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ORGUTSEL BAGLILIKTA PARADIGMATIK UYUMUN YERI
Hasan IBICIOGLU"

OZET

Orgiitsel  baghlik, bir isgorenin calistigr organizasyona sadakatinin
derecesini ifade eder. 0rgiitle ozdeslesme, icsellestirme, oOrgiitsel amaclari
benimseme, orgiitsel amaclar icin fedakarlikta bulunabilme seklinde kendini gisteren
orgiitsel baghhgin saglanmasinda isgorenlerle organizasyon arasindaki paradigmatik
uyumun oOnemli bir rolii vardir. Paradigmatik uyum, isgorenlerle organizasyon
arasinda amag birliginin de otesinde tiim dogru ve yanlislarda uyumlasmalar
tamimlar. Bu makalede, orgiitsel baghilhigin saglanmasinda isgorenler ve organizasyon
arasindaki paradigmatik uyumun rolii incelenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baghlik, Ozdeslesme, Paradigmatik Uyum.
1. Giris

Organizasyon calisanlar1 diger tiretim faktorlerinden farkli olarak
aktif bir 6zellik gosterir ve kendi amagclarina ulasabildikleri oranda orgiitsel
amaglar icin ¢alisirlar ve galistiklart organizasyona baglanirlar (Angle, 1981:1-
14). Bu nedenle isgdrenin verimli ¢alistirilabilmesi agisindan isletme amaglarini
benimsemesi ve oOrgiitsel bagliliginin arttirilmasi, giiniimiizde yonetim ve
davranis bilimlerinin popiiler konular1 arasina girmistir. Ozellikle son yillarda
gerek krizlerin artmasi dolayisiyla isletmelerin downsizing'e gitmek zorunda
kalmalari, gerekse teknolojik gelismelerin ve reenginering faaliyetlerinin
isgiliciine olan ihtiyac1 azaltmasindan dolayi1 calisanlar dogal olarak isletme
nezdindeki degerlerini sorgulamaya baslamislardir. Sonugta Brockner’in de
belirttigi gibi, reorganizasyona ve downsizing’e giden organizasyonlarda
isgoren ¢ikarilmasindan dolayr azalan orgiitsel bagliligin (Brokner vd., 1987:
51-83) nasil saglanacagi konular1 giindeme gelmistir.

2. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Baglihgin Gostergeleri

Bireyin organizasyona baglilik derecesini ifade eden (Grusky, 1966:
489) orgiitsel baghlik kavrami konusunda net bir tanimlama yapilamamistir
(Morrow,1982: 201). Orgiitsel baglilik; bir organizasyonun iiyesi kalma yolunda
siddetli bir arzu, organizasyon adina yiiksek diizeylerde efor sarfetme istegi
veya organizasyonun ama¢ ve degerlerine kesin bir inang / kabuli belirtir
(Rafaeli ve Suttan, 1987: 23). Baska bir ifade ile orgiitsel baglilik,
organizasyonun tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile kimliklenmedir. Orgiitsel
baglilik, ¢alisanin gelecekte firmada kalma arzusunun bir 6lgilistidiir
(Newstrom,1995: 198).
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Orgiit iiyelerinin calistiklari isletmeye bagliliklari arttigi oranda, isgiicti
devir hizi azalmakta, isgoren istikrar kazanmakta, moral ve motivasyon
yiikselmekte, Orglite sadakat artmakta ve makro diizeyde daha yiiksek milli
prodiiktivite yaratilarak carpan etkisiyle toplumun tiimiine menfaat
saglamaktadir. Gelistirilmis performans, diisiik isgoren devri, orgiitsel bagliligin
bir getirisi olarak diigtiniilir. Konunun onciileri, orgiitsel bagliligm
organizasyon tarafindan aranan, iste kalmak i¢in niyet, devam ve is performansi
gibi birtakim davranissal sonuglar1 da beraberinde getirdigini ifade etmislerdir.
Daha sonra yapilan birgok arastirmalarda spesifik hipotezler test edilmis ve
orgiitsel bagliligin isgorenlerin ise devamlarii artirdigi, isgiicii devir hizim
diisiirdiigii sonucuna varilmistir.

