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ABSTRACT

Increasing world population leads to changes in
organizations and highlights the concept of
solidarity. Modern organizations need a strong
culture of solidarity and cooperation for sustainable
success. This study aims to analyze the functioning
and impacts of professional solidarity in modern
organizations. The results can provide insights into
strategic management, human resources policies,
and leadership approaches. Solidarity is critical for
success in modern organizations and has positive
effects on  employee  performance  and
organizational continuity. However, individual and
team goals may be misaligned, in which case
managers should promote cooperation. There can
also be negative aspects of solidarity; strong groups
may find it difficult to connect with other groups.
The importance of solidarity is particularly
emphasized in natural disasters, and in the health
and education sectors. Collegial solidarity is an
approach that encourages individuals to cooperate.
A decrease in workplace solidarity makes it difficult
for societies to cope with crises. Professional
solidarity strengthens organizational performance
and employee commitment. Therefore,
organizations should develop policies and
leadership approaches that promote solidarity.

Keywords: Solidarity, Professional Solidarity,
Organization.

0Oz

Artan diinya niifusu, orgiitlerde degisimlere yol
acmakta ve  dayanisma
cikarmaktadir. Modern orgiitlerin siirdiiriilebilir
basar1 i¢in giiclii bir dayamisma ve isbirligi
kiiltiirtine ihtiyact vardir. Bu ¢alisma, mesleki
dayanismanin modern orgiitlerdeki isleyisini ve
etkilerini analiz etmeyi amaglamaktadir. Sonuglar,
stratejik yonetim, insan kaynaklari politikalar1 ve
liderlik yaklagimlarina dair ipuglari sunabilir.
Dayanisma, modern orgilitlerde basari igin kritiktir
ve c¢alisan performansi ile kurum igi stireklilik
tizerinde olumlu etkiler yaratir. Ancak bireysel ve
ekip hedefleri uyumsuz olabilir, bu durumda
isbirligini tesvik etmelidir.

kavramini One

yoneticiler
Dayanismanin olumsuz ydnleri de olabilir; giigli
gruplar  diger gruplarla  baglantt  kurmay1
zorlastirabilir. Ozellikle dogal afetlerde, saglik ve
egitim  sektorlerinde
vurgulanmaktadir. Meslektas dayanismasi, bireyleri
isbirligine tesvik eden bir yaklasimdir. Isyerinde
dayanigmanin azalmasi, toplumlarin krizlerle basa
¢ikmasini zorlastirir. Mesleki dayanisma, orgiitlerin
performansini ve calisanlarin bagliligini
gliclendirir. Bu nedenle orgiitler, dayanismay1
tesvik eden politikalar ve liderlik yaklasimlar
gelistirmelidir.

dayanismanin ~ dnemi

Anahtar  Kelimeler: Mesleki

Dayanigma, Orgiit.

Dayanisma,

'Bu makale, 23-25 Mayis 2024 tarihlerinde diizenlenen Uluslararasi Iktisadi ve Idari Caligmalar Kongresi’nde sunulan bildirinin
genisletilmis halidir.
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1. Giris

Dayanisma, toplumsal hafizada var olan ve savaslar, dogal afetler, Covid-19 gibi olaylarla
tekrar hatirladigimiz evrensel bir harekettir. Yeni donemde karsilasilan zorluklar,
stirdiiriilebilir bir diinyada yasamin devam edebilmesi i¢in her alanda dayanismanin kritik
bir rol oynadigini ortaya koymaktadir (Erhan vd., 2022). Dayanigsma ile ilgili benzer
kavramlar olarak isbirligi, empati, yardimlagma, toplumsal baglilik ve destek sayilabilir. Bu
kavramlar, dayanigsma ile yakindan iliskilidir ve genellikle birlikte kullanilir veya birbirlerini
tamamlayici olarak goriliirler.

"Dayanisma" teriminin kokleri Roma borglar hukukuna dayanmaktadir. Burada, bir aile
veya bagka bir topluluk icindeki her bir iiyenin ortak borglari 6demek icin sinirsiz
sorumlulugu “obligatio in solidum” olarak nitelendirilmistir. Her bireyin topluluga,
toplulugun da her bireye kefil oldugu birey ve toplum arasindaki bu karsilikli sorumluluk
ilkesi, 18. ylizyillin sonlarindan bu yana borclar hukuku baglaminin Otesine gegerek
genellestirilmis ve ahlak, toplum ve siyaset alanina uygulanmistir. Oyle ki bu kullanim
durumu dort farkli bag olarak tanimlamak gerekirse; tiim insanlik {iyeleri arasindaki evrensel
bag, insanlar1 somut topluluklarda bir araya getiren baglar, ayni ¢ikarlar1 paylasan insanlari
birlestiren politik bag ve modern refah devleti vatandaslar1 arasinda yeniden dagitim
mekanizmalarint mesrulastiran bag seklinde siniflandirilabilir (Bayertz, 1999).

Durkheim (1964), toplumu siradan bir insan kalabaligindan ayiran seyin, insanlarin
arasindaki derin baglar, yani dayanigma oldugunu vurgular. Ona gore, toplum, bireylerin bir
araya gelisinden ziyade, bu birlikteligin i¢indeki dayanisma ruhuyla sekillenir (Tuna, 2021).
Orgiitlerde de dayanigsma 6nemli bir unsurdur ve basarili bir is ortaminin temelini olusturur.
Bu 6neme Ornek olarak takim ruhu olusturmasi, problem ¢ézme yetenegi kazandirmasi,
stresin azalmasi, giligli iletisim, is performansinin artmasi ve degisime uyum saglama vb.
faydalarindan bahsedilebilir.

Gilinlimiizde is diinyasi, hizla degisen ve giderek daha rekabetci hale gelen bir ortamda
varligini siirdiirmektedir. Bu baglamda, mesleki dayanigmanin orgiitler tizerindeki etkilerini
anlamak ve bu dayanigsmayi tesvik eden yonetim stratejileri gelistirmek, orgiitlerin uzun
vadeli basarisi i¢in kritik dneme sahiptir. Bu makale, literatiir incelemeleri ve mevcut
arastirmalar 1518inda, mesleki dayanmismanin Orgiitler lizerindeki ¢ok yonlii etkilerini
kapsamli bir sekilde analiz etmektedir. Dayanigsmanin is performansi, isyeri atmosferi,
ekonomik ve sosyal etkileri ve yonetim iizerindeki rolii incelenecektir.

Mesleki dayanigma, modern orgiitlerde sadece bireysel basar1 ve tatminin dtesine gegen,
genis kapsamli etkileri olan bir kavramdir. Bu durum, orgiitlerin sadece ekonomik anlamda
degil, ayn1 zamanda sosyal ve ¢evresel stirdiiriilebilirlik agisindan da basariya ulagmalarina
katkida bulunur. Dolayisiyla, mesleki dayanismanin tiim bu yonlerinin detayli bir sekilde ele
alinmasi, bu makalenin ana odak noktalarindan biri olacaktir.

2. Mesleki Dayamismanin Tanimi ve Onemi

Mesleki dayanisma, calisanlarin is yerinde birbirlerine destek olmalarini, bilgi ve
deneyimlerini paylagsmalarini ve ortak hedeflere ulasmak i¢in isbirligi yapmalarini ifade
eder. Sorunlarin istesinden gelebilmek ve meslegin disaridan gelen baskilara karsi
korunmasini saglamak adina, mesleki dayanigmanin dnemini ve bu dayanismaya duyulan
ithtiya¢ 6nem tasimaktadir (Erimli, 2014). Bu dayanisma tiirti, isbirligi ve karsilikli destekle
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sekillenen sosyal bir yapi olarak tanimlanabilir. Mesleki dayanismanin temel 6zellikleri
arasinda giiven, iletisim, karsilikli yardim, bilgi paylasim1 ve ekip ¢alismasi bulunmaktadir.

