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OZET

Tiim diinyadaki markalarin globallesmesi sonucu diger iilkelerde oldugu gibi
Tiirkiye’de faaliyet gosteren bircok yabanci ve yerli marka olmasi ayni zamanda
faaliyet gosteren ¢ok fazla Avm ile beraber rekabet ¢cok zor hale gelmistir. Yetisen
yeni neslin Onceliklerinin de farklilagmasi ile beraber, ¢alisanlari sirketin hedeflerine
yoneltmek gittikce zor hale gelmistirr Bu duruma paralel olarak heniiz
kurumsallagsmasini tamamlayamayan firmalarda ¢alisanlarin kendilerinin kurumun
sahibi olarak gdrme hissi Orgiitlerin hayatlarinin devaminda ve sonucunda 6nemli

katkilar saglayacaktir.

Arastirmanin &rneklemi Istanbul ilinde hazir giyim sektoriinde galisan 300
personelden olusmaktadir. Arastirmani  amaci; kurumsallasma ve psikolojik
sahiplenmenin is sonuglar1 olarak ele aldigimiz orgiitsel baglilik, gorev performansi
ve oOrgiitsel stres lizerindeki etkisini belirlemek ve literatiire katki saglamaktir.
Arastirmadan elde edilen veriler SPSS programi ile analiz edilmis ve agiklayici
faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizleri ile test edilmistir. Arastirma
sonuglarina gore; kurumsallasma ve psikolojik sahiplenmenin, orgiitsel baglhilik ve
gorev performansini etkiledigi goriilmiistiir. Yine arastirmada Kurumsallasma ile
orgiitsel stres arasinda anlamli bir iligki bulunmazken, psikolojik sahiplenme ile
orglitsel stres arasinda negatif ve anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ayrica bu
aragtirma ile ortaya ¢ikan sonuglar bu ve benzer konularda yapilacak yeni

arastirmalara ve literatlire onemli dl¢iide katki saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsallasma, psikolojik sahiplenme, orgiitsel baghlk,

gorev performansi, orgiitsel stres



ABSTRACT

As a result of globalization of all brands in the world, competition has
become very difficult like in other countries, not only there are many local and
foreign brands but also the high number of shopping malls. With different priorities
of the new generation, it has become increasingly difficult to direct employees to the
company’s targets. Parallel to this situation, the feeling of seeing the employees
themselves as the owners of companies that have not yet completed their
institutionalization will make significant contributions to the continuation and

consequence of the lives of the organizations.

The sample of the study consists of 300 employees working in the garment
sector in Istanbul. The purpose of the research; to determine the effect of
institutionalization and psychological ownership on organizational commitment, task
performance and organizational stress and to contribute to the literatiire. The data
obtained from the study were analyzed with SPSS program and tested with
explanatory factor analysis, correlation analysis and regression analysis. According
to the results of the research; institutionalization and psychological ownership have
been found to affect organizational commitment and task performance. There was no
significant relationship between institutionalization and organizational stress, a
negative and significant relationship was found between psychological ownership
and organizational stress. In addition, the results of this research will significantly

contribute to the new research and literatiire.

Keywords: Institutionalization, psychological ownership, organizational

commitment, task performance, job stress
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1. GIRIS

Giliniimilizde rekabetin artmasi ve bir¢ok yabanci markanin da sektorde var
olmasi ile birlikte perakende giyim sektoriinde faaliyet gostermek ¢ok zorlagmustir.
Kalifiye personelin bulunmasimnin ve elde tutmanin zorlasmasi markalar1 is
sonuglarini olumlu yonde etkileyecek personel bulmak i¢in yeni yontemler aramaya
itmistir.

Uriin ve hizmet yaratma siirecinde dogru insan kaynaklar1 uygulamalari, tiim
calisanlarin firmaya baglilik duygusunun arttirmasina ve dolayisiyla performans
artig1 yaratan ¢alisan davraniglarinin artmasina neden olmaktadir. Kwon et al., (2010)

Sirketlerin kurumsal olmasi1 ve calisanlar tarafindan sahiplenilmesi, o
markanin ¢alisanlarinin ¢alisma siiresini uzatmakta ve sirketlerde uzun siireli ¢alisan
kisilerin faydasit goz oniinde bulunduruldugunda sirketin performansinin da arttig1
goriilmektedir. Bu tez ¢aligmasinda kurumsallasmanin ve psikolojik sahiplenmenin
orgiitsel baglilik, gorev performansi ve orglitsel stres olarak tanimlanan is sonuglarin
ne kadar etkiledigi arastirilmistir.

Modelin analizi i¢in Tiirkiye’de faaliyet gOsteren hazir giyim Sektoriinde
calisanlar iizerinde anket yontemi ile saglanan veriler kullanilmistir.
Degerlendirmeye uygun olan 300 adet anket formundan saglanan veriler SPSS
programi ile analiz edilmis olup sonuglar1 incelenmistir.

Calismada perakende giyim markasinin secilmis olmasmin nedeni ise
perakende giyim sektoriiniin Tiirkiye’deki en biiylik sektorlerden biri olusu ve siirekli
gelismesine ragmen, sektdrdeki markalarin kurumsallagma adina zorluklar yasamasi
ve kalifiye personel bulmanin zorlasmasi nedeniyle ¢alisanlarin 6nemini bir kez daha
vurgulamaktir.

Calisma yedi boliimden olusmaktadir. Ilk bes boliimde modelde yer alan
degiskenlerle ilgili kavramsal agiklamalar yapilmis ve bu degiskenler arasindaki
iligkiler incelenmistir. Son iki boliimde ise teorik modelde kullanilan anket sonuglari
tizerinden analiz yapilmis ve analiz sonuglar1 degerlendirilerek, uygulama agisindan
firmalara fayda saglayacagi diisiiniilen ve gelecek calismalarda kullanilabilecek

onerilerde bulunulmustur



2. KURUMSALLASMA KAVRAMI

2.1.Kurumsallasma Tanimi

Orgiitlerde kurumsallasma ile ilgili 1930’larin sonundan itibaren ilk arastirmalar
kendini gostermis olup (Tavsanci, 2009), ABD ve Japonya gibi iilkelerde 1980°1i
yillardan itibaren arastirilmaya baslanmis, Tirkiye’de ise ancak 1990’11 yillardan
itibaren incelenmeye baslanmistir (Ak, 2010).

Kurumsallagsma kavrami hakkinda ¢ok fazla tanim ve inceleme bulunmaktadir.
Kurumsallagsma kavraminin anlagilabilmesi igin Oncelikle kurum kavraminin ne
anlama geldigini agiklamak gerekir. Kurumlar, sosyal hayata dair koydugu kurallar
sayesinde belirsizlikleri daha az hale getiren, kisisel tercihleri anlayip sinirlandiran
ve insanlarin iletigimini saglayan bir rehber 6zelligi tasiyan unsurladir (Sanal, 2010).

Kurum kelimesinin kelim anlami, Tiirk Dil Kurumu sozliginde “Evlilik, aile,
ortaklik, miilkiyet gibi kokli bir yapiyr iceren, genellikle devletle iliskisi olan yap1
veya birlik, miiessese” seklinde yer almaktadir (Web 2, 2019).

Cambridge sozliigiinde ifade edildigi sekliyle kurum, “gesitli bilimsel, egitsel ya
da toplumsal faaliyetlerin gerceklestirilmesinde kullanilan yapi1” dir (Cambridge
Advanced Learner’s Dictionary, 2019).

Genellikle kurum denildiginde, birden fazla insanin ortak bir amaci
gerceklestirmek i¢in, davranislarimi bigimsel kurallara gore diizenledigi bir yapi
anlasilmaktadir. (Simsek ve Fidan, 2005)

Kurumsallasma’ ya bir¢cok farkli anlam yiiklenmektedir. Genellikle bazi
organizasyon ve yonetimsel agidan eksikleri olan bir isletmenin kuruma doniisme
stireci olarak kullanilmaktadir. Fakat bu anlamda “kurum”a doéniisme seklinde
bahsedilen organizasyonel ve yonetimsel eksiklerin de hangi eksikler oldugu, kisiden
kisiye tamamen farklidir (Ural, 2004).

Literatiirde “kurumsallasma” ne oldugu konusunda yasanan farkliligin nedeni
“kurum” sdzciigiiniin Ingilizce’ de farkli iki anlaminin olmasidir: “institution” ile
“corporate”. Bu nedenle Tirk¢e’ de kurumsallasma, hem kurum kelimesinden

2



tiremis olan “institutional” kelimesinin, hem de “corporate” kelimesinin anlamini
karsilamaktadir. Kurum (institution), uzun yillar boyunca meydana gelen ve ancak
uzun yillar iginde degisebilecek bir kiiltiirii barindiran, geleneksel olmayan, kendine
ait bir ekole doniisen, bir enstitii benzeri bir olusum ve bir orgiitii anlatir. Bu yiizden
kurumsal (institutional) kelimesi bu 6zellikleri barindirma durumunu, kurumsallasma
(institutionalization) ise bu o6zelliklere sahip olmak i¢in devam eden siireci anlatan
bir kelimedir. (Ural, 2004)

Tiirk Dil Kurumu kurumsallasmay: orgiitlii hale gelerek, devamlilik kazanmak
seklinde agiklar (Web 2, 2019).

Cambridge SozIligii *ne gore ise kurumsallasma, bir 6rgiitiin iginde barindirdig:
kurallar1 ile birlikte yasamini1 daha da uzatabilmek i¢in; genellikle daha az diisiinen
ve daha az bagimsiz olan olusum demektir (Cambridge Advanced Learner’s
Dictionary, 2005).

Kurumsallagma, mevcut bir isletmenin kendi yapi ve is yapis sekillerini
farklilastirarak yeni bir yap1 ve is sekillerine biiriinmesidir (Kimberly, 1979; Buller
ve McEvoy, 1989). Bir isletmenin dogup ve gelismeye basladigi andan itibaren
kurumsallasma siireci de baglar. Fakat bu siirecin hizi ve igerigi her isletmede
degiskenlik gostermektedir. Bazi isletmelerde kapsami daha diisiik ve daha uzun
stirerken, bazilarinda ise daha genis kapsamli ve c¢abuk gelisir (Kimberly, 1979).
Kurumsallasmay1 daha stiratle gerceklestiren ve kurumsallagma seviyesi yiiksek olan
isletmeler rekabette daha fazla avantajli hale gelmektedirler (Apaydin, 2007).

Apaydin (2007)’ a gore kurumsallasma, farkli kosul ve ortamlarda tiim ¢alisanlar
ve yoneticiler tarafindan ayni algilama seviyesine ulasilarak, buna bagli davranis
bigimlerinin otomatik olarak uygulanmasi, Orgiitiin istikrari, mesruiyeti, tahmin
edilebilirligi ve daha fazla kaynak ve uyuma sahip olabilmek i¢in, kararsiz ya da
gevsek organize olmus ve sinirh teknik eylemlerden diizenli, kararli ve sosyal olarak
kurumsal ¢evreyle biitiinlesmis bir yapilanma sekline yonlenmesidir.

Kurumsallagsma, tiim konular hakkinda farkli etkilesim ve iletisim durumlarinda
belli kurallarin islemesidir. Yani bir kisinin kisisel hayatindan aile hayatina, kurum,
kurulus ve orgiitlere, toplum ve farkli topluluklar arasindaki iliskilerin tiimiinde belli

bash kurallar ¢ergevesinde hareket edilmesidir. (Giir, 2011)



Kurumsallagma, bir isletmenin, bir kurum olmay1 saglayan davranis, standart ve
ilkeleri belirleyerek, yonetimsel agidan piyasa ve giiniin sartlarina uygun Orgiit
yapisini yaratarak, gerekli olan yapiy1 olusturmasi, bunlar1 yazili bir seklide getirip
ve uygulamasidir. Sirketler agisindan kurumsallasma; sirket ile ilgili tiim konularda,
kendisine has yontemlerin varligi, kaliplasmis kaidelerin mevcut olmasidir. Bu
kaideler, sirketteki “biitiin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmektedir (Civan ve Yasar,
2005)

Kurumsallagsma, bir orgiitiin istikrarli bir sekilde, tahmin edilebilir ve mesru
olabilmek i¢in, fazla kaynak ve g¢evre uyumunu saglayabilmek amaciyla, tutarsiz
olan veya zay1f organize olmus ve eksik teknik eylemler ve yapilardan, daha diizenli,
kararli ve sosyal olarak cevreyle uyumlu bir sekilde yapilanarak, bunun tiim
calisanlarca igsellestirilerek ve yoneticilerce ayni seviyede algilanir hale gelmesidir.
Bu yap1 ve buna bagl olarak davranis sekillerinin farkli sartlarda ve ortamlarda
otomatik olarak uygulanmasidir (Nisanc1 vd. 2015).

Kurumsallagsmanin temel gdstergeleri, kurum kiiltliriiniin ~ gelistirilmesi,
yonetimin profesyonel hale gelmesi, egitim ve gelistirme faaliyetleri, kurumun insan
kaynagina nasil bir bakis agisiyla baktigi, organizasyon yapisinin sistemli bir hale
getirilerek, faaliyetlerin belirli bir plan ve politikalar dahilinde yiriitiilerek, is yapis
sekillerinin standartlastirilmasi, kurum igi denetim sisteminin yaratilmasidir (Alkis
ve Temizkan, 2010).

Kurumsallagmanin temel amaci, orgiitiin etkin bir sekilde yonetimini saglayacak
bir yapt olusturmak ve hak sahiplerinin ihtiyaglariin karsilanmasini kolay hale
getirecek bir sistem kurmaktir (Pamukgu, 2011).

Kurumsallagma siirecinin basariya ulagsmasi i¢in, degisim ydnetimi, yonetimin
stratejik olmasi, toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi gibi ilkelerin ve
yonetimsel tekniklerin etkili bir sekilde orgiitte uygulanir hale gelmesi gerekmektedir
(Pamukgu, 2011)

Kurumsallagmay1 kanunlagsmis kurallar c¢ercevesinde inceleyen Meyer ve
Rowan’a gore (1977); Isletmenin kendi gevresiyle iletisimden olusan kontrol
edilebilir ve uyumlu faaliyetler sistemi ve bu sistemin yarattigi uygulamalarin,

kurallarin ve prosediirlerin yiiriitilmesi siirecidir.



Kurumsallagmay1 ¢evreye uyum cergevesinde inceleyen March’a gore (1996)
ise; “Cevrenin degismesi ile birlikte organizasyonda degisiklik olmasi ve bu
degisime uygun olarak standardize olunmasidir.

Globallegen giinlimiiz diinyasindaki yogun rekabet ortaminda isletmelerin ayakta
kalabilmesi, gelismesi, biiylimesi, siirekliliginin ve sonraki nesillere devrinin
saglanabilmesi i¢in kurumsallagsmalar1 sarttir (Karpuzoglu, 2001; Tuncel, 2011).
Kurumsallasma ile isletmenin tiim siirecleri ve islemleri tanimlanarak, isletmenin bir
sistem halinde yiiriitiilmesi saglanmaktadir (Tuncel, 2011). Aksi halde
kurumsallagsamayan ve isletmenin yonetimini isletme sahibinin veya yoneticilerinin
bireysel beceri ve i¢giidiilerine birakilan isletmelerin bu rekabet ortaminda miicadele
etmeleri olduk¢a zor olmaktadir (Karpuzoglu, 2001).

Kurumsallagsma; isletmelerin ¢evresindeki degisime duyarliligt sonucunda
olugsan degisime uyum saglama cabalariyla olusan dinamik bir siirectir (Sanal ve
Ozgen, 2013). Kurumsallasma; isletmenin kisilere bagli olmadan biinyesinde belirli
kurallar, standartlar ve prosediirler belirleyerek, kendine has selamlama ve is yapma
bicimleri olusturarak isletmelerin diger isletmelerden ayirt edici bir kimlik
kazanmasini saglamaktadir (Karpuzoglu, 2001).

Kurumsallagma, igletmede alt sistemler yaratarak bu alt sistemler arasindaki
iligkileri, gorev dagilimlar1 ve calisanlarin yiiklenecekleri rollerin belirlenmesidir
(Temel ve Bulut, 2008).

Bu agiklamalardan farkli bir bakis agisi olarak isletmelerin kurumsallasmasi
isletmelerin biiyiime siirecine baslarken yapilmasi gereken bir olgudur (Miiftiioglu ve
Durukan, 2004). Isletmelerde meydana gelen is yiikii ve biirokrasi isletmenin
stirdiiriilebilir olmas1 i¢in kurumsallasmasint zorunlu kilmaktadir (Yildiz, 2010).
Biiytik isletmelerde kurumsallagma, biliylimenin siirekliligi i¢in gereklidir fakat kiiciik
isletmelerde biirokrasi ve fazla is yikii isin gere§inden fazlasini mesgul ederse
isletmelerin hareket kabiliyeti ve esnekligi azalabilir, isletme hantallagabilir
(Develioglu, 2009). Kurumsallasmada amag, isletmedeki yoneticiler degisse bile
isletmenin devamliligini siirdlirmesi ve isletmede olusturulacak planli bir yonetim
sistemi sonucunda tiim birimlerinde saat gibi isleyen bir yap1 kurmaktir (Develioglu,

2009; Karpuzoglu, 2001).



Toplumlardaki degisim, isletmeler i¢in kurumsallagsmay1 zorunlu kilmaktadir.
Egitim seviyelerinin yiikselmesi ve buna bagli olarak da hayattan beklentilerin
degismesi, ¢evre hassasiyetinin ¢ogalmasi, kanuni standartlar ve diizenlemeler
sonucunda kurumsallasma isletmeler i¢in zorunlu hale gelmektedir. Isletmeler
tilkketicilerin ~ bilinglenmelerinden de faydalanabilmektedirler. Tiiketici
hassasiyetlerine 6nem veren isletmeler, bunu kullanarak rekabette 6ne gecebilirler ve
bu hassasiyete uygun iriinler yaratabilirler. Kurumsallasamamak bazi1 problemlere
sebep olabilir. Bilhassa ahlaki ve toplumsal bozulmalara neden olabilir (Warren,
2003). Bunun sonucunda da isletmelerin ahlaki olmayan davranislar sergilemesi
rekabette negatif sonuglar dogurabilecegi gibi, tiiketiciler de isletmelerin icraatlarina
stipheli yaklagsmalarina yol agabilir. Bunun yani sira isletmelerin i¢ kontrollerini de
zorlagtirabilir.  Bir isletmede kurumsallasma yoksa isletmenin faaliyetleri
yoneticilerin bireysel yetenegi ile gerceklestirilmektedir. Isletmelerin performansi da
bu bireysel becerilere bagli olarak olacagindan, isten ayrilan yoneticiler de isletme
icin bir probleme olabilmektedir. Kisisel motivasyonlar ile isletmenin hedeflerinin
birbirinden ayristirllmas1 da kurumsallasmayi saglayan unsurlardan biri olup,
kurumsallasabilmek icin hedeflerin net bir sekilde belirlenmesi, tim ¢alisanlara
onlarin anlayacagi sekilde aktarilmalidir (Staggenborg, 1988).

Kurumsallagma, yinelenen fiillerin ve aliskanliklarin gruplar i¢in standardize
edilmesi ya da herkesin uymasi gereken kurallardir. Mesela, isletme galisanlarinin
birbirlerine kars1 hitap etme ve selamlagma bigimleri, 6diil ve ceza yontemleri, karar
alma sekilleri, miisterilerle iletisim kurma sekilleri gibi fiiller ve tutumlar
kurumsallagsma olarak agiklanabilir (Ulukan, 2005).

Kurumsallagma teorisi orgiitiin ve siirdiiriilebilirligin sebepleri ve sonuglarim
inceler (Carney and Gedajlovic, 2002)

Kurumsallagsma seviyesi gelismis olan isletmeler ¢evrelerine uyumlu hale
geldikten sonra kendilerini sabitleyerek, bu yapisini bireylerden ve Orgiite zarar
verecek olan durumlardan uzak kalarak, kurumun sahip oldugu misyon, vizyon,
deger ve amaglari ile ¢evresini etkileyeceklerdir (Bilgin, 2007).

Kurumsallagmada; bireylerden ¢ok tiizel kisilik 6n plandadir ve bireye bagh
olmayan bagimsiz, gelismis isletmecilik kavrami ¢ergevesinde bir sistem olusturulur.

Bu tiizel kisiligin isletmenin politikalarina, sistemin organizasyon yapisina,
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isletmenin kiiltiiriine; pazarlama, tedarik, insan kaynaklari, yonetim, {liretim, ar-ge ve
finansman ve gibi fonksiyonlara hakim kilinmasidir (Tas ve Akdemir, 2005).

