belirtmektedir.
Orgiit isin standartlar1 belirlendikten sonra siireci ve yontemleri sirket kendisi
planlamaktadir®?. Orgiitler icin dis satin alma ile temin edilen isler artik faaliyet
alan1, bu islerde personel ise orgiit iiyesi degildir. Orgiit hizmeti satin almaktan

vazgectigi zaman o hizmeti sunan kisi ile de iliskisi de sona ermektedir.

Dis satin almanin farkli uygulamalari, orgiitiin bilgi yonetimi ve yapist agisindan
farkl1 sonuglar1 bulunmaktadir. Ornegin Joo Yeon Park ve digerleri departmanlarinda
bilgisayar kullanan bir 6rgiit bilisim teknolojileri olarak hizmet veren bir Grgiitten
satin alma yoluna gitmesi ile sagladig: alt yap1 gelisimi sayesinde sahip olmadiklar
teknik bilgi ve yeni yonetim teknolojilerine sahip oldugunu tespit etmislerdir. Bilgi
transferi siirecinde teknolojilerin hem sirkete 0zgii yapilandirmasi hem Orgiit
biinyesine yerlestirilmesi hem de kullanim siirecinin yonetilmesini kapsamistir. ERP
uygulamalari, yazilim ve donanimlari, anlik verilerin alinmasi, raporlanmasi ve

yorumlanmast ile 6rgiit yeni bir bilgi kaynagina sahip olmustur®®”.

Ust iktidar elde ettigi anlik verilerin analizi bdlgesel ve durumsal farklilasmalari
tespit ederek yeni dispositifler ve glic kullanimi i¢in yeni stratejiler
gelistirebilmektedir. iktidar olan &znenin giic kullanim genel, yerel, bolgesel ve
departmansal bigimleri bulunmakta, giic kullanim alan1 veya bireylere ozgi
yontemleri ve isleyisleri agisindan farklilik gostermektedir. Foucault’a gére bunun
icin biitiin iktidar bigimleri heterojendir®®. Dolayisiyla érgiitlerde farkli iktidarlar bir

arada bulunabilmekte veya 6zne farkl iktidar 6zellikleri gosterebilmektedir.

Birkinshaw ve digerleri arastirmalarinda iktidarin sahip oldugu bilginin 6zellikleri

666 " Verileri

kadar yorumlamasiin orgiitiin yapisimni etkiledigini tespit etmiglerdir
temin eden iktidarin bunlari nasil yorumlanip, kullanilacagi 6nemlidir. Veri ve mesaj

ne kadar c¢ok ve derinlikli olursa olsun bilgi demek degildir. Sadece bilginin

63 A.g.e.,s.11.

664 Joo Y. Parki Kun S. Im, Joon S. Kim, “The Role of IT Human Capability in The Knowledge
Transfer Process in IT Outsourcing Context”, Information & Management, Vol.48, 2011, s.53

85 Foucault, Ozne Ve iktidar, s.145.

5% Birkinshaw, Nobel, Ridderstrale, a.g.e,s. 274.
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malzemesini olustururlar. Bir verinin bilgi haline gelebilmesi i¢in iktidar tarafindan
yorumlanmasi, bir géreve gore Orglitlenmesi, gercekligi olusturmasi yani somut bir
performansa yonlendirilmesi gerekir. Ust iktidarin sahip oldugu bilgi tiim &rgiitii
etkilemektedir. Ornegin; Almanya’daki Aldi sirketinin sahip oldugu perakende
magazalarini yeniden yapilandirmast bu siire¢ icin iyi Ornek olusturmaktadir.
Miisterilerinin satin alma verilerini analiz eden ve miisterilerin daha ¢ok satin aldigi,
belirli alt1 yiiz {iriinii sunmaya gére yeniden yapilandirmustir. Orgiit magazalardaki
iriin sayisin1 azaltmakla birlikte is yiikii azalmistir. Bu azalmalarin sonucu ¢alisan
sayisini yar1 yariya diisiirilebilmistir. Diizenleme sonucunda maliyetlerini azaltirken,

kisa bir zamanda karini ii¢ katina ¢cikarmistir®®’.

Nike ise; 1987 ila 1992 yillar1 aras1 sahip oldugu 20 fabrikasini kapatarak gelismekte
olan iilkelerde kendisi icin iiretim yapacak, kendisinin sahip olmadigi 35 yeni
fabrikay1 tasorenlere actirmistir. Nike, Orgiit olarak kendini kiigiiltmiis ve tretim
olarak esneklik kazanmig, degisen miisteri talepleri ve is¢i problemleri karsisinda
tretimi tamamen farkli bir cografyaya kaydirabilme refleksi, iiretimi ve {iiriin
bulunurlugunu devam ettirebilme esnekligi kazanmistir. Bu esnekligin yaninda
tiretim maliyetlerini azaltmus, tiretimi farkli bir cografyaya kaydirma sansi ile iiretim
bolgesinde yasal avantajlar elde etmistir. Iktidar olarak Nike ydneticlerin yaptig1 bu

agin kurgulanmasi ve yonetilmesi olmustur®®.

Orgiit icinde bilgi iireten veya bilgiye transferi gerceklestiren ar-ge, bilgi islem, i¢
denetim gibi departmanlar daha Ozerk departmanlar olarak kurgulanmislardir.
Ornegin; Ulker Yildiz Holding Grubunda bilgi yonetimi ve iiretimi icin Global
Inovasyon ve Ar-Ge Grup Baskanligi olarak bagimsiz bir sirket kurulmustur®”. Bu

farklilig1 arka planinda, iktidar farkli dil oyunlar ile sdylevleriyle gizlese de esas

7 Drucker, a.g.e., s.100-101.

668 Victoria Carty, “Ideologies and Forms of Domination in The Organization of The Global
Production and Consumption of Goods in The Emerging Postmodern Era: A Case Study of Nike
Corporation and The Implications for Gender”, Gender, Work and Organization, Vol.4, No.4 1997,
s.192.

%9 Jlker, http://www.ulker.com.tr/organizasyon.aspx# 22.04.2010.
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hedef rekabette avantaj saglayacak olan daha iyi bir {iriin, liretim siireci, daha 1yi bir

iiretkenlik ve ekonomik faydadir®”.

Teknoloji drgiitlerin yapisini, siireglerini degistirmistir. internet, ERP programlarsi,
agsiz baglantilar isin yapilmasi hem cografi olarak uzakta hem de bazi iglerin sanal
ortamda yapilmast imkanin1  saglamistir. Bu tarz orgiitler bilisim teknolojileri
sayesinde islerin ve bireylerin koordine oldugu sanal &rgiitlerdir. Ozellikle sanal
orgiitler orgiit-orgiit, orgiit-birey baglantisini kurulmasinda ve orgiitlerin degisim igin
esneklige sahip olmalarinda biiyiik imkan saglamaktadir®’'. internet yalmz iletisimi
artirmamaktadir. En 6nemli etki olarak is ile igin yapildigi mekanin birbirinden
ayrilmasi oldugunu belirtmektedir. Orgiitler mekandan bagimsiz olarak kiiresel Pazar
icin Uriin ve hizmetler sunabilmektedir. Dolyisiyla iist iktidar Orgiit yapisini
degistirmekte, orgiit i¢in finansal agidan en anlamli sistemi kurgulayarak maliyetleri

diisiirmeyi hedeflemektedir.

Lorna McDougal’a gore X tipi CEO, Y tipi genel miidiir ve orta ilk diizey
yoneticilerin calhistig1 Z tipi orgiitlerin olusabilecegi bir piyasa durumu artik

672 Ornegin Amerika Birlesik Devletleri’nde baz1

ortadan kalkmaktadir
hastanelerde ¢ekilen MRI, EEG, EMG gibi tan1 yontemleri sonuglari aynmi giin
elektronik olarak Hindistan veya Avustralya’daki uzmanlara ulastirilmaktadir. Saat
farkindan dolay1 Avustralya ve Hindistan’daki uzmanlar inceledikten sonra teshis ve
gerekli tedavi raporlarim1 hazirlamakta ve Amerika Birlesik Devletleri’ndeki
hastaneye gondermektedir. Hastanin doktoru ve hasta ertesi giin sabah hazir raporlara
ulasabilmektedir. Hastane Amerika Birlesik Devletlerinde dis hizmet satin alimi ile
daha az uzman bulundurmakta, bulunan doktorlar1 da en etkin sekilde
calistirmaktadir. Hindistandaki doktorlara daha az 6dedigi i¢in maliyetlerini de
diisiirmektedir. Benzer sekilde muhasebe islemlerinde de gecerlidir. Hisdistan’da

bulunan bir muhasebe uzmani ERP programlarina baglanarak sanal ortamda bagka

bir tilkedeki Orgiitiin islerini yapabilmektedir. Dis satin alma olarak alinan hizmet

670 Foucault, Ozne Ve iktidar, s.147.

S Lin, Lu, a.g.e., s.185.

572 Lorna McDougal, “Understanding Spatiality”, Phil Turner, Elisabeth Daveport, (Editor), Spaces,
Spatiality and Technology, Springer, Netherlands, 2005, s.67.
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sonucunda Orgiit rutin isler i¢in personel istthdam etmemekte ve Hindistan’daki bu
hizmet satan 6rgiitler 7/24 hizmet vermektedir®”>. Bireyin is veya takim arkadaslari
farkli orgiitlerin iiyeleri olabilmektedir. Birey yiizylize iliski kurmadan, farkl
cografyalarda ve zaman dilimlerindeki is ve takim arkadaglari ile calismak
zorundadir. Buna karsilik orgiit ise bir uzman istihdam etmek yerine dig satin alma

ile uzmanim maliyetini %95’ kadar diisiirebilmektedir®”*.

Dis satin alma yapan, kismi sanal orgiit 6zellikleri tasiyan ¢ok uluslu sirketler diinya
ticaretinin {igte ikisini yonetmektedir. Mauel Castells’e gore bu Onemli bir bilgi
transferini saglamaktadir. Orta ve biiyiik Olcekli firmalar ¢ok uluslu sirketlere
sOzlesme yaparak hizmet satmaktadir. Cok uluslu sirketler aldiklar1 iiriin ve hizmetin
kalitesi, iiretim aglarinin iyi ve verimli c¢alismasi i¢in oOrgiitlere bilgi transferi
gerceklestirirken, devletler ise, Cin Devleti’nin yaptig1 gibi, ¢cok uluslu sermayenin

ihtiyaglari i¢in hem hukuk hem de egitim sisteminde diizenlemeler yapmaktadir®”.

Geleneksel orgiitlerde Lyotard gore pozitif sdylev ve ortama ragmen, sisteme uyum
sonucunda garanti edilen birey ve gruplarin ihtiyaglart ve beklentileri sistemin
islemesi agisindan Iktidarin ikincil bir dnceligidir. Sistemin asil amaci girdi ve ¢ikti
arasindaki etkinlik ve verimliligin optimizasyonudur. Hatta kurallar degisme
stirecindeyken krizler, issizlik veya grevler gibi sorunlar yasaniyor, sistem karsiti
sOylevler yiikseliyor olsa bile bu igsel bir diizenlemedir. Lyotard’a gore bunun

sonucu sistemin varolugundaki artistan bagka bir sey olamaz®’®,

53 Thomas Friedman, The World Is Flat: A Brief History of The Twenty-First Century, Farrar,
Straus And Giroux, New York, 2005, s.12-16.

74 A.g.e., s.107.

875 Castells, a.g.e., s.149-159.

676 Lyotard, a.g.e., s.35.
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12. LIDERLIK

12.1. Liderlik

Bernard Bass liderlige ti¢ farkli agidan yaklasilabilecegini belirtmektedir®”’. Birincisi
siire¢ olarak liderlik; bir grubun olusturulmasi, grub iiyelerinin amag¢ ve hedefe gore
yonlendirilmesi siirecidir. Ikincisi ise temel kisilik dzellikleri olarak liderlik; bireyin
sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinlik gibi temel 6zellikler veya karakteri ile diger
kisileri etkileme, yonlendirme becerisi. Ugiinciisii ise davranis olarak liderlik; bireyin

gruba getirdigi yeni davranislardir.

Liderlik herhangi bir durumda, hedefe ulasmak amaciyla, bireyin ya da grubun
faaliyetlerini etkileme, yonlendirme ve kontrol etme; ayn1 zamanda da grup tiyelerini

bir araya getirerek, grubun devamini saglama siireci olarak tanimlanabilir®’®.

Liderlik stirecinde post-modernistler i¢in 6nemli bir nokta lider ile takipgisi

arasindaki gii¢ kullanimdir ¢”

. Gli¢ kullanim1 agisindan bakildig1 zaman lider
takipgileri amag¢ ve hedefi, siireci, siiregte kullanilacak araclari ve en Onemlisi
takipgilerini disipline edecek araglari kurgular. Bu durumda amag¢ ve hedefi
gerceklestirmek diizeyinde kalmaz, aynm1 zamanda bireylerde donilsimii de
gerceklestirir. Bununla birlikte liderlik siirecinde ortaya c¢ikan ihtiyaglara gore
kendisini de disipline etmeli, gelistirmelidir. Dolayisiyla klasik yaklagimin
varsaydigi gibi tek yonlii bir durum degil, ¢ok yonli bir siiregtir. Bunun igin post-
modern yaklasima gore liderlik karmagik ve hem liderin hem de takipgilerin aktif

olmaya zorlandig1 bir siirectir.

77 Bernard M. Bass, Bass and Stogdill’s Handbook of Leadership, Free Press, New York, 1990,
s.11-19.

% inci Artan, “Liderlik”, Davramslarimizdan Se¢meler, Ed. Suna Tevriiz, inci Artan, Tiilay
Bozkurt, Beta Yayinlari, Istanbul, 1999, s.189.

7 Ppeter G. Northouse, “Introduction”, Ed. Peter Northouse, Leadership, Sage Publications,
California, 2004, s.2.
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12.2. Modernizm ve Liderlik

Moodernizm modern toplum, o6rgiit ve birey i¢in evrensel 6zelliklerin oldugunu
varsaymis ve modernlesme siirecinde siniflandirilmis toplumu, bilimsel yonetim, is
boliimii ve biirokratik Orgiit yapisini, rasyonel bireyi olusturmayi Onemsemistir.
Liderlik agisindan bakildigi zaman lider takipgi iliskisinde daha ¢ok lider iizerine
odaklanmis ve oOncelikle evrensel bir liderlik modelleri tanimlamay1 hedeflemistir.
R.M. Stogdill 1904 ila 1947 yillar1 aras1 124 liderlik 6zelligini arastirmig, 1948 ila
1970 arast 163 arastirma yapmig fakat evrensel bir lider tanimina ulagamamustir.
Fakat zeka, girisim, yonetim kabiliyeti, kendine giiven ve iyi diizeyde mesleki
bilgiye sahip kisilerin liderlik ozelliklerini gosterme olasiliginin yiiksek, buna
karsilik bu 6zelliklerin lider olmak i¢in gerekli sartlar olmadigi, bu 6zellikler olmasa
bile bireyin liderlik yapabilecegi tespit etmistir®.

Davranis¢ liderlik modelleri, Ohio State, Michigan Universitesi, Blake ve Mouton
Yonetim Bi¢imi, Mc Gregor X veya Y Teorileri, Likert Sistem 4 modeli; durumsal
liderlik teorileri Tannenbaum-Schmidt Lider Davranis Siireci, Fiedler Durumsal
Liderlik Modeli, House-Mitchell Amag-Yol Teorisi, Vroom-Yetton Karar Verme
Modeli, Hersey Blanchard Durumsal Teorisi biirokratik bir yapi icinde yonetici
konumundaki kisilerin liderlik yaklagimin1i amag¢ ve hedeflere yonelik siirecin
yonetimi agisindan yaklagmislardir. Klasik yaklasim liderligi grup ve siire¢ i¢inde
mutlak bir liderin fonksiyonu, mutlak giiclii ve her zaman i¢in lider ile takipgisi
arasindaki glic mesafesi yiiksek oldugunu kabul etmistir. Liderin temel kisilik
Ozellikleri acisindan takipgilerinden ayrildigi, liderlik siirecinde liderin aktif,
takipgileri pasif oldugu varsayilmistir. Hatta takipgilerin psikoljik gereksinimlerini de
karsilamak i¢in calistiklari goz ardi edilmistir®'. Orgiit i¢inde kullanilan bilgi ve
teknolojinin yavas degistigi, oOrgiitte istikrar olusturulmasinin gerekli gorildiigii,
herseyin bilimsel yonetime gore planlanarak, her bireyin gorevi netlestirildigi i¢in
klasik yaklagim liderligi ama¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesi olarak tek boyutlu
kabul etmistir.

6% A.g.e., s.15-16.
%! Harry Levinson, Liderlik Psikolojsi, is Bankas1 Yaynlari, istanbul, 2006, s.1.
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Klasik yaklagim orgiit i¢inde yoneticilerin liderlik 6zelliklerini olabilecegini kabul
etmekle birlikte vizyoner liderlik o6zelliklerini kullanmalarina izin vermemistir.
Bilimsel yonetim ve is boliimii temellli yapilanma, istikrarli yapi stratejik ve
vizyoner liderligin ihtiyacini ortadan kaldirmayi1 hedeflemistir. Vizyoner liderlik
Ozellikleri ortaya ¢ikti§1 zaman {ist iktidar ve klasik orgiit kiiltiirii bu durumu tehdit
olarak algilamistir. Kalsik yaklasimda yoneticiler orgiit amag¢ ve hedeflerine karsi
bireysel olmayan ve pasif bir tutuma sahip olmuslardir. Yoneticiler de kendileri igin
kurgulanmig belirli bir diizene ihtiya¢ duymus, ¢iinkii kendileri 6rgiitiin mevcut yap1
ve slireglerinin uygulayict ve koruyucular olarak disipline edilmislerdir. Gorevleri
geregi tanimlanmis olani uygulamak i¢in yonetmis ve kontrol etmislerdir. Kendileri
bu koruyucu kimlik ve rolleri ile 6zdeslestirme egiliminde olmuslardir. Kendilerini
ve kariyerlerini adadiklar1 Orgiitin  degisim veya yeniden yapilanma siireci
sonucunda beklemedikleri bir durumla karsilastiklar1 zaman ihanete ugramis

hissetmektedirler®?.

Klasik yaklasimda oOrgiitsel yap1 ve kiiltiir, giiclii ve istikrarli ise liderlik yapisal
araclar tarafindan ikame edilmistir. Post-modern donemde giiclii ve istikrarli bir
kiiltlir ve yapinin bulunmamasi liderligi ikame eden 6zellikleri ortadan kaldirmakta

ve belirsizlik liderligi daha 6nemli hale getirmektedir.

12.3. Post-Modernizm ve Liderlik

Post-modernizme gore liderlik siirecinde gii¢ kullanim1 varsa liderlik mevcuttur, bir
yoOnetici veya bireyin bilgi ve becerisi var fakat bu bilgi ve beceri giic kullaniminda
aktif hale getirilmemisse liderlik bulunmamaktadir. Bunun i¢in post-modern orgiitte
klasik yaklagimin varsaydigi gibi 6nceden belirlenmis hiyerarsik yapiya gore lider ve
takipgileri statii ve rolleri yoktur. Bunun i¢in herkesin bilgisine ve becerisine gore

gii¢ kullanma imkani1 vardir, tiim bireyler lidere yani iktidara dontisebilirler.

5%2 Glenn Rowe, “Creating Wealth In Organizations: The Role of Stratejik Leadership”, Academy of
Management Executive, Vol.15, No.1, 2001, s.84.
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Ornegin; psikodinamik yaklasim, liderlerin temel kisilik 6zellikleri ile beraber
takipglilerinin cevaplarini anlamaya calisir. Lider yalniz amag ve hedefe ulagma degil
ayn1 zamanda takipglilerinin, kendi kendilerini degerlendirerek, hem lidere hem de
diger takipgilere karsi tutum ve davranislarini sorgulamaya cesaretlendirmelidir®.
Daha ilerisi lider kendi amag, hedef ve istegini kars1 tarafa empoze edebilmesi i¢in
negatif, zorlayici, ¢atigmact yaklasim yerine kendi duygularini kontrol ederek poker
yiiz ile kendisi, takipgileri ve oOrgiit i¢in sistemi caligir hale getirmelidir684. Orgiit
iktidar1 tek ve mutlak lider olarak tiim sorumlulugu iizerine almak yerine, bireylerin
kendi kendini gelistirmesini, kontrol etmesini saglamalidir. Bunun i¢in Kisisel

liderlik, kendi kendine liderlik ve Kisisel vizyoner liderlik gibi liderlik

yaklagimlart 6nemli hale gelmistir.

Modern Orgiit yonetimi personeli sorumluluktan kurtarici, lider takipei iliskisini
netlestirici kurallar, sinirlar, prosediirler, politikalar giiniimiizde degisim ic¢indedir.
Gilinlimiizde orgiitler daha az istikrarli yapilara ve gecici sistemlere doniigsmiistiir.
Hizla degisen sartlara gore kullanilan bilim, teknoloji, Orgiit yapisi, personel ve
iliskiler iktidar tarafindan degistirilebilmektedir. Orgiit i¢i ve dis1 iliskiler
degismekte, bireylerin ayn1 anda farkli proje ve orgiitlerde bulunmalar1 artmaktadir.
Bireyler, normatif bagimsizliklari ile kendileri i¢in fayda saglayacak bu akiskanligi,
degisimi hizlandirmaktadir. Bir¢ok orgiit ve birey birbirleriyle, zaman ve cografi

mekandan bagimsiz olarak, hem gegici hem de sanal ortamda isbirlig yapmaktadir.

Glniimiiz iktidarinin odagi, Orgiit semasindaki hiyerarsik kutular ve baglantilari
yerine, ag temelli iliskilerin yonetimidir. Ust ydnetim, orgiitiin daimi ve istikrarls,
modern oOrgiit iktidarmin Onemli gordiigii araglara bagli kalmayr olumsuz
gormektedir. Spesifik kural ve sabit bir orgiit yapisinin bulunmamasi bireylerin
degisime uyum saglamasini, bu uyum siireci ise, bir iste isitikrar olusturmak yerine,
farkli sartlara uyum saglama becerisini gelistirmeyi gerekli kilmaktadir. Diisilinsel
modeller bireyin karsilagtigi durumlarla bas etmelerine ve diger bireylerle iligkilerini

diizenlemeye yardimci olmaktadir. Post-modern, post-biirokratik, smirsiz, ag

583 Ernest L. Stech, “Psychodynamic Approach”, Ed. Peter Northouse, Leadership, Sage Publications,
California, 2004, s.236.
84 Ag.e., 5.243.
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orgiitlerin ortaya c¢ikmasi liderligin ne oldugu ve rolii ile ilgili sorulan sorularin

685
artmasina neden olmustur .

Post-modern liderligin gelistirici ve degisime uyum saglayic1 o6zellikleri ile
ilgilenmektedir. Liderlik daha cok degisimi yakalama, onunla basa ¢ikma ile
ilgili hale gelmistir. Son yillarda bu yaklasimin 6nem kazanmasinin nedeni, is
diinyasinin daha rekabetci ve hareketli hale gelmesidir. Daha fazla degisim daha ¢ok

lider ve liderlik istemektedir®®®.

Modern orgiitler devamlilik ve istikrara vurgu yaparak, degisim karsisinda giivenlik
vaadinde bulunmuslardir. Degisim, bireyde endiseye neden olmaktadir. Ozellikle
bireyin kimligini, roliinii, statiislinii, bilgi ve tecriibesini tehdit ediyorsa degisime
direng ortaya ¢ikmaktadir. Edgar Schein degisim siirecinde eger bireyler kendilerini
giivende hissetmiyorlarsa degisimin bir ihtiyaca doniistigiinii belirtmektedir®’. Eger
klasik yaklasima gore disiplin edilmis birey degisim karsisinda kendini tehdit altinda

goriirse degisim ihtiyacini inkar etmekte ve degisime direnmektedir.

Boas Shamir liderligi degisim ajanhg olarak tanimlamakta, zayif ve gii¢lii liderlik
olarak ikiye ayirmaktadir. Giiglii liderlik otoriter bir liderlik veya lidere bagh
olan Kisilerde baghlik olusturulmasi degildir. Giiclii liderlik liderin aktif ve
goriiniir oldugu, takipcilerin gelisimlerini saglamak, onlarin giiclenmesi yoluyla

saglamaktadlrégg.

Schein’e gore vizyoner liderlik 6nemi burada ortaya ¢ikmaktadir. Vizyoner liderlik

orgiitiin saglamadigi giivenlik yerine ikame edilen araglardan biridir ®*°

. Birey
acisindan degisimi yoOnetebilme imkani vizyoner liderligin olusmasina neden
olmaktadir. Bir vizyonun olusturulmasi ve liderin bunu sdylevi haline getirmesi Ingo

Winkler’e gore lider-takipgi iliskisinde ve takipgilerin lideri karizmatik olarak

6% Boas Shamir, “Leadership In Boundaryless Organizations: Disposable or Indispensable?”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol.8, No.1, 1999, s.49.

6% John P. Kotter, “Liderler Ger¢ekte Ne Yapar?”, Liderlik, Harvard Business Review, Mess
Yaynlari, Istanbul, 1999, s.45.

687 Edgar Schein, Organizational Culture and Leadership, Jossey & Bass, San Firancisco, 2004,
s.323.

688 Shamir, a.g.e., s.52.

889 Schein, a.g.e., s.323.
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tanimlamalarindaki en énemli noktadir®’. Bass bunun icin vizyoner ve doniistimcii
liderligin karizmanmn bir kaynagi oldugunu belirtmektedir®'. Déniisimeii liderlik
takipgilerinin liderlik kapasitelerini bilgiye dayali olarak gelistirmelerini hedefler®*,
Ciinkli bireyin kendini kurgulamasi saglayan siire¢i ve siirekligi olusturur. Birey
bireysel gelisim planimni yapmasi ve uygulamaya koyabilmesi i¢in kendi kendine

liderlik yapmasini 6grenmesi gerekmektedir.

Doniistiiriicii, stratejik, otantik, hizmetkar ve karizmatik liderlik yaklasimlar
giiclii liderlik yaklasimlar: olarak goriilmektedir. Lider takipgi iliskisinse liderin
kendini goriinebilir ve baskin kilmasi gereken liderlik yaklasimlaridir. Bu pozitif
disiplin merkezli liderlik yaklasimlari ile birlikte takipgi bireyin sorumlulugunda olan
kendi kendine liderlik ve paylagilan liderlik gibi alt liderlik yaklasimlari
bulunmaktadir. Bu liderlik yaklagimlar1 zayif liderlik yaklasimlaridir. Zayif liderlik
yaklasimlarimin soumlulugu takipci bireye aittir. Henry Mintzberg’e gore bu

durum liderlik roliiniin dolayh uygulanlsldlr693 .

Post-modern liderlik yaklasimlar1 orgiit icinde lider takip¢i arasindaki gii¢
mesafesini azaltirken, bir yandan takipciler arasindaki giic mesafesini
artirmaktadir. Cilinkii her birey kendi kendine liderligi ayn1 seviyede kurgulayamaz,
uygulayamaz dolayisiyla bireyler arasinda farklilasmaya neden olmaktadir. Bireysel
bilgi yonetimini ve gelisimi hedefleyen bu zayif liderlik tarzlari tesvik edilmektedir.
Ciinkii bireyin yeni bilgilere ulagsmasi ve orgiit hizmetine sunmasi iktidar tarafinda
Orgiitiin yapmis oldugu yatirimin geri doniis oranini artiran stratejik bir unsur olarak

694

goriilmektedir’”". Aynm1 zamanda kendisi i¢in bir vizyona ve bireysel gelisim plani

sahibi birey gelecek hedefli, bireysel risk alan, kendisini kurgulamak ve olusturma

% Ingo Winkler, Contemporary Leadership Theories, Springer-Verlag, Berlin, 2010, s.34.

1 A.g.e., s.41.

692 Rebecca Reichard, Ronald Riggio, Diana W. Guerin, Pamelle H. Oliver, Allan W. Gottfried, Adele
Eskeles Gottfried, “A Longitudinal Analysis of Relationship Between Adolescent Personality and
Intelligence with Adult Leader Emergence and Transformational Leadership”, The Leadership
Quarterly, Vol.22, 2001, s.472-473

5% Henry Mintzberg, “Yoneticinin isi: inanglar ve Olgular”, Cev. Meral Tiizel, Liderlik, Harvard
Business Review, Mess Yaynlari, Istanbul, 1999, s.23.

694 James H. Bair, Ellen O’Connor, “The State of The Product in Knowledge Management”, Journal
of Knowledge Management, Vol.2, No.2, 1998, s.22.
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sirecinde Orgiite bagimli degildir %

. Henry Mintzberg’e goére bireyler ihtiyag
duyduklar liderlik modellerini 6grenebilirler®® liderlik 6grenme ile kazanilabilecek

bir kimliktir.

Diger bir zayif liderlik ise tek kullammhk liderliktir. Ust yonetimin esneklik i¢in
gecici anlagmalar tercih etmesi, liderlige belirli bir siire ve icerigi kapsayan, kendisi
haricindeki kisilerin de tarafindan icra edilebilecegi bir fonksiyon olarak bakmasina
neden olmustur. Bu tarz liderlik 6zellikle projeye bagli hedefleri gergeklestirmek
i¢in, bilgi temelli bir liderlik iligkisi olmaktadir. Ust ydnetim disindaki birey sahip
oldugu bilgi nedeniyle diger birey veya gruba liderlik yapabilir. Liderlik ayn1 grup
icinde farkli bir bilgi veya iligki ihtiyacim1 karsilayan diger birey veya bireylere
gegebilir. Ayni1 birey birden fazla gruba farkli agilardan liderlik yapabilir veya takipg¢i
olabilir. Bu tarz liderlik kolektivist liderlik, anlik liderlik, paylasilan liderlik veya

dagitilmig liderlik olarak tanimlanmistir®’.

Lider ister anlik, proje bazli, isterse uzun donemli olsun, sahip oldugu bilgi ile
oncelikle “ne?”, “neden?” ve “nasu aktarimali?” sorularina cevap verebiliyorsa
liderlik o6zelliklerini sergilemektedir. Ciinkii degisimin yiiksek oldugu orgiitte,
degisen yap1 ve kaybolan istikrar yasal giiciin zayiflamasina neden olmakta, bununla
birlikte pozitif disiplin yaklasimi yasal giicli daha da zayiflatmaktadir. Sinirlarin

stirekli degistigi, esnek, sabit bir Orgiitsel yapinin bulunmadigi orgiitlerde liderler

yasal otoritelerine glivenmemelidir.

Weberci klasik yaklagima gore karizma ¢ok sik yasanmayan fakat yasandigi zaman
radikal degisiklikler yaratmaktadir. Degisimin takibinde karizma ile ortaya c¢ikan
sonuclarin kurumsallastilmasi, rutin ve istikrar kazandirilmasi1 gerekir. Fakat
giiniimiiz Orgiitlerinde bu durum gecerli degildir. Dis c¢evreden kaynaklanan
belirsizlik, yeni teknolojiler, rakiplerin ve Orgiit sinirlarimin siirekli degismesi
iktidarin orgiitii istikrarli, uzun siire koruyabilecek sekilde yapisini bi¢cimlendirilmesi

zordur. Bunun iki nedeni vardir. Birincisi degisimin, belirsizligin artmasi istikrarl

595 Glenn Rowe, a.g.e., s.82.
5% Mintzberg, a.g.e., 5.33.
7 Shamir, a.g.e., 5.54.
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orgiit yapilart ve kiiltiirleri zayiflatmasidir. Bunun ig¢in siirekli degisimi
yonetebilmek, “ne?” “neden?” ve “nasil?” sorulari soruldugu zaman hizli cevap
verebilen liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sorularin cevabi daha iyi bir gelecegin
kurgulayicist ve hareket kaynagi olarak goriilmektedir. Lider orgiitiin gercekligini
olustururken takipgilere gelecek i¢in rehberlik ve motive etmekte, doniismelerine

yardimci olmakta, liderler i¢in ¢ekim alani yani liderlik alani olusturmaktadir®®.

Ikincisi ise; post-modern orgiitlerde  karizmatik  liderligin  sonuglarmin
kurumsallastirilmast st iktidar tarafindan istenilmemektedir. Bu sebepten dolayi
bircok aktivite ve siire¢ minimum seviyede kurumsallastirilmaktadir. Clinkii {ist
seviyede kurumsallastirma esnekligi azaltmakta, degisime engel oldugu
diisiiniilmektedir. Karizma ve degisim yiiksek derecede birbirleri ile iligkilidir ve

post-modern donemde karizma gegicidir ve uzun dénemli bir olgu degildir.

Bireyler Arast Bilgiye Dayali Gii¢ Kullanimu: Lider ve Iktidarlik

Hem geleneksel, hem klasik hem de post-modern donemde gii¢ ve bilgi arasinda her
zaman bir iliski oldugu kabul edilmistir. ‘Bilgi giictiir.’ **° vurgusu ile bilgiye ulagsma
hedef olarak gdsterilmis, bilgiye sahip olmak ve bilgiyi yonetmek bir iktidar kaynagi
olarak goriilmiistiir. Iktidar miicadelesinde birey bilgiyi stratejik unsur, disiplin araci
olarak gormektedir. Ciinkii orgiit i¢in dnemli bir bilgiye sahip olan birey énemli bir
gli¢c kaynagina, dogal olarak gii¢c kullanim alanina ve iktidara doniisme sansina sahip

olmaktadir’®

. Bu ac¢idan bakildiginda Foucault’a gore bilgi olmadan giiciin aktif
olma imkan1 yoktur. Post-modern birey bilgiye sahip ise iktidara doniismemesi gibi
bir alternatif yoktur’"'. Bilginin gii¢ kaynagi olarak bakildiginda bireyin sahip oldugu
acik veya gizli bilginin hangisini, ne kadar ve nasil kullandig1 6nemlidir. Henry

Mintzberg ve Polayni iktidara doniisme siirecinde 6zellikle bireyin sahsina bagl gizli

% Winkler, a.g.e., 5.32-33.

% Athulang Mutsheva, “A Theoratical Exploration of Information Behavior: Power Perspective”,
New Information Perspectives, Vol.59, No.3, 2007, s.250.

700 Ng., Feldman, a.g.e., s.1059.

701 Townley, “Foucault, Power/Knowledge, and Its Relevance for Human Resources Management”,
$.520.
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bilgiye™” vurgu yapmaktadir. B J Avolio ve W L Gardner ise gizli bilginin bireyi

otantik lidere doniistiirdiigiinii belirtmektedir’®.

Gili¢ kullaniminda gii¢ kullanan iktidar yani lider ile {izerinde gii¢ kullandig1 birey
yani takipgisi arasinda karsiliklt bir bagimlilik olusmaktadir. Bireyler arasinda
bagimliligin az oldugu durumu Jeffrey Pfeffer zayif ve basarisiz yonetimin sonucu

olarak tanimlamistir**

. Bu klasik yaklasimin gii¢ kullanim politikasidir. Klasik
yaklagima gore iist iktidar tek giic kullanici olarak her zaman astlarin bagimliligini

artirmali ve tiim diizenlemelerde bu yaklagimi benimsemelidir.

Post-modern yaklasimda iktidar, liderlik rolii ile bireyi amag¢ ve hedeflere hizmet
ederken bireyi giiclendirilmeyi tercih etmektedir. Bireyin ‘0zne’ligi, yani
Ozerkliginin saglanmasi, giiclendirilmesi post-modern iktidarin tercihidir. Post-
modern iktidar i¢in birey c¢oklu ve siirekli degisen gorev ve sorumluluklar

dolayisiyla ¢oklu kimliklere sahip olabilen, bireysel gelisim planina sahip bireydir.

Ozne olarak giiglendirilmis birey post-modern iktidarmn pozitif yaklasimmin sonucu
kendi iradesi ve giidiilenmesinin kurgusu ve yapilandirilmasinin sorumlulugu
kendisindedir. Diger tarafta orgiit yapist ve uygulamalari i¢inde aktif olmak yani alt
iktidarlara doniismeye zorlanmaktadir ¢ilinkii post-modern iktidar kurguladigi yapi
icinde kendi iktidarina hizmet eden bagka iktidarlara ihtiyag¢ duymaktadir ve
olugmasina izin vermektedir. Foucault giinlimiiz 6rgiitlerinin iyi ¢alisabilmesi i¢in bu

alt iktidarlarin olmalarmin mecburi oldugunu belirmektedir’”

. Bunun i¢in pozitif
uygulamalar icinde birey kendini izleme yetkinligi, liderlik ve diger kurgulanmis

araglar ile 6zne olarak davranmasi hedeflenmistir.

Post-modern iktidar bireye kendi sorumlulugunu devretmistir. Bu devrin hedefi
bireyin kendini disipline etmesidir . Bireyin kendini 6zneye doniistiirmesi ile

iktidarin giic kullaniminin gelisimine, derinlesmesi ve ger¢ek olarak tanimlananin

792 Nonaka, a.g.e., s.10.

"% B J Avolio ve W L Gardner, “Authentic Leadership Development: Getting to The Root of Positive
Forms of Leadership”, Leadership Quarterly, Vol.16, No.3, 2005, s.328.

74 Alexandar Haslam, Psychology In Organizations, Sage Publication, London, 2004, s.144.

5 Eoucault, iktidarin Gozii, s.176.

7% Eoucault, Power, s.326-327.
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kabul edilmesi i¢in bir ara¢ olmaya goniillii olmasidir. Baska bireylerin disipline
edilmesini saglayacak araglar1 bilgisi ile, alt iktidar olarak bilgiye dayali giic
kullanarak orgiit icinde kendini gilic kullanim alanlarmi kurgulamakta ve
yonetmektedir. Bu sayede {ist iktidarin tiim Orgiitii uzaktan yonetmesi ve hiyerarsik
yapidaki alt kademedekilerin disipline edilmesi, sekillendirilmesi saglanmaktadir’"’.
Birey hem kendine liderlik etme hem de beraber calistigi kisilere liderlik etmek
zorundadir. Bu disiplin siireci orgiit ve piyasa yonelik iirlin haline getirilmis yani
takim oyuncusu, kendini ve ¢evresini motive edebilen, strese dayanikli, igbirligine
acik, bireysel gelisime 6nem veren gibi 6zellikler ile kendisini tanimlayan, kendini

farkli kimlikler ile 6zlestirmeye, bilgi, beceri kazanma bir iradeye sahip olmak gibi

cok genis kapsamli bir diirectir.

Bu iktidar paylasiminda birey kendini kurgulamak, bireysel gelisimini planlamak,
hedeflerini 6rgiit hedefleri ile Ortlistiirmek ve orgilit amaclarim1 gergeklestirmek igin
bilgisini gii¢ kullanim bir aracina doniistiirmek zorundadir. Her birey {ist iktidarin bir
alt iktidar1 olmaya hazir ve mevcut durumda gii¢ kullanmasa bile her zaman aktif
olmas1 beklenen pargasidir. Hem kendisi kurgulanmigtir hem de disiplin siirecini ve

siirecte kullamlacak araclar1 kurgulayandir’®®.

Martin Rahe orgiitiin bilgiye gore bireyleri karsilastirict degerlendirmelerinin iktidara
donlismek isteyen bireyler icin Onemli bir giidilleme kaynagi oldugunu

vurgulamaktadir %

. Bu smiflama bireyler arasinda bilgiye sahip olmay1 tesvik
etmektedir. Kurgulanan smiflayict ve karsilagtirict uygulamalar bireyi iktidara
dontistiiren siireglerin kapsamindadir. Siire¢ sonuglar1 6zne olarak bireyi buyurucu ve

degerlendirme yapmaya ehliyetli kilan bir ara¢ yapmaktadir’'°,

Etkinligini ve verimliligini gelistirmekle ylikiimli olan tist iktidarin tek elden

eksiksiz bir denetim iddias1 giiniimiizde tutarsizdir. Klasik yaklagimin tek ve mutlak

7 A.g.e., s.341.

"% Tom Karp, “The Inner Entreprencur: A Constructivistic View of Entrepreneurial Reality
Construction”, Journal of Change Management, Vol.6, No.3, 2006, s.302.

709 Rabhe, a.g.e., s.107-112.

0 Lyotard, a.g.e., s.50.
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iktidar yaklasimi post-modern orgiitiin etkinligini ve verimliligini diisirmektedir’"".

Bunun i¢in iist iktidar alt iktidarlar kurgulamakta, alt iktidar aday1 bireyleri
cesaretlendirmekte ve giliclenmeleri i¢in alanlar olusturmaktadir. Post-modern 6rgiit
icindeki alt iktidarlar lider olarak doniistirme kapasitesi olan, farklilagtirabilme
giiciine sahip degisim ajanlaridir’'?. Boas Shamir bu liderligi “degisim ajanlig1”

olarak tanimlamaktadir’">.

Onemli nokta iist iktidarin 6rgiit gercekligin ve gelecegin nasil olmasi gerektigini bir
arzci olarak tanimlamast icin gerekli bilgi ve kaynaklara sahip olup olmadigidir. Ust
iktidarin tanimladig1 gerceklik iginde bireyin alt iktidara doniigmesinin anlami,
Orgiitiin amag ve hedeflere hizmet edebilecek alt disiplin araclarini kendi bilgisi ile
kurgulamast ve uygulamasidir. Foucault bir orgiitiin ancak tabandaki alt iktidar

714 e
. Ginumiz

sistemi iyi calisiyorsa Orgiitiin iyi c¢alisabilecegini belirtmektedir
orgiitlerinin 1yi c¢alisabilmesi i¢in bu alt iktidarlarin fonksiyonlar1 hayatidir ve

olusturulmalar1 mecburidir.

Jack Barbalet sosyal giicii orgiit yonetiminin sosyal iligkilerin yaratici ve zorlayici
potansiyeliyle olusturdugu, yonettigi ve kullandig1 gii¢ olarak tanimlamaktadir’".
Dolayisiyla iist iktidar degisim i¢in sosyal giicii olusturacak alt iktidarlar
kullanmakta ve kendisini gizlemektedir. Alt iktidar kendisinin belirlemedigi, {ist
iktidarin tanimladig1 orgiitsel hedefleri personelin kabul etmesinden ve hedeflerin
gergeklestirmede izlenecek yol ve yontemin kurgulanmasindan sorumludur’'®. Aym

zamanda disipline eden giic kullanimi miimkiin oldugunca pozitif goriilen

uygulamalarin i¢ine gizlemesi gereklidir.

A bireyi Ust iktidar olarak B bireyi i¢in ger¢eklik tanimini yaparken, ayn1 zamanda
B’nin bilgisine ve gii¢ kullanimina, yani alt iktidarligina ihtiyaci vardir. B alt iktidar

olarak bilgisi ile diger iiyeler iizerinde A’nin iktidarini gliglendirmekte, A {ist

M A.gee., s.121.

712 Belaya, Hanf, a.g.e., s. 1043.

3 Shamir, a.g.e., 5.52.

"% Foucault, iktidari Gézii, s.176.

5 Jack M. Barbalet, “Power and Resistance”, British Journal of Sociology, Vol.36, No.4, 1985,
s.538.

16 Simon, Oakes, a.g.e., s.114.
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iktidarin tamimladig1 gercekligine gore disiplin sistemini kurgulamaktadir. Ornegin
insan kaynaklar1 miidiirii alt iktidar olarak kendi bilgisine gore kurguladig
performans degerlendirmede siireci ile hem diger alt iktidarlart hem de personeli
disipline etmektedir. Ornegin; Knights ve Darren McCabe arastirmasinda,
performans degerlendirme siirecinde astlartyla goriisme asamasi bir yonetici

tarafindan degerlendirilmistir.

“Eskiden yalnizca isin yapilip yapilmadig ile ilgileniyorduk. Eger yapilmamigsa
tek yol ‘Neden yapmadiniz?’ sorusuydu. Fakat simdi yonetimin beklentileri
degisti. Personele hedefleri kabul ettirmeliyim. Samimi bir sekilde yaklagmak
zorundayiz. Calisanin bireysel gelisimi ve sorunlartyla da ilgilenmem gerekiyor.

Hem bireyin hayatinda hem de tiim orgiit icinde ne olup bittiginden haberim

olmali. Hem astima hem de iistiime gerekli tiim destegi saglamaliyim” .

Insan kaynaklar1 departmanin alt iktidar olarak tamimladig: yeni gerceklikte negatif
yaklasimdan pozitif bir yaklagimi benimsemistir. Gorligmeyi yapan yoneticinin yine
alt iktidar olarak diisiinsel modellerini yeniden diizenlenmesi gereklidir ¢iinkii hem
istli hem de ast1 ile olan iliskisi yeniden tanimlanmistir. Bu siire¢ i¢in alt iktidar
gerekli bilgi kazanim ile kendi kendini de disipline etmesi beklenmektedir. Ust-ast
goriismesinde gorildiigii gibi lider olarak hedeflerin kabul ettirilmesinde iletisim
yontemlerinin pozitif kullanilmas1 beklenmektedir. Gli¢ kullanimu alt iktidarin belirli
uygulamay1 kurgulayarak baska alt iktidarlar olsalar bile bireyleri disipline
etmektedir. Alt iktidar olan yonetici hem kendisini hem de personeli disipline etmek
zorundadir. Yonetici mesleki bilgisinin yaninda liderlik i¢in ihtiya¢ duyulan bilgi ve

becerilere de sahip olmasi, kazanmasi gereklidir.

Liderlik i¢in bilgi kazanim siireci hali hazirda bash basina bir disiplin siirecidir.
Ornegin Crissa S. Amstrong, Peter Newcombe ve Robin Martin liderin davrams
esnekligi iizerine yapmis olduklar1 arastirmada durumsal liderlik egitimine katilmis
bireylerin liderlik igin gerekli olan farkli davranislar gosterebilme beceri ve
esnekligine sahip olduklar1 tespit etmislerdir. Bununla birlikte egitime katilmamis

kisilerin daha c¢ok otoriter liderlik tarzim1 benimserken, durumsal liderlik tarzi

"7 Davd Knights, Darren McCabe, “Governing Through Teamwork: Reconstituting Subjectivity In A
Call Centre”, Journal of Management Studies, Vol.40, No.7, 2003, s.1604.
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egitimine katilmig liderlerin ise daha pozitif olan destekleyici liderlik tarzim

benimsedikleri gériilmiistiir’'®.

Alexandar Haslam’a gore giiniimiizde liderlerinin
basarisiz goriilmelerindeki en biiyiik neden, disiplin siirecinde kendisi i¢in en kolay
olan gii¢ kullanim tarzin1 kullanmasidir. Bu genellikle klasik yaklagimin benimsedigi
otoriter, ise doniik liderliktir. Iktidar her yerde negatif tarzi kullanarak

719

genellemektedir’ . Bu tek tip gili¢ kullanim tarz1 liderin hem iktidarini kaybetmesine

neden olurken hem de 6rgiite zarar vermektedir.

Lider iktidar olarak olusturdugu stratejiler, kabul ettirdigi hedefler ve kullandigi
yontemlerle liderlik kurgusunun gercgekligini devam ettirmektedir. Her kademedeki
lider mesruiyetini kabul ettirebilmesi icin gecerliligini kanitlayabilmesi gereklidir.
Lider temelde iktidar olarak gerceklik hakkinda kanit iiretebildigi siirece gerceklik
sOyledigi gibi olmaktadir. Eger liderin kurguladigi gerceklige alternatif baska bir
lider aday1 birey tarafindan yeni bir gergeklik iist iktidarin amag¢ ve hedefleri i¢in
daha az maliyet, daha fazla verimlilik vaat ediyorsa birey liderligini kaybetme
tehlikesi ile kars1 karsiya kalir. Bu siiregteki kesin gercek hiyerarsik yapinin yerini
alan bilginin kullanimina dayali siniflandirilmis yaps, iktidarlar iliskisi, gli¢c kullanimi

ve farklilasmanin sonucu gii¢lenen bireyciliktir.

Bireycilik iktidar miicadelesinin siddetini artirmaktadir. Bunun iki nedeni vardir.
Birincisi; post-modern toplumda lider olmak isteyen birey icin liderlik
basarilabilir bir kimlik olarak tammmlanmstir. Birey lider kimligini
kazanabilmek ic¢in bilgiye sahip olmak, digerlerinden farklilasmak ve rekabet

ortaminda gii¢ kullanmak zorundadir.