2.1. Dayamsmanin Orgiitsel Hedeflere Katkisi

Mesleki dayanisma, drgiitlerin basariya ulasmasinda kritik bir rol oynar. Isbirligi ve bilgi
paylagimi, ¢alisanlarin daha etkili ve verimli ¢calismasina olanak tanir. Dayanigsmanin ytiksek
oldugu isyerlerinde, calisanlar arasindaki isbirligi ve koordinasyon daha iyidir ve bu da is
siireclerinin daha verimli bir sekilde yonetilmesini saglar. Ayrica, dayanigsma, calisanlarin
orglitsel hedeflere olan bagliligint artirir. Dayanigsmanin  giiglii oldugu isyerlerinde,
calisanlar, orgiitiin basarisini1 kendi kisisel basarisi olarak gérme egilimindedir. Bu durum,
calisanlarin orgiit hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla ¢aba gdstermelerini saglar. Mesleki
dayanisma, ayni zamanda, is doyumunu artirarak ¢alisanlarin isten ayrilma oranlarini da
azaltabilir (Giircan, 2019; Uslusoy, 2010; Karasu & Aylaz, 2017), c¢iinkii ¢alisanlar,
destekleyici ve isbirlikgi bir is ortaminda ¢aligmaktan memnun olurlar. Dayanigmanin gii¢lii
oldugu isyerlerinde, ¢alisanlar, is yerinde kendilerini daha degerli ve bagl hissederler. Bu,
calisanlarin isyerinde daha uzun siire kalmalarini ve is degistirme oranlarinin diismesini
saglar. Isyerine bagllik, drgiitiin bilgi ve becerilerini korumasina ve uzun vadeli basarisini
siirdiirmesine yardimci olur. Dolayisiyla, dayanigsmanin tesvik edilmesi, hem calisanlarin
hem de Orgiitiin yararina olan bir uygulamadir.

Bir isletmede ¢alisan bireyler genellikle belirli bir amaci gergeklestirmek iizere bir araya
gelirler. Bu amag, tiretilen iiriin veya sunulan hizmette miimkiin olan en yiiksek verimliligi
elde etmektir. Ne kadar iyi bir ¢alisma ortami1 olursa olsun, ne kadar miikkemmel teknoloji
kullanilirsa kullanilsin, sonucta tiim girdileri iirline veya hizmete doniistlirecek olan faktor
insan unsurudur (Vural, 2022; Kiigiikonal & Korul, 2002). Genellikle bireyler is ortaminda
herhangi  bir  basarisizhik  yasadiklarinda, kendilerini  kotii  hissettiklerinde,
endiselendiklerinde veya yasamlarindaki diger olumsuz olaylarla karsilagtiklarinda, yardim,
tavsiye veya destek almak icin meslektaglarina yonelirler. Ciinkii meslek tiyeleri, meslekle
ilgili sorunlar1 anlayabilecek ve ¢6zlim i¢in katkida bulunabilecek kisilerin yine diger meslek
tiyeleri oldugunu bilirler (Uslusoy, 2010). Orgiitlerin, dayanismay1 tesvik eden bir i ortami
yaratmalari, uzun vadeli basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in hayati 6neme sahiptir. Bu baglamda,
isverenlerin ve yoneticilerin, dayanigmayi tesvik eden politikalar ve uygulamalar
gelistirmeleri gerekmektedir. Ornegin, takim calismasini tesvik eden projeler, bilgi
paylasimini destekleyen platformlar ve calisanlarin birbirlerine destek olmalarini tesvik eden
odiil sistemleri, dayanigmayi artirmada etkili olabilir (Turgut, 2011).

2.2. Dayamismanin Cahsanlar Uzerindeki Etkileri

Dayanismanin calisanlar iizerindeki etkileri oldukg¢a genis kapsamlidir. Dayanismanin
yiiksek oldugu isyerlerinde, ¢alisanlar, igsyerindeki iliskilerinden memnun olurlar ve bu da
onlarin genel is tatminini artirir. Is tatmini, calisanlarin islerini sevme diizeyi ve islerinden
memnun olma durumu olarak tanimlanabilir. Is tatmininin yiiksek oldugu isyerlerinde,

calisanlar daha motive olur ve bu da onlarin is performansini olumlu yonde etkiler (Santas
vd., 2024).

Meslektas dayanismasi, ¢alisma ortaminda meslektaslara yardimci olma eylemlerini
igerir. Bu eylemler arasinda, isinde basarisiz olan bir meslektasa yardim etme, saglik
sorunlar1 nedeniyle ise ge¢ kalan bir arkadasin gorevini iistlenme, yeni baslayanlara uyum
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saglama konusunda goniillii olarak yardim etme, is yiikii agir olan arkadaslara yardimci
olma, isle ilgili sorunlarinda meslektaslara destek olma, ihtiya¢ duyduklari veya temin
edemedikleri materyalleri saglama, saygili olma ve sorunlari gereksiz yere biiyiitmemek gibi
davraniglar bulunur. Calisanlar, bu tiir davranislari meslektaglarina yardimseverlik ve
nezaketle gostererek dayanigsma sergilerler (Cetinkaya Uslusoy vd., 2016).

Dayanisma ayn1 zamanda, ¢alisanlarin stres seviyelerini azaltir. Isyerinde dayanismanin
yikksek oldugu durumlarda, c¢alisanlar, karsilastiklari zorluklarla basa ¢ikmada destek
alabileceklerini bilirler. Bu, stres seviyelerini diigiirir ve ¢alisanlarin islerini daha iyi
yapmalarint saglar. Kili¢ ve Altuntag (2019) tarafindan yapilan arastirmada, meslektas
dayanigsmasi ile orgiit iklimi (Orgiitsel baglilik, takim ¢aligmasi, destekleyici iklim, stres,
olumsuz etkilesim, insan iliskileri, is tatmini, hiyerarsi, iletisim, yenilik¢i iklim) arasinda
pozitif iliski oldugunu tespit edilmistir.

Frémeaux ve arkadaslarina (2023) gore dayanmisma Kkiiltiiriiniin bir organizasyonda
gelisebilmesi ve yayilabilmesi icin {i¢ asamadan ge¢cmesi gerekir ki bunlarit siralamak
gerekirse;

i. Dayamsma Misyonunun Insasi: Organizasyonlar, dayamisma ilkesini
misyonlarinin bir parcasi haline getirirler. Bu asamada, dayanigma misyonu net
bir sekilde tanimlanir ve bu misyon, organizasyonun temel degerleri ve amaglari
ile uyumlu hale getirilir.

ii. Dayamsmanmm Paylasimi: Dayanisma degerleri, organizasyon iginde
yayginlastirilir ve ¢alisanlar arasinda bu degerlere yonelik bir baglilik olusturulur. (s

Bu, egitimler, tartismalar ve giinliik is uygulamalar1 araciligiyla saglanir. @

) /

iii. Dayamsmamn Yayilmasi: Dayanisma degerleri organizasyonun disina, toplum ®

ve diger paydaslara yayilir. Organizasyonlar, dayanisma pratigini sadece kendi
sinirlart iginde tutmayip, daha genis bir toplumsal etki yaratmay1 hedeflerler.

Bu siireg, bir erdem ¢emberi olusturur ve bu ¢ember, organizasyon i¢indeki ve disindaki
bireylerin 6zgiir, otantik ve tatmin edici bir sekilde gelismelerini tesvik eder.

3. Mesleki Dayanismanin Ekonomik ve Sosyal Etkileri

Calismanin bu baslig1 altinda mesleki dayanismanin ekonomik ve sosyal etkileri hem
kavramsal olarak hem de ¢alisma ortamindaki kosullar1 agisindan incelenecektir.

3.1. Ekonomik Etkiler

Mesleki dayanigsma, oOrgiitlerin ekonomik performansint Onemli Olglide etkiler.
Dayanismanin yiiksek oldugu isyerlerinde, is stiregleri daha verimli bir sekilde yonetilir ve
bu da maliyetlerin azalmasina ve karliligin artmasina yol agar. Isbirligi ve bilgi paylasimu,
yenilikciligi tesvik eder ve igyerindeki problemlerin hizli bir sekilde ¢6ziilmesini saglar. Bu,
isletmenin rekabet giiclinii artirir ve pazarda stiinliik saglar (Avcu, 2016). Ayrica 6nceki
boliimde de bahsedilen isletmelerde ¢alisan baghiliginin artmasi sonucu isten ayrilma
azalacagindan dolay1 yeni ise alim ve egitim maliyetleri de diisebilecektir.