Kurumsallagsma, bir isletmedeki tiim siireclerin ve birimlerinin belli kurallar ve
sisteme bagli bir sekilde kendi kendine isler hale doniistiiriilmesidir. Belirli bir sistem
ve kurallar gergevesinde isletilen isletmelerde, isletme kiiltiirii dogar ve kurumsal
kimlik olusur. Is yapis bicimlerinin ve is siireglerinin bireylere degil belirli bir is
modeline dayandirilmasi, kurumsallasma konusundaki en onemli felsefedir. Bu
sayede isletme yoneticilerinin ve sahibinin kim oldugu isletmenin faaliyetlerini
siirdlirebilmesi i¢in pek bir onem arz etmez. Kurumsallasma siirekli gelisme
sonucunu yaratirken kendi i¢inde rekabet ve yenilenmeyi saglar (Yazicioglu, 2008).

Kurumsallagma, bir isletmenin belli amag ve hedef dogrultusunda, belli deger ve
ilkeler etrafinda idare edilmesidir. Firmanin yoneticilerinin bu ilke ve degerler
cergevesinde hareket etmek zorunda hissedebilmeleri i¢in bu amaglar ve hedeflerin
cok zorlu ve ¢ekici olmasi ayni zamanda da saglam ve baglayict olmasi gerekir.
Firmalarin ihtiyact olan kavramlar misyon, misyon, degerler ve ilkelerdir. Bu
kavramlar isletme ¢alisanlarinin tiimiinii baglar (Kahveci, 2007).

Kurumsallagsma kavramina ait bilinen en eski yaklasim Selznick yaklasimidir.
Selznick’e gore kurumsallasma, deger ve fikirleri yaymak siiregtir. Diger anlamiyla
kisi ve kurumlar tarafindan sinirlandirilan uygulamali bir akistir (Eryilmaz, 2002).

Kurumsallagma; isletmelerin faaliyet gosterdikleri g¢evrelerine uyumlu hale
gelme siirecini ve bu isletmelerde zaman iginde degisen gelisim durumunu
aciklamaktadir (Selznick, 1995).

Kurumsallasma siireci sirasinda cevre ile isletme arasindaki uyum o6n plana
cikar. Kurumsallagma ile isletmeler dengelenerek daha degerli hale gelir. Boylece
kurumsallagsma siirecinin sonucunda, isletmeler hayatin1 devam ettirme ve devamlilik
kazanma amacina ulasabilirler. Bir isletme i¢in kurumsal denilebilmesi i¢in, gevre
tarafindan kabul gormiis ve devamlilik arz eder hale gelmis olmas1 gerekir (Dilbaz,
2005).

Asagidaki Sekil 1'de sirketlerin biliylime siireci sirasinda, kurumsallagsma
anlaminda nasil yon degistirebilecegi agiklanmaya calisilmistir.  Modelde
kurumsallagma siirecinde 5 farkli evre oldugu anlatilmistir (1-Faaliyetin baglamasi,

2-Tutunma, 3- Biiyiime, 4-Genisleme, 5- Olgunluk). Genellikle yasamini devam
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ettiren ve biiyliyerek olgunlagma seviyesine ulasan tiim sirketlerin bu 5 evreyi takip

ettikleri goriilmektedir (Scott and Bruce, 1987).

Baslangic |Tutunma |Blylime Genigleme [Olgunluk

bl
N
\
\

-y \
\ A}
~ N\

Gelisim % Kriz

Sekil 2.1.1: Biiyiime siirecindeki Kurumsallagsma Evreleri (Scott and Bruce, 1987).

Sekil 2.1.1., bir sirketin genel olarak dogal biiylime siirecinin iginde
yasadigin1 kurumsallasma evrelerinin neler oldugunu gostermektedir. Sirketlerin
bliylime siireci sirasinda kendi yapisal Ozellikler nedeniyle kurumsallasma
seviyelerinde yiikselme, sabitlenme veya kirilmalar gerceklesebilir. Arastirmada
karsilagilan bazi isletmelerde ise, biiyilikliik anlaminda yiiksek bir seviyede
olmamalarina karsilik kurumsallagma anlaminda ciddi yol kat etmis olduklar
gorilmiistiir (Scott and Bruce, 1987).

Kurumsallagsma, isletmenin yapisinin belirli ilke ve standartlar dogrultusunda

yeniden olusturulmasi, ¢alisanlarin ve yoneticilerin isine tam hakim ve ehil kisilerden
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olusmasi ve igletmenin bilgi temelli sekilde ¢alismasi demektir. Boylece isletmeler
bir sistem sayesinde isletilmekte ve kisilere bagimli olmadan, gelistirilmis olan bilgi
tabanli sistemlerle hayatini bir insanin Omriinden ¢ok daha fazla siireyle

stirdiirebilecektirler (Uzungarsili vd., 2000).

2.2. Kurumsallasmanin Boyutlar

Kurumsallasma kavraminin boyutlar1 farkli arasgtirmacilar tarafindan farkl
sekillerde tespit edilmistir. Ekonomik Is birligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD),
kurumsallasmanin boyutlarmin adillik-esitlik, seffaflik, sorumluluk ve hesap
verebilirlik oldugunu belirtmistir (Giil, 2012). Acar (2014) ve Karpuzoglu (2001)
isletmelerin kurumsallagsma siirecinin dort ana unsuru olarak sadelik, farklilasma,
esneklik ve ozerkligi ele almislardir. Apaydin (2008) ve Yildiz (2010) ise,
kurumsallasmanin boyutlarin1  formallesme, profesyonellesme, saydamlik ve
tutarlilik  olarak tanimlamiglardir. Kurumsallasma boyutlar1 asagida kisaca
aciklanmistir.  Kurumsallasmayr  aciklayan  kavramlari;  profesyonellesme,
formallesme, otonomi, kiiltiirel gii¢, kiiltiirel giig, saydamlik, tutarlilik ve sosyal
sorumluluk agiklayabiliriz (Apaydin, 2007)

Selznick (1996) isletmelerin kurumsallagsma seviyesini dort ana baglik altinda
incelenmistir; sadelik, farklilasma, esneklik ve otonomi. Kurumlarin diger
kurumlardan ayirt eden farkli kimliklerinin oldugunu ifade etmede otonomi
kavramindan yararlanilmakta ve kurumsallasmis oOrgiitler, yonetim ozglrligiini
elinde tutan Orgiitler olarak kabul edilmektedirler. (Cavus ve Demir, 2011). Alpay
vd. (2008)’ne gore ise kurumsallasma kriterleri, nesnellik, seffaflik, adalet,
bigimsellesme/formallesme, profesyonellesmedir. (Alpay vd. 2008);

Kurumsallagsmanin boyutlar1 formallesme, 6zerklik, profesyonellesme, seffaflik,

sosyal sorumluluk ve tutarlilik olarak Tablo 2.2.1. de agiklanmustir.



Tablo 2.2.1. Kurumsallagsmanin Boyutlari

Formallesme

Formallesme, yonetim fonksiyonlarinin kimlerce ve ne sekilde
yonetileceginin tespit edilmesi ve yazili hale getirilmesi olarak
tanimlanabilir. Formallesmeyle yonetimsel fiiller, kurallar ve kararlar
yazili olarak formiillestirilmekte ve kaydedilmektedir. (Karacaoglu ve

Sozbilen, 2013).

Ozerklik

Bir organizasyonu, diger organizasyonlardan ayristirabilmek icin ayri
bir kimlige sahip olmasi gerekmektedir. Kurumsallasma seviyesi
yiiksek olan organizasyonlar, kendine 6zgii niteliklere ve ayirt edici
kurumsal bir kimlige sahiptirler. Ayrica O6zerklik; bir isletmenin
trettigi hizmet veya iirliniin adi, logosu, araglarin dizayn edilme sekli,
sirket binasi ve goriintiisii, i¢ dizayni, satis personellerinin tavirlari,
firmanin kendine has yonetim bi¢imi, isletmede calisan yoneticilerin
tarz ve kalitesi, hizmet ve dretim anlayist gibi Ogeleri igerir
(Karpuzoglu, 2001).

Profesyonellesme

Profesyonellesme; isletmelerin profesyonel personeller tarafindan
yonetilmesi, Orgiit kiiltirtiniin ¢alisan profesyonellerin niteliklerini
destekleyerek (otonomi, devamu egitim vb.) gelistirmesi ve
isletmelerin sektérde bulunan profesyonellesmis kurumlarla iliskili

halde olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Apaydin, 2008)

Seffaflik

Seffaflik; Isletmenin eylemleri ile ilgili bilgileri, ilgili kisilere, hak
sahiplerine ve topluma dogru, eksiksiz ve Onyargisiz olarak

aktarilmasidir (Apaydin, 2008; Yildiz, 2010)

Sosyal

Sorumluluk

Sosyal sorumluluk, orgiitlerin patron ve yoneticilerinin, kendi
cikarlarini korurken toplumun refahimmi artirmak amaciyla faaliyet

gostermeleridir. (Karabacak,1993).

Tutarlilik

Tutarlilik; isletmenin bulundugu sektordeki diger isletmeler ile ayni
durumlarda birbirine benzeyen tepkiler vermesi, sozlerini tutmasi,
eylemleri ile misyonu, vizyonu ve stratejisinin birbirine uymasidir.
Isletmelerin kurumsallasabilmesi i¢in eylemlerinin birbiri ile tutarli
olmast ve tutarli kararlar almalart gerekmektedir (Jaworski and

Merchant, 1988:36; Apaydin, 2008; Diindar, 2010).

10




2.2.1. Ozerklik

Ozerk yapiya sahip isletmelerin, belirtilen gorsel unsurlarin disinda gorsel
olmayan unsurlarimi1 da (politik, ekonomik ve toplumsal tavir) ig¢inde barindiran
kurumsal bir kimlik kazanmasi, isletmenin kim oldugu ve isletme disindaki kisiler
tarafindan nasil bir algi duyuldugunu da gostermektedir (Karpuzoglu, 2001).
Sonugta; kurumsallagsma seviyesi yliksek olan isletmeler 6zerk bir yapidadirlar.
Kurumsallasma seviyeleri diisiik isletmeler ise diger isletmelerin taklit¢isi olarak
bagimliliktan kurtulamayacaklardir. (Karpuzoglu, 2001).

Kurumsallagsmis olan oOrgiitler, yonetme oOzgiirliikklerini kendi ellerinde
bulundururlar. Isletmenin yoneticileri ve sahipleri, 6rgiitiin diger orgiitlere gore farkli
bir kimlige sahip olmasini saglayabilmek i¢in, isletmenin amag ve misyonu dahilinde
yiriitsel ve yonetsel kararlar verirken serbest bir sekilde hareket etmelidirler (Bilgin,
2007)

Profesyonel yoneticilerin kurum igindeki otoritelerinin korumalar1 ve bu
otoriteyi kullanma sekli yani otonom (6zerk) davranabilmeleri, isletmenin ne oranda

profesyonellestigini gosterir (Apaydin, 2007)

2.2.2. Formallesme

Formallesme; isletmelerin kurumsallasmasinda i¢in ¢ok onemli bir yon olup,
isletme yoOnetiminin bireysellikten uzaklasarak belirli kurallara ve standartlara
baglanmasidir (Alpkan ve Dogan, 2008; Apaydin, 2008). Isletmedeki iliskilerin ve
isletme ¢alisanlarin tamaminin goérev, yetki ve sorumluluklarinin belirlenmesi, gérev
tanimlarinin yazili olarak olusturulmasi gerekmektedir (Daglar, 2015; Tutar, 2009).
Calisanlarin  eylemlerinin kontroliiniin kolaylagsmas1 ve c¢atismalarin azalmasi,
formallesme sayesinde olur (Diindar, 2010).

Formallesme; belirlenmis olan kurallara baglanan isletme fonksiyonlarinin,
stirekli olarak organizasyonunun yapilmas: anlamina gelmektedir. Sistemli
prosediirler, standartlar ve kurallar, isletmenin fiillerinin hedeflere bagh
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gerceklesmesi ve ayni zamanda hiyerarsik olarak daha altta bulunan birim ya da daha
iistte olan bagka bir departman ya da birimin gozetimi ve kontroliinde g¢alismasi
sonucunu dogurur (Hartline et al., 2000).

Yapmin Formalligi, rasyonel bir yonetimsel iliski seti kullanarak, isletmenin
eylemlerinin kontrol ve koordinasyonunun nasil yapildigini gostermektedir. Bu
sekilde bakildiginda formal bir yapr kurumsallasmis degerleri yansitmaktadir
(Kieser, 1989).

Formallesmenin bir geregi olarak, hiyerarsik yapinin olugmasi ve saglikli olmasi
icin c¢alisanlarin  roliinlin  belirlenmesi  gerekmektedir. Karmasik islerde
koordinasyonun 6nemi daha arttig1 i¢in, isletme igerisinde hiyerarsinin islemesi de
Oonemli hale gelmektedir. Modernize olmus isletmelerin yapilarimin daha az
hiyerarsiye sahip oldugu goriilmekte fakat tiimiiyle yok olmasi miimkiin degildir.
Hiyerarsinin diizeyinin en dogru diizeyde tutulmas: ve yapmin hantal bir hale
gelmesine engel olunmasi gerekir. Hiyerarsik seviyelerin gerekli olandan daha az
oldugu durumda ise koordinasyonda sorun yasandig1 gériilecektir. Isletme yapisinin
kurumsal hale gelebilmesi i¢in hiyerarsik sistemin kurulmasi ve bu sayede
koordinasyonun kolaylagmas1 gerekmektedir. Hiyerarsi, isletme icindeki iliskileri
diizenleyerek calisanlar sinirlandirilmaktadir. Ayrica genel kurallarin ve normlarin da
calisanlar tarafindan Ogrenilmesi sonucu, isletmenin islevselligi artmaktadir.
Kurumsallasmanin artmasimin yolu, hiyerarsinin saglanmasi sonucu fonksiyonel
uzmanlagmanin gerceklesmesidir (Kieser, 1989).

Calisan davranislarini kontrol eden kurallar agik, net ve detayli bir sekilde
formiile edildigi siirece ve yapidaki kisilerin kendi oOzelliklerinden bagimsiz bir
sekilde, rollerin ve bu rollerin arasindaki iligkilerin tanimlanabildigi oranda yapilar
formallegebilirler. Buradan hareketle yapimin formallesmesi demek yapinin
nesnellesmesi anlamina geldigi anlagilabilir. Bu sayede formallesme kurumsallasma
icin faydali olacaktir (Adler and Borys, 1996). Prosediir ve belirli kurallar
cercevesinde idare edilen siire¢ler calisanlar tarafindan kolayca anlasilir,
uygulanmasi kolaylasir ve siirekli hale getirilir. Ayni zamanda formallesme,
belirsizligin ve rol ¢atigmalarinin azaltmasini saglamaktadir (Kimberly, 1979).

Isletmelerde hiyerarsinin diizenli ve saghkli bir sekilde isleyebilmesi,

belirlenmis kurallarla diizenlenmis bir isletme yapist olmasina baghdir. Boylece
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formallik sayesinde isletmenin hiyerarsisinin saghkli bir sekilde yiiriitiilmesi
saglanir. Hiyerarsi, isletmedeki rollerin dikey olarak farklilasmasinin olusturuldugu
ve isletmedeki ¢alisanlarin birbirini denetleyebilmesi, kontrol edebilmesi ve etkili bir
iletisimin yaratilabilmesi i¢in, ¢alisanlarda alt-iist iliskisi olusturulmasi ve {ist
seviyedeki kisilerin alt seviyede calisanlara hesap sorabilmesidir (Adler and Borys,
1996).

Calisanlarin isletme ic¢inde var olan rolleri iyi bilmesi, belirsizlik ortamini
azaltacak, hangi c¢alisanin ne is yaptigim1 ortaya koyacaktir. Bu, isletme igin
koordinasyonu daha da kolaylastirir. Belirli olan sorumluluk ve gorev tanimlari
sayesinde, calisanlarin isletmeye bagliliklart artmaktadir. Bunun nedeni isletmedeki
belirsizligin azalmas1 ve herkesin kendi gorev ve sorumlulugunu bilerek hareket
ettikleri i¢in ¢alisanlarin giiven i¢inde hissetmeleridir. (Ferrel and Skinner, 1988;
Adler and Borys, 1996; Miller, 1987; akt. Apaydin, 2007). Isletme performansini
arttirmak i¢in c¢alisan performansini artiran formal bir 6diill dagitim sisteminin
olmasi, ¢alisanlarin ve isletmelerin performansini artiran 6nemli gostergelerindendir.
Boylece calisanlarin eylemlerinin ve davraniglarinin, isletme hedeflerine paralel
olmasi saglanmaktadir (Cohen and Kol, 2004).

Formallesme; isletmelerin know-how’idir (Kimberly, 1979). Formallesme
gegmiste yasanan tecriibelerden faydalanarak, kisilerin becerilerini artirmaktadir.
Boylece isletmenin adaptasyon becerisinin artmasimni saglamaktadir. Formallesme;
isletmenin etkili ve etkin olmasi i¢in, rutin iglerin en iyi 6rneklerini kural haline
getirerek, isletmelerin yeteneklerinin artmasina olanak saglamaktadir. (Adler and
Borys, 1996; Kostova, 1999).

Formallesen isletmelerin eylemlerinin daha belirli olmasi, diger isletmelerce de
istenilen bir durumdur. Cevredeki isletmeler bu tarza sahip isletmelerle birlikte
calismay tercih ettigi i¢in, isletmelerin miisteri profili gelisir ve biiylir. Kaynaklarin

arttig1 goriliir (Staggenborg, 1988)
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2.2.3. Profesyonellesme

Profesyonellesme yalnizca profesyonellerin istihdam edilmesi degil, isletmenin
profesyonellesme ile birlikte biinyesinde gerekli profesyonel iklim kiiltiiriinii
olusturmasi anlamina gelmektedir. (Apaydin, 2008; Yildiz, 2010).

Profesyonellik, isle ilgili bilingsel ve duygusal algilar1 barindirdig1 i¢in bir gesit
tutumdur. Tutumlar, tutarli oldugu ve stireklilik gosterdigi i¢in sirketin fiillerinin de
stirekli ve tutarli olmasi1 saglar ve bdylece kurumsallasma seviyesini artiracaktir
(Apaydin, 2007).

Profesyonellesme, isletmede ki ¢alisma grup ve calisan davranislarini
etkilemekte, ¢alisanlarin bir uyum i¢inde ve koordine ¢aligmalarini, gliglenmesini ve
isletme stratejisinin daha net hale gelerek uygulanmasini saglamaktadir (Diindar,
2010). Biinyesinde profesyonel kisileri calistiran, isleri uzman kisilerin yaptigi
isletmeler cevresinde ve diger isletmelerdeki degisimleri yakindan inceleyerek
olusabilecek degisimlere daha kolay tepki verebilmektedirler (Daglar, 2015).

Profesyonel c¢alisanlarin isletme iginde ne oranda var olduklari, isletmenin
profesyonellesebilmesini saglayan en ©nemli unsurdur. Profesyonellerin  orani
arttik¢a isletmeler de daha fazla profesyonellesmis olacaktirlar (Staggenborg, 1988).

Profesyoneller igin ahlaki degerler 6nem arz etmekte ve bdylece isletmenin
eylemleri de ahlaki degerler etrafinda yiirlimesini saglamaktadir. Bu sayede isletme
kiltliriinii gelistiren bir ortam ve dolayisiyla da isletmenin mesru bir hale gelmesine
olanak saglar. Profesyonel yonetim sayesinde diger caliganlarda da yonetimsel
normlara uyuldugu fikri olusur. (Stone ve Brush, 1996).

Profesyoneller, isletmelerde calisanlar islerini yaparken karsilastigi farkli ve
kendi inandiklar1 kurallarla Ortiismeyen durumlarda genel mesleki normlar ile
¢ozlime ulagmay1 tercih ederler. (Wallace, 1995). Boylece isletmenin gevre normlar
ile hareket etmesi saglanmis olur (Apaydin, 2007).

Olumlu bagka bir sonug ise; profesyonellesme beraberinde daha koordine bir is
yapis sekli getirmektedir (Staggenborg, 1988).

Siirekliligin saglanmast igin, profesyonel yoneticiler isletmeyi daha formal bir

yaptya sokmalidir. Boylece hem daha fazla kaynak ulasimi hem de isletmenin
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stirekliligi saglanacaktir. Formallesme sayesinde, isletmede profesyonel yoneticiler
gorev alirlar (Kimberly, 1979). Bir isletmenin adaptif yeteneginin artmasi i¢in bu
Ozellikler 6nemlidir (Apaydin, 2007).

