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ISLETMELERDE KURUMSALLASMA UYGULAMALARINA
YONELIK CALISAN TUTUMLARININ ORGUTSEL VATANDASLIK iLE
ILISKiSINE YONELIK BIR UYGULAMA
Giilean GUNDUZ
Ocak, 2008

Bu tezin amaci kurumsallagma ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi
incelemektir. Bu amagla finans sektoriinde hizmet gosteren 6zel bir bankada
uygulama yapilmistir. Orneklem grubu olarak bankanin Genel Miidiirliik binasinda
gbrev yapan 826 kisilik grup secilmis olup, arastirma kapsamina %?21’e denk gelen
184 kisi dahil olmustur. S6z konusu gruba Kurumsallasma ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 boyutlarini i¢ceren anket uygulanmis olup, analizler SPSS programinin 15.0
versiyonu kullanilarak yapilmistir. Veriler; tanimlayici istatistiklerden Frekans Testi,
non-parametrik Testlerden One Sample Kolmogorov-Simirnov, Kuruskal Wallis,
Mann Whitney-U, degiskenler arasindaki iligki i¢in de Ki-Kare analizleri ile analiz
edilmistir. Ayrica Kurumsallasma Olgegi ile Orgiitsel Vatandashk Davranist
Olgeginin giivenirlilik analizleri i¢in cronbach alpha degerleri hesaplanmustir.
Arastirmada, Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin bes boyutu ile kurumsallagsmaya ait
tim sorularin genel ortalamasi karsilastirilarak, aralarindaki iliski incelenmistir.
Buna gére, Orgiitsel Vatandaslik Davramisi boyutlar1 olan dzgecilik, vicdanlilik,
sportmenlik ve sivil erdem ile kurumsallagma arasinda anlamli bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Nezaket boyutu ile kurumsallasma arasinda %90 giiven araliginda iliski
oldugu tespit edilmistir. Genel olarak, kurumsallasma algisinin artmasi ile orgiitsel
vatandaslik davranist sergileme arasinda anlamli iliskiler oldugu goriilmiistiir.
Demografik veriler ile kurumsallasma algis1 ve OVD arasinda iliski incelendiginde
ise, 1 yerindeki kidem ile her iki kavram i¢in anlamh bir farklilik oldugu
goriilmiistiir. Cinsiyet, toplam deneyim ve egitime gore kurumsallik algis1 ve OVD
sergileme konusunda herhangi bir farklilik olmadig1 saptanmistir. Medeni durum,
egitim diizeyi ve iinvan ile OVD segileme konusunda anlamli bir farklilik
goriilmezken, kurumsallik algis1 agisindan anlamli farklilik goriilmiistiir. Sonug
olarak calisanlar kendilerini icinde bulunduklar1 sistemin bir pargast olarak
algilamalar1 durumunda, orgiitii sahiplenmekte ve OVD sergilemektedirler. Bu is
giicii devir oranindan igletme verimliligine kadar etkisi olan davranig boyutunun
olusmasi i¢in ise firmalara verilebilecek Oneri, kurumsallagsma faaliyetlerine énem
vermeleri ve bunlari yasayan sistemler haline getirmeleridir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandaslik Davramsi, Kurumsallasma, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi
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ABSTRACT

THE APPLICATION ON THE RELATIONSHIP BETWEEN OCB
AND WORKER BEHAVIOURS ACCORDING TO
INSTITUTIONALIZATION PRACTICE IN THE COMPANY
Giilcan GUNDUZ
January, 2008

The purpose of this thesis is to analyze the relationship between Institutionalisation
and Organizational Citizenship Behaviour. To realize this, a study was carried out in
a private bank which is the 6th of the country. The sample consists of 826 employees
who work at the headquarters. But the data was collected from 184 people ( %21 of
the main 826 ). To the stated group, the survey which includes the dimension of OCB
and institutionalisation was performed by using SPSS 15.0 software. Figures were
explored by using One Sample Kolmogorov-Simirnov, Kuruskal Wallis,Correlate-
Bivariate Spearman’s, Mann Whitney-U from non-parametric tests and Chi-Square
tests for the relationship between parameters. Cronbach Alpha values were calculated
for dependency analysis of institutionalisation measures and OCB. In the research,
the relationship was analysed by comparing the average of all question beloging to
institutionalisation and five dimensions of Organizational Citizenship.According to
this, it is observed that there is a relationship between alturism, conscience,
sportsmanship as the dimensions of OCB and institutionalisation. In general, It is
observed that the perception of institutionalisation and OCB are significantly
related. When the relationship between the perception of and OCB is analysed with
respect to demographic factors, there is a significant difference between for both
notions in the sense of title. However, for both and ocb, there isn’t any diffrence
between gender and the exprience and education. Education and title aren’t related
for martial status criteria. As a result, workers perceive that they are the pieces of the
system and own it as ocb. To be productive, it is advised that firms ought to consider
this perception and build system according to that.

Key Words: Organizational Citizenship Behaviour, Institutionalisation, Human
Resource Management

v


http://www.tureng.com/Default.aspx?keyword=institutionalisation
http://www.tureng.com/Default.aspx?keyword=institutionalisation
http://www.tureng.com/Default.aspx?keyword=institutionalisation
http://www.tureng.com/Default.aspx?keyword=institutionalisation
http://www.tureng.com/Default.aspx?keyword=institutionalisation
http://www.tureng.com/Default.aspx?keyword=institutionalisation
http://www.tureng.com/Default.aspx?keyword=institutionalisation

ONSOZ

Yiiksek lisans programi ve tez siiresi boyunca sahip oldugu vizyon ve bilgiler ile
sagladig1 degerli katkilarindan, ayrica tiim bu siire¢ igerisinde gostermis oldugu
anlayis, rehberlik ve desteginden otiirli tez danigsmanim Sayin Yrd. Dog. Dr. Turhan
ERKMEN’e ¢ok 6zel tesekkiirii bir borg bilirim.

Bu alandaki bilgi ve tecriibesi ile sagladigi katkilardan, uygulama asamasindaki
tavsiye ve yardimlardan, ayrica tiim bu silire zarfinca eksik etmedigi manevi
desteginden otiirii is arkadagim Zehra TUNC a tesekkiir ederim.

Yogun is temposu igerisinde, tez calismamla ilgili her tiirli konpda sagladiklari
katki, gostermis olduklar1 destek ve ilgiden Gtiirii basta Yavuz ELKIN olmak {izere,
Sevda CIMAGIL, Basak AKSOZ ve sevgili ekip arkadaslarima tesekkiir ederim.

Son olarak, tiim egitim hayatim boyunca oldugu gibi bu donemde de gosterdikleri
Ozveri, destek ve sevgi i¢in biricik anneme ve ablama tesekkiir ederim.

[stanbul; Ocak, 2008 Giilcan GUNDUZ
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1. GIRIS

Gilinlimiiz  kosullarinda  bir kurumun en degerli kaynagmi insan sermayesi
olusturmaktadir. Bu kaynagin bilgi ve beceri acgisindan nitelikli olmas1 ve kendilerinden
beklenen rolleri yerine getirmeleri gerekli olmakla birlikte; yeterli bir unsur degildir.
Tim bunlarin yaninda ¢alisanin kuruma bagli olmasi da diger Onemli noktay1
olusturmaktadir. Diger organizasyonlar tarafindan benzer niteliklere sahip isgiicline
ihtiya¢ duyuldugunda, insan kaynagmin hemen kaybedilmemesi; ayrica calisanin
kurumda bulundugu siire icerisinde verimli faaliyetlerde bulunmasi, ise ve g¢alisma
ortammna olan olumlu tutumlarla iliskilidir. Bu s6z konusu olumlu tutumlar orgiite
bagliligi, bu durum ise calisanlarin emir ve beklentilere goniillii olarak uymalarini,
Orgiitiin amac¢ ve degerlerine gii¢lii bir bi¢imde inanmalarin1 ve bu amaglarin istenen
sekilde gerceklesmesi icin asgari beklentinin ¢ok {istiinde ¢aba ortaya koymalarini

saglamaktadir.

Calisanlarin  kendilerinden beklenen big¢imsel rol davranislarinin Otesine gegerek,
fazladan rol davranislart sergilemeleri ve bunu goniillii olarak yapmalar1 ise Orglitsel
vatandaglik davranisi olarak adlandirilmaktadir. Orgiite baglihigm iist seviyesi olarak
adlandirilacak bu davranis bigimi ise 6zellikle ¢alisanlarin adalet algisini hissettikleri
ortamda daha da gelismekte ve devam etmektedir. Bu acgidan insan kaynaklari
uygulamalarinin belirli prosediirler i¢inde gerceklestigi kurumsal sirketler gliniimiizde

daha da 6nem kazanmaktadir.

Kurumsallagma ile is tanimlar1 netlesmekte, yetki siirlart cizilmekte, degerlendirme
unsurlari agik olarak tanimlanmakta ve ¢alisanlar tarafindan net olarak algilanmaktadir.
Bu durum ise c¢alisanlarin Orgiite bagiligmmi desteklemekte; performanslarini
arttirmalarini, is giicli devir oraninin azalmasini, ise ge¢ kalma oraninin azalmasini
saglamakta ve sonugta Orglitsel vatandashik davranisi sergileme oranlarini

yukseltmektedir.



Tiim bu yaklasimlardan hareketle bu tez calismasinda gerceklestirilmek istenen amag,
Firmanin kurumsallasma diizeyi ile c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi

sergilemeleri arasinda iliski olup olmadigidir.

Bu amag cevresinde ise, tezin ikinci boliimiinde; orgiitsel vatandaslik davranisinin
tanimlarindan, boyutlarindan, kavramsal temellerinden, ortaya ¢ikaran faktorlerden ve

Ogiit acisindan sonuglarindan bahsedilmistir.

Uciincii  boliimde; kurumsallasma kavrami, kurum teorisinin tarihsel gelisimi,
kurumsallagsma stireci, kurumsallasma Olgiitleri ve isletme acisindan kurumsallagsma

sonuglari incelenmistir.

Kurumsallagma ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi inceleyen dordiincii
boliimde ise uygulamayla ilgili bilgilere yer verilmistir. Bu kapsamda Oncelikle
arastirmanin amaci, onemi, hipotezleri, kisitlari, evren-6rneklem, veri toplama araglari
hakkinda bilgi verilmis; daha sonra ise SPSS ile analizi yapilan anket sonuglari

yorumlanarak arastirmanin hipotezleri hakkinda sonuglara varilmaya ¢alisilmistir.



2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI TANIMI, BOYUTLARI VE
SONUCLARI

Herhangi bir emre dayali olmayan, organizasyon icin fayda saglayan davraniglar ve
hareketler, ¢alisanlarin bigimsel rol yiikiimliiliiklerinde zorunlu olan prensip seklindeki
davraniglarindan farklilik gostermektedir. Bicimsel olmayan davranislar seklinde ele
alman sdz konusu davranislar, “Orgiitsel Vatandashk Davramsi” olarak

adlandirilmaktadir'.

Giliniimiliz c¢alisma kosullar1 igerisinde bir Orgiitiin ¢alisanlarinin bu tiir davraniglar
sergilemesi olduk¢a degerlidir. Orgiitii sahiplenen, kendi firmasi1 gibi calisan,
performansini en son noktasina kadar kullanan ve bunu yaparken ekstra bir odiil
beklemeyen bu ¢alisan davranislarini yakindan tanimak, boyutlarini bilmek tiim kurum

yoneticileri i¢in dnemlidir.

2.1. Orgiitsel Vatandashik Davramsi Tanimi

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi kavramm ilk olarak 1930’larda Chester Barnard
tarafindan ele alinmis ve Barnard (1938) bicimsel rol davranisi disinda “fazladan rol
davranis1” kavramin ilk kez kullanmustir®. Bigimsel rol davranisi, Orgiitte hiyerarsinin
getirdigi olmas1 gereken davraniglardir. Bu davraniglar olmazsa oOrgiit yasamini
siirdiiremez. Bigimsel rol davranisi, Orgiitlerde bicimsel 6diil sistemi olarak da
adlandirilmaktadir. Calisanlar isin gerektirdigi davraniglarda bulunmazlarsa basarili
olamayacaklar ve orgiitiin verecegi odiilleri de almalar1 miimkiin olmayacaktir. Organ,
bicimsel rol davranisini; bicimsel orgiitlerdeki organizasyonel sistemler, politikalar,
kurallar ve etkin tiretim tekniklerinin uygulanmasi olarak ifade etmigtir’. Dolayisiyla
orgiitsel baghliktaki oOrgiitsel faaliyeti giliclendirme ve bigimsel is tanimlarinin

yapilmasina yardimer olma®* yaklasimindan farkli ve fazla olarak, 6rgiitsel vatandashk

! Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 4. bs. (Bursa: Furkan Ofset, 2003), 322.

2 Miinevver Olgiim Cetin, Orgiitsel Vatandashk Davramsi (Ankara: Nobel Yayn, 2004), 3.

3 Gene Murkison, David Turnispeed, “Organizational Citizenship Behaviour An Examination of Influence the
Workplace”, Leadership and Organizational Development Journal, vol. 17 (1996): 42.

* Adnan Ceylan, Nigar Demircan, “Calisanlarin Orgiite Baghhig ile Isten Ayrnlma Niyeti Arasindaki iliskilere
Yonelik Bir Arastirma”, isletme Fakiiltesi Dergisi, c. 31,s. 1 (2002): 2.
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davranmiginda goniillii olarak bigimsel is tanimlarinin Otesine ge¢cme durumu soz

konusudur.

Prososyal orgiitsel davranislar kapsaminda yer alan OVD, bir fazladan rol davranist
tiiriidiir ve tanimlanmis rol davranislarinin tersine, bi¢gimsel rol tanimlarinda yer almayan

pozitif sosyal davraniglardir’.

Ekstra ya da fazladan rol davranisi, organizasyon tarafindan Onceden belirlenmemis,
isverenin verecegi ddiile bakilmaksizin; isgdrenin goniillii olarak 6rgiit adina faaliyetlere
katilimini igerir. Bu davranig, isgorenlerin igten gelerek yaptiklari davraniglardir. Sosyal
davranislar, ekstra rol davraniglari, orgiitsel etkinligi arttiran, bicimsel olmayan ortak
eylemleri, goniillii davranislar1 ve yardimseverligi kapsamaktadir. Orgiitte yeni ise
girenlere yardim edilmesi bu davraniglara 6rnek olarak verilebilir. Bu tiir davranislara
gorev Ustlenmek de denilmektedir (taking change). Tamamen yapici ve goniillii gaba ve

davranislari igermektedir®.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, bilinen davranmis kavramlarindan daha ileri diizeyde
gorev bilincini cagnistirir. Calisan davraniglari, orgiit tiyelerinin organizasyon
ierisindeki gorev ve etkinlik kapsamina girmezken, OVD organizasyona zarar verici ve
istenmeyen davraniglardan koruma, ¢alisan Onerilerini kabul etme, ¢alisanlarin yetenek
ve hiinerlerini gelistirme, etkin ve yaygin iletisim ag1 kurma gibi eylemleri biinyesinde
tagir. Ancak bu tiir davraniglar organizasyondaki biitiin iiyelerin katilimini gerektirir.
Dolayistyla OVD, organizasyonun genel anlamdaki performansi ile biiyiik &lgiide
baglantilidir’. Bu anlamda fazladan rol davranislarinin iggorenlerin performansini ve

isgbren katilimini arttirdigina inanilmaktadir®.

Organ (1988:4)’a gore OVD, dogrudan olmayan ya da resmi 6diil sistemince agik olarak
anlagilmayan ve bir biitiin olarak orgiitiin etkinligini arttiran istege bagli, bireysel
davranigtir. Organ (1988) istege bagli davranisi da “Roliin ya da is taniminin
gerektirmedigi ve isgérenin Orgiitle sozlesmesinde agik¢a belirlenmemis bireysel

se¢cimine bagli olan ve uygulanmadiginda herhangi bir ceza gerektirmeyen davranig”

> Murat Karakas, “Insan Kaynaklar1 Uygulamalarnin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerine Etkisi Uzerine Bir
Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi, YTU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), 30.

6 Cetin, age, 4.

7 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 322.

8 Cetin, age, 4.



olarak tanimlamistir®. Yani bu davranisin bireyin kisisel tercihi ile gergeklesmesi s6z

konusudur.

George’un (1992) tamimlamasina gére OVD, rol kapsamui dahilinde ya da iizerinde
nitelige sahip, orgiitiin formal 6diil sistemi tarafindan dikkate alinmayan davraniglardir.
Birey, orgiit acisindan islevselligi olan aktif ya da pasif nitelikli davraniglar1 gosterip
gostermemeye kendisi karar verir. Schake (1991) davranis niteliginin yani sira,
davranisin yoneltildigi yeri de dikkate alarak OVD’nin bireylere, gruplara veya orgiitlere

yoneltilmis islevsel davranislar oldugunu belirtmistir .

Organ’a gore (1988) OVD, bireyin bir biitiin olarak organizasyonun isleyisini gelistiren
faaliyetleri kapsamaktadir. “Bir biitlin olarak” tanimlamas1 onemli bir nitelendiricidir.
Ciinkii, tek bagma bir OVD organizasyonun genel performansini gelistirici olmayabilir.
Orgiitsel vatandaslik davramsi genellikle dnemsiz goriilen davranislardir. OVD’nin bu
yoniinii oy verme davranigina benzetirsek, bir tek kisinin verdigi oy, yiizeysel olarak
bakildiginda son derece Onemsiz goriinse de, bir biitiin olarak diisiiniildiiglinde,

se¢menlerin oylarinin demokratik sistemin temelini olusturdugu agiktir''.

OVD olarak nitelendirilebilecek bir davranism, organizasyonun odiil sistemince
dogrudan ve bicimsel olarak ddiillendirilmeyen veya cezalandirilmayan bir davranig
olmast gerekmektedir. Bu davramislar calisanlarin  igten gelerek yaptiklar

davranislardir'?.

Bir baska tanima goére OVD, bir isgdrenin orgiitin bigimsel yolla belirledigi
zorunluluklarin Stesine gecerek istenenden daha fazlasini yapmasidir'®. Orgiitiin ddiil ve
ceza sisteminde bi¢cimsel ve dogrudan yer almasalar bile Orgiitsel vatandaslik
davraniglari, dolayli ve bicimsel olmayan yollarla sonucu degerlendirilen bir

davramistir'.

Formal is degerlemesi tarafindan 6l¢iilmeyen, formal 6diil sistemi ile baglantili olmayan

ve Orgiitsel olarak istenenden daha fazlasini yapmaya yonelik rol davranislarini ortaya

0 Cetin, age, 4.

1 Meltem Kamer, “Orgiite Giiven, Orgiite Baghlik ve Orgiitsel Vatandashik Davramslarina Etkileri” (Yiiksek Lisans
Tezi, MU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001), 3.

" Janset Ozen isbasi, “Calisanlarin Yéneticilerine Duyduklari Giivenin ve Orgiitsel Adalete iliskin Algilamalarinin
Orgiitsel Vatandashk Davramgmim Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Orgiitinde Uygulama” (Yiiksek Lisans Tezi,
AKDU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2000), 5.

2 age.

13 Karakas, age, 31.

* age.



koyan OVD, informal ve géniillii bir 6rgiit davramsini ortaya koydugu igin bazi
aragtirmacilar tarafindan “iyi asker sendromu” veya “iyi asker davranis1” olarak ifade
edilmektedir. Bu nedenle OVD; is arkadaslarina yardim etme, yenilik¢ilik, géniilliiliik,
pro-sosyallik, isi zamaninda yapma gibi olumlu davraniglart sergilemenin yani sira is
arkadaslariyla gereksiz yere tartisma, hata bulma gibi arzulanmayan davraniglar
gerceklestirmekten kagimmay1 da icerir. Orgiitsel etkinlik agisindan olumlu davranislar:
yapma ve olumsuz davranislardan kaginma OVD’mi bireysel ahlak inanci ile baglantili
bir olgu haline getirir. Cilinkii iyi asker veya iyi vatandas olmak dogru ve uygun olani

yapmak demektir®.
Orgiitsel vatandaslik davranisinin ii¢ temel unsuru vardir'®:
1. Davranislar, resmi zorunluluklarin ya da is tanimlarinin 6tesine geger.

2. Davramslarin dogasinda goniilliiliik vardir. Insanlar bu davranislart hicbir

zorlama olmaksizin istekli ve bilingli olarak gergeklestirirler.
3. Bu tiir davraniglarin orgiitiin 6diil sistemince mutlak suretle yer almasi gerekmez.

OVD, prososyal orgiitsel davranislarin alt olusumu olarak ele almabilir. Prososyal
orgiitsel davranislar, OVD’nin igerdigi “digerlerine yardime1 olma” unsurunun genis bir
yelpazesidir ve prososyal Orgiitsel davranislar organizasyonda bir bireye yardimci
olabilecek davraniglari igerir. Ayrica burada 6nemli olan konu bu tiir bireysel faydalarin
sOzlesme ile garanti edilmemesidir. Bu tiir davranmiglar organizasyonun sosyal
mekanizmasini igler hale getirirken, ¢ogu Onceden tahmin edilmeyen kosullarin
gerektirdigi esnekligi de saglar. Brief ve Motowidlo (1986)’ya gore, prososyal orglitsel
davranisi, bir organizasyonda igsgoren tarafindan yerine getirilen, bir birey ya da gruba
dogru yonlendirilmis ve bireyin, grubun veya organizasyonun refahini arttirma yolunda
gerceklestirdigi davraniglar olarak tanimlamislardir. Prososyal orgiitsel davranislar,
Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda fazladan rol davranisinin  kapsami
icerisindedir. Bu anlamda OVD “bicimsel rol tamimlarmin oStesinde ve iizerinde
davranan, orgiitsel etkinligi arttirmay1 amaglayan isgdrenlerin gosterdikleri davranislar

olarak ifade edilmektedir!’.

15 Karakas, age, 32.

1$ Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4. bs. (istanbul: Beta Basim, 1998), 495.

7 Adem Loga, “Calisanlarm Demografik Ozelliklerinin Orgiitsel Ozdesim, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslik
Davramslarina Etkileri: Askeri Birimlerde Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi, Baskent Uni. Sosyal Bilimler
Enstitiisti, 2003), 50.
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Genis anlamda OVD, ustabasina, amirlere yardimci olan goniillii davramslari
icermektedir. Organizasyona yeni katilan c¢alisanlara yardimci olma, digerlerinin
haklarina saygi gosterme, ¢alisirken ilave mola vermeme, isletme toplantilarina diizenli
katilma, digerlerinin dikkate almadigi sorumluluklar1 alma ve temel islerle ilgili

sorunlarda diger isgorenlere goniillii olarak yardim etme gibi davraniglar1 igermektedir'®.

Organizasyonlarda, fonksiyonel birimler arasindaki igbirligine yonelik davranislar
artarak Onem kazanmaktadir. Bunun i¢inde yukaridaki tanimlamalarda farkli boyutlari
vurgulanmaya ¢aligilan “Orgiitsel vatandaslik davranisi” kavrami da kurumlar agisindan
dikakte alinmasi gereken bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bigimsel rol
tanimlariin 6tesindeki davraniglart kapsayan bu kavram, herhangi bir cezalandirma ya
da zorlama olmaksizin ¢alisanlarin sergiledigi davramslari betimlemektedir. Orgiitiin
basarisini ve etkinligini destekleyen OVD, farkl1 agilardan irdelenmesi gereken bir unsur

olarak degerlendirilmelidir.