2. 1. Orgiitsel Baghhgmn Gostergeleri

Orgiitsel baglilik kriterleri homojen olmamakla(Bar, 1992: 380) birlikte
kisilerin bagliliklarimi degerlendirmede genel bir fikir vermektedir. Isgorenlerin
orgiitsel bagliliklarin1 degerlendirmede kullanabilecegimiz gostergeler agsagidaki
gibi gruplanabilir;

2. 1. 1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Kabul ve inanma

Isgorenin galistigi organizasyona bagliliginin en biiyiik gostergelerinden
birisi, onun amag ve degerlerini kabul etme derecesidir. Ciinkii amaglarini kabul
etmedigi organizasyona isgorenin baglilik gostermesi diistiniilemez. Bunun
icinde organizasyonla bireyin amacinin 6rtiismesi gerekir. Bir bireyin ¢alistigi
organizasyonun amag¢ ve degerlerini kabul etmesi ve inanmasi onun
organizasyona baglilik duymasinin 6nkogsulunu olusturur.

2. 1. 2. Orgiit i¢in Fedakarhklarda Bulunabilme

Isletmede c¢alisan bireylerin organizasyonun basarili olmasi i¢in normal
olarak kabul edilenin Otesinde efor sarfetme dereceleri organizasyona
bagliliklarin1  gosteren ayr1  bir kriterdir. Ciinkii Orgiit ¢alisanlarinin
kendilerinden formel anlamda beklenenin 6tesinde orgiit icin fedakarlikta
bulunmalar1 sadece ilgili organizasyona bagliliklariyla agiklanabilir.

2. 1. 3. Orgiitsel Uyelizi Devam Ettirmeyle ilgili Giiclii Bir istek

Konuyla ilgili iki varsayimda bulunabiliriz. Birincisi, organizasyonun
isgdrene baglanmasi, iggdreninin organizasyona baglanmasinin .bir sonucudur.
Ikincisi, isgdrenin organizasyona baglanmasinin azalmasina paralel olarak
organizasyonunda isgérene baglanmasi azalacaktir. Bundan dolayi, isgorenlerin
orgiitsel baghiliginin saglanmasi, organizasyonun birey sorunlariyla ilgilenme
derecesine baglidir (Eisenberger vd., 1990: 51-59). Organizasyonun isgérene
baglilig1 ve itaati “algilanmis Orgiitsel destek” olarak ifade edilir. Caligmalar
algilanmig orgiitsel destegin orgiit {iyelerinin organizasyon amag ve ihtiyaglarini
gidermede bireylerin Orgiitsel bagliligini arttiracagi sonucunu doguracagini
ortaya koymustur.
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2. 1. 4. Orgiit Kimligi ile Kimliklenme

Bireyler organizasyonla kendilerini ne derece kimliklendirmektedirler?
Isgoren, organizasyonun yaptigi veya yapmadigi isleri ne kadar
onaylamaktadir? Bu sorulara verilecek cevaplar isgorenin organizasyonla
6zdeslesme ve organizasyonun bir pargast olma derecesini ortaya koyacaktir.

2. 1. 5. igsellestirme

Organizasyon tiyesi bireyler organizasyonun faaliyetlerini ne derece
kendi  amaglart  agisindan  uygun  gormekte, icsellestirmekte  ve
benimsemektedirler?  Calisanlar, isletmenin ama¢ ve  politikalarim
icsellestirebildikleri 6l¢tide ona baglilik duyarlar. Bireyler, kendi amag ve deger
sistemleriyle ortiistiigli oranda orgiitsel amag ve degerleri i¢sellestirirler.