Ikincisi ise veriye, mesaja ve hazir bilgiye ulasabilmek veya kaynaklar
yonetmek iktidar olma yolunda énemli bir faktordiir . Fakat post-modern
orgiitlerde orgiit i¢ci kaynaklara ulasmak ve yonetmek yeterli olmamaktadir. Birey
orgiit dis1 bilgi kaynaklarina ulagsmak ve kullanilabilmek gereklidir. Eric Depret ve

Susan Fiske bireyin lider olma basarisizhgmin sebepleri olarak bilgi eksikligi,

18 Crissa S. Armstrong, Peter Newcombe, Robin Martin, “A Qualitative Investigation into Leader
Behavioral Flexibility”, Journal of Management Development, Vol.27, No.8, 2008, s.852.

% Haglam, a.g.e., s.144

20 Mutsheva, a.g.e., 5.250-252.
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diisiinsel modellerini sorgulamama ve yetersiz gayret olarak giirmektedirm.

Ornegin Knights ve McCabe arastirmalarinda goriistiikleri yoneticilerin drgiitiin
yeniden yapilanma siireci sonucunda kendilerinden beklenen yeni iletisim tarzini
bilmemelerinden dolayr duyduklari kaygi tespit etmislerdir. Orgiit i¢inde yeniden
yapilanma siirecinden sonra yasanan sorunlarin siirekliliginin sebepi olarak
yoneticilerin eskiden kullandig1 iletisim tarzinin ve ifadelerin kullanilmasi
goriilmiistiir. Yoneticiler kendilerinden beklenilen iletisim tarz ve soOylevleri
ogrenebilmek i¢in orgiit disinda bireysel gelisim programlarina katildiklarini tespit

etmislerdir’*.

Benzer sonuglara Andrey Pavlov ve Mike Bourne ulagsmistir. Arastirmalarinda
performans degerlendirme {izerine yaptiklari arastirmada teknik ve finansal boyutlar
ile soyut olarak goriilen, liderlik becerileri arasinda giliglii bir iliski tespit
etmislerdir’>. Jeffrey Pfeffer giiniimiizde yalniz liderlerin degil her personelin farkli

724 -
. Bunun i¢in

bilgi ve becerilere sahip olmak zorunlulugu oldugunu vurgulamaktadir
orgiitler her ¢alisaninin teknik bilgi ve becerilerinin yaninda hedeflerine ulasmada
onemli destekleyici ve kolaylastirict olan, fakat daha soyut duygusal zeka, iletisim

becerileri gibi yetkinliklere sahip olmasini istemektedir’*’.

Casper Hoedmaekser’a gore tist iktidarin disiplin siirecine tek basma tamamen
basariyla hakim olmast zordur’*®. Bunun icin iktidarin farkli araglar ihtiyag duymakta
ve gelistirmektedir. Ust iktidar uygulamalar ile bireyin bilgisini ve giiciinii hedefleri
gergeklestirmek icin kullanabilecegi yeni alanlar siirekli olusturur ve orgiit iginde alt
iktidarlarin olugsmasina izin vermektedir. Bu alanlarda gii¢lendirilen bireye kendisini

kurgulamast imkani verilirken, tanimlanmis gerceklik ile aslinda bireye kendisi ve

2! Eric Depret, Susan Fiske, “Perceiving The Power: Intriguing Individual Versus Threating Group”,
Journal of Experimental Social Psychology, Vol.35, No.5, 1999, s.462.

722 Knights, McCabe, a.g.e., s.1604.

3 Andrey Pavlov, Mike Bourne, “Explaining The Effects of Performance Measurement on
Performance”, International Journal of Operation & Production Management, Vol.31, No.l,
2011, s.104.

724 Jeffrey Pfeffer, Power, Harper Collins Publisher, New York, 2010, s.1.

% Debra L. Nelson, James C. Quick, Understanding Organizational Behavior, South Western,
USA, 2002, s.231.

726 Casper Hoedemaekers, “Traversing The Empty Promise: Management, Subjectivity and The
Other’s Desire”, Journal of Organizational Change Management, Vol.22, No.2, 2009, s.181-182.
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orgiit ile ilgili hakikati dayatilmaktadir. Ciinkii bireyin hedefleri, kimlikleri ve is
gereklilikleri iktidarlar tarafindan belirlenmistir. Iktidar siddet igermeyen, pozitif giic
kullanim ile bireyi kusatarak, onu itaatkar ve uyumlu hale getirip, orgiit hedefleri ile
uyusan bireysel hedefler olusturmaya zorlar. Bu ¢abanin arkasinda iktidarin

gizlenerek bireyin kendi hedeflerini kendisinin koydugu algis1 olusturmaktir.

Iktidarin ¢ok yonlii disipline etmek igin kurguladigi en onemli ara¢ takim
calismasidir. Takim Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine hizmet etmek icin aslinda gorev
merkezli olarak kurgulanmaktadir. Takim gii¢lendirilmelerinin bir gdstergesi olarak
takim hedeflerini belirleme yetkisine sahiptir. Bu takim i¢indeki alt iktidarin alanidir.

Fakat takimin kendi kendini disipline etmesidir.

"Performans takim kiiltliriiniin hakim oldugu sosyal iligki aglarinda olusur. Bilgi
sosyal iliski aglarinda paylasilir. Bir orgiitte pazarla, liretimle ve girdilerle ilgili pek
¢ok bilgi vardir. Bu bilgilerin dogrulugu, paylasim hizi, kararlari, eylemleri ve
sonuglart dogrudan etkiler. Bilginin bir 6rgiit i¢in 6nemini, damarlarimizda dolasan
oksijenin hayatimizi devam ettirmedeki 6nemine benzetebiliriz. Eger Orgiit icinde
sosyal iliski aglar1 acgiksa, insanlar birbirleri ile konusur ve bilgiyi paylasirlar. Sosyal

iliski aglar1 tikaliysa bilgi paylasilmaz. Bu da alman kararlarin hizini, kalitesini ve

elde edilen sonuglart dogrudan etkiler.”’”’

Takim c¢aligmasinda sosyal iligski aginda bilgi sosyallesmesi i¢in takim iiyelerini diger
bireylerle iliskilerini gelistirmeye tesvik edilmektedir. Gelisen sosyal iliski agi
zamanla diger Orgiit iiyelerini bilgilerini paylasmaya ve isbirligine zorlayan, disipline

edici bir ortam yaratilmak hedeflenmektedir.

Takim iiyesi olmak hem bireysel hem de takimsal kimliklere uygun davranmay1
gerektirmektedir. Birey hem kendi performansindan hem de takimin
performansindan sorumludur. Birey tutum ve davranislarini hem takim arkadaslari

hem de isin gerekliliklerine gore diizenlemek zorundadir.

Martin Rahe takim performansinin daha iyi olabilmesi i¢in takim iiyelerinin farklh
diisiinsel modellere sahip kisilerden olusmasi gerektigini cilinkii iyi bir isbirligi

olusturuldugu zaman bireysel bilginin takimsal alana tasinabilecegini ve sinerji

727 Calkavur, a.g.e., s.50.
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ortaya cikarilabilecegini belirtmektedir’*®

. Takim caligmas1 tiyelere mikro iktidar
saglayan, giiclendirici ama karar vermede bir ¢ok faktorii gozetmek zorunda birakan,
takim eylemleri ve birey davramiglarimi pozitife yonlendirici bir uygulamadir. Bu
takim icinde farklilasmalarin zenginlik olarak tanimlanmasi ve korunmaya tesvik
edilmesi takim g¢alismasinin kolektivist bir uygulama olmadiginin bir ifadesidir.

Farklilasma ile takim i¢inde bireycilik giiclenirken takim g¢aligmasi ile st iktidar

kendini gizleyerek tiyeleri birbirlerine disipline ettirmektedir.

Birey disiplin ve gii¢ kullaniminin araci ve hedefidir. Takim ¢aligmasi onun is yapis
tarzini sekillendiren, onun ve diger kisilerin kabul etmesi gerektigi yeni gergekliktir.
Ornegin, Stephen Covey bir bireyin bir baska bireyle yasadig1 problem karsisinda
¢ozlim stireci ile ilgili 6nerisi:

‘...kendinizi diger bireyin yerine koymaya calisin ve bu bireyin ¢dzlimii nasil

gordiigli hakkindaki diisiincenizi agik¢a yazin. Sonra kendi bakis aginizdan, sizin

icin kazan¢ sayilacak sonuglari siralayin. Diger bireyin yanina gidip,

anlasabileceginiz bir noktaya ve ikiniz ig¢in de yararli bir ¢dzliime ulasincaya

kadar goriismeye istekli olup olmayacagini sorun... 729

Bu tamamen bireyin ister takim i¢inde olsun isterse bagka bir ortamda olsun iktidara
dontiserek pozitif igerikli gii¢c kullanmasinin planlanmasidir. Takim {iyeleri aslinda
hem gii¢ kullaniminin nesnesi hem de giiclin kullanan alt iktidara doniisen
bireylerdir. Yani takim iiyesi iktidarin hem hedefi hem de aracidir. Bunun ig¢in
liderlik, kogluk, mentorluk veya kolaylastiricilik gibi benzer uygulamalar
gerceklestirebilecek alt iktidarlara daha ¢ok ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunun nedeni
farklr diistinsel modeller ve farkli bilgilere sahip bireylerin igbirligini gelistirebilmek
i¢in ti¢iincii bir bireyin lider yani iktidar olarak iiyelerin disiplini i¢in miidahil olmas1

gerekebilmektedir’’.

Birey takim i¢i disiplini i¢gsellestirmese de beklentilere uygun davranmasi hedeflenir.

Iktidarin hedefi, iizerinde gii¢c kullamilan, sekillenen bireyin 6znelik konumunu

728 Rabhe, a.g.e., s.105
729 Stephen Covey, Etkili insanin 7 Alskanhgy, Varlik Yayinlari, Istanbul, 2010, 5.268
30 Rahe, a.g.e., s.107.
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oncelikli memnuniyetle kabul etmesini saglamaktir. Bununla birlikte birey iktidarin
takim calismasi igine gizlenmis gergeklik tanimlarimi kabul ederek ve diisiinsel
modellerini yeniden diizenlemesi gereklidir. Gergek olarak tanimlanmis olanlarin
i¢sellestirilmesi, hedeflere uygun davranilmasi saglanilmalidir. Lyotard bu gerceklik

icinde iktidarin diger tim alt iktidar adaylarina vaatlerde bulundugunu

731

belirtmektedir °°, bu vaatler bireyleri giidiilemektedir. Gilles Deleuze ve Felix

Guattari bu giidillenmeyi arzu iiretim makinesi olarak tanimlamaktadir’*>.

Bertram Raven agisindan giidiilemenin etkisi agik ve nettir. Giidiilenmis birey belirli
hedefleri ve istenen sonuglarin gerceklesmek icin eyleme gecmektedir. Fakat birey
vaat edilen oOdiillere ve bekledigi faydaya ulasabilmek i¢in takim iiyelerinin onayina
ihtiya¢ duymaktadir. Birey goniillii, diger bireyler iizerinde iist iktidara hizmet

edecek sekilde giic kullanarak iktidar, lider durumuna gelirken, bazi bireyler de

733

gontlli olarak iizerlerinde gilic kullanilmasina izin verir'”” takipgi olurlar.

Richard Luecke takim liderinin bir iktidar olarak siireci yOnetmesi ic¢in Oneriler
sunmustur. Takim {iyesinin beklenen performans ile gerceklenen performans
arasinda agiklik varsa, Oncelikle bunu geri bildirimin odagma ¢ikarmasini

onermektedir. Bunun i¢inde iletisim tarzini1 dnermektedir.

““[sine pek fazla kendini veriyormus gibi goriinmiiyorsun’ gibi genellemelerden ¢ok,
‘Isimizi iyilestirmeyi amaglayan toplantilarimizda ¢ok fazla éneri getirmedigine
tanitk oldum’ gibisinden daha bireysel, somut, pozitif yorumlar1 tercih
edin....Baslangic noktasi olarak ¢alisanin hedefinin ne olglide ise yaradigimi
aciklamak igin daha biiyiikk hedefler saptayin. Insanlar davramslarinm ve
calismalarmin  sonuglarini  anladiklar1 zaman degisebilirler. Ornegin  soyle
diyebilirsiz:  ‘Takimimizin  amaci  miisterilerin ~ garanti  konusundaki  biitiin
problemlerini ¢ozmektir. Sirketimizin miisteri memnuniyeti ve baghligi yaratma
yontindeki yiiksek amacina bizim yapacagimiz katki budur. Bunlarin ikisi de bizim
gelecekte isimizi korumamiza ve édiil kazanmamuzin giivencesidir. Herhangi bir
takim iiyesi kendi payina diisen miisteri sikdyetini etkili bir gekilde ¢ozmeyi

basaramazsa, bu amaca ulasamayiz. Bizim yaptiklarimizla sirketin amaglariyla

B! Lyotard, a.g.e., s.32.

32 Gilles Deleuze, Felix Guattari, Anti-Edipus: Capitalizm and Schizophrenia, University of
Minnesota Press, Minnepolis, 2000, s.1-9.

733 Raven, a.g.e., s.5.
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nasil ortiistiigiinii gérebiliyor musunuz?’ Takim arkadasimza bu sézleri mutlaka

734
onaylatin” .

Hatta st iktidar alt iktidardan pozitif bir yontemle personelde istek olusturmayi
hedef olarak verebilmektedir. Ornegin, David Knights ve Darren McCabe
arastirmalarinda goristiikleri bir yoneticinin takim caligmasinin hayatina getirdigi

degisiklikleri degerlendirmistir.

“Bir grup olarak baska kisilerle toplanip ne hissettikleri, is hakkinda ne
diislindiiklerini konugsmak hosuma gitmiyor. Fakat takim belirli bir diizende

toplantiyr gerektiriyor. Bu ortamda bulunmaktan hoslanmiyorum. Fakat

alismam gerek. Benden beklenen bu.” 3

Ister yonetici isterse ¢alisan olsun tiimii takim {iyesi olarak bireysel performanslarini
yonetmeyi, bagimsiz calismayr ve ayni zamanda takim {iyesi olarak sonuglardan

ortak sorumlu olmayi bilmek zorundadir’®

. Birey kendine 6zgii diisiinsel modelleri
ile farklilasmay1 hedefleyen 6zne olmakla birlikte ayni zamanda iyi bir takim
oyuncusu olmayi bilmesi ve becerisini gelistirmesi gerekmektedir. Takim iiyeleri
aymi zamanda alt iktidarlar olarak birbirlerini kontrol ve motive etmeleri

saglanmaktadir.

Hem iktidarlart hem de diger bireyleri kontrol etmek icin bagka araglar da
kurgulanmaktadir. Bu araglar bir bagka alt iktidarin bilgisi ile olusturulabilmektedir.
Performans degerlendirme sonuglarina gore bireyler karsilastirmali olarak
degerlendirilmektedir. Ornegin performansi iyi ve yonetici adayr olur, performansi

1yi fakat yonetici aday1 olamaz, performansi kotii gibi.

“Degerlendirilme  sonuglari tcret artisi, performans primi ve terfilerde
kullanilmaktadir. Eger is hedefleri ve saygi yonetim degerleri kotii ise bireysel
gelisim planlarinda da cok fazla gelistirmesi gereken yonleri oldugu ortaya
cikiyor.... Gelistirmeleri gereken yanlar1 varsa bu sayede ogrenebiliyorlar.

Ciinkii kotii performans gosteren bir insan zaten ilerlemesi miimkiin degil. Ama

34 Richard Luecke, Is Diinyasinda Kog¢lar ve Mentorlar, is Bankasi Kiiltiir Yaymlari, istanbul,
2007, s.161-162.

735 Knights, McCabe, a.g.e., s.1604.

736 Turel, Zhang, a.g.e., 5.62.
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bunun 6tesinde ¢alisan iyi bir performans ¢ikarsa bile eger saygi degerleri iyi degilse

zaten yonetici olma sansimi kaybediyor.”737

Degerlendirme siirecine bireyin amirlerinin yaninda astlari, esitleri ve miisteri de
dahil edilebilmektedir. Performans degerlendirme sonucunda birey bilgisi, becerisi,
yetenekleri, davraniglari hakkinda geri bildirim almaktadir. Georg Schreydgg ve

Horst Steinmann ileri besleme olarak tanimlamaktadir’>%.

Birey kendi performans degerlendirme siirecinin en basindan siirece dahil edilerek is
ve yetkinlik hedeflerinin belirlenmesinde katkisinin olmasindan dolay1 basarisizlik
durumunda sorumluluk tamamen kendisinin olmaktadir. Knights ve Darren McCabe
arastirmasinda takim iiyelerinin performans degerlendirme siirecinde her takim {iyesi
360 derece olarak degerlendirilmistir. Eger iiyenin performans: diisiik, takimin
beklentilerini  karsilamiyor, yeterli diizeyde is birligi yapmiyorsa {iyelerin
sozlesmeleri fesih edilmistir. Kalan takim tyeleri, isten ¢ikarilma nedeni olarak
vermis olduklar1 degerlendirme sonucglarinin kullanilmasindan rahatsiz olduklarinn
belirtmisler °°, baz1 kisiler ise degerlendirmeyi herkes ile yiizlesmenin bireysel
saldir1, intikam firsati olarak tanimlamislardir™®®. Aslinda bireyin dzneliginin sonucu
olan bu degerlendirme bireyin kendi performansinin yoneticisi ve sorumlulugun

tamamen kendisinde oldugunu vurgulamaktadir.

Benzer sekilde dis ve i¢ miisteri memnuniyeti anketleri sonucuna gore bireyin is
sozlesmesinin  devami  veya sonlandirilmasi  iktidar tarafindan  yeniden
degerlendirilmektedir. Susan Halford ve Pauline Leonard arastirmalarinda doktor ve
hemsirelerin orgiit icindeki degerlendirilmelerini etkileyen iliskilerin farkinda

olduklarinn ve kendilerinden beklentilere uygun davrandiklarini tespit etmislerdir’*',

Takim iiyesi iktidar olan veya olma ¢abasinda olan diger bireyleri hayat: tehlikede

bir diisman olarak géremez ama onun i¢inde dost degillerdir. Ciinkii birey rekabet

7 Ernst & Young, A.g.e., $.206.

% Georg Schreyogg, Horst Steinmann, “Strategic Control: A New Perspective”, Academy of
Management Review, Vol.12, No.1, 1987, s.91.

739 Knights, McCabe, a.g.e., s.1605.

740 Morgan, Cannan, Cullinane, a.g.e., s.672—-674.

" Halford, Leonard, a.g.e., 5.667.
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icinde farklilagmaya zorlanmaktadir ve her an gii¢ miicadelesi yasanabilir, yabanciya,
diismana doniisebilirler’**. Post-modernizmin pozitif disiplini degisim i¢in normatif
yaklasimla farklilk yaratabilecegine cesaretlendirmektedir * . Digerlerinden
farklilagmak isteyen birey kendini gelistirmek, rekabette avantaj saglayacak bilgiye
ulagmak, bilgiyi kullanmak i¢in ¢abalamaktadir. Bu bireyin toplum ve 6rgiit i¢indeki
rekabetci tutum ve davramislariin giiclenmesine neden olmaktadir. Ornegin Halford
ve Leonard arastirmalarina takim toplantilarina katilan bir bayan personelin siirekli
takim elbiseyle katilmasini toplantiya daha hakim olabilmek, diger kisilere daha
giiclii ve iyi organize olmus biri mesaji vermek olarak agiklamuistir’**. Bu iktidar
oyununun ve gii¢ kullaniminin nihai bir ¢6ziimii yoktur. Kolektivist bir ara¢ olarak
goriinen takim ¢aligmast bile rekabeteilik ve farklilasmanin dogal ortamidir ve tiim
sorumluluk bireyin kendisinindir. Bu ise gii¢, bilgi, yetkinlik ve iktdar arasinda iliski

kurulmasini saglamaktadir’® .

Is ve kendisi ile ilgili tiim sorumlulugu tamamen bireyindir. Olusabilecek her hangi
bir basarisizlik, memnuniyetsizlik, sorun veya itirazlar ic¢in st iktidar kendini

gizlemistir * .

Bireyin bu sorumluluguna ek olarak iktidarin takim g¢aligmasi,
performans yonetimi gibi araglarla normatif olarak kurguladigi bir sorumlulugu daha
vardir. Birey takim arkadaslari, is arkadaslar1 ve miisterileri gibi diger taraftan da
sorumludur. Birey giic miicadelesi i¢inde isbirligi yapmali, hedefleri ger¢eklestirmek
icin iligkilerde miicadele etkilerini ortadan kaldirilmaya, beklentiler karsilanmaya
calisilmali, uzlasim, denge ve diger tarafin memnuniyet saglanmalidir. Arlie
Hochschild orgiit iiyelerinin yaptiklar iglerin gerekliliklerine gore duygularini da
kontrol etmeyi 6grenmek zorunda olduklarinu belirtmektedir’*’. Ornegin Manfred

Kets de Vries liziicii bir durumla karsilagan iist diizey bir yoneticinin asistanina ‘Bu

durum hakkinda ne hissetmeliyim?’’™*® sorusunu sordugunu belirtmistir. I¢inden

2 Foucault, Power, s.347.
3 Bergquist, a.g.e., s.12.
7% Halford, Leonard, a.g.e., s.667.
™5 Foucault, Power, s.330.
7 Foucault, Ozne Ve iktidar, s.18.
"7 Arlie Hochschild, “Emotion Work, Feeling Rules, and Social Structure”, American Journal Of
Sociology, Vol.85, No.3, 1979, s.551.
78 Manfred Kets de Vries, Liderligin Gizemi, Mess Yayinlari, Istanbul, 2008, s.48.
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geldigi gibi davranmak yerine dogru davranis1 tespit ederek, bilgiye bagh
davranmay1 se¢mektedir. Ciinkii yakinindaki iktidarlar1 ve gilic kullanimlarim
gbzlemler, farklilasmak ve ayni zamanda kendisi i¢in firsat yaratmak i¢in bunlari
elestirme egilimi igindedir. Lider elestirme egiliminde olan bu kisilere pozitif

yaklagip uzlasma yolunu agmalidir.

Uzlagsma ozgiir iradeler olarak taninan bireyler arasinda, diyalogla kazanilan bir
anlagma gibi goriinmektedir. Hem oOrgiitiin hem de bireyin faaliyetlerinin devamini
saglamak ve gelistirmek i¢in uzlasma iktidarin bir yonlendirmesidir. Birey igin
onemlidir, ¢iinkii iktidarin gii¢ kullanimina kars1 kendini korumasinin bir yoludur.
Aslinda uzlagsmanin yegane gegerliligi, iktidarin sistemini mesrulastiran, gergek

amacina ulagmak i¢in kurgulanan bir aragtir’®.

Bireyin yapmas1 gereken gerekli bilgi ve beceri sahibi olmasi ve bunlar
kullanmasidir. Ornegin asagidaki ifade miisteri sikdyetlerinden sorumlu personelin

hizmet i¢in egitim kitabindan alinmistir.

“Giilimseyerek ilk temas1 kurunuz, ‘Hos geldiniz’ deyiniz. Sicak bir giilimsemeyle
direkt goz temast kurunuz. Miisterinin karsi cevabini bekleyiniz. G6z temasi ve
giiliimseniz ile miisterinin rahatsizligint miimkiin oldugunca azaltmaya ¢alisin. Miisteri
sikayetini aktarirken g6z temasimi kesmeyin ve anladigmiz ifadesi olarak basinizi
sallayin. Miisteri tiim dikkatinizi verin ve giiliimseyin. Miisteri sikayetini bildirdigi

. . . . « o e ~ 750
zaman g6z temasini kesin ve miisteriye rahatlamasi i¢in imkén taniyin.”

Starbucks CEO’su Howard Schultz personelinden miisterilerinde iyi kahve algisinin
olusturulmasi igin bilgi transferi yapmalarin1 ve Starbucks’in iyi kahvesi hakkinda
diisiinsel model olusturmay1 hedef olarak vermistir. Bu hedefin amacini ise sirkete
uzun donemde hissedarlar agisindan deger artisi saglamasi olarak agiklamistir ™' .
Orgiite rekabet avantaji saglamak igin yalmz personel degil ayn1 zamanda miisteriler

de disipline edilmektedir. Bu ac¢idan iktidarin bilgi yonetimi ve giic kullanimi

Orgiitiin pazardaki durumunu iyilestirmek igin Orgiitiin entelektiiel kaynaklarinin

™ Lyotard, a.g.e., s.130.

750 Townley, “Foucault, Power/Knowledge, and Its Relevance for Human Resources Management”,
s.532.

5! Glenn Rowe, a.g.e., s.81.
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sistematik gelistirilmesi ve kullanilmasin1 kapsamaktadir. Disiplin ile ister personel

olsun ister miisteri bilginin hayatina sokulmasi ile gereklilik ve ihtiya¢ olusturularak

tutum ve davramslar yonlendirilmektedir’™>.

Foucault disiplinin mecburiyet getirdigini, bireyin her durum icin yeniden

yapilanmas1  saglanarak,  kapasitesinin  artirllmasi  ile = sonuglanacagini

belirtmektedir "> .

Her bireye belirli bilgi ve becerileri kazandigi zaman yeni
kimlikleri kazanmasi firsat esitligi olarak tanimlanmaktadir. Terfi ile resmi iktidar
olma firsat1 veya daha fazla odiillere ulasma imkani vaat edilmektedir. Tiim bireyler
mevcut iktidar1 tehdit etme pahasina dahi, iktidar kaynagi olan bilgiyi 68renebilir ve

uzmanliga sahip olabilir’*.

752 Bair, O’Connor, a.g.e., S.21.
753 Foucault, Discipline And Punish, s.138.
74 Lyotard, a.g.e, s.61.
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13. ARASTIRMANIN METEDOLOJISI

13.1. Arastirmamn Modeli

Arastirma modeli, Olciilmek istenen degiskenlerin bir biriyle olan iligkisini
belirleyebilmek i¢in kurulmustur. Arastirma sekiz bagimsiz degisken, bir ara
degisken (mediator) ve bir bagimli degisken bulunmaktadir. Calismada ara degisken
olarak belirlenen orgiite bagliligy; is tatmini, Orgiit ici giiven, orgiit i¢i rekabet, amirin
giic kullanim tarzi, bilgi, 6diil ve yasal giic kullanimi ve iist yonetim algisinin
bagimsiz degiskenler olarak etkileyip etkilemedigi arastirilmaktadir. Arastirmanin
bagimli degiskeni olan isten ayrilma niyetine; orgiite baglilik ara degiskeni ile bilgi
yonetimi, normatif bagimsizlik ve istthdam olasilig1 algis1 bagimsiz degiskenlerinin

etki edip etmedigi belirlenmeye calisilacaktir.

Orgiite baglilik ara degiskenini etkileyen bagimsiz degiskenler genel olarak drgiitsel
faktorler olarak belirlenmistir. Buna karsilik isten ayrilma niyeti bagimli degiskenini

etkileyen bagimsiz degiskenler ise bireysel faktorler olarak ele alinmustir.

223



Normatif
Bagimsizlik

H,

lc
d

Bireysel Bilgi
Yo6netimi

Isten
Ayrilma
Niyeti

H,

Orgiite
Baglilik

Orgiit I¢i Giiven H
Amirin Bilgi Giicii H
H
H
1

Amirin Odiil Giicii
Amirin Yasal Giicii H
Ust Yonetim Algist

Sekil 5. Arastirma Modeli

Istihdam
Olasilig1

Orgiit Ici Rekabet
Hy,
1
le
if
44

13.2. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirma hipotezleri belirlenirken, Oncelikli olarak arastirma modeli igerisinde
belirlenen iligkilerin tek bir seferde anlamlilig1 incelenmistir. Bu amagla belirlenen
model ile arastirma verileri arasindaki uygunluk istatistiki olarak tespit edilmistir.
Daha sonra arastirma modeli icerisindeki degiskenlerin kendi aralarindaki iligkiler

tek tek ele alinmastir.

1. Hia: Is tatmini ile orgiite baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki
vardir.

2. Hip: Rekabet ile orgiite baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki
vardir.

3. Hje: Orgiit ici giiven ile 6rgiite baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iliski vardir.

4. Hiq: Amirin bilgi giicii ile orgiite baghilik arasinda istatistiki olarak anlaml

bir iliski vardir.
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5. Hje: Amirin 6diillendirme giicii ile orgiite baglilik arasinda istatistiki olarak
anlaml bir iliski vardir.

6. Hir: Amirin yasal giicii ile orgiite baglilik arasinda istatistiki olarak anlaml
bir iligki vardir.

7. Hig Ust yonetim algisi ile orgiite baghilik arasinda istatistiki olarak anlaml
bir iliski vardir.

8. Hi: Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiki olarak anlamli
bir iligki vardir.

9. H,: Normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiki olarak
anlaml bir iliski vardir.

10. Hs: Bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiki olarak
anlamli bir iliski vardir.

11. Hy: Istihdam olasilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiki olarak

anlaml bir iliski vardir.

13.3. Anakiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesi, uluslararasi hava sahasinda faaliyet gosteren hava yollarina

teknik bakim hizmeti veren bakim isletmeleridir.

Tirkiye Cumhuriyeti sinirlart igerisinde ulusal ve uluslararasi hava yollarina teknik
bakim hizmeti veren toplam bes firma bulunmaktadir. Orneklem segilirken
sirketlerin hizmet kapasiteleri, verdikleri hizmet tiirleri ve personel sayisi agisindan
bir degerlendirme yapilmis ve sektorii yoneten iki firma oOrneklem olarak

belirlenmistir.

Anakiitlenin tamamina ulagsmak yasal izinlerin alinmasinda yasanan sikintilar
nedeniyle miimkiin olmamistir. Bunun yaninda zaman ve maliyet kisitlari,
arastirmanin makul bir siirede tamamlanlamasi agisinda 6rneklem belirleme yoluna

gidilmistir.

Orneklemem dahil olan firmalarla yapilan goriismeler sonunda, firma isimlerinin,

calisma igerisinde belirtilmemesi konusunda anlasilmistir. Segilen iki firmadan birisi
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sektorde en kokli firma olarak faaliyetlerini siirdiirmektedir. Bu nedenle, yiiriitiilen
calismada “Ana Firma” olarak adlandirilacaktir. Orneklemin ikinci firmasi ise daha
yeni bir kurulus olmasina ragmen, sektérde dnemli bir paya sahip bulunmaktadir. Bu

nedenle ¢alisma icerisinde “Yeni Firma” olarak adlandirilacaktir.

Orneklem olarak secilen iki firmada beyaz yaka ve mavi yaka olmak iizere toplamda
2.527 personel bulunmaktadir. Yeni Sirket personeli 857, Ana Sirket personeli ise
1670 kisidir. Nihai uygulamada toplam her bir bolim ve personel ile tek tek
goriigiilerek caligmanin amaci ve hedefi anlatilarak yaklasik 2.750 tane form
dagitilmistir. Ana Sirket’ten 978, Yeni Sirket’ten 535 tane olmak iizere 1.513 tane
geri donen form olmustur. Yeni Sirket’ten 39, Ana Sirket’ten ise 48 form
doldurmadan kaynaklanan eksiklikler ve hatalardan dolay: iptal edilmistir. Yeni
Sirket’ten 496, Ana Sirket’ten 930 olmak iizere 1.426 form iizerinden analizler

gerceklestirilmistir. Anketlerin geri dontis oran1 %59 olarak gerceklesmistir.

13.4. Veri Toplama Yontemi ve Degiskenler

Aragtirmada veri toplamak amaciyla anket uygulamasindan yararlanilmistir. Bu
dogrultuda gelistirilen Olgek iic boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde oOrgiite
baglilik ve etki eden faktorleri is tatmini, Orgiit ici rekabet, Orgiit i¢i giiven, amirin
giic kullanim tarzi: bilgi giicti, 6dil giicii ve yasal gili¢ kullanimi ile iist yonetim
algisin1 kapsamaktadir. Tkinci boliim ise isten ayrilma niyeti ve normatif bagimsizlik,
bireysel bilgi yonetimi ve istihdam olasilig1 algisin1 kapsamaktadir. Son boliim olan

liclincii boliim ise demografik 6zelliklere iliskin sorulardir.

Personelin is tatmini 6l¢gmek i¢in Minesota Is Tatmini Olgeginin’> alt: ifadesi; drgiite

baglhliklarim 6lgmek amaciyla Meyer ve Allen’in érgiite baghlik dleginin’® alti

™ Davis J. Weiss, Rene Dawis, George England, Lloyd Lofquist, Manual Of The Minnesota
Satisfaction Questionnaire, University Of Minnesota, 1967.
Ordun, a.g.e., s.218.
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ifadesi; orgilit i¢i rekabeti ve giiveni Olgmek i¢in Lary Cummings ve Philip

Bromiley’in”’ giiven 6l¢eginin yirmi iki ifadesi alinmustir.

Amirin gii¢ kullanim tarzim1 6lgmek icin Afzalur Rahim’in”*® ayni isimli, uzmanlik
giicli, benzesim giicii, ddiillendirme giicli, zorlama giicli, yasal gii¢ ve bilgi giicli
boyutlarindan olusan kirk ifadeli Olgegi; Stephen Shortell, Brain Golden, JM

Dukerich”’ yirmi iki ifadeden olusan iist yonetim algis1 6lcegi kullanilmustur.

Ikinci béliimii olusturan isten ayrilma niyeti, normatif bagimsizlik, bilgi yonetimi ve

istihdam olasilig1 algisi i¢in lgek tarafimca gelistirilmistir.

Minesota Is Tatmini Olcegi ifadeleri

1. Yeteneklerimi kullanabilme olanagi saglamas1 agisindan isimden

2. Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagi saglamasi agisindan isimden
3. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissiden dolay1 isimden
4. Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme firsati saglamasi agisindan isimden
5. Bana sabit bir i saglamasi agisindan isimden
6. Kendi yontemlerimi kullanabilme sans1 saglamasi dolayisiyla isimden
7. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden
8. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan isimden
9. Vicdanima aykir1 olan seyleri yapmamam agisindan isimden

10. Kendi kararlarimi verme serbestligi saglamasi agisindan isimden

11. Tek basima ¢aligma olanagi saglamasi bakimindan isimden

12. Bana toplumda saygin bir kisi olma sansin1 saglamasi bakimindan isimden

7 Philip Bromiley, Lary Cummings, “The Organizational Trust Inventory”, Ed. Roderick M. Kramer,
Tom R. Tyler, Trust in Organizations, Sage Publication, Thousand Oaks, 1996, s.302-319.

¥ Alzafur Rahim, “The Development of A Leader Power Inventory”, Multivariate Behavioral
Research, Vol. 23, 1988, s. 491-502.

759 Janet M. Dukerich, Brian R. Golden, Stephen M. Shortell, “Beauty Is In The Eye of The Beholder:
The Impact of Organizational Identification, Identity and Image on The Cooperative Behaviors of
Physicians”, Administratvie Science Quarterly, Vol. 47,2002, s. 507-533.
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Meyer ve Allen Orgiite Baghlik Olcegi Ifadeleri
13. Sirketin sorunlarini kendi sorunlarimmis gibi hissediyorum.
14. Sirkete kars1 duygusal bir bag hissediyorum.
15. Sirketin benim i¢in 6nemli bir anlami var.
16. Sirkete ait olma duygusunu giiclii bir sekilde hissediyorum.
17. Sirkette kendimi ailenin bir parcast gibi hissediyorum.

18. Kariyerimin geri kalan boliimiinde bu sirkette ge¢cirmekten mutluluk duyarim.

Bromiley ve Cummings Orgiit i¢i Giiven ve Rekabet Olcegi ifadeleri

Rekabet ifadeleri

19. s arkadaslarim fikir alis verisinde dogruyu soyler.

20. Is arkadaslarim s6z verdikleri zaman sdzlerine sadiktirlar.

21. Is yerinde insanlar digerlerini ezerek basariya ulasirlar.

22. Is yerinde bazi kisilerin calisanlar iizerinde hakimiyet kurmak istedigini
diisiiniiyorum.

23. s yerinde bazi kisilerin digerlerinin zayifliklarindan avantaj sagladigim
diigtinliyorum.

24. Is yerinde yoneticilerin is yerinde yasanan problemlerden faydalandigini
diisiiniiyorum.

Giiven ifadeleri

25. Is yerinde yoneticilerin verdikleri szleri yerine getirecegini diisiiniiyorum.

26. Is yerinde yoneticiler calisanlar bilerek yanlis yonlendirmezler.

27. Is yerinde yoneticilerin verdikleri sdzlerden kagmaya calistiklarini
diisiiniiyorum.

28. Is yerinde yoneticilerin ortak beklentileri ¢alisanlarla adilce miizakere ettiklerini
diigtinliyorum.

29. Is yerinde ¢alisanlar arasinda yogun bir rekabet var.

30. Is arkadaslarim arasinda higbir sekilde rekabet yok.

31. Is yerindeki yonetim her ¢alisana is arkadaslarindan daha iyi hale gelmesi
gerektigini sdyler.

32. Is yerindeki ydnetim her calisanin basarisini ortaya ¢ikarir.
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33.
34.
35.
36.
37.

38.
39.

Is yerindeki yonetim her ¢alisanin basarisizligim ortaya ¢ikarir.

Is yerindeki y&netim basarili calisanlar ddiillendirir.

Is yerindeki y&netim basarisiz ¢alisanlar1 cezalandirir.

Is yerinde basarili kisileri goren diger calisanlar kendilerini kotii hissederler.
Is arkadaslarim birbirlerinin hangi agilardan ve nasil degerlendirildigini
Ogrenmeye calisirlar.

Is yerinde yoneticiler calisanlar arasindaki rekabeti desteklerler.

Is yerinde ¢alisanlar yoneticilere ¢alismalarini gostererek onlar1 etkilemeye

calisirlar.

Afzalur Rahim Uzmanlik Giicii Olcegi ifadeleri

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

Yonetim alanindaki uzmanligindan dolay1 amirim strateji ve yontemler
konusunda dogru tavsiyelerde bulunur.

Is ile ilgili problemler hakkinda amirime danismak ihtiyaci hissederim, ¢iinkii
sOyledikleri genellikle dogrudur.

Amirim zor olan bir isi verdigi zaman mutlaka nasil yapilacagini da soyler.
Amirim alani ile ilgili uzmanlik i¢in gerekli egitimi almistir.

Amirim isimi yapabilmem i¢in gerekli uzmanlik bilgisine sahip degildir.
Amirimin uzmanlhgindan dolayi is ile ilgili ne sdylerse onu yapmays1 tercih
ederim.

Amirim igimi yapmamda yardimec1 olacak ig tecriibesine sahiptir.

Afzalur Rahim Benzesim Giicii Olgegi ifadeleri

47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.

Amirim 6rnek alinmasi gereken bir kisidir.

Amirimle bireysel dost olabilmek i¢in onu memnun etmeye ¢aligirim.
Amirimle birlikte anilmak (6zdeslestirilmek) istemem.

Amirimi herkese esit davrandigi i¢in takdir ederim.

Amirimin kisilik 6zelliklerini begenirim.

Amirimle iyi bir iligkiye sahip olmak isterim.

Amirim beraber ¢aligmaktan hoslanilacak biri degildir.
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Afzalur Rahim Odiil Giicii Ol¢egi ifadeleri

54.
55.

56.
57.
58.
59.
60.

Amirim performansim iyi oldugu zaman prim ile ddiillendirilmemi Snerir.
Yaptigim isin sonuglar iyi oldugu zaman amirim {ist yonetimi is sonuglari
hakkinda bilgilendirir.

Hedefleri tutturdugum zaman amirim benim gelisimim i¢in firsatlar sunar.
Isimi en iyi sekilde yapsam da amirim iicretime zam yapmaz veya teklif etmez.
Eger iste fazla gayret gosterirsem amirim {licretime zam yapar veya teklif eder.
Performans degerlendirme sonuglarim iyi ise amirim performans pirimi verir.
Performansim siirekli beklenenden yiiksek olursa amirim terfi etmem i¢in beni

Onerir.

Afzalur Rahim Zorlama Giicii Olcegi ifadeleri

61.
62.
63.
64.
65.

66.
67.

Amirim igyerinde emirlerine itaatsizlik yaptigim zaman beni cezalandirir.
Eger performansim diisiik olursa amirim beni cezalandirir.

Eger performansim diisiik ise amirim beni yazili olarak uyarir.

Eger ise siirekli gec¢ kalirsam amirim bana isten uzaklastirma cezasi verir.
Amirim performansim tatmin edici bir seviyede olmazsa iicretime zam
alamayacagimi hatirlatir.

Eger gérevimi ihmal edersem amirim beni cezalandirir.

Eger koydugu kurallara uymazsam amirim beni hemen uyarir.

Afzalur Rahim Yasal Gii¢ Olcegi ifadeleri

68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.

Amirimin statiisii dolayisiyla benim ¢alismami diizenleme hakki vardir.
Amirimin benim ne yapip ne yapmayacagima karar verir.

Is ile ilgili beklentilerimi amirim belirlemektedir.

Amirimin verdigi kararlar statiisii dolayisiyla benim destegimi hak ediyor.
Amirimin statiisli ona is siireclerini degistirme yetkisi vermemektedir.
Amirimin istedigi herhangi bir seyi listim oldugu i¢in yerine getirmeliyim.

Amirimin statiisii ona verdigi kararlara uymami isteme hakki verir.
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Afzalur Rahim Bilgi Giicii Ol¢egi Ifadeleri

75.

76.
77.

78.

Amirim yapilacak bir seyi sdyledigi zaman, neden yapilmasi gerektigini de
anlarim.

Amirim bir talimat verdigi zaman gerekgesini de agiklar.

Amirim yaptigim bir seyi degistirmemi sdyledigi zaman degisikligin
gerekcesini de soyler.

Amirimin verdigi talimattan yapilacak degisikligin neden yapilmasi gerektigini

de anlarim.

Stephen Shortell, Brain Golden, JM Dukerich Ust Yonetim Algis: ifadeleri

79.
80.
81.
82.
&3.

84.

85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.

92.
93.
94.
95.
96.

Sirketin {ist yonetimi oncelikle karlilikla ilgilenir.

Sirketin tist yonetimi finansal sorumluluga sahiptir.

Sirket iist yonetimi, ne olursa olsun oncelikle maliyetlerle ilgilenir.
Sirketin iist yonetimi her sey i¢in fayda/maliyet analizini 6nemser.

Sirket {ist yonetimi ¢alisanlari finansal durum hakkinda diizenli olarak
bilgilendirir.

Sirket iist yonetimi ¢alisanlar1 uzun donemli amag ve hedefler konusunda
bilgilendirir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlar1 yetkilendirir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin isteklerine duyarlidir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarla igbirligi i¢indedir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarina baglidir.

Sirketin iist yonetimine ¢alisanlar kolay ulasabilir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin fikirlerini dikkate alir.

Sirket iist yonetimi ¢alisanlarla yaptig1 yazili anlagmalarin gerekliliklerini
yerine getirir.

Sirket {ist yonetimi calisanlara verdigi sozleri tutar.

Sirketin iist yonetimi sektdrde 1yi bir line sahiptir.

Sirketin iist yonetimi diger sirketlerin iist yonetimlerine kiyasla bagarilidir.
Sirketin iist yonetimi toplumda 1yi bir iine sahiptir.

Sirketin iist yonetimi girisimcidir.
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97.

98.

99.
100.
101.
102.
103.
104.
105.
106.
107.
108.
109.
110.
111.
112.
113.

Sirket iist yonetimi yenilikg¢idir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlar1 risk almaya tesvik eder.
Sirketin {ist yonetimi rekabetcidir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlara 6zerklik tanir.

Sirketin iist yonetimi 6nerilere agiktir.

Sirket {ist yonetimi basarili ¢alisanlar1 6diillendirir.

Sirketin {ist yonetimi talimatlarin kesinlikle uygulanmasin ister.
Sirketin iist yonetimi anlik degisim yapabilir.

Sirketin iist yonetimi kararlarinda istikrarlidir.

Sirketin iist yonetimi yeni uygulamalar i¢in ¢alisanlar cesaretlendirir.
Sirketin {ist yonetimi teknolojik gelisimi yakindan takip eder.
Sirketin iist yonetimi uzmanliga 6nem verir.

Sirketin iist yonetimi kaliteye 6nem verir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin bireysel gelisimini destekler.
Sirketin iist yonetimi islerinde ehil kisilerdir.

Sirketin iist yonetimi islerinde uzman kisilerdir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin egitimine 6nem verir.

Bireysel Bilgi Yonetimi Olcegi ifadeleri

114.
115.
116.
117.
118.
119.
120.
121.

122.
123.
124.

Isim yeni gelisimleri takip etmemi gerektiriyor.

Sektordeki gelismeleri diizenli olarak takip ederim.

Uzmanlik alanimdaki kisilerin teknik gelisimlerini yakindan takip ederim.

Isimle ilgili 6grenmem gereken daha cok sey var.

Isim ile ilgili teknik agidan ¢ok sey sdyleyebilirim.

Isimdeki bilgi ¢ok hizli degisiyor.

Isimdeki teknoloji ¢ok hizli degisiyor.

Isimle ilgili yeni bir gelismeyi isyerim kullanmama izin vermeyecekse
ogrenmek i¢in zaman harcamam.

Sirket talep etmese bile isim ile ilgili yeni bir gelismeyi 6grenirim.
Sirket bir seyi 6grenmemi istiyorsa égrenirim.

Su andaki isimde kullanmayacagim bir seyi 6grenmek istemem.
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125.
126.
127.

128.
129.
130.
131.
132.
133.
134.
135.

Su andaki sirkette 6nemli degilse isim ile ilgili bir seyi 6grenmek istemem.
Bilgiyi isimde kullanamasam bile, is piyasasinda 6nemli ise 6grenirim.
Uzmanligim agisindan bireysel gelisim planinda benim i¢in 6nemli olan,
sirketin ihtiyacindan ¢ok piyasasnin istekleridir.

Isim ile ilgili olmasa dahi yeni gelismeleri takip ederim.

Isimi destekleyecek diger alanlardaki gelisimleri takip ederim.

Isim ile ilgili sahip oldugum teknik bilgi basarili olmam igin yeterlidir.

Bana gore teknik bilgi kadar duygusal zeka gibi soyut beceriler de 6nemlidir.
Teknik bilgi yeni bir is bulmak i¢in yeterlidir.

Farkl1 alanlardaki gelismeleri takip ederim.

Gelisimim konusunda yapabilecegim c¢ok sey var.

Farkli alanda dahi olsa yeni bir bilgi ile karsilastigim zaman “bu yeni bilgi ile

isimi gelistirebilir miyim?” diye diistiniirim.

Istihdam Olasih@ Olcegi ifadeleri

136.

137.

138.

139.

140.

141.
142.

143.

144.

Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde baska bir sirkette daha iyi iicretle is
bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman ayni sektdrdeki baska sirkette su andaki pozisyonumdan
daha iist bir pozisyonda ise baslayabilirim.

Isten ayrildigim zaman aym sektdrde bana daha fazla gelisim imkani saglayan
baska bir sirkette is bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman aym sektdrde bana daha fazla is garantisi saglayan
baska bir sirkette is bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman aym sektdrde bana daha fazla tecriibe kazanma firsati
saglayan bagska bir sirkette ig bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman aym sektdrde daha itibarl bir sirkette is bulabilirim.
Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde olmasa da baska bir sirkette daha iyi bir
iicretle ig bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde olmasa da baska bir sirkette su andaki
pozisyonumdan daha iist bir pozisyonda ise baglayabilirim.

Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde olmasa da baska bir sirkette bana daha
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145.

146.

147.

fazla gelisim imkan1 saglayan bir ig bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde olmasa da baska bir sirkette bana daha
fazla is garantisi saglayan bir is bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman ayn1 sektdr olmasa da itibarh bir sirkette bir is
bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman ayni sektdr olmasa da baska bir sirkette daha fazla

tecriibe kazanabilecegim bir is bulabilirim.

Normatif Bagimsiziik Olcegi ifadeleri

148.
149.
150.
151.

152.
153.

154.

155.

156.
157.
158.
159.
160.
161.
162.
163.
164.
165.

Isten ayrildigim zaman baska bir sektdrde is bulabilirim.

Ekonomik krizler calismakta oldugum sirketi tehdit etmektedir.

Ekonomik krizler calismakta oldugum sektorii tehdit etmektedir.
Ekonomik krizler sahip oldugum uzmanligin piyasada istihdam imkanini tehdit
etmektedir.

Yeni gelistirilen teknolojiler yaptigim isi tehdit etmektedir.