2.1.1. Orgiite Baghhk ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki Iliski

Yogun rekabet kosullarinin yasandigi gilinlimiizde Orgiitsel basariya ulasmak ile is
gorenlerin Orgiitlerine olan baglilik ve sadakatleri yakindan iliskilidir. Bu baglhilig
gosteren is gorenler, calistiklart Orgiit icin yiiksek performans saglayarak nitelikli

{iriinlerin iiretilmesine katkida bulunacaklardir'’.

Hizli degisim yasandigi bu devirde; bu siirece ayak uydurabilmek icin orgiitlerin is
gorenlerle olan mevcut iligkilerini, is gorenleri Orgiitte tutacak sekilde yeniden
yapilandirmas1 gerekmektedir. Orgiit - is goren iliskisi sonucunda olusan orgiitsel
baglhlik, is gorenin calistig1 Orgiite karsi hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir. Bu
nedenle is gorenlerin yaptiklar1 isten ve calistiklar1 Orgilitten memnun olmalarini
saglamak, artik Orgiitler tarafindan mal ve/veya hizmet {iretmek kadar Onemli
goriilmektedir. Ciinkii orgiitsel baglilik duygusunun orgiitsel performanst pozitif yonde

etkiledigine inanilmaktadir. Bu ¢ergevede, orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme, devamsizlik

'8 Nathan Benneth, Ronald Kidwell, Kevin W. Mosshalder, “Cohesiveness And OCB: A Multilevel Analaysis Work
Groups And Individuals”, Journal Of Management, vol. 23, s. 6 (1997): 777.

' Uygur Akyay, “Orgiitsel Baglilik ve is Goren Performansi: Tiirkiye Vakiflar Bankas1 Ankara, Istanbul,
Izmir ili Subelerine Yonelik Alan Arastirmasi” (Doktora Tezi , Hacettepe Universitesi, 2004), 6.
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ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi, ayrica iiriin veya hizmet kalitesine

olumlu yénde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir®.

Orgiitsel baglilikla ilgili bazi tanimlara bakacak olurcak; Rafaeli ve Suttan (1987)
tarafindan Orgiitsel bagllik, bir organizasyonun iiyesi kalma yolunda siddetli bir arzu,
organizasyon adina yliksek diizeylerde ¢aba sarf etme istegi veya organizasyonun amag

ve degerlerine kesin bir inang olarak belirtilmektedir?'.

Porter, Steers ve Mowday tarafindan yapilmis olup, orgiitsel baglilik literatiiriinde belki
de en fazla kabul goren tanimlama ise; “bireylerin orgiitle 6zdeslesmesi ve de orgiitsel
amag ve degerler yoniinde ¢aba sarf etmeleri” seklindedir®. Orgiitsel baghhgin pasif bir
itaatten daha fazlasini ifade ettigini 6ne siirmektedir. Bu yazarlara gore orgiit ile birey
arasindaki bag aktiftir, ¢ilinkii bireyler 6rgiitiin daha iyiye gidebilmesi i¢in kendileriyle

ilgili bir takim fedakarliklar yapmaya razidirlar®.

Buradan haraketle orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi
incelemek faydali olacaktir. Orgiitsel baglilik, drgiitsel vatandashk davranislari olarak
bilinen davrams tiiriiniin alt boyutlarindan biridir. Orgiitsel vatandashk kavrami,
calisanlarin yapmasi i¢in zorlanmadigr ya da yaptigi i¢in ddiillendirilmedigi, gonilli
davraniglar1 icermektedir. Yapilan arastirmalarda bu iki boyut arasindaki iligkiler

aciklanmaya caligilmistir.

School (1981), vatandaglik davramiglarini Orgiite bagliligin sonucu olarak goéren bir
model 6nermistir. Bu modele gore, ¢alisanin beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda
bile, bu baghlik onun orgiit ici faaliyetlerini siirdiirmesine neden olur. Wiener ise
baghlik tavrinin Orgiitiin ¢ikarlarin1 bireyin zararina da olsa arttiracak, bireyi
odiillendirmeyecek davraniglara yol agtigini belirtmistir. Wiener’in baglilik sonucu
meydana geliyor diye ifade ettigi bu davranislar, siklikla vatandaslik davraniglarini

betimlemek ve iki yapinin arasindaki giiclii teorik baga isaret etmek igin kullanilmigtir*.

% Giiner C6l, “Orgiitsel Baglilik Kavrami ve Benzer Kavramlarla iliskisi”, is Gii¢ Endiistri iliskileri ve
Insan Kaynaklar Dergisi, c. 6, s. 2 (2004): 1.

2! Hasan Ibicioglu, “Orgiitsel Baglilikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, D.E.U.LL.LB.F. Dergisi, c. 15, s. 1
(2000): 13.

2 Stephen Swailes, “Commitment to Change: Profiles of Commitment and In-Role Performance”,
Personel Rewiev, vol. 33, s. 2 (2004):187-189.

2o, age, 2.

2% Cetin, age, 57-58.



Organ ise, orgiite baglilik ve vatandaglik davranislarinin kavramsal olarak birbirlerinden
farkli oldugunu belirtmistir. Orgiite bagliligin temelde 6rgiite psikososyal bir baglilik
oldugunu, vatandaslik davranislarinin ise davranigsal alandaki faaliyetleri niteledigini
belirtmistir. Orgiite bagliligin gegici olarak vatandaslik davramslarmin 6niinde de olsa,
bu gegici iligkilerin ettirgen olarak yorumlanmamasi gerektigi konusunda ozellikle
uyarmistir. Orgiite baghiligin, vatandashik davramslarma katki saglayabilecegini; fakat

diger degiskenlerin de bu agidan ipucu verici olabilecegini vurgulamistir.

Allen ve Meyer tarafindan ise, orgiitsel bagliligin ii¢ farkli boyutu bulunmustur. Bu
boyutlarda duygusal baglilik, is gorenin orgiitiin hedeflerine ve degerlerine olan giiclii
inanci; devamli baglilik, aktiviteye devam etmemeyle iliskili iicretlerin farkina
varmasina bagli olan durumu; deger baglilig: ise, yapilacak dogru ve ahlakli olan seyin

yalnizca bu olduguna dair olusan inangla gerceklesen davraniglart anlatmaktadir.

Meyer ve Allen (1986) yaptig1 arastirmalarda, ekstra rol davraniglari ile duygusal
baglilik arasinda pozitif iligkiler bulunmustur; fakat devam etme istegi ya da duygusal
baglilik arasinda bir iligski bulunamamigtir. Meyer ve Schoorman (1992) ise, 6zgeciligin
ve Orgiite Ozel vatandaslik davranislarinin deger bagliligi ile pozitif korelasyon
gosterdigini bulunmustur. Bu davranislar ile devam etme istegi arasinda ise 6nemli bir
iliski ¢ikmamustir. Shore ve Wayne (1993) ise, orgiitsel vatandashk davraniginin
duygusal baglilik ile pozitif; devam etme istegi ile negatif korelasyon i¢inde oldugunu

bulmustur®.

S6z konusu arastirmalarda farkli sonuglar c¢ikmakta ve net bir iligki ortaya
konulamamakla beraber; tiim bunlardan hareketle isgorenlerin orgiite bagliliklarimin
yiiksek olmasmin orgiitsel vatandaslik davranist gostermelerini  kolaylastirdigi

sOylenebilir.

2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile ilgili Teori ve Arastirmalar

Orgiitsel Vatandaslik Davramisi kavramini aciklayabilmek icin bir ¢ok arastirma
yapilmis ve teoriler gelistirilmistir. Ilk kez 1980’lerde Organ tarafindan orgiitsel
vatandaslik ifadesi kullanilmis olsada, ilk 1930’larda Barnard tarafindan ele alinmustir.

Orgiitsel vatandaslik davranigini tanimlamak ve agiklamak i¢in Barnard’in ortak sisteme

% Cetin, age, 57.
% age, 63-64.



katk1 saglama, Blau’nun sosyal aligveris, Adams’in esitlik algis1 boyutuyla gelistirdigi
teorilere ek olarak, Katz ve Kahn’in arastirmalar1 ve son olarak Dennis Organ’in

calismalar1 katki saglamistir.

2.2.1. Blau ve Sosyal Ahsveris Teorisi

Sosyal aligveris teorisi 1964 yilinda Blau tarafindan miibadele kavramindan yola
cikilarak ortaya atilmis bir teori olup, ekonomik miibadeleden farklidir”’. Blau’ya gore
sosyal degisim gelecekteki iligkileri aciklar. Ekonomik degisimler gibi sosyal degisimde,
gelecege yonelik bazi kazanimlar konusunda beklentiler yaratir. Fakat, sosyal degisimin
hesaplanabilir bir temeli yoktur. Ekonomik degisimler sozlesmeler iizerinde taban
bulurken, sosyal degisim bireylerin uzun déonemli yiikiimliiliiklerini dogru bir sekilde
yerine getirmek icin diger kisilere glivenmesinden kaynaklanir. Bu giiven, sosyal
degisimin korunmasi icin gereklidir. Ozellikle kisa dénemli baz1 gecici sapmalar bireyin
gelisimine engel olabilir. Bunun disinda sosyal degisimde uzun donemli giiven
beklentisi ekonomik degisimdeki adalet beklentisinin tam tersidir. Giiven oOrgiitsel
vatandaslik davranisini agiklar ve prosediirel adalet ile vatandaglik arasindaki iligkileri

ortaya koyar®®.

Konovsky ve Pugh’a gore, sosyal aligveris bireylerin karsilarindaki kisinin degis tokus
yukiimliilikklerini adil sekilde karsilayacagina dair giivenlerine baglidir. Giiven bir
sosyal degisim iligkisinin olugsmasinda ve devaminda en 6nemli unsurdur. Konovsky ve
Pugh, giivenin sosyal bir aligverisi ortaya koydugunu ve giiven ile olusan bu sosyal
aligverisin orgiitsel vatandaslik davranislarini etkiledigini belirtmiglerdir. Bu sebepten
otlirii glivenin yontemlerdeki adeletlilik ve vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi
yapilandiracagin1 ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini ortaya c¢ikaracagini One
sirmislerdir. Yaptiklar1 arastirmalarda iki degisken arasinda anlamli bir iliski

saptanmlstlrzg.

Sosyal degisim teorisi belirlenmis is tanimlarinin disginda mevcuttur ve calisanlar
tarafindan yerine getirilen zorunlu olmayan “planlanmamis” davranislar1 igerir. Bu tiir

davraniglarin yerine getirilme istekliligi, ¢alisanlarin isbirlik¢i sisteme katilma, yetenegi

2 Zahide Unal, “Ogretmenlerde is Doyumu ve Orgiitsel Vatandaslik™ (Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Uni.
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2003), 18.

%8 Fiisun Cinar, “Organizasyonel Yurttaghk Davranisi ve Bir Uygulama” (Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Uni. Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2000), 12-13.

» Kamer, age, 5-6.
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ve firsatlarindan bagimsizdir. Bazi durumlarda bir kisi spesifik bir is problemi veya
durumuna yonelik karsilik verme yetenegi ve firsatina sahip olamayabilir. Bu nedenle
bireyler isbirligi ¢abalarina katilmada bir “isteklilik” duyarlar. Ciinkii, Orgiitsel
vatandaglik davranis1 bir ¢alisanin kontrolii altindadir. Bdylece sosyal degisim
sartlarinda bulunan c¢aliganlar daha yiiksek bir oOrgiitsel vatandaglik davranisi
gostermektedirler ve calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranigsina basvurmasi sosyal
degisim kapsaminda aciklanabilir. Burada s6z konusu olan c¢alisanlarin tanimlanan is
gereksinmelerinin Otesine giderek bicimsel olarak kendilerinden beklenmeyen isleri
kendiliginden yerine getirmeleridir. Calisanlarin vatandashik davranisi tipik olarak
fazladan rol faaliyetleri seklinde ifade edilir. Ancak, orgiitsel vatandaglik davranis1 ayni
zamanda organizasyon tarafindan belirlenen is gereksinimlerindeki sorumluluklar1 da

icermektedir’.

Organ, yoneticilerin hakkaniyetle hareket etmesinin ¢alisanlarin vatandaglik davranisi
gostermesine yol acacagini, ¢ilinkii yoneticiler ve ¢aligsanlar arasinda sosyal anlamda bir
degis tokus yasandigini One silirmiistiir. Yoneticiler calisanlarina hakkaniyetle
davrandiklarinda, sosyal aligveris ilkesine gore calisanlar karsilik vereceklerdir. Organ’a
gore karsilik olarak yapabilecekleri tek sey orgiitsel vatandaslik davranislaridir. Orgiitsel
vatandaslik davramiglarinin  gosterilme derecesi Orgiitiin  uygulamalarmin ¢alisan
tarafindan biligsel acgidan adil degerlendirilmesine baghdir. Adaletsizlik algilayan
calisanlar is performanslarini azaltamayacaklarindan veya isten ayrilmayr goze
alamayacaklarindan  Orgiitsel  vatandaslik  davraniglarimi  esirgemeyi, durumu

dengelemenin bir yolu olarak gorebilmektedirler””.

Sonug olarak, calisanlarin organizasyonda var olan adalete iligskin bigimsel algilarinin ve
organizasyon icerisindeki hak dagitimini iceren Orgiitsel vatandaslik davranisi yapisinin
sosyal degisimleri kapsadigi ortaya konulmustur. Bu 6zellikler glinlimiizde hizla degisen
is cevresindeki is iligkilerinin temel karakterinin de degistiginin bir gdstergesidir.
Downsizing, outsourcing, isten c¢ikarmalar ve gegici calisanlar giinlimiizdeki daimi
konulardir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin ¢iktilar1 organizasyonel ve kisisel etkinlige
dayalidir ve bu arastirmalar uzmanlik rollerinin fonksiyonel ve organizasyonel sinirlarla

ilgili oldugunu agiklanuslardir™.

30 Cinar, age, 13-14.
3! Kamer, age, 5-0.
32 Cinar, age, 14.
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2.2.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisine gore, ¢calisanlar is iliskilerinde esit bir muamele gérmek arzusundadirlar
ve bu arzu motivasyonu ektilemektedir. Esas itibariyle J. Stacy Adams tarafindan
gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is basarisi ve tatmin olma derecesi c¢alistig1 ortamla
ilgili olarak algiladig1 esitlige baghdir. Adams’a gore, kisi, kendisinin sarfettigi gayret
ve karsiliginda elde ettigi sonucu ayni1 is ortaminda baskalarinin sarfettigi gayret ve elde
ettikleri sonug ile karsilagtirir. Bu karsilagtirma genellikle kisinin, gayret ile sonucu
iceren bir ¢esit oran olusturmasi ile olur. Kisi kendi oranini, kendisi ile aym diizeyde
saydig1 bagkalar ile karsilastirmaktadir. Kisinin bu karsilastirma sonucu algilayacagi her

esitsiz durum, kisinin bu esitsizligi giderici davranisi gostermesi ile sonuclanacaktir™,

Adams calisanlar tarafindan algilanan esitsizliklerin {icretler ve diger digsal faktorlerle
ilgisinin neler oldugu tizerine odaklanmistir. Organizasyonel adalete iligkin giiniimiizde
dahi yapilan arastirmalarda ii¢ boyutun oldugu ileri siirtilmektedir. Bunlar dagitic
adalet, prosediirel adalet ve interaktif adalettir ve bireylerin algilanan esitsizlikler
tarafindan motive edilmesi esitlik teorisinin temel varsayimidir. Bireyler kendi
konumlarimi ortaya koyduklar1 girdi ve ¢ikt1 oranlarini kendileri ile ayni oranlara sahip
olan diger bireylerin konumlariyla karsilastirmaktadirlar. Calisanlarin elde ettigi
ciktilarla, girdileri arasinda dengesizlik varsa; veya girdi-¢ikt1 orani, kendisi gibi ayni isi
goren diger calisanlarin girdi-¢ikt1 oranlariyla karsilastirildiginda eger esitlik yoksa,
adeletsizlik dogmaktadir ve bu durum tamamiyla bireyin algilamasina dayali olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Eger adaletsizlik algilaniyorsa ¢alisan adaleti olusturmaya gidecektir
ve eger esitsizlik kendi aleyhine ise bunu genellikle performansini diisiirerek

yapacaktir*,

Esitlik teorisindeki temel varsayima gore; birey i¢in esit olmayan bir durum s6z konusu
oldugunda birey, bu durumda esit olduguna dair bir algiya varmasina yardimci olan bir
seye dogru giidiilenecek ya da hareket edecektir. Esitlik s6z konusu oldugunda da birey
tatmin olacaktir ve tatmin olduktan sonra bireyin organizasyona yonelik yikici
faaliyetler icerisinde olmayacagi bu teorinin varsayimi igerisinde yer almaktadir. Esitlik
teorisinin merkezinde algilanan adalet vardir. Isgérenler adil olmayan bir durum soz

konusu olduguna inandiklarinda, azalan bir destek ya da beklenen ilave o&diillerin

33 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 8. bs. (Istanbul: Beta Basim, 2001), 524.
34 Cinar, age, 15.
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esitsizligi doguracagia yonelik algilari esitlik teorisinin temel varsayimlaridir®. Algilan
adalet ile belirtilmek istenen ddiiller ve katkilarin subjektif bir deger tasimasidir. Bir
calisanin esit algiladigini, bir baska calisan adil bulmayabilir. Aksine, birisinin de adil
bulmadigin1 diger calisan esit olarak algilayabilir. Esitlik teorisinin varligi da bu

konudaki belirsizlik ve izafiyettir*®.

2.2.3. Vekalet Teorisi

Vekalet teorisi, amaglar1 ve ¢ikarlar1 farkli iki kisinin (tarafin) birbiriyle yardimlagsmasi
durumunda ortaya ¢ikan sorunlari inceleyen bir yaklagimdir. Esas itibariyle bu yaklagim,
iktisat¢ilarin, yardimlagsma durumunda olan taraflarin motivasyonlari, birbirini kontrol
etmeleri ve aralarindaki bilgi akis1 konularini incelemesi ile gelismeye baslamistir. Ortak
bir ama¢ ugruna yardimlagsmak durumunda olan iki tarafin birincisi “vekalet veren”
digeri de “vekil”dir. Vekalet veren belirli sonuglara ulasabilmek icin vekilin yardimina
ihtiyag duyar, vekil de bu sonuglara ulasmak icin gerekli faaliyetleri gegeklestirir. Bir
isin gergeklestirilmesinin baskasina devredildigi durumlarda vekalet iliskisi s6zkonusu
olur. Bu yaklasima gore vekalet veren, basta licretlendirme ve 6diillendirme olmak {izere
politika belirleme, bilgi akisin1 kontrol etme, vekilin alacag: kararlart kontrol etmeye
imkan verecek bir organizasyon olusturma, ikili gériisme, isine son verme gibi araglarla
vekilin davraniglarini yonlendirmeye ¢alisacaktir. Buna karsilik vekil, isler ve faaliyetler
ile ilgili olarak vekalet verenden daha fazla bilgiye sahiptir. Boylece ikisi arasinda bir

“bilgi asimetresi” kurulacaktir®’.

Pek c¢ok isletme, calisan davranislarini degerlendirerek ekonomik odillendirme
yontemine bagsvurmaktadir. Bireylerin performanslarinin 6l¢iilmesi sonucu verilen ek
performansa dayal iicret, davranigsal izleme ya da ¢ikt1 kontroliine dayansa da bu {icret
planlarmin amaci is gorenleri casaretlendirerek kisisel performanslarini ya da bigimsel
rol cabalarini maksimize etmektir. Kisisel performansin ddiillendirilmesi ve Orgiitsel
vatandaslik davranisinin temel kavramlari arasindaki bu farklilik vekalet veren ve
vekilin ilgilerinin farkli oldugunun kabul edilmesinin sonuglarindandir. Bu farklilik
genelde bir firsat olarak goriilmektedir ve vekalet teorisinin etkisini agiklamaktadir.

Vekalet teorisi, yoneticilerin organizasyonel performansi arttirmayr arzuladiklari bir

35 C1nar, age, 16. ) )

36 Ummuhan Erdem, “Orgiitsel Vatandaslik Davramsi: Hastane Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama” (Yiiksek Lisans
Tezi, HU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2003), 29.

37 Kogel, age, 289-290.
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yapidir. Vekalet teorisine gore, performansa dayali {licret isgorenlerin kendi ¢ikarlarini
ve davraniglarint kontrol etmelerinin yaninda bigimsel rol performansina dayali
cabalarinda da bir motivasyon aracidir. Bununla beraber potansiyel performansa dayali
ticretlendirmede fazladan rol davranisina yonelik olarak verilen parasal ddiilleri almak
calisanlarin cesaretini kirabilir. Davranis sadece mevcut kaynaklar i¢erdigi ve daha ¢ok
bicimsel ve maliyetli kontrol mekanizmasi ihtiyacini azalttig1 i¢in orgiitsel vatandaslik
davranis1 arzulanabilir bir bakis acisidir ve bu nedenle deger bazli kontrol sistemi
orgiitsel vatandaslik davranisinin ¢alisan maliyetini agiklayamamaktadir. Calisanlarin
birbirine yardimci olma istegi Orgiitsel vatandaslik davranisinin ilgilendigi konularin
uzantisidir. Vekalet teorisini igeren varsayimlar giiclii bir performansa dayali {icret
sistemini gerektirmektedir. Performansa dayali iicret sistemi ¢alisanlarin bigimsel rol
davranislarina odaklanmalarina neden olmakta ve ekonomik ddiillendirmenin olmadigi

orgiitsel vatandaslik davramslarindan kagimalarina yol agmaktadir®®.

2.2.4. Barnard’in Yapmis Oldugu Cahsmalar

Chester Barnard 1939 yilinda “Y&netim Fonksiyonlar:” adli kitabinda “Isbirlikgi
Cabalarin Birlikteligi” olarak tanimladigi organizasyonel analizlerinde bu ¢abalara
katilimda bireylerin goniilli olmasinin 6nemini teorik ve pratik c¢aligmalarinda
vurgulamistir. Barnard bu goniilliiliigii cesitli yapici hareketlerin meydana getirdigi
zihinsel egilimler olarak tanimlamistir. Bunun da otesinde Barnard, goniilliiliigiin
etkinlik, yetenek ya da kisisel katiimdan farkli bir durum olduguna da dikkati

cekmistir®”.

Barnard’a gore “toplu isbirligi ¢abalar1” olarak tanimladigi orgiiti meydana getiren
kisiler degil, bu kisilerin isbirligine dayali ve goniillii olarak o6rgiit i¢inde yaptiklar
hizmetler, etkiler ve davraniglardir. Burada goniilliiliik ifadesi ile anlatilmak istenen
bireyin isbirligine yonelik caba gosterme egilimleridir. Bu egilim, kisilere ve iliskiye
dayal1 ¢ekicilikten dogan tatmin diizeyine bagl olarak degisiklik gdsterebilmektedir.
Goniilliiliige bagli olusan bicimsel olmayan organizasyon yapisi da bigimsel otoritenin
devamini saglamaktadir. Kisilerin goniilliiliik diizeylerinin yiliksek olmasi bigimsel

otoritede yasanan sorunlar1 azaltarak calisanlarin bu otorite diizenini kabullenmelerini

38 Cinar, age, 18.
39 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 326.
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arttirmaktadir*

. Barnard, egitim, deneyim, yas, cinsiyet, kisisel farkliliklar, inang,
milliyet vb. konularda kisilerin uyumlu olmalarinin igbirligine yonelik cabalarim

arttiracagini belirterek bu durum i¢in iliskiye dayali ¢ekicilik kavramini kullanmugtir*'.