3. Orgiitsel Baghlik - Paradigmatik Uyum iliskisi

Algilama, yorumlama ve bilme siiregleriyle ilgili tiim etkenlerin
yarattig1 orgiitlii ve dinamik diistinsel sisteme alg1 diizenegi ya da paradigma adi
verilir. Paradigma, bireyin i¢ ve dis diinyasini algilayip yorumlamasinda etkili
olan tiim faktorleri kapsar. Paradigma dinamiktir ve kisi ¢ogu zaman kullandigi
paradigmanin farkinda degildir (Ciiceloglu, 1997: 71). Haritalar nasil ki arazinin
tamamen aynist olmayip sadece belirli ozelliklerinin bir agiklamasiysa,
paradigma da, bir kuram, agiklama yada baska bir seyin modeli olup davranis ve
tutumlarimizin kaynagidir (Covey, 1989: 25) Bireyin paradigmasini, gordiigii
egitim, yetistigi ortam, iginde yasadig1 ¢evre ve aldigi kiiltiir, dogustan gelen
karakter yapisi, o an iginde bulundugu ruh hali gibi pek ¢ok olay etkiler
(Dokmen, 1994: 75). Calisanlarin paradigmalarinin  bilinmesi onlarin
ozelliklerine gore istihdam edilebilmeleri agisindan dnemlidir.

Paradigmatik uyumla kastettigimiz, isletmede c¢alisan bireylerin
amaglari, diinya goriisleri, dogru ve yanlislar1 ile organizasyonun benzer
konulara bakiglarinin ayni olmasidir. Organizasyonla isgorenler arasindaki
paradigmatik uyum ne kadar fazla olursa uyumdan kaynaklanan sinerjik etki o
kadar fazla olacaktir. Isletme ile isgéren arasindaki karsilikli kazanca dayali
iliskiler kurabilmenin yolu paradigmatik uyumdan gecer. Taraflarin
paradigmalart ile ilgili kriterler, gozlemlenebilir ve anlasilabilir olmalidir.
Insanin karmasik bir kisilige sahip olmasindan dolay:1 paradigmalarini anlamak
zordur. Buna karsin 6rgiit, formel ve kurumsal bir yapi arzetmesinden dolay1
dogas1 geregi paradigmasini vizyon, misyon, politika vs.lerle ortaya koymus
olacaktir. Bu nedenle 6rgiitiin paradigmasimnin bilinmesi daha kolaydir. Orgiitle
bireyin paradigmalari ¢elismedigi ve organizasyon ile isgérenler arasindaki
paradigmatik yakinlik arttigi oranda isgéren isletme amaglarina daha fazla
motive olabilir ve verimli ¢alisir. Isletme ile isgorenlerin paradigmalar:
arasindaki uyumsuzluk isgorenlerin is tatminin ve motivasyonunun azalmasina
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neden olacaktir. Dolayisiyla isletmedeki politikalarin  belirlenmesinde
isgorenlerinde paylastigi degerlere gore hareket edilmesi biiylik 6nem tagir.
Ancak isletme yoneticilerinin, ¢alisanlarin verimliligini arttirmak igin
kullanilacak politikalarin analizini yapma konusunda gerekli olan caligmalari
gergeklestirmeleri igin, calisanlarla isbirligi icerisine girmeleri gerekmektedir
(Sibson, 1991: 23). lsletme ile isgdren paradigmasinin uyumlagmadig
durumlarda c¢aliganlar arasinda daginiklik, basibosluk ve ayni organizasyonda
olmalarma ragmen herkesin farkli yonde hareket etmeleri sdzkonusudur.
Isgorenlerle organizasyon arasinda paradigmatik uyumun olmadigi durumlarda
bireylerin organizasyona baglanmalar1 ve onun i¢in gayret sarfetmeleri sadece
digsal motivatorlere bagli olacagindan orgiitlin amaglarina ulasmasi zor
olacaktir. Sekil 1: Paradigmatik uyumun oldugu organizasyonlar, Sekil:2' de
paradigmatik uyumun olmadig1 organizasyonlar goriilmektedir. Sekildeki kalin
biiyiik oklar organizasyonlari ve organizasyonun amagclarinin yoniinii, kii¢iik
oklar ise, ¢alisanlar1 ve ¢alisanlarin amaglarinin yonlerini gostermektedir.