Gelisen teknoloji dolayistyla yakin bir zamanda benim uzmanligima gerek
kalmayacaktir.

Isletmenin maliyet diisiirmek i¢cin yaptig1 uygulamalar nedeniyle issiz
kalabilirim.

Baska bir sirkette ise baglamak benim i¢in zor bir uyum siirecini ifade
etmektedir.

Tanimadigim kisilerle calismak beni huzursuz eder.

Yeni bir yonetici ile caligmak beni huzursuz eder.

Yeni bir is bir¢ok belirsizligi barindiran yeni bir kiiltliir demektir.

Stirekli degisen is arkadaslar1 beni huzursuz eder.

Miimkiin oldugunca, tanidigim kisilerle calismak isterim.

Kendisinden hoslanmasam da tanidigim bir yonetici ile ¢alismayi tercih ederim.
Baska bir sirkette ise baglamak benim i¢in yeni ¢atigmalar demektir.

Bes yil sonra hala su anda ¢alistigim sirkette ¢alismay1 planliyorum.

Bes yil sonra hala su anda yaptigim isi yapiyor olacagim.

Diizenli olarak uzmanligim ile ilgili is ilanlarini takip ederim.
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166.

167.

168.

169.

170.
171.
172.

173.
174.
175.

176.

177.
178.
179.
180.
181.
182.

183.
184.
185.

186.
187.

Su anda calistigim sirket yerine baska bir sirkette ¢alisiyor olmay1 tercih
ederim.

Diizenli olarak uzmanlhigimla ilgili olmasa dahi ¢aligabilecegim is ilanlarini
takip ederim.

Ozgecmisimi internet ortaminda (Kariyernet, Secret Cv gibi) diizenli olarak
giincellerim.

Ozge¢misimi internet ortaminda (Kariyernet, Secret Cv gibi) aktif, is arayan
durumunda tutarim.

Ozgecmisimi is ilan1 vermis olan sirketlere génderirim.

Cevremdeki kisilerden iyi bir i imkan1 olursa beni bilgilendirmelerini isterim.
Isten ayrildigim zaman baska bir sektorde daha fazla para kazanabilecegim is
bulabilirim.

Istedigim zaman isten ayrilabilirim.

Su andaki sirkette calismam i¢in herhangi bir zorunlulugum yok.

Bu sirkette ¢alismaya devam etmemin en 6nemli nedeni mevcut is
sec¢eneklerimin kisitli olmasi.

Bu sirkette ¢alismaya devam etmemi gerektirecek hicbir yiikiimliiliik
hissetmiyorum.

Benim i¢in avantajli ise sirketten ayrilmam dogru bir karardir.

Su anda sirketten ayrilirsam su¢luluk hissederim.

Su anda isten ayrilma karar1 alsam hayatim biiytik 6l¢iide alt iist olur.
Sirketten ayrilmayi sik sik diisiiniiyorum.

Eger firsatim olursa, emekli oluncaya kadar bu sirkette calisirim.
Arkadaslarimdan gordiikleri is ilanlar1 hakkinda beni bilgilendirmelerini
isterim.

Su anda calistigim iste mecburiyetten ¢alistyorum.

Su anda calistigim sirkete kars1 duygusal bir bagim yok.

Benim i¢in firsatlar sunan yeni bir isle karsilagirsam o isi kabul etmem dogru
bir karar olur.

Bence bir sirkete bagli kalmak dogru bir sey degil.

Eger bana daha fazla para kazandiran bir is bulursam isten ayrilirim.
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188. Uzun siire ayni sirkette caligmak insan1 koreltir.

189. Uzun bir siire ayni sirkette ¢alismak is bulma sansimi azaltir.

190. Uzun bir siire ayni1 sirkette ¢alismak isim ile ilgili gelismeleri takip etmemi
engeller.

191. Uzun bir siire ayn1 sirkette ¢alismak insanin yeteneklerini sinirlar.

192. Bagka bir sirket daha iyi ticretli bir is teklif etse kabul ederim.

193. Basgka bir sirket daha iyi ¢alisma sartlar1 saglayan bir is teklif etse kabul ederim.

194. Bagka bir sirket simdiki tinvanimin istiinde tinvanl bir ig teklif etse kabul
ederim.

195. Cok fazla is degistirmek yanlis algilamalara neden olabilir.

Ik 6lgek demografik dzellikler hari¢ 195 ifadeden olusmustur. Arastirmada iki ayr
uygulama gergeklestirilmistir. Bunlardan ilki gegerlilik ve gilivenilirlik analizlerinin
yapilabilmesi i¢in gerceklestirilmistir. Ikinci uygulama ise nihai olarak olusturulan

Olcek sonucunda arastirma hipotezlerini test edilebilmesi i¢in yapilmustir.

13.5. Arastirma Uygulanmasimin Tamitimi

Arastirma asamasinda arastirma yapilacak sirket ile insan kaynaklar1 departmani ile
irtibata gecilerek 6n goriisme yapilmistir. On goriismede tezin teorik igerigi,
aragtirmanin teorisi, igerigi, amaci, kapsami ve hedefleri insan kaynaklar
departmanina aciklanmigtir. Toplanti sonucunda insan kaynaklar1 departmani
oncelikle 6n analiz ¢alismasina izin vermistir. On analiz calismasinin sonuclarini iist
yonetimle paylasip, list yonetimin degerlendirmesi sonucunda asil aragtirma i¢in izin
verilip verilmeyecegi karar verilecegini bildirmistir. 100 tane 6n analiz formu
kendilerine teslim edilmis, onlar tarafindan uygulanmis ve seksen bes tanesi geri
teslim edilmistir. Olgegi doldurmadan kaynaklanan eksiklikler ve hatalar nedeniyle
on iki bireyin formu iptal edilmis ve On analizler yetmis ii¢ kisi lizerinden

yapilmigtir.
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On analizler yapildiktan sonra on analiz sonuglari insan kaynaklarindan ve
operasyondan sorumlu genel miidiir yardimeisi ile paylasilmistir. Toplanti sonunda
sitket yonetimi tarafindan uygun goriilmesi sonucunda asil aragtirma i¢in izin

alimmustir.

Yonetimin arastirmayi uygun gormesinden sonra yasal izin siireci baglamistir.
Oncelikle niifus kayit 6rnegi, ikametgah belgesi, sabika kaydi, askerlik durum
belgesi ve iki fotograf ile sirkete proje bazli danismanlik hizmeti i¢in resmi basvuru
yapilmistir. Daha sonra sirket Devlet Hava Limanlarni (DHL) Valiligi’ne adima
basvuru yapmis ve DHL tarafindan giivenlik sorusturmasi yapilmistir. Sorusturma
yaklagik iki ay siirmiistiir. Sorusturma sonucundan DHL tarafindan giivenlik
acisindan bir problem olmadig1 karar verildikten sonra yine DHL Emniyet
Miidiirligii’niin vermis oldugu ¢ saatlik giivenlik sertifikasi egitimine katilmam
gerekmistir. Seritifikay1 aldiktan sonra DHL B Kapis1t Apron Girig Kart1 i¢in bagvuru

yapilmistir. Giris kart1 kirkbes giin sonra verilmistir.

Giris kartinin gelmesi sonrasinda anket formlar1 giinde yirmi dort saat ve ii¢ vardiye
olarak calisan personelin is ortamlaria giderek, bir hafta i¢inde arastirma hakkinda
bilgilendirilerek 2750 anket formu dagitilmistir. Ayni sekilde dagitimi takip eden ii¢
hafta i¢inde, farkli vardiyelerde toplanmstir.
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14.BULGULAR ve DEGERLENDIRME

14.1. Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlikleri
14.1.1. On Analizde Kullanilan Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirligi

On analiz ¢alismasinda orgiite baglilig1 etkileyen, is tatmini, rekabet, giiven, amirin
bilgi giicli, amirin ddiil giicii, amirin yasal giicii, iist yonetim algis1 degiskenlerine
iliskin dogrulayic1 faktér analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda; is tatmini
Olceginden ‘P’ degeri yeterli olmayan 2, 3, 4, 5, 7, 8; orgiite baghlik 6l¢eginden 17,
18; orglit i¢i giiven ve rekabet 6l¢eklerindenl19, 20, 24, 27, 28, 29, 30, 31, 33, 35, 36,
37, 38, 39, 40; amirin bilgi giicli 6lgeginden 42, amirin benzesim giicli dlgeginden
48, 49, 50, 51, 52, 53; amirin 6diil giicii 6lgeginden 57; amirin zorlama giicii
Olceginden 64, 65, 66, 67, 68; amirin yasal giicii dlgeginden 71, 72, 73, 74; iist
yonetim algis1 dlceginden 75, 76, 77, 78, 79, 80, 81, 82, 83, 84, 85, 86, 89, 91, 93,
94, 95, 96, 97, 98, 99, 100, 101, 102, 103, 104, 105, 106, 107, 108, 109, 111, 112,
113; bireysel bilgi yonetimi dlgeginden 115, 117, 118, 119, 120, 121, 123, 124, 125,
127, 128, 130, 131, 132, 133, 134, 135; istihdam olasilig1 6lgeginden 136, 137, 139,
142, 143, 144, 146; bagimsizlik 6l¢eginden 147, 149, 150 ila 181 arasindaki ifadeler,
182, 183, 184, 185, 186, 195 nolu ifadeler aragtirma 6lgeginden ¢ikarilmstir.

On analizler sonucu nihai &lgek elli dokuz ifade ve demografik sorulardan
olusmustur. Olgekte altili Likert 6lgegi kullanilmistir. Is tatmini ile ilgili ifadeleri igin

‘tamamen memnunum’ ile ‘hi¢ memnun degilim’,
Is Tatmini ifadeleri

1. Yeteneklerimi kullanabilme olanagi saglamasi agisindan igimden,
Kendi yontemlerimi kullanabilme sans1 saglamasi dolayisiyla isimden,
Vicdanima aykiri olan seyleri yapmamam agisindan igimden,

Kendi kararlarimi verme serbestligi saglamasi a¢isindan isimden,

Tek basima ¢aligma olanagi saglamasi bakimindan igimden,

A i

Bana toplumda saygin bir kisi olma sansini saglamasi bakimindan isimden,
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Diger ifadeler i¢in ise; ‘kesinlikle katilyyorum’ ile ‘kesinlikle katilmiyorum’

arasindaki tanimlamalar kullanilmustir.

Orgiite Baghhk ifadeleri

7.
8.
9.
10.

Sirketin sorunlarini kendi sorunlarimmais gibi hissediyorum.
Sirkete kars1 duygusal bir bag hissediyorum.
Sirketin benim i¢in 6nemli bir anlami var.

Sirkete ait olma duygusunu giiclii bir sekilde hissediyorum.

Orgiit I¢ci Rekabet ifadeleri

1.
12.

13.

Is yerinde insanlar digerlerini ezerek basariya ulasirlar.

Is yerinde bazi kisilerin ¢alisanlar iizerinde hakimiyet kurmak istedigini
diisiiniiyorum.

Is yerinde bazi kisilerin digerlerinin zayifliklarindan avantaj sagladigim

diisiiniiyorum.

Orgiit i¢i Giiven ifadeleri

14.
15.
16.
17.

Is yerinde yoneticilerin verdikleri sdzleri yerine getirecegini diisiiniiyorum.
Is yerinde yoneticiler ¢alisanlar1 bilerek yanlis yonlendirmezler.
Is yerindeki yonetim her ¢alisanin basarisini ortaya cikarir.

Is yerindeki yénetim basarili calisanlar ddiillendirir.

Amirin Bilgi Giicii ifadeleri

18.

19.
20.
21.

22.
23.

Is ile ilgili problemler hakkinda amirime danismak ihtiyac1 hissederim, ¢iinkii
sOyledikleri genellikle dogrudur.

Amirim zor olan bir isi verdigi zaman mutlaka nasil yapilacagini da sdyler.
Amirim alani ile ilgili uzmanlik i¢in gerekli egitimi almigtir.

Amirimin uzmanhgindan dolayi is ile ilgili ne sdylerse onu yapmay1 tercih
ederim.

Amirim isimi yapmamda yardimci olacak is tecriibesine sahiptir.

Amirim 6rnek alinmas1 gereken bir kisidir.
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Amirin Odiil Giicii ifadeleri

24.
25.

26.
27.
28.
29.

Amirim performansim iyi oldugu zaman prim ile ddiillendirilmemi Snerir.
Yaptigim isin sonuglar iyi oldugu zaman amirim {ist yonetimi is sonuglari
hakkinda bilgilendirir.

Hedefleri tutturdugum zaman amirim benim gelisimim i¢in firsatlar sunar.
Eger iste fazla gayret gosterirsem amirim iicretime zam yapar veya teklif eder.
Performans degerlendirme sonuglarim iyi ise amirim performans pirimi verir.
Performansim stirekli beklenenden yiiksek olursa amirim terfi etmem i¢in beni

Onerir.

Amirin Yasal Giic ifadeleri

30.
31.
32.
33.
34.

Amirimin benim ne yapip ne yapmayacagima karar verir.

Is ile ilgili beklentilerimi amirim belirlemektedir.

Amirim igyerinde emirlerine itaatsizlik yaptigim zaman beni cezalandirir.
Eger performansim diisiik olursa amirim beni cezalandirir.

Eger performansim diisiik ise amirim beni yazili olarak uyarir.

Ust Yonetim Algis: ifadeleri

35.
36.
37.
38.
39.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarla isbirligi i¢indedir.
Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarina baglhdir.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin fikirlerini dikkate alir.
Sirket iist yonetimi ¢alisanlara verdigi sozleri tutar.

Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin bireysel gelisimini destekler.

Bireysel Bilgi Yonetimi ifadeleri

40.
41.
42.
43.
44.

Isim yeni gelisimleri takip etmemi gerektiriyor.

Uzmanlik alanimdaki kisilerin teknik gelisimlerini yakindan takip ederim.
Sirket talep etmese bile isim ile ilgili yeni bir gelismeyi 6grenirim.
Bilgiyi isimde kullanamasam bile, is piyasasinda 6nemli ise 6grenirim.

Isimi destekleyecek diger alanlardaki gelisimleri takip ederim.
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Istihdam Olasiig ifadeleri

45.

46.

47.
48.

49.
50.

Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde bana daha fazla gelisim imkam saglayan
baska bir sirkette is bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman ayn1 sektdrde bana daha fazla tecriibe kazanma firsati
saglayan baska bir sirkette is bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde daha itibarli bir sirkette is bulabilirim.
Isten ayrildigim zaman aym sektdrde olmasa da baska bir sirkette bana daha
fazla is garantisi saglayan bir ig bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman baska bir sektdrde is bulabilirim.

Isten ayrildigim zaman baska bir sektdrde daha fazla para kazanabilecegim is

bulabilirim.

Normatif Bagimsizhik ifadeleri

51.
53.
54.
55.

56.

Eger firsatim olursa, emekli oluncaya kadar bu sirkette calisirim.

Uzun siire ayni sirkette calismak insani koreltir.

Uzun bir siire ayni sirkette calismak ig bulma sansimi azaltir.

Uzun bir siire ayn1 sirkette ¢alismak isim ile ilgili gelismeleri takip etmemi
engeller.

Uzun bir siire ayni sirkette caligmak insanin yeteneklerini sinirlar.

Isten Ayrilma Niyeti ifadeleri

57.
58.
59.

52.

Bagka bir sirket daha iyi ticretli bir is teklif etse kabul ederim.

Baska bir sirket daha iyi calisma sartlar1 saglayan bir is teklif etse kabul ederim.
Baska bir sirket simdiki tinvanimin {istiinde iinvanl bir is teklif etse kabul
ederim.

Eger bana daha fazla para kazandiran bir is teklif edilirse isten ayrilirim.
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14.1.1.1.  Orgiite Baghhg Etkileyen Boyutlara Iliskin Dogrulayic

Faktor ve Model Analizi
22

Orgiit i¢i
Rekabet

Orgiit I¢i
Giiven

Amirin Bilgi
Glicii

Amirin Odiil
Giici

Amirin Yasal
Glci

Ust Yoentim
Algisi

Sekil 6. Orgiite Baghihg Etkileyen Boyutlara iliskin Dogrulayic1 Faktor On
Analizi

242

-,07



Tablo 5. Orgiite Baghihg Etkileyen Boyutlara iliskin Dogrulayici Faktor On

Analiz Sonuglari

LN. Th. SH. KO. P
is Tatmini

12 Bana toplumda saygin bir kisi olma sansin1 saglamasi 1.000
bakimindan igimden ’

11 Tek bagima ¢aligma olanagi saglamasi bakimindan igimden 1,238,282 4,385

10 K.endi kararlarimi verme serbestligi saglamasi agisindan 1,594 309 5,154
isimden

9  Vicdanima aykir1 olan seyleri yapmamam agisindan isimden ~ ,959 226 4,251 ***

6 Kendi yéntejrr.llerimi kullanabilme sansi saglamasi 1210 262 4,622 ***
dolayistyla isimden

1 Yeteneklerimi kullanabilme olanag1 saglamasi agisindan 972 240 4,048
isimden
Orgiit i¢i Rekabet

23 Is yerinde baz1 kisilerin digerlerinin zayifliklarindan avantaj 1.000
sagladigim diigiiniiyorum. ’

” Is yerind.e ba?1 ‘ki.§ilerin calisanlar iizerinde hakimiyet 988 197 5017 xxx
kurmak istedigini diisiiniiyorum.

21 Is yerinde insanlar digerlerini ezerek basariya ulasirlar. ,700  ,175 3,998 ***
Orgiit i¢ci Giiven

34  Is yerindeki yonetim basarili calisanlar1 6diillendirir 1,000

32 Is yerindeki yonetim her calisanin basarisini ortaya gikarir. 1,586,396 4,008 ***

2% Is yerinde yoneticiler ¢alisanlari bilerek yanlis 1,104 298 3703 **
yonlendirmezler.

25 Is yerinde yoneticilerin verdikleri sdzleri yerine getirecegini 1407 1338 4,166 ***
diistiniiyorum.
Amirin Bilgi Giicii

4 Amirim zor olan bir isi verdigi zaman mutlaka nasil 1,000
yapilacagini da soyler.

45 Amirimin uzr.nanhgl.ndan dolay1 is ile ilgili ne sdylerse onu 1132 210 5392 *#x
yapmay1 tercih ederim.

47  Amirim 6rnek alinmasi gereken bir kisidir. ,820 141 5,808 *x**

A1 I§ ile ilg.ili problemler halfklnd.a amiri@e danigmak ihtiyaci 760 146 5,196 *xx
hissederim, ¢iinkii sdyledikleri genellikle dogrudur.

43 Amirim alam ile ilgili uzmanlik i¢in gerekli egitimi almistir. 1,036,161 6,417 ***

46 A@irim isimi yapmamda yardimeci olacak is tecriibesine 1054 158 6,679 ***
sahiptir.
Amirin Odiil Giicii

56 Hedefleri tutturdugum zaman amirim benim gelisimim i¢in 1,000

firsatlar sunar.
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LN. Th. S.H. KO. P

54 Amirim performansim iyi oldugu zaman prim ile 1326 238 5562 *%*
odillendirilmemi 6nerir.

59 Performans d.eger.lend.irme sonuglarim iyi ise amirim 1569 253 6210 **x
performans pirimi verir.

53 Eger iste fazla gayret gosterirsem amirim iicretime zam 1116 223 5,004 *%*
yapar veya teklif eder.

60 Performansgn' sﬁrek?i bekl‘enenden yiiksek olursa amirim 1339 209 6396 ***
terfi etmem i¢in beni Onerir.

55 Yaptlglm.isin sonuglart iyi oldugu z.arnarll .amirim iist 1131 195 5794
yonetimi is sonuglar1 hakkinda bilgilendirir.
Amirin Yasal Giicii

70 Isile ilgili beklentilerimi amirim belirlemektedir. 1,000

62  Eger performansim diisiik olursa amirim beni cezalandirir. 951,204 4,666 F**

63 Eger performansim diisiik ise amirim beni yazili olarak 1227 216 5,681 ***
uyarir.

69  Amirimin benim ne yapip ne yapmayacagima karar verir. 1,197 227 5280 ***

61 Amirim igyerinde emirlerine itaatsizlik yaptigim zaman beni 1,580 270 5855
cezalandirir.
Ust Yonetim Algist

110 Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin bireysel gelisimini 1,000
destekler.

87  Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarla isbirligi icindedir. ,986 131 7,504 e

90  Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin fikirlerini dikkate alr. 1,236,144 8,572 <

88  Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarina baghdir. 1,240,155 8,000 ***

92 Sirket iist yonetimi ¢alisanlara verdigi sozleri tutar. 1,105,137 8,057 ***

Orgiite baglilig: etkileyen boyutlarm dogrulayici faktor analizinde her bir ifadenin

‘P> degerine, *** yani, anlamhlik diizeyi < 001 olan ifadeler asil Olcekte

kullanilmustir.  Orgiite baglilig etkileyen toplan yedi boyut olmak iizere; is tatmini

Olceginde alt1, orgiit i¢i rekabet Ol¢eginde lig, Orgiit i¢i gliven dlgeginde dort, amirin

bilgi giicii 6l¢eginde alti, amirin o6diil glicii Olgeginde alti, amirin yasal giicii

Olceginde bes, list yonetim algis1 6l¢egi bes ifade kalmistir.

Dogrulayici faktdr analizinden sonra her boyut 6lgegine giivenirlilik testi yapilmis

Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmistir. Orgiite baglilik dlgeginin .872, is tatmini

Olceginin .902, orgiit i¢i rekabet dlgeginin .840, oOrgiit i¢i giiven Olgeginin .826,

amirin bilgi giicii .920, amirin 6diil giicli 6l¢eginin .918, amirin yasal giicii 6l¢eginin

.861, iist yonetim algisinin .946 oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 6. Orgiite Baglihk Modelinin On Analiz Sonuclari

Th. S.H. K.O. P
Is Tatmini Orgiite Baglilik 744 203 3,658  kxx
0.1.Rekabet Orgiite Baglilik -238 098  -2425 015
0.1.Giiven Orgiite Baglilik ,080 088 912 362
A Bilgi Giicii Orgiite Baglilik ,146 ,097 1,502 ,133
A. Odiil Giicii Orgiite Baglilik 610 154 3,972 *xx
A.Yasal Gii¢ Orgiite Baglilik -631  ,163  -3,872 x*x
Ust Yénetim Orgiite Baglilik 278,099 2,801 ,005
I.N. is Tatmini
Bana toplumda saygin bir kisi olma sansini saglamasi
12 .. 1,000
bakimindan igsimden
1 'Tc?k basima calisma olanag1 saglamasi bakimindan 1262 285 4403 we
isimden
10 K.endl kararlarimi verme serbestligi saglamasi agisindan 1550 307 5064 xx
isimden
9 .V‘lcdanlma aykir1 olan seyleri yapmamam agisindan 91 225 4101 e
isimden
6 Kendi yonte?rl}lerlml kullanabilme sans1 saglamasi 1253 266 4707w
dolayisiyla isimden
| Yéteneklerlml kullanabilme olanag1 saglamasi agisindan 967 241 4009
isimden
Orgiit I¢i Rekabet
” Is yerinde baz1 kisilerin digerlerinin zayifliklarindan 1.000
avantaj sagladigim diisiiniiyorum. ’
” Is yer1n4e ba? ‘kl.sll.e-rlnn ?ahsanlar tizerinde hakimiyet 1187 276 4304 Hen
kurmak istedigini diisiiniiyorum.
21  Is yerinde insanlar digerlerini ezerek basariya ulasirlar.  ,766 ,195 3,937  kxx
Orgiit I¢i Giiven
34 I yerindeki yonetim basarili galisanlar 6diillendirir 1,000
1 Is yerindeki yonetim her galisanin basarisini ortaya 1451 253 5737w
cikarir.
26 Isnyermclle yoneticiler ¢alisanlari bilerek yanlis 575 149 3,850
yonlendirmezler.
’5 Is y.erm({f.: }fon"et.l-m.l.erm verdikleri sozleri yerine 741 147 5000  Hwr
getirecegini diisliniiyorum.
Amirin Bilgi Giicii
4 Amirim ?or olan Plr isi verdigi zaman mutlaka nasil 1,000
yapilacagin da soyler.
45 Amirimin uzmanligindan dolay is ile ilgili ne sdylerse 1166 226 5169  *wx

onu yapmay1 tercih ederim.
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Th. S.H. K.O. P

47  Amirim 6rnek alinmasi gereken bir kisidir. ,839 ,152 5,508  kk*
Is ile ilgili problemler hakkinda amirime danigmak

41  ihtiyaci hissederim, ¢linkii sdyledikleri genellikle 775 ,156 4,954  kx*
dogrudur.

43 Amirim alani ile ilgili uzmanlik i¢gin gerekli egitimi 1082 .176 6,139 *x
almustir.

46 A@1r1m isimi yapmamda yardimei olacak is tecriibesine 1119 174 6419  *wx
sahiptir.
Amirin Odiil Giicii

56 Hedefleri tutturdugum zaman amirim benim gelisimim 1.000
i¢in firsatlar sunar. ’

54 én}mm Pe'rformgl.l'mm‘ iyi oldugu zaman prim ile 1319 237 5576 e
ddiillendirilmemi 6nerir.

59 Performans d.eger.lend?rme sonuglarim iyi ise amirim 1561 251 6229 wwx
performans pirimi verir.

58 Eger iste fazla gayret gosterirsem amirim iicretime zam 1153 222 5100 e
yapar veya teklif eder.

60 Per.fc?rmans1m surek.h .bekler.leunderll yliksek olursa 1297 207 6275  *wx
amirim terfi etmem i¢in beni dnerir.

55 Y:aptlgerl.lsm sonuglart iyi oldugu z.amafl .amlrlm list 1131 194 5837 wwr
yonetimi is sonuglar1 hakkinda bilgilendirir.
Amirin Yasal Giicii

70  Isile ilgili beklentilerimi amirim belirlemektedir. 1,000

2 Eger performansim diisiik olursa amirim beni 955 223 4279 e
cezalandirir.

63 Eger performansim diisiik ise amirim beni yazili olarak 1363 249 5474 e
uyarir.

69  Amirim benim ne yapip ne yapmayacagima karar verir. 1,181 249 4,738  F**

61 Am.lrlm isyerinde emirlerine itaatsizlik yaptigim zaman 1728 311 5553  wwr
beni cezalandirir.
Ust Yonetim Algist

110 Sirketin {ist yonetimi ¢alisanlarin bireysel gelisimini 1,000
destekler.

87  Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarla isbirligi i¢indedir. ,987 ,132 7,458  *E*

90  Sirketin {ist yonetimi ¢alisanlarin fikirlerini dikkate alir. 1,226 146 8,405  ***

88  Sirketin {ist yonetimi ¢aliganlarina baglidir. 1,227 157 7,840  ¥**

92 Sirket iist yonetimi galisanlara verdigi sozleri tutar. 1,122 138 8,148  *x*
Orgiite Baghlik

13 S.lrketl.n sorunlarinit kendi sorunlarimmis gibi 1,000
hissediyorum.

14 Sirkete kars1 duygusal bir bag hissediyorum. ,831 175 4,736  ***
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Th. S.H. K.O. P

15 Sirketin benim i¢in 6nemli bir anlamu var. 813,152 5,348 Hxx

Sirkete ait olma duygusunu gii¢lii bir sekilde

16 .
hissediyorum.

800 172 4,651 wwx

Dogrulayici faktdr analizi sonucuna gore olusan olgek On analiz verileriyle oOrgiite
baglilik modeli iizerinde analiz edilmistir. Dogrulayic1 faktér analizi sonucundan
elde verilen ifadelerin faktorleri ile ‘P’ anlamlilik diizeyleri degismemistir. Asil

Ol¢ek olusturulmustur.

Th. ‘Tahmin’ iki degisken arasindaki iliski giiciinii gostermektedir. Ornegin is
tatmini 1 birim artt1i§1 zaman orgiite baglhilik .744 artmakta, giiclenmektedir. Orgiit igi

rekabet 1 birim arttigi zaman -.238 orgiite baglilik zayiflamaktadir.

S.H. ise standart hatadir. Secilebilecek tiim Orneklemlerden sadece bir tanesi cle
alindigindan dolay1 yapilan kestirimler bir hata igerir. Iste bu kestirim hatasinin
ortalama Ol¢iisii standart hatadir. Standart hata ne kadar kiiciikse 6rneklem istatistigi
anakiitle parametresine o derece yakin, parametre hakkinda o kadar duyarli bir
kestirim olacaktir. Standart hata biiyiidiikkge bu tahminin duyarlilig1 o derece duyarh

olmaktan c¢ikacaktir.

K.O. kritik orandir. Tahmin kendi standart hatasina boliindiigiinde, ayn1 zamanda Z
testi olarak bilinen, kritik oran elde edilir. Eger kritik oran degeri mutlak deger olarak
1.96 asarsa, %5 analamlilik diizeyinde sifir hipotezi reddedilir. Tahminin istatistiksel
olarak anlamli, sifirdan farkli oldugu kabul edilir. Kritik oranla birlikte eger P degeri
0.05°de kiiciik ise sifir hipotezi reddedilir.
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14.1.1.2.

Dogrulayic1 Faktor ve Model Analizi

Isten Ayrilma Niyetini Etkiyen Boyutlara iliskin Dogrulayici Faktor

I —>| 129
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249



Tablo 7. isten Ayrilma Niyetini Etkiyen Boyutlara iliskin Dogrulayici Faktér

On Analizi Sonuclar

I.N. Th. S.H. K.O. P

Bireysel Bilgi Yonetimi

Sirket talep etmese bile isim ile ilgili yeni bir gelismeyi

122 7. .. 1,000
ogrenirim.

126 ?}lgly.l .1$1mde kullanamasam bile, is piyasasinda 6nemli ise 755 100 7556 *r
Ogrenirim.

114  isim yeni gelisimleri takip etmemi gerektiriyor. 851,142 5,993 xx*

116 Uzr'nanhk'alanlmdakl kisilerin teknik gelisimlerini yakindan 659 124 5204
takip ederim.

129 Islm.l destekleyecek diger alanlardaki gelisimleri takip 470 086 5473
ederim.
Normatif Bagimsizhik

181 Eger firsatim olursa, emekli oluncaya kadar bu sirkette 1,000
calisirim.

190 Uzun bir siire ayni sirkette ¢aligmak isim ile ilgili gelismeleri L1IS 142 7.871 #xs

takip etmemi engeller.
188 Uzun siire ayn1 sirkette ¢aligmak insan1 koreltir. 1,110 ,144 7,719 ***
189 Uzun bir siire ayni sirkette calismak is bulma sansimi1 azaltir. 1,107 ,161 6,868 ***
Uzun bir siire ayni sirkette ¢aligmak insanin yeteneklerini

191
sinirlar.

1,101 156 7,042 ***

Istihdam Olasihg

Isten ayrildigim zaman aym sektérde bana daha fazla tecriibe

140 kazanma firsati saglayan bagka bir sirkette i bulabilirim.

1,000

Isten ayrildigim zaman aym sektdrde daha itibarli bir sirkette

141
is bulabilirim.

1,054 ,165 6,409 ***

Isten ayrildigim zaman aym sektdrde bana daha fazla gelisim

138 imkani saglayan bagka bir sirkette is bulabilirim.

918 145 6,332k

Isten ayrildigim zaman aym sektorde olmasa da baska bir
145 sirkette bana daha fazla is garantisi saglayan bir is ,890  ,145 6,140 ***
bulabilirim.

172 Isten ayrildigim zaman baska bir sektérde daha fazla para 828 108  7.666 ***

kazanabilecegim is bulabilirim.
skeskosk

148 fsten ayrildigim zaman baska bir sektorde is bulabilirim. 794,124 6,403

Isten ayrilma niyetini etkileyen boyutlarin dogrulayici faktdr analizinde her bir
ifadenin ‘P’ degerine, *** yani, anlamlilik diizeyi < 001 olan ifadeler asil 6l¢ekte
kullanilmistir. Isten ayrilma niyetini etkileyen dért boyut olmak iizere, normatif
bagimsizlik 6l¢eginde bes ifade, bireysel bilgi yonetimi dl¢eginde bes ifade, istthdam
algis1 6lgeginde ise dort ifade kalmustir.
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Dogrulayic1 faktor analizinden sonra her boyut Olcegine giivenirlilik testi yapilmis
Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmistir. Isten ayrilma niyeti 6lgeginin .869,
normatif bagimsizlik 6lgeginin .940, istihdam olaslig1 dlgeginin .890, bireysel bilgi

yonetimi dlgeginin .920 oldugu tespit edilmistir.
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71 129
J3—>| 116
79 114
Bireysel
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.88 191
.87 189
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Istihdam
Olasilig

Sekil 9. Isten Ayrilma Niyetini Modeli On Analizi

Isten
Ayrilma
Niyeti
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Tablo 8. isten Ayrilma Niyeti Modeli On Analiz Sonuclar

Th. SH. KO. P
N.Bagimsizlik Isten Ayrilma Niyeti 1,123,238 4,627 ***
Istihdam Olasihgr  isten Ayrilma Niyeti 1,324 250 5,300 ***
K. Bilgi Yonetimi Isten Ayrilma Niyeti 187,092 2,046 ,041
i.N. Bireysel Bilgi Yonetimi
122 §irket. tfilep etmese bile isim ile ilgili yeni bir gelismeyi 1,000
ogrenirim.
126 Bilgiy% %simde kullanamasam bile, is piyasasinda 752 102 7358 e
onemli ise 6grenirim.
114 Isim yeni gelisimleri takip etmemi gerektiriyor. 875,143 6,102 *x**
116 Uzmanlik alanimdaki kisilerin teknik gelisimlerini 670 126 5326 ek
yakindan takip ederim.
129 isim.i destekleyecek diger alanlardaki gelisimleri takip 471 087 5399 xx
ederim.
Normatif Bagimsizhk
131 Eger firsatim olursa, emekli oluncaya kadar bu sirkette 1,000
calisirim.
190 Uzun bir siire ayni sirkette caligmak igim ile ilgili 1123 145 7,728 %
gelismeleri takip etmemi engeller.
188 Uzun siire ayn1 sirkette ¢calismak insan1 koreltir. 1,127,148 7,632 ok
189 Uzun bir siire ayni sirkette ¢caligmak is bulma sansimi 1113 165 6,753 ***
azaltir.
191 Uzun bir s?ir'e ayni sirkette caligmak insanin 1111 160 6,953 %
yeteneklerini sinirlar.
Istihdam Olasilig
Isten ayrildigim zaman aym sektdrde bana daha fazla
140 tecriibe kazanma firsat1 saglayan baska bir sirkette is 1,000
bulabilirim.
141 1§ten ayr.lldlglm.z.a@an ayn1 sektorde daha itibarli bir 927 237 3911 e
sirkette is bulabilirim.
Isten ayrildigim zaman aym sektdrde bana daha fazla
138 gelisim imkam saglayan baska bir sirkette is ,841 210 4,004 **
bulabilirim.
Isten ayrildigim zaman aym sektdrde olmasa da bagka
145 bir girkette bana daha fazla ig garantisi saglayan bir is ,840 145 6,140 *F**
bulabilirim.
172 Isten ayrildigim zaman baska bir sektorde daha fazla 838 108 7.666 **x
para kazanabilecegim is bulabilirim.
148 Isten ayrildigim zaman baska bir sektorde is 837 210 3990

bulabilirim.
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Th. SH. KO. P

Isten Ayrilma Niyeti

187 Eger bana daha fazla para kazandiran bir ig bulursam 1,000
isten ayrilirim.

192 Bask.a bir girket daha iyi ticretli bir is teklif etse kabul 1299 137 9495
ederim.

193 Baska bir sirket daha. iyi ¢caligma sartlar1 saglayan bir is 1412 140 10,058 **
teklif etse kabul ederim.

194 Bagka bir girket simdiki iinvanimin iistiinde tinvanli bir 1240 142 8724

is teklif etse kabul ederim.

Dogrulayici faktdr analizi sonucuna gore olusan olgek On analiz verileriyle oOrgiite
baglilik modeli iizerinde analiz edilmistir. Dogrulayic1 faktér analizi sonucundan
elde verilen ifadelerin faktdrleri ile ‘P’ anlamlilik diizeyleri degismemistir. Ifadeler

asil Olcek segilmistir.
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14.1.2. Gergek Uygulamada Kullamlan Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirligi

14.1.2.1. Orgiite Baghh# Etkileyen Boyutlara fliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi
1.12

Orgiit Ici
Giiven

Amirin Bilgi
Giicii

L47

Amirin Odiil
Glci

Amirin Yasal

Gilctu

Ust Yéentim
Algist

Sekil 10. Orgiite Baghihg Etkileyen Boyutlara iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

255



Tablo 9. Orgiite Baghihg Etkileyen Boyutlara iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sonug¢lan
LN Th. S.H. K.O. P
is Tatmini
Bana toplumda saygin bir kisi olma sansin1 saglamasi
6 .. 1,000
bakimindan isimden
5 Tek basima caligma olanagi saglamasi bakimindan isimden ,952 ,034 27,731 k%
4 Kendi kararlarimi verme serbestligi saglamasi agisindan isimden 956 ,033 28,554  Hx*
3 Vicdanima aykiri olan seyleri yapmamam agisindan isimden ,982 036 26,974 *x*
) K'endl yontemlerimi kullanabilme sansi saglamasi dolayisiyla 983 033 20431 *rx
isimden
1 Yeteneklerimi kullanabilme olanag1 saglamasi agisindan isimden 975 ,034 28,551  H**
Orgiit i¢i Rekabet
13 Is yerinde baz1 kisilerin digerlerinin zayifliklarindan avantaj 1.000
sagladigim diisiiniiyorum. ’
12 Fs yeTil?dé ba21 k"lsllel‘ln calisanlar iizerinde hakimiyet kurmak 979 034 29030 **+
istedigini diigiiniiyorum.
11 s yerinde insanlar digerlerini ezerek basariya ulasirlar. ,779 035 22208 ***
Orgiit I¢i Giiven
17 s yerindeki yonetim bagarili calisanlar1 ddiillendirir. 1,000
16  Is yerindeki ydnetim her calisanin basarisini ortaya cikarir. ,901 ,033 27,510 k*x*
15 Isﬂyerm(%e yoneticiler ¢alisanlari bilerek yanlig 825 033 25168
yonlendirmezler.
14 I$"y.6'31‘1.1.1de yoneticilerin verdikleri sdzleri yerine getirecegini 795 033 24308 ¥
diistiniiyorum.
Amirin Bilgi Giicii
19 Amirim zor olan bir isi verdigi zaman mutlaka nasil 1.000
yapilacagini da soyler. ’
21 Amirimin uzr.nanhgl.ndan dolay is ile ilgili ne sdylerse onu 977 028 34539 e
yapmaya1 tercih ederim.
23 Amirim 6rnek alinmasi gereken bir kisidir. ,882 ,031 28,688  ***
Is ile ilgili problemler hakkinda amirime danismak ihtiyaci
18 . . S . 1,096 ,031 35,575  **x*
hissederim, ¢iinkii sdyledikleri genellikle dogrudur.
19  Amirim alani ile ilgili uzmanlik i¢in gerekli egitimi almistir. ,996 020 33,900 ***
” Am.an isimi yapmamda yardimc1 olacak is tecriibesine 931 030 31235 e
sahiptir.
Amirin Odiil Giicii
Hedefleri tutturdugum zaman amirim benim gelismem igin
26 1,000
firsat sunar.
24 iAn“nnm Peirfonn'fu.l.mm. iyi oldugu zaman prim ile 1114 031 36173 e
odiillendirilmemi dnerir.
23 Performans degerlendirme sonuglarim iyi ise amirim 1,127 031 36377 ¥

performans pirimi verir.

256



L.N. Th.  S.H. K.O. P

26 Hedefleri tutturdugum zaman amirim benim gelisimim i¢in ,761 ,030 25,232 k¥
firsatlar sunar.

27 Eger iste fazla gayret gosterirsem amirim iicretime zam 761 030 25232 wex
yapar veya teklif eder.

29 Performansgn. surek%ljbekl.enenden yiiksek olursa amirim 770 031 25043
terfi etmem i¢in beni dnerir.

25 Y"aptlgerl.lsm sonuglart iyi oldugu z.amal.l ?mlrlm list 974 032 30,845 *xx
yonetimi is sonuglari hakkinda bilgilendirir.
Amirin Yasal Giicii

31 [s ile ilgili beklentilerimi amirim belirlemektedir. 1,000

33 Eger performansim diisiik olursa amirim beni cezalandirir. ,955 ,048 20,102  ***

34 Eger performansim diisiik ise amirim beni yazili olarak 903 044 20348 e
uyarir.

30 Amirimin benim ne yapip ne yapmayacagima karar verir. ,828 047 17,699  F**

10 Amirim igyerinde emirlerine itaatsizlik yaptig§im zaman beni 878 048 18351
cezalandirir.
Ust Yonetim Algist

39 Sirketin {ist yonetimi ¢alisanlarin bireysel gelisimini 1,000
destekler.

38 Sirket iist yonetimi galigsanlara verdigi sozleri tutar. 1,136 032 35,877 kx*

37 Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin fikirlerini dikkate alir. 1,177 ,029 40,118 ***

36 Sirketin {ist yonetimi ¢alisanlarina baglidir. 1,145 ,031 37,127 ***

35 Sirketin list yonetimi ¢aliganlarla isbirligi i¢indedir. 1,124 ,031 36,801  ***

Asil dlcek ile 1426 kisiden toplanan veriler ile arastirma modeli analizi yapilmadan

once orgiite baglihigr etkileyen boyutlarin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. On

analiz sonucu secilen ifadelerin ‘P’ degerlerinin *** oldugu tespit edilmistir.

Dogrulayici faktdr analizinden sonra her boyut 6lcegine giivenirlilik testi yapilmis

Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmistir.Orgiite baglilik 6lgeginin .822, is tatmini

Olceginin .891, orgiit ici rekabet Slgeginin .800, Orgiit i¢i gliven Olgeginin .816,

amirin bilgi giicli .910, amirin 6diil giicii 6l¢ceginin .908, amirin yasal giicii 6l¢ceginin

.761, iist yonetim algisinin .931 oldugu tespit edilmistir.

Dogrulayic1 faktor analizi ve giivenirlilik testi sonuglarinin uygunlugu sonucu asil

analizlere gecilmistir.
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14.1.2.2.

Faktor ve Model Analizi
71 44
1.01
13 —>| 41
93
79 —>| 40
1.04 2.72
82 —>| 43 .98
Bireysel
86 —>| 42 1.00 Bilgi
< Y Onetimi
88 —>| 56 )81
87 —>| 54 295
: 13
93 —>| 53 2.68
94 55 2.23 Normatif
Bagimsizlik
1.00
79 —>| 51
76 —>1 49 2.92
A3
3.23
.66 —>| 50
82 —>| 48 2.77 Istihdam
Olasilig
2.42
79 —>| 45 /
1.25
83 —> | 47
1.00
84 —>| 46

Isten Ayrilma Niyetini Etkiyen Boyutlara Iliskin Dogrulayici

,03

Sekil 11. Isten Ayrilma Niyetini Etkiyen Boyutlara liskin Dogrulayic1 Faktor

Analizi
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Tablo 10. isten Ayrilma Niyetini Etkiyen Boyutlara iliskin Dogrulayic1 Faktor

Analizi Sonuclar:

iN. Th. S.H. K.O. P

Bireysel Bilgi Yonetimi

Sirket talep etmese bile isim ile ilgili yeni bir gelismeyi

42 1,000
Ogrenirim.
43 .E-B}lg1y.1 .1s1mde kullanamasam bile, is piyasasinda 6nemli ise 977 014 70840
Ogrenirim.
40  Isim yeni gelisimleri takip etmemi gerektiriyor. 1,035 ,013 80,325  ***
41 Uzmanlik alanimdaki kisilerin teknik gelisimlerini yakindan 927 014 65234 e

takip ederim.
44  Isimi destekleyecek diger alanlardaki gelisimleri takip ederim. 1,007 ,018 57,176  ***

Normatif Bagimsizhk

Eger firsatim olursa, emekli oluncaya kadar bu sirkette

51 1,000
calisirim.

55 U21.1n bir sur.e ayni sirkette caligmak isim ile ilgili gelismeleri 2208 194 11491 ®r
takip etmemi engeller.

53 Uzun siire ayn1 sirkette calismak insani koreltir. 2,679 225 11,905  ***

54 Uzun bir siire ayni sirkette ¢alismak is bulma sansimi azaltir. 2,954 242 12,195 k¥

56 Uzun bir siire ayni sirkette ¢aligmak insanin yeteneklerini 2806 232 12,072
sinirlar.
Istihsam Olasilig

46 Isten ayrildigim zaman aym sektdrde bana daha fazla tecriibe 1.000
kazanma firsati saglayan bagka bir sirkette i bulabilirim. ’

47 Isten ?}'/r}ld1g1m zaman ayni1 sektérde daha itibarli bir sirkette is 1249 173 7230 *
bulabilirim.
Isten ayrildigim zaman aym sektdrde bana daha fazla gelisim

4 2,42 2 151 *%*

> imkani saglayan baska bir sirkette is bulabilirim. 420,297 815

43 I§ten ayrildigim zaman éynl sekt(.)r‘de czlmasa d.a Paska bl‘l“ . 2768 333 8312 *er
sirkette bana daha fazla i garantisi saglayan bir is bulabilirim.

50 Isten ayrllldlgfr'n z'aman be.ls.k? bir sektdrde daha fazla para 3234 382 8460 e
kazanabilecegim is bulabilirim.

49  Isten ayrildigim zaman baska bir sektorde is bulabilirim. 2,922,348 8,402 koo

Asil dlcek ile 1426 kisiden toplanan veriler ile arastirma modeli analizi yapilmadan
once isten ayrilma niyetini etkileyen boyutlarin dogrulayici faktor analizi yapilmastir.

On analiz sonucu segilen ifadelerin ‘P’ degerlerinin *** oldugu tespit edilmistir.

Dogrulayici faktdr analizinden sonra her boyut Olcegine giivenirlilik testi yapilmis
Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmistir. Isten ayrilma niyeti lgeginin .889,
normatif bagimsizlik 6lgeginin .920, istihdam olaslig1 dlgeginin .871, bireysel bilgi
yonetimi dlgeginin .966 oldugu tespit edilmistir.
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Dogrulayici1 faktor analizi sonucu ifadelerin uygunlugu {izerine asil analizlere

gecilmistir.

14.2. Tammlayici ve Sonug¢ Cikaric Istatistiki Analiz Bulgular
14.2.1. Tammlayici Istatistikler

Tablo 11. Sirket Degiskenine Gore Tanimlayici Istatistiki Veriler

Sirket Birey Sayis1 Yiizde Oram
Yeni Sirket 496 % 34.78
Ana Sirket 930 % 65.22
Tiim Sirket 1.426 % 100

Arastirmaya toplam 1.426 kisi katilmistir. Bu katilimceilarin 496 kisi ile katilimeilarin
% 34.78’ini olusturan Yeni Sirket personeli, 930 kisi ile % 65.22’sini olusturan Ana

Sirket personelidir.

Tablo 12. Cinsiyet Degiskenine Gére Tammlayic: Istatistiki Veriler

Cinsiyet Birey Sayisi Yiizde Oram
Kadin 63 % 4.42
Erkek 1.363 % 95.58
Tiim Sirket 1.426 % 100

Arastirmaya toplam 63 bayan, 1363 erkek katilmistir. Bayan katilimeilar

katilimeilarin % 4.42’sini, erkekler ise % 95.58’ini olusturmustur.

Tablo 13. Statii Degiskenine Gore Tamimlayici Istatistiki Veriler

Statii Birey Sayisi Yiizde Oram
Beyaz Yaka 128 % 8.98
Mavi Yaka 1298 % 91.02
Tiim Sirket 1.426 % 100

Arastirmaya beyaz yaka olarak calisan 128 kisi, mavi yaka c¢alisgan 1298 kisi
katilmistir. Beyaz yaka personel katilimcilarin % 8.98’ini, mavi yaka personel ise %

91.02’sini olusturmaktadir.
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Tablo 14. Egitim Degiskenine Gére Tammlayic: Istatistiki Veriler

Yeni Sirket Birey Sayisi Yiizde Oram
Onlisans Mezunu 239 % 48.18
Lisans Mezunu 257 % 51.82
Toplam 496 % 100
Ana Sirket

Lise Mezunu 353 % 37.96
Onlisans Mezunu 217 % 23.33
Lisans Mezunu 360 % 38.71
Toplam 930 % 100

Yeni Sirket personelinden aragtirmaya katilanlarin 239 kisisi onlisans, 237 kisisi
lisans mezunudur. Yeni Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin % 48.18’1

Onlisan, % 51.82’si lisans mezunlarindan olusmaktadir.