2.2.5. Katz ve Kahn’in Calismalan

Katz ve Kahn’in ilk olarak 1966 yilinda yayimlanan “The Social Psychology of
Organization” isimli kitaplari, agik sistem modeline dayanarak organizasyonlarin
ayrintili bir davramssal analizini yapan ve bu y®niiyle ¢ok iin yapmus eserdir®.
Organizasyonlardaki agik sistem iizerine ¢alisan Katz ve Kahn, organizasyonel etkinlik
icin Oonemli olan farkli davranis siniflarinin niteliklerine dikkat ¢ekmislerdir. Katz,
herhangi bir organizasyonel sisteme genel etkisi acisindan ii¢ temel isgéren davranisi

tanimlamstir. Bu davrams modelleri sunlari icermektedir:
1. Bireyler sisteme girmeli ve orada kalmaya ikna edilmelidir.
2. Bireyler kendilerine verilen rol dagilimini yerine getirmek durumundadirlar.

3. Rol spesifikasyonunun 6tesinde, organizasyonel amaglarin yerine getirilmesinde
yenilik¢i ve zorlamaya dayali olmadan yerine getirilen faaliyetler s6z konu

olmalidir.

Katz ve Kahn tanimladiklar1 {i¢ davranis modelinin farkli motivasyon sekillerinden
olustugunu belirtmektedir. Bireylere bilimsel sistemdeki iiyeliklerine dayanarak verilen
sistem Odiilleri, onlarin kendilerini iyilestirmelerine ve organizasyona baglilik
duymalarmma yardimci1 olur, fakat oOrgiitteki sergiledikleri performanslarinda asgari
standartlarin lizerine ¢ikmalarina neden olmaz. Liyakate dayali, bireysel tesvik ddiilleri
orgiit performanslarinda asgari standartin iizerine ¢ikmalarini saglayabilir, ancak
fazladan rol davranisinin gsterilmesi ydniinde destekleyici olmaz. Is tanimlarina iliskin
olarak verilen i¢sel ddiiller ise siirekli yiiksek kaliteli ¢ikt1 olusmasini saglayabilir, ancak
bu ne kisilerin 6rgiite bagliligini ne de ¢alisanlarin birbirlerini destekleyici davraniglarini
tesvik eder. Katz ve Kahn, sistem Odiillerinin bireyleri, kurum i¢i rol performanslarini
arttirmalar yoniinde giidiileyemedigini sdylemisler, fakat bu 6diillerin iiyeler arasindaki

isbirligine yonelik iliskilerin derecesini arttirabilecegi ihtimalini kabul etmisleridir.

% Unal, age, 20.

! isbas, age, 8.

2 Dennis Organ, Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome, (Lexington: Lexington
Books, 1988), 21.

# Sabuncuoglu, Tiiz, age, 326-327.
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Bunun olusmasi i¢in, bireylerin sistem odiillerinin dagitimini adil olarak algilamalar1 ve
dagitimin kigiler veya gruplar arasinda kiskandirict farkliliklar yaratmamasi gerekir.
Katz ve Kahn, bireysel farkliliklarin yalnizca bireylerin gelirleri bazinda
diistintildiiglinti; vatandaslik kavramimin bu noktada ele alinmadigin1 sdylemektedirler.

(3

Onlarin “vatandaslik duyarliligi’” olarak isimlendirdikleri, sistem odiillerinin Orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerindeki etkisini belirlemektedir. Vatandasglik duyarliligi, iyi bir
sivil vatandasin yalnizca kanunlara uymanin Gtesinde iilkesine yaptigi katkiya benzer
sekilde, organizasyonlarda da bireyin sdzlesmeye dayali yiikiimliiliiklerini harfi harfine
yerine getirmenin Otesinde saglayabilecekleri katkiy1 ifade etmektedir. Fakat kisinin bir
vatandas gibi davranabilmesi, kendisine vatandas gibi davranildigini hissetmesi ile

. v 1 44
mumkiandir™.

Organizasyonun etkinligini gelistiren fazladan rol davraniglarimi tanimlayan Katz ve
Kahn’a gore bu kavram “organizasyonun sosyal akigini kolaylastiran herhangi
davaranislar icermektedir ve bilinen gérev performansi ile dogrudan ilgili degildir.” Ilk
defa Katz ve Kahn bu fazladan rol davranislarin1 tanimlamak i¢in “Vatandashik™ terimini

ortaya koymuslardir™®.

2.2.6. Dennis Organ’in Calismasi

Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 iizerine yapilan ¢alismalarin ¢ikis noktasi, Dennis
Organ’in 1977 yilinda “tatmin performansi saglar” konusundaki geleneksel bakis acisi
igin ortaya attigi teori ile baslamistir. Organ OVD ile ilgili olarak bes unusur

belirlemisgtir.

Organ yaptig1 ¢alismalar sonucunda OVD ve is tatmini iliskisini kuran ¢alismalarin iki
farkli tiirde yapilabildigini one siirmiistiir. Bunlardan ilki kisiligin OVD’yi olumlu is
tecrlibesi ve iyi is gorenleri desteklemek i¢in kullanilmasi, ikincisi de is tatmininin
calisanlarin dogal davranislari sonucu ortaya c¢ikmasidir. Diger taraftan Organ’in
caligmalarinda siklikla kullandig1 unsurlar algilanan adalet, etkin katilim ile lider
destegidir ve bu unsurlarin OVD’nin &nemli boyutlariyla iliskisi oldugunu ortaya

koymustur*.

* isbasi, age, 11-12.
45 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 327.
* age, 328-329.
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Organ ayn1 zamanda 1988 yilinda yaptig1 ¢calismada bigimsel rol davraniglar1 ve fazladan

rol davraniglar1 lizerine yogunlasmistir.

2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramisimin Kavramsal Temelleri

Orgiitsel vatandaslik davranisi gibi is performansini degerlendirmede dikkate alinmayan,
ancak uzun donemde Orgiitsel etkinligi etkileyen benzer davramiglar vardir. Bu
davranislar; orgiitsel spontanlik, psikolojik kontratlar, rol davranislar1 ve sosyal temelli

orgiitsel davramslar olarak ele almabilir?’.

2.3.1. Orgiitsel Spontanhk

Kisinin 6zgiir iradesini ve gonilliliiglini ifade eden spontanlik, rol tanimlarinda yer
almayan, ancak orgiitsel hedeflere ulasmayi destekleyen davranislari ifade eder. Is
arkadaslarina yardimer olmak, kurumu korumak, yapici 6nerilerde bulunmak, kendini
gelistirmek ve etrafina iyi niyetle yaklasmak bu tiir davraniglar arasinda sayilabilir.
Orgiitsel vatandashik davranislar arasindaki temel fark, orgiitsel vatandaslik davranislar:
formal 6diil sistemi tarafindan dikkate alinmazken, spontan davraniglarin alinabilmesi ve
vatandaslik davranislart aktif ve pasif davraniglari igerirken spontanligin sadece aktif
davraniglart icermesidir. Vatandaslik davraniglar1 sikayet edebilecekken etmeme gibi
pasif davraniglart da icerirken, spontanlikta ise bireyin mutlaka aktif bir harekette

bulunmasi gereklidir®.

2.3.2. Psikolojik Kontratlar

Bireylerin karsilarindaki kisilerle ilskilerinin sartlar1 hakkinda iligkilerinin ilk
asamalarindan itibaren sahip olduklari, tamamiyla 6znel olan diigiinceleri Robinson
tarafindan “psikolojik kontrat” olarak tamimlanmuistir”’. Caligma yasami igerisinde
diisiiniildigiinde de; Orgiitler ile calisanlar arasinda isin hangi sartlarda nasil
yapilacagina dair gorev ve sorumluluklart agik olarak tanimlanimlanan haklari,
kazanglar1 kapsayan yazili1 “is sdzlesmesi’nin yaninda bdyle bir psikolojik kontrat soz
konusudur. Bu kontrat ise yine benzer sekilde bu sefer kisinin orgiitle ilgili algi ve

diisiincelerini kapsamaktadir.

47 Unal, age, 11.
48 Kamer, age, 8-9.
* age, 9.
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“Psikolojik anlagsma” olarak tanimlanan ve somut olarak var olmayan bu anlagma,
ticretler ve calisma kosullarina iligkin “ekonomik anlagsmaya” ektir. Bu yazili olmayan
anlagma ile, calisanlar 6rgiite karsi belirli bir is yapmay1 ve sadakat gdstermeyi garanti
ederler; karsiliginda ise, sistemden, ekonomik beklentilerin ve Odiillerin yani sira,
giivenlik, insanca davranis, doyurucu ve medeni iliskiler, sayginlik, statii kazanma,

haklarin verilmesi ve beklentilerin yerine gelmesi yoniinde manevi destek beklerler™.

Organ’a gore kontrat’in karsilandigina dair algilama ¢alisanin orgiite yonelik vatandaglik
davranis1 gelistirmesine neden olacaktir. Kontrat hakkinda olumlu bir inanca sahip
olmak orgiite yonelik vatandaslik davraniglarini ortaya ¢ikartacakken, orgiitiin kontrata
uymadig1 yoniindeki bir inang da vatandaslik davraniglar1 gésterme ¢abasinin azalmasina
neden olacaktir™. Dolayisiyla eger orgiit sadece, ekonomik anlasmay: hesaba katar,
psikolojik anlasmaya 6nem vermezse; ¢alisanlar, igyerine olan bagliliklarini ve ilgilerini

yitirmeye baglarlar>,

2.3.3. Rol Davramslan

Calisanlarin kisisel 6zellikleri ile beraber orgiite karsi sahip olduklar1 algilar1 onlarin is
tanimlarini algilamalarii da etkilemektedir. Dolayisiyla da ayni is tanimi altinda ¢alisan
farkli c¢alisanlarin Orgiit igerisindeki fonksiyonlar1 yerine getiriken gosterdikleri
davraniglarlar olarak tanimlanan rol davranigslar1 da, birbirlerinden farklilik

gostermektedir.

Calisanin algiladigr rol kapsami ne kadar genis olursa, orgiit i¢i faaliyetlerini o derece
orgiitsel rolii olarak algilamaktadir. Ornegin, arkadaslarma yardimer olma, gérevlerini
gerekenin lizerinde bir dikkatle yapma gibi orgiitsel vatandashik davraniglarim kisi, rol

davranisi olarak diisiinebilir ve boylece gerekenin {izerinde bir davranig gostermis olur>.

2.3.4. Sosyal Temelli Orgiitsel Davrams (Prososyal Orgiitsel Davranis)

Brief ve Motowidlo (1986) bireyin roliinii yerine getirirken etkilesim halinde oldugu
birey, grup ya da Orgiite yonelik olan ve yoneltildigi birey, grup ya da Orgiitiin yararini

saglama amaci1 tasiyan davranislarina sosyal temelli oOrgiitsel davranig ismini

5 Mahmut Oktay, isletmeciler i¢in: Davrams Bilimlerine Giris, (Istanbul: Der Yayinlari, 1996), 279.
5! Kamer, age, 9.

32 Oktay, age, 279.

>3 [sbasi, age, 34.
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vermislerdir™. Sosyal temelli 6rgiitsel davranis ya da baska bir deyisle prosoyal orgiitsel
davranislar rol gereklerini karsilayan yani “tanimlanmis rol davranisi” ve rol gereklerini
asan yani “fazladan rol davramisi” seklinde genis bir kapsama sahiptir. Orgiitsel
vatandaglik davranisi ise bu prososyal orgiitsel davranig bi¢imleri igerisinde fazldan rol

davranis1 kapsaminda yer almaktadir.

Prososyal orgiitsel davranislar, bireysel veya orgiitsel verimlilikte ¢cok ¢esitli davraniglar
icerir ve Orglitsel agidan son derece Onemlidir. Baskalariyla is birligi kurma,
organizasyonu gelistirici fikirler ortaya atma, beklenmeyen tehlikelere karsi
organizasyonu koruma vb. prososyal davraniglar orgiitiin etkinligini arttirirlar. Ancak,
her zaman etkinligi arttiric1 nitelik tasimayabilirler. Ornegin kisilerin birbirlerine
yaptiklar kisisel yardimlar organizasyonun maliyetini arttirarak etkinligin azalmasina
neden olursa, bu ve buna benzer davraniglar Orgilite zarar vereceginden dolay1

islevselliginden de s6z etmek miimkiin degildir™.

Brief ve Motowidlo’nun “Prososyal Orgiitsel Davranislar” baslikli makalelerinde

belirttikleri prososyal davranis tipleri sunlardir:
= [sle ilgili konularda is arkadaslarina yardimci1 olmak.
» Kisisel konularda is arkadaslarina yardime1 olmak.

» fse alma, performans degerleme ve iicretlendirme gibi personele iliskin

konularda esnek, diisiinceli ve merhametli olmak.

* Miisterilere, onlarin ihtiyag ve ilgilerini goz oOnilinde bulundurarak, fakat

organizasyona zarar vermeyecek sekilde, hizmet ve iiriin saglamak.

= Miisterilere, organizasyona zarar verecek bicimde de olsa, iiriin ve hizmet

sunmak.

* Miisterilerin, organizasyonun {irlin veya hizmetiyle iligkili olmayan kisisel

sorunlarina yardimer olmak.
= Orgiitsel deger, politika ve diizenlemelere uyum gdstermek.
» Prosediirlerle, yonetsel veya orgiitsel iyilestirmelerle ilgili 6nerilerde bulunmak.

» Makul olmayan talimat, prosediir ve politikalara itiraz etmek.

54 Kamer, age, 10.
35 Unal, age, 13.
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= [sile ilgili yiikiimliiliiklerini yerine getirirken fazladan gaba gdstermek.
= Ek gorevler i¢in goniillii olmak.

* Tiim giiclik ve sikintilara ragmen organizasyonda kalmak ve organizasyona

destek olmak.
* Organizasyonun dig ¢gevrede olumlu bir izlenim yaratmasina ¢aligmak.

Brief ve Motowidlo’nun belirledikleri prososyal davranmis sekilleri incelendiginde, bu
davraniglardan bazilarinin 6rgiitsel vatandaslik davranisiyla benzerlik gosterdigi acikga
farkedilebilmektedir. Onlara gore, orgiitsel vatandaglik davranisi, organizasyona yonelik
prososyal davranigla iligkilidir. Ancak, bu iki kavram arasindaki ayrimi belirtmek
gerektiginde, prososyal davranisin, orgiitsel ¢evrede bir veya birden ¢ok kisinin ¢ikarin
saglamak amaciyla sergilenen davraniglari icine alan ve bu yoniiyle orgiitsel vatandaslik

davramsindan daha kapsamli bir kavram oldugu ifade edilmektedir™.

Organ’a (1991) gore, oOrgiitsel vatandaslik davranislar1 ile sosyal temelli Orgiitsel
davranislar arasindaki en belirli fark, sosyal temelli 6rgiitsel davranisin rol davraniglarin
da kapsamasi1 ve bazen iligkide olunan diger kisilerin ¢ikarlarin1 gozeterek orgiite zararh
uygulamalara sebep olabilmesidir. Orgiitsel vatandaslik davramslar1  ise rol

davramslarim1 kapsamayip her zaman 6rgiit yararma olan davranislardir’’.

2.3.4.1. Bicimsel Rol Davramsi

Bicimsel rol davranigi, bi¢imsel organizasyonlardaki organizasyonel sistemler,
politikalar,  kurallar ~ve etkin {retim tekniklerinin  uygulanmasi  olarak
tanimlanmaktadir™®. Bu anlamda, bigimsel rol davramsi bir iste yonetim tarafindan

belirlenen gereksinimlerdir™.

Bicimsel rol davranisi, yonetim tarafindan kabul edilen davraniglardir. Dolayistyla bu
davranis tiirii olmasi gereken ve calisanlardan yapilmasi beklenen davraniglardir.
Calisanlar beklenen davranislar sergilenmedigi zaman Orgiitiin  verdigi odiilleri
alamayarak cezalandirildiklari i¢in, bu davranig tiirti orgiitiin bigimsel 6diil sistemi ile

birebir iliskili olup, orgiitsel diizenin temelini olugturmaktadir.

% jsbagi, age, 17-20.

Kamer, age, 10.
58 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 332.
 Loga, age, 51.
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Calisanlar igin gerektirdigi davraniglarda bulunmazlarsa basarili olamayacaklar ve
orgiitiin verecegi odiilleri de almalari miimkiin olamayacaktir®. Belki de islerini
kaybedebileceklerdir. Ancak bir organizasyonda bicimsel rol davranislarinin mevcut

olmamasi halinde de ¢atismalar ve olumsuz finansal sonuglar s6z konusu olabilecektir®'.

2.3.4.2. Fazladan Rol Davramsi

Katz ve Kahn (1976-1978) fazladan rol davranisini bigimsel rol tanimina uygun ya da
bicimsel rol gereklerinin 6tesinde ya da iizerindeki faaliyetler olarak tanimlamislardir.
Bu teoriye gore, fazladan rol davranisi ddiillendirmenin haricinde gerceklesmekte iken,

bicimsel rol davranisi ise bigimsel 6diillendirmeye dayali olarak meydana gelmektedir®.

Fazladan rol davaranisi, organizasyon tarafindan Onceden belirlenmemis, isverenin
verecegi Odiile bakilmaksizin; calisanlarin goniillii olarak oOrgiit adina faaliyetlere
katilmalarini igerir. Bu davranis, ¢alisanlarin igten gelerek yaptiklari davramislardir®.
Fazladan rol davraniglari organizasyonel etkinligi arttiran ve kolaylastiran bigimsel

olmayan ortak eylemleri, goniillii davranislar1 ve yardimseverligi icermektedir.

Fazladan rol davramisina ornek olarak, organizasyona yeni katilan calisanlarin ise
alistirllmasi, bu ¢alisanlara yardim edilmesi ve miisterilere dost¢a davranilmasi gibi
davraniglar gosterilebilir. Bu nedenle bu davraniglar “gérev tistlenme” olarak
adlandirilabilir. Gorev iistlenme, organizasyonel degisimin etkisinin ¢alisanlarin
islerinde, isin bir bolimiinde ya da organizasyonlarda isin nasil yapilacag: ile ilgili
olarak uygulamaya koyduklar1 yapici ve goniillii ¢abalar1 icermektedir. Benzer sekilde
fazladan roliin diger bir formu da kendiliginden olusan (bigimsel olmayan)
davranislardir. Fazladan rol davranisinin bu formu kendiliginden olusan degisim
odaklilik ve amaclilik olarak da degerlendirilmektedir. Fazladan rol davranisi olumlu ve
goniilliiliik esasina dayanan davraniglar1 icermektedir. Bu nedenle fazladan rol
davraniglari, rol tanimlarimin gelistirilmesi degildir; bicimsel 6dil sistemi
tanimlanmamusgtir ve yerine getirilmedigi taktirde herhangi bir cezai yaptirimin giindeme

gelmedigi davraniglardir. Fazladan rol davranislar is yerinde sosyalizasyon, yenilik ve

60 Cetin, age, 3.

ol Loga, age, 51.

62 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 333.
63 Cetin, age, 4.
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degisim getirmektedir ve bu durum calisanlarin rollerini yeniden tanimlamalarini

gerektirmektedir®. Prosoyal 6rgiitsel davramslar asagidaki sekilde inceleyebiliriz.

PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANIS

T

Orgiitsel Islevselligi Olan Prososyal Orgiitsel Islevselligi Olmayan
Orgiitsel Davranis Prososyal Orgiitsel Davranis
1. Orgiitii gelistirme yollar1 arama. 1. Orgiit iiyelerinin 6rgiitiin
. Kendini gelistirme. amagclariyla uyusmayan
3.  Orgiit iginde her konuda yiiksek kisiler hedeflerini
diizeyde sorumluluk alma. gercgeklestirmek igin
4. Is arkadaslartyla siirekli isbirligi birbirlerine yardim
icinde olma. etmeleri
5. Orgiitiin ¢evrede olumlu bir izlenim 2. Baziiiyelerin diger bir
yaratmasina katkida bulunma vb. iiyeyi korumak icin orgiit
/\ kayitlarinda degisiklik
Fazladan Rol Davranisi Tanimlanmis Rol Davranisi
Bigimsel rol tanimlarinda yer Bigimsel rol tanimlarinda yer
almayan  pozitif  sosyal alan davranislardir.
davranislardir.
ORGUTSEL VATANDASLIK

Sekil 1: Prosoyal Orgiitsel Davramis Kapsaminda Ogiitsel Vatandashk Davrams:

Janset Ozen Isbg&,“Cahsanlarm Yoneticilerine Duyduklart Giivenin ve Orgiitsel Adale_‘ge Iliskin
Algilamalarinin - Orgiitsel Vatandaglik Davramiginin - Olusumundaki  Rolii: Bir Turizm Orgiitinde
Uygulama” (Yiiksek Lisans Tezi, AKDU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2000), 5.

2.4. Orgiitsel Vatandashik Davramisinin Boyutlar

Orgiitsel vatandaslik davramsi ile ilgili ilk c¢aligmalar 1983 yilinda yaymmlanmistir
(Bateman ve Organ, 1983: Smith, Organ ve Near,1983). Daha sonraki yillarda yapilan
bazi aragtirmalarin (Podsakoff, Williams, 1986; Graham, 1986, Puffer, 1987) Organ’in

54 Loga, age, 52.
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1988 yilinda yayimladigi “Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier

Syndrome* adl eserine kaynaklik ettigi goriilmektedir®.

Bateman ve Organ (1983) orgiitsel vatandasligi olusturan niteliklerin siniflandirilmasi
icin, yoOneticilerin memnun oldugu ancak dogrudan dogruya isteyemedikleri ya da
sadece bir dereceye kadar isteyebildikleri tiirden kimi ¢alisan davranislarini igeren bir
liste hazirlamiglardir. Bu calisma sonucunda olusturduklar ilk simiflama sadece
digergamlik (altruism) ve genel uyum boyutlarini igermektedir. Sonrasinda genel uyum
boyutunun adi “vicdanlilik” olarak degistirilmistir. Graham’in 6rglitsel erdemine (civic
virtue), Organ’in nezaket (courtesy) ve sportmenlik (sportmanship) boyutlarini
eklemesiyle kavramin son siniflamasi kabul edilen bes boyutlu siniflama ortaya

ctkmigtir®.