ORGUTSEL
AMACLAR

ORGUTSEL
AMACLAR

I
t it \

Sekil 1: Paradigmatik uyumu Sekil 2: Paradigmatik uyumu olan

organizasyon olmayan organizasyon

Sekil 1-2:Paradigmatik uyumu olan ve olmayan organizasyonlar
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4. Paradigmatik Uyumun Saglanmasinda Gerekli ilkeler
4. 1. 6rgiitte Calisanlarin Beklentileri Belirlenmelidir

Istedigimiz sonuglar1 belirlerken orgiitiin gereksinimleri ile ¢alisanlarin
gereksinim ve yeteneklerini siralayip sirketin misyon anlayisina gore her bireyin
beklentilerini siralamak misyon paylasimi saglar. Boylece bireyler ve
organizasyon ayni misyon adina gorevlerini ortaklaga ytiriiteceklerdir (Covey,
1989: 23). insanlarin bireysel amaglar1 onlarin yaptig1 islerdeki tercihlerini de
ortaya koyar. Ciinkii bireylerin nihai amaglar1 diger alt amag ve hedeflerini de
sekillendirir. Isgorenlerin beklentilerinin bilinmesi ve deger yargilarinin
tanimlanmasi isletme yoneticilerinin bireylerle uyum icinde bir orgiitsel
paradigma ortaya koymalarint saglar. Dolayisiyla c¢alisanlarin  belirli
konulardaki beklentileri bilinmeden belirlenen orgiitsel politika ve paradigmalar
isgdrenin orgiitsel bagliligini olumsuz etkileyecektir.

4. 2. isletme ve isgoren Amaclar1 Uyumlastiriimahidir

Isletmede ¢alisan amaglarinin isletme amaglariyla uyumlastiriimasi
onlarin motive olmalari agisindan son derece onemlidir. Insanlarmn isbirligi
icinde bir arada c¢aligmalarinin kendilerinin de pargasit olduklari sistemin
amaglarin1 benimsemelerine baglhdir (Senge, 1997: 3). Bireysel amaglarin
orgiitsel amaglarla ¢atismasi oraninda isletmede bireylerin motivasyonlari
azalacaktir (Eren, 1998: 440). Locke'e gore isgorenlerin isteki basarilarinin
belirleyicisi olarak onlarin kisisel amaglar1 biiyiikk onem tasimaktadir. Bu
nedenle, isyerinde oOrgiitsel amagclar1 gelistirmeye yonelik davranislar ve
tepkiler, kisilerin burada amagclarina uygun algilama ve yargilama siireglerine
bagli olmaktadir (Eren, 1998: 441). Amag uyumlastirmasi i¢in;

- Isgorenlerin terminal ve alt degerlerinin analiz edilerek sdzkonusu
degerlere uygun islerde istihdam edilmeleri saglanmalidir."Ciinkii degerler
genellikle davranis ve tutumlari etkilerler"(Cannor ve Becker, 1994:68).

- Isgorenlere isletmenin yapmak istedikleriyle ilgili brifing ve egitim
verilmesi,

-Isgorenlerle isletme sahip ve yoneticileri arasinda sosyal
organizasyonlar, geziler diizenlenmeli,

- Isletmede isgorenlerin her diizeyde kararlara katilimi saglanmalidir.
Isletmenin faaliyetleriyle ilgili ¢esitli kararlarm almmasinda isgérenlerinde
katilmi saglandigi takdirde calisanlar bu kararlari uygulamada daha istekli
davranacaklar ve isletmede toplam verimlilik artacaktir. Bir sirket ¢alisanlarinca
vizyon, misyon ve deger yargilarinin paylasilmasi o sirkette calisan herkesin
kazangh ¢iktig1 performans anlagmalarini olugtururlar (Covey, 1997: 3).
Isletmede ¢alisan isgorenlerin amaglarinin isletme amaglartyla uyumlastiriimasi
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onlarin motive olmalar1 agisindan son derece Onemli olmasi nedeniyle
insanlarin igbirligi iginde bir arada c¢alismalari kendilerininde bir pargasi
olduklari sistem diisiincesini paylasmalarina baglidir(Senge, 1997: 3).isletme ve
Isgéren amaglarmin uyumlastiriimasi, 6rgiitlemede de dikkat edilmesi gereken
hususlardandir.