Ana Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 353 kisisi lise, 217 kisisi dnlisans,
360 kisisi lisans mezunudur. Ana Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin %

37.96’s1 lise, % 23.33’1 Onlisan, % 38.71°1 lisans mezunlarindan olusmaktadir.

Tablo 15. is Tecriibesi Degiskenine Gore Tamimlayici istatistiki Veriler

Yeni Sirket Birey Sayisi Yiizde Oram
1-2 Y1l 245 % 49.40
3+ Y1l 251 % 50.60
Toplam 496 % 100
Ana Sirket

1-5 Yil 237 % 25.48
6-10 Y1l 261 % 28.06
11-19 Yil 191 % 20.54
20 + Y1l 241 % 25.92
Toplam 930 % 100

Yeni Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 245 kisisi iki yila kadar, 251 kisisi
lic ve daha fazla is tecriibesine sahiptir. Yeni Sirket personelinden arastirmaya
katilanlarin % 49.40’1 iki yila kadar, % 50.60°1 ii¢ y1l ve daha fazla is tecriibesine

sahip bireylerden olugmaktadir.

Ana Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 237 kisisi bes yila kadar, 261 kisisi
alt1 ila on y1l aras1, 191 kisisi onbir ila ondokuz yil arasi, 241 kisisi yirmi yil ve daha
fazala is tecriibesine sahiptir. Ana Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin %

25.48’1 bes yila kadar, % 28.06’s1 alt1 ila on y1l arasi, % 20.54’1 on bir ila on dokuz
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yil arasi, % 25.92’si ise yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip bireylerden

olusmaktadir.

Tablo 16. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Tanmimlayici Istatistiki Veriler

Yeni Sirket Birey Sayis1 Yiizde Oram
1 Yil 496 % 100
Toplam 496 % 100
Ana Sirket

2 Y1l 176 % 18.92
3-5Y1 244 % 26.24
6-10 Y1l 193 % 20.75

11+ Y1l 317 % 34.09
Toplam 930 % 100

Yeni Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 496 kisisi bir yil sirket kidemine
sahiptir. Yeni Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin % 100’1 bir yil sirket

kidemine sahip bireylerden olugmaktadir.

Ana Sirket personelinden aragtirmaya katilanlarin 176 kisisi iki yila kadar, 244 kisisi
ti¢ ile bes yil arasi, 193 kisisi alt1 ila on yil arasi, 317 kisisi on bir yil ve daha fazla
sirket kidemine sahiptir. Ana Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin %
18.92’si1 iki yila kadar, % 26.24°1i ti¢ ile bes y1l arasi, % 20.75’1 alt1 ila on y1l aras1, %
34.09’u ise on bir y1l ve daha fazla sirket kidemine sahip bireylerden olugmaktadir.

Tablo 17. Verimlilik Durumu Degiskenine Gére Tanimlayic Istatistiki Veriler

Yeni Sirket Birey Sayisi Yiizde Oram
Verimsiz 127 % 25.60
Verimli 369 % 74.40
Toplam 496 % 100
Ana Sirket

Verimsiz 158 % 16.99
Verimli 772 % 73.01
Toplam 930 % 100

Yeni Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 127 kisisi kendisini gegen yil
verimsiz, 369 kisisi ise verimli géormektedir. Yeni Sirket personelinden aragtirmaya

katilanlarin % 25.60’1 verimsiz, % 74.40 verimli bireylerden olugsmaktadir.

Ana Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 158 kisisi kendisini gecen yil
verimsiz, 772 kisisi ise gecen yil kendisini verimli gérmektedir. Ana Sirket
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personelinden arastirmaya katilanlarin % 16.99’u verimsiz, % 74.40’1 verimli

bireylerden olusmaktadir.

Tablo 18. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Tanimlayici istatistiki Veriler

Yeni Sirket Birey Sayis1 Yiizde Oram
Orta Duizey 288 % 58.06
Iyi Diizey 208 % 41.94
Toplam 496 % 100
Ana Sirket

Orta Diizey 734 % 78.92
Iyi Diizey 196 % 21.08
Toplam 930 % 100

Yeni Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 288 kisisi orta diizeyde, 208 kisisi
ise iyi dlizeyde yabanci dil bilgisine sahiptir. Yeni Sirket personelinden arastirmaya
katilanlarin % 58.06°s1 orta, % 41.94°1 iyi diizeyde dil bilgisine sahip bireylerden

olusmaktadir.

Ana Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 734 kisisi orta, 196 kisisi ise 1yi
diizeyde yabanci dil bilgisine sahiptir. Ana Sirket personelinden arastirmaya
katilanlarin % 78.92’si orta, % 21.08’1 iyi diizeyde dil bilgisine sahip bireylerden

olusmaktadir.

Tablo 19. Yas Degiskenine Gore Tammlayic1 Istatistiki Veriler

Yeni Sirket Birey Sayisi Yiizde Oram
19-23 Yas Arasi 163 % 32.86
24-27 Yas Arast 128 % 25.81
28 + Daha Yash 205 % 41.33
Toplam 496 % 100
Ana Sirket

19-25 Yas Arast 121 % 13.01
26-29 Yas Arasi 267 % 28.71
30-35 Yas Arasi 253 % 27.20
36 + Daha Yash 289 % 31.08
Toplam 930 % 100

Yeni Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 163 kisisi on dokuz ila yirmi iig,
128 kisisi yirmi dort ila yirmi yedi yas arasindaki, 205 kisisi ise yirmi sekiz ve daha

yaslt kisilerden ousmaktadir. Yeni Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin %
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32.86’s1 ondokuz ila yirmi li¢, % 25.81°1 yirmi dort ila yirmi yedi yas arasindaki, %
41.33’1 yirmi sekiz ve daha yagh bireylerden olugmaktadir.

Ana Sirket personelinden arastirmaya katilanlarin 121 kisisi ondokuz ila yirmi bes,
267 kisisi yirmi alt1 ila yirmi dokuz, 253 kisisi otuz ila otuz bes yas arasindaki, 289
kisisi ise otuz alti ve daha yash kisilerden ousmaktadir. Yeni Sirket personelinden
aragtirmaya katilanlarin % 13.01°1 ondokuz ila yirmi bes, % 28.71’1 yirmi alt1 ila
yirmi dokuz, % 27.20’si otuz ila otuz bes yas arasindaki, % 31.08’1 otuz alt1 ve daha
yasli bireylerden olusmaktadir.
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14.2.2. Sonuc¢ Cikaricl istatistik ve Analizler

14.2.2.1. Arastirma Modelinin Analizi

Normatif
Bagimsizlik

Bireysel Bilgi
Y Onetimi

1sten
Ayrilma
Niyeti

Orgiite
Baglilik

Istihdam
Olasilig1

- 1,35
Ust Yonetim Algisi

Sekil 12. Tiim Sirket Arastirma Modeli Standardize Olmayan Analiz Sonuclari
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14.2.2.2. Arastirma Modelinin Uygunluk Analizleri

Tablo 20. F.A. - En Az Fark Analizi - (CMIN-Minimum Discrepancy)

Model F. A. S.D. P F.A./S.D.

Arastirma Modeli 4663,021 1926 ,000 2.421

Fark analizi degeri yani X° degeri sifira yakin olduu zaman modelin uygunlugu
gosterir. 0 < X°< 2 S.D. iyi uyumu, 2 S.D. < X°< 3 S.D. kabul edilebilir uyumu

gostermektedir.

Aragtirma modeli 3852 <4663 <5778 kabul edilebilir uyum gdstermektedir.

Tablo 21. KOKK- Kok Ortalama Kare Kalintis1 — (RMR- The Root Mean
Square Residual),

Ull-Uyum lyiligi indeksi — (GFI- The Goodness of Fit Index)

Model KOKK vil DUI SUi

Aragtirma Modeli ,161 ,892 ,860 ,789

DUI: Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (AGFI- Adjusted Goodness of Fit Index)
PUI: Sadelestirilmis Uyum lyiligi Indeksi (PGFI-Parsimony Fit Index)

Kok ortalama kare kalintis1 degeri O ila 1.00 arasinda bir deger alabilir. Degerin
diisiik olmasi1 modelin uygunlugunun bir gostergesidir. Arastirma modelinin kok

ortalama kare kalintis1 ,161°dir ve aragtirma modeli uygundur.

Uyum 1yiligi indeksi ve diizeltilmis uyum indeksi deger olarak O ila 1.00 aras1 bir
deger alabilirler. Degerlerin 1.00 yakin olmasi modelin uygunlugunun bir
gostergesidir. Degerler negatifte olabilmektedir. Eger degerler negatif ise model

uygun degildir.

Sadelestirilmis uyum 1yiligi indeks degeri .50 ve alti olmamalidir. Eger deger .50 ve

alt1 ise model uygun degildir. Ideal deger .90 civari olmas: gerekir.

Hem uyum 1iyiligi indeksi verisi ,892 hem de sadelestirilmis uyum iyiligi indeksi
verisi ,789 arastirma modelinin kabul edilebilir uygunluga sahip oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 22. Temel Karsilastirmalar — (Baseline Comparisons)

Model NUi RUI AUl T&LI KUi

Aragtirma Modeli ,907 ,881 ,953 ,937 ,952

NUI: Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI-The Normed Fit Index)
RUI: Referans Uyum Indeksi (RFI-The Relative Fit Index)

AUI: Artirilmis Uyum Indeksi (IFI-The Incremental Index of Fit)
TLi: Tucker & Lewis Indeksi — (TLI)

KUI: Karsilastirilmali Uyum Indeksi (CFI-Comparative Fit Index)

Normlandirilmis uyum indeks degeri model i¢in 6rnek biyiikliigiiniin yeterli olup
olmadigin1 gostermektedir. Karsilastirilmali uyum indeks degeri ise normlandirilmig
uyum indeks degerinin saglamasidir. Eger iki deger de >.90 ise model i¢in yeterli
veri oldugunun bir gostergesidir. Karsilastirilmali ve normlandirilmig uyum indeks

degerleri .95’e yakin ise model i¢in iyi seviyede veri oldugunun bir gostergesidir.

Normlastirilmis uyum indeks analizinden gelen ve saglamasi olan referans uyum
indeks degeri .90’a yakin olmasi modelin kullanilan verilerle iyi ¢alistiginin bir
ifadesidir. Artirtlmis uyum ile Tucker&Lewis indeks degerleri ise .95’e yakin olmasi
modelin analizinin iyi seviyede ¢aligmasi i¢in gerekli 6rnek biiyiikligiiniin bir

gostergesidir.

Temel karsilastirma indeks verileri arastirma modeli ile analizde kullanilan verinin

uyumlugu oldugu gostermektedir.

Tablo 23. YHOKK - Yaklasik Hatalarin Ortalama Kare Kokii — (RMESA- The
Root Mean Square Error of Approximation)

Model YHOKK Alt 90 Ust 90 UY

Arastirma Modeli ,054 ,053 ,055 ,562

UY: Uygunluga Yakinlik (PCLOSE-The Closeness of Fit)

Yaklasik hatalarin ortalama kare kokii degeri anlamlilik diizeyi olarak kabul
edilmektedir. Yaklasik hatalarin ortalama kare kokii degeri .05 alti olan model
anlamlig1 iyi, .05 ila .08 aras1 model kabul edilebilir, .08 ila .1 arasindaki deger ise
kabul edilmez, anlamsiz bir modeldir. Yaklasik hatalarin ortalama kare kokii degeri
orneklem biiytikliigiine duyarli bir degerdir. Model teorik olarak anlamli olsa bile

yeterli sayida orneklem biiylikligli yoksa Yaklasik hatalarin ortalama kare kokii
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degeri biiyiik olabilir ve model anlamsiz olarak gériilebilir. Orneklem sayisi

biiyiidiikge %90 gliven aralig1 arasindaki fark azalmasi gereklidir.

Yaklagik hatalarin ortalama kare koki degeri %90 giiven araligi iginde olan
modellerde uygunluga yakinlik degeri >.50 ise hipotezleri kurulmus model anlamli

oldugu soyelenebilir.

Arastirma modeli yaklasik hatalarin ortalama kare kokii degeri ,054 kabul edilebilir
bir seviyede ve %90 lik giiven araligi i¢indedir. Dolayisiyla arastirma modeli

hipotezleri anlamli oldugu sdyelenebilir.

Tablo 24. CGA - Capraz Gegerlilik Analizi (ECVI - The Expected Cross-
Validation)

Model CGA Alt 90 Ust 90 DCGA
Arastirma Modeli ,368 ,361 ,372 ,370
Bagimsiz Model 4,398 4,358 4,439 4,400

DCGA: Diizenlenmis Capraz Gegerlilik Analizi (MECVI-Modified Expected Cross-Validation Index)

Capraz gecerlilik analizinde 6rnek kiitleden AMOS programi tarafindan secilen
orneklemin bagimsiz model olarak analiz sonuglarinin arastirma modeli ile sonuglari

karsilastirilmasidir.

Arastirma modeli ve bagimsiz model karsilastirilmaktadir. Degerler arasinda
aragtirma modelinin ¢apraz gecerlilik analizi degerinin bagimsiz modelin degerinden
kii¢iik olmasi model ve verilerin anlamli oldugunun gostergesidir. Modelin istatistiki
olarak anlamli olmasi i¢in ¢apraz gegerlilik analizi degerinin saglamasi olan
diizenlenmis c¢apraz gecerlilik analizi degerinin %90 giliven aralifinda olmasi

gerekmektedir.

Arastirma modeli degerleri bagimsiz model degerlerinde kiigiiktiir ve %90 giiven
araligr i¢indedir. Bunun igin arastirma modeli istatistiki olarak anlamli oldugu

sOylenebilir.
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14.2.2.3. Arastirma Modeli Hipotez Analizi Sonuclar

Tablo 25. is Tatmin ile Orgiite Baghhk Analiz Sonuglari

A.O. S.S. r B P Hipotez Kabul/Red

is Tatmini ile 4.64 .89
Orgiite Baghhk 26 22 Exx Hi, Kabul

Tim sirket olarak personelin is tatmini aritmetik ortalamasi 4.64, standart sapmasi
.89; is tatmini ile orgiite baglilik arasinda standartize olmayan regresyon degeri .26,

standardize regresyon degeri .22 dir.
H,: Is tatmini ile érgiite baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski vardir.

Arastirma modeli kapsaminda is tatmini ile Orgiite baglilik arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir. Iliski bulundugu i¢in Hy, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 26. Orgiit ici Rekabet ile Orgiite Baghhk Analiz Sonuclari

A.O. S.S. r B P Hipotez Kabul/Red

Orgiit i¢i Rekabet ile 3.09 1.29
Orgiite Baghhk -08 - 11 ek Hy, Kabul

Tim sirket personelinin orgiit ici rekabet faktoriinlin aritmetik ortalamasi 3.09,
standart sapmas1 1.29, orgiit ici rekabet ile orgilite baglilik arasinda standardize

olmamisg regresyon degeri -.08, standardize regresyon degeri -.11°dir.

Hi: Orgiit ici rekabet ile orgiite baghhik arasinda istatistiki olarak anlaml bir iligki

vardir.

Arastirma modeli kapsaminda 6rgiit i¢i rekabet ile orgiite baglilik arasinda negatif ve

anlamli bir iliski vardir. fliski bulundugu i¢in Hy, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 27. Orgiit i¢i Giiven ile Orgiite Baghhik Analiz Sonuclari

A.O. S.S. r B P Hipotez Kabul/Red

Orgiit i¢i Giiven ile 4.09 1.18
Orgiite Baghhk 67 89wk H,. Kabul
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Tim sirket olarak personelin Orgiit i¢i giiven faktOriiniin aritmetik ortalamasi 4.09,
standart sapmasi 1.29, orgiit i¢i gliven ile Orgiite baglilik arasinda regresyon degeri

.67, standardize regresyon degeri .89 dur.

H,.: Orgiit ici giiven ile drgiite baghlik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki

vardir.

Arastirma modeli kapsaminda orgiit i¢i giliven ile orgiite baglilik arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir. Tliski bulundugu igin H;. hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 28. Amirin Bilgi Giicii ile Orgiite Baghlik Analiz Sonuclar

A.O. S.S. r B P Hipotez Kabul/Red

Amirin Bilgi Giicii ile 2.53 1.08
Orgiite Baghhk 22 27w Hyqg Kabul

Tim sirket amirin bilgi giici kullanimimin aritmetik ortalamasi 2.53, standart
sapmast 1.08, amirin bilgi giicii ile Orgiite baglilik arasinda standadize olmamis

regresyon degeri .22, standardize regresyon degeri .27°dir.

H 4 Amirin bilgi giicii ile orgiite baglilik arasinda istatistiki olarak anlaml bir iliski

vardir.

Arastirma modeli kapsaminda bilgi giicii ile orgiite baghilik arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir. {liski bulundugu i¢in H 4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 29. Amirin Odiil Giicii ile Orgiite Baghlik Analiz Sonuclar

A.O. S.S. r B P Hipotez Kabul/Red

Amirin Odiil Giiciiile  4.01  1.03
Orgiite Baghhk A1 (16 e H,. Kabul

Tiim sirket amirin 6diil giicli kullaniminin aritmetik ortalamasi 4.01, standart sapmasi
1.03, amirin 6diil giicii ile orgiite baglilik arasinda standadize olmamis regresyon

degeri .11, standardize regresyon degeri .16 dir.

Hj,: Amirin 6diil giicii ile orgiite baglilik arasinda istatistiki olarak anlaml bir iliski
vardir.
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Aragtirma modeli kapsaminda odil giicii ile orgiite baghlik arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir. Iliski bulundugu i¢in Hi. hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 30. Amirin Yasal Giicii ile Orgiite Baghlik Analiz Sonuglari

A.O. S.S. r B P Hipotez =~ Kabul/Red

Amirin Yasal Giicii ile 2.98 .98
Orgiite Baghhk 18 -24  wEE Hi¢ Kabul

Tiim sirket amirin yasal gii¢c kullaniminin aritmetik ortalamasi 2.98, standart sapmasi
.98, amirin yasal giicii ile orgiite baglilik arasinda standadize olmamis regresyon

degeri -.18, standardize regresyon degeri -.24’tiir.

Hy: Amirin yasal giicii ile orgiite baglilik arasinda istatistiki olarak anlamly bir iliski

vardir.

Aragtirma modeli kapsaminda amirin yasal giicii ile orgiite baglilik arasinda negatif

ve anlamli bir iliski vardir. Iliski bulundugu i¢in Hishipotezi kabul edilmistir.

Tablo 31. Ust Yonetim Algsi ile Orgiite Baghhk Analiz Sonuclar

A.O. S.S. r B P Hipotez =~ Kabul/Red

Ust Yonetim Algisiile  2.85 .85
Orgiite Baghhk -08  -.07  wEE Hi, Kabul

Tiim sirket olarak personelin iist yonetim algis1 faktoriiniin aritmetik ortalamasi 2.85,
standart sapmas1 .85 , iist yonetim algist ile Orgiite baghilik arasinda standardize

olmamis regresyon degeri -.08, standardize regresyon degeri -.07 dir.

Hiy: Ust yonetim algist ile orgiite baghlik arasinda istatistiki olarak anlaml bir iliski

vardir.

Arastirma modeli kapsaminda iist yonetim algis1 ile orgiite baglilik arasinda negatif

ve anlamli bir iligki vardir. iliski bulundugu i¢in H;, hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 32. Orgiite Baghilik ile Isten Ayrilma Niyeti Analiz Sonuclari

A.O0. S.S. r B P Hipotez Kabul/Red

Orgiite Baghhk ile 4.63 1.05
-50 -39 k¥ H, Kabul
isten Ayrilma Niyeti 3.54 1.38

Tiim sirket personelinin Orgiite baghiliginin aritmetik ortalamasi1 4.63, standart
sapmas1 1.05, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi1 3.54, standart sapmas1 1.38;
Tim sirket olarak personelin orgiite bagliligi ile isten ayrilma niyeti arasinda

standardize olmamis regresyon degeri -.51, standardize regresyon degeri -.39°dur.

H;: Orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiki olarak anlamli bir

iliski vardir.

Arastirma modeli kapsaminda orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

ve anlamli bir iliski vardir. {liski bulundugu i¢in H; hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 33. Normatif Bagimsizhk ile isten Ayrilma Niyeti Analiz Sonuclar

AO. SS. r B P Hipotez Kabul/Red

Normatif Bagimsizhik ile 3,51 1.11
Isten Ayrilma Niyeti 85 35 ek H, Kabul

Tiim sirket personelinin normatif bagimsizligin aritmetik ortalamasi 3.51, standart
sapmast 1.11, normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize

olmamig regresyon degeri .85, standardize regresyon degeri .35’tir.

H,: Normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiki olarak anlamli

bir iligki vardir.

Arastirma modeli kapsaminda bagimsizlik tutumu ile isten ayrilma niyeti arasinda

pozitif ve anlaml1 bir iliski vardir. iliski bulundugu igin H; hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 34. Bireysel Bilgi Yonetimi ile Isten Ayrilma Niyeti Analiz Sonuglar1

AO. SS. r p P Hipotez Kabul/Red

Bireysel Bilgi Yonetimiile 3.07 1.66
Isten Ayrilma Niyeti 07 .10 ek H; Kabul

Tiim sirket personelinin bireysel bilgi yonetiminin aritmetik ortalamasi 3.07, standart
sapmasi 1.66, bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize

olmamisg regresyon degeri .07, standardize regresyon degeri .10°dur.

Hj;: Bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiki olarak anlamli

bir iligki vardir.

Arastirma modeli kapsaminda bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda

pozitif ve anlaml1 bir iliski vardir. iliski bulundugu icin Hs hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 35. Istihdam Olasihg ile isten Ayrilma Niyeti Analiz Sonuglar

AO. SS. r B P Hipotez Kabul/Red

istihdam Olasilig ile 4.01 147
Isten Ayrilma Niyeti 1.83 .84  H*x H, Kabul

Tim sirket personelinin istihdam olasiliginin aritmetik ortalamasi 4.01, standart
sapmasi .97, isttihdam olasilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize olmamais

regresyon degeri 1.83, standardize regresyon degeri .84 tiir.

Hy: Istihdam olasiligi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiki olarak anlamli bir

iliski vardur.

Aragtirma modeli kapsaminda istihdam olasilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda

pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Iliski bulundugu i¢in Hy hipotezi kabul edilmistir.
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14.2.2.4. Arastirma Modeli Uzerinde Yeni ve Ana Sirket Farklihk Analizi

Tablo 36. Sirketlere Gore Is Tatmini ile Orgiite Baghhk Analiz Sonuglar

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 4.65 86 20 16 ok
Yeni Sirket 4.62 1.05 34 44 ok

Ana Sirket personelinin is tatmini aritmetik ortalamasi 4.65, standart sapmasi .86; is
tatmini ile orgilite baglilhik arasinda standartize olmamis regresyon degeri .20,

standardize regresyon degeri .16 dir.

Yeni Sirket personelinin is tatmini aritmetik ortalamasi 4.62, standart sapmasi 1.09;
is tatmini ile oOrglite baglilik arasinda standartize olmamis regresyon degeri .37,

standardize regresyon degeri .44 tiir.

Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda is tatmini ile orgiite baglilik

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Tablo 37.Sirketlere Gore Orgiit I¢ci Rekabet ile Orgiite Baghlik Analiz Sonuclar

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 2.95 1.22 06 -.08 ok
Yeni Sirket 3.52 1.16 10 -18 ok

Ana Sirket personelinin Orgiit i¢i rekabet faktoriiniin aritmetik ortalamasi 2.95,
standart sapmasi1 1.22, orgiit i¢i rekabet ile Orgiite baglilik arasinda standardize

olmamis regresyon degeri -.06, standardize regresyon degeri -.08’dir.

Yeni Sirket personelinin Orgiit i¢i rekabet faktOriiniin aritmetik ortalamasi 3.52,
standart sapmas1 1.16, orgiit i¢ci rekabet ile Orgiite baglilik arasinda standardize

olmamis regresyon degeri -.10, standardize regresyon degeri -.18’dir.

Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda orgiit ici rekabet ile Orgiite

baglilik arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir.
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Tablo 38. Sirketlere Gore Orgiit ici Giiven ile Orgiite Baglihk Analiz Sonuglar

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 4.11 1.14 .65 93 oAk
Yeni Sirket 3.62 1.14 42 .69 okok

Ana Sirket personelin orgiit i¢i giiven faktoriiniin aritmetik ortalamasi 4.11, standart
sapmast 1.14, oOrgiit ici giiven ile oOrgiite baglihik arasinda standadize olmamis

regresyon degeri .65, standardize regresyon degeri .93 tiir.

Yeni Sirket personelinin personelin orgiit i¢i giiven faktoriinilin aritmetik ortalamasi
3.62, standart sapmasi1 1.14, orgiit i¢i gliven ile orgiite baghlik arasinda regresyon

degeri .42, standardize regresyon degeri .69’ dur.

Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda 6rgiit i¢i giliven ile oOrgiite

baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Tablo 39. Sirketlere Gore Amirin Bilgi Giicii ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonugclari

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 2.05 1.06 14 17 oAk
Yeni Sirket 4.29 1.09 22 .36 *okk

Ana Sirket amirin bilgi giicii kullaniminin aritmetik ortalamasi 2.05, standart sapmasi
1.06, amirin bilgi giicili ile o6rgiite baglhlik arasinda standadize olmamis regresyon

degeri .14, standardize regresyon degeri .17 dir.

Yeni Sirket amirin bilgi giicii kullaniminin aritmetik ortalamas1 3.29, standart
sapmas1 1.09, amirin bilgi giicli ile orgiite baglilik arasinda standadize olmamis

regresyon degeri .22, standardize regresyon degeri .36’dir.

Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda bilgi giicii ile orgiite baglilik

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 40. Sirketlere Gore Amirin Odiil Giicii ile Orgiite Baghhk Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 4.07 1.22 13 19 ok
Yeni Sirket 4.17 1.25 12 21 ok

Ana Sirket amirin 6diil giicii kullaniminin aritmetik ortalamasi 4.07, standart sapmasi
1.22, amirin &diil giicii ile orgiite baghilik arasinda standadize olmamus regresyon

degeri .13, standardize regresyon degeri .19’dur.

Yeni Sirket amirin 6dil giici kullaniminin aritmetik ortalamasit 3.87, standart
sapmasi 1.25, amirin 6diil giicii ile orgiite baglilik arasinda standadize olmamis

regresyon degeri .12, standardize regresyon degeri .21 dir.

Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda 6dil giicii ile 6rgiite baglilik

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Tablo 41. Sirketlere Gore Amirin Yasal Giicii ile Orgiite Baghhk Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 2.99 99 13 19 ok
Yeni Sirket 2.98 96 20 -28 ok

Ana Sirket amirin bilgi gii¢ kullaniminin aritmetik ortalamasi 2.99, standart sapmasi
.99, amirin bilgi giicli ile orgiite baghlik arasinda standadize olmamis regresyon

degeri -.13, standardize regresyon degeri -.19’dur.

Yeni Sirket amirin yasal gii¢ kullaniminin aritmetik ortalamasi 2.98, standart sapmasi
96, amirin bilgi giicli ile Orgiite baglilik arasinda standadize olmamis regresyon

degeri -.20, standardize regresyon degeri -.28’dir.

Yeni Sirket personelinin aragtirma modeli kapsaminda amirin yasal giicii ile Orgiite

baglilik arasinda negatif ve anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 42. Sirketlere Gore Amirin Ust Yonetim Algisi ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 2.59 .87 -.06 -.08 Hokk
Yeni Sirket 3.85 1.31 A2 .19 ok

Ana Sirket personelin iist yonetim algis1 faktoriinlin aritmetik ortalamast 2.59,
standart sapmas1 .87 , list yonetim algist ile Orgiite baghilik arasinda standardize

olmamis regresyon degeri -.06, standardize regresyon degeri -.08’dir.

Yeni Sirket personelinin iist yonetim algist faktoriiniin aritmetik ortalamasi 3.85,
standart sapmasi 1.3, {list yonetim algist ile Orgiite baglilik arasinda standardize

olmamis regresyon degeri .12, standardize regresyon degeri .19’dur.

Yeni Sirket personelinin ise list yonetim algisi ile orgiite baglilik arasinda pozitif ve

anlaml bir iliski vardir.

Tablo 43. Sirketlere Gore Orgiite Baghlik ile isten Ayrilma Niyeti Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket — Orgiite Baghlik 4.70 1.02
Yeni Sirket — Orgiite Baghhk 4.50 1.08
Ana Sirket -.16 -.12 oAk
Yeni Sirket -.88 -.52 ok
Ana Sirket — isten Ayrilma N. 3.20 1.31
Yeni Sirket — Isten Ayrilma N. 3.60 1.49

Ana Sirket personelinin oOrgilite bagliliginin aritmetik ortalamasi 4.70, standart
sapmast 1.02, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.20, standart sapmasi 1.31,
orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize olmamis regresyon degeri

-.16, standardize regresyon degeri -.12’dir.

Yeni Sirket personelinin oOrgilite bagliligmin aritmetik ortalamas: 4.50, standart
sapmasi 1.08, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.60, standart sapmas1 1.49,
orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize olmamis regresyon degeri

-.88, standardize regresyon degeri -.52’dir.
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Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda orgiite baglihigi ile isten

ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir.

Tablo 44. Sirketlere Gore Normatif Baghlik ile Isten Ayrilma Niyeti Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 2.56 1.11 .52 25 *okok
Yeni Sirket 4.42 .84 1.49 47 otk

Ana Sirket personelinin normatif bagimsizligin aritmetik ortalamasi 2.56, standart
sapmas1t 1.11, normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize

olmamisg regresyon degeri .52, standardize regresyon degeri .25°tir.

Yeni Sirket personelinin normatif bagimsizligin aritmetik ortalamasi 4.42, standart
sapmast .84, normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize

olmamis regresyon degeri 1.49, standardize regresyon degeri .47 dir.

Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda bagimsizlik tutumu ile isten

ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

Tablo 45. Sirketlere Gore Bireysel Bilgi Yonetimi ile isten Ayrilma Niyeti
Analiz Sonug¢lar

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 2.06 .90 .36 33 ok
Yeni Sirket 4.97 .94 .20 .14 *oAk

Ana Sirket personelinin bireysel bilgi yonetiminin aritmetik ortalamasi 2.06, standart
sapmasi .90, bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize

olmamisg regresyon degeri .36, standardize regresyon degeri .33 tiir.

Yeni Sirket personelinin bireysel bilgi yOnetiminin aritmetik ortalamasi 4.97,
standart sapmasi1 .94, bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda

standardize olmamis regresyon degeri .07, standardize regresyon degeri .10’ dur.
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Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda bireysel bilgi yonetimi ile

isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Tablo 46. Sirketlere Gore Istihdam Olasihig ile Isten Ayrilma Niyeti Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Ana Sirket 4.03 .96 1.96 .90 *okx
Yeni Sirket 4.37 .99 1.79 .70 ok

Ana Sirket personelinin istthdam olasiliginin aritmetik ortalamasi 4.03, standart
sapmasi .96, istihdam olasilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize olmamis

regresyon degeri 1.96, standardize regresyon degeri .90’dur.

Yeni Sirket personelinin istihdam olasiliginin aritmetik ortalamasi 4.37, standart
sapmast .99, isttihdam olasilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize olmamais

regresyon degeri 1.79, standardize regresyon degeri .70’tir.

Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda istihdam olasilig ile isten

ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.
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14.2.2.5. Olgek Boyutlarinin Demografik Ozelliklere Gore Arastirma
Modeli Uzerinden Farkhlik Analizi

14.2.2.5.1. Arastirma Modelinin Statii Degiskenine Gore Farklihk Analizi

Tablo 47. Statii Degiskenine Gore Is Tatmini ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Beyaz Yaka 3.80 1.2 .26 27 ok
Mavi Yaka 4.66 1.2 46 41 *okk

Beyaz yaka personelin is tatmini aritmetik ortalamasi 3.80, standart sapmas1 1.2°dir.
Is tatmini ile 6rgiite baglilik arasindaki standardize olmamus regresyon degeri .26,
standardize regresyon degeri ise .27’°dir. Beyaz yaka personelin ig tatmini ile orgiite

bagliliklar1 arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir.

Mavi yaka personelin is tatmini aritmetik ortalamas1 4.66, standart sapmas1 1.2’dir. Is
tatmini ile Orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .46,
standardize regresyon degeri ise .41’dir. Mavi yaka personelin is tatmini ile Orgiite

bagliliklar arasinda pozitif anlamli bir iligki vardir.

Tablo 48. Statii Degiskenine Orgiit Ici Rekabet ile Orgiite Baghhik Analiz
Sonugclari

A.O. S.S. r B P
Beyaz Yaka 4.24 1.1 -.12 -.14 oAk
Mavi Yaka 3.82 .86 -.15 -.18 .009

Beyaz yaka personelin orgiit i¢ci rekabet aritmetik ortalamasi 4.24, standart sapmasi
1.1°dir. Orgiit i¢i rekabet ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri -.12, standardize regresyon degeri ise -.14’tlir. Beyaz yaka
personelin orgiit ici rekabet ile Orgilite baglliklar1 arasinda negatif ve anlamli bir

iligki vardir.

Mavi yaka personelin orgiit i¢i rekabet aritmetik ortalamasi 3.82, standart sapmasi

.86°dir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis
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regresyon degeri -.15, standardize regresyon degeri ise -.18’dir. Mavi yaka
personelin Orgiit ici rekabet ile Orgiite bagliliklar1 arasinda negatif ve anlamli bir

iligki vardir.

Tablo 49. Statii Degiskenine Orgiit ici Giiven ile Orgiite Baghhk Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Beyaz Yaka 3.86 1.3 .36 45 oAk
Mavi Yaka 3.34 .94 74 .94 ok

Beyaz yaka personelin orgiit i¢i gliven aritmetik ortalamasi 3.86, standart sapmasi
1.3tiir. Orgiit ici giiven ile drgiite baglhilik arasindaki standardize olmamis regresyon
degeri .36, standardize regresyon degeri ise .45°dir. Beyaz yaka personelin orgiit ici

giiven ile orgiite bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Mavi yaka personelin Orgiit ici giiven aritmetik ortalamasi 4.34, standart sapmasi
.94°tiir. Orgiit i¢i giiven ile drgiite baglilik arasindaki standardize olmamuis regresyon
degeri .74, standardize regresyon degeri ise .94’tiir. Mavi yaka personelin orgiit i¢i

giiven ile orgiite bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Tablo 50. Statii Degiskenine Amirin Bilgi Giicii ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonuclan

A.O. S.S. r p P
Beyaz Yaka 4.73 .76 73 .76 ok
Mavi Yaka 4.17 1.2 A7 .20 *oxk

Beyaz yaka personelin amirin bilgi giicii aritmetik ortalamasi 4.73, standart sapmasi
76’dir. Amirin bilgi giici ile oOrgilite baghlik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .73, standardize regresyon degeri ise .76’dir. Beyaz yaka personelin

amirin bilgi giicii ile drgiite bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

Mavi yaka personelin amirin bilgi giicli aritmetik ortalamasi 4.17, standart sapmasi

1.2°dir. Amirin bilgi giicii ile Orgiite baglilik arasindaki standardize olmamig
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regresyon degeri .17, standardize regresyon degeri ise .20°dir. Mavi yaka personelin

amirin bilgi giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Tablo 51. Statii Degiskenine Amirin Odiil Giicii ile Orgiite Baglihk Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Beyaz Yaka 3.03 1.2 13 14 ok
Mavi Yaka 4.14 1.1 14 18 ok

Beyaz yaka personelin amirin 6diil giicli aritmetik ortalamasi 3.03, standart sapmasi
1.2°dir. Amirin 6dil giicii ile orgilite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .13, standardize regresyon degeri ise .14’tiir. Yeni Sirketin orta
diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin 6diil giicii ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda

pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Mavi yaka personelin amirin 6diil giicli aritmetik ortalamas1 4.14, standart sapmasi
1.1’dir. Amirin 6diil ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamuis regresyon
degeri .14, standardize regresyon degeri ise .18’dir. Mavi yaka personelin amirin

odiil giicii ile orglite bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Tablo 52. Statii Degiskenine Amirin Yasal Giicii ile Orgiite Baghhk Analiz
Sonuclan

A.O. S.S. r B P
Beyaz Yaka 3.19 95 -19 -18 ok
Mavi Yaka 3.15 1.1 ~21 ~19 ok

Beyaz yaka personelin amirin yasal giicii aritmetik ortalamasi 3.19, standart sapmasi
95°dir. Amirin yasal giicii ile oOrgilite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri -.19, standardize regresyon degeri ise -.18’dir. Beyaz yaka
personelin amirin yasal giicli ile orgiite bagliliklar1 arasinda negatif ve anlamli bir

iliski vardir.

Mavi yaka personelin amirin yasal giicli aritmetik ortalamasi 3.15, standart sapmasi
1.1°dir. Amirin yasal giicii ile Orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis
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regresyon degeri -.21, standardize regresyon degeri ise -.19°dur. Mavi yaka
personelin amirin yasal giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda negatif ve anlaml bir

iligki vardir.

Tablo 53. Statii Degiskenine Amirin Ust Yonetim Algsi ile Orgiite Baghlik
Analiz Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Beyaz Yaka 3.25 1.3 -.08 -11 ok
Mavi Yaka 3.08 1.4 -25 -23 HEE

Beyaz yaka personelin {ist yonetim algis1 aritmetik ortalamasi 3.25, standart sapmasi
1.3°tiir. Ust yonetim algisi ile orgiite baghhk arasmdaki standardize olmamis
regresyon degeri -.08, standardize regresyon degeri ise -.11°dir. Beyaz yaka
personelin iist yonetim algis1 ile orgiite bagliliklar1 arasinda negatif ve anlamli bir

iliski vardir.

Mavi yaka personelin iist yonetim algisi aritmetik ortalamasi 3.08, standart sapmasi
1.4°tir. Ust yonetim algist ile orgiite baghhk arasmdaki standardize olmamis
regresyon degeri -.25, standardize regresyon degeri ise -.23’tlir. Mavi yaka
personelin iist yonetim algis1 ile orgiite bagliliklar1 arasinda negatif ve anlamli bir

iliski vardir.

Tablo 54. Statii Degiskenine Orgiite Baghlik ile isten Ayrilma Niyeti Analiz
Sonuc¢lan

A.O. S.S. r B P
Beyaz Yaka — Orgiite Baghihk 4.36 1.2
Mavi Yaka — Orgiite Baghlik 4.52 1.1
Beyaz Yaka -.36 -.39 oAk
Mavi Yaka -.52 -42 ok
Beyaz Yaka — Isten Ayrilma N. 4.39 1.1
Mavi Yaka — isten Ayrilma N. 3.82 1.3

Beyaz yaka personelin orgiite baglilik aritmetik ortalamasi 4.36, standart sapmasi
1.2, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 4.39, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiite

baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.36,
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standardize regresyon degeri ise -.39’dur. Beyaz yaka personelin orgiite bagliliklari

ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir.

Mavi yaka personelin orgiite baglilik aritmetik ortalamasi 4.52, standart sapmasi 1.1,
isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.82, standart sapmasi 1.3’tiir. Orgiite
baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.52,
standardize regresyon degeri ise -.42’dir. Mavi yaka personelin orgiite bagliliklar ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Tablo 55. Statii Degiskenine Normatif Baglilk ile Isten Ayrilma Niyeti Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r p P
Beyaz Yaka 4.18 .89 1.18 .79 ok
Mavi Yaka 3.96 1.3 .86 .84 oAk

Beyaz yaka personelin normatif baglilik aritmetik ortalamasi 4.18, standart sapmasi
.89’dur. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri 1.18, standardize regresyon degeri ise .79’dur. Beyaz yaka
personelin normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir

iliski vardir.

Mavi yaka personelin normatif baglilik aritmetik ortalamasi 3.96, standart sapmasi
1.3’tlir. Normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .86, standardize regresyon degeri ise .84’tlir. Mavi yaka personelin

normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Tablo 56. Statii Degiskenine Bireysel Bilgi Yonetimi ile Isten Ayrilma Niyeti
Analiz Sonuc¢lar

A.O. S.S. r B P
Beyaz Yaka 424 13 44 42 ok
Mavi Yaka 3.89 1.4 22 16 ok

Beyaz yaka personelin bireysel bilgi yonetimi aritmetik ortalamasi 4.24, standart
sapmast 1.3’tiir. Bireysel bilgi yoOnetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
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standardize olmamis regresyon degeri .44, standardize regresyon degeri ise .42 dir.
Beyaz yaka personelin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif

ve anlamli bir iligki vardir.

Mavi yaka personelin bireysel bilgi yOnetimi aritmetik ortalamasi 3.89, standart
sapmasi 1.4°tlir. Bireysel bilgi yoOnetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .22, standardize regresyon degeri ise .16’dir.
Mavi yaka personelin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif

ve anlamh bir iliski vardir.

Tablo 57. Statii Degiskenine Istihdam Olasihg ile Isten Ayrilma Niyeti Analiz
Sonuclari

A.O. S.S. r B P
Beyaz Yaka 417 92 37 20 010
Mavi Yaka 478 87 2.01 87 ok

Ana Sirket personelinin istihdam olasiliginin aritmetik ortalamasi 4.03, standart
sapmasi .96, istihdam olasiligi ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize olmamisg

regresyon degeri 1.96, standardize regresyon degeri .90 dur.

Yeni Sirket personelinin istthdam olasiliginin aritmetik ortalamasi 4.37, standart
sapmasi .99, istihdam olasilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda standardize olmamis

regresyon degeri 1.79, standardize regresyon degeri .70’tir.

Yeni Sirket personelinin arastirma modeli kapsaminda istthdam olasilig1 ile isten

ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.
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14.2.2.5.2. Arastirma Modelinin Egitim Degiskenine Gore Farklihk Analizi

Tablo 58. Egitim Degiskenine Gore Is Tatmini ile Orgiite Baghhk Analiz
Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise 491 .66 .56 .37 ok
Onlisan 4.68 .84 44 23 *okk
Lisan 4.38 .96 .20 15 koA
Yeni Sirket

Onlisans 4.8 95 44 44 ok
Lisans 4.4 .90 40 43 ol

Ana Sirket personeli lise, Onlisans ve lisans mezunlarindan olusmaktadir. Lise
mezunlarinim is tatmini aritmetik ortalamasi 4.91, standart sapmas1 .66 dur. Is tatmini
ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .56, standardize
regresyon degeri ise .37’°dir. Ana Sirket personeli olan lise mezunlarinin is tatmini ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket Onlisans mezunlarinin is tatmini aritmetik ortalamasi 4.68, standart
sapmas1 .84’tiir. Is tatmini ile orgiite baglilk arasindaki standardize olmamus
regresyon degeri .44, standardize regresyon degeri ise .23’tiir. Ana Sirket personeli
olan 6nlisans mezunlarinin is tatmini ile 6rgiite baghiliklar arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Ana Sirket lisans mezunlarinin is tatmini aritmetik ortalamasi 4.38, standart sapmasi
.96’dur. Is tatmini ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri
.20, standardize regresyon degeri ise .15°tir. Ana Sirket personeli olan lisans

mezunlarinin i tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirket personeli &nlisans ve lisans mezunlarindan olusmaktadir. Onlisans
mezunlarinm is tatmini aritmetik ortalamasi 4.8, standart sapmasi .95°dir. Is tatmini
ile orgiite baglhlik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .44, standardize
regresyon degeri ise .44’diir. Yeni Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin is

tatmini ile 6rgiite baghliklar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yeni sirket lisans mezunlarinin is tatmini aritmetik ortalamasi 4.4, standart sapmasi

.90’dur. Is tatmini ile érgiite baglhlik arasindaki standardize olmanus regresyon degeri
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40, standardize regresyon degeri ise .43°tiir. Yeni Sirket personeli olan lisans

mezunlarinin is tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 59. Egitim Degiskenine Gore Orgiit I¢i Rekabet ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise 3.02 1.2 -.10 -.26 .042
Onlisan 2.96 1.3 -.11 -.14 .002
Lisan 2.77 1.1 -.18 -.16 HoAk
Yeni Sirket

Onlisans 3.66 1.5 -.16 =22 ok
Lisans 3.24 1.2 -.11 -.19 .002

Ana Sirket lise mezunlarinin 6rgiit i¢i rekabet aritmetik ortalamasi 3.02, standart
sapmasi 1.2’dir. Orgiit igi rekabet ile 6rgiite baghlik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri -.10, standardize regresyon degeri ise -.26’dir. Ana Sirket personeli
olan lise mezunlarmin orgiit i¢i rekabet ile Orgiite bagliliklar1 arasinda .042

anlamlilik diizeyinde ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket 6nlisans mezunlarinin 6rgiit i¢i rekabet aritmetik ortalamasi 2.96, standart
sapmasi 1.3’tiir. Orgiit i¢i rekabet ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri -.11, standardize regresyon degeri ise -.14’tiir. Ana Sirket personeli
olan Onlisans mezunlarmin orgiit i¢i rekabet ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli

ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirket lisans mezunlariin 6rgiit i¢i rekabet aritmetik ortalamasi 2.77, standart
sapmasi 1.1°dir. Orgiit i¢i rekabet ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri -.18, standardize regresyon degeri ise -.16’dir. Ana Sirket personeli
olan Onlisans mezunlarmin orgiit i¢i rekabet ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli

ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirket Onlisans mezunlarinin orgiit i¢i rekabet aritmetik ortalamasi 3.66,
standart sapmas1 1.5°tir. orgiit i¢i rekabet ile Orglite baglilik arasindaki standardize
olmamis regresyon degeri -.16, standardize regresyon degeri ise -.22°dir. Yeni Sirket
personeli olan dnlisans mezunlarinin Orgiit i¢i rekabet ile orgiite bagliliklar arasinda

anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Yeni sirket lisans mezunlarinin 6rgiit i¢i rekabet aritmetik ortalamasi 3.24, standart
sapmasi 1.2’dir. Orgiit igi rekabet ile 6rgiite baghlik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri -.11, standardize regresyon degeri ise -.19°dur. Yeni Sirket
personeli olan lisans mezunlarinin orgiit i¢i rekabet ile Orgiite bagliliklar1 arasinda

.002 anlamlilik diizeyinde ve negatif bir iliski vardir.