Ekonomik piyasalarin isleyisi, sosyal ve siyasi kontrol mekanizmalarinin igine
gomiiliidiir (Eynaud & Franga Filho, 2023). Bu noktada, Polanyi (1977)’nin tozsel ekonomi
anlayisi, sadece ekonomik faaliyetlerin materyalist boyutlarin1 degil, ayn1 zamanda insan
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yasaminin sosyal ve Kkiiltiirel baglamini da dikkate alir. Insanlarin sadece fiziksel
ihtiyaglarin1 degil, ayn1 zamanda sosyal ve duygusal gereksinimlerini de karsilayan bir
ekonomi anlayisin1 savunur. Bu bakis agisi, ekonominin sadece pazar mekanizmalariyla
degil, ayn1 zamanda toplumsal yap1 ve iliskilerle de sekillendigini vurgular. Ornegin, bir
toplumdaki ekonomik iligkiler, o toplumun kiiltiirel normlari, sosyal aglar1 ve ortak degerleri
tarafindan derinden etkilenir. Bu baglamda, tozsel ekonomi, ekonomiyi toplumsal hayatin
tim yonleriyle i¢ ice ge¢mis bir olgu olarak goriir ve bu perspektiften bakildiginda,
ekonomik siiregler, insanlar1 bir arada tutan sosyal dokunun bir parcasi olarak degerlendirilir.
Polanyi’nin bu yaklasimi, modern ekonomik teorilerin siklikla goz ardi ettigi sosyal ve insani
boyutlara dikkat ¢cekerek, ekonomik faaliyetlerin daha genis bir sosyal baglamda anlasilmast
gerektigini ortaya koyar.

Shanahan (2023) tarafindan toplumun saglamligini yeniden tesis etmenin bir araci olarak
goriilen dayanisma kavrami, dayanisma temelli 6rgiitlenmenin dogal bir siire¢ oldugunu
gostermektedir. Bu dogal siire¢ gilinlimiize kadar farkli yapilanmalarda karsimiza
¢ikmaktadir. Bu ¢alismanin konusu olan mesleki dayanisma da benzer dogal yapilardan
biridir. O halde neden orgiitler ekonomik-politik kaygilar yerine, dogal yapisina katki
saglayacak olan dayanigsma kavraminin benimsenmesi i¢in dne ¢ikan ¢aligmalar yapmaktan
geri durmaktadir sorusu sorulabilir. Ya da kapitalist ortamdaki dayanisma kavramini
benimsemis Orgiit yonetimleri, bunun ekonomik etkilerini 6l¢ebilmektedirler mi?

Dayanisma ekonomisi, piyasa ekonomisinin sosyal ve cevresel eksikliklerini gidermek
amactyla gelistirilmis bir yaklagimdir. Eynaud ve Franca Filho (2023), dayanisma
ekonomisinin Orgiit teorisi ve yoOnetim uygulamalarinda nasil entegre edilebilecegini
arastirdiklar ¢alismalarinda, mevcut yonetim yaklagimlariin biiyiik 6lgiide Anglo-Sakson
ve piyasa merkezli oldugunu, bu nedenle de dayanigsma ilkelerini goz ardi ettigini
savunmaktadirlar. Sonug¢ olarak, dayanismanin Orgiitlerin yonetiminde merkezi bir rol
oynamasi gerektigini ve bunun sosyal, ekonomik ve cevresel siirdiiriilebilirlik agisindan
onemli oldugunu vurgulamaktadirlar. Bu agidan bakildiginda bile, drgiitlerin hayatini devam
ettirebilmelerinde 6nemli etkisi olan bir olgu oldugu géz oniine ¢ikmaktadir.

3.2. Sosyal Etkiler

Dayanigsma, isyerinde gii¢lii sosyal baglarin ve bir topluluk hissinin olusmasina katkida
bulunur. Calisanlar arasinda giiven ve karsilikli destek iliskileri gelisir ve bu da isyeri
atmosferini olumlu yonde etkiler. Dayanismanin gii¢lii oldugu isyerlerinde, ¢alisanlar
arasinda daha fazla isbirligi ve karsilikli destek goriiliir. Bu tiir isyerleri, calisanlarin
kendilerini degerli ve bagl hissettigi, dolayisiyla daha motive olduklar1 ortamlardir.
Dayanigsma olmaksizin toplumun var olmas1 miimkiin degildir. Bir diger deyisle, dayanisma
Is boliimii ile toplum da dayanisma sayesinde var olabilmektedir (Sezici, 2023).

Durkheim (1964), toplumsal dayanigmay1 negatif ve pozitif olmak iizere iki kategoriye
ayirir. Pozitif dayanismayr da mekanik ve organik olmak iizere iki alt kategoriye ayirir.
Mekanik dayanisma, geleneksel toplumlarda benzerliklerin agir bastig1 yapiyi ifade ederken,
organik dayanisma modern toplumlarda farkliliklarin ve farkli gorevlerin oldugu yapiya
isaret eder. Onun, "Toplumsal Isboliimii" adli eserinde agikladigi maddeler, mekanik ve
organik dayanigsma arasindaki farki ortaya koyar. Mekanik dayanismada birey dogrudan
topluma bagliyken, organik dayanigmada birey toplumu olusturan parcalara bagimli hale
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gelir. Durkheim'a gore, mekanik dayanigsmada ortak biling baskinken, organik dayanismada
farkliliklara dayali igbolimii ve bagimlilik 6n plandadir. Bu farklilasma, modern
toplumlarda bireylerin farkli gorevler araciligiyla birbirlerine bagimli olmasini saglar.
Organik dayanigma, farkliliklara dayali isbirliginin ve bagimliligin bir sonucu olarak ortaya
¢ikar. Durkheim, modern ¢agin yeni dayanisma bicimini isbdliimii kavramiyla agiklar.

Geleneksel mekanik dayanigsmanin yerini, farkli gérevlerle kendini ortaya koyan bireylerin
organik dayanigmasi almistir. Bu yeni diizen, bireyin kendini farkli is kollarinda ifade
etmesini ve toplumun zorunlu birlikteligine dayali olarak isbirligi yapmasini 6ne ¢ikarir. Bu
sekilde, toplum artik farkli islerde calisan ve birbirlerine bagimli insanlardan olusur.
Durkheim'e gore, farkliliklara dayali bu isbirligi, bireye daha fazla tatmin ve mutluluk saglar
(Saglik, 2019).

Bu baglamda, mekanik dayanismada yardimlagmanin, toplulugun dogasindan
kaynaklandig1 kabul edilir. Bu tiir toplumlarda, kisiler akrabalik, kan bagi, benzerlik,
yakinlik iliskileri, yliz ylize temas ve ortak degerler gibi unsurlarla birbirlerine kosulsuz ve
sorgusuz destek sunarlar. Ortak yasam alani, birlikte hareket etmeyi kolaylastirir ve zorunlu
kilar; benzer yasam deneyimleri ise empati kurmay1 tesvik eder. Akrabalik baglari, kan bagi
veya uzun siireli yasam birlikteligi gibi faktorler, yardimlagsmanin dogal bir sonucu olarak
ortaya cikar. Ote yandan, organik dayamismaci toplumlarda, heterojenlik (isboliimii),
menfaat iligkileri, bireycilik, sozlesme ve akilcilik gibi unsurlar egemendir. Bu tiir
toplumlarda, yardimlagmanin bir karsiligi olmasi beklenir ¢iinkii isbirligi ve yardimlagma
karsilikli ¢ikarlar baglaminda belirlenmis bir g¢er¢evede 6zendirilmelidir. Bu nedenle,
yardimlasma ve isbirliginin karsilikli bir s6zlesmeyle belirlenmesi beklenir (Taburoglu,
2018). Mekanik dayanigma, genellikle modern 6ncesi toplumlarda goriilen bir tiir dayanisma
bicimidir. Bu tiir toplumlarda, bireyler genellikle benzer roller ve degerler paylasir ve
toplumun bir pargast olmanin gerektirdigi kurallara siki sikiya bagli kalirlar. Organik
dayanisma ise genellikle modern toplumlarda goriiliir. Bu tiir toplumlarda, bireyler farkli
uzmanlik alanlarina sahip olabilirler ve toplum iginde birbirlerine bagimlilik ve isbirligi
icinde yasarlar. Bu, toplumun birbiriyle iliskili ve karmasik yapisini yansitir (Uslusoy,
2010).

Modern orgiitlerde calisanlar arasinda giiglii bir topluluk hissi ve baglilik gelismesi i¢in
yoneticiler tarafindan olumlu bir igyeri kiiltiirii olusturulmas: 6nemlidir. Sosyal bir ortam
olan ¢aligma ortamlarindaki insanlarin, igyeri kiiltiirinlin temellerinden birisi de meslektas
dayanismasidir. Yoneticiler bu etkiyi kullanip igyerinde bir takim ruhu olusturarak,
calisanlarin ortak hedefler dogrultusunda daha etkin bir sekilde ¢alismasini saglayabilir.
Takim ruhu, calisanlarin birbirlerine gliven duymalarmi ve birlikte daha verimli
calisabilmelerini saglar. Isyerinde isbirligi ve koordinasyonun artarak, drgiitsel performansin
lyilesebilecegi ongoriilmektedir.