Isletmenin cevresinde faaliyet gosteren diger firmalar da profesyonel ydneticiler
calistiran igletmelerle is yapmak isterler. Ciinkii isletmelerin profesyonel yoneticiler
calistirmasi sayesinde isletmeye duyulan giiven de artar (Greening and Gray, 1994;
Staggenborg, 1988).

Kontrol, yonetimsel fonksiyonlarin en onemlilerinden biridir. Profesyonellik,
yonetimsel kontrolii daha kolay hale getirmektedir. Isletmede kurumsallasma
stirecinin hizlandirmak i¢in etkin bir 6diil ve ceza sistemi olusturulup eylemlerin,
davraniglarin, performansin kontrolii saglanmalidir (Stone ve Brush, 1996).

Isletmenin sadece profesyonel calisanlar ve ydneticileri istihdam etmesi tek
basina igletmenin profesyonellesmesi igin yeterli olmayacaktir. Calisanlarin daha iyi
sonuclar elde edebilmeleri ve isletmeye daha yararli olabilmeleri i¢in, isletmeye olan
baglhiliklarinin da arttirilmas1 gerekir. Ancak birgok zaman firma degerleri ile
profesyonellerin degerleri arasinda uyusmazliklar olabilmektedir (Cohen ve Kol,
2004).

2.2.4. Seffafhk

Isletmelere giiven duyulmas: icin, seffaf olmasi gereklidir (Apaydim, 2008).
Diger isletmeler de is yapmak istedikleri isletmeleri, giivenilir isletmelerden segcme
egilimleri oldugu i¢in, seffaf olan isletmelerin performansini da olumlu
etkilemektedir (Apaydin, 2008).

Seffaflik, firmanin faydasmi da gozeterek, hak maliklerine dogru ve eksiksiz
bilgileri, zamaninda ve anlasilabilir sekilde, en az maliyet ile analiz yapilabilir ve
kolay erisimi saglanmis sekilde saglanmasini ve firmanin fiillerinden dogan
sonuglarimin sorumlulugunu istlenmesini saglar. Hesap verilebilirlik ve seffafligin
saglanabilmesi, isletme hakkindaki tiim bilginin (finansal gostergeleri, ortaklik
yapisi, yonetim kurulu yapisi, yonetim kurulunu segme Kriterleri, sorumluluk ve imza

yetkisine sahip yoneticileri ve insan kaynaklari politikasi gibi) hak sahiplerine (kamu
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kurumlari, misteriler, toplum isletme g¢alisanlar1) agiklanmasi yolu ile saglanabilir.
Isletme hakkindaki tiim bilgilerin, paydaslara aciklanmasi da isletmenin mesrulugunu
mimkiin kilmaktadir. Ayrica firma ve yoneticilerine duyulan giiveni arttirarak
firmaya duyulan duygusal bagliligi da artiracaktir. Boylece, isletmenin
kurumsallagsmasi hizlanmis olur (Tavsanci, 2009).

Saydamlik; isletmelerin kamuya agik hale gelebilmesi i¢in, ¢esitli kurumlarin da
baskisi sayesinde isletmenin fiilleri ile ilgili tam, dogru ve 6nyargisiz verileri kamuya
ve ilgili kisilere akmasini saglayarak, mesru hale gelmeleridir. Bir isletmeye saydam
denilebilmesi i¢in, fiillerinin mesleki ve sektorel kurumlarca onanmasi ve kurumlarin
kurallarina uygun olarak belirlenmesi gerekmektedir (Waddock, 2004).

Kurumsallagmanin amaci olan orgiitler devamliligin1 saglamak, ancak seffaflik
ilkesini benimsemeleri ve yapi i¢cinde uygulamalar ile saglayabilir (Pamukgu, 2011).

Seffaflik hak sahibi herkesin, tam bilgilendirilmesini ve aydinlatilmasini

hedefler (Gilizeldere, 2014).

2.2.5. Tutarhhik

Isletmelerin tutarli olmasi, ¢alisanlar tarafindan isletmenin adil oldugu algisini
hissetmesini saglar, bu sayede calisanlarinin isletmeye bagliligi ve verimi
artmaktadir (Cohen and Kol, 2004). Buna bagli olarak da kaginilmaz bir sekilde
isletmenin basaris1 artacaktir. Isletmenin adil oldugu konusunda duyulan giiven,
koordinasyon ve entegre olma diizeyini yiikseltecektir. Koordinasyon, entegrasyon
ve kontrol i¢in tutarlilik olmak bir temeldir. Tutarli olan orgiitlerde ortak fikir
sayesinde i¢ yOnetimi saglayan bir sistem ve disiince tarzi vardir. Bu da
koordinasyonun kaynagidir. Tutarlilik, isletmenin c¢alisanlarmin ortak olarak
paylastig1 inanislar, degerler ve sembollerin birlesimi olarak saglam bir orgiit iklimi
saglamaktadir. Tutarlilik, ayn1 zamanda belirsizlik durumlarinda da ¢alisan kisilerin
daha dogru hareket etmesine neden olur (Denison, 1990; akt. Apaydin, 2007).

Tutarliligr yiiksek olan isletmenin tiiketicileri {izerinde yaratacagi pozitif etki
pazar paymin da artmasimni saglayacaktir (Swait and Erdem, 2002). Miisteriler,

fiillerinde ve sundugu iriinlerde tutarli olan isletmeleri giivenli bulur ve bu firmalarin
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tirtinleri tercih ederler. Clinkii misteriler sartlar degisse de nelerle karsi karsiya
kalacaklarimi1 onceden gorebilmek isterler (Hosmer, 1995). Giiven, finansal
anlagsmalarda her iki tarafin avantajim saglayacak bir unsurdur. Tutarlilik sayesinde
karsilikli giiven artarak uzun stireli iliskilerin devamlilig1 olusacaktir, tutarsizlik risk
algisin1 artirmaktadir. Ticarette risk kagmilmaz olsa da kisiler risklerini minimize
etmeye calisirlar ve tutarli isletmeler ile ticaret yapmak bu riskin minimum oldugu
hissini yaratir (Morgan ve Hunt, 1994).

Tutarlilik isletmelerin kredibilitesini artirirken, risk algisim1 ve bu sayede
bilgilenme i¢in harcanacak olan maliyeti de azaltmaktadir. Kisi ve kurumlar tutarsiz
gordiikleri igletme hakkinda farkli kaynaklardan daha fazla bilgi saglamaya caligirlar.
Bu da bilgiye ulasmak igin harcanacak olan maliyeti artiracaktir. Uriiniin kalitesi
miisteriler i¢in tek basina yeterli degildir. Isletme fiillerindeki tutarsizlik, isletmenin
{iriinlerine olan talebi de azaltmaktadir. Isletmelerin riskli olmayan uygulamalar1 ve
teslimatlart da satin alip almama karar1 tizerinde etkili olacaktir. Tutarsiz olma
durumu, belirsiz ve diisiik kaliteli oldugu algis1 yaratarak, isletmenin markasi ve
imaji i¢in zararli olacaktir. Boylece isletmelerin gegerliligini zayiflatir ve o6n
gortilebilirligini azaltir. Boylece isletmenin kurumsallasmasi yolunda bir engeldir.
Tim bu eylemlerdeki tutarsizlik, miisterinin azalmasina ve dolayisiyla isletme
kaynaklarinin azalmasina neden olacaktir (Swait and Erdem, 2002; akt. Apaydin,
2007). Isletme eylemlerinin tutarsiz olmasi kisilerin dogru anlamasini,
yorumlamasini ve yargilamasimi giiglestirerek, catisma durumlarina neden olur ve
koordine etmeyi giiglestirerek verimli sonug almayi zorlastiracaktir (Kostova, 1999).

Isletme eylemlerinin istikrar1 ve devamliligi, isletmenin tutarliliginin bir
gostergesidir. Tutarlilik icsel ve digsal olarak ikiye ayrilir. Isletme igi faaliyetlerle
ilgili olan igsel tutarlilik adlandirilir ve isletme eylemleri ile hedeflerin uyumu ile
aciklanir. Daigsal tutarlilik ise isletmenin vermis oldugu sozleri tutmasit ve
eylemlerinin sektordeki diger isletmelerin eylemleri ve taahhiitleriyle birbirine
benzer olmasidir (Dando ve Swift, 2003).
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2.2.6. Sosyal sorumluluk

Mohr ve arkadaglar1 (2001) kurumsal sosyal sorumluluk tanimini sirketin
insanlar {istiindeki olumsuz etkilerini en aza indirgeme veya yok etme, uzun vadeli
yararli etkilerini en st diizeye ¢ikarma taahhiidii olarak yapmisken, Carroll (1999) a
gore kurumsal sosyal sorumluluk, ticari faaliyetlerden ote kendi istegiyle daha
diizgiin bir toplum yaratma ve ¢evrenin temizligine katki saglama ¢abasidir.

Isletmelerin kendi sosyal sorumlulugu; faaliyetleri sirasinda toplumun faydasini
da diisiinmeleri ve isletmenin, yonetiminin ve ¢alisanlarin fiillerinin dogurdugu
sonuglar1 {istlenmesidir. Isletmelerin mesruluklarin1 arttirabilmeleri igin, sosyal
sorumluluk gostermeleri igin ¢evreden gelen baskilara cevap vermeleri gerekir.
Ayrica bu sosyal sorumlulugu eylemlerine yansitan isletme, medyadan gelen negatif
baskidan ve krizden de korunacaklardir (Greening and Gray, 1994).

Isletmeler faaliyetleri sirasinda toplumun yararini gozettikleri imajin1 saglayarak
giivenilir ve kaliteli Uriinler sunduklarini diigiincesini yaratmak amaciyla sosyal
sorumluluk faaliyetlerinde bulunabilirler. (McWilliams and Siegel, 2001).

Sosyal sorumluluk gostermek, kar elde etme amacini yok saymak ya da sosyal
sorumlulugu olmayan sirketler kadar kar elde edememek degildir. Sosyal sorumluluk
kavraminin iginde Orgiitiin ticari bir isletme oldugu ve devamligini saglayabilmesi
i¢cin karli olmas1 gerekliligi de vardir. Orgiitiin kari ile bu karlilig1 kazanabilmek igin
harcadig1 giderleri arasindaki dengeyi saglayabilmesi gerekmektedir (Drucker,
1996).

Ayrica medya kurumlari da sirketlerin sosyal sorumluluk faaliyetlerini bedelsiz
bir sekilde tiiketicilerine duyururlar, boylece isletmelere ticretsiz reklam faaliyeti
saglamis olurlar (McWilliams and Siegel, 2001). Bu da isletme faaliyetlerini olumlu

etkileyen bir faktor haline gelmektedir.
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3. PSIKOLOJIK SAHIPLENME KAVRAMI

3.1. Psikolojik Sahiplenme Tanim

Psikolojik sahiplenme kavraminin ilk defa ifade edilmesi, Pierce et al., (1991)
tarafindan igletme calisanlarinin miilkiyet sahipliginin anlasilmasi icin yaptiklar
model c¢alismasinda meydana gelmistir. Bu modelde psikolojik sahiplenmenin,
bicimsel sahiplik olmaktan 6te gittikce degisen bir kavram oldugu agiklanmistir. Bu
caligmadan daha sonra, Pierce et al., (2001) bir teori yaratarak psikolojik
sahiplenmeyi aciklamiglardir. Teoride psikolojik sahipligi  Orgiitiin  yasal
sahipliginden bagka bir kavram olarak agiklamiglardir. Pierce et al., (2003)’te ise
psikolojik sahiplenmeyi kisilerin kendisini nesnenin sahibi olarak hissetmeleri,
calisanlarin Orgiite karsi hissettigi psikolojik sahipligi ise, c¢alisanlarin kendisini
Orgiitiin sahibi gibi hissettigi durum olarak aciklamaktadir.

Orgiitsel psikolojik sahiplenme kavramini diger is ile ilgili tutumlardan ayiran
kavramlar; orgiitsel baglilik, orgiitsel kimlik, igsellestirme, psikolojik gili¢clendirme,
ise katilm ve is tatminidir. Bu kavramlarin her birinin odaklandigi soru farklidir.
Psikolojik sahiplenme “Bu is yerini ne kadar kendi is yerim gibi hissediyorum?”
sorusundan yola ¢ikarken, orgiitsel baghilik baglaminda “Bu orgiitte kalmaya neden
devam etmeliyim?”, Orgiitsel kimlik baglaminda “Ben kimim?”, igsellestirme
baglaminda “Ben neye inaniyorum?”, psikolojik giiclendirme baglaminda “Is
rolime kendimi yetenekli ve igsel olarak motive olmus hissediyor muyum?”, ise
Katilim baglaminda “Isim ve is performansim kendi imajim igin ne kadar 6nemli?”,
is tatmini baglaminda “Isimi degerlendirerek ne gibi kararlar veririm?” sorularini
sorar (Van Dyne and Pierce, 2004).

Orgiitsel baglilik davramsi, orgiit vatandashigi ve is tatmini ve verimlilik
psikolojik sahiplenme arasinda pozitif bir iliski; ¢alisan sayis1 degisimi arasinda ise
negatif bir iligski oldugu saptanmistir (Van Dyne and Pierce, 2004).

Calisanlarin isletmeye finansal anlamda bir sahip olmamasina ragmen psikolojik
sahiplik duygusu gelistirdikleri fikri ge¢mis senelerde kesfedilmis olup ve boylesine
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bir sahiplik, gergekten bir sahiplenme olmamasi durumumda bile gelisebilir (Pierce
et al., 2001). Bu gibi bir durumda, ¢alisanlar 6rgiite kars1 pozitif hissetmekte, orgiite
psikolojik olarak baglilik hissetmekte ve artik ¢alisilan orgiit, kisinin benliginin bir
pargasina doniismektedir (Mclntyre et al., 2009).

Psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel baglilik birbirinden ayr1 iki kavramdir.
Orgiitsel baghlik kavrami, ¢alisan kisilerin orgiitsel hedefler ile kendilerini dzdes
hissettigi bir tutumdur. Yasal sahiplenmede kisinin haklar1 kanunlarla korunurken,
psikolojik sahiplenmede bu hissiyata sahip olan ve ayricaliklarinin farkinda olan kisi
orgiitsel bagliliga benzer pozitif bir tutuma sahip olabilmektedir Pierce et al., (2004).
Orgiitsel baglilik, ¢alislarin rgiitte ¢alismaya devam etme ve bunun igin ¢abalama
istegi ile orgiit hedef ve degerlerini benimsemesidir (Morrow, 1983).

Orgiitsel anlamiyla psikolojik sahiplenme, calisanlarda gergekten sahibi
olmamasina ragmen orgiite kars: hissettigi gizli bir duyguyu anlatir. Orgiitiin uzun
vadeli kararlarimin karar vericisi olan kisiler, kendisini orgiitiin bir parcasi veya
sahibi gibi hissederler. Bu durumda ise psikolojik sahiplenme olgusu ortaya g¢ikar
(Pierce, 2004).

Psikolojik sahiplenmede goniilliilik duygusunu vardir. Goniilli olma duygusu
kisinin zamanini, yetenegini ve hizmetleri herhangi bir mecburiyet hissetmeden ve
herhangi bir maddi beklentisi olmadan, orgiitiin hizmetine sunmasi demektir.
Goniilliilik davranisinin kaynaklar1 kabul edilme, sosyal uyum ve deger gordiigiinii
hissetmektir. (Demirkaya ve Kandemir, 2014)

Psikolojik sahiplenme isletme organizasyonunun iginde olumlu davranislar
sergilenmesine, orgiitiin faydasina yapilan c¢aligmalarin artmasina ve olumlu
sonuglara neden olabilir. Bu baglamda psikolojik sahiplenmenin tutumlar, duygular
ve davraniglardan etkilenen sonuglart oldugundan bahsedilebilir (Van Dyne and
Pierce, 2004).

Psikolojik sahiplenmenin bir sonucu olarak; ¢alisanlarin kendisini sirketin sahibi
gibi hissetmesi sonucu, orgiitii yonetmeye hakki oldugu diisiincesiyle daha yiiksek
sorumluluk duygusuyla ¢alismalaridir (Q’reilly, 1986).

Psikolojik sahiplenme ye dair yapilan ¢alismalarda; yiiksek seviyede psikolojik

sahiplenme duygusunun bulunmasi, goniillii ¢alismanin artmasina, devamsizlik ve
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calisan devir oranlarinin azalmasina, yabancilasma hissinin azalmasma ve
sorumluluk duygusunun artmasina neden olmaktadir (Hsu et al., 2003).

Bunlarin yaninda pozitif etkilere karsilik; ¢cok fazla psikolojik sahiplik duygusu
tasiyan ¢alisanlar, hedefler iizerinde kendi kontroliiniin olmasini isteyerek, hedefleri
paylasma karsisinda direng gosterebilir. Bu tiir davraniglar takim calismasina ve is
birligine zarar verebilir. Bu nedenle yliksek psikolojik sahiplenme duygusu tasiyan
yoneticiler, astlarini giiclendirecek miidahalelerden ve yetki devrinden kagiabilir
(Pierce, 2001).

Psikolojik sahiplenme diisiincesi, ¢alisanlarin tutumlarinin ve davranislarinin bir
etkileyicisi olarak goriilmektedir (Van Dyne and Pierce, 2004).

Psikolojik sahiplenme duygusu, calisanin kurulusla iliskisinin ayrilmaz bir
parcasi olabilir. Boylece hedef, psikolojik sahibinin kimlik ve Kkisiliginin bir
pargasina dondisiir (Pierce et al., 2001).

Pierce et al., (2003) Sahiplenme duygusuyla ilgili i¢ ayr1 ¢ikarimda
bulunmuslardir. Birincisi, sahiplenme duygusu insani bir olgudur. Ikincisi, insanlar
dogada bulunan nesnel olan veya olmayan hemen hemen tim maddelere karsi
duygular gelistirirler. Ucgiinciisii ise, sahiplenme hissinin 6nemli duygusal,
davranigsal ve psikolojik sonuglarinin vardir (Pierce et al., 2003).

Kisi, sahiplendigi hedefi kendisine ait bir parga olarak gormekte ve kendi
benliginin icinde ve derinliklerinde hissedebilmektedir. Yani sahiplenme ve benlik
birbirleri ile ¢ok ilgilidir. Mesela kisi kendi benliginin devami olarak hissettigi hedefi
savunmasinin ve tanimlamasinin bir yolu olarak kendi alaninin sinirlarini gizer ve bu
sinirlart savunur (Avey, 2009).

Psikolojik sahiplenme, miilkiyet hakkinin yasal ya da resmi bir iddiasinin
olmadig1 durumdaki sahiplenme duygusudur (Mayhew et al., 2007)

Psikolojik sahiplenmenin 6zellikleri, isle ilgili 1§ tatmini ve rgiitsel baglilik gibi
diger tutumlardan farklilastiran ve ayni zamanda kurumun, g¢alisanin tutum ve
davraniglarin1 daha iyi anlamasina yardimci olan bir kavramdir. Bagka bir deyisle,
isle ilgili diger tutumlarla iligkili olsa da farkli bir kavramsal temele sahiptir. (Van
Dyne and Pierce 2004)

Kaur ve arkadaslar1 (2013), arastirmalarinda psikolojik sahiplenmeyi

etkileyenlerin kisilerin duygusal ve ruhsal zekalar1 oldugunu belirtmislerdir. Dogas1
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geregi Psikolojik Sahiplenme kisinin gevresi etkilemek ve g¢evresini kontrol etmek
arzusu ile yakin bir iliskidedir. Bununla birlikte, kisinin duygusal ve ruhsal zekasinin
yiiksek olmasi, kisisel kontrolii artirarak, psikolojik sahiplenmenin gelisimini ortaya
cikarmaktadir (Kaur et al.,2013).

Benhard ve O’Discroll (2011), ¢alisanlarin pozitif davranislarinin iizerindeki
etkiyi arastirdiklar1 ¢aligmalarinda, psikolojik sahipligin liderlerin tarzlar ile is
gorenlerin  tutumlart ve davramiglarinin  arasindaki araci oldugunu ortaya

koymuslardir. (Benhard and O’Discroll 2011)

3.2. Psikolojik sahiplenmenin yapisi

Psikolojik sahiplenme degismez, sabit ve duragan olmadigindan ve is ortaminda
kosullarin  siirekli degismesinden dolay1 sahiplenme diizeyinde dalgalanma
olabilmektedir (Dawkins et al., 2015).

Yasal sahiplenme, sahip olmanin kesinligini ve giivencesini saglarken,
psikolojik sahiplenme kesinlik veya giivence saglamaz ve orgiit calisanlar1 arasinda
farkli yorumlara, algilara ve motivasyonlara neden olabilmektedir (Brown et al,
2014).