Tablo 60. Egitim Degiskenine Gore Orgiit ici Giiven ile Orgiite Baghhk Analiz
Sonuc¢lan

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise 4.35 1.1 .34 78 *okk
Onlisan 4.08 1.0 .55 45 ko
Lisan 3.88 1.1 78 .87 *okk
Yeni Sirket

Onlisans 4.35 1.2 .56 .79 Hokx
Lisans 3.81 1.23 1.04 .82 ok

Ana Sirket lise mezunlarinin orgiit i¢i giiven aritmetik ortalamasi 4.35, standart
sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baghlik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .34, standardize regresyon degeri ise .78’dir. Ana Sirket personeli
olan lise mezunlarinin orgiit i¢i giiven ile Orgiite baglliklar1 arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Ana Sirket Onlisans mezunlarmin 6rgiit i¢i gliven aritmetik ortalamasi 4.08, standart
sapmast 1.0°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baghlik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .55, standardize regresyon degeri ise .45’dir. Ana Sirket personeli
olan 6nlisans mezunlarmin orgiit i¢i giiven ile drgiite bagliliklar arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Ana Sirket lisans mezunlarinin orgiit i¢i giiven aritmetik ortalamasi 3.88, standart
sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baghlik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .78, standardize regresyon degeri ise .87 dir. Ana Sirket personeli
olan onlisans mezunlarmin orgiit i¢i giiven ile drgiite bagliliklar arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Yeni Sirket onlisans mezunlarinin 6rgiit i¢i gliven aritmetik ortalamasi 4.35, standart

sapmas1 1.2’dir. orgiit i¢i gliven ile Orgiite baghilik arasindaki standardize olmamis
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regresyon degeri .56, standardize regresyon degeri ise .79’°dur. Yeni Sirket personeli
olan onlisans mezunlarmin orgiit i¢ci giiven ile drgiite bagliliklar arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Yeni sirket lisans mezunlarinin orgiit i¢i gliven aritmetik ortalamasi 3.81, standart
sapmasi 1.23’tiir. Orgiit i¢i giiven ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri 1.04, standardize regresyon degeri ise .82°dir. Yeni Sirket personeli
olan lisans mezunlarinin orgiit i¢i giiven ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Tablo 61. Egitim Degiskenine Gére Amirin Bilgi Giicii ile Orgiite Baghhk
Analiz Sonug¢lar

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise 2.47 1.0 .04 .07 206
Onlisan 2.70 1.0 .02 .02 .631
Lisan 2.81 1.1 .20 22 koA
Yeni Sirket

Onlisans 4.16 1.1 29 37 ok
Lisans 4.42 1.0 41 .65 ko

Ana Sirket lise mezunlarinin amirin bilgi giici kullanim1 aritmetik ortalamasi 2.47,
standart sapmas1 1.0°dir. Amirin bilgi giicii kullanimi ile 6rgiite baghlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .04, standardize regresyon degeri ise .07 dir.
Ana Sirket personeli olan lise mezunlarinin amirin bilgi giicii kullanimi ile orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ana Sirket onlisans mezunlarinin amirin bilgi giicii kullanimi aritmetik ortalamasi
2.70, standart sapmast 1.0’dir. Amirin bilgi giicii kullanimi ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .02, standardize regresyon degeri
ise .02°dir. Ana Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin amirin bilgi giici

kullanimu ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ana Sirket lisans mezunlarinin amirin bilgi giicii kullanimi aritmetik ortalamasi 2.81,
standart sapmasi 1.1°dir. Amirin bilgi giicii kullanimi ile 6rgiite baglilik arasindaki

standardize olmamis regresyon degeri .20, standardize regresyon degeri ise .22’dir.
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Ana Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin amirin bilgi giicii kullanimi ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yeni Sirket onlisans mezunlarinin amirin bilgi giicti kullanim1 aritmetik ortalamasi
4.16, standart sapmasi 1.1°dir. amirin bilgi giicii kullanimi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .29, standardize regresyon degeri
ise .37°dir. Yeni Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin amirin bilgi giicii

kullanima ile 6rgiite bagliliklar: arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni sirket lisans mezunlarinin amirin bilgi giicti kullanimi aritmetik ortalamasi 4.42,
standart sapmasi 1’dir. Amirin bilgi gilicii kullanimi ile Orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .41, standardize regresyon degeri ise .65°dir.
Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlariin amirin bilgi glicii kullanimi ile orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 62. Egitim Degiskenine Gore Amirin Odiil Giicii ile Orgiite Baghhk
Analiz Sonuglari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise 3.91 1.2 .03 .09 122
Onlisan 4.08 1.3 17 .06 .046
Lisan 4.22 1.2 .05 .06 .140
Yeni Sirket

Onlisans 3.58 1.2 .09 14 .003
Lisans 4.14 1.1 28 44 oA

Ana Sirket lise mezunlarinin amirin 6diil giicii kullanimi aritmetik ortalamasi 3.91,
standart sapmasi 1.2°dir. Amirin 6diil giicii kullanimu ile 6rgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .03, standardize regresyon degeri ise .09’dur.
Ana Sirket personeli olan lise mezunlarinin amirin 6diil giicii kullanimu ile orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ana Sirket onlisans mezunlarmin amirin 6diil glicii kullanim1 aritmetik ortalamasi
4.08, standart sapmasi 1.3’tiir. Amirin 6diil giici kullanimi ile oOrgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .17, standardize regresyon degeri
ise .06’dir. Ana Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin amirin 6dil giicli

kullanimu ile orgiite bagliliklar1 arasinda .046 diizeyinde anlamli bir iligki vardir.
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Ana Sirket lisans mezunlarinin amirin 6diil giicli kullanimi aritmetik ortalamasi 4.22,
standart sapmas1 1.2°dir. Amirin 6diil giicii kullanimi ile 6rgiite baghlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .05, standardize regresyon degeri ise .06 dur.
Ana Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin amirin 6dil giicii kullanimi ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yeni Sirket Oonlisans mezunlarinin amirin 6dil giici kullanimi aritmetik ortalamasi
3.58, standart sapmasi 1.2°dir. Amirin 6diil giicii kullanimi ile oOrgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .09, standardize regresyon degeri
ise .14’tiir. Yeni Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin amirin 6dil giicli

kullanimu ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni sirket lisans mezunlarinin amirin 6diil giicti kullanimi aritmetik ortalamasi 4.14,
standart sapmasi 1.1°dir. Amirin 6diil giicii kullanimu ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .28, standardize regresyon degeri ise .44’tiir.
Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlarinin amirin 6diil giicti kullanimu ile orgiite

bagliliklar arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 63. Egitim Degiskenine Gére Amirin Yasal Giicii ile Orgiite Baghlik
Analiz Sonuc¢lar

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise 2.81 1.0 -.06 -.12 .034
Onlisan 2.99 1.0 =72 -.84 kK
Lisan 3.16 .86 -.20 =21 ok
Yeni Sirket

Onlisans 2.83 1.0 -32 -27 xk
Lisans 3.15 .80 -.03 -.04 S11

Ana Sirket lise mezunlarinin amirin yasal gii¢c kullanimi aritmetik ortalamasi 2.81,
standart sapmast 1.0°dir. Amirin yasal giic kullanimi ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -0.6, standardize regresyon degeri ise -.12’dir.
Ana Sirket personeli olan lise mezunlarinin amirin yasal giic kullanimi ile orgiite

bagliliklart arasinda .034 diizeyinde anlaml1 ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirket Onlisans mezunlarinin amirin yasal gii¢ kullanimi aritmetik ortalamasi

2.99, standart sapmasi 1.0°dir. Amirin yasal gilic kullanimi ile orgiite baglilik
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arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.72, standardize regresyon degeri
ise -.84’tiir. Ana Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin amirin yasal giic

kullanimu ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket lisans mezunlarinin amirin yasal gii¢c kullanimi aritmetik ortalamasi 3.16,
standart sapmasi .86 dir. Amirin yasal giic kullanimi ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.20, standardize regresyon degeri ise -.21 dir.
Ana Sirket personeli olan 6nlisans mezunlarinin amirin yasal gii¢ kullanim ile orgiite

bagliliklart arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirket onlisans mezunlarinin amirin yasal gli¢ kullanimi aritmetik ortalamasi
2.83, standart sapmasi 1.0°dir. amirin yasal giic kullanimi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.32, standardize regresyon degeri
ise -.27°dir. Yeni Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin amirin yasal gig

kullanimi ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni sirket lisans mezunlarinin amirin yasal gii¢ kullanimi aritmetik ortalamasi 3.15,
standart sapmas1 .80’dir. Amirin yasal gii¢ kullanimu ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.03, standardize regresyon degeri ise -.04’tiir.
Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlarinin amirin yasal giic kullanim ile orgiite

bagliliklar arasinda anlamli ve negatif bir iligki yoktur.

Tablo 64. Egitim Degiskenine Gore Amirin Ust Yonetim Algisi ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise 3.84 1.4 -.06 -.16 .004
Onlisan 3.66 1.2 -.28 -.34 .001
Lisan 3.41 1.2 =21 =25 HoAkx
Yeni Sirket

Onlisans 3.88 1.3 32 .14 003
Lisans 3.28 1.3 .07 .09 .109

Ana Sirket lise mezunlarinin {ist yonetim algisi aritmetik ortalamasi 3.84, standart
sapmasi 1.4’tiir. Ust yonetim algis1 ile drgiite baglilik arasindaki standardize olmamis

regresyon degeri -.06, standardize regresyon degeri ise -.16’dir. Ana Sirket personeli
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olan lise mezunlarinin iist yonetim algis1 ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve

negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket Onlisans mezunlarinin iist yonetim algisi aritmetik ortalamasi 3.66,
standart sapmasi 1.2°dir. Ust ydnetim algis ile rgiite baghlik arasindaki standardize
olmamig regresyon degeri -.28, standardize regresyon degeri ise -.34’tiir. Ana Sirket
personeli olan oOnlisans mezunlarinin iist yonetim algis1 ile Orgiite bagliliklar

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket lisans mezunlarinin iist yonetim algis1 aritmetik ortalamasi 3.41, standart
sapmasi 1.2°dir. Ust yonetim algisi ile rgiite baglilik arasindaki standardize olmamig
regresyon degeri -.21, standardize regresyon degeri ise -.25’dir. Ana Sirket personeli
olan Onlisans mezunlarinin iist yonetim algisi ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli

ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirket Onlisans mezunlarinin {ist yonetim algis1 aritmetik ortalamasi 3.88,
standart sapmasi 1.3 tiir. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglhlik arasindaki standardize
olmamig regresyon degeri .32, standardize regresyon degeri ise .14’tiir. Yeni Sirket
personeli olan Onlisans mezunlarinin iist yonetim algis1 ile Orgilite bagliliklart

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni sirket lisans mezunlariin {ist yonetim algis1 aritmetik ortalamasi 3.28, standart
sapmasi 1.3’tiir. Ust ydnetim algis1 ile drgiite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .07, standardize regresyon degeri ise .09’dur. Yeni Sirket personeli
olan lisans mezunlarmin {ist yonetim algis1 ile orgiite baglhiliklar1 arasinda anlamli bir

iligki yoktur.
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Tablo 65. Egitim Degiskenine Gore Orgiite Baghlik ile isten Ayrilma Niyeti
Analiz Sonuclar

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise — Orgiite Baglilik 4.83 1.08

Onlisans — Orgiite Baglilik 4.80 1.01

Lisan—  Orgiite Baglilik 4.51 .94

Lise -1.13 -91 *oxk
Onlisans -.88 =75 ok
Lisans -40 -.36 .004
Lise — Isten Ayrilma N. 2.80 1.33

Onlisans— Isten Ayrilma N. 3.59 1.35

Lisans — Isten Ayrilma N. 3.88 .99

Yeni Sirket

Onlisans — Orgiite Baglilik 4.62 1.07

Lisan—  Orgiite Baglihik 4.40 1.08

Onlisans -.89 -.58 ok
Lisans -2.09 -.98 oAk
Onlisans— Isten Ayrilma N. 3.37 1.62

Lisans — Isten Ayrilma N. 3.81 1.33

Ana Sirket lise mezunlarinin orgiite baglilik aritmetik ortalamasi 4.83, standart
sapmast 1.08, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 2.80, standart sapmasi
1.33°tiir. Orgiite baglhlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamus
regresyon degeri -1.13, standardize regresyon degeri ise -.91°dir. Yeni Sirket
personeli olan onlisans mezunlarinin istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

Ana Sirket onlisans mezunlariin o6rgiite baghlik aritmetik ortalamasi 4.80, standart
sapmast 1.01, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.59, standart sapmasi
1.35°tir. Orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamus
regresyon degeri -.88, standardize regresyon degeri ise -.75tir. Yeni Sirket personeli
olan 6nlisans mezunlarinin istthdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve

negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket lisans mezunlariin orgiite baglilik aritmetik ortalamasi 4.51, standart
sapmasi .94, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.88, standart sapmasi1 .99 dur.
Orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon

degeri -.40, standardize regresyon degeri ise -.36’dir. Yeni Sirket personeli olan
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Onlisans mezunlarinin istthdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve

negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirket onlisans mezunlarinin drgiite baglilik aritmetik ortalamasi 4.62, standart
sapmast 1.07, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.37, standart sapmasi
1.62°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri -.89, standardize regresyon degeri ise -.58’dir. Yeni Sirket personeli
olan 6nlisans mezunlarinin istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve

negatif bir iligki vardir.

Yeni sirket lisans mezunlarinin orgiite baglilik aritmetik ortalamasi 4.40, standart
sapmast 1.08, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.81, standart sapmasi
1.33’tiir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri -2.09, standardize regresyon degeri ise -.98’dir. Yeni Sirket
personeli olan dnlisans mezunlarinin istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Tablo 66. Egitim Degiskenine Gore Normatif Baghlk ile Isten Ayrilma Niyeti
Analiz Sonug¢lar

Ana Sirket A.O. S.S. r [} P
Lise 4.19 1.08 2.85 1.00 *okk
Onlisan 2.57 1.14 24 12 .033
Lisan 2.90 1.04 1.45 .96 ko
Yeni Sirket

Onlisans 4.36 1.2 67 22 Tk
Lisans 4.47 .98 1.83 .96 ko

Ana Sirket lise mezunlarinin normatif bagimsizlik aritmetik ortalamasi 4.19, standart
sapmasi 1.08’dir. Normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize
olmamis regresyon degeri 2.85, standardize regresyon degeri ise 1.00’dir. Ana Sirket
personeli olan lise mezunlarinin normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Ana Sirket Onlisans mezunlarinin normatif bagimsizlik aritmetik ortalamasi 2.57,
standart sapmasi 1.14’tiir. Normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki

standardize olmamis regresyon degeri .24, standardize regresyon degeri ise .12’dir.
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Ana Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin normatif bagimsizlik ile isten

ayrilma niyeti arasinda .033 anlamlilik diizeyinde bir iligki vardir.

Ana Sirket lisans mezunlarinin normatif bagimsizlik aritmetik ortalamasi 2.90,
standart sapmas1 1.04’tiir. Normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri 1.45, standardize regresyon degeri ise .96 dir.
Ana Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin normatif bagimsizlik ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yeni Sirket Onlisans mezunlarinin normatif bagimsizlik aritmetik ortalamasi 4.36,
standart sapmasi1 1.2°dir. Normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .67, standardize regresyon degeri ise .22’dir.
Yeni Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin normatif bagimsizlik ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yeni sirket lisans mezunlarimin normatif bagimsizlik aritmetik ortalamasi 4.47,
standart sapmas1 .98’dir. Normatif bagimsizlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri 1.83, standardize regresyon degeri ise .96’dur.
Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlarinin normatif bagimsizlik ile isten ayrilma

niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 67. Egitim Degiskenine Gore Bireysel Bilgi Yonetimi ile isten Ayrilma
Niyeti Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise 2.76 93 .08 .07 .090
Onlisan 3.79 .79 .50 33 kK
Lisan 4.16 91 .10 13 Hokx
Yeni Sirket

Onlisans 4.96 1.02 .29 .19 kK
Lisans 4.98 .86 1.28 .96 Hokx

Ana Sirket lise mezunlarmin bireysel bilgi yOnetimi aritmetik ortalamasi 2.76,
standart sapmas1 .93tlir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .08, standardize regresyon degeri ise .07 dir.
Ana Sirket personeli olan lise mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma

niyeti arasinda anlaml bir iligki yoktur.
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Ana Sirket 6nlisans mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi aritmetik ortalamasi 3.79,
standart sapmasi1 .79’dur. Bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .50, standardize regresyon degeri ise .33’tiir.
Ana Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki vardir.

Ana Sirket lisans mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi aritmetik ortalamasi 4.16,
standart sapmas1 .91°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .10, standardize regresyon degeri ise .13 dur.
Ana Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yeni Sirket onlisans mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi aritmetik ortalamasi 4.96,
standart sapmas1 1.02’dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .29, standardize regresyon degeri ise .19’dur.
Yeni Sirket personeli olan Onlisans mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni sirket lisans mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi aritmetik ortalamasi 4.98,
standart sapmasi .86°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri 1.28, standardize regresyon degeri ise .75°dir.
Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 68. Egitim Degiskenine Gore Istihdam Olasiii ile Isten Ayrilma Niyeti
Analiz Sonuc¢lar

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Lise 3.13 1.06 23 13 .104
Onlisan 4.00 94 1.50 1.00 ook
Lisan 4.15 .85 2.28 2.25 299
Yeni Sirket

Onlisans 3.80 1.09 1.45 .81 ok
Lisans 478 .86 3.05 .99 205

Ana Sirket lise mezunlarinin istihdam algis1 aritmetik ortalamast 3.13, standart

sapmasi 1.06°dir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize
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olmamis regresyon degeri .23, standardize regresyon degeri ise .13’tiir. Ana Sirket
personeli olan lise mezunlarinin istthdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlaml bir iligki yoktur.

Ana Sirket onlisans mezunlarmin istthdam algis1 aritmetik ortalamasi 4.00, standart
sapmas1 .94’tiir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize
olmamis regresyon degeri 1.50, standardize regresyon degeri ise 1.00’tiir. Ana Sirket
personeli olan dnlisans mezunlarinin istthdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket lisans mezunlariin istthdam algis1 aritmetik ortalamasi 4.15, standart
sapmasi .85°dir. Istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize
olmamis regresyon degeri 2.28, standardize regresyon degeri ise 2.25°tir. Ana Sirket
personeli olan onlisans mezunlarinin istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

Yeni Sirket onlisans mezunlarinin istthdam algist aritmetik ortalamasi 3.80, standart
sapmast 1.09°dur. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize
olmamis regresyon degeri 1.45, standardize regresyon degeri ise .81°dir. Yeni Sirket
personeli olan onlisans mezunlarinin istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Yeni sirket lisans mezunlarinin istihdam algisi aritmetik ortalamasi 4.78, standart
sapmas1 .86’dir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize
olmamig regresyon degeri 3.05, standardize regresyon degeri ise .99°dur. Yeni Sirket
personeli olan lisans mezunlarin istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlaml bir iliski yoktur.
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14.2.2.5.3. Arastirma Modelinin is Tecriibesi Degiskenine Gore Farkhihk
Analizi

Tablo 69. is Tecriibesi Degiskenine Gore is Tatmini ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
1-5 Y1 4.52 .86 17 19 .026
6-10 Y1l 4.53 74 .66 32 ok
11-19 Y1l 4.70 .89 .30 .25 ok
20 -+ Y1l 4.92 .85 22 14 ok
Yeni Sirket

1-2 Y1l 4.47 1.0 31 37 ok
3-+Y1l 4.75 .78 34 .38 ook

Ana Sirket personeli bes yila kadar, alt1 ila on y1l arasi, on bir on dokuz yil ve yirmi
daha fazla is tecriibesi olanlar olmak iizer dort grubtan olusmaktadir. Bes yila kadar
is tecriibesi olanlarin is tatmini aritmetik ortalamas1 4.52, standart sapmasi .86dr. Is
tatmini ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamuis regresyon degeri .17,
standardize regresyon degeri ise .19’dur. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is
tecrilbesi olanlarin is tatmini ile Orgiite bagliliklar1 arasinda .026 anlamlilik

diizeyinde bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin is tatmini
aritmetik ortalamasi 4.53, standart sapmas1 .74’tiir. Is tatmini ile orgiite baglhlik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .66, standardize regresyon degeri
ise .32°dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin is

tatmini ile orgiite bagliliklart arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz y1l arasi is tecriibesine sahip olanlarin is
tatmini aritmetik ortalamasi 4.70, standart sapmasi .89’dur. Is tatmini ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .30, standardize regresyon
degeri ise .25°tir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine

sahip olanlarin is tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin is

tatmini aritmetik ortalamasi 4.92, standart sapmasi .85’dir. Is tatmini ile &rgiite
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baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .22, standardize regresyon
degeri ise .14’tlir. Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine

sahip olanlarin is tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil is tecriibesi ile ii¢ yil ve daha fazla is tecriibesi olan
gruptan olusmaktadir. Iki y1l is tecriibesi olan is tatmini aritmetik ortalamasi 4.47,
standart sapmasi 1.0’dir. Is tatmini ile 6rgiite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .31, standardize regresyon degeri ise .37’diir. Yeni Sirket
personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin is tatmini ile orgiite baglhiliklar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Yeni sirket personelinden ii¢ yi1l ve daha fazla is tecriibesi olanlarin i tatmini
aritmetik ortalamasi 4.75, standart sapmasi .78’dir. Is tatmini ile &rgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .34, standardize regresyon degeri
ise .38’dir. Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlarinin is tatmini ile Orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 70. is Tecriibesi Degiskenine Gore Orgiit ici Rekabet ile Orgiite Baghhk
Analiz Sonug¢lar

Ana Sirket A.O. S.S. r [} P
1-5 Y1l 3.03 1.1 -.01 -.03 .649
6-10 Y1l 3.03 1.2 -.12 -.13 *oxk
11-19 Yil 2.87 1.3 -.04 -.11 .034
20 -+ Y1l 2.63 1.1 -.07 -.09 .002
Yeni Sirket

1-2 Yil 3.29 1.3 -.18 -25 ok
3-+Y1l 3.39 1.3 -.01 -.02 456

Ana Sirket personeli bes yila kadar is tecriibesi olanlarin orgiit ici rekabet aritmetik
ortalamas1 3.03, standart sapmasi 1.1°tiir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglhlik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.01, standardize regresyon degeri
ise -.03’tiir. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is tecriibesi olanlarin orgiit igi

rekabet ile orgiite bagliliklar: arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin 6rgiit i¢i rekabet
aritmetik ortalamas1 3.03, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici rekabet ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.12, standardize regresyon
degeri ise -.13’tiir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil is tecriibesine sahip
olanlarin orgiit i¢i rekabet ile orglite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski

vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin
orgiit igi rekabet aritmetik ortalamasi 2.87, standart sapmasi 1.3 tiir. Orgiit igi rekabet
ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.04, standardize
regresyon degeri ise -.11’°dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is
tecriibesine sahip olanlarin orgiit i¢i rekabet ile Orgiite bagliliklar1 arasinda .034

anlamlilik diizeyinde negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin 6rgiit
ici rekabet aritmetik ortalamas1 2.63, standart sapmas1 1.1°dir. Orgiit i¢i rekabet ile
orgiite baghlik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.07, standardize
regresyon degeri ise -.09’dur. Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is
tecriibesine sahip olanlarin 6rgiit i¢i rekabet ile Orgiite bagliliklar arasinda anlamli ve

negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil is tecriibesi olan 6rglit ici rekabet aritmetik ortalamasi
3.29, standart sapmasi 1.3°tiir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.18, standardize regresyon degeri ise -.25’tir.
Yeni Sirket personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin Orgiit ici rekabet ile Orgiite

bagliliklar arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni sirket personelinden ii¢ y1l ve daha fazla is tecriibesi olanlarin orgiit i¢i rekabet
aritmetik ortalamas1 3.39, standart sapmasi 1.3’tiir. Orgiit ici rekabet ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.01, standardize regresyon
degeri ise -.02’dir. Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlarinin 6rgiit i¢i rekabet ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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Tablo 71. is Tecriibesi Degiskenine Gore Orgiit i¢i Giiven ile Orgiite Baghlik
Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
1-5 Y1 4.03 1.0 .54 .89 ok
6-10 Y1l 4.05 1.1 32 49 ok
11-19 Y1l 4.09 1.1 A1 22 ok
20 -+ Y1l 4.39 1.6 74 .69 ook
Yeni Sirket

1-2 Y1l 3.85 1.3 .20 29 ok
3-+Y1l 4.28 1.1 15 .29 otk

Ana Sirket personeli bes yila kadar is tecriibesi olanlarin 6rgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.03, standart sapmasi 1.0’dwr. Orgiit ici giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .54, standardize regresyon degeri
ise .89’dur. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is tecriibesi olanlarin orgiit i¢i

giiven ile orgiite bagliliklar arasinda anlaml bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin orgiit i¢i giiven
aritmetik ortalamasi 4.05, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici giiven ile 6rgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .32, standardize regresyon degeri
ise .49’dur. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin

orgiit i¢i giiven ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin
orgiit igi giiven aritmetik ortalamasi 4.09, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit i¢i giiven
ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .11, standardize
regresyon degeri ise .22°dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is
tecriibesine sahip olanlarin 6rgiit i¢i giiven ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin 6rgiit
ici giliven aritmetik ortalamasi 4.39, standart sapmasi 1.6’dir. Orgiit ici giiven ile
orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .74, standardize

regresyon degeri ise .69’dur. Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is
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tecriibesine sahip olanlarin 6rgiit i¢i giiven ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil is tecriibesi olan oOrgiit i¢i gliven aritmetik ortalamasi
3.85, standart sapmasi 1.3’tiir. Orgiit i¢i giiven ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .20, standardize regresyon degeri ise .29’dur.
Yeni Sirket personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin Orgiit i¢i gliven ile Orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni sirket personelinden ii¢ yil ve daha fazla is tecriibesi olanlarin 6rgiit i¢i gliven
aritmetik ortalamasi 4.28, standart sapmasi 1.1’ tiir. Orgiit i¢i giiven ile 6rgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .15, standardize regresyon degeri
ise .29’dur. Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlarinin 6rgiit i¢i giiven ile orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 72. is Tecriibesi Degiskenine Gore Amirin Bilgi Giicii ile Orgiite Baghlk
Analiz Sonuglari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
1-5 Y1l 245 .84 .03 .05 440
6-10 Y1l 2.84 1.0 48 49 ok
11-19 Y1l 2.75 1.2 25 46 oAk
20 -+ Y1l 2.52 1.1 .39 39 ook
Yeni Sirket

1-2 Y1l 4.37 1.2 25 35 oAk
3-+Yi1l 4.22 93 .56 .59 ook

Ana Sirket personeli bes yila kadar is tecriibesi olanlarin amirin bilgi giicii kullanimi
aritmetik ortalamasi 2.45, standart sapmasi .84’tiir. Amirin bilgi giicii kullanimi ile
orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .03, standardize
regresyon degeri ise .05°tir. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is tecriibesi
olanlarin amirin bilgi giicii kullanimu ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin amirin bilgi

giicli kullanimi aritmetik ortalamasi 2.84, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin bilgi giicii
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kullanimi ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .48,
standardize regresyon degeri ise .49’dur. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil is
tecriibesine sahip olanlarin amirin bilgi giicli kullanimi ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin
amirin bilgi giicii kullanimi aritmetik ortalamasi 2.75, standart sapmasi 1.2’dir.
Amirin bilgi giicii kullanimi ile oOrgiite baghlik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .25, standardize regresyon degeri ise .46’dir. Ana Sirket
personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin amirin bilgi

giicli kullanimi ile 6rgiite bagliliklar: arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin amirin
bilgi giicii kullanimi aritmetik ortalamasi 2.52, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin bilgi
giicli kullanimu ile 6rgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri
.39, standardize regresyon degeri ise .39’dur. Ana Sirket personelinden yirmi yil ve
daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin amirin bilgi gilicii kullanimi ile Orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil is tecriibesi olan amirin bilgi gilicti kullanim1 ortalamasi
4.37, standart sapmasi 1.2°dir. Amirin bilgi gilicii kullanimi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .25, standardize regresyon degeri
ise .35°dir. Yeni Sirket personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin amirin bilgi giicii

kullanimu ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni sirket personelinden {i¢ y1l ve daha fazla is tecriibesi olanlarin amirin bilgi giicii
kullanim1 aritmetik ortalamasi 4.22, standart sapmasi .93’tlir. Amirin bilgi giicii
kullanimi ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .56,
standardize regresyon degeri ise .59’dur. Yeni Sirket personeli olan lisans
mezunlarinin amirin bilgi giicli kullanimu ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.
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Tablo 73. is Tecriibesi Degiskenine Gore Amirin Odiil Giicii ile Orgiite Baghhik
Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
1-5 Y1 4.19 1.2 13 .20 .002
6-10 Y1l 4.25 1.2 .03 .04 .043
11-19 Y1l 3.99 1.1 29 72 ok
20 -+ Y1l 3.79 1.1 .38 .55 ook
Yeni Sirket

1-2 Y1l 3.76 1.3 .10 15 002
3-+Y1l 3.99 1.1 .09 .16 otk

Ana Sirket personeli bes yila kadar is tecriibesi olanlarin amirin 6diil giicii kullanimi
aritmetik ortalamasi 4.19, standart sapmas1 1.2°dir. Amirin 6diil giicii kullanimi ile
orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .13, standardize
regresyon degeri ise .20°dir. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is tecriibesi
olanlarin amirin 6dil giicti kullanimi ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin amirin 6diil
giicli kullanimu aritmetik ortalamasi 4.25, standart sapmasi 1.2°dir. Amirin 6diil giici
kullanim1 ile Orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .03,
standardize regresyon degeri ise .04’dur. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil is
tecriibesine sahip olanlarin amirin 6diil giicii kullanim ile 6rgiite bagliliklar arasinda

.043 diizeyinde anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin
amirin 0diil giicii kullanimi aritmetik ortalamasi 3.99, standart sapmasi 1.1°dir.
Amirin o6dil giicii kullanimi ile orgilite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri .29, standardize regresyon degeri ise .72°dir. Ana Sirket
personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin amirin 6diil

giicli kullanim ile 6rgiite bagliliklar: arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin amirin
odiil giicli kullanimi aritmetik ortalamasi 3.79, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin 6dil

giicli kullanimu ile 6rgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri
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.38, standardize regresyon degeri ise .55°dir. Ana Sirket personelinden yirmi yil ve
daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin amirin 6diil giicii kullanimi ile orgiite

bagliliklart arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil is tecriibesi olan amirin 6diil giicii kullanim1 ortalamasi
3.76, standart sapmast 1.3’tlir. Amirin 6dil giicii kullanimi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .10, standardize regresyon degeri
ise .15°dir. Yeni Sirket personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin amirin 6diil giicii

kullanim ile 6rgiite bagliliklar: arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni sirket personelinden {i¢ y1l ve daha fazla is tecriibesi olanlarin amirin 6diil giicii
kullanim1 aritmetik ortalamasi 3.99, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin 6diil giicii
kullanimi ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .09,
standardize regresyon degeri ise .16’dir. Yeni Sirket personeli olan lisans
mezunlarinin amirin 6diil giici kullanimi ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Tablo 74. is Tecriibesi Degiskenine Gore Amirin Yasal Giicii ile Orgiite Baghlik
Analiz Sonug¢lar

Ana Sirket A.O. S.S. r [} P
1-5 Y1l 3.15 .99 -17 -.38 *oxk
6-10 Y1l 3.02 .84 -.83 -.64 *oxk
11-19 Yil 2.88 .98 -.02 -.05 276
20 -+ Y1l 2.86 1.1 -.14 -.11 .004
Yeni Sirket

1-2 Yil 2.96 .99 -.85 =77 ok
3-+Y1l 2.99 93 -.03 -.06 .049

Ana Sirket personeli bes yila kadar is tecriibesi olanlarin amirin yasal gii¢ kullanimi
aritmetik ortalamasi 3.15, standart sapmasi .99’dur. Amirin yasal giic kullanimi ile
Orgiite baghlik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.17, standardize
regresyon degeri ise -.38’dir. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is tecriibesi
olanlarin amirin yasal gii¢ kullanimu ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif

bir iliski vardir.
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Ana Sirket personelinden alt1 ila on y1l is tecriibesine sahip olanlarin amirin yasal gii¢
kullanim1 aritmetik ortalamasi 3.02, standart sapmasi .84’tiir. Amirin yasal giic
kullanimi ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.83,
standardize regresyon degeri ise -.64’tlir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil is
tecriibesine sahip olanlarin amirin yasal gii¢ kullanimu ile orgiite bagliliklar1 arasinda

anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin
amirin yasal giic kullanim1 aritmetik ortalamasi 2.88, standart sapmasi .98’dir.
Amirin yasal giic kullamimi ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis
regresyon degeri -.02, standardize regresyon degeri ise -.05°dir. Ana Sirket
personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin amirin yasal

gii¢c kullanimu ile 6rgiite bagliliklar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin amirin
yasal gii¢ kullanimi aritmetik ortalamasi 2.86, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin yasal
gii¢ kullanim ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamig regresyon degeri -
.14, standardize regresyon degeri ise -.11°dir. Ana Sirket personelinden yirmi yil ve
daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin amirin yasal gii¢ kullanimi ile orgiite

bagliliklart arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil ig tecriibesi olan amirin yasal gili¢ kullanimi ortalamasi
2.96, standart sapmast .99’dur. Amirin yasal gii¢ kullanimi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.85, standardize regresyon degeri
ise -.77°dir. Yeni Sirket personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin amirin yasal giic

kullanimu ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni sirket personelinden ii¢ y1l ve daha fazla is tecriibesi olanlarin amirin yasal giic
kullanim1 aritmetik ortalamasi 2.99, standart sapmasi .93’tiir. Amirin yasal gii¢
kullanim ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.03,
standardize regresyon degeri ise -.06’dir. Yeni Sirket personeli olan lisans
mezunlarinin amirin yasal gii¢ kullanimi ile orgiite baghliklar1 arasinda .049

anlamlilik diizeyinde negatif bir iliski vardir.
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Tablo 75. is Tecriibesi Degiskenine Gore Ust Yonetim Algsi ile Orgiite Baghlhik
Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
1-5 Y1 3.36 1.18 -.03 -.05 394
6-10 Y1l 3.50 1.28 -.10 -.14 .002
11-19 Y1l 3.78 1.37 -.07 =17 .002
20 -+ Y1l 3.96 1.35 -.13 -.15 ok
Yeni Sirket

1-2 Y1l 3.35 1.43 .14 17 ok
3-+Y1l 3.78 1.35 .05 .08 .005

Ana Sirket personeli bes yila kadar is tecriibesi olanlarin {ist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.36, standart sapmasi 1.18°dir. Ust ydnetim algisi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.03, standardize regresyon degeri
ise -.05°dir. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is tecriibesi olanlarin iist

yonetim algisi ile orgiite bagliliklart arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin {ist yonetim
algis1 aritmetik ortalamasi 3.50, standart sapmasi 1.28°dir. Ust yonetim algis1 ile
orgiite baghlik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.10, standardize
regresyon degeri ise -.14’tiir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil is tecriibesine
sahip olanlarin {ist yonetim algisi ile Orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif

bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin {ist
yonetim algis1 aritmetik ortalamasi 3.78, standart sapmasi 1.37°dir. Ust yonetim
algis1 ile orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.07,
standardize regresyon degeri ise -.17’dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz
yil arast is tecriibesine sahip olanlarin {ist yonetim algisi ile Orgiite bagliliklari

arasinda anlaml ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin iist
yonetim algis1 aritmetik ortalamasi 3.96, standart sapmasi 1.35°dir. Ust yonetim
algis1 ile orgiite baghilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.13,

standardize regresyon degeri ise -.15’dir. Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha

308



fazla is tecriibesine sahip olanlarin iist yonetim algis1 ile orgiite bagliliklar1 arasinda

anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil is tecriibesi olan iist yonetim algis1 aritmetik ortalamasi
3.35, standart sapmasi 1.43’tiir. Ust yonetim algisi ile 6rgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .14, standardize regresyon degeri ise .17’dir.
Yeni Sirket personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin iist yonetim algis1 ile orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni sirket personelinden ii¢ y1l ve daha fazla is tecriibesi olanlarin iist yonetim algisi
aritmetik ortalamas1 3.78, standart sapmas1 1.35°tiir. Ust yonetim algisi ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .05, standardize regresyon
degeri ise .08’dir. Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlarinin {ist yonetim algisi

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 76. is Tecriibesi Degiskenine Gore Orgiite Baghlik ile Isten Ayrilma
Niyeti Analiz Sonuclar

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
1-5 Yil—  Orgiite Baglilik 4.62 .94

6-10 Y1l — Orgiite Baglilik 4.71 1.07

11-19 Y1l — Orgiite Baglilik 4.72 94

20 - + Y1l — Orgiite Baghlik 4.77 1.02

1-5 Y1l -.26 -.14 .004
6-10 Y1l -33 -.28 ok
11-19 Yil -.34 -.19 .009
20 -+ Y1l -25 -25 ok
1-5 Yil— Isten Ayrilma N. 3.85 1.11

6-10 Y1l — Isten Ayrilma N. 3.75 1.25

11-19 Y1l — isten Ayrilma N. 3.25 1.34

20 - + Y1l — Isten Ayrilma N. 2.09 1.42

Yeni Sirket

1-2 Y1l — Orgiite Baghlik 4.43 1.18

3 - + Y1l — Orgiite Baghlik 4.57 98

1-2 Y1l -90 -53 ok
3-+Yil -1.86 -.84 ok
1-2 Y1l — Isten Ayrilma N. 3.83 1.44

3 -+ Y1l — isten Ayrilma N. 3.37 1.51
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Ana Sirket personeli bes yila kadar is tecriibesi olanlarin orgiite baghlik aritmetik
ortalamasi 4.62, standart sapmasi .94, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.85,
standart sapmast 1.11°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.26, standardize regresyon degeri ise -.14’tiir.
Yeni sirket personelinden bes yila kadar is tecriibesi olanlarin 6rgiite bagliliklar ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin orgiite baglilik
aritmetik ortalamasi 4.71, standart sapmasi 1.07, isten ayrilma niyeti aritmetik
ortalamas1 3.75, standart sapmasi 1.25°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.33, standardize regresyon degeri
ise -.28’tlir. Yeni sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin

orgiite bagliliklar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin
orgiite baghlik aritmetik ortalamasi 4.72, standart sapmasit .94, isten ayrilma niyeti
aritmetik ortalamasi 3.25, standart sapmasi 1.34’tiir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.34, standardize regresyon
degeri ise -.19’dur. Yeni sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip
olanlarin orgiite bagliliklart ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir

iligki vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi y1l ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin 6rgiite
baglilik aritmetik ortalamas1 4.77, standart sapmasi 1.02, isten ayrilma niyeti
aritmetik ortalamas1 2.09, standart sapmasi 1.42°dir. Orgiite bagllik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.25, standardize regresyon
degeri ise -.25’dir. Yeni sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine
sahip olanlarin orgiite bagliliklari ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif

bir iliski vardir.

Yeni Sirket personeli iki y1l is tecriibesi olanlarin 6rgiite baglilik aritmetik ortalamasi
4.43, standart sapmasi 1.18, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.83, standart
sapmas1 1.44’tiir. Orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize

olmamis regresyon degeri -.90, standardize regresyon degeri ise -.53’tiir. Yeni Sirket
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personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin rgiite bagliliklari ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni sirket personelinden ii¢ yil ve daha fazla is tecriibesi olanlarin orgiite baglilik
aritmetik ortalamasi 4.57, standart sapmast .98, isten ayrilma niyeti aritmetik
ortalamasi 3.37, standart sapmasi 1.51°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -1.86, standardize regresyon degeri
ise -.84’tlir. Yeni sirket personelinden ii¢ yil ve daha fazla is tecriibesi olanlarin

orgiite bagliliklar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Tablo 77. s Tecriibesi Degiskenine Gore Normatif Bagimsizhk ile Isten Ayrilma
Niyeti Analiz Sonug¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
1-5 Y1l 3.65 1.00 .89 24 .002
6-10 Y1l 2.74 1.19 95 .58 *oAk
11-19 Yil 2.47 1.02 1.01 38 oAk
20 -+ Y1l 2.29 1.21 1.65 .90 koK
Yeni Sirket

1-2 Yil 4.48 1.06 2.64 1.21 273
3-+Yi1l 4.36 1.11 1 32 .005

Ana Sirket personeli bes yila kadar ig tecriibesi olanlarin normatif bagimszilik
aritmetik ortalamasi 3.65, standart sapmasi 1.00’dir. Normatif bagimszilik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .89, standardize
regresyon degeri ise .24’tlir. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is tecriibesi
olanlarin normatif bagimszilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamlil bir iligki

vardir .

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin normatif
bagimszilik aritmetik ortalamasi 2.74, standart sapmasi 1.19°dur. Normatif
bagimszilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamig regresyon degeri
.95, standardize regresyon degeri ise .58 dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil
is tecriibesine sahip olanlarin normatif bagimszilik ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamh bir iliski vardir.
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Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin
normatif bagimszilik aritmetik ortalamasi 2.47, standart sapmasi 1.02’dir. Normatif
bagimszilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamuis regresyon degeri
1.01, standardize regresyon degeri ise .38’dir. Ana Sirket personelinden onbir ila
ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin normatif bagimszilik ile isten ayrilma

niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin
normatif bagimszilik aritmetik ortalamasi 2.29, standart sapmasi 1.21°dir. Normatif
bagimszilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri
1.65, standardize regresyon degeri ise .90 dir. Ana Sirket personelinden yirmi yil ve
daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin normatif bagimszilik ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil is tecriibesi olan normatif bagimszilik aritmetik
ortalamas1 4.48, standart sapmasi 1.06’dir. Normatif bagimszilik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 2.64, standardize regresyon
degeri ise 1.21°dir. Yeni Sirket personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin normatif

bagimszilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yeni sirket personelinden ii¢c yil ve daha fazla is tecriibesi olanlarin normatif
bagimszilik aritmetik ortalamasi 4.36, standart sapmasi 1.11°dir. Normatif
bagimszilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri
.71, standardize regresyon degeri ise .32’dir. Yeni Sirket personeli olan lisans
mezunlarinin normatif bagimszilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki

vardir.
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Tablo 78. is Tecriibesi Degiskenine Gore Bireysel Bilgi Yonetimi ile Isten
Ayrilma Niyeti Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
1-5 Y1 4.45 .89 .53 42 ok
6-10 Y1l 4.06 .88 Sl 45 otk
11-19 Y1l 3.00 .88 .38 37 ok
20 -+ Y1l 2.58 91 39 .35 ook
Yeni Sirket

1-2 Y1l 4.95 .89 39 .25 ok
3-+Y1l 4.98 .99 1.04 .54 otk

Ana Sirket personeli bes yila kadar is tecriibesi olanlarin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 4.45, standart sapmasi .89°dur. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .53, standardize
regresyon degeri ise .42°dir. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is tecriibesi
olanlarin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski

vardir .

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin bireysel bilgi
yonetimi aritmetik ortalamasi 4.06, standart sapmasi .88 dir. Bireysel bilgi yonetimi
ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .51,
standardize regresyon degeri ise .45’dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil is
tecriibesine sahip olanlarin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin
bireysel bilgi yonetimi aritmetik ortalamasi 3.00, standart sapmasi .88’dir. bireysel
bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon
degeri .38, standardize regresyon degeri ise .37 °dir. Ana Sirket personelinden onbir
ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin bireysel bilgi yonetimi ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin
bireysel bilgi yonetimi aritmetik ortalamasi 2.58, standart sapmasi .91°dir. Bireysel
bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon

degeri .39, standardize regresyon degeri ise .35’dir. Ana Sirket personelinden yirmi
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yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin bireysel bilgi yonetimi ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil is tecriibesi olan bireysel bilgi yonetimi aritmetik
ortalamas1 4.95, standart sapmas1 .89 dur. Bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .39, standardize regresyon
degeri ise .25°dir. Yeni Sirket personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin bireysel

bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni sirket personelinden ii¢ y1l ve daha fazla is tecriibesi olanlarin bireysel bilgi
yonetimi aritmetik ortalamasi 4.98, standart sapmasi .99’dur. Bireysel bilgi yonetimi
ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.04,
standardize regresyon degeri ise .54’tiir. Yeni Sirket personeli olan lisans
mezunlarinin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Tablo 79. is Tecriibesi Degiskenine Gore istihdam Algisi ile Isten Ayrilma
Niyeti Analiz Sonuclar:

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
1-5 Y1l 4.21 .84 1.42 .88 oAk
6-10 Y1l 4.02 .83 1.40 .83 otk
11-19 Yil 3.93 1.19 1.23 75 oAk
20 -+ Y1l 3.27 91 A3 .08 .069
Yeni Sirket

1-2 Y1l 4.05 .97 1.61 81 oAk
3-+Y1d 4.48 1.0 1.81 .90 oAk

Ana Sirket personeli bes yila kadar is tecriibesi olanlarin istthdam algis1 aritmetik
ortalamas1 4.21, standart sapmasi .84’tiir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.42, standardize regresyon degeri
ise .88’dir. Ana Sirket personeli olan bes yila kadar is tecriibesi istihdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir .

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin istihdam algis1

aritmetik ortalamasi 4.02, standart sapmasi .83’tiir. Istihdam algisi ile isten ayrilma
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niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.40, standardize regresyon
degeri ise .83’tiir. Ana Sirket personeli olan alti ila on yil is tecriibesine sahip

olanlarin istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin
istihdam algis1 aritmetik ortalamas1 3.93, standart sapmasi 1.19’dur. istihdam algisi
ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.23,
standardize regresyon degeri ise .75’dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz
yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin
istihdam algis1 aritmetik ortalamasi 3.27, standart sapmas1 .91°dir. istihdam algs1 ile
isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .13, standardize
regresyon degeri ise .08’dir. Ana Sirket personelinden yirmi yil ve daha fazla is
tecriibesine sahip olanlarin istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Yeni Sirket personeli iki yil is tecriibesi olan istihdam algis1 aritmetik ortalamasi
4.05, standart sapmas1 .97°dir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri 1.61, standardize regresyon degeri ise .81 dir.
Yeni Sirket personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin istihdam algisi1 ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni sirket personelinden ii¢ yil ve daha fazla is tecriibesi olanlarin istthdam algisi
aritmetik ortalamasi 4.48, standart sapmasi 1.0’dir. istihdam algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.81, standardize regresyon
degeri ise .90. Yeni Sirket personeli olan lisans mezunlarinin istihdam algist ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.
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14.2.2.5.4. Arastirma Modelinin Sirket Kidemi Degiskenine Gore Farkhilik
Analizi

Tablo 80. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Is Tatmini ile Orgiite Baghhk Analiz
Sonuclan

Ana Sirket A.O. S.S. r i} P
2 Yil 4.51 .87 .16 .09 .020
3-5Y1l 4.67 .85 24 18 ok
6-10 Y1l 5.15 71 93 .59 oAk
11-+ Y1l 4.65 .86 .26 .16 otk
Yeni Sirket

1 Y1l 4.57 .84 .34 42 oAk

Ana sirket personeli iki y1l, ti¢ ile bes yil arasi, alt1 ila on yil arasi, on bir yil ve daha
fazla sirket kidemi olan personel olmak iizere dort grubtan olusmaktadir. iki y1l sirket
kidemine sahip olan personelin aritmetik ortalamasi 4.51, standart sapmas1 .87°dir. Is
tatmini ile Orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .16,
standardize regresyon degeri ise .09 dur. Iki yi1l sirket kidemine sahip olan ana sirket
personelin is tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda .020 diizeyinde anlamli bir iligki

vardir.

Ana Sirket personelinden ti¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin is tatmini aritmetik
ortalamas1 4.67, standart sapmasi1 .85°dir. Is tatmini ile orgiite baglhlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .24, standardize regresyon degeri ise .18 dur.
Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin is tatmini ile orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin is tatmini aritmetik
ortalamas1 5.15, standart sapmasi .71°dir. Is tatmini ile 6rgiite baglhlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .93, standardize regresyon degeri ise .59’dur.
Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin ig tatmini ile rgiite

bagliliklar arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin ig tatmini
aritmetik ortalamasi 4.65, standart sapmas1 .86’dir. Is tatmini ile orgiite baglhlik

arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .26, standardize regresyon degeri
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ise .16’dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine sahip

olanlarin is tatmini ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlaml bir iliski vardir.

Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. Is tatmini aritmetik ortalamasi
4.57, standart sapmasi .84’diir. s tatmini ile érgiite baglilik arasindaki standardize
olmamig regresyon degeri .34, standardize regresyon degeri ise .42°dir. Yeni Sirket
personelinden iki yil is tecriibesi olanlarin is tatmini ile orgilite baghliklar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Tablo 81. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Orgiit I¢ci Rekabet ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2Y1l 2.85 1.1 -45 -35 ok
3-5Y1l 2.80 1.2 -.28 -.16 ok
6-10 Y1l 2.90 1.1 -.10 -09 .005
11-+Yil 2.95 1.2 -.18 -.10 .040
Yeni Sirket

1Y 3.22 1.2 -.10 -17 ok

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin o6rgiit i¢i rekabet
aritmetik ortalamasi 2.85, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit i¢i rekabet ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.45, standardize regresyon
degeri ise -.35°dur. Iki yil sirket kidemine sahip olan ana sirket personelin orgiit i¢i

rekabet ile orgiite bagliliklar arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin orgiit i¢i rekabet
aritmetik ortalamasi 2.80, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit i¢i rekabet ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.28, standardize regresyon
degeri ise -.16’dir. Ana Sirket personelinden ti¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin

orgiit i¢i rekabet ile Orgiite bagliliklar: arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin orgiit ici rekabet
aritmetik ortalamasi 2.90, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici rekabet ile orgiite

baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.10, standardize regresyon
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degeri ise -.9’dur. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin

orgiit i¢i rekabet ile orgiite bagliliklari arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin 6rgiit i¢i rekabet
aritmetik ortalamas1 2.95, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici rekabet ile Orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.18, standardize regresyon
degeri ise -.10’dur. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is
tecriibesine sahip olanlarin orgiit i¢i rekabet ile Orgiite bagliliklar1 arasinda .040

anlamlilik diizeyinde ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. Orgiit ici rekabet aritmetik
ortalamas1 3.22, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.10, standardize regresyon degeri
ise -.17°dir. Yeni Sirket personelinden bir yil is tecriibesi olanlarin 6rgiit ici rekabet

ile orgiite bagliliklar arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Tablo 82. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Orgiit I¢i Giiven ile Orgiite Baghlik
Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2 Y1l 4.05 .99 22 .19 041
3-5Y1 3.99 1.1 42 73 otk
6-10 Y1l 4.06 1.1 48 71 oAk
11-+ Yl 4.11 .89 1.47 .98 oAk
Yeni Sirket

1 Yil 4.08 1.0 45 72 oAk

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin o6rgiit i¢i giiven
aritmetik ortalamas1 4.05, standart sapmasi .99’dur. Orgiit i¢i giiven ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .22, standardize regresyon
degeri ise .19°dur. Iki yil sirket kidemine sahip olan ana sirket personelin orgiit igi

giiven ile orgiite bagliliklar1 arasinda .041 anlamlilik diizeyinde bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin orgiit i¢i giiven
aritmetik ortalamasi 3.99, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit i¢i giiven ile orgiite baglilik

arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .42, standardize regresyon degeri
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ise .73’tlir. Ana Sirket personelinden ¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin 6rgiit i¢i

giiven ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlaml bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin orgiit i¢i giiven
aritmetik ortalamasi 4.06, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici giiven ile 6rgiite baglilik
arasindaki standardize olmamuis regresyon degeri .48, standardize regresyon degeri
ise .71°dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin o6rgiit ici

giiven ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin 6rgiit i¢i gliven
aritmetik ortalamas1 4.11, standart sapmasi .89’dur. Orgiit i¢i giiven ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.47, standardize regresyon
degeri ise .98’dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine

sahip olanlarin orgiit i¢i giiven ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. Orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.08, standart sapmasi 1.0’dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .45, standardize regresyon degeri
ise .72’dir. Yeni Sirket personelinden bir yil is tecriibesi olanlarin 6rgiit i¢i giiven ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 83. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Amirin Bilgi Giicii ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonug¢lar

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2 Y1l 2.46 97 23 16 .047
3-5Y1l 2.83 1.0 18 34 ok
6-10 Y1l 2.84 1.1 .53 .56 ok
11-+ Y1l 2.22 .94 15 .08 136
Yeni Sirket

1Yl 4.46 .86 24 .38 ok

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin amirin bilgi giicii
aritmetik ortalamasi 2.46, standart sapmasi .97°dir. Amirin bilgi giicii ile oOrgiite

baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .23, standardize regresyon
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degeri ise .16’°dur. Iki yil sirket kidemine sahip olan ana sirket personelin amirin bilgi

giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda .047 anlamlilik diizeyinde bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin amirin bilgi giicii
aritmetik ortalamasi 2.83, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin bilgi giicii ile oOrglite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .18, standardize regresyon
degeri ise .34’tlir. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin

amirin bilgi giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yi1l sirket kidemi olanlarin amirin bilgi giicii
aritmetik ortalamasi 2.84, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin bilgi giicii ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .53, standardize regresyon
degeri ise .56’dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin

amirin bilgi giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin amirin bilgi
giicli aritmetik ortalamasi1 2.22, standart sapmas1 .94’dur. Amirin bilgi giicii ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .15, standardize regresyon
degeri ise .08’dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine
sahip olanlarin amirin bilgi giicii ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. amirin bilgi giicli aritmetik
ortalamasi 4.46, standart sapmasi .86’dir. Amirin bilgi giicii ile orgiite baglhilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .24, standardize regresyon degeri
ise .38’dir. Yeni Sirket personelinden bir yil is tecriibesi olanlarin amirin bilgi giicii

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Tablo 84. Sirket Kidemi Degiskenine Gére Amirin Odiil Giicii ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonug¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2Y1l 4.07 1.1 .28 .20 ok
3-5Y1 4.19 1.0 .05 .10 .032
6-10 Y1l 4.07 1.1 .14 .14 .010
11-+Yil 3.45 93 23 16 .002
Yeni Sirket

1Y 4.22 1.2 12 .20 ok

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin amirin &diil giicii
aritmetik ortalamasi 4.07, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin 6diil giicii ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .28, standardize regresyon
degeri ise .20’dir. ki y1l sirket kidemine sahip olan ana sirket personelin amirin ddiil

giicti ile orgiite bagliliklart arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin amirin 6diil giicii
aritmetik ortalamasi1 4.19, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin 6diil gilicii ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .05, standardize regresyon
degeri ise .10’dur. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin
amirin 6diil giicii ile orgiite bagliliklart arasinda .032 diizeyinde anlamli bir iliski

vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin amirin 6diil giicii
aritmetik ortalamasi 4.07, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin 6diil giicii ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .14, standardize regresyon
degeri ise .14’tlir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin
amirin 6dil giici ile orglite bagliliklar1 arasinda .010 anlamlilik diizeyinde bir iliski

vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin amirin o6diil
giicll aritmetik ortalamasi 3.45, standart sapmasi .93 tiir. Amirin 6diil giicii ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .23, standardize regresyon
degeri ise .16°dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is tecriibesine
sahip olanlarin amirin 6dil giicli ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki

vardir.
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Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. amirin 6diil giicti aritmetik
ortalamasit 4.22, standart sapmasi 1.2°dir. Amirin 6diil giicii ile oOrgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .12, standardize regresyon degeri
ise .20°dir. Yeni Sirket personelinden bir yil is tecriibesi olanlarin amirin 6diil giicti

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 85. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Amirin Yasal Giicii ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuglar:

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2 Y1l 3.07 .90 -23 -.18 .038
3-5 Y1l 2.85 1.1 -.30 -.56 oAk
6-10 Y1l 2.80 1.0 -.14 -24 oAk
11-+ Y1l 2.95 .99 -42 -.20 oAk
Yeni Sirket

1 Y1l 3.11 .99 -.20 =27 ok

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin amirin yasal giicii
aritmetik ortalamasi 3.07, standart sapmasi .90’dir. Amirin yasal giicii ile Orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.23, standardize regresyon
degeri ise -.18°dir. iki yil sirket kidemine sahip olan ana sirket personelin amirin
yasal giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda .038 anlamlilik diizeyinde ve negatif bir

iligki vardir.

Ana Sirket personelinden {i¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin amirin yasal giicii
aritmetik ortalamasi .2.85, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin yasal giicii ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.30, standardize regresyon
degeri ise -.56’dir. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin

amirin yasal giicii ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin amirin yasal giicii
aritmetik ortalamasi 2.80, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin yasal giicii ile oOrgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.14, standardize regresyon
degeri ise -.24’tiir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on y1l sirket kidemi olanlarin

amirin yasal giicii ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin amirin yasal
giicii aritmetik ortalamasi 2.95, standart sapmasi .99’dur. Amirin yasal giicii ile
orgiite baghlik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.42, standardize
regresyon degeri ise -.20’°dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is
tecriibesine sahip olanlarin amirin yasal giicli ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlaml

ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. amirin yasal giicli aritmetik
ortalamast 3.11, standart sapmast .99’dur. Amirin yasal giicli ile orgiite bagllik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.20, standardize regresyon degeri
ise -.27°dir. Yeni Sirket personelinden bir yil is tecriibesi olanlarin amirin yasal giicii

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Tablo 86. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Ust Yonetim Algis1 ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2Y1dl 3.55 1.22 -.29 -.35 ok
3-5Y1l 3.47 1.30 =32 -44 .005
6-10 Y1l 3.66 1.35 -.76 -.88 ok
11-+Yil 3.63 1.26 -1.21 -.98 otk
Yeni Sirket

1Y 4.16 .89 13 19 ok

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin iist yonetim algisi
aritmetik ortalamasi 3.55, standart sapmasi1 1.22°dir. Ust yonetim algis1 ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.29, standardize regresyon
degeri ise -.35°dir. iki y1l sirket kidemine sahip olan ana sirket personelin {ist

yonetim algisi ile orglite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden {i¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin {ist yonetim algisi
aritmetik ortalamasi 3.47, standart sapmasi1 1.30’tiir. Ust yonetim algis1 ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.32, standardize regresyon
degeri ise -.44°tlir. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin iist

yonetim algisi ile 6rgiite bagliliklart arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.
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Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin {ist yonetim algisi
aritmetik ortalamas1 3.66, standart sapmasi 1.35°dir. Ust yonetim algisi ile orgiite
baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.76, standardize regresyon
degeri ise -.88’dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on y1l sirket kidemi olanlarin st

yonetim algisi ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin {ist yonetim
algis1 aritmetik ortalamas1 3.63, standart sapmasi 1.26’cdir. Ust yonetim algisi ile
orgiite baglilik arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -1.21, standardize
regresyon degeri ise -.98’dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz y1l arasi is
tecriibesine sahip olanlarin iist yonetim algisi ile orgiite bagliliklar: arasinda anlamli

ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. Ust yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 4.16, standart sapmasi .89°dur. Ust yonetim algisi1 ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .13, standardize regresyon degeri
ise .19°dur. Yeni Sirket personelinden bir yil is tecriibesi olanlarin iist yonetim algis1

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Tablo 87. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Orgiite Baghhk ile Isten Ayrilma
Niyeti Analiz Sonuclar:

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2Yil—  Orgiite Baglilik 4.56 1.17

3-5Yil— Orgiite Baglilik 4.67 1.01

6-10 Y1l — Orgiite Baglilik 5.07 .69

11- + Y1l — Orgiite Baglilik 4.70 1.02

2 Y1l -1.65 -31 .003
3-5 Y1l -1.06 -.45 .005
6-10 Y1l -1.54 -.93 otk
11-+ Y1l -.33 -.69 oAk
2Yil-  isten Ayrilma N. 3.98 1.22

3-5Yil— isten Ayrilma N. 3.15 1.33

6-10 Y1l — Isten Ayrilma N. 3.06 1.41

11- + Y1l - Isten Ayrilma N. 2.51 1.31

Yeni Sirket

1 Y1l — Orgiite Baglilik 4.72 94

1Yl -.84 -.52 ok
1 Y1l — Isten Ayrilma N. 4.56 .87

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin orgiite baglilik
aritmetik ortalamasi 4.56, standart sapmasi 1.17, isten ayrilma niyeti aritmetik
ortalamas1 3.98, standart sapmasi 1.22°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamig regresyon degeri -1.65, standardize regresyon degeri
ise -.31°dir. Yeni sirket personelinden ii¢ yil ve daha fazla is tecriibesi olanlarin

orgiite bagliliklar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin oOrgiite baglilik
aritmetik ortalamasi 4.67, standart sapmasi 1.01, isten ayrilma niyeti aritmetik
ortalamas1 3.15, standart sapmasi 1.33’tiir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -1.06, standardize regresyon degeri
ise -.45°dir. Yeni sirket personelinden bes yila kadar is tecriibesi olanlarin orgiite

bagliliklar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin Orgiite baglilik
aritmetik ortalamasi 5.07, standart sapmasi .69, isten ayrilma niyeti aritmetik
ortalamasi 3.06, standart sapmasi 1.41°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti

arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -1.54, standardize regresyon degeri
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ise -.93’tiir. Yeni sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin

orgiite bagliliklar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin 6rgiite baglilik
aritmetik ortalamasit 4.70, standart sapmasi 1.02, isten ayrilma niyeti aritmetik
ortalamasi1 2.51, standart sapmas1 1.31°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.33, standardize regresyon degeri
ise -.69°dur. Yeni sirket personelinden alt1 ila on yil is tecriibesine sahip olanlarin

orgiite bagliliklar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Bir yillik kideme sahip olan yeni sirket personelinin oOrgilite baglilik aritmetik
ortalamasi 4.72, standart sapmasi .94, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 4.56,
standart sapmasi .87°dir. Orgiite baglihik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.84, standardize regresyon degeri ise -.52’dir.
Bir yillik kideme sahip olan yeni sirket personelinin orgiite bagliliklar ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Tablo 88. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Normatif Bagimsizlik ile isten
Ayrilma Niyeti Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2Y1l 3.80 1.21 1.23 .67 ook
3-5Y1 2.57 1.12 .54 .30 ok
6-10 Y1l 2.05 1.06 15 .05 420
11-+Yil 3.06 1.11 .56 .56 ook
Yeni Sirket

1Y 4.54 .94 1.54 .80 ok

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin normatif baglilik
aritmetik ortalamasi 3.80, standart sapmasi 1.21°dir. Normatif baglilik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.23, standardize
regresyon degeri ise .67’dir. ki yil sirket kidemine sahip olan ana sirket personelin

normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin normatif baglilik

aritmetik ortalamasi 2.57, standart sapmasi 1.12°dir. Normatif baglilik ile isten
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ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .54, standardize
regresyon degeri ise .30’dur. Ana Sirket personelinden {i¢ ile bes yil sirket kidemi

olanlarin normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin normatif baglilik
aritmetik ortalamasi 2.05, standart sapmasi 1.06’dir. Normatif baglilik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .15, standardize
regresyon degeri ise .05°dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi

olanlarin normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin normatif
baglilik aritmetik ortalamasi 3.06, standart sapmasi 1.11°dir. Normatif baglilik ile
isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamisg regresyon degeri .56, standardize
regresyon degeri ise .56’dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz yil arasi is
tecriibesine sahip olanlarin normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamh

bir iliski vardir.

Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. Normatif baglilik aritmetik
ortalamas1 4.54, standart sapmasi .94’tlir. Normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.54, standardize regresyon degeri
ise .80°dir. Yeni Sirket personelinden bir yil is tecriibesi olanlarin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski vardir.

Tablo 89. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Bireysel Bilgi Yonetimi ile Isten
Ayrilma Niyeti Analiz Sonug¢lar:

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2 Y1l 4.17 .96 .50 41 koA
3-5Y1 3.78 .98 18 23 *oAk
6-10 Y1l 3.06 .90 49 44 oAk
11-+ Y1l 2.74 .56 A3 .19 .015
Yeni Sirket

1 Y1l 4.95 .81 A5 A2 oAk

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin bireysel bilgi

yonetimi aritmetik ortalamasi 4.17, standart sapmas1 .96’dir. Bireysel bilgi yonetimi
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ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .50,
standardize regresyon degeri ise .41°dir. Iki yil sirket kidemine sahip olan ana sirket
personelin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes y1l sirket kidemi olanlarin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 3.78, standart sapmasi .98’dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .18, standardize
regresyon degeri ise .23’dur. Ana Sirket personelinden {i¢ ile bes yil sirket kidemi
olanlarin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski

vardir.

Ana Sirket personelinden alt1 ila on y1l sirket kidemi olanlarin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 3.06, standart sapmas1 .90’dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .49, standardize
regresyon degeri ise .44’tiir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi
olanlarin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin bireysel bilgi
yonetimi aritmetik ortalamasi 2.74, standart sapmas1 .56 dir. Bireysel bilgi yonetimi
ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .13,
standardize regresyon degeri ise .19’dur. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz
yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti

arasinda .015 anlamlilik diizeyinde bir iligki vardir.

Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. Bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 4.95, standart sapmasi .81°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .15, standardize
regresyon degeri ise .12’dir. Yeni Sirket personelinden bir yil ig tecriibesi olanlarin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 90. Sirket Kidemi Degiskenine Gore Istihdam Algsi ile Isten Ayrilma
Niyeti Analiz Sonuclar:

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
2Y1l 4.15 96 2.02 1.02 ok
3-5Y1 4.16 1.09 1.00 .98 ook
6-10 Y1l 4.07 .96 2.16 .98 ok
11-+Yil 3.40 .88 73 52 ook
Yeni Sirket

1Y 4.13 .79 1.82 .89 ok

Ana sirket personelinden iki yil sirket kidemine sahip olanlarin istihdam algisi
aritmetik ortalamasi 4.15, standart sapmasi .96 dir. Istihdam algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 2.02, standardize regresyon
degeri ise 1.02°dir. Iki yil sirket kidemine sahip olan ana sirket personelin istihdam

algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden ¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin istthdam algisi
aritmetik ortalamasi 4.16, standart sapmasi .1.09°dur. Istihdam algis1 ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.00, standardize regresyon
degeri ise .98’dir. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin

istihdam algist ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirket personelinden alti1 ila on yil sirket kidemi olanlarin istthdam algisi
aritmetik ortalamasi 4.07, standart sapmasi .96’dir. istihdam algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 2.16, standardize regresyon
degeri ise .98’tlir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin

istihdam algisi ile igten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirket personelinden onbir ve daha fazla sirket kidemi olanlarin istihdam algisi
aritmetik ortalamasi 3.40, standart sapmasi .88 dir. istihdam algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .73, standardize regresyon
degeri ise .52°dir. Ana Sirket personelinden onbir ila ondokuz y1l arasi is tecriibesine
sahip olanlarin istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski

vardir.
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Yeni Sirketin tiim personeli bir yillik kideme sahiptir. Istihdam algis1 aritmetik
ortalamas1 4.13, standart sapmasi .79°dur. Istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.82, standardize regresyon degeri
ise .89°dur. Yeni Sirket personelinden bir yil is tecriibesi olanlarin istihdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.
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14.2.2.5.5. Arastirma Modelinin Verimlilik Durumu Degiskenine Gore
Farkhlik Analizi

Tablo 91. Verimlilik Durumu Degiskenine Gore is Tatmini ile Orgiite Baghlik
Analiz Sonuglari

Ana Sirket A.O. S.S. r i} P
Verimsiz 3.27 1.2 .50 15 ok
Verimli 4.71 .80 .35 .34 ok
Yeni Sirket

Verimsiz 4.02 1.4 .84 .67 otk
Verimli 4.71 .81 37 44 ok

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin is tatmini aritmetik
ortalamas1 3.27, standart sapmasi 1.2°dir. Is tatmini ile 6rgiite baglhlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .50, standardize regresyon degeri ise .15°dir.
Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin is tatmini ile orgiite

bagliliklar1 arasinda .014 anlamlilik diizeyinde bir iliski vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin is tatmini aritmetik ortalamasi
4.71, standart sapmas1 .80°dir. Is tatmini ile drgiite baglilik arasindaki standardize
olmamig regresyon degeri .35, standardize regresyon degeri ise .44’tiir. Ana Sirket
personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin is tatmini ile orgiite bagliliklar

arasinda anlamli bir iliski vardir

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak gdren personelin is tatmini aritmetik
ortalamas1 4.02, standart sapmasi 1.4’diir. Is tatmini ile 6rgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .84, standardize regresyon degeri ise .67 dir.
Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin is tatmini ile Orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin is tatmini aritmetik
ortalamas1 4.71, standart sapmas1 .81°dir. Is tatmini ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .37, standardize regresyon degeri ise .44’tiir.
Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goéren personelin is tatmini ile Orgiite

bagliliklar arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 92. Verimlilik Durumu Degiskenine Gore Orgiit ici Rekabet ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz 2.61 1.0 -.15 -.11 .012
Verimli 291 .89 -.05 -.08 .005
Yeni Sirket

Verimsiz 342 1.5 -17 -17 oAk
Verimli 3.33 1.3 -.07 -17 ok

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin 6rglit ici rekabet aritmetik
ortalamas1 2.61, standart sapmasi 1.0°dir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.15, standardize regresyon degeri
ise -.11°dir. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin orgiit i¢i
rekabet ile Orgiite bagliliklar1 arasinda .012 anlamlilik diizeyinde ve negatif bir iligki

vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin Orgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamas1 2.91, standart sapmasi .89°dur. Orgiit ici rekabet ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.05, standardize regresyon degeri
ise -.08°dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on y1l sirket kidemi olanlarin 6rgiit i¢i

rekabet ile Orgiite bagliliklar arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak gdren personelin Orgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamas1 3.42, standart sapmasi 1.5°tir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.17, standardize regresyon degeri
ise -.17°dir. Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin Orgiit ici

rekabet ile orgiite bagliliklar arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin Orgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamas1 3.33, standart sapmasi 1.3tiir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.07, standardize regresyon degeri
ise -.17°dir. Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin orgiit i¢i rekabet

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Tablo 93. Verimlilik Durumu Degiskenine Gore Orgiit ici Giiven ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz 2.67 1.2 .35 21 ok
Verimli 4.16 1.1 .66 .96 oA
Yeni Sirket

Verimsiz 3.44 1.5 26 27 ok
Verimli 4.17 1.2 47 .57 Hokx

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin Orglit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 2.67, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .35, standardize regresyon degeri
ise .21°dir. Ana Sirket personelinden ¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin 6rgiit igi

giiven ile orgiite bagliliklar arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak goéren personelin Orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.16, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .66, standardize regresyon degeri
ise .96°dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin orgiit igi

giiven ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 3.44, standart sapmasi 1.5°tir. Orgiit i¢i giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .26, standardize regresyon degeri
ise .27°dir. Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin Orgiit i¢i giiven

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimli olarak gdren personelin Orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.17, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglhlik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .47, standardize regresyon degeri
ise .57°dir. Yeni Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin 6rgiit ici gliven ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 94. Verimlilik Durumu Degiskenine Gére Amirin Bilgi Giicii ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonug¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz 2.59 1.1 57 47 ok
Verimli 4.34 1.0 .10 12 *okx
Yeni Sirket

Verimsiz 4.25 1.4 .30 24 ok
Verimli 4.56 1.0 .16 .34 Hokx

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak géren personelin amirin bilgi giicii aritmetik
ortalamasi1 2.59, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin bilgi giicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .57, standardize regresyon degeri
ise .47°dir. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin amirin

bilgi giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin amirin bilgi giicli aritmetik
ortalamasi 4.34, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin bilgi giicii ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .10, standardize regresyon degeri
ise .12°dir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin amirin

bilgi giicii ile orglite bagliliklar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin amirin bilgi giicli aritmetik
ortalamasi 4.25, standart sapmasi1 1.4’tiir. Amirin bilgi giicii ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .30, standardize regresyon degeri
ise .24’tiir. Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin amirin bilgi

giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin amirin bilgi giicii aritmetik
ortalamasi 4.56, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin bilgi giicli ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .16, standardize regresyon degeri
ise .34’tiir. Yeni Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin amirin bilgi giicii

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 95. Verimlilik Durumu Degiskenine Gére Amirin Odiil Giicii ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonug¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz 4.86 1.0 15 A1 ok
Verimli 4.04 1.2 .05 .08 oA
Yeni Sirket

Verimsiz 4.12 1.5 77 41 ok
Verimli 3.83 1.1 .09 .14 Hokx

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin amirin 6diil giicii aritmetik
ortalamas1 4.86, standart sapmast 1.0’dir. Amirin 6dil giicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .77, standardize regresyon degeri
ise .41°dir. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yi1l sirket kidemi olanlarin amirin 6diil

giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin amirin 6diil giicli aritmetik
ortalamasi 4.04, standart sapmasi 1.2°dir. Amirin 6diil giicii ile oOrgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .09, standardize regresyon degeri
ise .14’tiir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin amirin

odiil giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goéren personelin amirin 6diil giicli aritmetik
ortalamasi 4.12, standart sapmasi 1.5’tir. Amirin 6diil giicii ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .15, standardize regresyon degeri
ise .16°dir. Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin amirin 6diil

giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimli olarak gdren personelin amirin 6dil giicli aritmetik
ortalamas1 3.83, standart sapmasi 1.1’°dir. Amirin 6diil ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .08, standardize regresyon degeri ise .19’dur.
Yeni Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin amirin 6diil giicii ile orgiite

bagliliklar arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 96. Verimlilik Durumu Degiskenine Gére Amirin Yasal Giicii ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonug¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz 4.02 1.0 -1.07 -.76 oAk
Verimli 2.95 97 -.03 -.04 136
Yeni Sirket

Verimsiz 2.96 1.2 -.40 -.41 oAk
Verimli 3.12 91 -.07 -12 .003

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin amirin yasal giicii aritmetik
ortalamas1 4.02, standart sapmast 1.0’dir. Amirin yasal giicli ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -1.07, standardize regresyon degeri
ise -.76°dir. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin amirin

yasal giicii ile orglite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin amirin yasal giicii aritmetik
ortalamasi 2.95, standart sapmasi .97°dir. Amirin yasal giicli ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.03, standardize regresyon degeri
ise -.04’tlir. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin amirin

yasal giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin amirin yasal giicii aritmetik
ortalamasi 2.96, standart sapmasi 1.2°dir. Amirin yasal giicli ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.40, standardize regresyon degeri
ise -.41°dir. Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin amirin yasal

giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin amirin yasal giicii aritmetik
ortalamas1 3.12, standart sapmasi .91°dir. Amirin yasal gilicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.07, standardize regresyon degeri
ise -.12°dir. Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goéren personelin amirin yasal

giicli ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.
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Tablo 97. Verimlilik Durumu Degiskenine Gore Ust Yonetim Algisi ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonug¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz 2.40 1.1 -.63 -42 ok
Verimli 3.68 1.3 -.05 -.09 .001
Yeni Sirket

Verimsiz 3.06 1.6 41 37 ok
Verimli 3.65 1.3 .10 .20 Hokx

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin {ist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 2.40, standart sapmasi 1.1°dir. Ust yonetim algisi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.63, standardize regresyon degeri
ise -.42’dir. Ana Sirket personelinden ii¢ ile bes yil sirket kidemi olanlarin {ist

yonetim algisi ile orglite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin iist yonetim algisi1 aritmetik
ortalamas1 3.68, standart sapmasi 1.3’tiir. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.05, standardize regresyon degeri
ise -.09’dur. Ana Sirket personeli olan alt1 ila on yil sirket kidemi olanlarin st

yonetim algisi ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin iist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.06, standart sapmasi 1.6’dir. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .41, standardize regresyon degeri
ise .37°dir. Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin {ist yonetim

algisi ile orgiite baglhliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin iist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.65, standart sapmasi .1.3’tiir. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglhlik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .10, standardize regresyon degeri
ise .20’dir. Yeni Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin {ist yonetim algis1

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 98. Verimlilik Durumu Degiskenine Gore Orgiite Baghhk ile Isten
Ayrilma Niyeti Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz — Orgiite Baglilik 473 1.33

Verimli — Orgiite Baglilik 3.68 .98

Verimsiz -1.27 -.84 A
Verimli -23 -.16 Rk
Verimsiz — Isten Ayrilma N. 3.06 1.41

Verimli — Isten Ayrilma N. 2.51 1.31

Yeni Sirket

Verimsiz — Orgiite Baglilik 3.86 1.47

Verimli — Orgiite Baglilik 4.56 .99

Verimsiz -.60 -.53 otk
Verimli -1.39 -.81 A
Verimsiz — Isten Ayrilma N. 3.90 1.66

Verimli — Isten Ayrilma N. 3.55 1.46

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak gdren personelin Orgiite baglilik aritmetik
ortalamasi 4.73, standart sapmasi 1.33, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.18,
standart sapmasi 1.18’dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -1.27, standardize regresyon degeri ise -
.84’tlir. Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin orgiite bagliliklar

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli vve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak goéren personelin orgiite baglilik aritmetik
ortalamasi 3.68, standart sapmasi .98, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.86,
standart sapmasi 1.31°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.23, standardize regresyon degeri ise -.16’dir.
Ana Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin orgiite bagliliklari ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin orgiite baglilik aritmetik
ortalamasi 3.86, standart sapmasi 1.47, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.90,
standart sapmasi 1.66°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.60, standardize regresyon degeri ise -.53’tiir.
Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak gdren personelin orgiite bagliliklar ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goéren personelin Orgiite baglhlik aritmetik
ortalamasi 4.56, standart sapmas1 .99, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.55,
standart sapmasi 1.46’dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -1.39, standardize regresyon degeri ise -
.81°dir. Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin orgiite bagliliklar ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Tablo 99. Verimlilik Durumu Degiskenine Gore Normatif Bagimsizhk ile isten
Ayrilma Niyeti Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz 2.51 1.1 40 21 .069
Verimli 3.71 98 .62 .25 otk
Yeni Sirket

Verimsiz 4.38 1.26 Sl .19 .006
Verimli 4.64 1.01 1.20 46 otk

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak gdren personelin normatif bagllik aritmetik
ortalamas1 2.51, standart sapmasi 1.1°dir. Normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .40, standardize regresyon degeri
ise .21°dir. Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak géren personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak gdéren personelin normatif baglilik aritmetik
ortalamas1 3.71, standart sapmasi .98’dir. Normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .62, standardize regresyon degeri
ise .25°dir. Ana Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin normatif baglilik aritmetik
ortalamasi 4.38, standart sapmasi 1.26’dir. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .51, standardize regresyon degeri
ise .19°dir. Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Yeni Sirketin kendisini verimli olarak gdren personelin normatif baglhlik aritmetik
ortalamasi 4.64, standart sapmasi 1.01°dir. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.20, standardize regresyon degeri
ise .46°dir. Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 100. Verimlilik Durumu Degiskenine Gore Bireysel Bilgi Yonetimi ile
Isten Ayrilma Niyeti Analiz Sonuclar:

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz 3.22 1.22 22 32 otk
Verimli 4.81 .86 .38 32 ok
Yeni Sirket

Verimsiz 4.53 1.47 49 .26 otk
Verimli 5.05 .80 1.11 .90 ok

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi. 3.22, standart sapmasi 1.22°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .22, standardize
regresyon degeri ise .32 dir. Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak géren personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak goéren personelin bireysel bilgi ydnetimi
aritmetik ortalamasi 4.81, standart sapmasi1 .86°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .38, standardize
regresyon degeri ise .32’dir. Ana Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 4.53, standart sapmasi 1.47°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .49, standardize
regresyon degeri ise .26’dir. Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goéren personelin bireysel bilgi yonetimi

aritmetik ortalamasi 5.05, standart sapmasi .80°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
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ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.11, standardize
regresyon degeri ise .90 dir. Yeni Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 101. Verimlilik Durumu Degiskenine Gore istihdam Algisi ile Isten
Ayrilma Niyeti Analiz Sonug¢lar:

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Verimsiz 4.02 1.14 -.38 -.37 .025
Verimli 4.22 95 1.94 .89 oAk
Yeni Sirket

Verimsiz 3.63 1.27 1.49 .76 Hokx
Verimli 4.18 .83 1.42 .88 oAk

Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin istihdam algis1 aritmetik
ortalamas1 4.02, standart sapmas1 1.14’tiir. Istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.38, standardize regresyon degeri
ise -.37’dir. Ana Sirketin kendisini verimsiz olarak géren personelin istthdam algisi

ile isten ayrilma niyeti arasinda .025 anlamlilik diizeyinde bir iligki vardir.

Ana Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin istihdam algis1 aritmetik
ortalamas1 4.22, standart sapmasi .95’tir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.94, standardize regresyon degeri
ise .89’dur. Ana Sirketin kendisini verimli olarak goren personelin istihdam algis1 ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin istihdam algis1 aritmetik
ortalamas1 3.63, standart sapmasi 1.27°dir. Istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.49, standardize regresyon degeri
ise .76’dir. Yeni Sirketin kendisini verimsiz olarak goren personelin istthdam algisi

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski vardir.

Yeni Sirketin kendisini verimli olarak gdren personelin istthdam algisi aritmetik
ortalamas1 4.18, standart sapmasi .83’tiir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti

arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.42, standardize regresyon degeri
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ise .88’dir. Yeni Sirketin kendisini verimli olarak géren personelin istihdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardar.
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14.2.2.5.6. Arastirma Modelinin Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore
Farhlik Analizi

Tablo 102. Yabanc Dil Seviyesi Degiskenine Gore Is Tatmini ile Orgiite Baghhk
Analiz Sonug¢lar

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 4.72 .84 .38 23 oAk
Iyi Seviye 4.39 .87 24 23 ok
Yeni Sirket

Orta Seviye 4.61 .97 45 46 oAk
Iyi Seviye 4.62 .88 15 23 ok

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin ig tatmini aritmetik ortalamasi
4.72, standart sapmas1 .84’tiir. Is tatmini ile orgiite baglilik arasindaki standardize
olmamis regresyon degeri .38, standardize regresyon degeri ise .23’tiir. Ana Sirketin
orta diizeyde yabanci dil bilen personelin is tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin i tatmini aritmetik ortalamasi
4.39, standart sapmas1 .87°dir. Is tatmini ile 6rgiite baglilik arasindaki standardize
olmamis regresyon degeri .24, standardize regresyon degeri ise .23’tiir. Ana Sirketin
1yi diizeyde yabanci dil bilen personelin i tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin is tatmini aritmetik
ortalamas1 4.61, standart sapmasi .97’dir. Is tatmini ile 6rgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .45, standardize regresyon degeri ise .46’dur.
Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin is tatmini ile Orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin is tatmini aritmetik ortalamasi
4.62, standart sapmas1 .88’dir. Is tatmini ile drgiite baglilik arasindaki standardize
olmamig regresyon degeri .15, standardize regresyon degeri ise .23’tiir. Yeni Sirketin
iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin is tatmini ile Orgiite bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.
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Tablo 103. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Orgiit ici Rekabet ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 2.98 1.2 -.13 -.12 .009
Iyi Seviye 2.82 1.1 -.19 -.20 ok
Yeni Sirket

Orta Seviye 3.35 1.3 -.07 -.11 .004
Iyi Seviye 3.32 1.4 -.12 -.16 ok

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit ici rekabet aritmetik
ortalamas1 2.98, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.13, standardize regresyon degeri
ise -.12°dir. Ana Sirketin orta diizeyde yabanc1 dil bilen personelin orgiit i¢i rekabet

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirketin iy1 diizeyde yabanci dil bilen personelin oOrgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamas1 2.82, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.19, standardize regresyon degeri
ise -.20°dir. Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i rekabet ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamas1 3.35, standart sapmasi 1.3tiir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.07, standardize regresyon degeri
ise -.11°dir. Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i rekabet

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin 6rgiit igi rekabet aritmetik
ortalamas1 3.32, standart sapmasi 1.4’tiir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglhlik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.12, standardize regresyon degeri
ise -.16°dir. Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i rekabet

ile orgiite bagliliklart arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Tablo 104. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Orgiit i¢ci Giiven ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 4.15 1.1 1.01 .97 oAk
Iyi Seviye 3.94 1.0 44 .86 ok
Yeni Sirket

Orta Seviye 4.10 1.2 47 74 HoAk
Iyi Seviye 3.85 1.2 58 71 ok

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.15, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.01, standardize regresyon degeri
ise .97°dir. Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i giiven ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin Orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 3.94, standart sapmasi 1.0’dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .44, standardize regresyon degeri
ise .86°dir. Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i giiven ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.10, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .47, standardize regresyon degeri
ise .74’tiir. Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin 6rgiit i¢i gliven ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i giliven aritmetik
ortalamas1 3.85, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglhlik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .58, standardize regresyon degeri
ise .71°dir. Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiit i¢i giiven ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 105. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Amirin Bilgi Giicii ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 2.62 1.0 18 13 .021
Iyi Seviye 2.76 1.1 .14 .07 .072
Yeni Sirket

Orta Seviye 4.22 1.1 .16 .19 HoAk
Iyi Seviye 4.72 1 14 16 ok

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin bilgi giicli aritmetik
ortalamas1 2.62, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin bilgi giicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .18, standardize regresyon degeri
ise .13’tlir. Ana Sirket orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin bilgi giicii ile

orgiite bagliliklar arasinda .021 anlamlilik diizeyinde bir iligki vardir.

Ana Sirketin 1yi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin bilgi giicli aritmetik
ortalamasi 2.76, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin bilgi giicii ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .14, standardize regresyon degeri
ise .07°dir. Ana Sirket iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin bilgi giicii ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin bilgi giicii aritmetik
ortalamasi 4.22, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin bilgi giicii ile orgiite baglhilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .16, standardize regresyon degeri
ise .19’dur. Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin bilgi giicii

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin bilgi giicii aritmetik
ortalamasi 4.72, standart sapmasi 1’dir. Amirin bilgi giicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .14, standardize regresyon degeri
ise .16’dir. Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin bilgi giicii

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

346



Tablo 106. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Amirin Odiil Giicii ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonuc¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 4.04 1.2 18 A3 .002
Iyi Seviye 4.17 1.1 .14 .07 otk
Yeni Sirket

Orta Seviye 3.78 1.2 26 .39 HoAk
Iyi Seviye 4.17 1 24 26 021

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin 6diil giicli aritmetik
ortalamas1 4.04, standart sapmast 1.2°dir. Amirin 6dil giicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .15, standardize regresyon degeri
ise .12’°dir. Ana Sirket orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin 6diil giicii ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin 1yi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin 6diil glicii aritmetik
ortalamast 4.17, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin 6diil giicii ile oOrgiite baglhilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .12, standardize regresyon degeri
ise .15°dir. Ana Sirket iyi diizeyde yabanc1 dil bilen personelin amirin 6diil giicii ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin 6diil giicii aritmetik
ortalamasi 3.78, standart sapmasi 1.2°dir. Amirin 6diil giicii ile oOrgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .15, standardize regresyon degeri
ise .25°dir. Yeni Sirketin orta diizeyde yabanc1 dil bilen personelin amirin 6diil giicti

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin 6diil giicli aritmetik
ortalamasi1 4.17, standart sapmasi1 1’dir. Amirin 6dil ile orgiite baghlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .09, standardize regresyon degeri ise .12’dir.
Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin 6diil giicii ile orgiite

bagliliklar arasinda .021 anlamlilik diizeyinde bir iliski vardir.
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Tablo 107. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Amirin Yasal Giicii ile
Orgiite Baghlhik Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 2.96 91 -.07 -.07 oA
Iyi Seviye 3.14 1.0 -.16 -11 ok
Yeni Sirket

Orta Seviye 2.98 .99 -17 -21 .080
Iyi Seviye 3.02 1.0 -.30 -.46 .009

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin yasal giicii aritmetik
ortalamas1 2.98, standart sapmasi .99’dur. Amirin yasal giicli ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.07, standardize regresyon degeri
ise -.07°dir. Ana Sirket orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin yasal giicii

ile orgiite bagliliklar arasinda anlamli ve negatif bir iligki yoktur.

Ana Sirketin 1yi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin yasal giicli aritmetik
ortalamasi 3.02, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin yasal giicli ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.16, standardize regresyon degeri
ise -.11°dir. Ana Sirket iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin yasal giicii ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin yasal giicii aritmetik
ortalamasi 2.96, standart sapmasi .91°dir. Amirin yasal giicli ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.17, standardize regresyon degeri
ise -.21°dir. Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin yasal

giicii ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin yasal giicli aritmetik
ortalamas1 3.14, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin yasal gilicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.30, standardize regresyon degeri
ise -.46’dir. Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin amirin yasal giicii

ile orgiite bagliliklart arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Tablo 108. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Ust Yonetim Algsi ile Orgiite
Baghlik Analiz Sonug¢lari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 3.66 1.3 =23 -.26 oA
Iyi Seviye 3.52 1.5 =22 -24 Ak
Yeni Sirket

Orta Seviye 3.66 1.54 12 15 oAk
Iyi Seviye 3.17 1.35 32 54 ok

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin iist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.66, standart sapmasi 1.3’tiir. Ust yonetim algisi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.23, standardize regresyon degeri
ise -.26’dir. Ana Sirket orta diizeyde yabanci dil bilen personelin iist yonetim algisi

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirketin 1yi diizeyde yabanci dil bilen personelin iist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.52, standart sapmasi 1.5°dir. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.22, standardize regresyon degeri
ise -.24’tiir. Ana Sirket iyi diizeyde yabanc1 dil bilen personelin olanlarin iist yonetim

algisi ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin {ist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.66, standart sapmasi 1.54’tiir. Ust yonetim algisi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .12, standardize regresyon degeri
ise .15’dir. Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin iist yonetim algisi

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin {ist yonetim algisi aritmetik
ortalamas1 3.17, standart sapmasi1 .1.35°tir. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglhlik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .32, standardize regresyon degeri
ise .54’tlir. Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin {ist yonetim algis1

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 109. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Orgiite Baghlik ile isten
Ayrilma Niyeti Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Diizey — Orgiite Baglilik 4.70 1.04

Iyi Diizey—  Orgiite Baglilik 4.70 93

Orta Diizey -1.38 -.78 oAk
Iyi Diizey -.14 -.07 .014
Orta Diizey — Isten Ayrilma N. 3.39 1.35

Iyi Diizey — Isten Ayrilma N. 3.94 1.08

Yeni Sirket

Orta Diizey — Orgiite Baglilik 4.45 1.10

Iyi Diizey — Orgiite Baglilik 4.66 1.05

Orta Diizey -.99 -.59 otk
Iyi Diizey -.65 -.36 oAk
Orta Diizey — Isten Ayrilma N. 3.55 1.42

Iyi Diizey — Isten Ayrilma N. 3.73 1.51

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiite baglilik aritmetik
ortalamasi 4.70, standart sapmasi 1.04, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.39,
standart sapmasi 1.35°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -1.38, standardize regresyon degeri ise -
.78’dir. Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiite bagliliklari ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiite baghlik aritmetik
ortalamasi 4.70, standart sapmasi .93, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.94,
standart sapmasi 1.08’dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.14, standardize regresyon degeri ise -.07 dir.
Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiite bagliliklar ile isten

ayrilma niyeti arasinda .014 anlamlilik diizeyinde ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiite baglilik aritmetik
ortalamasi 4.45, standart sapmasi 1.10, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.55,
standart sapmasi 1.42°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.99, standardize regresyon degeri ise -.59dur.
Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin 6rgiite bagliliklar ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiite baglilik aritmetik
ortalamasi 4.66, standart sapmasi 1.05, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.73,
standart sapmast 1.51°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.65, standardize regresyon degeri ise -.36’d1r.
Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin orgiite bagliliklar ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Tablo 110. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Normatif Bagimsizlik ile
Isten Ayrilma Niyeti Analiz Sonuclar

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 2.50 1.23 51 27 002
Iyi Seviye 2.75 1.08 54 24 Ak
Yeni Sirket

Orta Seviye 438 1.07 1.50 79 002
Iyi Seviye 4.53 1.12 1.53 87 ok

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin normatif baglilik aritmetik
ortalamasi 2.50, standart sapmas1 1.23’tiir. Normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .51, standardize regresyon degeri
ise .27°dir. Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski vardir.

Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin normatif baghlik aritmetik
ortalamasi 2.75, standart sapmas1 1.08’dir. Normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .54, standardize regresyon degeri
ise .24’°tlir. Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin normatif baglilik ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin normatif baglilik aritmetik
ortalamasi 4.38, standart sapmasi 1.07’dir. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.50, standardize regresyon degeri
ise .79°dur. Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin normatif baglilik aritmetik
ortalamasi 4.53, standart sapmasi 1.12°dir. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.53, standardize regresyon degeri
ise .87°dir. Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 111. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore Bireysel Bilgi Yonetimi ile
Isten Ayrilma Niyeti Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 3.75 91 A2 13 ok
Iyi Seviye 4.65 .87 53 45 Ak
Yeni Sirket

Orta Seviye 4.93 .94 45 40 ok
Iyi Seviye 5.09 91 77 44 Ak

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 3.75, standart sapmasi .91°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .12, standardize
regresyon degeri ise .13’dir. Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 4.65, standart sapmasi .87°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .53, standardize
regresyon degeri ise .45°dir. Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin bireysel bilgi ydnetimi
aritmetik ortalamasi 4.93, standart sapmasi .94’tiir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .45, standardize
regresyon degeri ise .40’dir. Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 5.09, standart sapmasi 91°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .77, standardize
regresyon degeri ise .44’tiir. Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 112. Yabanci Dil Seviyesi Degiskenine Gore istihdam Algisi ile Isten
Ayrilma Niyeti Analiz Sonuclar:

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
Orta Seviye 3.65 .99 .84 .84 .020
Iyi Seviye 4.51 77 1.41 .88 ok
Yeni Sirket

Orta Seviye 3.96 1 1.65 77 .001
Iyi Seviye 4.77 .99 1.83 93 Sl

Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin istthdam algisi aritmetik
ortalamas1 3.65, standart sapmasi .99°dur. Istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .84, standardize regresyon degeri
ise .84’tiir. Ana Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin istihdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda .020 anlamlilik diizeyinde bir iliski vardir.

Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin istthdam algis1 aritmetik
ortalamas1 4.51, standart sapmas1 .77 dir. Istihdam algisi1 ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.41, standardize regresyon degeri
ise .88°dir. Ana Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin istthdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin istihdam algis1 aritmetik
ortalamas1 3.96, standart sapmasi 1’dir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.65, standardize regresyon degeri
ise .77’d1wr. Yeni Sirketin orta diizeyde yabanci dil bilen personelin istthdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin istihdam algis1 aritmetik
ortalamas1 4.77, standart sapmasi .99’dur. Istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.83, standardize regresyon degeri
ise .93’tiir. Yeni Sirketin iyi diizeyde yabanci dil bilen personelin istihdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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14.2.2.5.7. Arastirma Modelinin Yas Degiskenine Gore Farkhihk Analizi

Tablo 113. Yas Degiskenine Gore is Tatmini ile Orgiite Baghhk Analiz
Sonuclan

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas arasi 4.68 74 12 13 .075
26-29 Yas arasi 4.57 .82 .30 35 koA
30-35 Yas arasi 4.49 .98 .59 .49 ok
35 -+ Yas 4.86 .79 .53 33 ok
Yeni Sirket

19-23 Yas arasi 4.70 1.0 1.44 .81 ok
24-27 Yas arasi 4.56 .89 .56 .54 ok
28 -+ Yas 4.61 .88 1.31 .90 oAk

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin is tatmini aritmetik ortalamasi
4.68, standart sapmas1 .74’tiir. Is tatmini ile orgiite baglilhk arasindaki standardize
olmamig regresyon degeri .12, standardize regresyon degeri ise .13’tiir. Ana Sirketin
19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin i tatmini ile orgiite bagliliklar: arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin is tatmini aritmetik ortalamasi
4.57, standart sapmas1 .82’dir. Is tatmini ile 6rgiite baglilhk arasindaki standardize
olmamis regresyon degeri .30, standardize regresyon degeri ise .35°dir. Ana Sirketin
26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin is tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iligki yoktur.

Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin is tatmini aritmetik ortalamasi
4.49, standart sapmasi .98’dir. Is tatmini ile orgiite baglilik arasindaki standardize
olmamis regresyon degeri .59, standardize regresyon degeri ise .49’dur. Ana Sirketin
30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin is tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yaslh olan personelin is tatmini aritmetik ortalamasi 4.86,
standart sapmasi .79’dur. Is tatmini ile orgiite baglilk arasindaki standardize

olmamis regresyon degeri .53, standardize regresyon degeri ise .33’tiir. Ana Sirketin
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36 ve daha yash olan personelin is tatmini ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin i tatmini aritmetik
ortalamas1 4.70, standart sapmasi 1.0°dir. Is tatmini ile 6rgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri 1.44, standardize regresyon degeri ise .81’dir.
Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin is tatmini ile Orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin ig tatmini aritmetik
ortalamasi1 4.56, standart sapmas1 .89’dur. Is tatmini ile orgiite baghlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .56, standardize regresyon degeri ise .54 tiir.
Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin is tatmini ile Orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 28 ve daha yaglh olan personelin is tatmini aritmetik ortalamasi 4.61,
standart sapmasi .88°dir. Is tatmini ile drgiite baglilik arasindaki standardize olmanus
regresyon degeri 1.31, standardize regresyon degeri ise .90’dir. Yeni Sirketin 28 ve
daha yasli olan personelin ig tatmini ile 6rgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Tablo 114. Yas Degiskenine Gore Orgiit i¢ci Rekabet ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonuclan

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas arasi 2.86 .99 -.12 -.14 .040
26-29 Yas arasi 3.07 1.2 -.10 -.08 .009
30-35 Yas arasi 3.09 1.2 -.18 -.15 .015
35 -+ Yas 2.75 1.1 -.32 -.32 ok
Yeni Sirket

19-23 Yas arasi 3.46 1.6 -.11 -.18 ok
24-27 Yas arasi 3.52 1.3 -.20 -.16 oAk
28 -+ Yas 3.16 1.0 -17 -12 .003

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin orgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamas1 2.86, standart sapmas1 .99’dur. Orgiit ici rekabet ile orgiite bagllik
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arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.12, standardize regresyon degeri
ise -.14’tlir. Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin 6rgiit i¢i rekabet

ile orgiite bagliliklart arasinda .040 anlamlilik diizeyinde ve negetif bir iligki vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin orgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamas1 3.07, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici rekabet ile oOrgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.10, standardize regresyon degeri
ise -.08°dir. Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin 6rgiit i¢i rekabet

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin Orgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamas1 3.09, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.18, standardize regresyon degeri
ise -.15°dir. Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin 6rgiit i¢i rekabet

ile orgiite bagliliklar1 arasinda .015 anlamlilik diizeyinde ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yaslh olan personelin 6rgiit i¢ci rekabet aritmetik ortalamasi
2.75, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit i¢i rekabet ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.32, standardize regresyon degeri ise -.32’dir.
Ana Sirketin 36 ve daha yash olan personelin 6rgiit i¢i rekabet ile Orgiite bagliliklar

arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin Orgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamas1 3.46, standart sapmasi 1.6°dir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.11, standardize regresyon degeri
ise -.18°dir. Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin orgiit i¢i rekabet

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin Orgiit i¢i rekabet aritmetik
ortalamasi 3.52, standart sapmasi 1.3°tiir. Orgiit ici rekabet ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.20, standardize regresyon degeri
ise -.16°dir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin Orgiit i¢i rekabet

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Yeni Sirketin 28 ve daha yash olan personelin orgiit i¢i rekabet aritmetik ortalamasi
3.16, standart sapmasi 1.0°dir. Orgiit igi rekabet ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.17, standardize regresyon degeri ise -.12’dir.
Yeni Sirketin 28 ve daha yasli olan personelin 6rgiit i¢i rekabet ile orgiite bagliliklar

arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Tablo 115. Yas Degiskenine Gore Orgiit i¢i Giiven ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonuc¢lan

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas arasi 4.09 1.1 38 A48 ok
26-29 Yas arasi 4.19 1.1 .58 .80 ok
30-35 Yas arasi1 3.95 .99 35 .54 ok
35 -+ Yas 4.17 1.0 .68 72 *oAk
Yeni Sirket

19-23 Yas arasi 4.25 1.2 18 17 ok
24-27 Yas arasi 4.21 1.2 31 45 oAk
28 -+ Yas 3.84 1.1 A5 12 oAk

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.09, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite bagllik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .38, standardize regresyon degeri
ise .48’dir. Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin 6rgiit i¢i giiven ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.19, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglhlik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .58, standardize regresyon degeri
ise .80’dir. Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin 6rgiit i¢i giiven ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 3.95, standart sapmasi .99’dur. Orgiit ici giiven ile &rgiite baglhlik

arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .35, standardize regresyon degeri
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ise .54’tlir. Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin 6rgiit i¢i giiven ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yasli olan personelin 6rgiit i¢i giiven aritmetik ortalamasi
4.17, standart sapmasi 1.0’dir. Orgiit ici giiven ile orgiite bagllik arasimdaki
standardize olmamis regresyon degeri .68, standardize regresyon degeri ise .72’dir.
Ana Sirketin 36 ve daha yash olan personelin orgiit i¢i gliven ile orgiite bagliliklar

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin Orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.25, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .18, standardize regresyon degeri
ise .17°dir. Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin orgiit i¢i giiven

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin Orgiit i¢i giiven aritmetik
ortalamas1 4.21, standart sapmasi 1.2°dir. Orgiit ici giiven ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .31, standardize regresyon degeri
ise .45°dir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin orgiit i¢i giiven

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 28 ve daha yasli olan personelin 6rglit i¢i gliven aritmetik ortalamasi
3.84, standart sapmasi 1.1°dir. Orgiit i¢i giiven ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .15, standardize regresyon degeri ise .12’dir.
Yeni Sirketin 28 ve daha yasl olan personelin orgiit i¢i giliven ile orgiite bagliliklar

arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 116. Yas Degiskenine Gore Amirin Bilgi Giicii ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas arasi 2.40 .83 .06 .13 .026
26-29 Yas arasi 2.68 1.0 .36 41 ok
30-35 Yas arasi 2.84 1.1 .14 20 Hokk
35 -+ Yas 2.57 1.1 .39 28 ok
Yeni Sirket

19-23 Yas arasi 4.14 1.1 17 46 HoAkk
24-27 Yas arasi 4.39 1.0 .79 5 otk
28 -+ Yas 4.33 .88 40 .30 ok

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicii aritmetik
ortalamasi 2.40, standart sapmasi .83’tiir. Amirin bilgi giicii ile orgiite baglhilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .006, standardize regresyon degeri
ise .13’tiir. Ana Sirket 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicii ile

orgiite bagliliklar1 arasinda .026 anlamlilik diizeyinde bir iliski vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicii aritmetik
ortalamasi 2.68, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin bilgi giicii ile orgiite baghilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .36, standardize regresyon degeri
ise .41°dir. Ana Sirket 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicii ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicii aritmetik
ortalamasi 2.84, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin bilgi giicli ile oOrgiite bagllik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .14, standardize regresyon degeri
ise .20’dir. Ana Sirket 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicii ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yasli olan personelin amirin bilgi giicii aritmetik ortalamasi
2.57, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin bilgi giicti ile Orgiite baghlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .39, standardize regresyon degeri ise .28’dir.
Ana Sirket 36 ve daha yasl olan personelin amirin bilgi giicii ile 6rgiite bagliliklar

arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicii aritmetik
ortalamasi 4.14, standart sapmasi 1.1°dir. Amirin bilgi giicii ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .77, standardize regresyon degeri
ise .46’dur. Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicti

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicii aritmetik
ortalamasi 4.39, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin bilgi giicli ile orgiite bagllik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .79, standardize regresyon degeri
ise .75°dir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin amirin bilgi giicii

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 28 ve daha yasli olan personelin amirin bilgi giicii aritmetik ortalamasi
4.33, standart sapmasi .88’dir. Amirin bilgi giicii ile Orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .40, standardize regresyon degeri ise .30’dur.
Yeni Sirketin 28 ve daha yasghh olan personelin amirin bilgi giicii ile Orgiite

bagliliklar arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 117. Yas Degiskenine Gore Amirin Odiil Giicii ile Orgiite Baghhk Analiz
Sonugclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas aras1 3.89 .99 18 20 .007
26-29 Yas arasi 4.21 1.1 .10 .09 .005
30-35 Yas arasi 4.23 1.0 A1 13 ok
35 -+ Yas 2.87 .83 17 .16 ok
Yeni Sirket

19-23 Yas arasi 3.85 1.3 25 26 oAk
24-27 Yas arasi 3.97 1.2 20 24 oAk
28 -+ Yas 3.73 1.0 .99 .62 oAk

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicli aritmetik
ortalamasi 3.89, standart sapmasi .99’dur. Amirin 6diil giicii ile Orgiite baglilik

arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .18, standardize regresyon degeri
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ise .20°dir. Ana Sirket 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicii ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicli aritmetik
ortalamas1 4.21, standart sapmast 1.1°dir. Amirin 6dil giicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .10, standardize regresyon degeri
ise .09’dur. Ana Sirket 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin amirin 6dil giicti ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin amirin 6dil giicii aritmetik
ortalamasi 4.23, standart sapmasi 1.0°’dir. Amirin 6diil giicii ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .11, standardize regresyon degeri
ise .13’tiir. Ana Sirket 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicii ile

orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yasli olan personelin amirin 6diil giicii aritmetik ortalamasi
2.87, standart sapmasi .83’tlir. Amirin 06diil giicli ile oOrgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .17, standardize regresyon degeri ise .16 dur.
Ana Sirket 36 ve daha yasli olan personelin amirin 6diil giicii ile orgiite baghliklar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicii aritmetik
ortalamas1 3.85, standart sapmasi 1.3’tiir. Amirin o6diil giicii ile oOrgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .25, standardize regresyon degeri
ise .26’dir. Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicli

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicii aritmetik
ortalamast 3.97, standart sapmasi 1.2°dir. Amirin 6diil giicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .20, standardize regresyon degeri
ise .24’tiir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicli

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Yeni Sirketin 28 ve daha yasl olan personelin amirin 6diil giicli aritmetik ortalamasi
3.73, standart sapmasi 1.0°dir. Amirin 6diil giici ile oOrgilite baghlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .99, standardize regresyon degeri ise .62’dir.
Yeni Sirketin 28 ve daha yasli olan personelin amirin 6diil giicii ile 6rgiite baghiliklar

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 118. Yas Degiskenine Gore Amirin Yasal Giicii ile Orgiite Baghlik Analiz
Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas aras1 3.03 1.0 -.16 -.18 .009
26-29 Yas arasi 3.09 .90 -.12 -.13 .009
30-35 Yas arasi 3.07 98 -.10 -.14 ko
35-+Yas 2.80 1.0 -.19 -.14 .001
Yeni Sirket

19-23 Yas aras1 2.94 1.0 -.12 -.08 .045
24-27 Yas arasi 2.92 .89 -.07 -.11 .025
28 -+ Yas 3.02 .99 -33 -.18 xRk

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin amirin yasal giicii aritmetik
ortalamasi 3.03, standart sapmast 1.0’dir. Amirin yasal giicli ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.16, standardize regresyon degeri
ise -.18’dir. Ana Sirket 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin amirin yasal giicii

ile orgiite bagliliklart arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicli aritmetik
ortalamasi1 3.09, standart sapmast .90’dir. Amirin 6dil giicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.12, standardize regresyon degeri
ise -.13’tiir. Ana Sirket 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicii

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicli aritmetik
ortalamas1 3.07, standart sapmast .98’dir. Amirin 6dil giicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.10, standardize regresyon degeri
ise -.14’tiir. Ana Sirket 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin amirin 6diil giicii
ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Ana Sirketin 36 ve daha yasli olan personelin amirin 6diil giicii aritmetik ortalamasi
2.80, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin 6diil giicli ile oOrgilite baghlik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.19, standardize regresyon degeri ise -.14’tiir.
Ana Sirket 36 ve daha yasli olan personelin amirin 6diil giicii ile orgiite baghliklar

arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin amirin yasal giicii aritmetik
ortalamasi 2.94, standart sapmasi 1.0’dir. Amirin yasal gilicii ile Orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.12, standardize regresyon degeri
ise -.08°dir. Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin amirin yasal
giicli ile orgiite bagliliklar1 arasinda .045 anlamlilik diizeyinde ve negatif bir iliski

vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin amirin yasal giicii aritmetik
ortalamasi 2.92, standart sapmasi .89’dur. Amirin yasal giicli ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.07, standardize regresyon degeri
ise -.11°dir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin amirin yasal
giicii ile Orgiite bagliliklar1 arasinda .025 anlamlilik diizeyinde ve negatif bir iliski

vardir.

Yeni Sirketin 28 ve daha yasli olan personelin amirin yasal giicii aritmetik ortalamasi
3.02, standart sapmasi .99°dur. Amirin yasal giicii ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.33, standardize regresyon degeri ise -.18’dir.
Yeni Sirketin 28 ve daha yagli olan personelin amirin yasal giicii ile Orgiite

bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.
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Tablo 119. Yas Degiskenine Gore Ust Yonetim Algisi ile Orgiite Baghik Analiz
Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas aras1 3.55 1.23 -.10 -.29 .002
26-29 Yas arasi 3.51 1.3 -.09 -.13 .001
30-35 Yas arasi 3.54 1.29 -.36 -.54 Hokx
35-+Yas 3.26 1.36 -.13 -.12 .036
Yeni Sirket

19-23 Yas arasi 3.17 1.3 Sl .39 HoAkk
24-27 Yas arasi 3.84 1.4 17 20 ok
28 -+ Yas 3.93 1.1 A1 .08 .032

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin iist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.55, standart sapmasi 1.23’tiir. Ust yonetim algisi ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.10, standardize regresyon degeri
ise -.29’dur. Ana Sirket 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin {ist yonetim algisi

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin iist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.51, standart sapmasi 1.3’tiir. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.09, standardize regresyon degeri
ise -.13’tiir. Ana Sirket 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin iist yonetim algisi

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin iist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.54, standart sapmasi 1.29°dur. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri -.36, standardize regresyon degeri
ise -.54’tiir. Ana Sirket 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin iist yonetim algisi

ile orgiite bagliliklart arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yasli olan personelin iist yonetim algist aritmetik ortalamasi
3.26, standart sapmas1 1.36’dir. Ust ydnetim algisi1 ile orgiite baghilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.13, standardize regresyon degeri ise -.12’dir.
Ana Sirket 36 ve daha yaslh olan personelin iist yonetim algis1 ile orgiite bagliliklar

arasinda .036 anlamlilik diizeyinde ve negatif bir iligki vardir.

365



Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin iist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.17, standart sapmasi 1.3’tiir. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglilik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .51, standardize regresyon degeri
ise .39’dur. Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin iist yonetim

algisi ile orgiite baglhliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin iist yonetim algis1 aritmetik
ortalamas1 3.84, standart sapmas1 1.4’tiir. Ust yonetim algis1 ile orgiite bagllik
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .17, standardize regresyon degeri
ise .20’dir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin {ist yonetim algis1

ile orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 28 ve daha yasli olan personelin iist yonetim algisi aritmetik ortalamasi
3.93, standart sapmas1 1.1°dir. Ust yonetim algis1 ile orgiite baglilik arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .11, standardize regresyon degeri ise .08 dir.
Yeni Sirketin 28 ve daha yasgli olan personelin iist yonetim algisi ile Orgiite

bagliliklar arasinda .032 anlamlilik diizeyinde bir iliski vardir.
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Tablo 120. Yas Degiskenine Gore Orgiite Baghlk ile Isten Ayrilma Niyeti
Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas — Orgiite Bagllik 4.46 .96

26-29 Yas — Orgiite Baglilik 4.88 .99

30-35 Yas — Orgiite Baglilik 4.64 1.0

36 - + Yas — Orgiite Baglilik 4.69 1.0

19-25 Yas -1.06 -.38 .002
26-29 Yas -1.22 -.52 *oxk
30-35 Yas -1.42 -.70 oAk
36 -+ Yas -.50 -43 *oxk
19-25 Yas — Isten Ayrilma N. 3.95 1.04

26-29 Yas — Isten Ayrilma N. 3.61 1.29

30-35 Yas — Isten Ayrilma N. 3.52 1.31

36 - + Yas — Isten Ayrilma N. 3.22 1.38

Yeni Sirket

19-23 Yas — Orgiite Baglilik 4.42 1.16

24 - 27 Yas — Orgiite Baglilik 4.52 1.07

28 - + Yas — Orgiite Baglilik 4.56 99

19-23 Yas -.93 =71 *oxk
24-27 Yas -1.91 -.88 oAk
28 -+ Y1l -.46 -.55 *oxk
19-23 Yas — Isten Ayrilma N. 3.49 1.62

23-27 Yas — Isten Ayrilma N. 3.68 1.40

28 - + Yas — Isten Ayrilma N. 3.59 1.48

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin Orgiite baghlik aritmetik
ortalamasi 4.46, standart sapmasi .96, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.95,
standart sapmas1 1.04’diir. Orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -1.06, standardize regresyon degeri ise -
.38°dir. Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin orgiite baglliklar ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin Orgiite baghlik aritmetik
ortalamas1 4.88, standart sapmasi .99, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.61,
standart sapmast 1.29°dur. Orgiite bagllik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -1.22, standardize regresyon degeri ise -
.52°dir. Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin orgiite bagliliklar ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin oOrgiite baglilik aritmetik
ortalamasi 4.64, standart sapmas1 1.0, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.52,
standart sapmast 1.31°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -1.42, standardize regresyon degeri ise -
.70’dir. Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin orgiite bagliliklari ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yash olan personelin orgiite baglilik aritmetik ortalamasi
4.69, standart sapmas1 1.0, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.22, standart
sapmas1 1.38’dir. Orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize
olmamig regresyon degeri -.50, standardize regresyon degeri ise -.43’diir. Ana
Sirketin 36 ve daha yasl olan personelin 6rgiite bagliliklar ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin Orgiite baglilik aritmetik
ortalamasi 4.42, standart sapmasi 1.16, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.49,
standart sapmasi 1.62°dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -.93, standardize regresyon degeri ise -.71’dir.
Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin orgiite bagliliklar ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin Orgiite baglilik aritmetik
ortalamasi 4.52, standart sapmasi 1.07, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.68,
standart sapmasi 1.40°dir. Orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri -1.99, standardize regresyon degeri ise -
.88’dir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin 6rgiite bagliliklar ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Yeni Sirketin 28 ve daha yash olan personelin orgiite baglilik aritmetik ortalamasi
4.56, standart sapmasi .99, isten ayrilma niyeti aritmetik ortalamasi 3.59, standart
sapmas1 1.48’dir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki standardize

olmamig regresyon degeri -.46, standardize regresyon degeri ise -.55’dir. Yeni
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Sirketin 28 ve daha yash olan personelin 6rgiite bagliliklar ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Tablo 121. Yas Degiskenine Gore Normatif Bagimsizhk ile isten Ayrilma Niyeti
Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas aras1 2.63 97 1.51 .85 .040
26-29 Yas arasi 2.60 1.15 .66 43 .009
30-35 Yas arast 2.59 1.08 .67 31 015
35-+ Yas 2.46 1.17 1.87 .87 oAk
Yeni Sirket

19-23 Yas arasi 4.55 1.11 3.14 95 Hokx
24-27 Yas arasi 4.34 1.07 1.31 .93 ok
28 -+ Yas 4.39 1.07 .97 .90 .003

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin normatif baglilik aritmetik
ortalamasi 2.63, standart sapmasi1 .97°dir. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.51, standardize regresyon degeri
ise .85°dir. Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin normatif baglilik aritmetik
ortalamasi 2.60, standart sapmasi 1.15°dir. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .66, standardize regresyon degeri
ise .43’tlir. Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin normatif baglilik aritmetik
ortalamasi 2.59, standart sapmasi 1.08’dir. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .67, standardize regresyon degeri
ise .31°dir. Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yasli olan personelin normatif baglilik aritmetik ortalamasi
2.46, standart sapmasi 1.17°dir. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
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standardize olmamis regresyon degeri 1.87, standardize regresyon degeri ise .87 dir.
Ana Sirketin 36 ve daha yash olan personelin normatif baglilik ile isten ayrilma

niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin normatif baglilik aritmetik
ortalamasi 4.55, standart sapmasi 1.1°dir. Normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 3.14, standardize regresyon degeri
ise .95°dir. Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda 0.30 anlamlilik diizeyinde bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin normatif baghlik aritmetik
ortalamasi 4.34, standart sapmas1 1.07’dir. Normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.31, standardize regresyon degeri
ise .93’tlir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski vardir.

Yeni Sirketin 28 ve daha yasl olan personelin normatif baglilik aritmetik ortalamasi
4.39, standart sapmasi1 1.07°dir. Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .97, standardize regresyon degeri ise .90dur.
Yeni Sirketin 28 ve daha yash olan personelin normatif baglilik ile isten ayrilma

niyeti arasinda anlaml bir iliski vardir.

Tablo 122. Yas Degiskenine Gore Bireysel Bilgi Yonetimi ile Isten Ayrilma
Niyeti Analiz Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas arasi 4.79 1.00 .63 .54 koA
26-29 Yas arasi 3.81 .83 .16 17 HoAkk
30-35 Yas arasi 2.99 .97 A1 .07 .033
35 -+ Yas 2.56 .82 .02 .02 456
Yeni Sirket

19-23 Yas arasi 4.95 1.07 .65 40 ok
24-27 Yas arasi 5.08 .87 .60 40 .011
28 -+ Yas 4.80 .85 .66 38 HoAk
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Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 4.79, standart sapmasi1 1.00°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .63, standardize
regresyon degeri ise .54’tlir. Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 3.81, standart sapmasi .83 tiir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .16, standardize
regresyon degeri ise .17°dir. Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin bireysel bilgi yonetimi
aritmetik ortalamasi 2.99, standart sapmasi .97°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .11, standardize
regresyon degeri ise .07°dir. Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin
bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda .033 anlamlilik diizeyinde bir

iliski vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yash olan personelin bireysel bilgi yonetimi aritmetik
ortalamasi 2.56, standart sapmasi1 .82 dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .02, standardize regresyon
degeri ise .02’dir. Ana Sirketin 36 ve daha yasli olan personelin bireysel bilgi

yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin bireysel bilgi ydnetimi
aritmetik ortalamasi 4.95, standart sapmasi 1.07°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .65, standardize
regresyon degeri ise .40°dir. Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin

bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin bireysel bilgi ydnetimi
aritmetik ortalamasi 5.08, standart sapmasi .87°dir. Bireysel bilgi yonetimi ile isten

ayrilma niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .60, standardize
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regresyon degeri ise .40’dir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin
bireysel bilgi yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda .011 anlamlilik diizeyinde bir

iligki vardir.

Yeni Sirketin 28 ve daha yasli olan personelin bireysel bilgi yonetimi aritmetik
ortalamas1 4.80, standart sapmasi .85°dir. Bireysel bilgi yOnetimi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki standardize olmamis regresyon degeri .66, standardize regresyon
degeri ise .38’dir. Yeni Sirketin 28 ve daha yash olan personelin bireysel bilgi

yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 123. Yas Degiskenine Gore istihdam Algisi ile Isten Ayrilma Niyeti Analiz
Sonuclari

Ana Sirket A.O. S.S. r B P
19-25 Yas arasi 4.11 .86 1.20 .69 ok
26-29 Yas arasi 4.14 .90 1.87 .84 ko
30-35 Yas arasi 3.34 1.03 1.04 20 007
35-+Yas 2.98 98 19 14 690
Yeni Sirket

19-23 Yas arasi 3.84 1.17 1.19 .66 001
24-27 Yas arasi 4.01 .96 2.17 71 ks
28 -+ Yas 4.16 74 1.84 .83 Kok

Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin istihdam algis1 aritmetik
ortalamas1 4.11, standart sapmasi .86°dir. Istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.20, standardize regresyon degeri
ise .69’dur. Ana Sirketin 19 ila 25 arasindaki yasta olan personelin istihdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin istthdam algis1 aritmetik
ortalamas1 4.14, standart sapmasi .90’dir. Istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.87, standardize regresyon degeri
ise .84’tiir. Ana Sirketin 26 ila 29 arasindaki yasta olan personelin istihdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin istihdam algis1 aritmetik
ortalamas1 3.34, standart sapmas1 1.03’tiir. Istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.04, standardize regresyon degeri
ise .20’°dir. Ana Sirketin 30 ila 35 arasindaki yasta olan personelin istihdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ana Sirketin 36 ve daha yash olan personelin istihdam algis1 aritmetik ortalamasi
2.98, standart sapmasi1 .98’dir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri .19, standardize regresyon degeri ise .14 tiir.
Ana Sirketin 36 ve daha yasli olan personelin istihdam algisi ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin istihdam algis1 aritmetik
ortalamas1 3.84, standart sapmasi 1.17°dir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 1.19, standardize regresyon degeri
ise .66 dir. Yeni Sirketin 19 ila 23 arasindaki yasta olan personelin istihdam algisi ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin istihdam algisi aritmetik
ortalamas1 4.01, standart sapmasi .96°dir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti
arasindaki standardize olmamis regresyon degeri 2.17, standardize regresyon degeri
ise .71°tlir. Yeni Sirketin 24 ila 27 arasindaki yasta olan personelin istihdam algis1 ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yeni Sirketin 28 ve daha yash olan personelin istthdam algis1 aritmetik ortalamasi
4.16, standart sapmasi .74’tiir. Istihdam algis1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki
standardize olmamis regresyon degeri 1.84, standardize regresyon degeri ise .83 tiir.
Yeni Sirketin 28 ve daha yasli olan personelin istthdam algisi ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli bir iligki vardir.
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15. SONUCLAR ve ONERILER

15.1. Orgiit Degerlendirmesi

2000’11 yillarda hava yollar1 tasimaciligi pazarinin Tiirkiye’de biiylimesi ile pazara
yeni sirketler girmeye baglamis ve rekabet artmistir. Hava yollar1 tasimaciliginin
biiylimesi ile havacilik sektoriine hizmet veren yan sektorler biiylimiis ve bu yan
sektorlerdeki sirketlerin de sayisini artirmistir. Bununla birlikte pazardaki rekabeti
artiran tek unsur Tirkiye’de kurulan sirketler olmamis, 6zellikle korfez iilkelerinde
kurulan sirketlerin Tiirkiye pazarina da hizmet vermeye baslamasi Tiirk Sirketlerini
rekabet ortamina sokmustur. Sirketler rekabet edebilmek, maliyetlerini diistirmek,
yeni teknolojiler kullanabilmek, miisteri taleplerine hizli cevap verebilmek igin

yeniden yapilanma siirecine girmistir.

Bu sirketler ayn1 zamanda uluslararasi orgiitlerin diizenleme ve denetlemelerine
tabidir. Uluslararasi Hava Tasimaciligi Birligi (IATA,
International Air Transport Association) ve Uluslararast Sivil Havacilik Teskilati
(ICAO, International Civil Aviation Organization), her iki uluslaras1 6rgiit havacilik
sektorlindeki kullanilan ekipman, is ve hizmetler i¢in standartlar olusturmaktadir.
Bununla birlikte havacilik sektoriinde ¢alisacak personelin bilgi, beceri ve yeterlilik

sinavlarini ve lisanslama sartlarini1 diizenlemektedir.

D1s iktidarlarin diizenleyici faaliyetleri, pazardaki rekabetin artmasi ve miisteri tutum
ve davraniglarinin degismesi, 0rnegin hizmet fiyatlarin1 miisterilerin teklif etmesi
gibi, Ana Sirket yonetimini sirketin faaliyetini devam ettirebilmesi ve finansal olarak
anlamli olabilmesi i¢in yeniden yapilandirma siirecini baslatmaya zorlamistir. Bu
siirecten en cok etkilenen oOrgiit-liye iliskisi olmustur. Fakat yeniden yapilanma
siirecinde tasarruf sahibi sirket yonetimi goriinmekle birlikte, uluslararasi orgiitlerin
yaninda, baska bir iktidar olan ve yasal temsilci giici kullanan sendika
bulunmaktadir. Orgiitiin yeniden yapilanma siirecinde iist yonetimi orgiit-iiye iliski

ve kapsaminin diizenlenmesinde sinirlamaktadir.
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Sendika yonetimi, Ana Sirket personeli icin 6zellikle is garantisinin ve toplu
sO0zlesme ile kazanilan {icret artisinin, sosyal hak ve faydalarin, kideme gore alinan
terfinin istikrarin1 korumayi hedeflemektedir. Hedeflerini gergeklestirebilmek ig¢in
yasal hakki olan grev secenegini gecmiste kullandig1 gibi gelecekte de kullanacagini
beyan etmektedir. Sirket {ist yonetimi ise pazarda rekabet edebilmek i¢in maliyetleri
diisiirerek daha verimli olmay1 ve finansal acidan anlamli bir o6rgiite doniismeyi

hedeflemektedir.

Ust yonetim hedeflerini gergeklestirmek icin tiim direnglere ragmen 2006 yilinda
yeniden yapilanma siirecini baslatmistir. Oncelikle asil faaliyet alam disindaki
yardimc1 hizmetleri dis satin alma yoluna gitmistir. ikincisi asil faaliyet alaninda
degistiremedigi yapiya karsi alternatif, yeni bir orgiit kurgulamis ve Yeni Sirket’i

kurmustur.

Yeni Sirket’in kurulmasi ile birlikte tiim siirecler, basta ise alim olmak iizere yeniden
kurgulanmaya baglanmistir. Ana Sirket’e personel alimi yalmiz miilakat ile
gergeklestirilirken Yeni Sirket personelinin se¢iminde, adaylarin dncelikle bir devlet
tiniversitesi tarafindan yapilan yabanci dil sinavindan belirli bir puani1 almalar
gerekmektedir. Yabanci dil sinavinda basarili olan adaylar genel yetenek testine tabi
tutulmaktadir. Genel yetenek testinde basarili olan adaylar miilakata alinmakta,
miilakat sonucuna gore uygun adaylar dort aylik oryantasyon programina
katilmaktadir. Dort aylik oryantasyon programi kapsaminda verilen mesleki derslerin
sinavlarinda ve uygulamalarda basarili olan adaylar Yeni Sirket kadrosunda istihdam

edilmektedir. Basarisiz olan adaylarin ise Yeni Sirket ile iligkisi kesilmektedir.

Sirket {ist yonetimi Yeni Sirket i¢in 2010 yil1 iginde igse alim siirecini baglatmis, 2011
yil1 ocak ayi itibari ile oryantasyon programini basarili olarak bitiren kisileri is bas1
yaptirmigtir. Yeni Sirket ise alima basladigi andan itibaren Ana Sirket’e personel
alimi durdurulmus ve emekliligi gelenler ise zorunlu emekli edilmektedir. 2012 yili
mayi1s ayinda Yeni Siketin 857 personeli bulunmaktadir. 2013 yil1 sonuna kadar 1300
kisi istthdam etmeyi planlanmaktadir. Ana Sirketin yeniden yapilanma siireci
baglamadan 2150 olan personel sayisi ise yeniden yapilanma siireci i¢inde 2012

Maysis ay1 itibariyla 1486 kisiye diigsmiistiir.
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Yeni Sirket’in asil faaliyeti disi, muhasebe, finans, insan kaynaklari, bilgi islem gibi
yardimc1 departmanlari kurulmamis, Ana Sirket’in var olan departmanlart Yeni

Sirket’e de hizmet vermektedir.

Yeni Sirket personeli sendika tiyesi degil, iicret olarak iki yillik is tecriibesine sahip
Ana Sirket personelinin aldig: iicretin yarisin1 almaktadir. Ana Sirket personeli alti
maas ikramiye alirken Yeni Sirket personelinin ikramiye hakki bulunmamaktadir.
Ayni zamanda Yeni Sirket personeli Ana Sirket personelinin sahip oldugu 6zel saglik
sigortasi, kendisi ve birinci derece yakinlari i¢in {icretsiz ucak bileti gibi sosyal

haklara sahip degildir.

Catigmanin en biiyiik sebeplerinden bir tanesi klasik yaklagima gore disipline edilmis
Ana Sirket personelinin yeni ¢calisma ortaminda kendilerini giivende hissetmemesi ve
iktidarin yeni kurgulan icinde hayatta kalma refleksleri ile davranmalari oldugu
ongoriilmektedir. Ana Sirket’e karst Yeni Sirket’in kurulmasi oncelikle kendi
varliklarmi tehdit altinda gormelerine, sonra is garantisinin kalktig1 algisinin
olugmasina sebep oldugu veri toplama asamasinda yapilan goriigmeler esnasinda
goriilmiistiir. Sirket {ist yonetimi iktidar olarak degisim ile oOrgiitiin degisen
ihtiyaglarimi karsilamak i¢in daha once klasik yaklagimin kullandig1 aracglari iptal
etmektedir. Ornegin, 30 Mayis 2012 Carsamba giinii Tiirkiye Biiyiik Millet
Meclisi’'nden gecen yasa ile havacilik sektoriinde tiim personelin grev hakki
kaldirilmistir. Ayni giin bunu protesto eden 305 kisi isten cikarilmistir. Klasik
yaklagimin is garantisi, psikolojik sdzlesme, grev hakki gibi tanimlar1 ve araglari

orgiit-liye iligkisi agisindan glivenilmez kavramlar haline doniismektedir.

Sirket {ist yonetimi klasik yaklasimin is garantisini, toplu s6zlemeyi, kideme gore
ticret ve terfiyi, iiyelie bagli sosyal haklar1 kaldirip daha rekabetci, bireysel
performansa gore iicreti, yetkinliklerine gore terfiyi, kariyer planlamasi gibi
bireyciligi ve personel arasi farklilasmay1 giiclendiren bir is ortami olusturmaya
kararli goriinmektedir. Ust ydnetim personel ve sendikanin korumaya calistigi
istikrardan daha ¢ok degisimi hedefledigi Ongdriilmektedir. Degisimi miisterilerin

yeni talepleri, rakiplerin sundugu hizmetlerde farklilasmalart ve en Onemlisi
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uluslararas1 orgiitlerin ~ diizenlemelerinin  gerekli ve zorunlu hale getirdigi

diistiniilmektedir.
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15.2. Arastirma Sonuclarinin Degerlendirmesi

Yapilan calismada is tatmininin 6rgiite baghhk iizerinde etkisinin (.26) ¢ok giiclii

olmadig tespit edilmistir.

Hem modern orgiit, Ana Sirket (4.65/6) hem de post-modern orgiit, Yeni Sirket
personelinin (4.62/6) is tatmininin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda her
iki sirket personelinin is tatmininin Orgiite baglilik {izerinde etkisinin ¢ok giiclii
olmadig1 da tespit edilmistir. Fakat Yeni Sirket personelinin is tatmininin orgiite
baglilik tizerinde etkisinin (.34), Ana Sirket personeline (.20) gore daha gii¢lii oldugu

goriilmektedir.

Peter Lok ve John Crawford’da isin nitelig¢inden kaynaklanan cahisanin is
tatmini ile orgiite baghlik arasinda pozitif bir iliski tespit etmistir’*’. Aaron
Cohen ve Aya Veled Hecht arastirmalarinda isin niteliginin personelde oncelikle
ise, daha sonra ise orgiite baghiig: giiclendirdigini tespit etmislerdir’®’.

Modern birey orgiit iiyeligi icin ‘emekli oluncaya kadar’ olarak disipline
edildigi icin, kendisini tatmin eden nitelige sahip bir isi oldugu zaman orgiite
baghihig olusmakta ve zaman icinde tecriibe ile giiclenmektedir. Ornegin Birgit
Benkhoff isi yapmaktan kaynaklanan is tatminini ile orgiite baghhk arasinda

diger faktorlere gore daha giiclii bir iliski bulundugunu vurgulamaktadir’®.

Fakat post-modern birey ise isin nitelifinden kaynaklanan is tatmini bilgi
kazanmasina bagh olarak hizh bir sekilde olusmaktadir. Bunun sebebi olarak
kendisini kurgulamak icin ihtiyac duydugu bilgi ve tecriibe kaynagi1 buldugu
zaman is tatmini modern bireye gore daha hizh olusmaktadir. Arastirmada
tespit edildigi gibi post-modern bireyin is tatmini yiiksek fakat orgiite baghhk

iizerinde etkisi yiiksek degildir. Ornegin Jackofsky is tatmini, 6rgiite baghlik ve

780 ok, Crawford, a.g.e., 5.606.

76" Aaron Cohen, Aya Veled Hecht, “The Relationship Between Organizational Socialization and
Commitment in The Workplace Among Employees in Long-Term Nursing Care Facilities”,
Personnel Review, Vol.39, No.5, 2010, s.547.

762 Benkhoff, a.g.e. , 5.125.
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isten ayrilma niyeti arasindaki iliskini net olmadig iiciiniinde ayni anda yiiksek,

aralarindaki iliskinin diisiik olabilecegini belirtmektedir’®.

Her iki sirkete hizmet veren beyaz yaka ile teknik isleri yapan mavi yaka is tatmini
acisindan karsilastirildigi zaman, beyaz yakanin is tatminin (3.80/6), mavi yaka
(4.66/6) kadar yiiksek olmadigi; beyaz yaka personelin is tatmininin orgiite baglilik
tizerinde etkisinin (.26) de mavi yaka personelin ki (.46) kadar giiclii olmadig

goriilmektedir.

Yapilan arastirmada teknik personelin is tatmininin yiiksek ¢ikmasinin sebepi
olarak iste yiiksek teknolojinin kullanilmasi, sirket yonetimden bagimsiz olarak
uluslararasi1 yonetmeliklerle isin, yetki ve sorumluluklarin lisansh personel icin
tammmlanmis olmasindan kaynaklandigi ongoriilmektedir. Bununla birlikte
havacilik sektoriiniin diger sektorlere gore daha itibarh oldugu algisimin da
personelin is tatmini iizerinde etkisi oldugu tahmin edilmektedir. Buradaki is
tatminin anhk bir durum degil daha genis kapsamh mesleki bir tatmin, itibar
durumuna doniistiigii, her ne kadar iktidarin yeniden yapilanma siireci sonucu
orgiit-iiye iliskisinde istikrar ve giiven ortadan kalkms olsa da havacihk
sektoriindeki teknik isin niteliginin, is tatminine sebep oldugu tahmin
edilmektedir. Dolayisiyla bu sektorde teknik personelin is tatmini yiiksek
oldugu buna karsilik orgiite kars1 zayif bir baghhk bulunmakla birlikte daha

cok sektore ve meslege baghhk olusturduklar: ongoriilmektedir.

Is tatmini egitim diizeyi agisindan degerlendirildigi zaman Ana Sirket personelinden
lise mezunlarmin daha ytiksek is tatminine (4.91/6) sahip olduklari, egitim diizeyi
yiikseldikge i tatminin diigtiigli onlisans mezunlarinin (4.68/6), lisans mezunlarinin
(4.38/6), buna paralel olarak is tatmininin Orgiite bagliliklar1 {izerindeki etkinin
zayifladigi lise mezunlarinda (.56), onlisans mezunlarinda (.44), lisans mezunlarinda
ise (.20) ye kadar diistiigii, Yeni Sirket personeli onlisans mezunlarinin ig tatmini
(4.8/6), lisans mezunlarinin (4.4/6), orgiite bagliliklari iizerindeki iliskinin benzer bir

sekilde zayifladig1 goriilmektedir.

763 Jackofsky, a.g.e., s.79-81.
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LLE. Jernigan ve Joyce Beggs egitim diizeyi yiikseldik¢e orgiite baghhgin
zayifladig tespit etmistir’**. Roger Mayer ve David Schoorman ise egitim diizeyi
yiiksek olan bireylerin is tatmini yiiksek olsa da diisiik diizeyde orgiite baghhga

sahip olduklar: tespit edilmistir "

. Yapilan caliymada post-modern bireyin
egitim diizeyi yiikseldikce literatiirdekine benzer sekilde is tatmini ile orgiite

baghlik arasindaki iliski zayifladig: tespit edilmistir.

Is tecriibesine gore is tatmini degerlendirildigi zaman Ana Sirket personelinden 5 yila
kadar grubu (.17) ile 20 y1l ve daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin (.22) diger
gruplara gore is tatmininin orgiite bagliliklar1 tizerindeki etkisinin daha zayif oldugu

goriilmektedir.

Yeni Sirket personelinin is tecriibelerinin ¢ok az oldugu buna karsilik ig tatminlerinin
yluksek (4.75/6), fakat is tatmininin Orgiite baglilik lizerinde etkisinin (.34) ¢ok giiclii

olmadig1 goriilmektedir.

Sirket kidemi diisiik olan (.16) ve yiiksek olan (.26) personelin is tecriibesi gibi is

tatmininin orgiite bagliliklar izerinde etkisinin zayif oldugu goriilmektedir.

Modern orgiit calisanlarim1 temsil eden Ana Sirket personelinin is tatmini ile
orgiite baghhk arasindaki iliskinin zayiflamasinin nedeni olarak, personelin
klasik yaklasima gore disipline edilmis bireyler oldugu ve iktidarin yeniden
yapilanma ile psikolojik sozlesmeyi ihlal edildigi algisinin olustugu, Ana Sirket
personelinden is tecriibesi az olanlarin ise lisanslarimin olmamasi dolayisiyla
kendilerini yetersiz gormeleri, bununla birlikte kendilerine alternatif olarak
post-modern orgiit olan Yeni Sirket’in kurulmasi, is tatmini ile orgiite baghhk

arasindaki iliskiyi zayiflattigi tahmin edilmektedir.

Ana Sirket personelinde sirket kidemi 6-10 yil arasin olanlarin ise is tatminlerinin
(5.15/6) yiiksek, is tatmininin orgiite baglilik {izerinde etkisinin (.93) yiiksek oldugu

goriilmektedir.

764 Jernigan, Beggs, a.g.e. , 5.2183.
765 Mayer, Schoorman, a.g.e. , s.23.
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6-10 yil aras1 sirket kidemi olan personelin is tatmini ile orgiite baghhklar
arasindaki iliskinin giiclii olmasinin nedeni olarak Ana Sirkette kideme gore
terfi edebilmeleri icin daha ¢ok uzun siire beklemeleri gerekirken Yeni Sirketin
kurulmasi ile yonetici olarak, post-modern orgiit araclar ile performans iyi
olan bireylere sagladigt hizhh terfi etmeleri olanagimin dogmasi oldugu

ongoriilmektedir.

Verim durumu agisindan degerlendirildigi zaman verimsiz personelin is tatminlerinin
diisiik Ana Sirket (3.27/6), Yeni Sirket (4.02/6); verimli personelin ise Ana Sirket
(4.71/6), Yeni Sirket (4.71/6) yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna karsilik verimsiz
personelin is tatmininin orgiitsel baglilik iizerinde etkisinin Ana Sirket personelinin

(.50), Yeni Sirket personelinden (.84) daha zayif oldugu goriilmektedir.

Yapilan arastirmada verimlilik durumuna benzer bir durum yabanc dil seviyesi
acisindan goriilmektedir. Yabanci dili orta diizeyde olan personelin is
tatmininin orgiite baghlik iizerinde etkisi giicliidiir. Yabanc dili iyi olan her iki
sirketin personelinin de is tatmininin orgiite baghlik iizerinde etkisi diisiiktiir.
Post modern birey kendisini piyasaya doniik bir iiriin olarak kurguladig: i¢in
kisisel yetkinliklerine 6nem veren ve giiclii olan bireylerin is tatmini yiiksek olsa
da bu yiiksek is tatmininin orgiite baghhg: yetkinlikleri daha diisiik seviyede
olan bireyler kadar etkilemeyecegi ongoriilmektedir. Ciinkii post modern birey
kendisini orgiit sagladig1 is garantisi yerine kendisinin olusturmaya cahstig
istihdam garantisini ikame etmistir. Bunun icin birey orgiit ici firsatlara
duyarhdir. Post-modern bireyde is tatmini olumus olsa bile bu is tatmini
modern bireyde oldugu gibi orgiite baghhk iizerinde yiiksek diizeyde etkisi

bulunmayacag ongoriillmektedir.

Yasa gore is tatmini degerlendirildigi zaman her iki sirketin ve her grubun is tatminin
yuksek oldugu fakat benzer yas grubunda ama farkl sirketlerde bulunan personelin
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Ana Sirket, 19-25 yas arast personelin is
tatmininin orgiite baglilik iizerinde etkisinin (.12) diisiik oldugu buna karsilik Yeni

Sirket 19-23 yas aras1 personelin etkisinin ise (1.44) oldugu goriilmektedir. Yeni
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Sirket 28 yas ve iistii olan personelin is tatmininin 6rgiitsel baglilik iizerinde etkisinin

(1.31), Ana Sirket 30-35 yas aras1 personelin (.59) oldugu goriilmektedir.

Yapilan arastirmada is tatmini ile orgiite baghhk arasindaki iliskinin giiclii
olmadig goriilmektedir. Hem modern orgiite hem de post-modern orgiite gore
disipline edilmis personelde is tatmini yiiksek olmakla birlikte orgiite baghhg:
giiclii etkileyen bir faktor olmadig1 sdylenebilir. Yas grublarinda goriildiigii gibi
benzer yas gruplarindaki Kkisilerde farkhh sonuclar ortaya c¢ikabilmektedir. is
tatmini ile orgiite baghhk arasindaki iliskinin net olmadig, iliskiyi etkileyen

baska faktorlerin oldugu ongoriilmektedir.

Yapilan arastirmada orgiit i¢ci rekabetin orgiite baghlk iizerinde etkisinin (-.08)

negatif ve ¢ok zayif oldugu tespit edilmistir.

Ana Sirket personelinin orgiit i¢i rekabet algisini (2.95/6), Yeni Sirket personelini ise
(3.52/6) orta diizeyde; orgiite baghlik iizerinde etkisinin Ana Sirketi (-.06), Yeni

Sirket personeli ise (-.10) negatif ve ¢ok zayif oldugu goriilmektedir.

766 767

Adela McMurray ve digerleri™, Therese Joiner ve Steve Balakis™' calisma
ortammnda is arkadaslart arasinda rekabetin isten ayrilma niyetini
giiclendirdigini orgiite baghhg1 zayiflattigim tespit etmislerdir. Yapilan
arastirma sonuclarina gore demografik o6zelliklere yapilmis gruplamalarda da
rekabetin orta diizeyde fakat orgiite baghhikla negatif ve etkisinin zayif oldugu

tespit edilmistir.

Modernizm orgiit yonetimim iiyeleri arasindaki rekabeti olumsuz, yikici ve
istenmeyen gormesine karsihk post-modern orgiit yonetimi rekabeti
desteklemekte ve iiyeler arasi farkhilasmaya sebep olan rekabeti
giiclendirmektedir. Post-modern birey bir ¢ok kimligin basarilabilir oldugu

algisina sahip oldugu icin rekabete hazirdir. Fakat orgiit iiyeleri arasinda

766 McMurray, Scott, Pace, a.g.e., s.479-480.
787 Joiner, Balakis, a.g.e., s.446-447.
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rekabetin olusabilmesi icin iiyeleri karsilastiran, simflayan araclarin iktidar
tarafindan kurgulanmasi gerekir. Arastirmanin gerceklestirildigi érgiitte her ne
kadar orgiit yonetimi postmodern orgiitiin rekabetci, farklilasmay1 destekleyici
araclarim ve ortamini kurgulamak istemis olsa da hali hazirda modern orgiit

yonetiminin araclar rekabete izin vermemektedir.

Ayrica iist yonetimin yeniden yapilanma siirecine ragmen oncelikle her
cahisanin, hukuki gereklilik olarak, uluslararasi hukuk ile bireysel yeterlilik icin
lisans almasi gereklidir. Lisanslama siirecini Uluslararas1 Hava Tasimacihigi
Birligi yonetmektedir. Teknik bilgi ve beceri olarak yeterlilik kazanilmasi orgiit
iktidarindan bagimsiz bir iktidar tarafindan yonetilmekte ve bireysel gayrete
bagh oldugu i¢in bireyler arasi rekabete neden olmamaktadir. Bireysel bilgi ve

becerisi yeterli olan herkes lisans sahibi olabilmektedir.

Bununla birlikte c¢ahsan personelin biiyiik cogunlugu hala Ana Sirket
personelidir. Ana Sirket personeli sendika iiyesi oldugu icin toplu sozlesme ile
iicret artis1 ve sosyal haklarin Ana Sirket personeline esit verilmektedir. Hala
sirkette terfi kideme gore yapildig1 icin bireysel farklilasma, performans ve
rekabet tesvik edilmemektedir. Orgiit ici rekabetin ¢ok yiiksek olmamasinin ve
orgiite baghhk ile arasindaki iliskinin diisiik olmasinin sebebleri olduklar:

diisiiniilmektedir.

Yapilan arastirmada orgiit ici giivenin orgiite baghhk {izerinde etkisinin (.67)

faktorler arasindaki en etkili faktor oldugu goriilmektedir.

Birgit Benkhoff orgiit icinde amire ve is arkadaslarina duyulan giiven ile orgiite
baghlik arasinda iliski tespit etmistir. Duyulan giiven seviyesi ile orgiite baghhk

seviyesi arasinda pozitif bir iliski giiriilmiistiir768.

Ana Sirket personelinin algiladigi Orgiit i¢i gliven (4.11/6) iken, Yeni Sirket
personelinin algiladig1 orgiit i¢i giiven ise (3.62/6) daha distiktiir. Ana Sirket

768 Benkhoff, a.g.e., s.125.
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personelinin Orgiit i¢i glivenin orglite baglilik {izerinde etkisi (.65) iken Yeni Sirket

personelinin ki (.42) daha zayiftir.

9 0

McMurray ve digerleri 76 " Joiner ve Balakis ’° ¢alisma ortaminda is
arkadaslarina ve yonetime giivenin orgiite baghhk iizerinde giiclii bir etkisi
tespit etmislerdir. Cohen ve Hecht yoneticilerin prosediirsel adalet konusunda
sagladiklar1 giivenin, rekabeti diisiirdiigii ve orgiite baghhgi giiclendirdigini

tespit etmislerdir’’".

Ana Sirket personelinde giivenin yiiksek ¢ikmasi ve orgiite baghhga etkisinin
yiiksek olmasinin nedeni, ortak diisman olarak sirket iist yonetimi goriilmekte
oldugu diisiiniilmekte, ortak bir diismana kars1 personelde beraberlik

duygusunun olustugu tahmin edilmektedir.