2.4.1. Ozgecilik (Digergamlik, digerlerini diisiinme, altruism)

Ozgecilik, calisanlarin ~ organizasyonla ilgili gorevlerde veya problemlerde
organizasyonun diger {liyelerine yardim etmeye yoOnelik sergiledikleri tiim goniilli
davraniglart ifade etmektedir®’. Padsokoff tarafindan ise bir sorun olustugunda,
isgorenlerin; uzman kisilere (ustabasilara) yardimci olmayi amagladigi ve bu durum
isgorenlerin daha verimli ¢alismasim sagladigi davramslar olarak tanimlanmaktadir®.
Bu tiir davraniglarin en karakteristik yanimi “yardimseverlik” olusturur ve bu nedenle
zaman zaman ozgecilik kelimesi yerine de kullanilir®. Bununla beraber Goerge ve Brief
(1992) digergamligin, orgiitsel spontanligin digerlerine yardim etme davranisindan farkl
oldugunu; ¢linkii giidiisel bir davranig dizisi igerdigini belirtmislerdir. Organ (1990b) bu
boyut kapsaminda yeni bir calisana arag-gerecleri nasil kullanicagini 6gretme, bir is
arkadasinin is yiikiinli azaltmasina yardim etme, is arkadasinin ihtiyact olan ya da kendi
basina tedarik edemeyecegi materyalleri saglama gibi is problemleriyle ilgili olarak

diger bir ¢alisana yardimei olmay1 amaglayan goniillii hareketleri ele almistir™.

Digerlerini diigiinme bir is gorenin diger bir is gorene olagan dis1 sartlar altinda onun
1gini tamamlayabilmesi i¢in yardimci olmasini da icermektedir. Ayrica is gorenin, diger

bir i gorenin rahatsiz olmasi nedeniyle ise gelmemesinden dolayr onun isini

55 jsbas1, age, 25.
Kamer, age, 10.
67 Organ, age, 8.
68 Cetin, age, 20.
% fsbasi, age, 25.
70 Kamer, age, 11.
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iistlenebilmesidir’'. Dolayisiyla, organizasyon iiyelerinin is arkadaslarina yardimeci
olmast durumu en sik tekrarlanan 6zgecilik davranisi seklidir ve 6zgecilik davranisi
yalnizca is arkadaslarina degil, miisterilere, saticilara, tedarik¢i ve benzerlerine yonelik
de olabilmektedir. Yardim gerektiren konunun organizasyonla ilgili olmasi, o davranigin

zgecilik boyutunda ifade edilebilmesinin baslica kriteridir’>.

2.4.2. Vicdanhhk (ileri gorev bilinci)

Organ’in tanimladigr ikinci boyut olan vicdanlilik, organizasyon iiyelerinin
kendilerinden beklenen minimum rol davraniglarinin 6tesinde bir davranig sergilemeye
goniilli olmalarmi ifade etmektedir. Ise devamliik bu tiir davramisin en iyi
orneklerinden biridir. ise diizenli devam etme zorunlulugu, ¢alisanin sézlesmeye dayali
yukiimliiligiidiir. Ancak, is yerlerinde devamliligin goniilliilige dayandigi durumlara
sikca rastlanmaktadir. Bir calisanin beklenmedik hava kosullarinda veya Onemsiz
hastaliklarinda isine gelmemesi, kullanmadig: kisisel izinlerini kullanmak istemesi, 6zel
hayatina iliskin gerginlikleri dolayisiyla isine bir slire devam edememesi vb. durumlar, o
calisan icin bunlar ¢ok sik olusmayan durumlar oldugu siirece, yoneticiler tarafindan
hosgorii ile karsilanabilmektedir. Ancak, bu hosgoriiye ragmen, ise devamlilik
konusunda kendilerinden beklenen diizeyin iizerinde bir ¢aba gosteren calisanlarin
davranislari, Organ’in tanimladigr vicdanlilik boyutunda yer alabilecek nitelikte

davranislardir.

Organizasyonun diizenini saglamaya yonelik politikalarin tiim caliganlara ayni diizeyde
ve kusursuz bi¢cimde uygulanmasi miimkiin degildir. Bu nedenle ¢alisanlar kendilerini,
bicimsel bir anlagmaya bagli olmayan, kapali bicimde ifade edilen ve sdylenmeden
hissedilmesi ve uyulmasi beklenen, bi¢cimsel olmayan kurallara uymay1 kabul edebilir
minimum bir diizeyde zorunlu hissedebilirler. Bu diizeyin {izerinde sergiledikleri tiim

davramslar ise vicdanhlik davranisi olarak nitelendirilmektedir”.

Bu davranigin orglitsel vatandaslik davranis bigimi olarak kabul edilmesinin nedeni, her
calisandan orgiit kural, diizenleme ve siireclerine her zaman uygun hareket etmesi
beklenirken aslinda pek c¢ogunun bu sekilde davranmamasidir. Vicdanlilik, kisiligin

temel kategorilerini tanimlamak amaciyla kullanilan ve kisilik olusumu olarak organize

7 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 335.
72 isbas, age, 25-26.
3 age, 26-27.
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olma, giivenilir olma, basarmaya isteklilik ve koruyucu olma gibi bir takim &zellikleri
iceren boyuttur. Temelde, calisanin genel itaatini yansitsa bile bu tiir davranig gosteren
calisan, hi¢c kimsenin itaati gozlemedigi ya da denetlemedigi durumda bile Orgiitsel

kural, diizenleme ve siireglere uygun hareket etme egilimindedir’.

Bu boyutta olmasi gerekenden daha fazlasini yapmaya, bigimsel rol davranislarinin

Otesine gecilmeye iliskin bir vurgu bulunmaktadir.

Vicdanlilik bir biitiin olarak organizasyona faydali olan, daha ¢ok dolayli davranislar
icermektedir”. Digergamlik ile vicdanlilik arasindaki en belirgin fark, digergamlikta
bireyler, belirli bir kisiye yardim etmek {izere davranista bulunurlar; vicdanlilikta ise,
belirli bir kisiye degil genel olarak Orgiite yarar saglamak iizere davranista bulunurlar.
Diger yandan vicdanlilik davramisi sergileyen kisilerin ayni zamanda digergamlik
davraniglar1 sergilemeleri de beklenmemelidir. Ciinkli organizasyon iginde digergam
davraniglarin  ortaya c¢ikmasina neden olan durumlar, her zaman vicdanlilik
davranislarini da agiga ¢ikarmaz. Digergamlik ve vicdanlilik davraniglart kimi hedef
alirsa alsin, yardim etme Oziline dayandiklari i¢in bir dereceye kadar ortiismektedirler.
Fakat, 6zel ve genel yararlari bakimindan soyut farkliliklar tasimalar1 nedeniyle iki ayri
boyutta ele almmuslardir’®. Ayrica vicdanlilikla ilgili son ¢alismalar vicdanliligin is

performanstyla ilgili oldugunu da gostermektedir’’.

Vicdanlilik boyutunun tanimlandig: ilk calismada (Smith; Organ, Near 1983, 5.657),
“vicdanlilik” kavrami yerine kurallara kosulsuz bagliligi ifade eden ‘“genellestirilmis
itaat” kavrami kullanilmistir. Bu kavramin daha sonraki bazi ¢alismalarda da (Bateman,
Organ, 1983; Brief, Motowidlo, 1986) kullanilmis olmasi, arastirmacilar tarafindan
kabul gordiigiinii gostermektedir. Ancak Organ (1998), orgiitsel vatandaslik davranisinin
boyutlarin1 tanimladig: kitabinda, itaat kelimesinin otoriteye kole gibi boyun egmeyi
akla getirdigini belirtmis ve bunun yerine igsel bir giicii ifade eden ‘“vicdanlilik”
kavramin1 kullanmay1 tercih etmistir. Organ’in Onerdigi kavram, “kisiyi kendi

davranislariyla ilgili olarak bir yargida bulunmaya yonelten, kendi ahlak degerleri

™ Bingdl, age, 496.
7 Loga, age, 55.
78 jsbasi, age, 27.
" Loga, age, 55.
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tizerinde dolaysiz ve kendiliginden yargilama yapmasini saglayan ve ona dogruyu ve

iyiyi yapma yiikiimliliigii de yiikleyen bir icsel giicii” anlatmaktadir’.

2.4.3. Nezaket (Nezaket tabanh bilgilendirme)

[lk kez Organ’in (1988) dile getirdigi ve kitabinda tanimladigi nezaket boyutu,
organizasyon i¢inde is yukiimliiliikleri dolayisiyla siirekli etkilesim ig¢inde olmalari
gereken ve birbirlerinin islerinden ve kararlarindan etkilenen iiyelerin sergiledikleri

olumlu davranislari ifade etmektedir’.

Bu tiir davranislar eyleme baslamadan Once digerlerini bilgilendirmeye dayanan
faaliyetlerdir ya da tehdit edici faaliyetlere karsi organizasyondaki diger bireyleri
uyarmaktir®. Bu boyut problemleri 6nlemede 6nemli rol oynar ve zamanimn yapict bir
bicimde kullanilmasini kolaylastirir. Nezakete dayali, bilgilendirme daha ¢ok gelecek
odakli davraniglardir ve herhangi bir problemin olusumunu 6nlemeye ¢alismak ya da
problemin olusumunu hafifletmek icin tedbir almak bu davranisin  kapsami
icerisindedir®".

Yeni bir siparigin, yeni ve Ozel liretim diizenlemeleri gerektirebilecegini bigimsel
olmayan sekilde ve goniilli olarak tiretimde ¢alisan kisilere bildiren satis temsilcisinin
veya herhangi bir karar alirken bu karadan etkilenecegini diisiindiigli kisilerin fikirlerini
alan, orgiit i¢inde onemli konularda diizenli bilgi akis1 saglamaya calisan organizasyon
liyesinin bu davranislari nezaket boyutuna ornektir. Ozgecilik ve nazeket boyutlari
“yardimseverlik” temeline dayanarak tanimlandiklari i¢in birbirinden ayirdedilmesi gii¢
boyutlardir. Iki boyut arasindaki en belirgin fark, yardim etme ediminin gerceklestigi
zamana iliskindir. Ozgecilikte kisilerin birbirlerine bir sorun ortaya ciktiktan sonra, o
soruna ¢oOziim bulmak amaciyla yardim etmeleri s6z konusudur. Oysa nezaket
boyutunda tanimlanan davranislar, 6ngoriilen sorunun ortaya ¢ikmasini engellemek veya
o sorunun etkilerini azaltmak amaciyla Onceden somut adimlar atmayi

gerektirmektedir®,

78 fsbagi, age, 27-28.

7 age, 29.

80 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 336.
8 age.

8 fsbasi, age, 29.
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2.4.4. Sportmenlik (Goniilliiliik, centilmenlik)

Sportmenlik, organizasyon iiyelerinin Orgiit i¢inde gerginlige sebep olacak olumsuz
davranislardan kaginmalarimi ifade etmektedir. Sorunlari gereksiz yere biiyiitmekten,
zamanin c¢ogunu isiyle ilgili sorunlardan yakinarak ge¢irmekten, is arkadaslarina

saygisizca davranmaktan vb. kaginan kisinin bu davraniglari sportmenlige 6rnektir.

Organizasyonlar ne kadar ustaca ve iyi niyetle yonetilirlerse yonetilsinler, umulmadik
gerginliklerin ve sorunlarin yasanmasi kagmilmazdir. Ornegin, organizasyonun bina
degisikligine gitmesi durumunda bir grup calisan, birka¢ hafta siireyle klimasiz ortamda
calismak veya park yeri sikintist nedeniyle arabalarini binanin ¢ok uzagina park etmek
zorunda kalabilirler. Veya yeni bir iiretim tekniginin denenmesi, departmanlarda
personel degisikliklerine neden olabilir. Nedeni ne olursa olsun, ortaya ¢ikan olumsuz
durum veya gerginligin etkileri organizasyon icinde yayilarak artabilir. Olusan gergin
ortamdan etkilenen kisiler de sikayet etme hatta direng gdsterme hakkini kendilerinde
gorebilirler. Iste bu hakhilia ragmen, organizasyon iginde ortaya ¢ikan sorunlari
biiylitmeyen ve yapici tavirlariyla ¢ozlimiine katki saglamaya ¢alisan, isteki durumunun
olumsuz yonlerinden ziyade olumlu yonlerini vurgulamayi tercih eden ve kirici
konusmalardan uzak duran ¢alisanlar, orgiitsel vatandasligin sportmenlik boyutunda yer

alan davranislar sergilemektedirler™.

Bu davranis bi¢imi, ise iliskin kaginilmaz sorunlar1 veya zorluklar1 sikayet etmeden
kabul etme istekliligi olarak da tanimlanabilir. Eger calisanlar siirekli sikayet eder, igin
olumlu yonlerinden ¢ok olumsuz yonlerine odaklanir, en kiigiik sorunlari bile asir
sekilde biiyiitiirlerse orgiitsel mutlulugun ve olumlu bir iklimin yakalanmasi miimkiin

olmayacaktir®.

Sportmenlik davranislari, calisanlarin sorunlarla, gerginlige yol a¢madan yapici
goriisleriyle miicadele etme becerisini ve ortaya ¢ikan olumsuz durumlara dayanma
giiclerini arttirmasi nedeniyle organizasyonun etkinligine katki saglayan davranislardir.
Organizasyonlarda karsilasilan olumsuz durumlarin ortadan kaldirilabilmesi i¢in ¢ogu
zaman yonetim kaynaklarina/idari  kaynaklara bagvurulmaktadir. Sportmenlik

davraniglarinin yogun bi¢cimde sergilendigi organizasyonlarda ise bu kaynaklar yogun

8 fsbagi, age, 28-29.
8 Bingsl, age, 496.
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bir sekilde planlama, problem ¢6zme, Orgiitsel analiz vb. faaliyetlere aktarilir ve orgiitsel

etkinlik artar®’.

Sportmenlik, oOrgiitin liderine ve Orgiite bir biitlin olarak bagliligi i¢ermektedir.
Olumsuzluklara karst olumlu olarak yaklagsmaktir. Organizasyonun itibarin1 ve
hissedarlarint grup digindaki kimselere karsi savunmay1 kapsamaktadir ve daha ziyade
onerilen miktar ile degerlendirilir. Calisanlarin isletmenin iirliniinii korumada istekli
olmasi, piyasalara iyi haberler vermek, yanlis anlagilmalar1 diizeltmek sportmenlige
ornek olarak verilebilir. Sportmenlik ile performans arasindaki iligkiyi destekleyen iki
tartisma konusu ortaya atilmistir. Bu duruma gore, calisanlar islerinde ne kadar ¢ok
gontlli olursa, o kadar “sadik calisanlar” olacaklardir ve igyerindeki degisimlere uyum
saglayacaklardir. Ayrica ¢alisanlarin igbirligi yapmast konusunda bir yonetici daha az
zaman ve enerji harcayacaktir. Boylece sportmenlik, bir ¢alisanin yonetici olmaksizin
diger calisanlarin daha verimli olmasini saglamasidir. Diger ikinci tartigma konusu ise,
risklere ragmen sportmenligin eksikligi halinde grubun baglilig1 azalacaktir ve isyeri
atmosferi bozulacaktir. Bagliligin azalmasi ve olumsuz atmosfer ¢alisanlarin verimini de

olumsuz yonde etkileyecektir®.

2.4.5. Sivil Erdem (Organizasyonun gelisimine destek verme)

Orgiitsel vatandaslik bouyutu olan sivil erdem, “drgiitsel katilm” adiyla, Graham
tarafindan tanimlanmigtir. Graham, bu kavrami klasik politika felsefesine dayanarak
gelistirmis ve ‘“organizasyonun politik yasamina aktif ve sorumlu bi¢cimde katilim”
seklinde ifade etmistir. Ona gore, iyi bir Orgiit vatandasi, yalnizca organizasyonun
giinliik yasamina sorunsuzca uyum saglamaya ¢alisan bir kisi olmamali, organizasyonla
ilgili tiim konularda fikir gelistirmeye ¢alismali ve gelistirdigi fikirleri ifade etmekten
ka¢inmamalidir. Kurum i¢i toplantilarda diizenli olarak yer almak ve tartigsmalara aktif
olarak katilmak, kurumdaki gelismelere ayak uydurmaya calismak, organizasyonla ilgili
konular tizerinde diisiinmek ve diisiincelerini is arkadaslariyla paylasmak vb. davranislar

sivil erdem boyutunda yer alabilecek nitelikte davraniglardir.

Graham’in sivil erdem agiklamasinda yer alan “sorumlu” kelimesi, bu kavramin anahtar

tanimlayicisidir. Ciinkii ¢alisanlarin organizasyonun isleyisine aktif bi¢imde katilma ve

% fsbagi, age, 29.
86 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 337.

28



fikirlerini agikca ifade etme adina sergiledikleri disipline edilmemis ve yapict olmayan
“ataklar1”, vatandaslik davranisinin sportmenlik boyutuna ters diisen davramiglardir ve

bu tiir davraniglarin sivil erdem boyutunda yer almas1 miimkiin degildir.

Sivil erdem boyutunda yer alan davraniglarin sergilenmesi, calisanlarin zaman ve
enerjilerinden fedakarlik etmelerini gerektirmektedir. “Organizasyonun vatandasi olma”
bilinciyle sergilenen ve calisanlarin organizasyonun politik yasaminda s6z sahibi
olmalar1 sonucunu doguran bu davramislarin pek c¢ok yoOnetici tarafindan
desteklenmeyecegi aciktir. Yoneticiler tarafindan desteklenmesi ihtimali diisiik oldugu
ve c¢aliganlara dikkate deger maliyetler yiikledigi i¢in sivil erdem davranislari, en zor

sergilenen vatandaslik davranis tiirii olarak kabul edilmektedir®’.

2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramisim Ortaya Cikaran Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilecek faktérler, kisisel ve

cevresel/durumsal faktorler olmak iizere iki boyutta incelenebilir.

2.5.1. Kisisel Faktorler

Baglilik, ise karsi tutumlar, ruh hali, kisilik Ozellikleri, ihtiyaclar, demografik
degiskenler ve oOrgiitsel adalet yapilan aragtirmalar sonucu saptanmig, Orgiitsel

vatandaslik davranisina neden olan kisisel faktorlerdir.

2.5.1.1. Orgiite Baghhk

Orgiitsel baghlik, calisanin 6rgiitte kalma ve orgiit icin ¢aba gdsterme istegi ile orgiitiin

amag ve degerlerini benimsemesidir®®.

O’Reilly ve Chapman 1986 yilinda yaptiklari arastirmada, orgiite baglilik faktoriiniin
orgiitle 6zdeslesme ve hedefleri i¢sellestirme alt boyutlar1 agisindan orgiitsel vatandaglik
davraniglarina sebep oldugunu saptamislardir. Organ’a goére oOrgiitsel vatandaglik ile
baglilik arasindaki iligki; bireyin baglilik durumunu bir davranis, niyet, tutum ya da
giidiisel bir etkilesim olarak goriip gdrmemesine baglidir. Birey eger bagliligi bu sekilde
goriiyorsa, orgiitsel vatandaslik davranislar1 gosterme olasihig1 daha yiiksektir. Orgiitsel

baglhlik gelistirmis bireylerin, mevcut durumlarinm1 korumak ve taraf kisi ya da kurumlar

8 fsbasi, age, 30. ) . .
8 Refik Balay, “Ozel ve Resmi Liselerde Yénetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Baghihgi: Ankara ili
Ormegi” (Doktora Tezi, Ankara Uni. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2000), 13.
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arasinda karsilikli fayda kazanmak gibi amaglarla orgiitsel bir baglilik gelistirememis

olanlara gore daha ¢ok vatandaslik davramslar1 gdsterme ihtimalleri yiiksektir™.

2.5.1.2. Kisilik Ozellikleri

Kisilerin hayat karsisindaki zorluklara bakis agisi, onlarin bir i yapmaya ya da
siirdiirmeye yonelik ¢abalarini belirler. Iyimser insanlarin i¢ motivasyonlar1 yiiksek olup
islerin 1yi gidecegine olan inanglar1 yiiksektir. Bir seyler yaparsam sonug¢ degisir
inancinda olup, bos vermislik gibi bir tutum sergilemezler. Iyimser dzellikteki kisilerin

is yasamlarinda ise daha basarili olduklar1 gozlenmistir™.

Smith, Organ ve Near’a gore disa doniik 6zellige sahip bireyler, dis gevrelerine ve sosyal
uyaranlara kars1 daha duyarli olduklar1 i¢in Orgiitsel vatandaslik davraniglarim
gostermeye daha cok yatkindir. Ice doniik ve daha cok nevrotik bireyler, kendi
endiseleriyle fazlasiyla mesgul olmalarindan dolay1 baska kisilerin problemleri ve
orgiitiin gerekleriyle ilgilenmek i¢in gerekli duygusalliga sahip olmadiklari i¢in orgiitsel

vatandaslik davraniglarini gésterememektedir9l.

Kisilerin i¢ ve dis denetim odakli olmalar1 da 6rgiit i¢indeki baglilik diizeyini etkileyerek
davraniglarin1  sekillendirmektedir. Luthans ve digerlerinin yaptiklar1 arastirma
bulgularina gore, i¢ denetim odakli bireyler orgiitte kalmay1 bir tercih olarak gorerek
orgiite baglilik duymadiklarinda orgiitte kalmamaktadirlar. Dis denetim odakli bireyler
ise Orgiitte bulunmalarini tercih degil sans, kader olarak gorerek orgiite kars1 daha az bir
baglilik hissetmelerine ragmen orgiitte kalmaktadirlar. Boylece orgiite baglilik duyarak
kalan i¢ denetim odakli bireyler, orgiite hi¢ ya da daha az bir baglilik duyarak kalan dig

denetim odakl1 bireylere gore orgiit icinde daha faal olmaktadirlar®,

2.5.1.3. Ruhsal Durum

Sosyal psikoloji alaninda yapilan ¢aligmalarda olumlu ruhsal 6zelliklere sahip bireylerin
daha c¢ok Orgiitsel vatandaslik davranislar1 gosterdikleri ve calisanlarin olumlu ruh
hallerinin saglandigr durumlarda, bireylerin digergam davranislarinda artma oldugu

saptanmugtir’”.

% Kamer, age, 14-15.

% Acar Baltas, Ekip Calismasi ve Liderlik, 4. bs. (istanbul: Remzi Kitapevi, 2002), 185.
! Kamer, age, 16-17.

°2 Balay, age, 102.

93 Kamer, age, 16.
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Organ’a gore, is sliregleri ve becerileri oOrgiitsel rol performansini belirlemede
onemliyken, moral faktorleri de fazladan rol davranislarinin belirleyicisidir ve bu
konuda yapilan arastirmalarda, calisanlarin belli bir zamandaki duygusal durumlarinin
onlarin daha c¢ok Orgiitsel vatandashik davranisi gostermelerine sebep oldugu
goriilmistiir. Brief ve Motowidlo’ya gore, iyi bir ruh haline sahip kisi yasadigi olumlu
olaylar1 ve deneyimleri hatirlamakta ve bu olumlu ruhsal durumuna bagli olarak
prososyal davraniglar1 dolayisiyla da orgilitsel vatandaslik davranislarini daha cok
gostermektedir. Olumlu ruhsal duruma bagli olarak gelisen bu davranislar kisiyi
harekete gecgiren olumlu ruh halinin siirekliligini de saglamis olurlar. George’a gore,
olumlu bir ruh haline sahip birey, orgiit icindeki olaylara ve ¢alisma arkadaslarina karsi
olumlu bir algi icerisinde olacaktir. Ayrica, sosyal farkindaligi da artarak prososyal
davranis gostermede daha goniillii olacaktir. Burada belirtilen calisanlarin duygusal
durumlar1 Organ’a gore, kisa bir siireyi ve zamanla degisebilecek bir siireci kapsar. Bu
durumlar kalic1 duygusal 6zelliklerinden farklhidir ve orgiitsel vatandasglik davraniglarini

gostermede daha belirleyicidir’™.