Psikolojik sahiplenme diizeyi yiiksek olan kisiler, orgiitiin yararina ve Orgiit
cikarlarmi en yiliksek seviyede tutmak i¢in rol fazlasi davranislari sergilemektedirler,
(Van Dyne et al., 1995).

Psikolojik sahiplenmenin nedeni olan giidiilerin ne oldugunu arastiran Pierce ve
arkadaglar1 (2001), ti¢ temel gilidii belirlemislerdir. Bu giidiiler bir yer sahibi olmak,
etkililik ve etkinlik, 6z kimliktir. Bu giidiilerin hepsi dogrudan psikolojik sahiplenme
davranigini etkilemiyorsa bile, bu davranisin gelisimine faydali olmaktadir (Pierce et
al. 2001). Avey ve arkadaglari (2009), bu 3 giidii disinda bir katki yaparak, Psikolojik
Sahiplenmenin “sorumluluk” giidiisti ile de ilgili oldugunu belirtmistir. Belirtilen
giidiiler asagida agiklandigi gibidir (Avey et al., 2009).

Etkililik ve Etkinlik: Bu giidiiyii tetikleyen ana neden miimkiin oldugunca fazla

kontrole sahip olmak arzusudur. Sahiplenme ve bunun getirdigi haklar, ¢alisanin
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cevresini anlama ve degistirmeye calismalarina miisaade eder. Boylece, g¢alisan
dogas1 geregi var olan basarili olma ihtiyaci tatmin etmis olur. Kendi kontrol veya
eylemleri sonucunda dogan sonuglar ortaya c¢iktikca da etkili oldugu hissi,
memnuniyet ve bir tatmin olusmaktadir. Cevreyi degistirmede etkili oldugunu
hissetme istegi, sahiplenme hissinin dogmasi sonucunu yaratmaktadir (Pierce et al.,
2001).

Oz-Kimlik: Sahiplenme, 6z-kimlik ve bireysellikle yakin bir iliskide oldugu igin,
benligin sembolik bir ifadesidir. Sahip olunan sey ile olan etkilesim ve hayata
yansimalar1 birlestiginde kimlik duygusu ve kisinin kendi tanimlar1 dogar, gelisir,
yeniden tretilir ve doniistiiriiliir. Kisiler, ellerindeki varliklar ile kendini ifade etme,
0z-beliklerini agiklayarak hayatin1 devam ettirmeye caligirlar (Pierce et al., 2001).

Baska ifade ile Oz-kimlik, sosyal kimlikle beraber benlik kavraminin biiyiik bir
kismini tanimlar. Bu bakimdan insanlarin sahip olduklar1 varliklar, kendilerini
tanimlamalarini saglayan sembollerdir (Avey et al., 2009).

Bir Yer Sahibi Olmak: Sahiplenme ve bununla ilgili olan ruh hali, kisinin belli

bir bolgeye veya alana ya da bir “ev”’e sahip olma giidiisii ile aciklanabilir. Insan
ruhunun ihtiyact olan bir yer ihtiyaci ile agiklanabilir. Insanlar ihtiyaci olan
sahiplenme giidiisii sayesinde, kendinin olabilme ihtimali olan hedefe dogru gii¢ ve
kaynak harcarlar (Pierce et al, 2001).

Gergek anlamda fiziksel olarak bir ev anlamina gelmese de sahiplenme
duygular1 kisilerde huzur ve giiven hissetmeleri i¢in psikolojik bir alan
olusturmaktadir (Brown and Zhu, 2016).

Sorumluluk: Avey ve arkadaslari (2009) Psikolojik sahiplenmenin bir bileseni
olarak sorumlulugu iki yonlii olarak ele anlatmislardir. Bunlar, kendisi disindaki
kisileri sorumlu tutma diislincesi ve kisinin kendisini sorumlu olarak goérmesidir
(Avey et al., 2009).

Psikolojik Sahiplenme ¢alisma hayatinda iki degisik tiirde ortaya ¢ikar. Calisma
ortamindaki psikolojik sahiplenme ve orgiitsel ortamdaki psikolojik sahiplenme. Her
iki tiirdeki sahiplenme sekli de orgiitsel bagliliktan ve mesleki tatmininden farkli ve
ayirt edilebilir tutumlardir. Psikolojik Sahiplenme, olumlu calisan davraniglarinin

ortaya ¢ikmasini saglayan bir olgudur (Mayhew et al., 2007)
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Psikolojik sahiplenme, bir hedefe aidiyet duygusunu daha fazla yasayan, hedefe
yonelik ¢aligsma istegi duyan, hedefe dair daha fazla hesap verilebilirlik hisseden ve
sahiplik hedefi etrafinda 6z-kimlik duygusu hisseden kisilerde oldukca belirgin
olarak goriilebilmektedir (Avey et al., 2012). Fikir ve yetenek disinda fiziksel,
psikolojik ve entelektiiel enerjiler ile bu belirginlik ortaya ¢ikabilir (Jussila et al.,
2015).

Psikolojik sahiplik kavramimin 2 yénii vardir: Gelistirici ve Onleyici; Pierce ve
arkadaslar1 (2001) Onleyici Psikolojik Sahiplenme kavramini psikolojik sahipligin
karanlik tarafi olarak nitelendirirken, Avey ve arkadaglari (2009) bu 2 kavrami
Onleyici ve Gelistirici Psikolojik Sahiplenme olarak tanimlamaktadirlar.

Psikolojik sahiplenme acisindan diisiiniildiigiinde, gelisme odakli kisilerin
sahiplenilen hedeflere dair hisleri, dnleme odakli kisilerin hislerine kiyasla farklidir.
Ornegin; degisim ve ilerleme amaciyla bilgi paylasiminin énemli oldugu durumlarda,
gelisme odakli psikolojik sahipligi bulunan kisi, bitirdigi bir ¢caligmaya dair sadece
kendisinin bildigi bilgileri, sirketteki diger kisilerle paylasir ve sirketin gelisimine
fayda saglamayi tatmin edici bulabilmektedir. Onleme odakli psikolojik sahipligi
olan kisiler ise; mevcut durumu devam ettirmek ve degisimden kaginmak i¢in sadece

kendi bildikleri bilgileri saklayabilmektedirler (Avey et al., 2009).
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4. 1S SONUCLARI

4.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, kisinin kurumun hedef ve deger sistemini kabullenmesi, bu
hedeflere ulasilabilmesi adina ¢abalamasi ve kurumdaki ¢alisma durumunu siirdiirme
istegidir. Orgiitsel baghliga temel olan faktdrler sunlardir: Orgiitiin hedeflerine ve
degerlerine kalpten bir inang ve bu degerleri kabullenme; orgiit i¢in sahip oldugu her
seyi sunma istegi ve oOrgiit i¢inde bir liye seklinde kalabilme arzusu ve ihtiyacidir
(Swailes, 2002). Orgiitsel baglilik calisan ve &rgiit i¢in ayr1 ayr1 faydalar saglar.
Orgiitlerin en dnemli amaclarindan bir tanesi, calisan kisilerde maksimum seviyede
orgiitsel baglilik saglamaktir (Tan and Akhtar, 1998). Calisanlar1 orgiite baglayan
birgok neden bulunmakla beraber; maas ve prim benzeri parasal olanaklar, orgiit
kiltirti ve lider olabilme, is ve 6zel yasanti arasindaki denge, kisisel nitelikler,
orgiitiin yonetilme sekli, gelisim ve egitim firsatlar1 6nem arz etmektedir (Stum,
1999).

Orgiitlerde temel amaci1 olarak goriilen siireklilik hedefi, ancak calisanlarin
birbirleri ve orgiitle uyumlu olarak c¢alismalar1 sayesinde gergeklestirilebilir.
Calisanlarin orgiit amaclar1 ¢cevresinde birleserek bu amaci gergeklestirmek i¢in caba
sarf etmeleri, birbirine yakin degerleri sahiplenmeleri sayesinde kolaylagsmaktadir.
Boylece, calisanlarin orgiite bagliliklar1 artarak amacglara daha c¢abuk ve etkin bir
sekilde ulasilabilmesi miimkiin olmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005).

Orgiitsel baglilik; calisanin icinde bulundugu organizasyona kars1 zdeslesme,
i¢csellesme, oOrglitiin amaglarini benimseme, Orgiitin amaclar i¢in fedakarlikta
bulunabilmesi ve orgiit iiyesi olarak kalabilmek i¢in siddetli bir arzu hissetmesidir
(Kog, 2009)

Orgiitsel baglilik anlaminda literatiirde ii¢ degisik baglanma cesidi vardir: Bu
baglik tiirleri siirekli, normatif ve duygusal baghliktir. Bu ¢ tiir baghilik genelde
orgiit ve kisi arasinda bir bag olusturmasina ragmen, bu farkli tiirde bir bagliliktir
(Allen and Meyer, 1990).
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Stirekli baglilik, orgiit i¢inde ¢alisanlarin bireysel olarak yatirim yapmis oldugu
icin Orglitten ayrilmama arzusundan kaynaklanir. Calisma arkadaslari ile kurulan
yakin kiiltiirel iligki, sosyal hak ve kazanglar, kidem, yiikselme imkan1 ve uzun siire
ayni is yerinde ¢alismanin kazandirdigi kisiye has yetenekler ve 6zelliklerdir. Bunun
disinda bu bagliligin olusmasinda, farkli bir is yerinde daha yiiksek imkanlarin
saglanip saglanamayacagi konusundaki belirsizlikler de katki saglar (Allen and
Meyer, 1990).

Duygusal baglilik, kisilerin orgiite duygular ile bagliligina neden olan ve bu
orgiite liye oldugu i¢in memnun olmalarina neden olan, kisisel ve orgiit degerlerinin
ortak paydada bulusmasi ile olusur (Wiener, 1982). Duygusal baglanma, kisisel
ozellikler ve isle ilgili etmenlerin olusturdugu ilgili tutumsal bir durumdur. Orgiit
hedeflerini desteklemek amaciyla ¢alisanlar kisilerin gonilliiliiglinden kaynaklanir
(Mir et al, 2002).

Normatif baghilik ise, kurumlara ve oOrgiitlere baglilik anlaminda sadakat
egilimini anlatmakta olup, kisinin kendisini 6rgiite adamasi ve sadakate 6zendiren bir
orgiit iklimi iginde gergevesinde sosyallesmeyi saglar. Ayni zamanda Orgiitiin vizyon,
misyon, politika, hedef ve faaliyet tarziyla ayn1 dogrultudaki ve kisinin benimsedigi
inanislar1 da kapsar. Boylece kisilerin baglilig: etik ve dogru bulmalar1 nedeniyle kisi
ve Orgiitiin degerlerinin arasinda var olan benzerlik, “6rgiitsel kimlik” siirecinin
olugsmasini saglar (Wiener, 1982).

Bu ii¢ baglilik cesidi, calisanlarin isten ayrilma veya calismaya devam etme
kararmi etkileyen, orgiitle bagliligini saglayan bir psikolojik siiregtir (Obeng and
Ugboro, 2003). Orgiitte kalma istegini kendisi hisseden kisiler duygusal bagliliga,
orgiitte kalmasi gerektigini diislinen kisiler stireklilik baghiliga, kendisini orgiitte
kalmaya mecbur hisseden kisiler ise normatif bagliliga sahiptir (Allen and Meyer,
1990,). Yani bu duruma, duygusal baghlikta istek, siireklilik bagliliginda gereklilik,
normatif baglilikta zorunluluk vardir (Meyer and Allen, 1991). Duygusal, siireklilik
ve normatif baglilik, baglilik kavraminin sadece gesitleri degil ayn1 zamanda ayirt
edici 6zellikleri olarak da diisiiniiliir. Bu anlamda calisan kisiler, bu konulardan her
birini farkl1 oranda yasayabilirler (Wasti, 2003).

Orgiitsel Baglilik; Calisan kisinin kendi istegi ile orgiitten ayrilma ihtimalini

diistiren, kisi ile orgiit arasinda duygusal bir bagdir (Allen and Meyer, 1996).
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Orgiitsel baghlik, bes nedenden otiirii drgiitler igin vazgegilmez bir kavram haline

gelmistir:

Birincisi isten ayrilma, devamsizlik, kendini geri ¢ekme ve is arama

faaliyetleri

Ikincisi isten zevk alma, isi severek yapma, motivasyon benzeri duygusal ve
biligsel kavramlar

Ucgiinciisii otonomi, sorumlu olma, katilim, gorevi sahiplenme yani ¢alisanin

meslegi ve goreviyle ilgili nitelikler

Dordiinciisti cinsiyet, yas, egitim ve c¢alisma siiresi gibi ¢alisanin kisilik

ozellikleri

Son olarak besincisi, kisilerin sahip oldugu orgiitsel baglilik bilesenlerini
bilmeleridir (Balay, 2000).

Orgiitsel Baglhlik, kurumun amag, hedef ve degerlerine, kisinin bunlara dair
roliine ve kurumun ¢ikarlarina ¢ok siki bir sekilde baglanmasidir. Orgiitiin amagclart
dogrultusunda yiiksek caba arzusu ve orgiit iginde kalabilmek icin hissedilen giiclii
bir istek olup, orgiitiin amag, hedef ve degerlerine yiiksek seviyede inanmasi ve
kabullenmesidir. (Mowday et al., 1979)

Orgiitlerin, sahip olduklar1 varliklar1 korumak amaci dogrultusunda nihai ve
temel faaliyet hedeflerinden birisi orgiitsel bagliliktir. Ciinkii Orgiitsel baglilig
yiiksek olan kisilerin doyumu, uyumu, sadakati, tiretkenligi ve sorumluluk hissi daha
fazladir, boylece orgiitiin maliyetlerinin diismesini saglar (Balci, 2003).

Orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan tim tanimlar, baghiligin tutumsal veya
davranigsal bir temele dayandigini sOylemektedir. Yani ¢alisanlar davraniglarla ve
tutumlarla ilgili bir neden yaratarak orgiit iiyeligine devam etmektedirler. Bu yiizden
baglilik; tutumsal ve davranigsal olarak ikiye ayrilmaktadir (Col, 2004)

Calisanlarin orgiite bagliligina etki eden faktorler agagidaki gibidir (Balay, 2000;
Cetin, 2004):

1. Cinsiyet, yas ve tecriibe.

2. Orgiit ici adalet, giiven ve is tatmini.

3. Roliin belirli olmasi ve rol ¢atismasi.

4. Calisilan isin 6nem derecesi, destek alabilme.

5. Karar verme siirecine katilim, isin i¢inde olma.
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6. Is giivenligi, bilinme ve yabancilasma.

7. Medeni durum, iicret dist imkanlar.

8. Mesai saatleri, odiiller ve rutin olma durumu.

9. Terfi imkanlar, ticret, diger ¢alisanlar.

10. Liderlik davraniglari, diger is olanaklari, ¢alisanlara verilen 6nem.

Orgiitsel baglilik {izerinde etkili olan etmenler ile ilgili Oliver (1990)’1n yaptig1
arastirmada ise; demografik etmenlerin orgiitsel baglilik {izerinde gorece daha az
etkili olup; maas ve 6diiller ve isin degerinin ise, Orgiitsel baglilik {izerinde daha
fazla etkili oldugu gozlemlenmistir. Arastirma sonucunda; daha katilimcr olan
calisanlarin, orgiite karst yiiksek seviyede baglilik gosterdiklerini tespit etmistir
(Oliver, 1990)

Gilinlimiizde Orglitsel baghiligin 6nem kazanmasi1 ve degisik boyutlarda
uygulanmasinin nedenleri Ozsoy (2004) tarafindan su sekilde agiklanmustir.

1.Orgiite baghlik ile ¢alisma davranis1 arasindaki iliski,

2.Yapilan arastirmalar sonucunda orgiitsel bagliligin, isten ayrilma nedeni
tizerinde i tatmininden daha etkili oldugunun belirlenmesi,

3.Yapilan aragtirmalara gore yiiksek performans gosteren kisilerin, orgiitsel
bagliligi diisiik kisilerden degil orgiitsel bagliligi yiiksek olan kisiler oldugunun
goriilmesi,

4.Orgiitsel etkinligin faydali bir gdstergesi olarak orgiitsel bagliligin goriilmesi,

5.0rgiit vatandash@ davramslarindan diiriistlik ve fedakarlik kavramlarinin
orgiitsel bagliligi ifade etmesidir (Ozsoy, 2004)

Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan ¢alisanlarin, yiiksek oranda orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 sergileyecegi icin ve isten ayrilma niyetinin ise diisiik olacagi

diisiiniilmektedir (Giirbiiz, 2011).
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4.2. Gorev Performansi

Performans; bir bireyin potansiyeli veya gercek bilgi ve becerilerini, hedef veya
beklentilere ulasabilmek icin ne Ol¢lide kullanabildigini anlatir. Yani kisinin
kapasitesini, bir isi tanimli bir silire i¢inde basariyla yerine getirebilme yiizdesidir.
(Aydin, 1991)

Bir isi gergeklestiren kisi, grup ya da bir orgiitiin, o is i¢in hedef olan amaca
ulasabilmek konusunda neye ulasabildigi, neyi saglayabildigini nicel ve nitel olarak
6l¢timleyen bir kavrama performans denir (A¢ikalin, 2000)

Performans degerlendirmesi; dnceden belirlenmis birtakim kriterlere gére veya
“diger benzer performanslar” temelinde calisanlarin, birimlerin ya da kurumlarin
performanslarmin “6l¢iilme islemini” iceren bir siiregtir. insan kaynaklar1 alanindaki
birtakim aragtirmacilarin belirttigi sekilde performansin degerlendirilmesi zor,
komplike ve bu konudaki herkesin memnuniyetinin saglanamadigi bir insan
kaynaklari siirecidir (Mohrman et al., 1989).

Calisanlarin is performansi, kisinin sahip oldugu bireysel 6zellikleri ve iginde
bulunulan durumun ortak bir fonksiyonu olarak insan davramglarinin diger tiim
yonleriyle benzesmektedir. Isleriyle ilgili gelecege dair beklenti, ¢alisma
pozisyonlari, istekler, yonetici ve calisma arkadaslari, oOrgiitiin sistemi ve diger
degisken etmenler calisan davraniglar tizerinde etkilidir. Ayrica aragtirma sonuglar
ve yasanilan deneyimler, kisilerin bireysel niteliklerinin de bu davranislar etkiledigi
goriilmektedir (Robertson et al., 1999).

Mesleki performans, is gorenler, yoneticiler ve orgiitler igin isin temelidir.
Orgiitlerin kendi hedeflerini yakalayabilmeleri icin ve faaliyet gosterdikleri
sektordeki rekabette avantaj yakalayabilmeleri icin, isinde yiiksek performansh
calisanlara ihtiya¢ duyarlar. Aym sekilde performansin yiiksek olmasi, ¢alisanlar i¢in
de onemlidir. Verilen gorevlerini gerektigi sekilde bitirmek ve basarili performans
sergilemek, calisanlarin gururlanmalarini, yetenek ve memnuniyet saglamakla
beraber; daha fazla maddi kazang, kariyer yolunun agilmas: ve sayginlik kazanma

gibi kisiler icin dnemli sonuclar saglar (Is¢i, 2006)
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Performans kavraminin bir¢gok boyutu vardir. Gérev ve baglamsal performans
ise en ¢ok arastirilan performans tiirleridir (Motowildo et al., 1997). Gorev
performansi ve baglamsal performans, is performansinin farkl iki yoniidiir (Hattrup
et al., 1998). Orgiitlerde ister gdrev performansi ister baglamsal performans olsun her
birinin ayr1 ayr1 veya etkilesimli katkilar1 bulunmaktadir.

Gorev performansi; kurumlarim girdilerini, iretilen mal ve hizmete
doniistiirmeye yarayan, teknik boliime hizmet eden ve devamliligini saglayan
faaliyetleridir (Jawahar and Ferris, 2011) Yani kurumlarin isleyisini saglayan, teknik
stireclerin yiiriitiiliip, stirdiiriilerek ihtiyaclarin yerine getirilmesi ve orgiitiin merkezi
ile dogrudan baglantili olan ve asil isin dncelikli parcasidir (Coleman and Borman
2000). Dolaysiyla gorevleri yerine getirirken gereken yetkinlikleri yansitarak, bilgi,
beceri, yetenek, deneyim ve egitim gibi bireysel farkliliklarla biiyiik dlctide iligkilidir
(Hattrup et al., 1998)

Gorev performansi; is performansinin iki yoniinden biri olup, ¢alisanlarin yerine
getirmek zorunda oldugu formal ve basit kriterlerin yerine getirilmesidir. Yani
bilimsel yonetim kuramindaki calisan-orgiit iliskisidir. Gorev performansi,
calisanlarin sahip olduklar1 bilgilerin, gorev aciklamast igerisinde kurumun
amaglarinin yerine getirilme siirecidir ve tamamen kurumun formal isleyisine katkida
saglayan eylemlerden olugmaktadir. Mal ve hizmet {lretimi sirasinda olusan
faaliyetlerdir (Jawahar and Ferris, 2011).