Orgiit ici giivenin yiiksek olmasinin sebepi olarak bilginin paylasiilmamasinin ve
bireysel catismalarin ise yansitilmasinin nelere sebep olabileceginin siirekli
vurgulanmasi; bununla birlikte yapilan isteki ihmalin ortaya cikarabilecegi
olumsuz bir sonucun, ucak diismesine ve bir c¢ok Kisinin hayatim
kaybedebilecegine sebep olabilecegi ihtimalidir. Eger isbirligi yapilmaz, bilgi
paylasilmaz ise cok ciddi sonuclara sebep olabilecegi bilinci genel olarak

personelde hakim oldugu gozlemlenmistir.

Personelde kaza olmasa bile uluslararasi orgiitler tarafindan yapilan
denetlemelerde herhangi bir sekilde kasit veya ihmal goriiliirse lisanslar iptal

edilerek islerini kaybetme olasihigi bireyleri disipline etmektedir.

Isin niteliginden kaynaklanan disipline edici sartlar, hem modern 6rgiite hem
de post modern orgiite gore disipline edilmis bireyler de isbirligi ve is hedefleri
icin gerekli giivenin olusturmasim saglamaktadir. Fakat isin niteligi bireyleri

disipline etmese bile post-modern birey her zaman pesin olarak giiven

" Adela J. McMurray, D. R. Scott, R. Wayne Pace, “The Relationship Between Organizational
Commitment and Organizational Commitment”, Human Resources Development Quarterly,
Vol.15, No.4, 2004, s.479-480.

70 Joiner, Balakis, a.g.e., s.446-447.

1! Cohen, Hecht, a.g.e., s.547
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gostermek zorundadir. Pesin giiven gosterme post-modern bireyin temel Kisilik

ozelligidir.

Yapilan aragtirmada amirin bilgi giicii kullammm gii¢ kullanim tarzlar arasinda
orgiite baghhk tzerinde etkisi (.22) en giicli faktordiir. Fakat giicli bir etkisi

bulunmamaktadir.

Mark van Vuuren, Menno D.T. de Jong ve Erwin R. Seydel arastirmalarinda
amirin iletisimi ve bilgi paylasim diizeyi ile calisamin orgiite baghhk diizeyi
arasinda giiclii bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bilgi paylasimmna ve
iletisime onem veren yoneticilerin astlarinda orgiite baghhk seviyesinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir’’>. Amirin sahip oldugu mesleki bilgi ve beceri

ile bunlar1 paylasim seviyesi ile orgiite baghlik arasinda iliski tespit edilmistir’”.

Yoneticilerin bilgi giicii kullanim1 agisindan Ana Sirket ile Yeni Sirket personeli
arasinda farklilik goriilmektedir. Ana Sirket personeline karsi amirin bilgi giicli
kullanimi (2.05/6) diisiik iken, Yeni Sirket personeline kars1 (4.29/6) daha ¢ok tercih
edilen bir gii¢ kullanim tarzi oldugu tespit edilmistir. Bilgi giiciiniin orgiite baglilik
tizerinde etkisi ise Yeni Sirkette (.22) Ana Sirkete gore (.14) daha giiclii oldugu

goriilmektedir.

Bunun nedeni olarak bilgi, beceri ve tecriibelerinin Ana Sirket personeline gore
Yeni Sirket personelinin daha az ve yetersiz oldugu icin; yoneticilerin Yeni
Sirket personeline kars1 daha fazla bilgi giicii kullandiklari, bu Kisilerin orgiite
baghhklarimin daha giiclii oldugu tespit edilmistir. Benzer seikilde John
Mathieu ve Dennis Zajac orgiitsel 6grenme ortam ile orgiite baghhk arasinda
bir iliski oldugu ve ¢alisma ortaminin ézelliginin orgiite baghhg: giiclendirdigini

vurgulamuslardir’”*,

2 Vuuren, De Jong, Seydel, a.g.e., s.123.
7 Benkhoff, ag.e., s.125.
77 Mathieu, Zajac, a.g.e., s.180.
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Yoneticiler Ana Sirket personeline kars1 bilgi giiciinii oncelikli kullanmayi
tercih etmedikleri tespit edilmistir. Bunun nedeninin Ana Sirket personeli lisans
sahibi, bilgi, beceri ve tecriitbe acisindan yeterli olmalar1 oldugu

ongorillmektedir.

Yapilan arastirmada Ana Sirket personelinden Ozellikle yabanci dili iyi (.07) ve
verimli (.04) olan personelin amirin bilgi giicii kullaniminin 6rgiite baglilik {izerinde

etkisinin ¢ok zayif oldugu goriilmektedir.

Bunun nedeni olarak mesleki bilgi kaynaklarimin tiimiiniin ingilizce olmasi ve
iyi derecede ingilizcesi bilen personelin yeni bilgiye kolayhkla ulasabilmeleri
amirlerin bilgi giiciinii zayiflatmaktadir. Bunun icin amirin bilgi giicii ile orgiite

baghhk arasindaki iliskinin zayif oldugu diisiiniilmektedir.

Yapilan arastirmada amirin 6diil giicii amirin gii¢ kullanim tarzlar agisindan érgiite

baghhik lizerinde etkisi en zayif (.11) gii¢c kullanim tarz1 oldugu tespit edilmistir.

Therese Joiner ve Steve Balakis amirin bireyin performansi1 hakkinda geri

bildirim vermesi ve yiiksek performansi odiil ile desteklemesi orgiite baghhg:

giiclendirdigini tespit etmislerdir’ .

Bilgi ve becerilerini gelistiren ve is performanslarimm artiran personele,

yoneticileri tarafindan gelisen performanslar1 hakkinda geri bildirim verilmesi

ve bunun i¢in odiillendirilmeleri is tatmini ve motivasyonlarim artirmaktadir’’®.

Ian Williamson ve digerleri yoneticilerin 6diil ile personelin orgiite baghhklarim

777

giiclendirdiklerini gozlemlemislerdir ''°. Post-modern bireyin mevcut isinden

saglayacagl ekstra ekonomik fayda ve Kkariyer firsati gibi Kkisisel odiilleri

7 Joiner, Balakis, a.g.e., s.446-447.

776 Breet, Walle, a.g.e., s. 863.

" Tan Williamson, Meredith Burnett, Kathry Bartol, “The Interactive Effects of Collectivism and
Organizational Rewards on Affective Organizational Management”, Cross Cultural Management
An International Journal, Vol.16, No.1, 2009, s.38.
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kapsayan i-deal sozlesmeler orgiit iiyeligini devam ettirme arzusu

giiclendirirken, isten ayrilma niyetini ise zayiflatmaktadir’"®.

Yapilan arastirmada modern orgiit Ana Sirket (.13) post-modern orgiit Yeni
Sirket (.12) personeli acisindan amirin o6diil giicii en az kullanilan gii¢ kullanim
tarz1 oldugu gorillmektedir. Ciinkii Ana Sirket icinde iicret ve sosyal haklar
toplu sozlesme ile belirkenmekte, terfiler ise kideme gore gerceklesmektedir.
Yeni Sirket yonetici kadrosu olusturulmamis, modern orgiite gore disipline
edilmis ve araclarina sahip Ana Sirket yoneticileri tarafindan yonetilmektedir.
Sendika iiyesi olmayan ve toplu sozlesme kapsamina girmeyen Yeni Sirket i¢cin
post-modern iktidar araclar1 performans, iicret sistemi, kariyer yonetimi
kurulup ¢alistirnlmadi@: tespit edilmistir. Yeni Sirket post-modern bireylerden
olusan personel icin ise simflama egitim diizeyine gore yapilmaktadir. Sirket
yonetiminin hedeflerinden bir tanesi gelecek iki yil icinde performansa dayah
icret, yetkinlik ve performansa dayal terfi sistemini calisir hale getirmeyi
planlamaktadir. Hali hazirdaki iicret ve terfi sisteminin personel arasi
farkhlasmayi, performansi ve rekabeti desteklememesi, yoneticilerin hi¢ bir
tasarruflarinin  bulunmamasi1 dolayisiyla yoneticilerin odiill giiciinii

kullanamadiklar: tahmin edilmektedir.

Bu durumun yaninda yoneticilerin post-modern orgiit iktidarindan daha c¢ok

modern orgiit personeli olduklar1 ve ona gore davrandiklar tespit edilmistir.

Yapilan arastirmada amirin yasal gii¢c kullamim, bilgi giiciinden sonra yoneticilerin
ikinci tercih ettikleri giic kullamm tarzidir. Orgiite baghlik iizerinde etkisi (-.18)

negatiftir ve giiclii olmadig tespit edilmistir.

Amirin yasal giic kullammminin 6rgiite baghhk iizerinde negatif etkisi oldugu

bulunmustur " . Ozellikle post-modern bireye prosediirsel uygulamalar

yoneticinin oncelik vermesi orgiite baghhklarimi olumsuz etkilemektedir™.

" Wei Zhao, Xueguang Zhou, a.g.e, s.405.
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Ana Sirket personeli amirin yasal giic kullanimi (2.99/6) ile Yeni Sirket personelinin
ise (2.98/6) aym seviyededir. Orgiite baglilik iizerinde etkisi negatif, Ana Sirket
personelinin etki giicii (-.13), Yeni Sirket pesonelinin ise (-.20)dir. Yoneticilerin her
iki sirket personeline kars1 orta diizeyde yasal gii¢c kullandiklar1 fakat negatif disiplini

tercih etmedikleri goriilmektedir.

Yapilan arastirmada yoneticilerin bilgi giicii ve odiil giicii kullanamadiklar: gibi
yasal giicii de kullanmadiklar tespit edilmistir. Yasal gii¢c kullanim acisindan
sendikanin orgiit icinde baska bir iktidar olarak orgiit-iiye iliskisi acisindan
yoneticileri disipline ettikleri tahmin edilmektedir. Pozitif giic kaynaklarim
kullanamayan yoneticilerin negatif giice, yasal giice de basvurmay: tercih

etmedikleri tahmin edilmektedir.

Yapilan aragtirmada iist yonetim algisinin orgiite baghlik {izerinde negatif ve zayif

bir etkisi oldugu (-.05) tespit edilmistir.

Jemigan ve Beggs sirket strateji ve politikalarim belirleyen iist yonetimden
memnun olmayan personelin isten ayrilma niyetleri artarken, goniillii isten
ayrilma oram yiikseldigini; buna karsihk iist yonetimden memnun olan

personelde orgiite baghhgn giiclendigini tespit etmislerdir’'.

Ana Sirket personelinin {ist yonetim aligist ile Yeni Sirket personelinin aligisi
karsilagtirildigit zaman; Ana Sirket personelinin (-.06) negatif, Yeni Sirket

personelinin (.12) ise pozitif oldugu tespit edilmistir.

Ana sirket personeli mevcut iktidar1 ve yaptiklarim olumsuz gordiigii, bunun
icin algillarimin negatif oldugu, hatta iist yonetimin uygulamalarimin orgiite
baghhgi zayiflattig tespit edilmistir. Bunun temel nedeninin iist yonetimin Ana
Sirket’i, modern orgiit personel ve araclarin degisime direnc olarak gordiigii ve

buna kars1 post-modern orgiite olusturabilmek icin Yeni Sirket’i kurmus

" Lok, Crawford, a.g.e., 5.606.

780 Natalie Ferres, Anthony Travaglione, lan Firns, “Attitudinal Differences Between Generation — X
and Older Employees”, International Journal of Organisational Behaviour, Vol. 6, No.3, 2003,
s.325.

78! Jernigan, Beggs, a.g.e., s.2173.

388



olmasidir. Degisimi tehdit olarak algilayan Ana Sirket personeli icin kendi
varhiklarinin degisim gerceklestiren iist yonetim tarafindan tehdit edildigi
algisinin olusmasi oldugu tahmin edilmektedir. Ciinkii Yeni Sirket kurulduktan
sonra Ana Sirket’i yani modern orgiite personel alimi durdurulmus, Kiiciilme
gerceklestirilmektedir. Ornegin 30 Mayis 2012 gosterilerinde 45 c¢alisanin,
aralarinda lisanshlarda olmak iizere, is akti fesh edilmistir. Ust yonetim modern
orgiit ve bireyin istikrar ve wuyumu hedefleyen diisiinsel modelini
istememektedir. Ciinkii bu diisiinsel model orgiitiin su anda ihtiyac1 olan

degisimi, yenilikgiligi ve esnekligi istemeyen, diren¢ gosterem bir yaklasimdir.

Post-modern bireylerden olusan Yeni Sirket, personelinin iist yonetim algisinin
pozitif olmasinin sebepi olarak kendi sirketlerinin kurucusu, kendilerini ise alan
olmasi, rekabetci, bireysel performans temelli bir sistem kurmayi hedeflemeleri

ve Yeni Sirket’i giiclendirmeye calismasi oldugu diisiiniilmektedir.

Ust yonetim algisinin negatif olmakla birlikte 6rgiite baghhk iizerinde etkisinin
¢ok da giiclii olmadig1 goriilmektedir. Bunun sebepinin uzun siire sirkette
calisan personelin, bu uzun sirket kidemi siiresinde bir ¢ok yonetimle beraber
calismis olmasi1 dolayisiyla, mevcut yonetimin yaptiklarim onaylamamakla

birlikte, onlarin da gidecegi kendilerinin kalacag: algisinin oldugu goriilmiistiir.

Yapilan arastirmada orgiite baghhgin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii

ve gliclii olmayan (-.50) bir etki tespit edilmistir.

Toby M.Egan, Baiyin Yang, Kenneth R. Bartlett’®* ve Thomas A. Wright,

Douglas G. Bonett” orgiite baghhgin isten ayrilma niyeti iizerinde giiclii bir

782 Toby M. Egan, Baiyin Yang, Kenneth R. Bartlett, “The Effects of Organizational Learning Culture
and Job Satisfaction on Motivation to Transfer Learning and Turnover Intention”, Human Resource
Developmemt Quarterly, Vol.15, No.3, 2004 5.296.

™ Thomas A. Wright, Douglas G. Bonett, “Job Satisfaction and Psychological Well-Being as
Nonadditive Predictors of Workplace Turnover”, Journal of Management, Vol.33, No.2, 2007,
s.152.
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etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Orgiitsel baglhihg yiiksek olan bireyin isten

ayrilma niyetinin diisiik olacag belirtilmistir’>*.

Baek Brain Joo ve Sunyoung Park orgiite baghhgin bir bireyin orgiitiin tiimii
ile ilgili duygularindan olustugunu vurgulamaktadirlar. Bunun icin isten
ayrilma niyeti ile orgiite baghhk arasindaki iliskiden calisamin orgiit iiyeligini

devam ettirip etirmeyeceginin anlasilabilecegini belirtmislerdir "*°.

Orgiite
baghhgin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi, hiyerarsik olarak yiiksek
diizeydeki ve bilgi acisindan uzman, profesyonel olan Kisilerde daha giiclii

oldugu tespit edilmistir’®,

Hem Ana Sirket personelinde (4.70/6) hem de Yeni Sirket personelinde (4.50/6)
yuksek orgiite baglilik tespit edilmistir. Ana Sirket personeli (3.2/6) ve Yeni Sirket
personelinde (3.60/6) orta diizeyde isten ayrilma niyeti tespit edilmistir. Yeni Sirket
personelinin orgiite baglhiligin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi (-.88), Ana Sirket
personelinin Orgiite baghiliginin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin (-.16) daha

gliclii oldugu goriilmiistiir.

Ana Sirket personelinin egitim seviyesi yiikseldik¢e orgiitsel bagliliklar1 azalirken,
lise mezunlar1 (4,83/6), dnlisans mezunlar1 (4.80/6), lisans mezunlar1 (4.51/6), isten
ayrilma niyetleri ise, lise mezunlar1 (2.80/6), onlisans (3.59/6), lisans mezunlari
(3.88/6) artmaktadir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e oOrgiite bagliligin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisi lise mezunlar1 (-1.13), Onlisans mezunlar1 (-.88), lisans

mezunlari (-.40), zayiflamaktadir.

Ana Sirket personelinden yabanci dili iyi (4.70/6) personelin isten ayrilma niyetinin
de (3.94/6) yiiksek, orgiite baghlik ile isten ayrilma niyetinin (-.14) diisiik oldugu
tespit edilmistir. Ana Sirket personelinin Orgiite bagliligi bulunmakla birlikte isten

ayrilma niyeti goriilmektedir.

8 Joo, Park, a.g.e., s. 488.

85 A.g.e., s. 483.

78 Fethi Calisir, Cigdem Giimiissoy, Ibrahim Iskin, “Factors Affecting Intention to Quit Among IT
Professionals in Turkey”, Personnel Review, Vo0l.40, No.4, 2011, s.516.
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iki sirket personeli karsilagtirildigi zaman post-modern bireylerden olusan Yeni
Sirket personelinden lisans mezunu, kendini verimli goren, yabanc dili iyi olan
personelin orgiite baghhginin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni
olarak uluslararas1 havacihk sektoriinde istihdam olasihiklarim artirmak,
kendilerini yetistirmek icin kurguladiklari, dolayisiyla bireysel nedenlerden
dolayr orgiite baghhk olusturduklar1 ongoriilmektedir. Buradan modern
yaklasimin  varsaydigr gibi orgiite baghhgr yalmz orgiit iktidarimin
kurgulamadigidir. Post-modern orgiit icinde post-modern bireyde orgiite
baghhg1 kurgulayabilmektedir. Post-modern bireyin orgiite baghhk
kurgulamasinda fayda orgiite yonelik degil bireyin faydasi 6n plandadir ve

siirecte birey aktif iken orgiit yonetimi pasif durumdadir.

Modern orgiite gore disipline edilmis Ana Sirket personelinin ise, 6zellikle lise
ve oOnlisans mezunu, yabanci dilleri orta diizeyde, is tecriibesi yiiksek,
dolayisiyla yash olan personelin havacilik sektorii ve diger sektorlerde istihdam
olasihgimin diisiik olmasi nedeniyle orgiite baghhk gosterdikleri, yani kronik
bagimhliklarinin oldugu tespit edilmistirr Bu bagimhhgin olusmasim
kurgulayan sirket yonetimi olmustur. Ana Sirket personelinin sendika iiyeligi ve
iyelige bagh sagladiklar1 faydalarin bu kronik baghhgr artirdigi hatta

personelin bu baghhig: korumak istedigi diisiiniilmektedir.

Chi-Sum Wong ve digerlerinin yapmis oldugu arastirmada isten ayrilma niyeti

87 Karm

ile orgiite baghhk arasinda giiclii bir iliski tespit edilmemistir’
Falkenburg ve Birgit Schyns post-modern donemde orgiite baghhk ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskinin klasik yaklasimin varsaydigi gibi net

olmadigim belirtmektedir’®,

Bir orgiitte hem modern hem de post-modern orgiit ve araglarina gore disipline

edilmis bireyler ve her iki yaklasima ait araclar bulunmaktadir. Bunun i¢in

87 Chi-Sum Wong, Chun Hui, Yui-Tim Wong, Kenneth Law, “The Significant Role of Chinese
Employees’ Organizational Commitment: Implication for Managing Employees in Chinese
Societies”, Journal of World Business, Vol.36, No.3, 2001, s.335.

8 Karin Falkenburg, Birgit Schyns, “Work Satisfaction, Organizational Commitment, and
Withdrawal Behaviors”, Management Research News, Vol.30, No.10, 2007, s.719.
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post-modern donemde orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki ilisinin

cok net olmadig: sdylenebilir.

Post-modern birey icin orgiite baghhk ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin uzun donemi kapsayan bir durum olmadigi, arasindaki iliskinin Kisisel
nedenlerinden dolayr olusturuldugu soylenebilir. Klasik yaklasimin varsaydigi
gibi orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti iki u¢ nokta olmayip her ikisinin de
ayni anda bulunabilecegi arastirmamizda tespit edilmistir. Bununla birlikte
orgiite baghhg1 olan bireyin uzun donemli iiyeligini devam ettirecegi

varsayiminin dogru bir kabul olmadig: soylenebilir.

Yapilan aragtirmada normatif bagimsizhgin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin

(.85) giiclii oldugu tespit edilmistir.

Hindistan’da Nagarajan Ramamoorthy ve digerlerinin 2007 yilinda yapmis
oldugu arastirmada bireylerin hala ontolojik kolektivist olmakla birlikte is
ortaminda faydaci bireyciligin ve normatif bagimiszligin hakim oldugunu tespit
etmislerdir. Hintliler bulunduklar orgiitte kariyer yapabileceklerini, bununla
birlikte orgiitten ayrilma niyetlerini ve disaridaki daha iyi ticret, gelisim imkam
ve terfi saglayacak is firsatlarim arastirdiklar1 ve isten ayrilma niyetlerinin

yiiksek oldugu tespit edilmistir’™>.

Katrhyn L. Fonner ve Michael E. Roloff gelecegin potansiyel personeli olan
stajyerlerde kendilerinin sik is degistirecek olmalarin1 dogal bir durum olarak
gordiiklerini tespit etmiglerdir. Orgiitiin kendilerine gelisim imkam
saglayabilecegini ama bunun siirekli olmayacagini, giiniimiizde is garantisinin
olmadig1 ve farkh orgiitlerde calismak zorunda kalacaklarim kabullenmis ve

bunun ic¢in is piyasasindaki firsatlara duyarh olduklarini tespit etmislerdir”".

78 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.199.
0 Eonner, Roloff, a.g.e., 5.219-220.
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Yapilan arastirmada normatif bagliliga gore disipline edilmis Ana Sirket personelinin
normatif bagimsizligina (2.56/6) gore, normatif bagimsizliga gore disipline edilmis,
post-modern Yeni Sirket personelinin (4.42/6) normatif bagimsizliginin ¢ok giiclii
oldugu tespit edilmistir. Modern birey diisiinsel modeline gore disipline edilmis Ana
Sirket personelinin normatif bagimsizliginin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi
(.52) iken; post-modern birey diisiinsel modeline sahip Yeni Sirket personelinin
normatif bagimsizligi isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin (1.49) cok giiclii

oldugu tespit edilmistir.

Egitim diizeyi a¢isindan normatif bagimsizlik degerlendirildigi zaman Ana Sirket
personeli ile Yeni Sirket personelinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ana Sirket
personelinden lise mezunlarinin normatif bagimisizliklart (4.19/6), Onlisans
mezunlarinin (2.57/6), lisan mezunlarinin (2.90/6), normatif bagimisizligin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin lise mezunlarinda (2.85), 6nlisan mezunlarin da
(.24), lisans mezunlarinda ise (1.45) oldugu; Yeni Sirket personeli oOnlisans
mezunlarinin normatif bagimsizliklarin (4.36/6), lisans mezunlarinin (4.47/6),
normatif bagimsizligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin Onlisans

mezunlarinda (.67), lisans mezunlarinda (1.83) oldugu tespit edilmistir.

Lise mezunlarinin normatif bagimsizhginin ¢ok yiiksek oldugu isten ayrilma
niyeti iizerinde etkisinin ¢ok giiclii oldugu tespit edilmistir. Lise mezunlari
Baruch’un kayip nesil”' olarak tammladig1 gruba ornek gosterilebilir. Ciinkii
sirket yonetimi lise mezunlarim artik ise almamakta ve yeniden yapilanma
siirecini yasamis, fakat hayatta kalms Kisiler olarak sirkette kendileri i¢in is

garantisi kalmadigi algisinin olustugu tahmin edilmektedir.

Post-modern bireyin egitim diizeyi arttik¢ca normatif bagimsizhg yiikseldigi ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin giiclendigi tespit edilmistir. Ellen
Jackofsky yiiksek performans ve verimlilik ile isten ayrilma niyeti arasinda

pozitif iliski bulundugunu, performansi yiiksek ve verimli olan bireylerin isten
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Baruch, a.g.e., s.243.
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ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugunu tespit etmistir ™2 | Benzer sekilde
arastirma sonuclarinda verimliligi yiiksek Kkisilerin normatif bagimsizhiklar
yiikksek ve isten ayrilma niyetleri iizerinde etkisinin giiclii oldugu tespit

edilmistir.

Yapilan arastirmada bireysel bilgi yonetiminin isten ayrilma niyeti {lizerinde

etkisinin (.07) ¢cok zayif oldugu tespit edilmistir.

Post-modern donemde degisimlerin gerekliligi olarak post-modern birey

kendisini siirekli gelistirmesi icin zorlanmaktadir’™’

. Birey gelisiminin yeni bilgi
ve becerilere sahip olmasinin, yani 6grenme siirecinin sorumlulugu tamamen
kendisindedir. Sorumluluk orgiitten bireye aktarilmis, ‘Kisisel gelisim’, ‘yasam
boyu o0grenme’ gibi kavramlarla kurumsallastirilarak is hayati ile
iliskilendirilmistir. Artik bilgi yonetimi tamamen bireysel gelisime

doniistiiriilmiistir’”*.

Bireysel gelisimine onem veren bireyler orgiit icinde ve disinda kendisini
gelistirebilecek imkéanlara ulasmanin, kendilerini gelistirmenin ve isinde daha

iyi olmanin yollarim aramaktadir”

. Bu yaklasim Foucault’a gore yeni bir
rasyonellik tipini796 ortaya cikarmistir. Birey sahip oldugu veya olacag: bilgiyi
iiyesi oldugu orgiitten daha ¢ok dis piyasaya gore degerlendirmektedir. Egitim
diizeyi yiikseldik¢e bireyler asil yatirnmin mevcut orgiitlerinden daha cok
kendilerine yatirnm yaptiklarim diisiinmektedir. Ayrica orgiitten ayrildiklar:
takdirde daha once kendilerine yaptiklar1 bu yatirnm sayesinde daha rahat is
bulabileceklerini, en azindan is bulmada zorlanmayacaklarim

diisiinmektedirler””.

72 Jackofsky, a.g.e. , 5.78-79.

3 De Chardin, a.g.e. , s.19.

4 Suuari, Makela, a.g.e., .630.

5 Joo, Park, a.g.e., s. 486.

76 Foucault, Bilginin Arkeolojisi, s.15.
7 Ordun, a.g.e.,s.97.
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Giiniimiiz bireyi icin is garantisinden daha cok is bulabilme, istihdam olasihg,
‘piyasa talebi’”® 6nemlidir. Temelde bireyin gelisimini ifade eden bilgi yonetimi
orgiit merkezli olmaktan daha cok piyasa merkezli planlanmaktadir. Ciinkii
sahip oldugu bilgiyi, piyasadaki tanim ile uzmanhgm transfer edilebilir bir
yetkinlik, pazarlanabilecek bir iiriin haline getirme cabasidir bu”™’. Robert

Louis Flood bu durumu ‘belirsizlik i¢inde 6grenme’ olarak tammlamaktadir®”.

Yapilan arastirmada modern ve post-modern bireylerin bilgi yonetimi agisindan
farklilastigt goriilmektedir. Yeni Sirket personeli post-modern bireyler olarak
bireysel bilgi yonetimine (4.97/6) ¢cok 6nem verdigi goriilmektedir. Fakat bireysel
bilgi yonetiminin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin (.20) gii¢lii olmadig1 tespit
edilmistir. Ana Sirket personelinin modern bireyler olarak aymi isi tekrar tekrar
yapmak i¢in disipline edildigi i¢in bireysel bilgi yonetimine (2.06/6) ¢ok Onem
vermedigi goriilmektedir. Fakat bireysel bilgi yonetiminin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisinin (.36) Yeni Sirket personeline gore daha giiglii oldugu tespit

edilmistir.

Yeni Sirket personeli acisindan bireysel bilgi yonetiminin oncelikli olarak su
anda mevcut ise gore yapildig1 ongoriilmektedir. Havacilik sektoriinde teknik
personel olabilmek yani lisans almak icin Kisisel bilgi yonetimi yapilmakta
oldugu ongoriilmektedir. Yeni Sirket personelinin bireysel bilgi yonetiminin,
uluslararas1 havacilik sektoriinde kendilerini bir iiriin olarak kurgulama
projesi kapsaminda yapildig1 diisiiniilmektedir. Yeni Sirket personeli icin kisa
vadede Yeni Sirket’teki is onemli iken orta ve uzun vadede havacihk

sektoriindeki firsatlarin ve istihdamin 6ncelikli oldugu tahmin edilmektedir.

Ana Sirket personeli acisindan bireysel bilgi yonetimi yapilmis siniflamalarda
farklilik gostermektedir. Ana sirket personelinden gen¢ olanlarin, 19-25 yas arasi
(4.79/6), bireysel bilgi yonetimine daha fazla 6nem verirken personelin yasi

biiylidiikge, 35 ve istii yas (2.56/6), bireysel bilgi yonetiminin dneminin azaldigi

% Giinter, ve Digerleri, a.g.e., 5.92.
™ Foucault, Ozne Ve iktidar, s.99.
890 Flo0d, a.g.e., s.90.
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goriilmektedir. Bu duruma paralel olarak Ana Sirket personelinin bireysel bilgi
yonetiminin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin giicli yasin artmasina paralel, 19-
25 yas arasi (.63), 35 ve istii yas (.02) personelin zayifladigi tespit edilmistir. Ana
Sirket personeli yaslandik¢a, sirket kidemi ve is tecriibesi artik¢a bireysel bilgi

yonetimine onem vermedigi gorillmektedir.

Ana Sirket personelinin egitim seviyesi yiikseldikce, lise mezunu personel (2.76/6),
lisans mezunu personeli (4.16/6), kisisel bilgi yonetimine 6nem verdikleri fakat
kisisel bilgi yonetiminin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin lise mezunlar1 (.08),

lisans mezunlari (.10), gliclenmedigi tespit edilmistir.

Yeni Sirket personeli lisans mezunlariin kisisel bilgi yonetiminin isten ayrilma

niyeti lizerinde etkisinin (1.28) giiglii oldugu tespit edilmistir.

Yapilan arastirmada istihdam olasiiginin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin

(1.83) en giiclii etki oldugu tespit edilmistir.

Nagarajan Ramamoorthy ve digerleri arastirmalarinda irlandali personelin
isten ayrilma niyetlerinin bulundugunu fakat personelin orgiitteki islerine
devam etme arzusunun daha giiclii oldugunu tespit etmislerdir. Ramamoorthy
ve digerleri bu durumun nedenin irlanda ekonomisinin kriz icinde olmasi
dolayisiyla bireylerin orgiit disinda is alternatiflerinin azh@ dolayisiyla

istihdam olasihginin diisiikliigii olarak aciklamslardir®”’,

Herhangi bir nedenden dolay1 istihdam olasihg1 diisiik olan bireylerin isten
ayrilma niyetleri diisiik olmakta ve isten ayrilma niyeti giiclii olan bireylere
gore orgiit yoneticilerine kars1 daha toleransh, orgiit ici olumsuzluklar1 daha

olumlu yorumlama egilimi icinde olduklar tespit edilmistir®”.

801 Ramamoorthy, Kulkarni, Gupta, Flood, a.g.e., s.199.
802 Ng., Feldman, a.g.e., s.1058-1062.
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Yeni Sirket personelinin istihdam olasilig1 (4.37/6), isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkinin (1.79) giicli oldugu goriilmektedir. Ana Sirket personelinin istithdam
olasiliginin (4.03/6) isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin (1.96) ¢ok giiclii oldugu

goriilmektedir.

Yeni Sirket personelinin istihdam olasihigimin yiiksek olmasinin nedeni olarak
Yeni Sirket’e girmelerini saglayan, sahip olduklar1 bilgi ve beceriler oldugu
diisiiniilmektedir. Yeni Sirket personelinin, kidemleri bir yil olan, havacihk
sektoriinde yeterliligin gostergesi olan lisanslarinin olmadig1 goz 6niine alinirsa
istihdam olasihigr havacilik sektorii icin sahip olduklar: gereken bilgi, beceri ve
tecriibe haricinde Yeni Sirket’e girmelerini saglayan niteliklerden
kaynaklandig ongoriilmektedir. Ciinkii Yeni Sirket’e girerken ge¢mis olduklar:
yabanci dil ve genel yetenek sinavlari diger sektorlerdeki bir ¢ok sirketin ise
alim siirecinin 6n kosullarim olusturmaktadir. Ornegin, Yeni sirket personeli
yabanci dil seviyesi acisindan gruplandirildigi zaman yabanci dil seviyesi iyi
olan personelin isttihdam olasihginin yiiksek (4.77/6) ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinin (1.83) cok giiclii oldugu, istihdam olasihg diistiigii zaman
isten ayrtilma niyeti iizerindeki etkisinin de azaldign goriilmektedir. Ister
modern birey ister post-modern birey olsun istihdam olasihg1 azaldig1 zaman
isten ayrilma niyeti zayiflamaktadir. Post-modern donemde de kronik

bagimhilik kaynaklarindan biri istihdam olasihigimin azhig: oldugu sdylenebilir.

Ana Sirket personeli kendi i¢inde niteliklerine gore gruplandigi zaman istihdam
olasilig1 agisindan farklilik gosterdikleri goriilmektedir. Egitim seviyesi yiikseldikge,
istihdam olasliginin arttig1 lise mezunlari (3.13/6), 6nlisans mezunlari (4.00/6), lisans
mezunlar1 (4.15/6), isithdam olasiliginin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin, lise
(.23), Onmlisans (1.50), lisans mezunlarimin (2.25), egitim diizeyi arttikca ise

giiclendigi goriilmektedir.

Egitime paralel yas, sirket kidemi ve is tecriibesi arttik¢ca istthdam olasiliginin

diistiigii goriilmektedir.
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Ozellikle Ana Sirket personelinden lise mezunu, yabanci dili orta diizeyde, is
tecriibesi ve sirket kidemi yiiksek bireylerin istihdam olasihg diisiikliigii isten
ayrilma niyetleri iizerinde etkisinin giiciiniin zayif oldugu goriilmektedir.
Modern orgiit iiyeligi icin disipline edimis bireyler giiniimiizde kayip nesil
olarak tamimlanan bir nesildir. Ciinkii emekli olmak icin ise girdiklerini, bunun
icin 2000’li yillarin basinda sektor yeni biiyiime trendine girdigi zaman yeni
kurulan sirketlerin o zaman aldiklan iicretten daha fazla vaat eden transfer
tekliflerini geri cevirdiklerini belirtmislerdir. Bugiin bu sirket iist yonetimi ile
yeniden yapilanma siirecinde kendi beklentilerinin gerceklesmesinin cok zor
oldugunu, kendileri icin ¢alisma sartlarinin her gecen giin kotiilestigini ve
ozellikle is garantisinin kalmadigimi dile getirmislerdir. Ciinkii emeklilige hak

kazanan egitim diizeyine bakilmadan emekli edilmektedir.
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15.3. Oneriler

Yapilan arastirmanin sonuglarina gore isin niteliginden kayanaklanan is
tatmininin Orgiite baglilik iizerinde pozitif etkisi olmakla birlikte, meslege ve
sektore bagliliga neden oldugu diisiiniilmektedir. isin niteliginin tanimlanmasinda
etkili olan, sirket yonetimi disindaki Orgiit ve iktidarlar bu bagliliklarin
olugmasina etkili oldugu 6ngoriilmektedir. Dolayisiyla bireyin orgiite baglilik
yerine meslege, hatta sektore bagliligi ikame edebilecegi veya bireyin Orgiite
baghiligini  zayiflatabilecegi, isten ayrilma niyetini  giiclendirecegi

ongoriilmektedir.

Uriin ve hizmetin niteligi orgiit ici rekabeti ve giiveni dolayisiyla isbirligini, bilgi
paylasimini etkiledigi, ¢atismalar1 engelledigi dngériilmektedir. Uriin ve hizmette
yapilacak ihmalin, kullanacak miisterilerin saglik ve hayatlarini1 tehlikeye atma
olasilig1 bireyleri disipline ettigi ve is ortamini etkiledigi sdylenebilir. Bu durum
orgiit dis1 bagka bir iktidar tarafindan denetleniyor ve personelin tutum ve
davranis1  {lizerinden istihdam olasiligin1  etkiliyorsa, personel islerini
kaybetmemek i¢in tutum ve davraniglarina dikkat, kendi kendilerini disipline

ettikleri ongoriilmektedir.

Diger bir agidan Orgiit i¢i rekabet degerlendirilirse; klasik yaklasimin araglari,
kismi de olsa sendika iiyeliginden gelen is garantisi, toplu sozlesmeye bagli {icret
ve sosyal haklarin herkese esit verilmesi, kideme gore terfi bireyler arasinda
uyumu ve ahenki korur iken bireysel yetkinlikler ve performans agidan
farklilagmay1  gerektirecek  nedenlerin  olusmasma  izin = vermedigi
ongorilmektedir. Her ne kadar alternatif bir sirket kurulmus olsa da post-modern
orgiitlin degisim, farklilasma, performans, yenilik¢ilik gibi sirket yonetiminin

onemli gordiigii kavramlarin olumlu anlami olmadig1 6ngoriilmektedir.

Modern Orgiit araclarinin yoneticilerin gii¢ kullanimina izin vermedikleri
diisiiniilmektedir. Sirket ne kadar ¢ok degisime ihtiya¢ duysa, sirket {ist yonetimi

degisimi istese de personel ve oOrgiit i¢i diger iktidar, sendika degisime direnip,
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klasik yaklasim diisiinsel modeli ile istikrar1 korumaya calistigi zaman (ist

yonetim basarili olamadigi diisiinilmektedir.

Alt iktidar olarak sistemin g¢alismasinda biiyilkk Oonemi bulunan orta diizey
yoneticilerin, 6dil giicii a¢isindan yetkilerinin bulunmamasi, bir ¢ok seyin toplu
sozlesme ile iiyelige bagli bir hak olarak verildigi i¢in gii¢ kullanabilcekleri
alanlarin ve araglarin olusturulmadigi; yoneticilerin bilgi gilicii acisindan Ana
Sirket personeli iizerinde ¢ok fazla etkilerinin bulunmadig1 buna karsilik Yeni
Sirket personeline karsi bilgi giiciinii kullandiklari, yasal gii¢ kullanimi agisindan
ist yonetim haricinde sendikanin baska, bir iktidar olarak ydneticileri disipline
ettikleri tahmin edilmektedir. Bunun i¢in yoneticilerin giic kullanip iktidara

dontismeyi tercih etmekdikleri ongoriilmektedir.

Bunun ig¢in Oncelikle modern oOrgiit araglar1 yerine post-modern Orgiitiin
araclarinin kurgulanmasi gerektigi oérnegin ise gore adam alinmasi, performansa
gore ticret, 0dil ve terfi, yetenek, kariyer yonetimi, proje bazli istthdam gibi
sistemsel diizenlemeler yapilarak orta diizey yoneticilerin giiclendirilmesi ve gii¢

kullanim alanlarinin kurgulanmas1 gerektigi 6nerilmektedir.

Klasik yaklagima gore, ayni isi sorgulamadan, tekrar tekrar yapmak icin disipline
edilmis personelin degisime Ana Sirket’te oldugu gibi direng gdsterebilecegi,
kendilerine ihanet edildigi algisinin olusacagi tahmin edilmektedir. Sistemsel
diizenlemeler yapilmadigi zaman yoneticilerin alt iktidarlara doniisemeyecegi,
merkeziyetciligin yogun bir sekilde devam edecegi, bununla birlikte Orgiite

baglhligin zayiflayacagi ongoriilmektedir.

Yeniden yapilanmay1 planlayan, gii¢ kullanim alanlar1 ve araglari kurgulayan
olarak {ist yonetimin, istikrar yerine degisimi yonetmek i¢in yapmis oldugu
uygulamalar dolayisiyla klasik yaklasima uygun diisiinsel modele sahip personel
tarafindan olumlu goriilmedigi yapilan aragtirma sonuglarinda tespit edilmistir.
Personelin iist yonetimi hem kendileri hem de sirket i¢in bir tehdit olarak
gordiikleri, kendilerini korumak icin giidiilendikleri gibi sirketin de iist yonetime

kars1 korunmasi gerektigi diisiincesinin hakim oldugu tahmin edilmektedir. Ust
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yonetimin Onerdigi herhangi birseyi degerlendirmeden olumsuz yaklastiklar
veya arkasinda bir kotiiliik aradiklari, yani rasyonel degil irrasyonel davrandiklari

gbzlemlenmistir.

Yapilan arastirma sonucunda yast geng, yabanci dil bilen ve yeni iiniversite
mezunu bireylerin normatif bagimsizliklarinin yiiksek ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin de giiclii oldugu; aym1 zamanda bu bireyler de yiiksek
diizeyde orgiite baglilik da tespit edilmistir. Bu bireylerin kariyer yonetimleri
kapsaminda bireysel hedeflerini gergeklestirebilmek, kendilerini sektdrde bir
iriin  haline getirebilmek amaciyla, belirli bir donem orgiite baglilik
kurguladiklar1 ve olusturduklari tahmin edilmektedir. Bu bireyler sahip olduklar
yetkinlikler ile havacilik sektorii disinda baska islerde istihdam olasiliklarini
yiiksek gormektedir. Bu bireylerin havacilik lisansini aldiktan sonra iyi yabanci
dilleri sayesinde tiim diinyay1 is piyasasi olarak gorecekleri, is firsatlarina duyarlt
olacaklar1 tahmin edilmektedir. Orgiit yonetimi iktidar olarak personelin &rgiite

bagliliklarini yonetebilecegi gibi birey de drgiite baglilig1 yonetebilmektedir.

Orgiit yonetimi personel siniflandirildiktan sonra hangilerinde bagimlilik
olusturulacaginin belirlenmesi, ona gore alanlarin ve araclarin kurgulanmasi
onerilebilir. Ornegin dili orta diizeyde personel istihdam edilmesi, bu bireylerin
iyi diizeyde dile sahip olmadiklari i¢in Tiirkiye disinda iletisim problemi yasama
olasiliklarinin isten ayrilma niyetini zayiflatacagi disiiniilmektedir. Ciinkii
yapilan aragtirmada istthdam algis1 isten ayrilma niyetini etkileyen en giicli
faktordiir. Bireysel yetkinligin ve istihdam olasiliginin sinirli olmasi bagimliligin

olugsmasina neden olacagi ongoriilmektedir.

Yapilan aragtirmada klasik yaklagima gore disipline edilen Ana Sirket
personelinin bireysel bilgi yonetimine Yeni Sirket personeli kadar O6nem
vermedikleri tespit edilmistir. Ana Sirket personeli belirli bir isi belirli bir
standartta, istikrarli bir sekilde yapmak icin disipline edildikleri i¢in bireysel bilgi
yonetimine dnem vermedikleri, Yeni Sirket personelinin ise post-modern birey
olarak siirekli 6grenme ve yeni bilgilere ulagabilme 6zelliklerine sahip olduklari

tahmin edilmektedir.
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Giliniimiiz orgiitlerinde klasik yaklasima gore disipline edilmis bireyler ile post-
modern yaklagima gore disipline edilmis bireyler beraber ayni is ortaminda
calismaktadir. Orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin net
olmadig1 soylenebilir. Ciinkii post-modern birey kisisel nedenlerden dolay1
orgiite baghlik kurgularken, giiclii isten ayrilma niyetini de sahip olabilmektedir.
Ozellikle egitim seviyesi yiiksek ve geng bireylerde normatif bagimsizligmn temel
kisilik  Ozelligi oldugu, Orgiit disindaki firsatlara duyarli  olduklar
ongoriilmektedir. Bununla birlikte orgiit iktidar1 oOrgiit iiyelerini siniflayarak,
baghlik olusturmak istedigi personelde olusturabilece§i ve Ozellikle kronik
bagimliligin giiniimiizde de etkili bir ara¢ oldugu soylenebilir. iktidar bu siireci

ise alim siirecinde baslayarak kurgulamasi gerektigi diisiiniilmektedir.
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17. EKLER

EK 1. ARASTIRMA OLCEGI

Sayin Katilimci,

Bu arastirma, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Orgiitsel Davranis Kiirsiisi’'nde yiiriitilmekte olan Doktora
Tez calismasi icin uygulanmaktadir. Bu anket calismasina ayiracaginiz 10 dakika ve sorulari samimi
gorlslerinize dayanarak yanitlamaniz Doktora Tez galismasinin basariyla tamamlanabilmesi agisindan buylk

onem tasimaktadir.

Calismamiz Kkisileri degerlemeyi amaglamadigindan, isminizi beyan etmeniz gerekmemekte, anketimizde
kimliginizi belirlemeye ydnelik hi¢bir soru sorulmamaktadir. Bu bdlimin yegane amaci, katilimcilarimiza iligkin
ortak 6zellikleri tespit edebilmek ve bunlar analizlerimize yansitabilmektir. Sizden elde edilen bilgiler sadece

arastirma kapsaminda kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir.

Arastirmamiza katilarak bize saglamis oldugunuz destek icin tesekkiir ederiz.

Ali Osman UYMAZ
istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Doktora Ogrencisi
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33. | Eger performansim diisiik olursa amirim beni cezalandirir. Olglgol o 0 O
34. | Eger performansim diigiik ise amirim beni yazili olarak uyarir. Olglgol o 0 O
35. | Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarla isbirligi icindedir. Olglgol o 0 O
36. | Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarmna baglidir. Olglgol o 0 O
37. | Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin fikirlerini dikkate alur. OlolOol O 0 O
38. | Sirket iist yonetimi ¢alisanlarina verdigi sozleri tutar. OlolOol O 0 O
39, | Sirketin iist yonetimi ¢alisanlarin kisisel gelisimini destekler. OlolOol O 0 O
240, | Isim yeni gelisimleri takip etmemi gerektiriyor. Olgolol O 0 O
41. | Uzmanlik alanimdaki kisilerin teknik gelisimlerini yakindan takip ederim. Olgolol O 0 O
42. | Sirket talep etmese bile isim ile ilgili yeni bir gelismeyi 6grenirim. Olgolol O 0 O
43. | Bilgiyi isimde kullanamasam bile, is piyasasinda dnemli ise 6grenirim. Olgolol O 0 O
44. | Isimi destekleyecek diger alanlardaki gelisimleri takip ederim. Olgolol O 0 O
Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde bana daha fazla gelisim imkani saglayan
45. bagka bir sirkette is bulabilirim. ooty o [ u
Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde bana daha fazla tecriibe kazanma firsati
46. saglayan bagka bir sirkette is bulabilirim. O ooy [ O
47. | Isten ayrildigim zaman ayni sektdrde daha itibarli bir sirkette is bulabilirim. OlOolol O O O
Isten ayrildigim zaman ayni1 sektdrde olmasa da baska bir sirkette bana daha
48. fazla is garantisi saglayan bir is bulabilirim. oo u 0
49. Isten ayrildigim zaman baska bir sektorde is bulabilirim. Olglgol o 0 O
50. | Baska bir sektdrde galismak beni rahatsiz etmez. Olgolol O 0 O
51. | Eger firsatim olursa, emekli oluncaya kadar bu sirkette galigirim. OlOolol O O O
52. | Eger bana daha fazla para kazandiran bir is bulursam isten ayrilirim. Olgolol O 0 O
53. | Uzun siire ayn1 sirkette ¢aligmak insan1 koreltir. O \olol O I 0
54. | Uzun bir siire ayni sirkette ¢aligmak is bulma sansimi azaltir. OlolOol O 0 O
Uzun bir siire ayn1 sirkette ¢alismak igim ile ilgili gelismeleri takip etmemi
5. engeller. SR pu . O
56. | Uzun bir siire ayni sirkette ¢alismak insanin yeteneklerini simirlar. OlolOol O 0 O
57. | Baska bir sirket daha iyi iicretli bir is teklif etse kabul ederim. OlolOol O 0 O
Baska bir sirket daha iyi ¢aligma sartlari saglayan bir is teklif etse kabul
58, ederim. g u O
Basgka bir girket simdiki tinvanimin iistiinde invanh bir is teklif etse kabul
59. ederim. O 0o [ [ O
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1. Cinsiyetiniz

2. Statiinliz

3. Yasmiz

4. Egitim durumunuz

5. Yabanc dil biliyor

musunuz?

6. Bildiginiz yabanci dilin

seviyesi

7. Kag yildir is hayatindasimz?

8. Bulundugunuz sirkette kag

yildir calistyorsunuz?

[ Erkek [J Kadin

[JTeknisyen (] Miihendis O Uzman [] Midiir

O ik Ogretim [ Lise JOnLisans [ Lisans
[ Evet ] Hayir
[] Baslangig [ Orta O Cok Iyi

9. Son bir y1l1 diisiindiigiiniizde kendinizi ne kadar verimli goriiyorsunuz?

[J Cok Verimli

1 Verimli

] Biraz Verimli

[ Pek Verimli Degil
] Verimli Degil

[] Hig¢ Verimli Degil

Arastirmaya katilarak saglamis oldugunuz destek i¢in tesekkiir ederim.

[] Lisanstistii
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