2.5.1.4. ise Karsi Tutum ve is Tatmini

Is tatmini ile ¢alisanin ise kars1 tutumu arasinda birebir bir iliski bulunmaktadir. Kisinin
isine kars1 gosterecegi tutum olumlu ve olumsuz olabilmektedir. Is tatmini kisinin is
deneyimleri sonucunda ortaya c¢ikan olumlu ruh hali olup, olumsuz durumda ise is

tatminsizligi olugsmaktadir.

Bir orgiitte calisma kosullarinin bozuldugunu gosteren en onemli kanit is tatmininin
diismesidir. s tatminsizligi sonucu grevler, isi yavaslatma, disiplin sorunlari, performans
yavaslatma gibi problemler gozlenmektedir’. Is tatmini ve OVD arasmdaki iliskiyi
gosteren unsurlardan biri “karsiliklilik ilkesi”dir. Eger bireyin tatmini ¢ogunlukla
isinden kaynaklaniyorsa, isiyle ilgili sahip oldugu olumlu etkiyi ¢evresine yansitmakta
ve igyerini tim ¢alisanlartyla kendisini mutlu eden bir ortam olarak gorerek, etrafindaki
kisilere bu olumlu izlenimler dogrultusunda daha yardimsever davranmaya
giidiilenmektedir. Organ c¢alisanlarin i tatmini yasamalari durumunda karsilik
vereceklerini ve bu karsiligin da orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaglik davranislar

gosterme yoluyla agiga ¢ikacagini 6ne stirmiistiir. Moorman’in yaptigr bir arastirmada

°* isbasi, age, 21-23.
%5 Unal, age, 25.
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da orgiit ici algilanan adil ortamin is tatminini arttirarak vatandaslik davranislarini ortaya
cikaracagim saptamustir. Orgiitsel vatandaslik davranislarini is tatmininin mi ortaya
cikardig1 ya da tersinin mi oldugu ya da karsilikli m1 birbirlerine neden olduklari
tartismaya agik olmakla beraber, is tatmininin Orgiitsel vatandaslik davranisinin onciilii

oldugunu goésteren birgok teorik ve deneysel destek bulunmaktadir™.

2.5.1.5. Ihtiyaclar

Sosyal kabul ve basarma arzusu bireyleri belirli sekilde hareket etmeye yonelten ve

tamamiyla i¢sel baskiyla ortaya ¢ikan ihtiyaglardir.

Arastirmalarda bir bireyden ¢ok, ¢alisma grubu ya da orgiit gibi sosyal bir gruba yonelik
olan sosyal kabul ihtiyacinin bireyin rol gereklerini asan davraniglar géstermesine neden
olabilecegi saptanmistir. Basarma gereksinimi ise kisinin goérevlerini miimkiin olan en
iyi ve en ¢abuk sekilde yapabilme ihtiyacini ifade eder. Basarma arzusu yliksek olan
bireyler, gorevlerindeki performanstan yiliksek diizeyde tatmin olmakta ve gurur
duymaktadirlar. Dolayisiyla bu biryelerin iistiin olma ihtiyaglarin1 giderebilmek igin
Orgiite yarar1 olan farkli gorevleri de yerine getirecekleri yani vatandaslik davranisi

gosterecekleri sdylenebilir”.

2.5.1.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitlerin yonetiminde adalet 6nemli bir kavramdir. Orgiitsel vatandasligin oldugu
yerde Orgiitsel adaletten de sz edilebilir. Calisanlar tarafindan adalet kavrami sosyal
karsilagtirmalarina,  yoOneticiler = tarafindan  verilen  vaadlerin  gerceklesip

gergeklesmedigine, gegmis deneyimlerine ve genel beklentilerine gore sekillenmektedir.
Orgiitsel adaletin iki sekli vardir.

1. Istege bagl adalet

2. Prosediirdeki adalet

Istege bagli adalet, isgorenin aldig1 gelirdeki adaleti tanimlarken; prosediirdeki adalet ise
bu gelirleri saptamada kullanilan adalettir. Yani kullanilan prosediirlerin adil olup
olmadiklart ile ilgilidir. Bu konu 6zellikle yoneticilerin performans degerlendirmelerinde

onemli rol oynamaktadir. Bir orgiitte orgiitsel adalet algisinin eksikligi, is gorenlerin

% Kamer, age, 15-16.
o7 age, 16.
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orgiit refahin1 arttirmaya hizmet eden vatandaslik davranisinda fazladan rol davranisi
sergilemelerini azaltir. Bir baska anlayisa gore, oOrgiitsel adaletin sekillerinden olan
yayilimci ve prosediirdeki adalet ile kendilerini daha fazla orgiitsel destek alicis1 olarak
algilayan calisanlar arasindaki Orgiitsel vatandasligi beslemek ¢ok daha kolaydir. Bu
iligkinin, gercekte c¢alisanlara Orgiit tarafindan adaletli davranildiginda, kendilerinin

gorev gereksinimlerinin de dtesinde gelistirmeye istekli olduklar 6ne siiriilmektedir’™.

2.5.1.7. Demografik Degiskenler

Demografik degiskenler direkt olmamakla birlikte, orglitsel vatandaslik davraniglarinin

bazi boyutlarini etkileyerek bu tiir davraniglarin sergilenmesine etki edebilmektedirler.

Bu agidan bakildiginda egitim diizeyinin genel sosyal sorumluluk ile dogrusal bir iligkisi
bulundugu ve digergamlik davranist lizerinde etkisi olan bir degisken oldugu
saptanmistir. Aynit zamanda yapilan bir arastirmada dogum sirasinin vatandaglik
davraniglarin1 etkiledigi ve ilk dogan cocuklarin genellikle daha digergam ozellikler

sergiledigi tespit edilmistir®”.

2.5.2. Cevresel / Durumsal Faktorler

Cevresel ve durumsal faktorler olarak isin Ozellikleri, liderin ozellikleri, kidem ve

hiyerarsik diizen ve orgiitiin 6zellikleri incelenmektedir.

2.5.2.1. Isin Ozellikleri

Bir isin diizenli geri bildirim ve otonomi saglayacak nitelikte olmasi, calisanlarin kendi
davraniglarin1 takip etmeleri ve kisisel kontrol duygusu gelistirmelerini saglar. Van
Dyne, Garaham ve Dienesch ile Farh, Podsakoff ve Organ’a gore, anlamli gorev
Ozellikleri, amir tarafindan yakindan izlemenin olmadigi bir otonomi ortami ve geri
bildirim gibi sorumluluk duygusunu harekete gegirici is 6zellikleri, i¢ kaynakl giidiilerin

olusma olasiligin yiikselterek orgiitsel baglihig: arttirir'®.

Birey, formal is tanimlari bunu desteklesin ya da desteklemesin 6nemli is sonuglari
lizerindeki kisisel giiciinii hissetmelidir. I¢ kaynakli giidiilenme saglayan gorev
ozellikleri isi psikolojik olarak daha anlamli kilan 6zelliklerdir. Bu nedenle, bir isin belli

baz1 Ozellikleri bir calisanin hissettigi sorumluluk diizeyini ve ardindan da orgiite

%8 Cetin, age, 64.
% Kamer, age, 17-18.
190 Unal, age, 27.
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baglihig: arttirabilir. Ote yandan amirin yakin takibinin, vatandashgi olumsuz ydnde

etkiledigi saptanmistir'®".

2.5.2.2. Liderin Ozellikleri

Yonetici davraniglarinin orgiite yeni katilan iiyelerin sosyalizasyon siirecine etkilerinin
incelenmesiyle baslayan yonetici-¢alisan iligkileri, 25 yildir yogun olarak arastirilan
konulardandir'®. Orgiitlerde vatandashk davranisi gostermede, liderin etkisi bir hayli
fazladir. Liderligi “bir iistiin, astlarinin davranisini etkileme ve onlar1 belirli bir etkinlik

dizesinde izlemeye ikna etme yetenegi” olarak tanimlayabiliriz'®.

Organ ve Moorman, calisanlarin yoneticileri hakkinda diiriist ve adil davrandiklari
seklindeki degerlendirmelerinin onlarin  karsilik verme diisiincesiyle farkli bir
performans sekli olan vatandaslik davranislar1 gostermelerine neden oldugunu
belirtmislerdir'®. Yapilan arastirmalar adalet algisinin, is tatmini ve OVD’lerle pozitif
iligkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Yoneticinin sergiledigi davranislar adelet algisi
yaratir, bu durum ise is tatmini duyma ve vatandaslik davranisi sergileme seklinde

kendini gosterir.

Smith, Organ ve Near lider desteginin Orgiitsel vatandaslik davranisinin vicdanlilik
boyutuyla dogrudan, digergamlik boyutuyla da is tatmini aracilifiyla dolayli olarak
iliskili oldugunu saptamiglardir. Lider desteginin baz1 orgiitsel vatandaslik davranislari

ortaya ¢ikarmasi, karsiliklilik ilkesiyle agiklanmaktadir'®’.

Yoneticilerin c¢alisanlarla diizenli olarak bilgi alis verisinde bulunmalari, karsilikli
etkilesime agik olmalari, insiyatif kullanimini tesvik etmeleri gibi tutumlar1 ¢alisanlarin
onlara giiven duymalarin1 kolaylastiracaktir. Butler’e gore gerektiginde calisanlarin
yaninda olabilme, gorevinde yeterlilik ve tutarlilik gosterme, verdigi sozleri yerine
getirme, tarafsiz, adil ve diirlist olma, agiklik gibi 6zellikler ¢alisanlarin ydneticilerine
olan giivenlerini arttirmaktadir. Calisanlarin vatandaglik davranislar1 gésterme egilimleri
yoneticilerine karsi olusan bu giivene karsilik vermek istemeleriyle ortaya ¢ikmaktadir.

Yoneticilerinin ~ sadakatine,  Orgiitteki  caligmalarinin ~ samimi  bir  sekilde

101 Kamer, age, 19.
12 isbag1, age, 76.
103 Cetin, age, 29.
1% Isbag1, age, 85.
105 Kamer, age, 28.
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degerlendirilecegine ve taktir edilecegine inanan c¢alisanlar orgiit i¢indeki Onemsiz

sorunlari biiyiitmezler veya gecerli mazeretleri olsa bile ¢alismalarini siirdiiriirler'*°.

2.5.2.3. Kidem ve Hiyerarsik Diizen

Calisilan orgiite kars1 duyulan aidiyet duygusu, ¢alisilan kurumda uzun siire bulunma ile
artmaktadir. Orgiit icinde daha kidemli calisanlar, daha tecriibeli olmakta ve daha ¢ok
cekici pozisyonlar elde etmektedirler. Orgiitle 6zdeslesme ve orgiite baglilik dereceleri
de artarak kendilerini Orgiite ait hissederler. Bdylece oOrgiite daha c¢ok adapte olan
calisanlar orgiit lehine daha c¢ok c¢aligma egiliminde olacaklardir. Morrison’a gore,
kidemin artmastyla birlikte igverene olan giiven ve baglilik artmakta buna bagl olarak
da daha fazla yiikiimliilik hisseden birey daha fazla aktiviteyi rol kapsaminda

algilayarak orgiitsel vatandashga yonelik davramislar1 gostermektedirler'®”.

2.5.2.4. Orgiitiin Ozellikleri

Van Dyne, Graham ve Dienesch’e gore, orgiitsel degerler calisanlara ve calisanlarin
gelisim ihtiyaglarina saygi igerdiginde her iki tarafa da karsilikli fayda saglar. Eger
calisanlar orgiitlerinin kaliteli {iriin ve servislere deger verdigine inanirlarsa, buna baglh
davranma ve yiiksek kaliteye neden olacak davraniglarda bulunma olasiliklar1 artacaktir.
Eger katilima 6nem verdigine inanirlarsa, katilimlarinin fark yaratacagini disiinerek,
baglanma ve katilimci vatandaglik davranislarini gésterme oranlarini arttiracaklardir.
Eger yenilikgilige deger verdigine inanirlarsa, yenilik¢i ve degisim odakli fikirlerini
ortaya atma konusunda daha istekli davranacaklardir. Eger isbirligine 6nem verdigine
inanirlarsa, igbirligi igerisindeki davranislart vurgulayacaklardir. Ayrica sosyal olarak
istenen degerlerin Orgiitiin kiiltliriiniin 6nemli bir pargasit oldugunu algilayan bireyler
bunu sozlesme gereklerine baglayarak vatandaslik davraniglarini daha yiiksek oranda

gostereceklerdir'®®.

2.6. Orgiitsel Vatandashk Davramslarimin Orgiit Acisindan Sonuclari

Orgiit yasaminda bireylerin ve orgiitlerin amaclarinin birlikte gerceklestirilmesi
yoneticiler igin temel hedeflerden biridir. Orgiitiin amaglarina ulasirken, bireyleri de

amaglarma ulastirmasi, bireylerin kendi amaclarina ulasirken oOrgiiti de amaclarina

106 Isbagi, age, 86-87.
197 (Jnal, age, 29.
108 Kamer, age, 21.
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ulastirmasi Orgiit hayatinin temel gereklerindendir. Bu bakimdan, orgiitsel vatandaglik
davranisi bireysel ve orglitsel amaglara ulasmada dengeleyici bir unsurdur. Bir toplumun
gelismesi ve gelisen c¢aga ayak uydurmast o toplumda yasayan insanlarin
sorumlulugunda ise, bir Orgiitin gelismesi de o Orglitte yasayan insanlarin
sorumlulugundadir. Orgiitin rekabet avantaji elde etmesi, Ogrenen bir kimlige
kavusmasi, ¢evresine ayak uydurabilmesi bireylerin sadakatine, ¢alismasina, 6zverisine

ve bagliliklarina baghdir'®

. Bu noktada orgiitsel etkinlik acisindan olumlu davranislar
yapmak, olumsuz davraniglardan kacginmak olarak adlandirilan orgiitsel vatandaglik

davranigi 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bicimsel 6diil sisteminde dogrudan ve tam olarak dikakte alinmayan, fakat bir biitiin
olarak organizasyonun fonksiyonlarini verimli bir bigimde yerine getirmesine yardimci
olan, goniilliillige dayali birey davranisi olan orgiitsel vatandaslik; bir biitiin olarak

organizasyonun isleyisini gelistiren faaliyetlerini temsil eder' ™.

Orgiitsel vatandashik davramsinin sonuglar1 ile ilgili olarak yapilan arastirmalar
incelendiginde, oOrgiitsel vatandaslik davranisinin, orgiitin ve calisma gruplarinin
etkililigini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasmak miimkiindiir'''. Organ’a gore,
vatandaghik davraniglar1 Orgiitiin  sosyal mekanizmasinin islerligini kolaylastirdigs,
anlagsmazliklar1 azalttig1 ve etkinligi arttirdig i¢in bunlarin sonucu olarak da performansi
arttirabilir. Vatandashik davramiglarinin orgiitsel performansi arttirmasi sonucunda
yonetsel fonksiyonlara kaynaklarin tahsisi azaltilmis olur. Boylece serbest kalan bu
kaynaklarin daha verimli amaglar i¢in kullanilmasi saglanir ve Orgiitsel basari

arttirihr' ',

Podsakoff ve MacKenzie’e gore drgiitsel vatandaslik boyutlar',
e Isgorenlerin ve yoneticilerin verimliligini arttirir.
e Kaynaklar verimli amaglarda kullanabilmek i¢in serbest birakir,
e (Calisma gruplarinin iginde ve aralarinda igleri diizenlemeye yardim eder,

e En iyi ¢alisanlar1 ¢ekmek ve elinde tutmak i¢in 6rgiitiin giliciinii arttirir,

19 Bingsl, age, 495.
"0 sbag1, age, 4-5.
""" Tuba Neslihan Altunkese, “Psikolojik iklimin Orgiite Adama ve Orgiitsel Vatandaglik Davranislar ile iligkisi
Ugzerine Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi, Osmangazi Uni. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002), 41.
"2 (Jnal, age, 32.
13 Cetin, age, 8-9.
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e  Orgiitiin performansinin istikrarini arttirir,
e  Orgiitiin gevresel degisimlere adapte olmasim saglar.

Orgiitsel vatandaslik davranisi organizasyon icinde temel olarak ii¢ noktada orgiitsel
yasami etkilemektedir. Bunlardan birincisi, bireylerin vatandaslik davraniglarinin orgiit
icerisinde yardimlasma egilimini arttirmasidir. Yardimlasan birey iyi bir vatandastir,
goriisti hakimdir. Bu bakimdan, 6rgiit igerisinde bilgi paylasimini ve bilgi edinim oranini
arttiracaktir. Yardimlagsma, hem orgiite yeni katilan bireyler acisindan hem de eskiden
beri ¢alisan bireyler agisindan énemli bir avantajdir. Ikinci en 6nemli etkisi, ¢alisanlarin
sorumluluk duygularinin gelismesidir. Ciinkii, vatandaslik davranis1 orgiitii diisiinmeyi,
orgiitiin yaninda olmay1 ve gerektiginde orglit icin ¢esitli ekstra fedakarliklar yapmay1
gerektirmektedir. Sorumluluk duygusunun ¢alisanlarda gelismesiyle, orgiitiin amaglarina
ulagmas1 kolaylagmaktadir. Calisanlarin yetkilerini belirli sorumluluk c¢ergevesinde
kullanmasi, orgiit igerisinde yoneticilerin denetimlerini kolaylastiracak ve bireysel
ozdenetimi arttiracaktir. Ugiincii etki ise, calisanlarin pozitif tutumlar ile ilgilidir. Bu
pozitif diisiince Orgiit i¢inde bireylerin is basarim diizeylerini etkileyecektir. Pozitif
diisiince sadece is basarimini degil, diger Orgiit iiyeleri ile iyi ge¢inmeyi ve olaylara

pozitif yaklasmay1 da beraberinde getirir''.

OVD unsurlarinm tiimii &rgiitsel etkinlik icin gereklidir. Bu faktdrler; verimliligi
etkileyen olumlu ve olumsuz fazladan davranislarin ortaya ¢ikmasini saglamanin yani
sira ise baglilik, orgiitsel baglilik ve kendini gerceklestirmeyi saglayan birer unsur
olabilir. Fazladan rol davraniginin kisisel temeli; kiginin enerjisini orgiite ayirmasini ve
istekliligini yansitir. Bu istekliligi kendiliginden isbirlik¢i ve orgiitii koruyucu isteklilik
olarak ortaya koymak miimkiindiir. Sonugta bu isteklilik; orgiitiin imajin1 gii¢lendiren,
verimlilik, etkinlik, performans ve siirdiiriilebilir rekabet avantajina katkida bulunan

faaliyetleri kapsar' .

Orgiitsel vatandaslik davranisinin  pratik uygulamalardaki 6nemi, kaynaklarin
aktarimina, yenilestirmesine ve adapte edilebilirli§ine olan katkis1 sayesinde oOrglitsel
verimliligi ve etkililigi gelistirmesidir. Farh, Podsakoff ve Organ’a gore, oOrgiitsel

vatandaslik davranisi, diger calisanlara yardimci olmak, kabul edilebilir normlarin

"4 Mahmut Ozdevecioglu, “Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Universite Ogrencilerinin Bazi Demografik Ozellikleri
ve Akademik Basarilar1 Arasindaki iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi [IBF
Dergisi, s. 20, (2003): 120-121.

'3 Bingsl, age, 495.
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otesinde ise devamlilik ve dakiklik, baz1 gorevler i¢in goniilliliik ve yonetim ile ilgili
kararlarin uygulanmasinda etkin igbirligi gibi Orgiitsel ag¢idan faydali davranislari

kapsamaktadir''®.

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 ¢alisan ve ydnetici verimliligini arttirarak, kaynaklarm
daha verimli amaglarla kullanilabilecegi yerlere aktarilmasini saglar. Tamamiyla idari
fonksiyonlara kit kaynaklarm ayrilmasi ihtiyacini azaltir. Is gruplari i¢inde ve arasindaki
aktiviteleri koordine ederek, orgiitiin en iyi elemanlar1 ¢ekme ve Orgiitte tutma
yetenegini arttirir.  Orgiit performansmnin istikrarin1 saglar ve orgiitiin  cevresel

degisikliklere adaptasyonunu hizlandirr'"’.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel yasamda bireylerin is tatminleri, motivasyon
diizeyleri, performanslari, moralleri ve Orgiitsel baglliklar1 ile yakindan ilgilidir.
Calisanlarin vatandaglhik davranisi arttikga orgiitteki is bagsarim diizeyi de yiikselecektir.
Yoneticiler i¢in bireylerin is basarim diizeylerinin yiikselmesi amacglara ulasilmasi

yolunda énemli bir unsurdur''®.

MacKenzie ise vatandaslik davranislarinin yoneticilerin  yaptiklari  performans
degerlendirmelerini  etkiledigini  saptamistir.  Yoneticilere yapilan performans
degerlemelerin iicretlendirme, terfi ve transferler, egitim ve isten ¢ikarmalarda oynadigi
kritik rol dikkate alindiginda bu sonuglar ¢ok 6nemlidir. Podsakoff ve MacKenzie eger
orgiitsel vatandaslik davranislart performansin objektif Olglimleri kadar Onemliyse
calisanlarin bunu anlamasimi saglamanin gerektigini ifade etmislerdir. Aksi durumda
calisanlarin gayret ve tatminleri azalacak ya da psikolojik veya fiziksel olarak orgiitten
ayrilma olasiliklar1 artacak ve bunlarin yami sira adaletli dagitim ve yoOnetim

algilamalarinda azalma olacaktir'"’.

Orgiitii yikict ve istenmeyen davranislardan koruyup, calisanlarm kuruma aktif
katilmimi saglayarak, orgiitiin verimliliginin artmasini saglayan oOrgiitsel vatandaglik
davranisi; orgiitiin performans: i¢in onemli bir olgudur. Orgiitiin verimlilifine ve
performansina etkisi olan ve orgiit basarisim etkilen OVD’nin kurum icinde yaygin bir
davranis boyutu olmasit bu bakimdan oldukca ©nemli bir nokta olarak karsimiza

cikmaktadir.

116 Altunkese, age, 30.

W7 Kamer, age, 23.

"8 Ozdevecioglu, age, 120.
1% Kamer, age, 22-23.
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Bu anlamda bu boliim igerisinde Oncelikle orgiitsel vatandaslik davranigi kavraminin
tanimi, tarihsel gelisimi ve oOrgilite baglilikla iligskisi hakkinda bilgiler verilmis,

sonrasinda kavramsal temellerinden ve davranisin boyutlarindan bahedilmistir.
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3. KURUMSALLASMA TANIMI, SURECI VE ORGUT ACISINDAN
SONUCLARI

3.1. Kurumsallasma Kavrami ve Tamimlari

Kurumsallagma konusunda kesin bir tanimlamaya ulagsmak, ¢ok sayida olguyu igeren bir
kavram olmasindan dolay1 oldukca giictiir. “Kurumsallasmanin belirli bir perspektife

12045

sigan bir tanim degil, anlasilmas1 gereken bir yaklasim “ olmasindan dolay1, kurum ve

kurumsallagsma kavramlari bu farkli ¢cergevelerde incelenmelidir.

3.1.1. Kurum Kavrami ve Tanimlari

Kurum ve kurumsallagma genel sosyolojide ayni anlamda kullanilan kavramlardir.