Gorev performansi, is taniminda ve sdzlesmesinde yer alan, ¢alisanlar tarafindan
gerceklestirilirken, amirlerce gbzlenebilen isin temel bilesenleridir. (Boorman and
Motowidlo, 1994),

Jawahar and Carr’a (2006) gore gorev performansi, ¢alisanlarin orgiitte neden
bulundugunu anlatir ve calisanlarin Orgiitte ne kadar siire c¢alismaya devam
edecegini, amiriyle arasindaki iliski kalitesini belirler. Rotundo and Sackett (2002)
ise gorev performansini calisanin kontroliindeki ve oOrgiit hedeflerine ulagmasini
saglayacak olan davraniglar olarak tanimlar. Boylece gorev performansi; Orgiitsel
yagsamda cok sayida degiskenden etkilenebilen bir degisken olmakla birlikte,
kurumsal ve bireysel is sonuglarini elde etmek i¢in 6nemli bir rol oynayan 6nciil bir

degisken olarak degerlendirilmektedir. Yapilan arastirmalara gore, yiiksek gorev
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performansinin sonucunda, daha ¢ok 6diil ve kariyerde ylikselme elde edilmektedir
(Law et al., 2010).

Motowidlo ve Van Scotter’a (1994) gore gorev performansinin iki tiirii vardir.
Birincisi; hammaddeleri, kurulusun {rettiZi mal ve hizmetlere doniistiiren
faaliyetlerdir. Ornegin; Bir perakende magazasinda mal satmak, bir iiretim tesisinde
tiretim makinesini kullanmak, bir bankanin ¢eki nakite ¢evirmesi, bir okulda egitim
vermek ve bir hastanede ameliyat yapmak gibi. Ikincisi; hammadde tedarik ve teknik
altyapiy1 temin etmek ve siirekliligini saglamaktir. Biten iirlinleri tamamlamak, etkin
ve verimli ¢aligmay1 saglayan planlama, koordinasyon, denetleme ve personel isleri
gibi. Bu dogrultuda, gorev performans davranislart teknik siire¢ ile ilgili
olmaktayken baglamsal performans davraniglari teknik siireg ile ilgili olmamaktadir.
Boylece birinct tiir teknik gérev performansi, ikinci tiir ise liderlik gorev performansi

olarak anlasilmaktadir. (Motowidlo and VVan Scotter, 1994)

4.3. Orgiitsel Stres

Latince’den tiiremis ve Ingilizcede “Stress” olarak kullanilan stres terimi,
insanlarla ve yasayan tiim varliklarla ilgili bir hali tanimlamak i¢in kullanilmakta
olan bir sdzciik olmaktan daha dnce, mithendislik ve fizik bilimlerinde kullanilmistir.
Latince’de “Estrictia” dan, eski Fransizca’da “Estrece” kelimelerinden tiiremistir.
Websters sozliigiinde gectigi sekliyle kelimenin sekiz tane isim, dort tane de fiil
olarak farkli anlamlar1 vardir. Isim olarak tanimlanan ilk anlami gerilme, zorlanma
ve baskidir. 17. yy.’da bela, dert, felaket, keder, elem ve musibet gibi anlamlar
yiiklenmistir. 18. yy. ve 19. yy. ’da stres kavramina yiiklenen anlam degiserek; zor
ve baski gibi anlamlariyla maddelere, kisilere, organlara veya ruh yapisina yonelik
kullanilmistir. (Acar ve Zuhal 1999)

Tiim bunlara bagl olarak stres; nesne ve kisinin bu ve benzeri gili¢lerin etkisi
ile seklinin bozulmasia, carpitilmasina karst bir direng olarak kullanilmaya

baslanmigtir. Ayrica kelimenin bir anlami da “biitiinliiglinii koruma” ve “esas
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durumuna donmek igin ¢abalama” dir. (Koknel, Stres, Radikal Yaynlari, Istanbul
1992)

Stresin bir¢ok alanda farkli ve ¢ok cesitli tamimlamalar1 olmakla beraber,
genelde “canli varhigr tehlikeli hissettigi birgok i¢ ve dis uyaricilara kendiliginden
verdigi tepki” seklinde acgiklanabilir. Stres; orgiitsel stres anlaminda ele alindiginda
ise, “kisilerde fiziksel ve psikolojik dengesizlige neden olan, zihinsel veya fiziksel
yorgunluk durumu” seklinde agiklanabilir. (Akpinar, 2008)

Strese neden olan 6nemli faktorlerden biri de is ve ¢alisma ortamidir. Calisma
ortami, kararlarin alindigi ve c¢ikar catismalarinin ¢ok yiiksek olarak yasandigi
ortamlardir. Calisma ortami, formal iligkiler ile informal iliskilerin birbirleriyle
karsilastig1 yerdir. Asirt merkezilesme ve formal iletisim tek basina, ¢alisan kisilerin
sosyal ve psikolojik ihtiyaglarin1 karsilayamayacaktir. Kisilerin kisiliklerine bagli
olarak olusan, farkli istek ve arzularinin karsilanamamasi, orgiitleri bir stres ortama
doniistiirmektedir. i¢cinde yasadigimiz 21. yiizyilin zor, yiiksek rekabet ortami, cok
calismaya dayali endiistriyel yasami is yerlerinde stres faktoriiniin daha yogun bir
sekilde ortaya c¢ikmasina yol agarak ve insanlari biiyiik bir tehlike olarak tehdit
etmektedir. (Ismail Ok, 2006)

Orgiitsel stres; is ortaminda goriilen ve calisan kisiler icin zorlanma ihtimali
olmasi durumu haline gelmektedir. Calisma hayatinda kagiilmasi miimkiin olmayan
tecriibe olup, stresin hangi siklikla yasandigi, ne kadar siirdiigiiniin ve yogunlugu
kiginin stresle basa ¢ikabilme giiclinii astigi zamanlarda problemler dogmaktadir.
Stres ortami bazi is yerlerinde daha fazla olmakla beraber, stres hissinin ne kadar
yogun oldugu kisiden kisiye degismektedir. Calisma saatleri, vardiyali ¢aligma,
fiziksel tehlike ihtimali, fazla sorumluluk, igsiz kalma korkusu gibi bir¢ok neden
insanlarda gerilim yaratir. (Boswell, 1992 ).

Is hayatindaki stres calisanlar kadar yoneticiler icin de énemlidir. Yani hem
bireysel hem de orgiit i¢in sonuglar dogurur. Siiresi uzun olan stres, kisi tizerinde
fiziki ve psikolojik negatif etkilere neden olur. Calisan kisilerin saglik durumu ve
isyerine saglayacaklar1 katkinin zarar gormesine neden olacaktir. Aragtirma
sonuglarina gore stres, ¢alisan kisilerin devamsizligina ve isi birakmalarina sebep
olabilmektedir. Dolayisiyla isyerinde zarara neden olmaktadir. Calisanlarin yasadigi

stres diger c¢alisanlar1 da negatif etkilemekle birlikte, bu sayede verimliligi
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diisiirmektedir. Stresin azaltilmasi hem ¢alisanin is yerine katkisini arttirirken ayni
zamanda ¢alisanlarin i doyumunu arttirir. (Balci, 2003).

Is stresi, kisinin becerilerindeki eksikliklere, fiziksel veya psikolojik sebeplere
bagl olarak olusan ve kiside gerilim yaratan durumdur (Clegg, 2001).

Stres altindaki kiginin is verimi diiser ve konsantre olmakta yasanan sorunlar,
dalginlik veya unutkanlik olusur. Kisinin enerjisi ve motivasyonu azalarak kendine
olan giiveni diiser. Daha zor karar vermeye baslar ve kendi fikirlerini ve
diisiincelerini ortaya koyamaz. Calisma arkadaslariyla gereksiz ve anlamsiz bir
rekabet ortamina girer. Yasanan problemler karsisinda sakin kalamaz ve saglikli
tepki gosteremez. On plana ¢ikan duygusalligi nedeniyle mantikli davranamaz. Is
motivasyonunun diismesiyle birlikte ise karsi isteksizlik, ise gecikme sorunlari
yasanabilir. Asir1 stres ayn1 zamanda fiziksel hastaliklara da zemin hazirlar. Ornegin,
seker hastas1 olan bir kiginin, i ortamindaki stres nedeniyle kan sekeri, tansiyonunu
yiikselebilir, astim hastalarinin astim krizine neden olur, kalp krizi nedeni olabilir.
Goriilecegi gibi is stresi kisiyi cok farkli sekillerde etkilemesi yaninda, personel
kayb1 gibi kurumu da olumsuz etkileyen durumlara neden olabilmektedir. (Simsek
2010)

Orgiitsel stres, kisinin isi ve ¢alisma ortamini algilamasi ile ilgilidir. Ayni is bir
calisan igin strese kaynagi olabilirken, baska bir ¢alisan igin strese neden olmayabilir.
(Erdogan, 1996)

[s stresinin galiganlar i¢in nasil etkilere yol agtityla ilgili olarak Sabuncuoglu ve
Tiiz (1995), Yerkes ve Dadson’in 1908 yilinda yaptiklar1 arastirmadan faydalanarak,
belli bir seviyeden sonra artan stresin, performansin ve etkinligin diismesine yol
actigin1 ve bunun sonucunda calisanin ¢esitli nedenlerle sik sik is degistirdigini, ise
devamsizlik yaptigini, isteksiz ve sorumsuzca davrandigini belirtmislerdir

(Sabuncuoglu ve Tiiz,1996).

4.3.1.Orgiitsel Stres Kaynaklari:

1. Normalin ¢ok iistii veya altinda is yiikii ve siire baskist:
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Asir ig yiikiinlin bir¢ok nedeni olmakla birlikte, en 6nemli neden yeteri kadar
eleman bulunmayisidir. (Yates, 1989) Asir1 is yiikiiniin niteliksel ve niceliksel is
yiikii olmak tizere iki ¢esidi vardir. Niceliksel is ylikii, bir calisanin yapmas1 gereken
sahip olunan zamanin yetersiz kalmasi, verilen siire i¢inde yapilmasi gereken ¢ok
cesitli is bulunmasi ile yapilmasi gereken islerin fiziksel ag¢idan yorucu ve agir
olmasidir. Niteliksel is yiikii ise; kisinin sahip oldugu nitelikler ile yapilmasi
beklenen isin gerektirdigi nitelikler arasinda, kisi aleyhine biiylik fark olmasidir.
Buna gore, c¢alisan kisinin veya elemanin isi yapabilmesi i¢in gercken bilgiye,
beceriye ve kisinin ozelliklerine tam anlamiyla sahip olmadiginda, bu is kisiyi
zorlayacaktir. Bazen de ¢alisanin becerileri ise uygun olsa bile, karmasik ve zor bir is
calisan1 asir1 yorarak strese sebep olabilir. Bu baglamda is yiikiine etki eden fiziksel
veya zihinsel etkenler galisanin sagligini, performansini ve verimini etkilemektedir.
(Web 1, 2009)

Yetersiz is yiki ise can sikintist ve monotonluga yol agacak, kisinin beceri ve
yeteneklerinin ¢ok altinda kalacak, boylece de strese neden olacaktir. Gerekli olan
sey, is yiikiinliin strese neden olmayacak kadar, optimal seviyede tutulmasidir.
(Ozkalp ve Kirel, 2000)

2. Tekdiize calisma ve monotonluk:

Modern ¢alisma sistemleri sayesinde yapilmasi gereken isler, giin gectikce daha
az beceri gerektiren, isi basarmak sonucu hissedilen doyum duygusunu vermeyen,
fakat calisanlar1 ¢ok siki bir makine denetimi altina sokan kiiclik parcalara
bolmiistiir. (Acar ve Zuhal Baltas, 2004)

3. Is ortaminin kotiiliigii:

Is ortaminin kétiiliigii de baska bir stres nedenidir. (Ross and Altmair, 1994) Ses,
titresim, 151k ve 181 seviyesi, ergonomi ve Kirli hava olmasi seklindeki fiziki gevre
sartlar1 orgiitsel strese neden olabilmektedir (Ozcanarslan, 2009)

Is ortaminin kétiiliigii ve buna neden olan olumsuz fiziki sartlar ¢alisan kisinin
stres hissetmesine sebep olabilmektedir. Bilhassa ergonomik agidan elverissiz olan
calisma ortami zihinsel, bedensel ve duygusal yorgunluk yaratan en dnemli stres
kaynagidir. Diger stres nedenleri ise ortamin fazla sicak ya da fazla soguk olmasi,
¢ok az ya ¢ok fazla 151k olmasi, havanin kirli ve tozlu olmasi, radyasyon ve zehirli

maddelerin varligi, is kazasi riskidir. (Web 1, 2009)
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4. Fazla mesai ve vardiyali ¢aligma sistemi:

Calisanlarin stresine neden olan kaynaklardan bir digeri de vardiya usulii
calisma diizenidir. Vardiya usulii ¢alisma diizeninde, ¢alisma siiresi 24 saate yayilir
ve ¢alisma saati farkli periyotlarda degiskenlik gosterir. Sanayilesmeyi tamamlamis
tilkelerdeki calisanlarin hemen hemen %20’sinin vardiyali diizende c¢alismakta
olduklart diistiniilmektedir. Vardiyali diizende ¢alisan kisilerin biiyiik bir kisminda
uyku problemleri yasanabilmekte ve bu nedenle fiziksel ve psikolojik
komplikasyonlar olusmaktadir. Calisma saatlerinin calisan saglhigi {izerindeki
etkilerini aragtiran arastirmalar; vardiyali ¢aligmanin, kiginin viicudunun sicakligini,
metabolizmay1, kan sekerini, zihinsel verimliligini ve motivasyon Seviyesini negatif
etkilemedigi sonucuna varmiglardir. Vardiyali ¢alisma diizeni; beynin ritim
bozukluguna, uykuda problem yasanmasina, birtakim hastaliklar karsisindaki
direncin diismesine, yorgunluk hissinin stirekliligine, depresyon ve strese neden
olabilmektedir. Noro-psikolojik ritim bozuklugu, seker hastalig, {ilser, tansiyon gibi
bazi psikosomatik hastalig1 hareketlendirmektedir. (Aytag, 2012)

5. Isyeri diizeni:

Isyeri diizeni de is stresine kaynak olan nedenlerdendir. Isyeri diizeni ile
anlatilmak istenen, isyerinin igsel ve dissal fiziki durumudur. Is yeri diizeni
konusunda belirleyici olan o6zellikler; calisilan binanin hizmet ve firetim igin
uygunlugu, zemin dosemeleri, tavan ve taban o6zelligi, pencere ve kapilari, gecis
yollar1, merdiven ve rampalar, is i¢in kullanilan aletler ve saklama diizeni, ¢alisma
alaninin temiz olmasi ve igyerinin boyanma durumudur. Aslinda bu o&zellikler
Oonemsiz detaylar gibi goriilse bile, bazen is gorenler ve orgiit i¢in ciddi etkiler
dogurabilmektedir. Orgiitlerdeki isyerinin diizeni ve disiplinsizlik de baz
huzursuzluk ve verimsizliklere neden olabilmektedir. Kétii ortama neden olan tiim bu
diizensizlikler de ¢alisan kisilerin moral ve motivasyonunu negatif etkilemektedir.
(Web 1, 2009)

Tiim bu negatif faktorler iilkelerin ve orgiitlerin hem ulagsmak istedigi hedeften
uzaklagmalarina hem de kisi ve 6rgiit icin negatif sonuclara neden olmaktadir. Ayrica
maddi zararlar da olusacaktir. Bu sebeple problemlerin ¢éziimii ve ydnetimi igin,
stres yaratan bireysel ve orgiitsel faktorlerin tespit edilerek ¢ozlime kavusturulmalari

gerekmektedir. (Erat, 2012)
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5. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

5.1. Kurumsallasma ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Orgiitlerin, calisanlarini isi yapan bir iiretim elemani olarak degil, iiretime
katilan, inceleyen, arastiran, diisiinen bireyler olarak gérmeleri ve bu yiizden onlar
anlamli bir is yaptigma inandirarak ve isle ilgili onlar1 takdir ederek, sirkete
baglhiliklarini arttirmali ve islerini sevmelerini saglamalar1 gerekmektedir. Orgiitte
calisan kisilere adil bir sekilde yaklasarak, onlara deger verip daha yaratici hale
getirecek sekilde gelistirilmesi ve yonetim ile rahat iletisim kurabilecegi bir ortamin
saglanmas1 gerekmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin gelisimi ve giiclenmesi icin drgiitlerin
calisanlarina verece8i degerler sayesinde kurumsallasma diizeyi artacaktir.
Kurumsallasmis orgiitlerde siirekli egitim faaliyetleri bulunur ve c¢alisanlar belirli
araliklarla egitimlere tabi tutulurlar. Bu egitimlerin diizenli hale getirilmesi, ¢alisan
kigileri bilinglendirerek ve orgiite bagliliklarii artirmaktadir. (Akat ve Atilgan
1992)

Orgiitiin  biiyiikliigi, kurumsallasma seviyesi, kontrol seviyesi, ne kadar
sendikalagtig1, Orgiitiin imaj1, toplam kalite yonetimi uygulamalarinin saglanmasi,
caligma saatlerinin esnekligi, licretlendirme ve kariyer imkanlarinin orgiitsel baglilik
istlinde 6nemli bir etkili oldugu diisliniilmektedir. Ayrica ahlaki deger algis1 da bu
faktorlere eklenmektedir (Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitiin icindeki uyumun saglanamamasi ve bu duruma baglk olarak
calisanlarin orgiite baghliginin saglanamamasi1 kurumsallagsma sirasinda karsilasilan
en bliylik engellerden biridir. Calisanlar ile Orgiitiin amaci farkli olmamasi igin
yoneticiler, orgiitlerinin gelecege dair oOnceliklerini ¢alisanlar1 ile birlikte tespit
ederek ve ayni zamanda bu Onceliklerin tiim ¢alisanlar tarafindan anlagilmasi ve
kabullenilmesini saglamak i¢in ¢cabalamalidirlar. Aksi takdirde bunun sonucu olarak
beklenen verimlilik, katilim ve is tatmini saglanmasi miimkiin olmayacaktir.

(Hendrick 2003)
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Wallace (1995) arastirmasinda 1991 c¢alisan arasinda anket yaparak
Kurumsallasmanin Ozerklik, Profesyonellesme, Seffaflik ve tutarlilik boyutlarmin
Orgiitsel baglilik ile pozitif etkilesimi oldugunu; Formallesme boyutunun ise negatif
etkilesimi oldugunu belirtmistir.

Kaptanoglu (2011) calismasinda 14 farkli isletmede ¢alisan 440 kisiye anket
yaparak, kurumsallagsma diizeyi ile orgiite baglilik diizeyinin arasinda pozitif iliski
oldugu sonucuna ulasmustir. Ilgili arastirmada kurumsallasma diizeyi arttikca
orglitsel baghligin ii¢ ¢esidi olan normatif, duygusal ve devam bagliliginin arttig1
belirtilmistir.

Demir ve Tiirkmen (2014) ¢alismalarinda Kurumsallasmanin Sosyal Sorumluluk

boyutunun Orgiitsel Bagllik ile pozitif iliskili oldugunu belirtmistir.

5.2. Kurumsallasma ve Gérev Performansi Iliskisi

Kurumsallagma isletme yapisinin sekillenmesini saglayan c¢ok onemli bir
faktordiir ve bu yapi performansin bir¢ok boyutunu farkli sekillerde etkilemektedir.
Kurumsallasma sayesinde sekil bulan orgiitlerin 6zellikleri dogru yoldan performansi
etkilemektedir (Cavusgil ve Zou, 1994).

Ekip tiyelerinin kurumsal deger iizerinde ayni fikirde olmalar1 6rgiitiin iginde
saygl ve giiven ortamini olustururken, i¢ rekabeti azaltarak performans: olumlu
etkilemektedir (Mannix, Thatcher ve Jehn, 2001)

Kolondinsky, Giacalone ve Jurkiewicz (2008)’e gore yoneticilerin gorevi,
calisanlarin dikkatlerini kurumsal degerlere ¢ekmektir. Yoneticiler, c¢alisanlarin
ozerkliklerini azaltmak i¢in kurumsal degerlere odaklanmalar1 ve bu degerleri
igsellestirmelerini  saglamalilardir. Artan rekabetle birlikte yoneticiler, ancak
kurumsal degerleri rehber alarak, calisanlarin her gecen giin artan yiiksek beklentileri
karsilayabilirler. Kurumsal degerlerin 1s1ginda; ¢alisanlarin énemsedigi degerleri ve
ve kurumun degerleri arasinda uyumu saglayabilirlerse deger ¢catismalarin1 minimum

diizeye indirerek, performansi daha yukari tagima ihtimalini arttirabilirler.
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Yildiz, E. (2010), kurumsallasmanin seffaflik, tarafsizlik ve profesyonellik
boyutlarinin  isletmelerin  performanslar1  iizerindeki etkilerini  arastirmistir.
Kurumsallasmanin bu 3 boyutunun isletmelerin performanslarinin finansal olan ve
finansal olmayan performans boyutlarini pozitif yonde etkiledigi tespit etmistir.