Dayanisma, bireylerin ortak iyiligi hedefleyen, maliyet ve faydalarin paylasildigi, ihtiyag
anlarinda yardim edilen, olumsuz diirtiilere kars1 direng gosterilen ve talihsizliklerin telafi
edildigi bes ana durumu kapsayan fedakarlik iceren davraniglar olarak tanimlanir
(Lindenberg, 1998). Bu sosyal mekanizma, 6zellikle isyerlerinde biiyiik bir dneme sahiptir.
Dayanigmanin yliksek oldugu igyerlerinde, ¢alisanlar birbirlerine kars1 daha adil ve esit bir
tutum sergilerler. Bu durum, isyerindeki sosyal gerilimlerin azalmasia ve calisanlar
arasindaki iliskilerin giiglenmesine neden olur. Orgiitler, dayanismay: tesvik ederek,
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igyerinde sosyal uyumu ve adaleti artirabilir, bdylece daha saglikli ve verimli bir ¢caligma
ortami yaratabilirler.

4. Mesleki Dayanmismanin Yénetim ve Liderlik Uzerindeki Etkileri

Bir Orgiitiin bagar1 veya basarisizliginda yonetimin etkisi mutlaktir. Ayrica Orgiitiin
yapisina ve kiiltiiriine uygun liderlik tarzi da 6nemlidir. Caligmanin bu boliimiinde mesleki
dayanismanin yonetim ve liderlik tizerindeki etkileri incelenecektir.

4.1. Yonetim Stratejileri ve Yapilar

Is etigi literatiiriinde “dayanisma”, bireyleri isbirlik¢i bir calismaya, bir topluluk yararina
veya igbirlige katilim yoluyala kisisel bir iyinin pesinen gitmeye tesvik ederek ortak iyiye
ulagsmaya yonelik bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir (Fremaux vd., 2023). Bununla
birlikte bir¢cok yazar, isyerinde dayanismanin azalmasinin, i¢inde bulundugumuz dénemde
toplumlarin kars1 karsiya oldugu c¢oklu krizlerin anlasilmasinda merkezi bir 6neme sahip
oldugu konusunda hemfikirdir (Morgan & Pulignano, 2020).

Sahne ve arkadaslarma (2021) gore, mesleki dayanisma kavrami ile ilgili eczacilar
tizerinde yaptigi bir calismada dayanigsmanin, mevzuat ve egitim siire¢lerinde yogunlugunun
artirllmas1 yoniinde ulastigi sonuglardan yola ¢ikarak, bir isletme stratejik planinin
yapilacag siirecte, dayanisma kavraminin temel taslarindan biri olabilecegi sOylenebilir.
Modern orgiitlerin isveren ve yoneticilerinin temel gorevi, bireysel ekip tliyelerinin hedef ve
cikarlarinin tiim ekibin hedef ve ¢ikarlariyla birlestigi kosullar1 yaratmak gibi bir gorevi
bulunmaktadir. Bireysel hedef ve ¢ikarlarin her kosulda ekibin ve kurumun hedef ve
cikarlartyla paralel olmadigi durumlar olabilir. Benzer sekilde kisinin kendi kariyer
firsatlarin1 gelistirmek istemesi, kendisini diger ekip tiyelerinden ayirma ihtiyacit duymasini
gerektirir. Bu gibi durumlar calisanlarin bireysel hedeflerinin 6n plana ¢ikarmakta ve
dolayisiyla ekibin ¢ikarlarimin Oniine gegmektedir. Bireysel ekip iiyelerinin hedef ve
cikarlarinin ekibin hedef ve cikarlariyla birlestigi durumlar yaratmak icin isverenler ve
yOneticiler resmi ve gayri resmi yonetim yapilarini benimseyebilir (Sanders et al., 2002).
Resmi ydnetim yapilari, dayanismay tesvik etmek icin stratejik araglar sunar. Ornegin,
takim caligsmasina dayali projeler ve ortak hedefler belirlemek, dayanigsmayi artirabilir. Bu
tiir projelerde, ekip iiyeleri birlikte ¢alisarak bilgi ve becerilerini paylasir ve birbirlerine
destek olur.

Gayri resmi yapilar ise, ¢alisanlar arasinda karsilikli giiven ve destek iliskilerini gelistirir.
Orgiit igindeki sosyal aglar ve gayri resmi etkilesimler, ¢alisanlarm birbirleriyle olan
iligkilerini gii¢lendirir ve dayanigmanin dogrudan ve dolayli etkilerini artirir. Yoneticiler,
calisanlarin resmi ve gayri resmi yapilarin her ikisinden de faydalanarak dayanigsmay1
gelistirmelerine olanak tanimalidir. Ornegin, dogum giinii, dogum, 6liim, hali saha magt,
altin gilinii vb. gibi gayri resmi sosyal etkinlikler, ¢alisanlarin birbirleriyle daha yakin iligkiler
kurmasina ve dayanigmanin giliglenmesine yardimeci olabilir.

Bunu bir takim ¢aligmasina da benzetebiliriz. Ciinkii takim ¢alismasi, orgiitsel hedeflere
ulasmada kritik bir rol oynar ve calisanlar arasinda giiglii bir dayanigsma kiiltiirliniin
olusmasini saglar. Yoneticiler, takim ¢alismasimi tesvik ederek, ¢alisanlarin birlikte daha
etkili ¢alismasini saglayabilirler (Bulut, 2004). Ayrica, isbirligini tesvik eden yonetim
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yapilari, ¢alisanlarin birbirlerine olan giivenini artirir ve bu da is siireclerinin daha verimli
bir sekilde yonetilmesini saglar.

Takim calismastyla ilgili bir ¢alisma Bektas (2008) tarafindan yapilmistir. Yiiksek
performansli takim yapilandirmada ortaya cikabilecek engeller ve c¢oziimlerin hem
kavramsal olarak degerlendirildigi hem de Tiirkiye’de biiyiikk bir metal isletmesindeki
uygulamalarin incelenmesini igeren bu calisma somut ve verimli sonuglara ulagmistir.
Bektas’a gore olumlu sonuglar elde etmek i¢in basarili bir yonetim ve liderlik uygulamasinin
yani sira yoneticiler tarafindan takim liderlerine yapilan rehberlik ve destek de énemlidir.
Meslektas dayanismasi ile ilgili olarak yiiksek performansli takimlarin temel 6zelliklerini
maddeler halinde inceledigimizde bazi somut olgularin yerlesmesi gerceklesebilecektir. Bu
maddeleri su sekilde siralayabiliriz;

I.  Ortak bir amacin olmasi
ii.  Ortak sorumluluk duygusunun olmasi
iii.  Saglikli iletisimin kurulmasi
iv. Takim iiye olma duygusu
v. Inisiyatif kullanabilme
vi. Yaratici yetenege sahip olma
vii.  Bilgisini paylasmaya hevesli olma

Her orgiit kendi yapisina ve 6zelliklerine gore bir mesleki dayanisma sistemi gelistirebilir.
Mesleki dayanisma, tek tek agaclarin bir araya gelerek bir orman olusturmasi gibi
manidardir. Bir Cin atasoziinde; “bir zincirin giicli, o zincirin en zayif halkasinin giiciine
esittir” denilmektedir. Mesleki dayanisma sayesinde zayif halkalar gli¢lenebilecektir.
Orgiitlerde mesleki dayanisma kavramina, bu ¢alismadaki perspektiflerden bakilarak gesitli
meslek alanlarindaki yapilacak calismalar ile tamamlayic1 bir etkiye sahip olacag:
diisiiniilmektedir. Arastirmacilar i¢in ise yeni bir ilgi odag1 olabilecektir.

Calismanin bu kismina kadar ki incelenen baglamdan yola ¢ikarak gii¢ kavrami ortaya
cikmaktadir. Bu da giic ve politika gibi bir olgudan bahsedilmesine sebep olmaktadir.
Orgiitlerdeki gii¢ ve politika meselesi, bireysellesme ve mesleki dayanisma acisindan hem
avantajlar hem de dezavantajlar dogurabilir. iste bu baglamda birka¢ noktaya dikkat
cekebiliriz:

Avantajlar1 li¢ baglikta inceleyebiliriz;

a. Stratejik Isbirligi: Gii¢ ve politika dinamikleri, calisanlar arasinda stratejik
isbirligini  tesvik edebilir. Bu, bireylerin kendi c¢ikarlarini korumalar1 ve
meslektaslariyla dayanisma iginde olmalar i¢in firsatlar yaratabilir.

b. Kariyer Ilerlemesi: Orgiit igindeki politik ortam, bireysellesmeye olanak tanir ve
calisanlarin kendi kariyerlerini gelistirmeleri icin firsatlar sunar. Bu durum,
calisanlarin mesleki dayanigsma aglarina katilarak daha fazla firsat elde etmesini
saglayabilir.

c. Ogrenme ve Gelisim: Bireysellesme ve mesleki dayanisma, calisanlarin farkl
deneyimlerden ve bakis acilarindan 6grenmelerine katkida bulunur. Bu da orgiitteki

gii¢ dengelerini daha 1yi anlamalarin1 ve daha etkili stratejiler gelistirmelerini saglar.