4. 3. isletme Vizyonu Calisanlarin Paradigmasma Uygun olmahdir

Vizyon oOnemli olmali, insanlari kenarda birakmayip olaylarin
merkezinde toplamalidir. Eger isletmeler c¢alisanlari i¢in anlamli vizyonlar
gelistirebilirlerse, hicbirsey onlar1 basarili olmaktan alikoyamaz. Calisanlara
ufuk ve heyecan vermeyen bir vizyon ise yaramaz, Vizyon anlamli olmali ve
calisanlarca paylasilmalidir. Paylasilmasinin tek yolu da vizyonun calisanlar
icin bir anlam tagimasidir. Liderler davranislar1 agisindan vizyonun yasama
gecirilmesini saglayacak adimlarin neler oldugunu saptamali ve bu adimlari
gergeklestirenleri ddiillendirmelidirler. Anlamsiz ve sirket genelinde yanki
bulmayan vizyonlar, ise yaramaz bir gerceklik olmaktan 6teye gidemez (Bennis,
1998: 4). Ortak vizyon ve misyon duygusu yaratmak i¢in herkesin kazanmasi
amaglanmalidir (Covey, 1989: 5). Bir kurulusun giicii, ortak amaca sahip olma
duygusundan gelir (Bennis, 1998:5). Bir sirket ¢alisanlarinca vizyon, misyon ve
deger yargilarinin paylasilmasi, o sirkette calisan herkesin kazangli ¢iktig1
performans anlagmalarini olustururlar. Bu anlasmalar hukuki akitler degil,
psikolojik ve sosyal anlagsmalardir ve karsilikli kazanci 6ngérdugii icin sinerji
yaratir (Covey, 1997:3).

4. 4. isgoren Ve isletmenin Biitiinlesmesini Saglayacak Orgiit Kiiltiirii
Olusturulmahdir

Orgiit kiiltiirii, belirli bir grubun 6rgiit i¢i biitiinlesme ve disarrya karst
ortak refleksler gostermekle ilgili sorunlarini ¢éztimlerken yarattig1, kesfettigi,
gelistirdigi ve organizasyona yeni katilan isgdrenlere aktardigi inanglar,
degerler ve anlayislar biitiiniidiir’(Schein, 1984: 4). Orgiitsel kiiltiir rgiit
tiyelerinin hepsi tarafindan paylasilan degerler biitiini olmasindan dolay1
organizasyon tiiyesi bireyler ne kadar farkli kiiltiirlerden veya farkli egitim
diizeyinde olsalar dahi olaylara bakis agilar1 benzerlik gosterecektir (Meyerson
ve Martin, 1987: 623-647).isletmelerin orgiitsel kiiltiirleri galisanlarin kendi
cikarlar1 disindaki bazi degerlere bagliligini arttirir, sosyal sistemin istikrarin
saglar, organizasyon iiyesi bireylerin yapmasi ve soylemesi gerekenlerle ilgili
uygun standartlar temin ederek hem bir sosyal tutkal gorevi goriir hem de
bireylerin hareketlerini kontrol etmek suretiyle onlarin tutumlarini sekillendirir
(O’reily ve Chatman, 1996: 157-200). Isletmelerde olusturulan orgiit kiiltiirt,
calisanlarin isletme ile biittinlesmelerini saglayici yonde olursa, 6zellikle kaos
ve kriz dénemlerinde bigimsel 6rgiit kurallariyla saglanamayacak olan orgiitsel
baglilig1 yaratabilir. Bunun i¢inde biz havasi olusturulmali ve kazan/kazan
ilkesi isletmede kurumsallastiriimalidir.
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4. 5.Cabsanlar Terminal ve Alt Degerlerine Uygun islerde istihdam
Edilmelidirler

Isgorenlerin istihdam edildikleri gorevlerin “bireylerin yasamlarinin
gayesi olarak ifade edebilecegimiz terminal ve alt degerleriyle (terminal ve
intrumental values)”(Robbins, 1998:135) catismamasi gerekir. Aksi takdirde
bireylerin is tatmini ve verimlilikleriyle beraber orgiitsel bagliliklar1 da
azalacaktir. Ornegin, radikal bir hayvan haklari savunucusunun bir et
isletmesinin hayvan kesimi boliimiinde istihdam edilmesi, bireyin verimlilik ve
orgiitsel bagliligini olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle organizasyon liyelerinin
terminal ve alt degerlerinin analiz edilerek isgéren secim siirecinde sdzkonusu
degerlere uygun bireylerin istihdam edilmesi paradigmatik uyum agisindan
onemlidir.