Farkl1 sekilde belirtilmis bir ¢ok kurum tanimi yapilmaktadir.

Genel olarak kurum; organize olmus bir grup, yerlesmis bir birim veya bir prosediir
olarak tanimlanabilir. Buradaki manasi ile prosediirler toplumun olusumu i¢in gerekli

olan kurallar biitiiniinii ifade etmektedir'?".

Selznick’e gore kurum; dis c¢evre tarafindan simirlart belirlenen, katilimcilarin
kararlarindan etkilenerek tepkilerini ortaya koyan bir uyumlastirict unsur olarak ortaya

cikmaktadir'*.

Sosyolojik bir deger tastyan kurum kavrami, Jepperson’a gore; siiregler, resmilestirme,
organize olmay1 igermekte ve bu siirecler daha ¢ok toplum kurallarini olusturma olarak

aciklanmaktadir'>.

Tischler’e gore, “toplumun temel ihtiyaclarini karsilamak amaciyla deger, norm, statii ve

rollerin sonucu olarak ortaya ¢ikan sosyal iliskiler”dir'**.

120 flter Akat, Turan Atilgan, “Sanayi Isletmelerinde Kurumlasma ve Sirket Kiiltiirii”, TOBB Yaynlar1 Ekonomik ve

Sosyal Sorunlar Céziim Onerileri Dizisi, s. 4 (1992): 19.

12 Yonca Giirol, Orgiit Teorisi Olarak Kurumsallasma (istanbul: Beta Basim, 2005), 18.

122 Sahika Sibel Ozkaya, “ISO 9000 Belgeli Orgiitlerde Calisanlarin Orgiitlerinin Kurumsallagsma Diizeylerine iliskin
Algilar1 Uzerine Uygulamali Bir Calisma” (Yiiksek Lisans Tezi, HU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001), 4.

123 Ethem Duygulu, “Kurumsallasma Olgusu: Analitik Bir Yaklagim” (Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 1998), 4.

12+ Henry Tischler, Introduction to Sociolagy, 5. bs. (Orlando: The Harcourt Press, 1996), 161.
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Aydin’a gore kurum, “kisilerin temel ihtiyaglarini kargilamak amaciyla ortaya ¢ikmis,
stireklilik kazanmis ve koordineli bir sekilde orgilitlenmis yaygin sosyal oriintii, rol ve

iliski yapisi”dir'®.

Ozankaya’ya gore ise, “diigiinceler, inanglar, gelenek gorenekler, davranislar ve yapilar,
mallar, belgeler, simgeler gibi kendine 6zgii 6gelerden olusan; koordineli bir sekilde

calisan ve siireklilige sahip olan bir biitiin”diir' .

Cooley’in sosyolojik perspektifi iceren tanimlamasina gore kurum; halkoyunun belli ve
kurulu safhas1 olarak tanimlanmaktadir ve esas itibari ile halkoyu goriisiinden farkl bir

nitelik oldugu 6ne siiriilmektedir'*’.

Daha cok sosyolojik bakis acisiyla olusturulmus olan bu tanimlardan sonra, kurum

kavraminin temel 6gelerini inceleyecek olursak;

e Kurumlan kisisellestirmemize karsin her bir kurumu, sosyal gereksinimlerin
karsilanmasina yonelik bir hedefe sahipmis gibi diisiindiiglimiizde, kurumlarin
amacl olduklarint sdyleyebiliriz. Kurumlar temel davranis tarzlaridir; birlikte

bulunan kisiler kurumlar yoluyla birtakim igler gergeklestirirler.

e Kurumlar olduk¢a siirekli bir igerige sahiptir. Bir kiiltiirde kisilerin
gergeklestirdigi orilintiiler, roller ve iliskiler bir siire sonra geleneksellesir, tiim
insan yapisi nesneler gibi degismeye ugrar. Ancak kurumsal degisme oldukca

yavastir.

e Kurumlar yapilanmis, orgiitlenmis ve esgiidiimlenmistir. Kurumlar1 olusturan
pargalar bir digerine dayanirlar ve birbirleri iizerinde baskida bulunurlar. Bu
durum, sosyal rol ve iligkilerin, davranis oriintiilerinin yapilagmis bilesimi olmasi

gerceginden kaynaklanir.

e Her kurum ne kadar diger kurumlara bagimli olsa da, bir birim olarak
islemesinden dolay1 yine de biricik bir yapidir. Bir kiiltiirdeki hi¢ bir kurum,
digerlerinden tiimiiyle ayr1 olamaz. Her kurum, taninabilen bir davranig oriintiisii

olarak islevde bulunur.

125 Mustafa Aydin, Kurumlar Sosyolojisi, 2. bs. (Ankara: Vadi, 1997), 14.
126 Ozer Ozankaya, Toplumbilim, 7. bs. (Istanbul: Cem, 1991), 181.
127 Giirol, age, 19.
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e Kurumlar zorunlu olarak deger yiiklidiirler. Ciinkii tek bi¢imli davraniglarin
yinelenmesi, hareketin normatif kodlar1 haline gelmistir. Bu kodlarin bazilari

yazili hukuka girer, cogunlugu ise kisiler iizerinde bilingalt1 sosyal baski yaratir.

Bu o6zelliklere dayanarak kurum “kisilerin temel sosyal gereksinimlerini karsilama
amaciyla belirli onaylanmis ve birlestirilmis tarzlarda oynadiklari, oldukea siirekli sosyal

9y 128

orlintii, rol ve yapisi olarak tanimlanabilir.

Orgiit acisindan bakildiginda ise isletmler de belirli 6zelliklere sahip olma acisindan
degerlendirilmektedirler. Sosyolojik ag¢idan tanimlanan kurum kavrami orgiit teorilerine

de taban olusturmaktadir.

Orgiit calismalarinda kurum kavraminin etkisi énemli bir yer tutmaktadir. Kurumlasma,
Orgiitiin ayr1 bir kimlik kazanma ve sosyal ihtiya¢ ve baskilarin dogal iiriinii olarak
duyarli ve esnek bir organizma haline gelme siireci anlamma gelmektedir. Orgiitler
amaglar1 elde etmek i¢in mantiksal olarak diizenlenmis bicimsel yapilardir. Ancak
orgiitsel degerlerin somutlastirilarak ve sosyal yapinin ekonomik anlamin 6tesinde bir
organizma olarak ihtiyaclar1 belirlenerek, daha fazla uyum kapasitesi olan bir organizma

bi¢iminde ele alinmasi ve anlasilmasi halinde 6rgiitten ¢ok kurumdan s6z edilebilir'®.

Ingilizcede de “institution” olarak kullamlan “kurum” kavrami, ¢ok uzun yillarda
olugsmus ve ancak c¢ok yavas degisecebilecek bir kiiltiire sahip, tutucu olmaktan da ote,
kendine has bir ekol olusturmus, bir enstitii diizeyinde bir olusumu, bir tessekkiilii ifade
etmektedir. Dolayisiyla  “kurumsal” bu  Ozelliklere sahip olma durumunu,

“kurumsallagma” ise bu dzelliklere sahip olmaya dogru gitme siirecini anlatmaktadir'*’.

3.1.2. Kurumsallasma Kavrami ve Tanim

Kurumsallagma, kaliteli ve giivenilir mal ve hizmet iiretebilen, kamoyuna mal olabilen,
profesyonel yonetim mekanizmasina sahip ve uzun siire ayakta kalmayi basarabilen
isletmelerin en 6nemli ve vazgecilmez o6zelligidir'®'. Bu kavramin ¢ok sayida olguyu

icermesi nedeniyle, farkli yaklagimlara gore farkli tanimlamalar1 olabilmektedir.

128 Joseph Fichter, Sosyoloji Nedir, 3. bs. ¢ev. Nilgiin Celebi (Ankara: Attilla Kitabevi, 1996), 120.

129 Giirol, age, 25-26.

130 Aydin Ural, Aile Sirketlerinde Kurumsallasma Sendromu (istanbul: Sistem Yaymcilik, 2004), 18.
Bl Akat, Atilgan, age, 19.
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Selznick’e  gore  kurumsallasma,  “bir  organizasyonun, kendisini  diger
organizasyonlardan ayirt eden bir yetenege/6zellige sahip olmasi ve ayri, 6zel bir kimlik
listlenmesi”’dir. Ayrica bir organizasyonun kurumsallasmasi, sosyal ihtiyac ve baskilarin
dogal bir sonucu olarak duyarli ve esnek bir organizma haline gelme siirecini ifade

etmektedir'*.

De Ven’in taniminda ise kurumsallagsma, organizasyonel degerlerin somutlastirilmasi ve
gereksinimlerin ~ belirlenmesi  yoluyla organizasyonlarin daha uyumlu hale

doniistiiriilmesi siireci olarak ifade edilmektedir'*.

Kurumsallagma, bir sirketin kisisel tarz ve yeteneklerine bagli olmaktan ziyade kabul
edilmis ortak kurallarla, standartlarla, prosediirlerle ¢caligma aligkanligini yerlestirmesi,
kendisine 6zgii kiiltiir olusturmasi, bu sayede diger sirketlerden farkli ve ayirt edici bir
kimlige biiriinme siirecidir'**. Bu tiir sirketlerde var olan ortak kurallar ve standartlarin
olmasi nedeniyle, sosyallesme siireci iginde, Orglit ¢alisanlarina karsilagilan sorunlari
nasil ele alacaklari, nasil ¢oziimleyecekleri konularinda genel davranig kaliplari
verdiginden, emir ve direktiflerin ¢ok ayrintili olmasina gerek kalmamaktadir.
Glidiilenme konusunda etkin bir orgiit kiiltiirli, gegerli deger ve normlar yardimi ile
isgorenlerin iste anlam bulmalarini saglayabilmekte, giivenlik gereksinimleri yaninda,
yeni fikir ve denemelere de firsat vermesi nedeniyle bireylere kendilerini gergeklestirme

olanagi tammaktadir'>

. Bu durum ise ¢alisanlarinin orgiitlerini sahiplenmesi noktasinda
onemli bir Ozelliktir. Calisanlarin emeklerine yabancilagmadiklari, siireclere hakim
olabildikleri ve ayrica yeni fikirler iiretebildikleri igletme ortami onlarin orgiitsel

bagliliklarini arttirmaktadir.

Kurumsallagma; sosyal proseslerin, sorumluluklarin, sorgulanamayacak tlirdeki
olaylarin sosyal diislince ve harekette kural niteliginde bir statii kazandig1 prosesleri
icermektedir. Bununla birlikte kurumsallasma, sosyal bir varlik olarak da kendini
gosterir ve ¢evrenin etkisi ile dnem kazanir. Kurum daha 6nce sosyal bir diizen olarak
tanimlanmisti. Kurumsallagsma ise bu prosesin kural ve diizenle gerceklesme siirecidir.

Bu da, standardize edilmis uygulamalari1 ifade etmektedir. Diizenli bir bi¢imde tekrar

132 Giilriz Dursun, “Kurumsallasmaya Kars1 Direng Yaratan Faktérler ve Direngle Basa Cikma Yéntemleri” (Yiiksek
Lisans Tezi, iU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004), 7.

133 age.

134 Ebru Karpuzoglu, “Biiyiiyen ve Gelisen Aile Sirketlerin Kurumsallasma”, Tiirkiye Ev Tekstilcileri Dernegi
Dergisi (2001): 26.

135 Mustafa Yagar Tinar, “Kurumsal Kiiltiir Orgiitlerin Yénetiminde Gériilmeyen EI”, Dokuz Eyliil Universitesi iiBF
Dergisi, c. 5, s. 1-2 (1990): 86.
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eden hareketleri, sosyal olan, kontrol edilen, 6diil ve otorite toplulugu ile desteklenen
sistemler kurumsallasmis olarak ifade edilebilir'*®. Bir organizasyonun her tiirlii
faaliyetinde, hissedarlari, ¢alisanlari, toplum ve diger organizasyonlarla olan iliskilerine
tutarlilikla uygulanan bir kalite olarak kendisini gdstermektedir. Kurumsallasma bir

1
anlayistir, davramslarin sonucudur'®’.

Orgiitler davranislar1 ve bu davranislara anlam veren belirli kurallarin belirledigi
eylemlerle kurumlagirlar. Bu kurallar goreceli olarak degerleri, goriisleri, beklentileri ve
kaynaklar1 yansitirlar. Her orgiit bir ge¢gmise sahiptir ve belirli zamanda hangi igin
onemli oldugu, hangi sonuglarin iyi oldugu ve bu sonuglara nasil ulasilacagi konusunda
kabul ettigi fikirleri gelistirir'>®. Bu dogrultuda ise belirli standart davranis kaliplari
belirleyerek uygulamalarini bu sekilde gergeklestirir. Bunlar hem i¢ miisteri hem de dis
miisteri icin belirlenen ¢esitli standart davranislardir ve bu sayede kurum ic¢inde farkli
uygulamalar olugmasi 6nlenmektedir. Bu standardizasyon ise hem caliganlarin hem de

miisterilerin giiven olusturmalarini ve daha fazla baglilik sergilemelerini saglamaktadir.

3.2. Kurum Teorisinin Tarihsel Gelisimi

Kurum teorisi farkli akimlar ve teorisyenler tarafindan etkilenmistir. Ilk olarak Selznick
“kurumsallagma” kelimesini gelistirmis ve kurumsallagsmay1 “degerleri yayma siireci”
olarak tanimlanmistir. Daha sonra Berger ve Luckmann (1966) kurumsallagma terimini
incelemis ve bunu gergegi olusturma siireci olarak ifade etmislerdir. Bunu takiben Zuker
ve Meyer-Rowan bu nosyonu deneysel olarak incelemislerdir. Bazi diisiiniirler kurumsal
sistemleri incelenmesi gereken elemanlar toplulugu olarak gormiis ve orgiitte kiiltiirel
elemanlarin, sembollerin oynadigi rol lizerinde durmuslardir. Bazilar1 da kurumu aile,
din, devlet, ekonomi ve egitim gibi geleneksel karakteri koruyan sosyal sistemler olarak
gormiislerdir. Kurum teorisi farkli agilardan goriilmesine ragmen, ortak olan bir olgu
vardir; o da gevrenin orgiit tizerindeki etkisidir'>’.

Selznick’in yaklasimi kurum teorisinde bilinen en eski yaklasimdir. Kurumsallagmayn,
fikirleri, degerleri yayma siireci olarak tanimlanmis ve Orgiit ve bireyler tarafindan

sekillenen, cevre tarafindan smirlamalar getirilen uygulamali bir proses oldugunu

aciklamistir. Bireyler tarafindan kurumsal elemanlarin uygulamadaki yerinin

136 Gorol, age, 22-23.

37 Mustafa Gézalan, “Kurumsallagsma Uzerine”, Active Dergisi, Aralik-Ocak (1998): 1.

138 Belkis Ozkara, “Evrimei ve Devrimei Orgiitsel Degisim”, Afyon Kocatepe Universitesi Dergisi (1999): 161.
1% Giirol, age, 62-63.
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diisiiniilmeden, sorgulanmadan oldugu gibi kabul edildigini, bdylelikle kurumun
sireklilik kazandigimmi oOne siirmistiir. Selznick “kurumu” dis ¢evre kosullarinin
baskisina ve farkli kosullara adapte olan bir ara¢ olarak tanimlamistir.

“Sosyal diizenin dogas1 ve kdkeni nedir?” sorusunun cevabini arayan Peter ve Berger
Luckmann’a gore; sosyal diizen paylasilmis sosyal gergegin temeli iizerine kurulmustur.
Sosyal diizenin bireyin hareketlerini belirledigini, bireyin o hareketi yorumladigini ve
baskalar1 ile bu yorumlar1 paylastigini savunmuslardir. Ayni zamanda bu
yorumlamalarin kisilerin davraniglarint kategorilere ayirdigini ve bireylerin benzer
sekilde davrandig1 goriigiinii de paylasmiglardir. Hareketlerin zaman i¢inde ayni sekilde
tekrarlanmas1 ve Dbireyler i¢in benzer manast olmasi kurumsallasma olarak
tanimlanmistir. Beker — Luckmann ve Zucker “Orgiiti kurum olarak tanimlama”
yaklagimini benimsemislerdir. Kurumsallasmanin rutin hareketlerden olustugunu ve bu
hareketleri herkesin zaman iginde tekrarladigi ve ayni manayi verdikleri bir siireg
oldugunu ifade etmislerdir. Kurumlarin ansizin olusmadigini, zaman i¢inde olustugu
goriistinti de paylasmuslardir.

Zucker tarafindan orgiit kurum olarak tanimlanirken; Meyer ve Rowan ise cevreyi
kurum olarak tanimlamislardir. Zucker’a gore, kurumsallagsma koklerini hayatin her
yoniinden alir. Orgiitte isleri kolaylastirmak icin ortak kurallar ve yapilar yaratilir ve
olusturulan bu kurallar daha sonra ortak anlayislara olanak saglar. Meyer ve Rowan ise
kurumsallagsmay1 sosyal siireglerin, zorunluluklarin sosyal diisiince ve harekette kural
haline gelme siireci olarak tanimlamiglardir. Sosyal hedefler, teknikler ve kurallar
yaratilir ve bunlar geleneksellesmis bicimde hi¢ sorgulanmadan kabul edilir ve formal
orgiitlerde ortaya ¢ikar. Orgiitler yasalliklarmi bu kurallardan alirlar. Dis ¢evrenin drgiit
yapisi iizerinde onemli etkisi vardir ve orgiitte kurumsallagsmig kurallarin ve detayl bir
formal organizasyon yapisinin ortaya c¢ikmasimna imkan saglar. Bu yaklagimin
savunuculari, orglitlerin yapilarin1 kurumsal g¢evreleri dogrultusunda degistirdikleri ve
cevre ile esbicimli olduklar goriisiindedirler.

Meyer ve Rowan orgiitsel seklin sadece degisimlerden degil, paylasilmis inang
sistemlerinden de etkilendigini ortaya koymuslardir. Orgiitler kurumsallasmis inanclara
uymak zorunda degillerdir. Ama bunlar1 oldugu gibi, sorgulamadan kabul etmek
durumundadirlar; ¢iinkii c¢evre tarafindan kabulleri, Odiillendirilmeleri ve yasallik
kazanmalar1 ancak bu sayede saglanir. Geleneklerin, o6rf ve adetlerin, kanunlar ve

kurallar aracilig1 ile, devlet ve meslek gruplar1 gibi birimlerin ise baski ve isteklerle
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Orgiitiin hayatin1 sekillendirdigi goriisiinii paylasmislardir. Bu yaklagim farkli kurumsal
cevrelerin farkli inang sistemleri yarattigi hususunu aciklamaktadir'*.

Konuya yaklagimlar acisindan bakacak olursak ise, eski kurumsallasma yaklagiminda
kurumsallagsmaya; i¢ yapilarin zamanla evrimlesmesi ve iligkilerin sinirlandirildig: bir
stire¢ olarak bakilmaktadir. Kurumsallagsmay1 agiklarken kazanilmis haklar ve siireklilik
konulariyla ilgilenmiglerdir. Normlar, tutumlar ve degerler 6nem kazanmaktadir.
Orgiitler deger kazadikca kurumsallasma baslamaktadir. Bireylerin, ¢ikarlari
dogrultusunda ve rasyonellik ¢ergevesinde ihtiya¢ duyduklart seylerin pesinden gittikleri
ve yoneticilerin bu konuda 6nemi iizerinde durulmaktadir. Orgiitler organik bir biitiin
olarak ele alinmaktadir. Eski kurumsalcilar, kurumsallasma siirecini Olgmeye
yonelmemisler, kurumsallagsmay1 gergeklestiren deger kavraminin nasil olustugunu ve
ortaya ciktigini agiklamamislardir. Sadece bu siirecin kendiliginden, istenmeden ve
planlanmadan gerceklestigini ifade etmektedirler.

Kurumsallagsmanin ilk yiikselisinden sonra yeni kurumsallasma olarak séz edilen
yaklagim kurumsal tarihte viicut bulmus ve onem kazanmistir. Yeni kurumsallagsma
yaklagimi Selznick ve arkadaglarinin benimsedigi eski yaklasim iizerinden gelistirilmis
olup, ilk c¢aligmalar Scott, Meyer, Rowan, Zucker, Jepperson tarafindan
paylasilmaktadir. Orgiitsel calismalarda yeni kurumsallasmanin baslangi¢ tarihi 1977
olarak diisiiniilebilmektedir. Bu yilda Meyer tarafindan yapilan calismalar, yeni
kurumsal diisiincenin esaslarini olusturmustur. Bu calismlar1 daha sonra Meyer ve
Scott’un ortak caligmalari takip etmis, 1983 yilinda s6zkonusu caligmalara ek olarak
formal Orgiit kavraminda kurumsallagmig kural kavramini belirlemis ve gelistirmislerdir.
1985 yilina kadar yeni kurumsallagma yaklasimi ile ilgili gelismeler yaganmistir. Daha
sonra Meyer ve Rowan, Berger ve Luckmann’in bulgu ve degerlendirmelerini
kapsayacak sekilde calismalar yapmislardir ve modern toplumda rasyonel
kurumsallasmis unsurlara 6nem vermiglerdir. Bu ¢aligmalara gore; kurumsallagsma,
kurumsal kurallara kars1 bir yiikiimliiliik ve i¢sellestirme stirecidir.

1987°de Zucker, modern toplumlarda yaygin orgiitsel yap1 bigcimlerine 6nem vermistir.
Zucker, kurumsallasmay1 toplumda yaygin hale gelme siireci olarak gormekte ve
kurumsallagsmis kurallara uyum olarak nitelendirmektedir.

Yeni kurumsal yaklasimcilar, kurumsallasmanin sektor veya toplumsal diizeyde ve bu

nedenle Orgiitler arasi alanda olustugunu sdéylemektedirler. Ayrica, orgiitsel bicimler ve

10 Giirol, age, 62-67.
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yapiyt olusturan unsurlarin kurumsallagmayla ilgili oldugunu da belirtmektedirler.
Kurumu, standart hale getirilmis o6gelerin birlestirildigi diizenlemeler olarak analiz
etmektedirler. Bu yaklagimda normlar ve degerlerin disinda, kurumsallagsmis kurallar
onem kazanmaktadir. Mesrutiyet kazanma ile ilgilenmektedirler. Yeni kurumsallagsma

yaklasimi, Selznick ve arkadaglarimin paylastigi eski yaklasimdan farkli olsa da eski

141

yaklagimi gelistiren ve onun devami niteliginde bir yaklagimdir ™. Tim bunlardan

haraketle “o6rgiitiin kendisini kurum olarak tanimlayan” eski kurumsalci yaklasim ile

“cevreyi kurum olarak tanimlayan” yeni kurumsalci yaklagimi tablo ile

karsilastirabiliriz.

Tablo 1: Kurum Teorisinin Olusmasinda Katkida Bulunan Yaklasimlarin
Karsilagtirilmasi

Yeni Kurumsalcr Yaklasim Eski Kurumsalc1 Yaklasim
Kaynak Devletin biiytimesi Kiigiik  gruplar &  bagka
oOrgiitlerin taklit edilemsi
Odaklanma | Orgiit disinda I¢ siiregler
Devlete bagl Benzer orgiitler
Ciktilar Teknik yapidan ayirma Degismezlik
Verimlilik yok Duruma gore verimlilik
olabilir.