Dezavantajlar da ii¢ baslikta inceleyebiliriz;
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a. Rekabet¢i Ortam: Gili¢ ve politika dinamikleri, bireysellesme egilimini artirarak
rekabetci bir ortam olusturabilir. Bu durum, meslektaslar arasinda dayanigmayi
zedeleyebilir ve is birligini engelleyebilir.

b. Catisma: Gii¢ dengesizligi ve politika oyunlari, calisanlar arasinda gatisma ve
giivensizlik dogurabilir. Bu da mesleki dayanismanin zarar gérmesine ve
bireysellesmenin olumsuz etkilerinin artmasina neden olabilir.

c. Adaletsizlik Algisi: Orgiit igindeki gii¢ iliskileri, calisanlar arasinda adaletsizlik
algisina yol agabilir. Bu algi, bireysellesmeyi artirirken mesleki dayanismayi
zayiflatabilir.

Yukaridaki analizden de anlasilacag: iizere, orgiitlerdeki gii¢ ve politika meselesi,
bireysellesme ve mesleki dayanigma agisindan hem olumlu hem de olumsuz etkiler
yaratabilir. Onemli olan, bu dengeyi iyi yoneterek hem bireysel hem de kolektif basariy1
destekleyecek bir ortam saglamaktir.

4.2. Liderlik ve Dayanisma

Meslektaslar, isbirligi yaparak mesleki gelisimlerini destekleyebilir ve mesleklerinin
etkinligini artirabilirler. Dayanigsma, toplumsal varolusu degistirme, etkileme ve
sekillendirme kapasitesine sahip 6nemli bir giigtiir. Dayanigsma, toplumsal yapida daha adil
ve esitlikei bir yapt kurulmasina katkida bulunur. Meslektas dayanigmasi, kisiler arasi
yardimlasma, bilgi ve deneyim paylasimi, destek ve motivasyon saglamanin yani sira ¢esitli
bigimlerde ortaya ¢ikar (Saglam, 2024). isyerinde dayanisma, personel yonetiminin dnemli
bir parcasidir ve ¢alisanlar arasindaki iletisimi ve is ortamini iyilestirir. Liderler, astlar
arasindaki dayanigmayi olumlu degerlendirirken, dayanisma gosteren ¢alisanlar daha yiiksek
performans degerlendirmeleri almaktadir. Ayrica, dayanigma ile is tatmini arasindaki pozitif
iligki, calisanlarin isten erken ayrilma kararlarini azaltabilir. Bu sebeple, dayanismay1 tesvik
etmek, calisan bagliligimi ve memnuniyetini artirmak igin stratejik bir oneme sahiptir
(Matsumo & Gopal, 2019).

Orgiit i¢indeki dayanigsmayr artirmak igin liderlerin cesitli stratejiler gelistirmesi
gereklidir. Bu stratejiler, ¢alisanlar arasinda agik ve giivene dayali iletisimi tesvik ederken,
rehberlik saglayarak ve Odiillendirme sistemleri olusturarak dayamigsma kiiltiirtini
gig¢lendirmelidir. Ayrica, liderler sosyal baglar1 kuvvetlendirmek amaciyla etkinlikler
diizenlemelidir. Bu biitlinsel yaklasim, c¢alisanlarin daha giiclii iligkiler kurmalarin1 ve
isbirligini artirmalarini saglar.

5. Dayamismamin Karanhk Yiizii

Dayanigsma her zaman olumlu bir kavram olarak goziikse de isin i¢inde insan faktorii ve
onun farkli ihtiyaglart oldugunda durum degisebilmektedir. Calismanin bu boliimiinde asir1
dayanigsmadan kaynaklanan olumsuz yonii incelenecektir.

5.1. Asir1 Dayamismamin Riskleri

Orgiitii olusturan biitiin yapilar, dayanismaci davranis ile firsat¢1 davranis arasinda bir
se¢cim yapmak zorundadirlar. Firsat¢1 davranig bireysel olarak faydali ancak ortaklar i¢in
zararhidir. Buradaki 6nemli husus taraflarin dayanigsma iginde davranmalarinin, firsatgi
davraniga yonelik bireysel cazibelere herkesin boyun egmesinden daha iyi olacagidir.
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Bu noktaya kadar dayanigmanin pozitif yonlerine vurgu yapildi. Ancak dayanigsmanin

birde karanlik ylizii vardir. Bir grup i¢inde baglar ne kadar giiglii ve yogun olursa, grup o
kadar dislayici ve kapali hale gelir ve bu nedenle diger farkli ama ayni1 derecede uyumlu
gruplarla koprii kurmak o kadar zor ve sorunlu hale gelir (Morgan & Pulignano, 2020). Bu
da ancak yoneticilerin modern yonetim becerilerindeki mahareti ile asilabilir bir durum
olarak durmaktadir.

Asirt dayanigma, orgiit igindeki bireylerin yenilik¢i fikirler gelistirmesini ve bu fikirleri
uygulamaya koymasii zorlastirabilir. Bu, orgiitlerin rekabet giiciinii ve yenilik¢ilik
potansiyelini azaltabilir. Ornegin, bir grup icindeki giiclii baglar ve sadakat, grup iiyelerinin
mevcut durumu koruma egiliminde olmalarina ve yenilikei fikirleri reddetmelerine neden
olabilir. Bu tiir bir durum, orgiitlerin degisen piyasa kosullarina uyum saglamasini zorlastirir
ve uzun vadede basarisizliga yol agabilir.

Ayrica, asir1 dayanigma, grup i¢indeki bireylerin etik dis1 davraniglarini gérmezden gelme
veya bu davraniglar1 ortbas etme egilimini artirabilir. Bu tiir durumlar, 6rgiit icindeki adalet
ve diiriistliik prensiplerini zayiflatir ve ¢alisanlar arasinda giivensizlige yol acar. Orgiitlerin,
asirt dayanigmanin olumsuz etkilerini minimize etmek i¢in dengeli bir yaklagim
benimsemeleri gerekmektedir.

Saglik calisanlar1 arasinda dayanigsma, hastalara daha iyi bakim saglamak i¢in is birligini
ve bilgi paylasgimini tesvik edebilir; ancak asir1 dayanisma, yenilikgi fikirlerin bastirilmasina
neden olabilir. Egitimciler arasinda dayanisma, O6grencilere daha iyi rehberlik ve destek
sunmak icin ig birligi yapmalarini saglar; ancak asir1 dayanisma, 6gretmenlerin bireysel
yeteneklerini smirlayabilir. insaat ve miihendislik alanindaki dayanisma, projelerin daha
giivenli ve etkin bir sekilde tamamlanmasina yardimei olur; ancak dayanismanin asir1 oldugu
durumlarda, yenilik¢i fikirler veya farkli goriislerin dikkate alinmamasi riski vardir.

Teknoloji alaninda bireysellesme, yazilim gelistiricilerin 6zglin projeler ve ¢oziimler
lizerinde caligmasina olanak tanir; ancak asir1 bireysellesme, ekip calismasi gerektiren
projelerde sorunlara yol agabilir. Akademik arastirmada bireysellesme, arastirmacilarin
0zglin ve derinlemesine caligmalar yapmasina izin verir; ancak asir1 bireysellesme, farkli
disiplinlerle is birligi yapma firsatlarini sinirlayabilir. Toparlamak gerekirse; hangi orgiit
yapisinda olursa olsun, dayanismanin faydali olmasi i¢in yoneticilerin becerileri muhakkak
ki biiyiikk 6nem tasimaktadir. Dayanigmay1 organize etme becerisi olarak farkli bir bakis
acisindan bakilarak yeni arastirmalar da yapilabilecegi diisiiniilmektedir.