5. Sonuc¢

Orgiitsel baghlik; bir organizasyonun iiyesi kalma yolunda siddetli bir
arzu, organizasyon adma yiiksek diizeylerde caba sarfetme istegi ya da
organizasyonun amag ve degerlerine kesin bir inan¢ ve kabulii ifade eder. Bir
isgdrenin calistig1 organizasyonun amag¢ ve degerlerine inancini ve mevcut
calismakta oldugu organizasyonda g¢alismaya devam etme istegini belirtmek
icin de kullanilan orgiitsel baghlik kavrami, ¢alisanin orgiitle 6zdeslesme ve
orgiitte faal olarak yer almayr devam ettirme isteginin derecesi olarakta
tanimlanir. Organizasyonlarda, bireylerin organizasyona baglilik duyabilmeleri
icin  organizasyondaki uygulamalarin , degerler hiyerarsisinin = ve
organizasyonun faliyetlerinin felsefik altyapisinin birey paradigmalariyla
uyumlu olmast gerekir. Bireylerin c¢aligtiklar1 organizasyona duyduklari
bagliligi agiklamada kullanilan kriterler ise; organizasyonun amag¢ ve
degerlerini kabul ve inanma, organizasyon icin 6nemli eforlar sarfedebilme,
organizasyonel tyeligi devam ettirmeyle ilgili gliglii bir istek, organizasyon
kimligi ile kimliklenme ve i¢sellestirmedir.

Paradigmatik uyum; isletmede c¢alisan bireylerin amaglari, diinya
gorisleri, dogru ve yanlislart ile organizasyonun benzer konulara bakislarinin
aynt olmasidir. Organizasyonla iggérenler arasindaki paradigmatik uyum ne
kadar fazla olursa uyumdan kaynaklanan sinerjik etki o kadar fazla olacaktir.
Orgiitle bireyin amaglari ¢elismedigi ve organizasyon ve isgorenler arasindaki
paradigmatik yakinlik arttigi oranda isgoren isletme amaglarina daha fazla
motive olabilir ve verimli ¢alisir. Organizasyon ile c¢alisanlar arasinda
paradigmatik uyumun saglanmasi i¢in; organizasyon iiyelerinin beklentilerinin
belirlenmesi, amaglarin uyumlastirilmasi, organizasyon vizyonunun tiiyelerinin
paradigmasina uygun olmasi, {yelerle organizasyonun biitlinlesmesini
saglayacak organizasyon kiiltliriiniin olusturulmasi gereklidir. Bu amagla;
Organizasyon iiyelerinin terminal ve alt degerlerinin analiz edilerek sdzkonusu
degerlere uygun islerde istihdam edilmeleri, tiyelere organizasyonun yapmak
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istedikleriyle ilgili brifing ve egitim verilmesi, 6rgiit yoneticileriyle tiyelerin
birlikte informel ortamlarda sosyal aktiviteler diizenlemeleri, ve orgiit {iyelerin
her diizeyde kararlara katilimi vs. saglanmalidir.

ABSTRACT

Organizational commitment is the strength of a person's attachment to
an organization. The nature and notion of the organizational commitment
concept is that a person has a sense of commitment to the organization he/she
works for. This may involve identification with, tendency to stay in, and
willingness to exert efforts for the organization. In making employees feel
commited to an organization and plan a long tenure with the organization,
paradicmatic accordance has a very important role. Paradigmatic accordance
requires an accordance between employees and organization to exceed the
organizational goals. In this article, we’ll try to explain the role of paradigmatic
accordance between employees and organization in providing organizational
commitment.
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