Yonca Giirol, age, 71.
3.3. Kurumsallasma Siireci

Gliniimiizde degisimler siirekli ve ivme kazanan bir sekilde yasanmakta, bu durumda
isletmeler ise varliklarini devam ettirebilmek i¢in giiniin kosullarina uyum saglamak
zorunda kalmaktadirlar. S6z konusu uyumlari ise kurumsallik diizeyleri ile dogru orantili
seklide olugsmaktadir. Kurumsallagsma dinamik bir siire¢ olup; slirece kurumun yapisinin,
hedeflerinin, iggoérenlerin, teknoloji vb benzeri tim unsurlarinin adapte edilmesi
gerekmektedir. Bunun i¢in ise asagidaki unsurlarin isletme biinyesinde yer almasi

gerekmektedir.

3.3.1. Kanunen Resmilik Kazanma

Selznick’e gore; yasalar, yonetmelikler, tiiziikler vb. resmi Orgiitlenme 6geleri, ilgili

kiime i¢indeki iliskilerde iletisim ve esglidiimii etkin bir bir bigimde gelistirmekte, baska

41 Ozkaya, age, 9-10.
47



bir deyisle, resmi olmayan kiimeleri ve uygulamalari, yasal olarak tanimlanan ve resmi

bicimde yerlesen bir 6zellige kavusturmakla kurumsallasmay1 saglamaktadirlar'**.

Ister isletme icerisinde daha énceden var olan uygulama ve kurallar resmilestirilsin, ister
bunlar tamamen yeniden olusturulsun, herkesg¢e acik olarak ve benzer bir sekilde
anlagilabilen kesin ifadeler haline getirilmelidir. Boylece kurum kural ve politikalarinin
kisiden kisiye degismesi ya da farkli algilanmasi miimkiin olmayacagindan denetimin

; 143
kolaylasmasi ve artmasi s6z konusu olacaktir ™.

Resmilik kazanmanin ikinci boyutu ise, isletmenin devlet tarafindan belirlenen kurallara,
yiiriirliige konulan yasalara uygun davranmasidir. Ornegin kurumsal bir isletmenin
sigortasiz is¢i ¢alistirmamasi, yasal caligma silirelerine uymasi, vergisini tam olarak ve

.. . . 144
zamaninda 6demesi beklenir .

3.3.2. Varhgn Siirekli Killnmasi

Isletme, varligimi tehdit eden sayisiz tehlikelerle dolu iktisadi bir ¢evre olusturan piyasa
ortaminda faaliyet gosterir; bu ¢evrenin her zaman biiyiik degismeler gosteren piyasa

kosullarina ayak uydurarak yasamini siirdiirmesi ve bityiiyiip gelismesi gerekir'*’.

Kurumsallagmanin temelini ise isletmenin sahip ya da yoneticilerine bagli kalmadan
bliyliylip gelismesi ve varhigint siirdiirmesi olusturmaktadir. Kisilerden bagimsiz
olabilmesi ve g¢evredeki degisimlere uyum saglayabilmesi, organizasyonun varliginin

devami i¢in oldukc¢a 6nemlidir.

Isletmelerin varliklarini siirekli hale getirebilmeleri i¢in kurulus asamasinda biiyiikliik,
tiretim alan1 ve kapasite, dagitim kanallar1 ve beklenen gelismeler gibi temel unsurlari
g0zoniine alarak kurulus amaglar1 dogrultusunda isletme icerisindeki gorev, faaliyet ve
davraniglar1 diizenleyen bir organizasyon yapisi olustururlar. Bu yapi1 giinlin degisen
kosullarima ayak uydurabilecek esneklige ve isletme ihtiyaglarim1 karsilayabilecek
nitelige sahip oldugunda ise varliklarim siirdiirebilirler'*®,

Cevre devamli degistigi icin, Selznick’e gore bu kiime i¢i ¢ikarlarla kiime dis1 gligler

arasinda bir uyarlanma gereklidir ve bunun i¢in kurumsallasan 6rgiitiin;

"2 Duygulu, age, 15.
Dursun, age, 15.
144 ag¢.
145 fsmet Mucuk, Modern Isletmecilik, 5. bs. (istanbul: Beta, 1998), 29.
16 Hayri Ulgen, Isletmelerde Organizasyon ilkeleri ve Uygulamasi (Istanbul: Genglik Basimevi, 1990), 172.
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1. Varlig1 iizerinde iiyelerin her zaman canli bir ilgi duymalarini saglamaya
calismasi,

2. Varligina yonelik tehlikeleri azaltmasi,

3. Kisa siireli amaglar yerine uzun siireli amaglarin1 gerceklestirmeye caligmast

gereklidir'*".

3.3.3. Bireysel — Orgiitsel Ama¢ Uyumu

Bireysel ve orgiitsel ama¢ uyumunun temelinde bireylerin kendilerini oOrgiitle
ozdeslestirmeleri bulunur. Isletmeler basta kar elde etmek iizere pek ¢ok amaci
gergeklestirmek igin faaliyetlerini stirdiiriirler. Bir igletmede c¢alisan bireylerin de kisisel
amaclar1 bulunur. Bireysel ve Orgiitsel ama¢ uyumunu saglamak, bireylerin kendi
amaglarma ulagmalar1 i¢in oOrgilit amaclarina ulagmanin araci olmasiyla miimkiin

olmaktadir'*®,

Selznick’e gore, bireylerin kendilerini orgiitle 6zdeslestirmeleri, onun ydntemlerine
aligmalar1, Orgiitii, onlar i¢in deger verdikleri bir kisisel doyum kaynagi durumuna
yiikseltir. Boylece orgiit, daha biiyiik istikrar ve biitiinlesme Olc¢iistine ulasir, tiyeleri i¢in
yalnizca bir ara¢ olmaktan ¢ikip, kendi basina degerli tutulan bir nitelige biiriiniir, bagka

bir deyisle kurumsallasir'®.

3.3.4. Kurumsal Kimlik Kazanma

Kurumsal kimlik, bir isletmenin uzun dénemde stratejik olarak planlanmis amacglarina
ulagabilmesi ve arzu edilen imaja sahip olabilmesi i¢in kendisini ve isletme felsefesini
calisanlara, miisterilerine, ortaklarina ve halka tanitmak i¢in kullandig1 tiim metodlarin
toplaminin tek bir gili¢ yaratacak sekilde birlestirilmesi, kullanilmast ve bu durumun

150
yansimasidir .

Bir igletmenin bir kimlige ihtiya¢ duynasinin baslica nedenleri kurum igerisinde
calisanlarin  kurulus ile biitiinlesmelerini saglamak, kurum disinda ise diger

kuruluglardan, rakiplerden ayirt edilmek ve onlardan siyrilabilmektir. Ciinkii artik

7 Duygulu, age, 15.
Dursun, age, 16.
' Duygulu, age, 16.
150 Ebru Karpuzoglu, “Aile Sirketlerini Kurumsallagma Diizeylerini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” (Doktora
Tezi, IU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2000), 63.
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giiniimiizde pek ¢ok kurulus birbirine benzer iirlinler liretmekte, tiiketicinin tercih sebebi
o kurulusun hatirlanabilirlik derecesi ve imaji olmaktadir''.

Biitlin kuruluslarin farkinda olsalar da, olmasalar da bir kimligi vardir. Wally Oilins’e
gore kurum kimligi bir kuruma ait olan ii¢ noktay1 yansitabilmektedir. Bunlar: “kim
oldugu”, “ne yaptig1” ve “nasil yaptig1”dir. Kurum kimligi kurumsal dizayn, kurumsal
iletisim, kurumsal davranis ve kurum felsefesi unsurlarindan meydana gelmektedir. Bu
unsurlarin, organizasyona has bi¢imde kullanilmasi, o kurumun “kurum kimligini”
olusturmaktadir. Kurum felsefesi, kurumun deger, tutum ve normlarinda, amacindan ve
tarihinden; kurumsal davranis, organizasyonun ii¢lincii sahislara karsi olan tutumundan;
kurumsal dizayn, kurumu gorsel olarak ifade eden her tiirlii unsurdan ve kurumsal
iletisim ise tiim pazar alanlarina kurumsal davranisin etkinligini iletmek i¢in kullanilan
kaliplardan meydana gelmektedir'**.

Bir kurum kimliginin ortaya ¢ikmasi, Orgiit liyelerinin ge¢misi, bugilinkii ve gelecegi
yorumlamasina ve oOrgiitsel yasam hakkindaki gercekleri ve hikayeleri algilamasina
paralel olarak gerceklesir. Gergekler ve hikayeler tema olarak kurumun gelecege yonelik

gelisimine, grup cabasinin giiclenmesine yardim eder. Kurumsal kimlik, kurumsal

kiiltiiriin benimsenmesi ve yasamasiyla kazanilir'>>.

3.4. Kurumsallasmanin Olgiitleri

Orgiitsel kurumsallasmanin olgiitleri olarak Huntington tarafindan esneklik-katilik,

karmasiklik-basitlik, 6zerklik-bagimlilik ve birlik-¢6ziilme unsurlar1 belirtilmektedir.

3.4.1. Esneklik — Katihk

Bir oOrgiitiin kurumsallasma diizeyinin belirlenmesinde birinci 6lglit Orgiitiin ¢evreye
uyum saglama yoniinden esnek ya da kat1 bir nitelige sahip olmasidir. Bir orgiit cevreye
uyum yoniinden esnek bir davranis i¢inde ise kurumsallasma diizeyinin gelismis oldugu,
aksine cevreye uyumda kati bir davranis icinde ise, kurumsallasma diizeyinin

gelismedigi kabul edilir'>*.

151 Ayla Okay, Kurum Kimligi, 5. bs. (istanbul: Kapital Medya, 2005), 38.

152 Okay, age, 38-63.

153 Osman Atay, “Orgiit Kiiltiirii ve Siireci”, Uludag Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c. 16,
s. 3 (1998): 14.

'3 Yunus Tas, “Hastane Organizasyonlarinda Kurumsallasma Y 6nelimli Orgiit Kiiltiiriiniin Stratejik Yonetim
Yaklagimu ile Tasarimi” (Doktora Tezi, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002), 24-25.
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Esneklik, ¢evreye ve Orgiitlin yasina bagli olarak gelistirilen bir Orgiit niteligidir.
Orgiitiin yas1; kronolojik yasi, yonetim kadrosunun kusak yasi ve temel islevlerin
degismesine Orgiitiin uyum saglama yetenegine bagli olarak gelistirilen fonksiyonel yas

ile 5lgiilebilmektedir'™.

Isletme organizasyonlar1 ile cevre arasindaki iliskiyi inceleyen Emery ve Trist bu
iliskileri;
1. Organizasyonun bilgi, enerji, materyal gibi girdilerini aldig1 ¢evreler ile olan

karsilikli iliskisi,
2. Organizasyonun i¢ birimleri arasindaki igsel karsilikli bagimlilik iligkisi,

3. Organizasyonun iirettigi mal ve/veya hizmeti gonderdigi cevreler ile olan

karsilikli ¢ikt1 iligkisi,
4. Cevresel unsurlar arasindaki karsilikli bagimlilik iligkisi,
olmak iizere dort boyutta ele alirlar'*.

Karsilikli iligkilerin yogun oldugu durumlarda ¢evresel unsurlardaki degisimlerin nerede
ve nasil olacagini tahmin etmek zordur. Dolayisiyla organizasyonlarin ¢esitli kararlar
alarak bu degisime uymalari kolay degildir. Bahsedilen uyumu saglayabilen isletmeler
ise kurumsallagsma diizeyi yiiksek, esnek organizasyon yapisina sahip olan

isletmelerdir'™’.

3.4.2. Karmasikhik — Basitlik

Orgiitlerin kurumsallasma diizeyinin belirlenmesinde ikinci 6l¢iit, drgiit alt-sistemlerinin
yap1 ve fonksiyon yoniinden farklilagsmasi ile ifade edilen orgiitlerin karmagikligi ya da
basitligidir. Bir oOrgiitlin alt {niteleri ne kadar yapi1 ve fonksiyon yoniinden
karmagiklasmigsa ya da alt iinitelerin ayr1 fonksiyonlar yapan birimler olarak ne kadar
cogalmalar1 saglanirsa, o kadar karmasik bir nitelige sahip olacagi ve dolayisiyla

kurumsallagsma diizeyinin de gelismis sayilabilecegi ileri siiriiliir' .

Bununla birlikte organizasyonun g¢esitli birimlerinin iligkili olduklar1 alt ¢evre

unsurlarinin 6zellikleri de yap1 ve isleyis bakimindan farklilik gosterebilir. Degisik alt

155 Ozkaya, age, 21.

136 K arpuzoglu, 2000, 62.

157 Hakan Kacar, “Aile Sirketleri ve Aile Sirketlerinde Kurumsallagsma” (Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2003), 36.

158 Tas, age, 25.
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cevre kosullarinin varligi, ilgili organizasyon birimlerinin birbirinden farkl iliski ve
gorevlere, ¢cok sayida ilk ve yontemlere, degerleme ve kontrol sistemlerine, zaman ve
amag¢ yonelimlerine sahip olmalarin1 gerektirebilir. Bu noktada belirtilen farkliliklarin
biitiinlestirilmesi acisindan organizasyon yapisinin yalinligi, faaliyetlerin yerine
getirilmesinde mimkiin olan en kisa is akisinin kullanilmasi, departman ve isletme
politikalarinin acgik ve net olmasi, islerin tasariminda en az hareketle en kisa zamanda
gerceklestirecek calisma sisteminin olusturulmasi, 6nem tasiyan unsurlardir. Bu

durumda ise kurumun etkiligi artmaktadir'>’

Karmagiklik ve sadelik iizerinde etkili olan faktdrlere bakildiginda ¢evre unsurlarin 6n
plana ¢iktig1 goriiliir. Thompson’a gore isletmenin ¢evresinde az sayida rakip, miisteri ve
tedarik¢i vb var ise organizasyonda ihtiya¢ duyulan ilke ve prosediirler de az olacaktir.
Bir bagka ifade ile organizasyon yapisi yalinlasacaktir. Buna karsilik karmasik bir
cevrede gereksinim duyulan ilke ve prosediir miktar1 fazlalasacaktir. Sonug itibariyle
isletmelerin etkinliklerinin artirilabilmesi ve karmasikliklarinin azaltilabilmesi i¢in
miimkiin oldugunca sade ve yalin bir organizasyona ihtiyag duyulur. Bu noktada
isletmelerin c¢evresel farklilagsma diizeyini dikakte alarak sade bir organizasyon yapisi

kurmalari kurumsallasma gostergelerinden biri olarak ortaya ¢ikar'®.

3.4.3. Ozerklik — Bagimhlik

Orgiitlerin kurumsallasma diizeylerinin belirlenmesinde iigiincii 6lgiit, drgiitiin bir biitiin
olarak toplumsal bir sistem i¢inde baska alt sistemlerden ve gruplardan bagimsiz bir
kimlik gelistirmesi ya da belirli alt sistem ve gruplara bagimli olmaktan kendini kurtarip

kurtaramamasiyla ilgilidir'®".

Kurumsal kimlik, bir firmanin uzun dénemde stratejik olarak planlanmis amacglarina
ulasabilmesi ve arzu edilen imaja sahip olabilmesi icin kendisini ve firma felsefesini
calisanlarina, miisterilerine, ortaklarina ve halka tanitmak i¢in kullandigi tim metodlarin
toplaminin, tek bir gii¢ yaratacak sekilde birlestirilmesi, kullanilmast ve bu durumun
yansimasidir' . Baska orgiitlerden ayirt edilebilir olan ve kurumsal yonetime sahip olan

orgiitiin; bu ozelliklere sahip olmayan bagiml orgiitlere oranla daha fazla dis ¢evreye

159 Kagar, age, 35.
160 age.

Lol Tas, age, 26.
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uyum yetenegine sahip olduklari ise kurumsallasma diizeyinin bir sonucu oalrak

goriilebilmektedir'®.

3.4.4. Birlik — Coziilme

Orgiitlerin kurumsallasma diizeyinin belirlenmesinde diger bir olgiit, catisma ¢oziim
yollarinda uygulanacak yontemlerin gelistirilmesiyle ilgili birlik ya da asgari ¢oziim
yolu yontemlerinin gelismemis olmasiyla ilgili olan ¢6ziilme oOl¢iitiidiir. Bir 6rgiitiin
kurumsallasmis  sayilabilmesi i¢in islevleri cergevesinde asgari uzlagmanin
saglanmasinda izlenecek yOntemlerin de gelistirilmesinin gerekli oldugu ileri

surilmektedir.

Bu cercevede, uzlasma ve gelistirilen catisma ¢6ziim yolu usulleriyle birlik halindeki
orgiitlerin ¢oziilme halindeki orgiitlere oranla daha fazla kurumsallasmis olduklar ileri

siiriilmektedir'®*,

Kurumsallagma o6l¢iitli olarak sayilan esneklik-katilik, karmasiklik-basitlik, 6zerklik-
bagimlilik ve birlik-¢6ziilme unsurlarindan; kurumsallasma diizeyi yiiksek olan
orgiitlerin daha esnek, daha kati, daha 6zerk ve daha birlik icinde olduklar1 ve dis

cevreye daha fazla uyum gosterdikleri sdylenebilir.

3.5. Isletmelerde Kurumsallasma

Isletmelerin kurumsal olarak degerlendirilebilmesi i¢in bazi unsurlara sahip olmasi
gerekmektedir. Bunlar isletmenin kurumsallasma diizeyini belirleyen faktorler olarak
adlandirilmakta ve Oncelikle varliklarinin olup olmadigina bakilmaktadir. Ancak
isletmelerin bu unsurlara sadece seklen sahip olmalar1 yeterli olmamakta; gergek basari

ve kurumsallik i¢in tiim unsurlar1 etkin olarak isletme hayatinda kullanmak gereklidir.

3.5.1. Planlama

Planlama yo6netimin birinci ve en 6nemli sathalarindan biridir. Klasik Y6netim teorisinin
onemli bir yaklagimi olan “Yonetimde Siire¢ Yaklagimi” goriisli, yonetim olayini

planlama ile baslatmaktadir. Bu gorlis giinimiizde hala degerini korumakla birlikte;

163 Ozkaya, age, 24.
164 age, 24-25.
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ayrica artan uluslararasi iligkiler, globallesme anlayisi gibi gelismeler stratejik nitelikteki

planlamay1 6n plana ¢ikarmaktadir'®.

Planlama en temel bicimde, isletmenin amaclarinin tespiti ve bu amagclara erisebilmek
icin gerekli yol ve araglarin belirlenmesi olarak tanimlanir. Bu tanimdan hareketle,
planlama, isletmenin amaglarinin belirlenmesini, bu amaglara hangi araglarla, ne kadar
zamanda ulasilacaginin saptanmasini ve isletmeyi amaclarina ulastiracak olana ¢esitli

plan ve araglar arasindan se¢im yapilmasini ifade etmektedir'®.

Planlamanin herhangi bir konu ile ilgili olarak neyin, ne zaman, nasil, nerede, kim
tarafindan, neden, hangi maliyetle, hangi siirede yapildig1 ile ilgili sorulara cevap
vermesi gerekmektedir. Planlama gelecege doniik bir diisiinme, degerleme, aragtirma ve
inceleme isidir. Ikinci olarak ise planlama ile risk, amag ve varsayimlar arasinda iliski

vardir'®’

. Bu ozelliklere gore oncelikle amaclar dogrultusunda istenen durumlarin
belirlenmesi, bunlara ulasmak i¢in yukaridaki kriterler dikkate alinarak degerlendirme
yapilmast ve rasyonel bir secim yapilmasi ve secime goOre siirecin belirlenip,
zamanlamanin yapilmasi gerekmektedir.

Problem ortaya c¢ikmadan harekete gegme ve Onlem almay:r ifade eden “prokatif

198 planlamanim tammlanmasi i¢in dnemli bir kavramdir. Stratejik planlama

yonetim
acisindan bakildiginda bu proaktif yaklasim énemli bir 6zelligi olusturmaktadir. Uzun
vadeli ve stratejik planlamanin ise beslendigi kaynak, isletmenin belirledigi misyon ve
vizyonudur. Kurumsal 6rgiitler i¢cin dnemli bir 6zelligi olusturan bu misyon ve vizyon
tanimlamalar1 hem ¢alisanlarin igindeki bulunduklari kurumun hedeflerini bilmelerine,

hem de diger dis diinyanin kurumu anlamasina yardimci olmaktadir.

Misyon, isletmelerin varlik nedenlerini agiklamlar1 veya ne tiir bir isletme olarak
kendilerini goérmek istediklerini belirtmeleri iken; vizyon ise, mevcut gercekler ile
gelecekte beklenen kosullari birlestirerek, isletme icin arzu edilen bir gelecek imaji

yaratmalaridir'®’,

Planlama yaparken bu yaklagimlar dogrultusunda hareket etmek,
rotaylr bunlar dogrultusunda olusturmak onemlidir. Bu ise firmanin kurumsalligimin

onemli gostergelerindendir. Burada kurumsallik boyutu ise, sadece soOzsel olarak

165 Kogel, age, 87.

166 K adri Mirze, Hayri Ulgen, isletmelerde Stratejik Yénetim (istanbul: Literatiir, 2004), 23.
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168 Zeyyat Hatiboglu, isletmelerde Yonetim, Organizasyon ve Personel Davramsi (istanbul: Temel Arastirma
Yayinlari, 1986), 69.
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belirtilen misyon-vizyon ifadelerinden oOte; planlamalarda hayat bulmasi, stratejik

planlamalara yansimasi ile kendini gostermektedir.

3.5.2. Orgiitleme

Her yoneticinin belirli bir organizasyon yapisi i¢inde yer almasi ve isletmenin amaglarini
gergeklestirmeye ugrasmast nedeniyle, “yOnetim” ve ‘“organizasyon” birbirlerini

destekleyen ve etkileyen kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Isletmeler biiyiidiikce, yapilmas1 gereken faaliyetler ve bu faaliyetleri yapacak insan
sayis1 da artar. Yonetim kademeleri ve isbdliimii fazlalasir. Isboliimii genisledikce gesitli
gruplart ve bunlarin faaliyetlerini ortak amaca ulasacak sekilde diizenlemek, gorevleri
dagitmak, yetki ve sorumluluklar1 belirlemek 6nem kazanir. Boylece isletmede amaglara
etkin ve verimli bir bicimde ulasabilmesi i¢in faaliyetlerin belirlenmesi, bir sira ve

diizene konularak boliinmesi ile isletmenin organizasyonu ortaya ¢ikmaktadir'”.

Organizasyon, bir diizen veya diizenlemeyi ifade etmektedir. Organizasyonu is ile is, is
ile insan ve insan ile insan arasindaki iligkilerdeki diizen ve diizenlemeler olarak
adlandirabiliriz. Organize etme olarak belirtilen Orgiitleme ise, organizasyon yapisinin

olusturulmasi ile ilgili faaliyetler toplulugunu, siireci ifade etmektedir. Bu siireg;
e Bu faaliyetleri anlamli ve etkili bir sekilde gruplamak,

e Bu gruplar belirli 6rgiit, kademe ve mevkileri haline getirmek ve,

e Bu mevkilere isgorenleri atamak, sathalarini icermektedir'”".