KOBI’ler igin basarmin tek yolu kurumsallasmadir. Kurumsallasmanin
gereklerini yerine getiren igletmelerde var olan yazili gérev tanimlart yazili hale
getirilmesi, isletme i¢i egitime verilen 6nem, ar-ge calismalarina verilen 6nem, arsiv,
dosyalama ve rapor sisteminin dogru bir sekilde olusturulmasi, is planlar
cergevesinde dogru ve diizenli is akisinin saglanmasi, istihdam edilen personellerin
yiiksek kalitesi ve kisa vadeli planlar yerine uzun vadeli planlar yapilmasi igletme
performansin arttiracaktir. (Toklu 2010)

Apaydin, F. (2008) calismasinda 27 farkl isletmede calisan 202 kisiye yaptigi
anket sonuglarini analiz etmis olup, Kurumsallasmanin Ozerklik, Profesyonellesme
ve Seffaflik boyutlarinin Gorev Performans: ile pozitif iliskili oldugunu;
Formallesme, Tutarlilik ve Sosyal Sorumluluk boyutlarinin ise negatif iligkili
oldugunu belirtmistir.

Karpuzoglu (2001) c¢alisgmasinda kurumsallasmanin esneklik boyutunun
performansi arttirdigini belirtmistir. Bu ¢alismada, esneklik boyutunun isletmenin
finansal olmayan ve finansal performansini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

Guigercin, U (2015) Adana ilinde calisan 456 banka ¢aligani iizerinde yaptigi
aragtirmada Kurumsal degerlerin gorev performansini iizerinde diisiik seviyede
anlaml1 etkisinin oldugunu belirtmistir

Song J.H. (2011), Parker S.K. (2007) ve Anderson C.H. (1984) ayr ayri
yaptiklari ¢alismalarda kurumsallasmanin 6zerklik boyutunun, ¢alisan performansini

arttirdigini belirtmislerdir.

5.3. Kurumsallasma ve Orgiitsel Stres Iliskisi

Kurumsallagmay1 saglamis orgiitlerde, 6zellikle de kurumsallasabilen bilhassa
aile sirketlerinde, tiim etkilesimlerde ve iletisimlerde belirli kurallar hakim oldugu

i¢in, dolayisiyla Orgiitiin tiim isleyisi ve biitiin sliregleri miimkiin oldugunca yazil
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kurallar c¢er¢evesinde ilerledigi icin, bir sirket ya da aile anayasasinin olmasi ve
gelecek kusaklarin da bu bakis agisi ile yetistirilmis olmasi beklenmektedir (Onay
Ozkaya ve Sengiil, 2006).

Orgiitsel stres kaynaklarindan en Onemlisi olan nepotizm bir ¢esit cikar
catigmasidir.  Nepotizmin var oldugu organizasyonda, insan kaynaklar
uygulamalarinda bagimsiz kalamayacaktir. Bu sebeple, bdyle organizasyonlarda
liyakata dayal1 terfi miimkiin degildir (Smymios, 2004 Aktaran Dokiimbilek, 2010).

Biite (2011a)’nin Yyaptigi c¢alismada Tirk devlet bankalarinda nepotizmin
calisanlar {izerine etkileri ve devlet bankalarinda var olan insan kaynaklari
uygulamalar1 ve kayirmacilik arasindaki iligkiyi incelemistir. Ankara’da faaliyet
gosteren devlet bankalarindaki 243 calisan iizerinde yaptigi arastirma sonuglarina
gore; Nepotizm uygulamalarinin artmasi c¢alisanlarin iizerindeki mesleki stresi de
arttiracaktir. Is tatmini, isverene olan giiven ve adalete olan inanci da azalmaktadir.
Bu sonuglar calisanlarin kisisel performanslarini diisiirecek ve isten ayrilma
niyetlerinin artmasina neden olacaktir. Ayrica isletmelerin kurumsal insan kaynaklari
uygulamalarini kullanimi arttikga, nepotizmin g¢alisan kisilerde yarattig: etkileri de
azalacaktir (Biite, 2011a).

Kurumsallagsma, firmalara bircok fayda saglayacaktir. Birinci faydasi,
kaynaklarin etkin kullanimi ile ilgilidir. Kurumsal firmalarda, misterilerin istekleri
ve ihtiyaglart ¢gok dnemli oldugu i¢in kurumsal firmalar kaynaklarinin daha etkin ve
verimli kullanilabilmek i¢in ¢abalayacaktir. Ikinci faydasi, kurumsallasma ile olusan
bicimsellesme c¢alisanlarin tizerindeki rol stresini azaltacaktir. Ciinkii, kurumsallasan
firmalarda yetki ve sorumluluklar net bir sekilde tanimlanir ve standartlasma
saglanir. Ugiinciisii, islerin profesyonel kisilerce ve objektif kararlar alinarak
yapilmasidir, bu firmaya etkinlik saglar. (ITO, 2000).

Literatlir taramasinda, kurumsallasma ve aile isletmeleri alaninda c¢ok fazla
arastirma oldugu goriilmis olup, kurumsallasma orgiitsel performans ve siireklilik
gibi kavramlarla iligkilendirilmistir. Ayrica kurumsallasma ile iliskili olarak
nepotizmin arastirdig1 gdzlemlenmistir (Abdalla et al., 1994; lyiisleroglu, 2006;
Kiract ve Alkara, 2009; Dokiimbilek, 2010; Biite, 2011a, Biite, 2011b; Karacaoglu
ve Yorik, 2012).
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Nepotizm kavrami ve Orgiite olan etkileri tizerinde literatliirde caligmalara
rastlanmakla birlikte, yerli literatiirde Ozellikle kurumsallasma ve nepotizm
arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalarin oldukca kisitli oldugu diisiiniilmektedir.

(Isci, Bal Tastan ve Kozal ,2013).

5.4. Psikoloji Sahiplenme ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Orgiitsel baglilik psikolojik sahiplenmeden farklidir. Orgiitsel baglilik,
calisanlarin organizasyonda kalma ve orgiit liyesi olma istekliligine odaklanir. Buna
karsilik psikolojik sahiplenme ise, ¢alisanlarin 6rgiitii sahiplenmesi ile ilgilidir (Han
etal., 2010).

Calisanlarin aidiyet duygusu daha giiglii oldugunda, galisanlar organizasyonda
kalma istekliligini artirmaktadirlar ve daha giicli bir aidiyet duygusuna sahip
calisanlarin orgiitsel bagliligi daha yiiksektir (Han et al., 2010).

Psikolojik sahiplige sahip calisanlar, olumlu tutumlar ve daha giiglii orgiitsel
baglilik iiretebilirler. (Pierce et al., 2004).

Calisanlarin  psikolojik sahipligi, calisanlar1 tiikenmislik yasamalarma kars
koruyan, calisma hedeflerine ulagsmalar1 i¢in onlar1 motive eden ve bdylece isi ve is
yerini sahiplenmelerine yol agan bir kaynak olarak diistiniilebilir (Schaufeli ve
Bakker, 2004).

Pierce et al., (2004) yasal sahiplik durumunda kisinin haklarinin yasalarla
korundugunu fakat psikolojik sahiplenmenin sadece bunu hisseden ve
ayricaliklarinin farkinda olan kisiler tarafinca ortaya konuldugunu dolayisiyla,
psikolojik sahiplenme duygusunu hisseden kisilerin orgiitsel baglilik gibi pozitif
tutumlara sahip oldugunu belirtmektedir.

Psikolojik sahiplenme calisanlarin is tatmini, orgiitsel bagliligi, sessizligi veya
Ozerkligi, kendi roliindeki davraniglar1 ve yardimseverlik davraniglart tizerinde
etkilidir (Mayhew et al., 2007). Kurumsallagsmanin firmalara getirdigi diger faydalar
ise, i¢ egitimlerin ve gelisimin siire¢lerinin 6nemsenmesi sonucu firmaya olan

baghiligin artmasidir. (ITO, 2000).
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Van Dyne and Pierce (2004) ile Han et al., (2010) ¢aligmalarinda Psikolojik
Sahiplenme ile Orgiitsel Baglilik arasinda pozitif ve anlaml1 bir iliski bulmuslardir.

Randal (1987; Akt: Balay, 2000) c¢alismasinda baglilik arttik¢a, sahiplenmenin
arttigini belirtmistir.

Rapti (2016) 312 calisan iizerinde yaptig1 arastirmasinda psikolojik sahiplenme
ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir.

Psikolojik sahiplenme ile orgiitsel vatandaslik ve dolayisiyla orgiitsel baglilik
davranig1 arasinda pozitif bir iliskiyi gosteren calismalar da vardir (Wandewalle,
1995)

O’driscoll, Pierce ve Coghlan (2006), calismasinda, Yeni Zelanda’da 239 calisan
ve yonetici lizerinde, calisma ortaminin yapisit ve calisanlarin seviyesi arasindaki
incelemislerdir. Psikolojik sahiplenmenin arabulucu rolii oldugunu, diisiikk seviyede
yapilandirtlmis i ortammin, c¢alisanlarin  daha fazla  kisisel  kontrol
uygulayabilmeleri, daha ¢ok bilgiye sahip olmalari ve ¢alismalarina daha fazla 6zen
gostermelerine neden oldugunu belirtmislerdir. Calismada, psikolojik sahiplenmenin
calisma ortami yapisi ile vatandaslik davranislart ve orgiitsel baglilik arasinda var
olan iliskiyi diizenledigi sonucuna varmiglardir.

Erkmen ve Esen (2012), teknoloji sektoriinde ¢alisan 166 kisi tizerinde yaptiklari
arastirmada, igsel kontrol odagi ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkide psikolojik
sahiplenmenin araci etkisinin bulundugu, psikolojik sahiplenmenin ig¢sel kontrol
odagi ve oOrgitsel baghlik ile pozitif anlamli iligkide oldugu, psikolojik

sahiplenmenin orgiitsel bagliligi etkiledigi sonucun ulagsmislardir.

5.5. Psikoloji Sahiplik ve Gorev Performansi iliskisi

Psikolojik sahiplenme diizeyinin yiikselmesi, isten ayrilma niyetinin de
azalmasini saglayarak, sorumluluk duygusu ve goniilliiliigii arttirmaktadir (Hsu et al.,
2003)

Sahiplenme, 6z yeterlilik ve kontrol arasindaki etkilesim ne kadar yiiksek olursa,

o kadar motive olan bireyler olacaktir. Bu nedenle, kuruluslarina psikolojik sahiplik
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hisseden veya kendi kendine yeten ve organizasyonel ortamlarini basarilt bir sekilde
kontrol edebildiklerini diisiinen c¢alisanlarin, hedeflerine ulagsmak i¢in motive
olmalar1 ve ise katilimin ger¢eklesmesi muhtemeldir. (Furby, 1980)

Isinden veya organizasyonundan sorumlu hisseden calisanlar, is kaynaklaria
enerji kaynaklarini yatirmak konusunda daha isteklidir (Christian ve digerleri, 2011;
Bakker ve digerleri, 2006). Bu nedenle, ¢alisanlarin psikolojik sahipligi, ¢alisanlarin
ihtiyaclarimi karsilayan ve ¢alisanlarin ise katilim gibi daha olumlu tutumlarla yanit
vermelerini saglayan bir kaynak olarak goriilmektedir. Bu da performansi arttiracak
bir davranis seklidir.

Psikolojik sahiplenmenin en Onemli sonuglarindan birisi, kendilerini Orgiitiin
sahibi hisseden calisanlarin orgiitii yonlendirmeye haklari olduguna inanmasi ve
buna bagli olarak daha fazla sorumluluk duygusu tagimasidir (Q’reilly, 1986). Bunun
yaninda fazladan gorev tstlenme orgiitsel vatandaglik davranisi, goniilliiliik, kisisel
fedakarlik, kendini adama, bakim, koruma, oOrgiit adina risk alma egilimi ve
performansta artig gibi olumlu sonuglarda psikolojik sahiplenmenin etkisi biiytiktiir.

Psikolojik sahiplenmenin kuruma yararli olmasimni saglayan bir¢cok tutum ve
davranistan sozedilebilir. Bunlar; duygusal baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi,
rol-dis1 davraniglar, is tatmini, gérev performansi ve verimliliginin artisidir (Sieger et
al., 2013)

Orgiit iiyeleri; psikolojik sahiplenme kavraminin icinde de bahsedildigi sekilde
fiziksel alanlar, roller, fikirler, iliskiler vb. potansiyel hedefleri sahiplenebildikleri
icin bolgeci davranislar sergileyebilirler ve bu bolgeci davranislarin, orgiitler icin
olumlu veya olumsuz sonuglari dogabilmektedir. Bolgecilik; sosyal bir gruba ait
hissini dogurarak iggilicii devir oraninda azaltirken ve performans artigina neden
olabilirken; diger taraftan, ¢alisanlarin sahiplenme iddialariyla fazla mesgul olmalari,
onlarin gorev  performanslarina ve  Orgiitsel amacglara odaklanmalarinm
engelleyebilmektedir (Brown et al., 2005).

Psikolojik sahiplenmesi yiiksek olan ¢alisanlar orgiitiin ¢ikarini en iist seviyede
tutabilme i¢in rol fazlasi davraniglar1 sergilerler, (Van Dyne et al., 1995). Ayrica
calisan performans: ile psikolojik sahiplenme arasinda pozitif iliskiler bulunmaktadir

(Van Dyne and Pierce, 2004).
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5.6. Psikoloji Sahiplenme ve Orgiitsel Stres iliskisi

Rekabet faktoriiniin is motivasyonu ve performansinda olumlu etki gosterdigi
sOylenebilir. Psikolojik sahiplenmenin yiiksek oldugu durumlarda daha fazla ve
gontlli gorev alma, sorumluluk iistlenme, orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme,
yiiksek performansa odaklanma gibi pozitif sonuglar ortaya ¢ikacaktir. Diger taraftan
olmasi gerekenden fazla psikolojik sahiplenme duygusun da degisime karsi direnme,
ekip calismasindan uzaklagsma, yabancilasma ve yiiksek seviyede strese hissetme gibi
olumsuz sonuglar1 da dogabilir. (Demirkaya ve Kandemir 2014)

Psikolojik sahiplenme sonucu korumaci yaklasimda bulunan calisanlar, ¢evresi
tizerinde etki sahibi oldugunu ve daha mesgul olduklari hissiyle daha az stres
hissederler. (Rapti 2016)

Orgiit calisanlar1 ¢cok kuvvetli sahiplenme hissederlerse, drgiitiin hedeflerindeki
biiyiik bir degisime sahit olurlarsa, hayal kiriklig1 yasayarak ve stres hissedebilirler
(Pierce ve digerleri, 2001).

Pierce ve Jussila (2010), c¢alismasinda kolektif psikolojik sahiplenmenin
olusumunu, nedenlerini, ortaya ¢ikan sonucu ve bu durumdan dogan, isle ilgili tutum,
davranig, motivasyon ve stresi arastirmis ve ¢esitli modeller sunmuslardir. Calisan
davraniglarinin psikolojik sahiplenme sonucundaki olumlu ve olumsuz sonuglari
aragtirtlmistir.  Psikolojik sahiplenmenin sonucunda stres, sorumluluk yiiki,
paylasima isteksizlik, degisime direng, Ofke, cesitli savunma ve sapma davraniglari
gibi bazi olumsuz etkilerin olabilecegi; performans, orgiitsel vatandaslik davranisi,
sorumluluk, manevi ilgi, yardimseverlik ve koruyucu davraniglari gibi olumlu

arabulucu sonuglarin da olabilecegi sonucuna ulasilmistir.
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6. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

6.1. Arastirma Modeli

Yapilan literatiir calismas1 sonucunda, kurumsallasma ve psikolojik
sahipligin, is sonuclarina etkilerinin arastirildig1 bu ¢aligma cergevesinde gelistirilen
arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmistir. Arastirma da is sonuglar olarak, orgiitsel

baglilik, gérev performansi ve orgiitsel stres alinmistir.

KURUMSALLASMA ORGUTSEL BAGLILIK

Formallesme

Ozerklik
Profesyonellesme -
Seffaflik GOREV
Sosyal Sorumluluk PERFORMANSI
PSIKOLOJIK SAHIPLIK
ORGUTSEL STRES

Sekil 6.1.1: Arastirma Modeli.

6.2. Arastirmanin Hipotezleri

Hi»:  Kurumsallasma; Formallesme Boyutu Orgiitsel Baglihigi  olumlu
etkilemektedir.

Hip:  Kurumsallasma; Ozerklik Boyutu Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir.
Hi.: Kurumsallasma; Profesyonellesme Boyutu Orgiitsel Bagliligi olumlu
etkilemektedir.

Hig:  Kurumsallasma; Seffaflik Boyutu Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir.
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Hie:  Kurumsallasma;

etkilemektedir.

Sosyal Sorumluluk Boyutu Orgiitsel Baghiligi olumlu

Hi:  Kurumsallasma; Tutarlilik Boyutu Orgiitsel Baglilig1 olumlu etkilemektedir.

H,a:  Kurumsallagma;
etkilemektedir.
H,,:  Kurumsallasma;
etkilemektedir.
H,.:  Kurumsallagsma;
etkilemektedir.
H,g:  Kurumsallasma;
etkilemektedir.
Hj:  Kurumsallagsma;
etkilemektedir.
H,::  Kurumsallasma;

etkilemektedir.

Formallesme Boyutu Gorev Performansini  olumlu

Ozerklik Boyutu Goérev  Performansmi  olumlu

Profesyonellesme Boyutu Gorev Performansini olumlu

Seffafik  Boyutu  Gorev  Performansmi  olumlu

Sosyal Sorumluluk Boyutu Gorev Performansini olumlu

Tutarlilk  Boyutu  Gorev  Performansint  olumlu

Hz.:  Kurumsallasma; Formallesme Boyutu Orgiitsel Stresi olumlu etkilemektedir.

Ha,:  Kurumsallasma; Ozerklik Boyutu Orgiitsel Stresi olumlu etkilemektedir.

Hi.:  Kurumsallasma;

etkilemektedir.

Profesyonellesme Boyutu Orgiitsel ~ Stresi  olumlu

Has:  Kurumsallasma; Seffaflik Boyutu Orgiitsel Stresi olumlu etkilemektedir.

Hse:  Kurumsallagma;

etkilemektedir.

Sosyal Sorumluluk Boyutu Orgiitsel Stresi olumlu

Hs:  Kurumsallasma; Tutarlilik Boyutu Orgiitsel Stresi olumlu etkilemektedir.

Hs:  Psikolojik Sahiplenme Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir.

Hs:  Psikolojik Sahiplenme Gorev Performansini olumlu etkilemektedir.

He:  Psikolojik Sahiplenme Orgiitsel Stresi olumlu etkilemektedir.
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6.3. Arastirma Orneklemi ve Veri Toplama Yontemi

Arastirma Istanbul ilinde perakende hazir giyim sektoriinde galisan personel
tizerinde kolayda ornekleme ile elden anket dagitimi ile yapilmistir. Literatiirden
elde edilen Olgeklere dayanarak olusturulan 56 soruluk anket formu, ulasilan 360
personele dagitilmis olup bunlardan 300 adedi geri donmiis ve degerlendirmeye

alimustir.

6.4. Kullanilan Olcekler

Aragtirmanin amaci ve hipotezleri kapsaminda saha c¢alismasinda kullanilan
anket formu 2 boliimden olusmaktadir. Bu anket formu, ilk boliimde katilimcilarin
cinsiyet, yas, medeni durum, akademik unvan ve calisma siiresinin sorgulandig
demografik 6zelliklere ait sorular yer almaktadir. lkinci boliimiinde ise;
kurumsallagsma, psikolojik sahiplenme, oOrgiitsel baglilik, gorev performansi ve
orgiitsel stres 6l¢limiine iliskin sorulardan olusturulmustur.

S6z konusu degiskenleri Ol¢imlemek maksadiyla kullanilan &lgekler

asagidaki gibidir.