5.2. Dayanmisma ve Cesitlilik Arasindaki Denge

Dayanigsmanin temel anlami psikolojiktir ve nispeten basittir: 'karsilikli kabul, igbirligi ve
karsilikli destek tutumlarini' destekleyen, birbirine ait olma duygularin1 ifade eder.
Dayanigsma kavraminin bin yillik bir tarihi olmasina ragmen, terim ilk kez Pierre Leroux
tarafindan 1840 yilinda, Fransiz devriminin sosyal ¢alkantilarini takiben kullanildi ve daha
sonra 1739 Insan Haklar1 Bildirisi'nin 21. maddesinde "toplumun sanssiz iiyelerini
destekleme kutsal gorevi" olarak resmilestirildi. Modern dayanigsma, bu nedenle dayanisma
kavraminin, "ihtiyact olanlara kaynaklarin yeniden dagitimini" igeren bir "transfer seti”
olarak algilanmasiyla iliskilendirilir. Ayn1 zamanda ulusal refah devletiyle de baglantilidir
ve bu politikalarin toplumun ¢esitliligindeki topluluk hissini gii¢clendirdigi diigiincesine
dayanir (Burelli & Camboni, 2023).
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Yoneticilerin, dayanigmanin olumsuz etkilerini minimize etmek i¢in dengeli bir yaklagim
benimsemeleri gerekmektedir. Dayanismay1 tesvik ederken, ayni zamanda bireysel
yenilikgilik ve yaraticilifi da desteklemelidirler. Bu dengeyi saglamak, orgiit icinde agik
iletisim kanallar1 olusturmak ve calisanlar arasinda ¢esitliligi tesvik etmekle miimkiin
olabilir. Boylece, hem dayanigmanin olumlu etkileri maksimize edilir hem de olas1 olumsuz
etkiler minimize edilir.

Dayanisma davranisi olarak anlasilan davranis, psikoloji ve sosyoloji gibi bilimlerde ilgi
cekmektedir. “Orgiitsel vatandaslik davranis1”, “baglamsal performans”, “prososyal
davranis”, “ekstra rol davranisi” ve “isbirligi” ile iliskilendirilmektedir (Sanders et al., 2002).
Cesitliligin  tesvik edilmesi, oOrgiit icindeki farkli bakis acilarmin ve fikirlerin
degerlendirilmesini saglar. Bu, orgiitlerin daha yenilik¢i ve yaratici olmalarina yardimet
olur. "Birlikten kuvvet dogar" diisiincesiyle, meslek iiyelerinin birlik ve beraberlik i¢inde
ortak amaglara ulagmalar1 i¢in dayanigma i¢inde olmalar1 kaginilmazdir. Ve agiktir ki bu
dayanismanin asil amaci, meslegin icrasini kolaylastirmak ve ortaya ¢ikabilecek riskleri en
aza indirgemek suretiyle meslek iiyelerinin birbirlerine destek olmaktir (Uslusoy, 2010).
Yoneticiler, cesitliligi tesvik ederek, calisanlarin farkli bakis acilarin1 ve deneyimlerini
paylagmalarin1 saglamalidir. Bu, orgiit i¢indeki dayanismay1 ve isbirligini artirirken, ayni

zamanda yenilik¢i fikirlerin gelistirilmesini ve uygulanmasini tesvik eder.

Dayanisma kavrami olarak biyolojik diizeyden toplumsal diizeye yasamin tanimin
olusturan tamamlayici jestler oldugu diisiincesi hakimdir (Eynaud & Franga Filho, 2023).
Ayrica, yoneticiler, dayanismayi tesvik ederken, calisanlarin bireysel katkilarini ve
yeteneklerini de tanimalidir. Bu, ¢alisanlarin hem dayanisma iginde calismasini hem de
bireysel yeteneklerini ve yaratici fikirlerini ortaya koymasini saglar (Dis ve Akbasli, 2019).
Boylece, orgiitler, hem dayanigmanin olumlu etkilerinden faydalanir hem de yenilik¢i ve
rekabetci kalmay1 basarir.

6. Sonuc ve Oneriler

Mesleki dayanisma, modern oOrgiitlerde basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in vazgecilmez bir
unsur olarak ©one c¢ikmaktadir. Dayanismaci davramiglar, calisanlarin is performansini
artirarak ve kurumsal bagliligi giiclendirerek orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli bir rol
oynar. Bu baglamda, orgiitlerin, dayanigsmayi tesvik eden yonetim yapilarin1 ve politikalar
benimsemeleri gerekmektedir. Bu politikalar, takim ¢aligmasini tegvik eden projeler, bilgi
paylasimini destekleyen platformlar ve ¢alisanlarin birbirlerine destek olmalarini tesvik eden
odiil sistemleri gibi uygulamalari igerebilir. Ayrica, orgiitlerin, ¢alisanlarin birbirleriyle daha
yakin iligkiler kurmalarin1 ve dayanismanin giiglenmesini tesvik eden sosyal etkinlikler
diizenlemeleri 6nemlidir. Bu durumun orgiitlerin stratejik yonetiminde, insan kaynaklar
politikalarinda ve liderlik yaklagimlarinda mesleki dayanisma ile ilgili yapilacak her tiirlii
pozitif iyilestirmenin, genele sirayet edecegi diisiiniilmektedir. Yani meslektas dayanigsmasi
cercevesinde yapilan bir calismanin isletme veya oOrgiit icin ekonomik, sosyal ve cevresel
faydalar1 olabilecegi savunulmaktadir.

Orgiitlerin, dayanismay1 tesvik etmek igin hem resmi hem de gayri resmi yonetim
yapilarindan yararlanmalar1 Onemlidir. Resmi yapilar, stratejik olarak dayanigmay1
desteklemek i¢in kullanilabilirken, gayri resmi yapilar, ¢alisanlar arasinda gii¢lii iliskiler
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kurarak dayanismanin dogal bir sekilde gelismesine yardimci olabilir. Bu yaklagim,
orgiitlerin uzun vadeli basar1 ve siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmalarina katkida bulunur.

Ayrica, orgiitlerin, dayanismaci davranig ile firsat¢r davranig arasindaki dengeyi iyi
yonetmeleri gerekmektedir. Dayanismanin asir1 oldugu durumlarda, orgiitler yenilik¢ilikten
ve degisimden uzaklagabilirler. Bu nedenle, yoneticilerin, dayanismayi tesvik ederken ayni
zamanda bireysel yaraticili@i ve yenilik¢iligi de desteklemeleri 6nemlidir. Bu denge,
orgilitlerin hem dayanigmanin olumlu etkilerinden faydalanmasimni hem de rekabetci
kalmasini saglar.

Sonug olarak, mesleki dayanismanin tesvik edilmesi, modern orgiitlerin basar1 ve
siirdiiriilebilirlik icin vazgegilmez bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Orgiitlerin, dayanismay1
tesvik eden politikalar ve uygulamalar gelistirerek, hem ¢alisanlarin hem de 6rgiitiin yararina
olan bir is ortam1 yaratmalar1 gerekmektedir. Bu yaklasim, orgiitlerin uzun vadeli basar1 ve
stirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagsmalarina katkida bulunur.

Oneri olarak ise asagidaki maddeler siralanabilir;

i. Yonetim ve Liderlik: Yoneticiler, dayanismay1 tesvik eden liderlik stratejileri
gelistirmelidir. Bu stratejiler, calisanlarin birbirlerine nasil destek olacagina dair net
rehberlik saglamali ve dayanisma kiiltiiriinii tesvik edecek firsatlar sunmalidir. Liderlerin,
dayanismay1 tesvik etmek i¢in calisanlar arasinda giiglii iliskiler kurmalar ve karsilikli
giiveni artirmalar1 6nemlidir.

ii. Takim Cahsmasi ve Isbirligi: Orgiitler, takim ¢alismasini tesvik eden projeler ve
isbirligini destekleyen yapilar gelistirmelidir. Bu tiir projeler, ¢alisanlarin bilgi ve /S
becerilerini paylasarak birlikte daha etkili calismasini saglar. Ayrica, isbirligini tesvik eden @
yOnetim yapilari, ¢alisanlarin birbirlerine olan giivenini artirir ve bu da is siireglerinin daha (]
verimli bir sekilde yonetilmesini saglar.

iii. Cesitlilik ve Yenilikgilik: Orgiitler, dayanismay1 tesvik ederken, ayni1 zamanda
bireysel yenilik¢ilik ve yaraticiligr da desteklemelidir. Cesitliligin tesvik edilmesi, orgiit
icindeki farkli bakis acilariin ve fikirlerin degerlendirilmesini saglar. Bu, orgiitlerin daha
yenilik¢i ve yaratict olmalarina yardimei olur.

iv. Sosyal Etkinlikler ve Baglar: Orgiitler, calisanlarin birbirleriyle daha yakin
iliskiler kurmalarmi ve dayanismanin giliglenmesini tesvik eden sosyal etkinlikler
diizenlemelidir. Bu tiir etkinlikler, calisanlarin birbirleriyle daha yakin iliskiler kurmasina
ve dayanigmanin giliglenmesine yardimci olur.

v. Odiil Sistemleri ve Tesvikler: Orgiitler, dayanismay1 tesvik eden &diil sistemleri
gelistirmelidir. Bu tiir sistemler, ¢alisanlarin birbirlerine destek olma ve bilgi paylasma
davramiglarmi artirir. Odiil sistemleri, dayanismanin tesvik edilmesinde etkili bir arag
olabilir.

Kaynakc¢a

Avcu, M. S. (2016). Stratejik Ydnetim Siireglerinin Orgiitsel Vatandashk ve Calisan Performansi Uzerine
Etkileri ve Atatiirk Havaalan1 Ofis Caliganlar1 Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitlisti.

Bayertz, K. (1999). Four uses of “Solidarity.” In Philosophical studies in contemporary culture, Springer
Netherlands, 3-28. https://doi.org/10.1007/978-94-015-9245-1_1



https://doi.org/10.1007/978-94-015-9245-1_1

Cilt/Vol.: 4, Say1 / Is.: 1, Y1l / Year: 2024, Sayfa / Pages: 26-43

Bektas, C. (2008). Yiiksek performansli takim yapilandirma: engeller ve ¢oziimler. Beta Yaymcilik. Istanbul.
Bulut, Z. A. (2004). Etkin takim olusturma ve yonetme. Mevzuat Dergisi, 7(77), 22-26

Burelli, C., & Camboni, F. (2023). The function of solidarity and its normative implications. Ethics & Global
Politics, 16(3), 1-19. https://doi.org/10.1080/16544951.2023.2241678

Cetinkaya Uslusoy E, Pasli Glirdogan & E, Kurt D. (2016) Hemsirelerde mesleki benlik saygisi ve meslektas
dayamsmasi. Siileyman Demirel Universitesi Saglik Bilimleri Dergisi. 7(1):29-35.

Cetinkaya Uslusoy, E., & Pasli Giirdogan, E. (2019). Hemsirelerde empatik egilim meslektas dayanigmasini
etkiliyor mu?. Adnan Menderes Universitesi Saglk Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 3(1), 19-29.

Durkheim, E. (1964). Division of labour in society. New York: Free Press.

Dis, O., & Akbasli, S. (2019). Ogretmen gbriisleri dogrultusunda lider okul yoneticilerinin yeterlikleri.
Uluslararast Liderlik Calismalari, 2(2), 86—102. https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/783299

Erhan, T., Carik¢i, O., & Oztiirk, M. S. (2022). The effect of professional solidarity on internal motivation of
professional accountants: an investigation in Isparta. SDU Vizyoner Dergisi, 13(36), 1117-1131.
https://doi.org/10.21076/vizyoner.1074704

Erimli, B. (2014). Gazetecilik meslek ilkelerinin uygulanmasini engelleyen unsurlar ve ¢dziim dnerileri. /nsan
& Insan, 1(1), 23-34. https://doi.org/10.29224/insanveinsan.279975

Eynaud, P & Franca Filho, GC (2023) Solidarity and organization: Toward new avenues for management.
Palgrave Macmillan. ISBN 978-3-031-27567-8. https://doi.org/10.1007/978-3-031-27568-5

Fremeaux, S., Grevin, A. & Sferrazzo, R. (2023) Developing a culture of solidariy through a three-step virtuous
process: lessons from common good- oriented organizations. J Bus Ethics 188, 89-105.
https://doi.org/10.1007/s10551-022-05314-8

Giircan, T. (2019). Hemsirelikte meslektas dayanismasinin is doyumu ve isten ayrilma niyetine etkisi. Yiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii.

Karasu, F., & Aylaz, R. (2017). X ve Y kusagt: Hemsirelerin meslek dayanigsmasi ile iy doyumu arasindaki
iliski. Saglhk Bilimleri ve Meslekleri Dergisi / Journal of Health Sciences of Professions.
https://doi.org/10.17681/hsp.296974

Kilig, E. & Altuntas, S. (2019) The effect of collegial solidarity among nurses on the organizational climate.
International Nursing Review 66, 356365

Kiictikdnal, H. & Korul, V. (2002). Havayolu Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. 4(12), 67-90.

Lindenberg, S. (1998). Solidarity: Its microfoundations and macro-dependence. A framing approach. The
problem of solidarity: Theories and models, 61-112.

Matsumoto, M., & Gopal, B. (2019). Solidarity, job satisfaction, and turnover intent in employees. International
Journal of Workplace Health Management, 12(4), 247-257. https://doi.org/10.1108/ijwhm-09-2018-0118

Morgan, G., & Pulignano, V. (2020). Solidarity at work: concepts, levels and challenges. Work, Employment
and Society, 34(1), 18-34. https://doi.org/10.1177/0950017019866626

Polanyi, K. (1977). In H. W. Pearson (Ed.), The livelihood of man. Academic Press.

Saglam, A. G. (2024). Ogretmenlerin meslektas dayamsmasi ile is doyumu arasindaki iligki. Tezsiz Yiiksek
Lisans Projesi, Pamukkale Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii.

Saglik, C. (2019). Emile Durkheim’in metodolojisi ve sosyolojisi. Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 9(2), 449-480.

Shanahan, G. (2023). Management’s counter-history: The neglected past and potential futures of solidarity-
based organizing. Organization, 0(0). https://doi.org/10.1177/13505084231207987

Sahne, B. S., Deniz, E. U., Kabas, O., Tarhan, N., Arslan, M., & Dagistan, O. A. (2021). Determination of
pharmacists' opinions about collegial solidarity/Meslektas dayanismasi konusunda eczacilarin goriislerinin
belirlenmesi. Turkish Journal of Pharmaceutical Sciences, 18(6), 770-776.

Sanders, K., H. Emmerik, van & Raub, W. (2002). ‘“Nieuwe vragen voor onderzoek naar solidair gedrag binnen
moderne organisaties. [New Research Question Concerning Solidary Behaviour Within Modern
Organisations]’’, Gedrag en Organisatie 15: 184-201.



https://doi.org/10.1080/16544951.2023.2241678
https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/783299
https://doi.org/10.21076/vizyoner.1074704
https://doi.org/10.29224/insanveinsan.279975
https://doi.org/10.1007/978-3-031-27568-5
https://doi.org/10.1007/s10551-022-05314-8
https://doi.org/10.17681/hsp.296974
https://doi.org/10.1108/ijwhm-09-2018-0118
https://doi.org/10.1177/0950017019866626
https://doi.org/10.1177/13505084231207987

GEMICI

https://www.researchgate.net/publication/46623664 Nieuwe_vragen voor_onderzoek naar_solidair_gedrag
_binnen_moderne_organisaties

Sezici, N. O. (2023). Dayanisma ve yardimlasma kavramlari iizerinden deprem seferberligi. Ankara Barosu
Dergisi, 81(0Ozel Say1), 171-195. https://doi.org/10.30915/abd.1380939

Santas, G., Santas, F., & Kaya, M. (2024). Meslektas dayanigmasi ve is motivasyonu: Hemsirelere yonelik bir
alan arastirmasi. Ankara Hact Bayram Veli Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 25(3),
933-954. https://doi.org/10.26745/ahbvuibfd.1261442

Taburoglu, O. (2018). Toplumsal dayanisma, isboliimii ve dilencilik olgusu arasindaki iliskiler: Almanya ve
Tiirkiye karsilagtirmasi. Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Tuna, M. (2021). Pandeminin sosyolojisi. Sosyoloji Arastirmalart  Dergisi, 24(2), 320-348.
https://doi.org/10.18490/s0sars.927260

Turgut, S. (2011). Takim temelli odiil ve tesvik sistemleri algisimin takim baghhigu iizerindeki etkileri.
[Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi]. Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti.

Uslusoy, E. (2010). Hemsirelerde meslektas dayanigmasi 6lgegi nin gelistirilmesi ve meslektas dayanigmasinin
is doyumu ile iliskisi. Doktora Tezi, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii.