6.4.1. Kurumsallasma Olcegi

Kurumsallagsmayr Olglimlemek i¢in  Wallace (1995) ‘m  gelistirdigi
Karpuzoglu (2000) ve Apaydin (2007) tarafindan gelistirilen alti boyutlu
kurumsallasma o6lcegi  kullanilmistir. Bu altt boyut; formallesme, Ozerklik,
profesyonellik, seffaflik, sosyal sorumluluk ve tutarlilik olup, toplam 29 ifadeden

olusmaktadir.
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6.4.2. Psikoloji Sahiplenme Olcegi

Van Dyne and Pierce (2004) tarafindan gelistirilen 7 ifadeden olusan
Psikolojik Sahiplenme 6lgegi kullanilmistir.

6.4.3. Gorev Performansi Olcegi

Booth-Butterfield and Booth-Butterfield (1991) tarafindan aktarilan
Goodman and Svyantek’in (1999) gelistirdigi 9 ifadeden olusan Gorev Performansi

Olcegi kullanilmistir.

6.4.4. Orgiitsel Baghilhk Olcegi

Babin and Boles’un (1998) tarafindan gelistirilen tek boyutlu 4 ifadeden
olusan Orgiitsel Baghlik 6lcegi kullanilmistir.

6.4.5. Orgiitsel Stres Olcegi

House and Rizzo (1972) tarafindan gelistirilmis 7 ifadeden sorudan olusan bir

Olcek yardimiyla 6l¢tilmiistiir.
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6.5. Verilerin Analizi ve Bulgular

Elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmis ve bu
kapsamda arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla gerceklestirilen faktor,
giivenirlilik ve gegerlilik, korelasyon, regresyon, bagimsiz t testi ve tek yonli

ANOVA analizleri yiiriitiilerek sonuglar yorumlanmaistir.

6.5.1 Demografik Bulgular

Ankete katilan ¢alisanlarin %44°1 erkek, %56°s1 ise kadin ¢alisandir. Ankete
katilanlarin %85°1 21-25 yas, %14’ 26-32 yas, %0,6’s1 33-42 yas ve %0,3°1 ise 43
yas ve lzeridir. Ankete katilanlarin %93’ bekar olup, %7’si ise evlidir. Ankete
katilanlarin %7°s1 Miidiir, %5°1 Miidiir Yrd., %63’ Satis Danismani, %7’si reyon
sorumlusu ve %17’si Kasiyer unvanli personelden olusmaktadir. Diger demografik

bilgiler tablo 2.1°de yer almaktadir.

Tablo 6.5.1.1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri.

Frekans | Yiizde %

Cinsiyet Erkek 133 %44
Kadin 167 %56

Toplam 300 100

21-25 yas 254 %85

Yas 26-32 yas 43 %14
33-42 yas 2 %0,6

43 yas ve uizeri 1 %0,3

Toplam 300 100

Satig Danigsmani 190 %63

Reyon Sorumlusu 22 %7

Gorevi Kasiyer 51 %17
Miidiir Yardimcisi 16 %5

Miidiir 21 %7

Toplam 300 100

Medeni Durum \ Evli 22 %7
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Tablo 6.5.1.1.”in devami

Bekar 278 %93

Toplam 300 100

Lise 81 %27

Egitim On Lisans 109 %36
Lisans 99 %33

Lisanstistii 11 %4

Toplam 300 100

1 yildan az 142 %47

1-5yil 139 %46

Calisilan Siire 6-10 y1l 48 %16
11-15 y1l 3 %1

15 yildan fazla 0 %0

Toplam 300 100

6.5.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, ayn1 yapiyr ya da niteligi Olcen degiskenleri bir araya
toplayarak, Ol¢meyi az sayida faktor ile agiklayan bir istatistik yontemidir. Bu
caligma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 21 programu ile analiz edilmistir. Anket
calismasinda elde edilmis olan tiim verilere faktor analizi uygulanmistir. Analiz
sonucunda problemli maddeler elendiginde degiskenlerin 9 faktérde toplandigi
gorilmiistiir.

Orneklem biiyiikliigiiniin uygunlugunun belirlenmesi igin yapilan Kaiser-
Meyer-Olkin testleri yapilmistir. Korelasyon katsayilardaki anlamliligi ifade
edebilmemiz icin p degeri (,000) ele alindig1 takdirde 0.05°ten kiiglik olmasi
nedeniyle katsayilarin istatistiki agidan anlamli ve yorumlanabilir oldugunu
sOyleyebiliriz. KMO degeri 0,909°dur. 0,5 ten biiyiik bulunmasi nedeniyle 6rneklem
hacminin faktdr analizi i¢in uygun oldugu belirtilebilir.

Ankette belirtilen verilerin ¢ok degiskenli normal dagilan bir ana kiitleden

alindigim1 gostermek amaciyla yapilan Bartlett Kiiresellik Testi sonucu 0,00 dir. P
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degerlerinin 0,05’ten kiiclik olmasi nedeniyle veriler ¢oklu normal dagilimdan
gelmektedir ve ¢alismamizin analizi i¢in uygun olmaktadir.

KMO ve Bartlett’in Kiiresellik Testi sonucglar1 Tablo 6.5.2.1” de sunulmustur.

Tablo 6.5.2.1: KMO and Bartlett's Test.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,927
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 13212,416
Df 1431
Sig. ,000

Toplam 56 soru lizerinden yapilan faktor analizi sonucunda 3 soru faktor
dagilimi gostermediginden ya da baska faktorlere diiserek oOlcek giivenilirligini
diisirmesi nedeniyle olgekten ¢ikarilmistir. Boylece, kalan 53 soru devam eden
tablolarda gosterilen faktorlere dagilmistir. Buna gore, kurumsallasma 6 faktor,
psikolojik sahiplik 1 faktor, gérev performans: 1 faktor, Baglilik 1 faktor ve stres 1
faktor altinda toplanmistir. Faktor analizi sonrasinda gérev performansinin 1. Sorusu
ve oOrglitsel stresin 4. ve 6. Sorusu bagka faktorlere yiliklendigi i¢in bundan sonraki
analizlere dahil edilmemistir.

Agiklanan varyans degerinin %76,650 seviyesinde olmasi sosyal bilimler igin
yeterli bir varyans seviyesini temsil etmektedir. Degiskenlere ait faktor analiz

sonuglar1 Tablo 6.5.2.2°de verilmistir.

Tablo 6.5.2.2: Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari.

KURUMSALLASMA

Formallesme

Firmamizda giivenlik ve ¢aligma sartlar1 gibi konular1 igeren bilgi kitap¢ig: ,999
bulunmaktadir.

Firmamizda ¢aligsanlar i¢in yazili operasyon talimatlar1 bulunmaktadir. ,689
Firmamizda prosediirleri ve sabit kurallar1 igeren el kitap¢igi bulunmaktadir. | ,668
Calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklari yazili hale getirilmistir. 621
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Tablo 6.5.2.2.’nin devami

Ozerklik

Calisanlar toplum yararin1 gézeterek islerini yiirtitmektedirler ,784
Calisanlar mesleki alanlartyla ilgili ilke ve kurallara uygun kararlar ,801
vermektedir.

Calisanlar mesleklerine baglhdir. ,798
Firmamizdaki profesyonellerin karar verme 6zerklikleri yiiksektir. 167
Firmamizda ¢alisanlarin yetki ve sorumluluk alanina miidahale edilmez. 179
Profesyonellesme

Calisanlar isi yapmalarina ve yeteneklerine gore terfi alirlar. ,701
Firmamizda uzmanlasma vardir. , 768
Ise yeni almacak kisilerin belirlenmesinde profesyoneller s6z sahibidir. ,798
Calisanlar isi yapmalarina ve yeteneklerine gore ddiillendirilmektedir. ,798
Amaglarin belirlenmesinde Kurum dis1 profesyonellerin de fikirleri alinir. ,700
Finansman yonetimi sorumlulugu uzman kisiler tarafindan yiiriitiiliir. ,705
Seffafhik

Firmamizda, iist yonetimde gorev yapacak yoneticilerin belirlenmesine ,648
yonelik tarif edilmis standart kriterler bulunmaktadir.

Firmamizin faaliyetleri sektdrel, mesleki ve devlet kurumlarinca belirlenen | ,761
Firmamuzla ilgili bilgilere, ilgili kisi ve kuruluslarca ulagilabilmektedir. ,710
Sosyal Sorumluluk

Firma y0netimi, ¢alisanlardan sosyal degerlere uygun davranis ,656
gostermesini beklemektedir.

Firmamizda yonetim, ¢alisanlarin etik kurallara uymasini beklemektedir. 735
Firma y0netimi, ¢alisanlarin mesleki ve sektorel normlara uygun ,674
davranmasini beklemektedir.

Firmamiz, toplumsal degerlere uygun eylemler gerceklestirmektedir. ,656
Firmamiz, eylemlerinden dogan sonuglarin sorumlulugunu iistlenmektedir. | ,573
Firmamizda, ¢alisanlarin eylemleri kontrol edilir. ,550
Firmamiz, toplumun goziinde saygi duyulan bir firma olmay1 6nemser. ,668
Tutarhhk

Firmamizin, misyon, strateji ve eylemleri birbiriyle uyumludur. , 7155
Firmamizda, i siiregleri ile orgiit yapis1 uyumludur. ,713
Firmamiz, diger kurumlara, miisterilere ve calisanlara verdigi sozleri| ,854
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Tablo 6.5.2.2.’nin devami

Firmamizdaki is stiregleri, stratejiye uygundur , 728
Psikolojik Sahiplenme

Burasi benim kurumum. ,822
Bu kurumun “Bize” ait oldugunu hissediyorum. ,828
Bu kurum i¢in ¢ok yiiksek diizeyde sahiplik hissediyorum. ,808
Bu kurumun benim kurumum oldugunu hissediyorum. ,630
Buras1 bizim kurumumuzdur. ,669
Bu kurum ¢alisanlarinin ¢ogu, kurumu sahiplenmistir. ,619
Bu kurumun, benim oldugunu diisiinmek benim igin zor. 754
Orgiitsel Baghhk

Bu Kurum benim i¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir. , 781
Bu kuruma kars1 giiglii bir baglilik duyuyorum. 811
Bu kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum. 174
Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum. ,680
Gorev Performansi

Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerine uygunum ve uygun ,763
caligirim.

Isle ilgili biitiin gérevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is goriirim. | ,786
Isimin gerektirdigi biitiin gorevleri yerine getiririm. , 7164
Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim. ,715
Dabha tist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim. ,604
Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle profesyonel 973
bir sekilde basa ¢ikarim.

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir ,763
performans sergilerim.

Isimin amaclarina ulasmasini planlar ve verilen gorevi, tamamlanmasi 125
gereken zamanda tamamlarim.

Stres

Calisirken yiiksek diizeyde gerilim yasiyorum. ,891
Isim yiiziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizliklarim oldu. 911
Baska bir iste ¢aligsaydim sagligim daha iyi olurdu. ,847
Is haricinde de isle ilgili sorunlar1 kafamdan atamiyorum. ,888
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Tablo 6.5.2.2.’nin devami

Universitemde isle ilgili toplantilar dncesi kendimi sinirli hissediyorum. | ,898

ACIKLANAN TOPLAM VARYANS %76,650

6.6. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, incelenen iki degisken arasindaki iligkinin ortaya
¢ikarilmasinda kullanilan bir yontemdir. Ancak bu analizde hangi degiskenin neden
hangisinin sonug oldugunu sdyleyebilmek miimkiin degildir (Islamoglu ve Unliiacik,
2016). Korelasyon iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin giiclinii gosteren
katsayidir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda deger alir; korelasyonun mutlak
degeri ne kadar biiyiikse, degiskenler arasindaki iliski de o kadar gili¢liidiir. Bu kat
say1 +1’e yakinsa iki degisken arasinda pozitif iliskinin, -1’e yakinsa iki degisken
arasindaki negatif iligkinin gii¢clii oldugu anlasilir. Korelasyon kat sayisinin 0’a
yaklagmasi ise iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadiginin gostergesidir.
Sosyal bilimlerde korelasyon katsayisinin 0-0,3 arasinda ¢ikmasi diisiik, 0,3-0,7
arasinda c¢ikmasi orta, 0,7-1 arasinda c¢ikmasi ise yiikksek derecede bir iligkinin
gostergesi olarak degerlendirilir (Saruhan ve Ozdemirci 2013).

Giivenilirlik analizi ile olglimdeki verilerin birbirleriyle ne kadar ilgili
olduklari, birbirleriyle yakinliklari, homojen bir yapiyr agiklayabilecek sekilde bir
biitiin olusturup olusturmadiklarint arastirilir. Giivenilirlik, katilimcilarin anket
sorularina verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak tanimlanabilir. Giivenilirlik,
anketin Olgmek istedigi ozelligi ne derece dogru olctiigii ile ilgilidir. Olgek
giivenirliligini test etmek icin Cronbach Alfa Katsayis1 kullanilir. Olgegi olusturan
ifadelerin homojen yapiya sahip olup olmadiklarini test etmek igin kullanilir.
Cronbach Alfa Katsayisi 0 ile 1 arasinda degisen degerler alir; giivenilirlik degeri 0,7
ve lizerinde ise o 6l¢egin gilivenilir oldugu sdylenebilir (Nunnally, 1978).

Tiim degiskenlere; ortalamalar, standart sapma degerleri ve (Cronbach Alpha)

giivenilirlik degerleri Tablo 6.6.1.’de verilmistir. Ortalamalara bakildiginda, ankete
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cevap veren 324 Ogrencinin 1’den 5’e¢ Likert Olgeginin ortanca degeri olan 2,5’in

tizerinde degiskenleri oldugu goriilmektedir.

Tablo 6.6.1: Korelasyon Analizi Sonuglari.

ort | SS |CrA| 9 3 4 5 6 7 8 9

1 |Kurumsallasma 3,8310,70(,921

Formallesme
2 |Kurumsallasma 4,0110,92{,932| 519™

Ozerklik
3 |Kurumsallasma 3,84|0,70|,942 | 518" ,569™

Profesyonellesme
4 |Kurumsallasma 3,72|0,94,855| ,545™| 635" 555

Seffaflik
5 |Kurumsallasma 3,71|0,87,932| 5457 654" ,692™| ,639™

Sosyal Sorumluluk
6 |Kurumsallasma 3,39(1,01(,920| ,529™| ,441™| 542™| 529™| 637"

Tutarlilik
7 |Psikolojik 3,75(0,86,943| ,557""| 553" ,604™| ,565™| ,6507"| 517"

Sahiplenme
8 |Orgiitsel Baglilik  |3,78/0,95,903| ,565™| ,596™| ,656™| ,639™| ,772™| ,627™| ,661"
9 |Gorev Performans: |3,72|0,72,920| ,593™| ,470™| ,608™| ,507™"| ,631™"| ,526™"| ,687""| ,608"
10 |Orgiitsel Stres 2,98|1,21|,972| -,141"| ,005| -,090| -,068| -,088| -,130°|-,211""| -,148"|-,267"
**P<(.01

6.6.1 Arastirma Degiskenlerine Ait Hipotez Testi

Bu boéliimde arastirmaya dahil edilmis olan degiskenler arasindaki iligkilere

ait hipotezlerin istatistiksel olarak analiz edilmesine yer verilmistir. Bu g¢ercevede

degiskenler arasi etkilerin sinanmasi ve neden sonug iligkisinde kullanilan coklu

regresyon analizi kullanilmistir.
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6.6.2. Kurumsallasma Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin Orgiitsel
Baghlik Uzerindeki Etkisi

Model 1°’de yedi hipotez test edilmektedir. Model anlamhidir (F: 89,370,
P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oram olan R® degeri ise 0.680 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi
sonucunda giiclendirme boyutlarindan profesyonellesme boyutu ile orgiitsel baglilik
arasinda (B=0,097; p<0,05), seffaflik boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda (f=0,133;
p<0,01), sosyal sorumluluk boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda ($=0,376; p<0,01)
ve tutarlilik boyutu ile orgiitsel baghlik arasinda ($=0,134; p<0,01) istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonli bir etkinin oldugu anlasilmistir. Kurumsallasma
boyutlarindan formallesme ve Ozerklik boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda
geleneksel diizeyde anlamli bir iligkiye rastlanilmamistir. Modelde ayrica Psikolojik
sahiplenme ile orgiitsel baglilik arasinda (B=,162; p<0,01) anlaml ve pozitif yonlii
bir etkinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore Hic, Hig, Hig, Hie Ve Hy
hipotezleri desteklenmis Hia ve Hip hipotezi ise desteklenmemistir. Modele iliskin

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6.6.2.1.’de verilmistir.

Tablo 6.6.2.1: Kurumsallasma Boyutlari ve Psikolojik sahipligin, Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi.

Model 1 Orgiitsel Baghlik
Beta t Sig.
Kurumsallagma ,068 1,525 ,128
Formallesme
Kurumsallasma ,026 ,531 ,298
Ozerklik
Kurumsallagma ,097 1,960 ,025*
Profesyonellesme
Kurumsallagma ,133 2,704 ,003**
Seffafhik
Kurumsallagma ,376 6,475 ,000**
Sosyal Sorumluluk
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Tablo 6.6.2.1’in devamu.

Kurumsallasma ,134 2,918 ,002%*
Tutarhhk
Psikoloji Sahiplenme 1162 3,381 ,001**
R? ,680
F 89,370
Sig ,000

**p< 0,01; *p<0.05

6.6.3. Kurumsallasma Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin Gorev

Performansi Uzerindeki Etkisi

Model 2’de yedi hipotez test edilmektedir. Model anlamhidir (F: 57,837,
P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oram1 olan R? degeri ise 0.578 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi
sonucunda formallesme boyutu ile goérev performansi arasinda (B=0,225; p<0,10),
profesyonellesme boyutu ile gorev performansi arasinda (=0,162; p<0,05) ve sosyal
sorumluluk boyutu ile gorev performansi arasinda (p=0,180; p<0,01) istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir. Kurumsallagsma
boyutlarindan 6zerklik boyutu, seffaflik boyutu ve tutarlilik boyutu ile gorev
performans1 arasinda geleneksel diizeyde anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir.
Modelde ayrica Psikolojik sahiplenme ile gorev performansi arasinda (f= ,364;
p<0,01) anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore
Hoa Ha., Hze ve Hj hipotezleri desteklenmis Hap, Hog Ve Hys hipotezleri ise
desteklenmemistir. Modele iligkin regresyon analizi sonuglar1 tablo 6.6.3.1°de

verilmistir.
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Tablo 6.6.3.1: Kurumsallasma Boyutlar1 ve Psikolojik sahipligin, Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi.

Model 2 Gorev Performansi
Beta t Sig.
Kurumsallagma ,225 4,397 ,000**
Formallesme
Kurumsallagsma -,079 -1,423 ,156
Ozerklik
Kurumsallasma ,162 2,838 ,003**
Profesyonellesme
Kurumsallagsma ,001 ,020 442
Seffafhik
Kurumsallagsma ,180 2,704 ,003**
Sosyal Sorumluluk
Kurumsallasma ,054 1,032 ,151
Tutarhhik
Psikoloji Sahiplenme ,364 6,633 ,000**
R 578
F 57,837
Sig ,000

**p< 0,01; *p<0.05

6.6.4. Kurumsallasma Boyutlar1 ve Psikolojik Sahipligin, Orgiitsel
Stres Uzerindeki Etkisi

Model 3’de yedi hipotez test edilmektedir. Model yedi hipotez i¢in de anlamli
(F: 2,571, P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini
agiklama orani olan R degeri ise 0.040 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon
analizi sonucunda kurumsallagsma boyutlari ile Orglitsel stres arasinda geleneksel
diizeyde anlaml1 bir iliskiye rastlanilmamigtir. Modelde ayrica Psikolojik sahiplenme
ile orgiitsel stres arasinda (B= -,239; p<0,01) anlamli ve negatif yonlii bir etkinin

oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gére Hs hipotezi desteklenmis Hs,, Hap Hse, Hsg
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Hse ve Hs hipotezleri ise desteklenmemistir. Modele iligkin regresyon analizi

sonugclari tablo 6.6.4.1.’de verilmistir.

Tablo 6.6.4.1: Kurumsallasma Boyutlar1 ve Psikolojik sahipligin, Orgiitsel Stres Uzerine Etkisi.

Model 3 Orgiitsel Stres
Beta t Sig.
Kurumsallasma -,080 -1,012 ,155
Formallesme
Kurumsallagma 147 1,768 ,078
Ozerklik
Kurumsallasma -,014 -,161 436
Profesyonellesme
Kurumsallasma ,028 ,329 371
Seffafhik
Kurumsallasma ,027 271 ,394
Sosyal Sorumluluk
Kurumsallasma -,057 -, 712 ,239
Tutarhhk
Psikoloji Sahiplenme -,239 -2,873 ,002**
R ,040
F 2,571
Sig ,007

**p< 0,01; *p<0.05

Aragtirma kapsaminda test edilen hipotezlere ait analiz sonuglari Tablo

6.6.4.2’de verilmistir.