Vural, N. D. (2022). Personnel management in sports businesses. Spor, Egitim Ve Cocuk, 2(1), 27-34.
https://doi.org/10.5505/sec.2022.08370



https://www.researchgate.net/publication/46623664_Nieuwe_vragen_voor_onderzoek_naar_solidair_gedrag_binnen_moderne_organisaties
https://www.researchgate.net/publication/46623664_Nieuwe_vragen_voor_onderzoek_naar_solidair_gedrag_binnen_moderne_organisaties
https://doi.org/10.30915/abd.1380939
https://doi.org/10.26745/ahbvuibfd.1261442
https://doi.org/10.18490/sosars.927260
https://doi.org/10.5505/sec.2022.08370

Cilt/Vol.: 4, Say1 / Is.: 1, Y1l / Year: 2024, Sayfa / Pages: 26-43

Extended Summary

Solidarity is a universal movement remembered in societal memory through events such
as wars, natural disasters, and Covid-19. It is emphasized that solidarity plays a critical role
in the sustainability of life in the future (Erhan et al., 2022). Concepts such as cooperation,
empathy, mutual aid, social commitment, and support are closely associated with solidarity.
The term "solidarity™ originates from Roman law on debts and has evolved over time to be
used in moral, social, and political contexts (Bayertz, 1999). Durkheim (1964) defines
society not just by the unity of individuals but by the spirit of solidarity within it. In
organizations, solidarity plays a significant role by fostering team spirit, enhancing problem-
solving abilities, and improving job performance. In the modern business world,
understanding the critical effects of professional solidarity for organizations and developing
management strategies that promote this solidarity are necessary (Tuna, 2021).

Professional solidarity is a crucial social structure shaped around collaboration, support,
and knowledge sharing. Defined by Erimli (2014), it strengthens through interactions and
collaboration among employees. The presence of professional solidarity in workplaces
enhances productivity, job satisfaction, and organizational commitment among employees
(Giircan, 2019; Uslusoy, 2010; Karasu & Aylaz, 2017; Vural, 2022; Kiiciikonal & Korul,
2002; Turgut, 2011). This structure enables employees to be more effective in their jobs
while promoting collaboration and innovation, thereby enhancing organizational
performance.

Solidarity is crucial in workplaces as it encourages the establishment of collaborative
relationships among employees, thereby enhancing overall job satisfaction. High job
satisfaction indicates how satisfied employees are with their jobs and how much they enjoy
them. Environments with high job satisfaction motivate employees, positively impacting
their job performance (Santas et al., 2024). Colleague solidarity manifests as support and
collaboration among colleagues, helping each other in situations of failure, health issues, or
workload, reducing stress levels and aiding employees in performing their jobs more
efficiently (Cetinkaya Uslusoy et al., 2016; Kili¢ and Altuntas, 2019).

Frémeaux et al. (2023) propose a three-stage process for organizations to develop and
spread a culture of solidarity: constructing a solidarity mission, internal dissemination of
solidarity, and creating societal impact. This process establishes a circle that encourages the
development of individuals within and outside the organization.

Professional solidarity significantly affects the economic performance of organizations.
Strong solidarity in workplaces leads to more efficient management of business processes,
contributing to cost reduction and profitability (Avcu, 2016). Collaboration and knowledge
sharing promote innovation and enable rapid resolution of workplace issues. Polanyi's
substantive economics emphasizes not only the materialistic dimensions of economic
activities but also considers the social and emotional needs of individuals. This perspective
underscores the deep interaction of economic relationships with social and cultural structures
(Polanyi, 1977). Solidarity economy aims to address the social and environmental
deficiencies of market economies. Research indicates that current management approaches
often focus on the market, neglecting solidarity principles, highlighting the central role that




GEMICI

solidarity should play in organizations for social, economic, and environmental
sustainability.

Solidarity fosters strong social bonds and a sense of community in workplaces.
Developing trust and mutual support among employees positively influences the workplace
atmosphere, fostering increased collaboration and solidarity. This creates environments
where employees feel valued and connected, thereby enhancing motivation (Sezici, 2023).
Durkheim distinguishes between mechanical and organic solidarity: mechanical solidarity
predominates in traditional societies based on similarities where individuals are directly
connected to the community, while organic solidarity in modern societies is based on
interdependence of different roles and expertise. This understanding underscores the
importance of collaboration and interdependence based on differences (Durkheim, 1964).

In modern organizations, managers play a critical role in developing a positive workplace
culture that fosters strong community and commitment. Colleague solidarity encourages
trust among employees and effective collaboration towards common goals, improving
cooperation and organizational performance. Solidarity is a significant social mechanism
that promotes fair behaviors and strengthens social harmony, crucial for healthier and more
productive work environments (Lindenberg, 1998).

In business ethics literature, "solidarity" is defined as an approach that encourages
individuals towards collaborative work, community benefit, or collaboration beyond
personal interests (Fremaux et al., 2023). Understanding the decrease in solidarity is crucial
in comprehending various crises faced by contemporary societies (Morgan & Pulignano,
2020). In formulating business strategic plans, solidarity can be identified as a fundamental

cornerstone. ™ /
@

In modern organizations, the primary task of leaders is to align individuals' personal goals
with the team's and organizations common goals. However, the desire of individuals to
develop their own career opportunities may sometimes undermine colleague solidarity and
overshadow the common interests of the team (Sanders et al., 2002). Therefore, management
structures become important. Formal management structures promote teamwork by
encouraging and setting common goals, while informal structures strengthen trust and
support relationships among employees, thus contributing to the strengthening of solidarity.
Teamwork has a similar effect; especially teams that come together around a common goal
enhance solidarity by fostering healthy communication, initiative, and promoting knowledge
sharing (Bulut, 2004). In this context, managers need to balance these dynamics and promote
collaboration from both management structures.

Leaders evaluate solidarity positively in the workplace and may observe that employees
demonstrating solidarity often receive higher performance evaluations. Additionally, a
positive relationship exists between solidarity and job satisfaction, which can reduce
employees' decisions to leave their jobs prematurely (Matsumo & Gopal, 2019). To increase
solidarity within the organization, leaders need to develop various strategies, including
promoting open and trust-based communication, providing guidance, establishing reward
systems, and organizing activities to strengthen social ties. This holistic approach encourages
employees to build stronger relationships with each other and enhances collaboration.
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The negative effects of excessive solidarity on organizations should be evaluated from
various perspectives. Organizations must strike a balance between solidarity and
opportunistic behaviors. Opportunistic behaviors may be individually beneficial but harmful
to partners in the long run. In this regard, it is emphasized that solidarity behaviors should
prioritize group interests over individual interests. However, excessively strong solidarity
bonds can make organizations exclusive and closed. This situation can make it difficult to
bridge between different but equally compatible groups. Managers need to open up such
closed structures and encourage the evaluation of different perspectives within the
organization. Excessive solidarity can hinder the development and implementation of
innovative ideas within organizations. Strong bonds and high loyalty within groups may tend
to maintain the status quo, which can reduce the competitiveness of organizations. It
weakens the ability to quickly adapt to changing market conditions and can lead to long-
term failure.

Ignoring or covering up unethical behavior is another risk of excessive solidarity. This
can lead to weakening principles of justice and honesty within the organization and create
distrust among employees. Managers need to adopt a balanced approach to prevent such
situations and strive to maintain ethical norms. Examples from different sectors show that
solidarity among healthcare professionals can improve patient care, while excessive
solidarity can hinder the development of innovative medical ideas. In the education sector,
solidarity among teachers can provide better guidance to students, while excessive solidarity
can limit individual talents of teachers.

Professional solidarity holds critical importance for success and sustainability in today's
modern organizations. Solidarity behaviors enhance employee job performance and
strengthen organizational commitment, playing a crucial role in achieving organizational
goals. In this context, organizations need to adopt management structures and policies that
promote solidarity. These policies include projects that support teamwork, platforms that
encourage knowledge sharing, and reward systems that encourage employees to support and
share information with each other.

Organizations should also organize social activities that encourage employees to develop
closer relationships and support the strengthening of solidarity within the organization. This
approach can enhance the overall impact of any positive improvement related to professional
solidarity in organizational strategic management, human resources policies, and leadership
approaches.

As a recommendation, organizations should take the following steps:

i. Management and Leadership: Managers should develop leadership strategies
that promote solidarity and provide guidance on how employees can support
each other.

ii. Teamwork and Collaboration: Organizations should create projects that
promote teamwork and structures that support collaboration.

iii.  Diversity and Innovation: Promoting individual innovation and creativity along
with solidarity helps organizations become more innovative and competitive.
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iv. Social Activities and Bonds: Organize social events that allow employees to
develop closer relationships and support the strengthening of solidarity within
the organization.

v. Reward Systems and Incentives: Develop reward systems and incentives that
promote solidarity, rewarding behaviors of supporting and sharing information
among employees.

These steps will help organizations maximize the positive effects of solidarity while
maintaining their innovation and competitiveness.