Tablo 6.6.4.2: Hipotez Sonuglari.

Bagimh Degisken:  Orgiitsel Baghhk Sonug

Kurumsallasma boyutlarindan  Formallesme Boyutu Orgiitsel .
Hla Desteklenmedi
Baglilig1 olumlu etkilemektedir.

Kurumsallasma boyutlarindan Ozerklik Boyutu Orgiitsel Bagliligi .
H1lb i v s S Desteklenmedi

olumlu etkilemektedir.
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Tablo 6.6.4.2°nin devami

Kurumsallasma boyutlarindan Profesyonellesme Boyutu Orgiitsel

Hic Desteklendi
Baglilig1 olumlu etkilemektedir.
Kurumsallasma boyutlarindan Seffaflik Boyutu Orgiitsel Baghligi )
H1ld ) ) Desteklendi
olumlu etkilemektedir.
Kurumsallagma boyutlarindan Sosyal Sorumluluk Boyutu Orgiitsel .
Hle Desteklendi
Baglilig1 olumlu etkilemektedir.
Kurumsallagma boyutlarindan Tutarhilik Boyutu Orgiitsel Baghhg )
H1f ) ) Desteklendi
olumlu etkilemektedir.
H4 Psikolojik Sahiplenme Orgiitsel Baglilig1 olumlu etkilemektedir. Desteklendi
Bagimh Degisken: Gorev Performansi
Kurumsallasma  boyutlarindan ~ Formallesme Boyutu  Gorev .
H2a Desteklendi
Performansini olumlu etkilemektedir.
Kurumsallagsma boyutlarindan Ozerklik Boyutu Gérev Performansini .
H2b ) ) Desteklenmedi
olumlu etkilemektedir.
Kurumsallasma boyutlarindan Profesyonellesme Boyutu Gorev
H2c ; i Y d n Desteklendi
Performansini olumlu etkilemektedir.
Kurumsallagma boyutlarindan Seffaflik Boyutu Gorev Performansini .
H2d ) . Desteklenmedi
olumlu etkilemektedir.
Kurumsallagsma boyutlarindan Sosyal Sorumluluk Boyutu Gorev .
H2e Desteklendi
Performansini olumlu etkilemektedir.
Kurumsallasma  boyutlarindan Tutarlilik  Boyutu  Gorev .
H2f Desteklenmedi
Performansini olumlu etkilemektedir.
Psikolojik  Sahiplenme Gorev Performansmi olumlu  ydnde .
H5 ) ] Desteklendi
etkilemektedir.
Bagimh Degisken:  Orgiitsel Stres
Kurumsallasma boyutlarindan Formallesme Boyutu Orgiitsel Stresi .
H3a ) ) Desteklenmedi
etkilemektedir.
Kurumsallasma boyutlarindan Ozerklik Boyutu Orgiitsel Stresi .
H3b ) ) Desteklenmedi
etkilemektedir.
Kurumsallasma boyutlarindan Profesyonellesme Boyutu Orgiitsel .
H3c o ) Desteklenmedi
Stresi etkilemektedir.
Kurumsallasma boyutlarindan Seffaflik Boyutu Orgiitsel Stresi .
H3d ) ] - " £ Desteklenmedi
etkilemektedir.
Kurumsallasma boyutlarindan Sosyal Sorumluluk Boyutu Orgiitsel .
H3e o ) Desteklenmedi
Stresi etkilemektedir.
Kurumsallasma boyutlarindan Tutarlilik Boyutu Orgiitsel Stresi .
H3f ) ] Desteklenmedi
etkilemektedir.
H6 Psikolojik Sahiplenme Orgiitsel Stresi etkilemektedir. Desteklendi
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7. HIPOTEZLERE ILiSKIN SONUCLAR

7.1. Sonuclar

Bu arastirmada Istanbul ilinde hazir giyim sektdriinde faaliyet gdsteren
firmalarda calisan personellere anket uygulanmistir. Bu anketlerin sonuglari analiz
edilerek kurumsallasma ve psikolojik sahiplenmenin is sonuclarina etkisi
anlasilmaya caligilmistir.

Anket sorulariin yapisal gegerliginin incelenmesinde kullanilan faktor
analizlerinin sonucunda aciklanan varyans degeri %76,650 seviyesinde c¢ikmustir.
Analiz sonuglarini agiklamak adina yeterli bir veridir.

Degiskenler arasindaki iliskileri tespit etmek adina yapilan regresyon analizi

sonucunda asagidaki bulgulara rastlanmistir.

7.1.1. Kurumsallasma ve Psikolojik Sahiplenmenin Orgiitsel Baghihk Uzerindeki
Etkileri

Kurumsallasmanin profesyonellesme boyutu, seffaflik boyutu, sosyal
sorumluluk boyutu ve tutarlilik boyutu ile oOrgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonli bir etkinin oldugu anlasilmistir. Formallesme ve
ozerklik boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda geleneksel diizeyde anlamli bir iliskiye
rastlanilmamustir.

Bu sonug literatiirde goriilenlerle uyumludur (Wallace, 1995; Kaptanoglu,
2011; Demir ve Tiirkmen, 2014)

Psikolojik sahiplenme ile orgiitsel baglilik arasinda ise anlamli ve pozitif
yonlii bir etkinin oldugu belirlenmistir.

Bu sonug literatiirde goriilenlerle uyumludur (Van Dyne and Pierce, 2004 ;
Han et al., 2010 ; Randal, 1987 ; Rapti, 2016 ; Wandewalle, 1995 ; O’driscoll et al.;
2006 ; Erkmen ve Esen, 2012)
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Calismanin sonucunda orgiitlerin kurumsallasma seviyeleri ve calisanlarin
Orgiitii sahiplenme seviyesi arttik¢a, orgiite bagliliklar1 ve kaliciliklarinin artacagi

sOylenebilir.

7.1.2. Kurumsallasma ile Psikolojik Sahiplenmenin Gorev Performansi
Uzerindeki Etkileri

Kurumsallagsmanin formallesme boyutu, profesyonellesme boyutu ve sosyal
sorumluluk boyutu ile gorev performansi arasinda istatistiksel a¢idan anlamli ve
pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir. Kurumsallagsma boyutlarinda 6zerklik
boyutu ile gorev performansi arasinda negatif ve anlamli bir iliski bulunurken,
kurumsallasma boyutlarindan seffaflik boyutu ve tutarlilik boyutu ile gorev
performansi arasinda geleneksel diizeyde anlamli bir iligkiye rastlanilmamustir.

Literatiirde farkli sektdrlerde yapilan c¢alismalardaki sonu¢ ile uyumlu
degildir. (Apaydin, 2008 ; Karpuzoglu, 2001 ; Giigercin 2015).

Psikolojik sahiplenme ile gorev performansi arasinda ise anlamli ve pozitif
yonlii bir etkinin oldugu belirlenmistir.

Bu sonug literatiirde goriilen sonuglarla uyumludur (Van Dyne and Pierce,
2004).

Calismanin sonucunda kurumsallasmanin birgok boyutunun ve g¢alisanlarin

orgilitli sahiplenmelerinin, gorev performansini etkiledigi goriilmektedir.

7.1.3. Kurumsallagma ile Psikolojik Sahiplenmenin Orgiitsel Stres Uzerindeki

Etkileri

Kurumsallagsma ile oOrgiitsel stres arasindaki iliski incelendiginde;
kurumsallagsmanin o6zerklik boyutu ile orgiitsel stres arasinda istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonli bir etkinin oldugu anlagilmistir, Kurumsallasma
boyutlarindan; formallesme boyutu profesyonellesme boyutu, seffaflik boyutu,

sosyal sorumluluk boyutu ve tutarlilik boyutu ile orgiitsel stres arasinda geleneksel
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diizeyde anlamli bir iligkiye rastlanilmamistir. Psikolojik sahiplenme ile orgiitsel
stres arasinda ise anlamli ve negatif yonlii bir etkinin oldugu belirlenmistir. Yani
orgiitlerin kurumsallagsmalar1 ¢alisanlarin stres seviyelerini ¢ok fazla etkilememekle
birlikte, orgiitii sahiplenmelerinin stres seviyelerini ters yonde ve 6nemli bir olglide

etkiledigi goriilmektedir.

7.2. Yoneticilere Ve Uygulamacilara Oneriler

Orgiitsel basarinin saglanabilmesi igin orgiitlerin giiclii yonlerini daha
giiclendirmeye, zayif yonlerini gelistirmeye ve cevresel firsatlart tespit edip
degerlendirerek ve tehditlerden uzak durmalar1 gerekmektedir (Tengilimoglu, 2012)

Bu c¢alismada yapilan analizlerde de goriildiigii gibi kurumsallasmanin bir¢ok
boyutunun is sonuglarmi etkiledigi gorilmektedir. Psikolojik sahiplenmenin ise
sonuglarini pozitif ya da negatif etkiledigi goriilmektedir. Is sonuglarmdan bazilari
olarak degerlendirilmis olan ¢alisanlarin 6rgiite baghligi, gorev performansi ve stres
degisimleri ise dogrudan orgiit performansini etkiledigi i¢in; orgiit performansini
arttiracak bazi onerilere deginilebilir.

Yalin bir organizasyon yapist olusturarak ile karmagikligin Oniine

gecilmelidir.

- Esneklik ve hizli hareket kabiliyeti saglanirsa degisken ¢evresel faktorlere
hizl1 tepki veren bir organizasyon olusturulabilir.

- Organizasyonun kendi yarattigi kurumsal kimligi ile diger firmalardan
ayrigmasi onemlidir. Kendi misyon ve vizyonunu olusturarak kendi kimligini
olusturmalidir.

- Net bir organizasyon semasinin olusturulmasi, hiyerarsinin net olmasi, gorev
tamimlarinin net olmasi1 saglanmalidir. Gorev, yetki ve sorumluluklarin
herkes tarafindan anlasilabilmesi boylece kisiye bagimliliktan kurtulunmasi
gerekmektedir.

- Organizasyonda dogru Is boliimii ve uzmanlasmanin saglanmasi, dogru bir

performans degerlendirmesi sistemi kurularak belirli araliklarla performans
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degerlendirmesi ve geri bildirim yapilmasi ¢alisanlarin isini daha dogru
yapmasini saglayacaktir.

Tiim ¢aliganlara dogru bir kariyer yolu ¢izerek, terfi imkanlar1 saglanmalidir.
En bastan dogru kisileri secerek dogru pozisyona yerlestirmek, personel
devir hizim1 diistirecektir. Boylece sektorde bulunmasi zor olan kalifiye
personelin temini kolaylagmis olur.

Adil bir {icret ve odiillendirme sistemi olusturulmali, bu sistem tiim ¢alisanlar
tarafindan net bir sekilde anlasilabilir olmalidir.

Sirketin yasalar oniinde hesap verebilir olmas1 ve saydam bir sekilde herkes
tarafindan bilinmesi firmaya olan giiveni arttiracaktir. Bu giiven ortami1 hem
miisteriler hem de ¢alisanlar i¢in 6nemlidir.

Organizasyonun misyon, vizyon, strateji ve eylemlerinin birbiri ile tutarh
olmasi. Verilen sozlerin hep tutulmasi giiven ortamini saglamakta etkilidir.

Calisanlarin, departmanlarin ve isletme amaglarinin birbiriyle uyum
icerisinde olmasi firmanin kurumsallasma diizeyinin yiikseltilmesi igin
onemlidir. Bunun i¢in c¢alisanlarin profesyonel bir sekilde davranmalart,
isletmelerin ise ¢alisanlarin fikirlerine 6nem vererek ve karar alma konusuna
caligsanlar1 katmalar1 gerekmektedir.

Acik iletisim, Tiim g¢alisanlarin kendini ozgiirce ifade edebildigi toplantilar
diizenlenmeli, tiim seviyelerdeki c¢alisanlar i¢in diizenli egitimler organize
edilerek, acik bir iletisim ortami yaratilmalidir.

Firmalarda uzun siireli calisan kisilerin firmayr daha fazla sahiplendigi
goriilmektedir. Calistigi firmayr sahiplenen calisanlarin olumlu tutumlari
artmakta, sorumluluk duygusu ile hareket ettigi goriilmektedir. Kisa siireli
calisanlar yerine kalic1 calisanlar ile ilgilenilmeli, yol gosterilmeli, dogru
motivasyon ile baglilik hissi arttirilmalidir.

Calisanlar i¢in orgiit iklimi kalici olmalari i¢in en 6nemli faktorlerden biridir.
Saglikli bir is ¢evresi, sosyal etkilesim ag ve huzurlu bir ortam is
sonuclarina direk etki etmektedir.

Sosyal sorumluluk faaliyetleri gésteren firmalar hem miisteriler hem de
calisanlar i¢in giivenilir goziikiirler. Firmalar doga ve toplum yararina

faaliyetler gostererek hem kendilerine hem de diinyaya faydali olabilirler.
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7.3. Tezin Ozgiinliigii ve Kisitlar

Arastirmada ele alinan modelin degiskenleri olan kurumsallasma ile baglilik,
performans ve stresi ayr1 ayri inceleyen arastirmalara literatiirde rastlanilmaktadir.
Benzer sekilde psikolojik sahiplikle baglilik ve performansi inceleyen arastirmalar da
rastlanilmaktadir. Ancak bilgimiz dahilinde bu degiskenleri bir arada inceleyen
arastirmaya Ozellikle de ulusal literatiirde rastlanilamamistir. Ayrica arastirma
degiskenlerinden psikoloji sahiplik ve kurumsallagsma ile stresi inceleyen arastirma
da yok denecek kadar azdir. Bu yonleriyle de arastirma literatiire ve arastiricilara
onemli katkilar saglayacagi diisiiniillmektedir.

Bu arastirmanm Istanbul ilinde faaliyet gdsteren hazir giyim firmalarmin
calisanlar ile gergeklestirilmis olmasi ¢alismanin kisitlarindan biridir. Bu nedenle
calisma sadece hazir giyim sektoriinii kapsamaktadir. Dolayisiyla degerlendirmeler
sadece bu Orneklem i¢in gegerlidir. Ancak, daha farkli sektorlerde ve bolgelerdeki
arastirmalar ile daha genel bir gerceve yaratilabilir. Ayrica bu arastirma konusu
olmayan is sonuglarimin ve bunlarn etkileyen diger faktorlerin de arastirilmasi

literatiire katki saglayacaktir.
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Bu anket formu, “Kurumsallasma Ve Psikolojik Sahiplenmenin is Sonuglarina Etkisi, Hazir Giyim Sektériinde Bir
Arastirma” ya yénelik gerceklestirilen yiiksek lisans tez ¢alismasinda veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Elde
edilen veriler, bilimsel amaci disinda “KESINLIKLE KULLANILMAYACAK” tir. Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla...
Yiiksek Lisans Ogrencisi Danisman
Ediz Bora ALTINTAS Dr. Serhat ERAT
Cinsiyetiniz ( )Erkek ( )Kadin
Yasiniz ()18-26 ( )27-33 ( )34-41 ( )42-49 ( )50+

Medeni Durumunuz ( )Evli ( ) Bekar

Egitim Durumunuz  ( )Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )
Calisma Siireniz ( Jlyidanaz ( )1-5yil ( )6-10yil ( ) 11-15yil( ) 15 yildan fazla
Goreviniz :

1.Kesinlikle Katilmiyorum
2.Katilmiyorum
3.Kararsizim
4.Katihyorum
5.Kesinlikle Katiliyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum
Kararsizim
Kesinlikle
Katiliyorum

Firmamizda givenlik ve calisma sartlar gibi konulari iceren bilgi kitapcigi bulunmaktadir.

Firmamizda galisanlar igin yazili operasyon talimatlari bulunmaktadir.

Firmamizda prosediirleri ve sabit kurallari iceren el kitapgigi bulunmaktadir.

Calisanlarin gérev, yetki ve sorumluluklari yazili hale getirilmistir.

Calisanlar toplum yararini gézeterek islerini ylritmektedirler

Calisanlar mesleki alanlariyla ilgili ilke ve kurallara uygun kararlar vermektedir.

Calisanlar mesleklerine baghdir.

Firmamizdaki profesyonellerin karar verme 6zerklikleri ylksektir.

Firmamizda galisanlarin yetki ve sorumluluk alanina miidahale edilmez.

Calisanlar isi yapmalarina ve yeteneklerine gore terfi alirlar.

Firmamizda uzmanlasma vardir.

Ise yeni alinacak kisilerin belirlenmesinde profesyoneller sz sahibidir.

Calisanlar isi yapmalarina ve yeteneklerine gére édillendirilmektedir.

Amaglarin belirlenmesinde Kurum disi profesyonellerin de fikirleri alinir.
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Finansman yonetimi sorumlulugu uzman kisiler tarafindan yurataltr.

Firmamizda, Ust ydnetimde gorev yapacak yoneticilerin belirlenmesine ydnelik tarif edilmis
standart kriterler bulunmaktadir.
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Firmamizin faaliyetleri sektérel, mesleki ve devlet kurumlarinca belirlenen standartlara
uygun olarak yuratilmektedir.

Firmamizla ilgili bilgilere, ilgili kisi ve kuruluslarca ulasilabilmektedir.

Firma y6netimi, calisanlardan sosyal degerlere uygun davranis gostermesini beklemektedir.

Firmamizda yénetim, galisanlarin etik kurallara uymasini beklemektedir.

Firma y6netimi, calisanlarin mesleki ve sektérel normlara uygun davranmasini
beklemektedir.
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Firmamiz, toplumsal dederlere uygun eylemler gerceklestirmektedir.
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1.Kesinlikle Katilmiyorum
2.Katilmiyorum
3.Kararsizim
4.Katihyorum

5.Kesinlikle Katihyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kararsizim

Kesinlikle
Katilyorum

Firmamiz, eylemlerinden dogan sonuglarin sorumlulugunu Ustlenmektedir.

Firmamizda, calisanlarin eylemleri kontrol edilir.

Firmamiz, toplumun gdéziinde saygi duyulan bir firma olmayi énemser.

Firmamizin, misyon, strateji ve eylemleri birbiriyle uyumludur.

Firmamizda, is stliregleri ile 6rgit yapisi uyumludur.

Firmamiz, diger kurumlara, musterilere ve galisanlara verdigi sozleri tutmaktadir.

Firmamizdaki is slregleri, stratejiye uygundur

Burasi benim kurumum.

Bu kurumun “Bize” ait oldugunu hissediyorum.

Bu kurum igin gok yliksek dizeyde sahiplik hissediyorum.

Bu kurumun benim kurumum oldugunu hissediyorum.

Burasi bizim kurumumuzdur.

Bu kurum galisanlarinin gogu, kurumu sahiplenmistir.

Bu kurumun, benim oldugunu distinmek benim igin zor.

Isimin bitin amaclarina ulagirim.

Bolimimden sorumlu amirin, performans kriterlerine uygunum ve uygun calisirnm.

Isle ilgili bitiin gérevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is géririim.

Isimin gerektirdigi bitiin gdrevleri yerine getiririm.

Verilen gérevden daha fazla sorumluluk Ustlenebilirim.

Daha (st bir pozisyon igin uygun gériinmekteyim.
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Isin kapsadig butiin alanlarda yetenekliyim. Bltiin gérevlerle profesyonel bir sekilde basa
gikarim.

=

NI\JI\JNNNNI\JI\JNNNI\JI\JNNI\JI\JI\JNNKat”meOI"um

W  WWWWIWWHW | W W W W WWW | WWwW[wilWw|WwW|Ww

NN EN N ENENEY ENEYENEIENENENY ENESEINEN ENENEY Benveraty

g LnjfnnjfnnfnjftnnfjjuiLuniLnjiuniLniLniLnfjuniLniyiongoul || Ul

Verilen goérevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir performans
sergilerim.
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Isimin amagclarina ulasmasini planlar ve verilen gérevi, tamamlanmasi gereken zamanda
tamamlarim.
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Calisirken ylksek diizeyde gerilim yasiyorum.

Isim ylziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizliklarim oldu.

Baska bir iste calissaydim sagligim daha iyi olurdu.

Isle ilgili sorunlar yiiziinden uyku giicligi cektigim oldu.

Is haricinde de, isle ilgili sorunlari kafamdan atamiyorum.

Yapmis oldugum is, saghigimi oldukca etkilemektedir.

Kurumumda isle ilgili toplantilar éncesi kendimi sinirli hissediyorum.

Bu Kurum benim igin kisisel bir anlam ifade etmektedir.

Bu kuruma karsi guclt bir baghlik duyuyorum.

Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagh hissediyorum.
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