Organize etme bir yonetim fonksiyonudur. Bu fonksiyon esas itibariyle organizasyon
yapisini stirekli olarak degisen sartlara gore degistirmeyi amaclamaktadir; dolayisiyla bu
yonii ile organize etme diger yonetim fonksiyonlari ile ¢ok yakindan iligkilidir. Organize
etme siireci sonunda ortaya cikan yapi formal organizasyon yapisidir. Formal yapi
onceden bilingli olarak ve belirli bir amag¢ dogrultusunda olusturulan iligkiler
toplulugunu ifade eder. Formal organizasyon yapist 6nceden bilingli olarak belirlenen,
olmasi arzu edilen yapiy1 ifade eder. Onceden planlanmayan, éngoriilmeyen, personelin

birbiri ile iliski kurmasi sonucu olusan iligkiler toplulugu ise informal organizasyon

170 Mucuk, age, 132.
I Kogel, age, 124.
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yapisini olusturur. Formal yapimin etkinligini informal yapi1 6nemli o6lgiide etkiler.

Dolayistyla, bir ydneticinin informal yapiy1 gormemesi miimiikiin degildir'">.

Organizasyon yapilari belirlenirken, kimin kime bagli oldugu, yani her bir pozisyonun
kime/kimlere talimat verip, kimden/kimlerden talimat almasi gerektigi tereddiite yer
vermeyecek sekilde acikg¢a belirtilmelidir. Her bir pozisyona iliskin yetki ve
sorumluluklarin belirlenmesi de, calisanlarin islerini gergeklestirirken belirsizlik
yasamamalar1 ac¢isindan kritiktir. Yetki ve sorumlulugun birbirine denk olmasi
gerekmektedir. Diger bir ifade ile, organizasyonda gorev alan her bir ¢alisan kendisinden
beklenen sorumluluklar1 yerine getirmesini saglayacak yetkilere sahip olmalidir. Bu

durum yetki ve sorumluluk denkligi ilkesi olarak adlandirilmaktadir'”.

3.5.3. Yonetimin Profesyonellesmesi

Yonetimin profesyonellesmesi, temel politik karar organlarinin ve hiyerarsik yapidaki
diger biitiin kademelerin, uzmanlik ve yetenek esasina gore se¢ilmis kisiler tarafindan

doldurulmasim gerektirir'"*.

Gilinlimiizde 6zellikle kiiclik isletmelerde isletme sahibi ile isletme yoneticisi ayni kisi
olmakta ve g¢oklukla isletme sahibi, isletmenin tretim, satis, muhasebe, finans, insan
kaynag1 gibi pek ¢ok fonksiyonuna iliskin kararlar1 veren tek kisi olmaktadir. Is hacmi
dar olan ve eleman sayisi az olan bir isletmede, isletme sahibinin, yoneticiligin
gerektirdigi birtakim bilgi ve becerilere sahip olmast durumunda, isletme sahibinin ayni
zamanda isletmenin yoneticisi olmasi ¢ok biiyiik bir sorun olmamaktadir. Ancak isletme
sahibinin, yoneticilik vasiflarina sahip olmamasi durumunda profesyonel yoneticilik
ihtiyaci kendisini daha fazla hissettirecektir. Bununla birlikte igletme sahibi, yoneticilik
vasiflarina ne kadar genis Olclide sahip olursa olsun, gerceklestirilen islerin hacminin
artmasi, kendisine bagli ¢alisanlarin sayica ¢ogalmasi durumunda, tiim islerin yetismesi
miimkiin olmayacak, bu nedenle vermis oldugu kararlarin isabetsiz olma riski ortaya

cikacaktir'”.

Kurumlarin kisilerden bagimsiz olarak yasamasi en Onemli kurumsallagma
gereklerinden birisidir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken bir kisi ya da ailenin

varligi ile iligkili olmamasi durumudur; yoksa kurumu yasatanlar ve gelistirenler

172 Kogel, age, 127-128.
173 Dursun, age, 23.

174 age, 19.

175 age, 19-20.

56



oncelikle sahip olduklar1 giiclii lider ve yoneticileridir. Burada kurumsallagsmadan
bahsedebilmek i¢in yoneticiligin meslek haline gelmesi 6nemli bir noktadir.

Yonetici baskalar1 adina calisan, onceden belirlenen amaglara ulasmak ic¢in c¢aba

176
6 Burada

harcayan, isleri planlayan, uygulatan ve sonuglar1 denetleyen kisidir
belirtilmesi gereken bir dnemli husus ise, lider ile yoneticinin es anlamli olmadigidir.
Lider, baskalarin1 belirli bir amag¢ dogrultusunda sevkeden, etkileyen kisidir. Bir grup
insanin, kendi kisisel ve grup amaclarin1 gergeklestirmek tizere takip ettikleri, emir ve
talimat1 dogrultusunda davrandiklar1 insandir. Yoneticilik rolii olmayan liderler oldugu
gibi, liderlik niteliklerine sahip olmayan yoneticilerde olmaktadir. Ancak ideal olani,
yoneticilerin ayn1 zamanda liderlik niteliklerine de sahip olmalari ve liderlerin yaptiklari

isleri yapmalaridir'”.

Kotter’a gore yoneticiler, lidere kiyasla daha islemsel, resmi ve sekilcidir. Yoneticilik,
bircok durum i¢in kullanilabilecek, neden-sonu¢ ve denenmislik temeline oturtulmus
belirgin yontem ve araglar biitiiniidiir. Lider ise, organizasyonun ileride basina
gelebilecekleri gorme yetenegine sahip bir yaraticilik becerisine sahiptir. Liderler,
insanlar1 bir araya getirerek takim ¢alismasini tesvik eder ve onlart motive etmek, ilham
vermek ve etkilemek igin her tiirli yOntemin anahtarini ellerinde bulundururlar.
Yoneticilik bliyiik orglitlerdeki karmasiklikla basa ¢ikmay1 gerektirir. Bu da, karmasik
yapilardaki isletmelerin iyi yonetilmesi i¢in belirli bir diizen ve tutarhilik getirir.
Kullandig1 araglar, idari bilimlerde, iiniversitelerde aktarilan temel bilgilerden veya
yOnetici gelistirme egitim programlarinin igeriklerinden olusur. Buna karsilik liderlik ise
degisimle basa cikmaya iliskindir ve ¢ok daha kokten yenilik¢idir. Basar1 olarak
gordiigii 15 sonuglart kiigiik iyilestirmeler degildir. Teknoloji ile hizlanan global is

piyasasinda yasanan siirekli degisim, daha fazla liderlik anlayis1 gerektirmektedir'”®.

3.5.4. insana Yonelik Olma

Isletmenin insana odakli olma &zelligine farkli boyuttan yaklasabiliriz. Bunlardan birinci

sirada olani ¢alisanlar agasindan insan odakli yaklagimdir.

Insan yonelik yonetim sisteminin temel noktasi, calisanlarin anlamli bir is yaptiklarina

inanmalarin1 saglamak, yaptiklar1 isin Onemini takdir etmek, islerini sevmelerini

176 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 216.
17 Kogel, age, 465-466.
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saglamak; isletmelerinin faaliyetlerinden ve calismalarindan gurur duymalarini temin
etmektir'”®.  Caliganlarin yaptiklari ise inanmalar1 ag¢isindan yaraticiliklarini

sergileyecekleri bir 6rgiit ortami olduk¢a 6nemlidir.

Yaraticiligin kullanilmasinin giinliik is rutini igerisinde pek miimkiin olmadig1 durumlar
bulunmaktadir. Ancak, islerin gerektirdigi yaraticiligi kullanmalarina uygun bir is
ortaminda ¢alisan insanlarin daha fazla is doyumu alarak daha az isten ayrilma niyeti
besledikleri saptanmistir. Bu agidan yaraticiligin desteklenmesi igin ¢esitli yollar
denemek Onem kazanmaktadir. Bireysel yaraticiligin desteklenmesi icin bireysel oneri

sistemleri olusturmak kurumlar i¢in uygulanabilir goziikmektedir'®

. Kurumsallasmada
basariya ulasmak icin sadece yonetici kadronun isletmenin gelecegini diisiinmesi, bu
konuda yeniliklere yonelmesi ve yaratici diisiinceler gelistirmesi yeterli olmamaktadir.
Isletmenin her diizeyindeki calisanlariyla beraber, isletmenin gelecegini diisiinmeye ve
bu konuda fikirler gelistirmeye ihtiya¢ vardir. Yaraticiligin sinirlandirildigr bir igletmede

calisanlarin verimliliginden s6z edilemez'".

Kurumsallagmis isletmelerin insana yonelik ikinci 6nemli niteligi ise, miisterilere verilen
onemdir. Miisterilerine 6nem veren igletmeler, her alanda miisteriyi 6n planda tutmakta,
miisteriye saglanan hizmetin en iyi olmasindan 6diin vermemekte ve miisterilerin istek
ve ihtiyag¢larini her kosulda saglamay1 temel ilke edinmektedir. Bu davraniglar, miisteri
odakli firmalar i¢in gii¢lii bir miisteri baglilig1 ve uzun dénemde istikrarli bir satig ve
gelir artis1 yaratmaktadir'™®. Bilindigi gibi firmalar artik iriinler ve kalite agisindan
neredeyse ayni denebilecek hizmeti sunabilmektedirler. Dolayisiyla firmalarin
kendilerini sektor i¢inde farklt konumlandirabilmek icin katma deger yaratmaya
ihtiyaglar1 vardir. Bu da miisteri boyutunda bakildiginda satis 6ncesi ve sonrasi kaliteli
destek servisleri kurma, iligski odakli olma, herhangi bir problem yasandiginda ¢6ziim
odakli yaklasim igerisinde en hizli ve pratik ¢éziimle geri doniisiim yapabilme ve uzun
yillar miisterilerin ulasabilecegi ve destek alabilecegi bir yapida olmak olarak
belirtilebilir. Bu agidan firmalarin bu kurumsallik boyutlarin1 gelistirmeleri katma deger

acisindan 6nemli goriilmektedir.

179 Akat, Atilgan, age, 43.“
180 Nursel Telman, Pinar Unsal, Calisan Memnuniyeti (istanbul: Epsilon Yaymecilik, 2004), 53-54.
181
Tas, age, 17.
182 Dursun, age, 27
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Kurumsallagmis igletmelerin insana yonelik tiglincli 6nemli niteligi ise, kamuoyuna kars1
olan sorumluluklarinin bilincinde olmalar1 ve kamuoyunun ¢ikarlara ters diisen
faaliyetlerde bulunmamalaridir. Insana yénelik olmay: basaran isletmeler, calisanlar,
miisteriler ve kamuoyunun goéziinde deger kazanmakta ve bu deger, isletmeye basari,

siireklilik ve karlilik olarak geri dénmektedir'®’.

3.5.5. Orgiit Yapisi

Kurumsallasma i¢in en Onemli faktor isletmenin bilyikligiine, ¢aligmalarinin
kapsamina, dagitim kanallarina, gelecege iliskin genisleme projelerine en uygun yapinin
kurulmasidir'™*. Orgiit yapisiyla iliskili alti temel degisken iizerinde durulabilir. Bunlar
uzmanlasma, kurallarin standardizasyonu, personel uygulamalarinin standardizasyonu,
bicimsellik, merkeziyet¢ilik ve sekildir. Uzmanlasma bir o6rgiit i¢indeki faaliyetlerin
uzmanlik rollerine boliinme derecesini ifade eder. Kurallarin standardizasyonu, 6rgiitiin
standart kural ve silirecler belirleme derecesini; personel uygulamalarinin
standardizasyonunu, Orgiitteki standartlastirilmis personel uygulamalarinin derecesini;
bicimsellik, talimat ve siireclerin ne dereceye kadar yazili ifade edildigini;
merkeziyetcilik, karar verme yetkisinin ne dereceye kadar yonetim hiyerarsisinde tepe
noktada toplandigin1 ve son olarak orgiit sekli, orgiitiin rol yapisini (emir komuta
zincirinin uzunlugunu, yoneticilerin kontrol alaninin genisligini, orgiit icindeki teknik ya

da destek personelin az ya da ¢ok olusunu) ifade eder'™.

Kurumsallagma, sadece klasik ve belirli bir orgiit yapist olmayip; kurumsallasmanin
anlami, isletmenin faaliyet alanina, yonetim sistemine, i¢inde bulundugu sosyal ve
ekonomik ¢evreye gore degismektedir. Degismeyen tek sey giiclii sistemlerle donatilmis,
isletmenin gereksinimlerini karsilayabilen orgiit yapisidir. Isletmenin o6rgiit yapisi

olusturulurken verimlilige, etkinlige ve yénetimin niteligine dikkat edilmelidir'®.

3.5.6. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Insan kaynaklar ydnetiminin temel amaci insangiiciinii en etkin ve en verimli bigimde
calistirmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tiim islerin etkinligi ve

verimliligi c¢alisan personelin nitelik ve niceligine baglidir. Bu nedenle islerin
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'8 Taml Kiling, Aysel Ertas, “Ozel Hastanelerin Kurumsallasma Diizeyine Yonelik Bir Arastirma”, istanbul Uni.
Isletme Fakiiltesi Dergisi, c. 25, s. 1 (1996): 45.

'85 Telman, Unsal, age, 55-56.

186 Akat, Atilgan, age, 36.
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yiriitiilmesinde gereksinme duyulan personelin ise alinmasindan ¢ikarilmasina kadar
insan kaynaklar1 yonetimi, isgéren sorunlarinin ¢oziimiinde etkili yol ve yontemleri

iceren, biitiin bu eylemleri kapsamina alan bir islevdir'®’.

Kurumsallagma ag¢isindan bakildiginda, firmalara insan kaynaklar1 alaninda yapacak ¢ok
is diismektedir. Daha onceki boliimlerde de belirtildigi gibi, ¢alisanlarin orgiit ici
uygulamalarda adalet duygusunu hissetmeleri Orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemeleri acisindan olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle se¢me yerlestirmeden,
performans degerlemeye; iicretlemeden kariyer yonetimine kadar bir cok konuda sistem

kurulmasi gereklidir.

3.6. Kurumsallasmanin Sonuclari

Kurumsallagsama, isletmelerin biinyelerine kabul edilmis ortak kurallarla, standartlarla,
prosediirlerle calisma aligkanligini yerlestirmesi, kendisine 6zgii kiiltiir olusturmasi
stirecidir. Boylece isletmeler kendilerini diger sirketlerden farkli ve ayirt edici bir
kimlige biirtindiirmiis olurlar. Giinlimiizde artan ihtiyaclar firmalar1 kurumsallasmaya
dogru sevketmektedir. Artik global bir pazar haline gelen diinya piyasasinda isletmelerin

yasayabilmesi i¢in, kurumsallasma 6nemli bir olgu olarak goriilmektedir.

Calisanlarin  firmaya alinmasindan, is tanimlarinin belirlenmesine; organizasyon
yapisinin kurulmasindan, iiretim faaliyetlerine, is prosediirlerine kadar bir ¢ok alam

ilgilendiren kurumsallagma farkli acilardan tanimlana bilmektedir.

I¢c miisteri olan ¢alisanlar agisindan kurumsallagma; “Isletmeye olan giiven, isletmenin
calisanlar iizerindeki imaji, ¢alisanlar1 giidiileme yetenegi, onlara maddi ve manevi
giiven vermeleri” olarak tamimlanir. Is iliskileri olan kisi ve kuruluslar bir isletmenin
kurumsallagsma gostergelerini, “o isletmenin faaliyetlerinin etkinligine ve siirekliligine,
isletmenin kendilerine kars1 olan hak ve yiikiimliiliiklerinden bor¢larini 6deme yetenegi,
mal ve hizmet kalitesinde giiven, zamaninda hizmet ve dogru bilgiler verme yetenegi”

ile Slgmektedir'®®

. Teorik acidan bu kadar net tanimlanmakla birlikte, giiniimiiz
isletmelerinin  6nem verdigi kurumsallasma olgusu isletmedeki calisanlara net
aciklanmadig1 durumlarda bazen yanlis olarak algilabilmekte ve ¢alisanlar tarafindan

yeni kurulmak istenen sisteme direng gosterilebilmektedir.

187 Sabuncuoglu, Tiiz, age, 5.
188 Akat, Atilgan, age, 17-18.
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Calisanlar agisindan bakildiginda, kurumsallasmada bazi problemler yagsanabilmektedir.
Kurumsallagsma bazi durumlarda bir amag¢ olarak goriilmekte; kurumsallasmanin bazi
belirgin kisimlar1 (gorev tanimlari, prosediirler vs.) tek basina kurumsallagsma olarak
algilanmakta; kurumsallasmanin belirli parg¢alardan olusan bir biitiin oldugu g6z ardi
edilmekte; tim kurumsallasma ogelerine teoride sahip olunsa bile pratikte bunlar
uygulanmamakta, eksik veya yanlis uygulanmakta ve son olarak sa kurumsallagsma
biirokrasi ile karistirilmaktadir. Kurumsallasma konusunda birbirinden farkli bu fikirler,
insanlarin kurumsallagsma konusunda farkli algilara sahip oldugunu gosterir. Bu farkli
algilarin bir kism1 dogru olabildigi gibi, bir kismi1 da yanlis olabilmektedir. Bu nedenle
ilk olarak, calisanlara gercgeklestirilecek degisim hareketini ne oldugu, ne amagla
gerceklestirildigi ve sonuglarinin neler olacagi agiklanmalidir. Aksi taktirde calisanlarin

direng gostermeleri kaginilmaz olacaktir'™.

Dis miisteriler acisindan kurumsallasma ise; “Isletmenin mal ve hizmetine giiven
duyulmasi, hatalar1 zamaninda fark edip telafi edilmesi, stireklilik ve ¢evreye verdigi

degerlerle” 6zdeslesmektedir'®,

Orgiit acisindan kurumsallasma faydalari incelendiginde, kurumsallasnmis oOrgiitlerin
daha saglikli ve istikrarlt politika, fiyat, maliyet ve yatirim stratejileri takip ettikleri
goriilmektedir. Ayrica kurumsal Orgiitler sadece bugiinkii kosullara uyumu
diisinmemekte, gelecege yonelikte hazirliklar yapmaktadirlar. Kurumsal oOrgiitler i¢
miisteri acisinda bakildiginda, calisanlarinin sorunlartyla daha fazla ve yakindan
ilgilenmekte, ayrica Orgiit hakkinda tam bilgiye sahip olmalar1 saglanmaktadir.
Orgiitlerinin amaglarini, mevcut durumunu, politika ve degerlerini bilen ¢alisanlar ise bu

a¢idan daha sorumlu davranmaktadirlar''.

Bu agilardan bakildiginda, kurumsallasmanin firma i¢in Onemi biiyiiktiir. Gerek
calisanlarin belirli sistemlere gore yonetildiklerini bildikleri i¢in daha adil hissetmeleri
ve bu nedenle baglilik davraniglarin1 daha ¢ok ortaya koymalarini; gerekse firmanin belli
prosediirler, kalite el kitaplar1 kullanmalarini, uygulamalarda standardizasyona
gitmelerini ve miisteri yonetimi acisindan daha sistemsel ve takip¢i olmalarini

saglamaktadir.

139 Dursun, age, 36.
1% age, 18-19.
1 Ozkaya, age, 59.
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Kurumsallasma konusunun bu tez calismasindaki Oneminden hareketle bu boliim
igerisinde, kurum ve kurumsallagma tanimlari, tarihsel gelisimi, kurumsallagsma siire¢ ve

Olgiitleri ve son olarak isletmeler a¢isindan kurumsallasma adimlari tartisilmistir.

Bundan sonraki boliimde orgiitsel vatandaslik ve kurumsallagsma arasindaki iligkinin

incelenmesine yonelik arastirma bulgularina yer verilecektir.
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4. CALISANLARIN ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
GOSTERMELERI ILE KURUMSALLASMA ILISKISININ INCELENMESINE
YONELIK BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Modeli

Bu arastirmada, orgiitiin kurumsallasma diizeyi ile ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranislar1 sergileme durumu arasindaki iliski, bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren

0zel bir banka diizeyinde incelenecektir.

Aragtirmanin modelini asagidaki sekilde gdstermek miimkiindiir:

KURUMSALLASMA
DUZEYI -
DEMOGRAFIK
BILGILER
e Cinsiyet
e Yas
ORGUTSEL VATANDASLIK e Medeni Durum
o Isletmedeki
= e s . Kidem
e Ozgecilik (digerlerini diigiinme) e Toplam s
e Vicdanlilik (ileri gorev bilinci) Deneyimi
e Nezaket (nezaket tabanli e Unvan
bilgilendirme)
e  Sportmenlik (goniilliiliik)

e Sivil Erdem (organizasyonun
gelisimine destek verme)

Sekil 2: Arastirma Modeli

Bu aragtirma modeline gore orgiitsel vatandashik davranisinin boyutlar1 olan 6zgecilik

(digerlerini diistinme), vicdanlilik (ileri gorev bilinci), nezaket (nezaket tabanl

63



bilgilendirme), sportmenlik (goniilliilik) ve sivil erdem (organizasyonun gelisimine
destek verme) ile kurumsallagsma diizeyi arasindaki; ayrica OVD ve kurumsallasma ile

demografik bilgiler arasindaki iliskinin niteligi aragtirilacaktir.

Glinlimiizde firmalarin en degerli kaynagini insan olusturmaktadir. Uzmanlagmalarin
artmasiyla beraber, kalifiye elemanlar1 bulmak ve onlar1 firma iginde tutmak gittikge
zorlasmaktadir. Calisanin baglilig1 is giici devir oranlarini azaltmakta, firmanin
verimliligine ve etkinligine fayda saglamaktadir. Calisanin ise s6z konusu bagliligi
adalet duygusu ile pekismektedir. Firma i¢i uygilamalar1 adil hisseden ¢alisan enerjisini
tiim varlig1 isletmede kullabilmektedir. Orgiitsel bagliligin yiiksek noktasi olan orgiitsel
vatandaslik davranisi boyutlar1 ise, bu noktada ortaya ¢ikmakta ve calisanlarin ekstra
odiil beklemen kendinden beklenen sorumluluklarin fazlasini yerine getirdigi
gbzlenmektedir. Bunun olusmasinda ise ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerin yanisira firmanin
kurumsal olarak algilanmasi ile iligkisi oldugu diisliniilmektedir. Bu agidan bu tez
calismasinda oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile kurumsallasma arasindaki iligki ortaya
konmaya c¢alistlmistir. S0z konusu iliskinin olusmasi durumunda firmalarin
kurumsallagsma faaliyetlerine hiz kazandirmalar1 ve kurulan sistemleri igsellestirmeleri

amac1 glidiilmektedir.

4.2. Arastirmanin Hipotezleri
Hp: Calisilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile calisanlarin Orgiitsel vatandaslik
davranisi gésterme durumu arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile calisanlarin Orgiitsel vatandaglik

davranis1 gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hp: Calisilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile calisanlarin 6zgecilik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile ¢alisanlarin 6zgecilik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho: Caligilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile ¢alisanlarin nezaket davranisi gosterme

durumu arasinda anlaml bir iligki yoktur.
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H;: Calisilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile ¢alisanlarin nezaket davranisi gosterme

durumu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hp: Caligilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile c¢alisanlarin sportmenlik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;: Caligilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile c¢alisanlarin sportmenlik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hp: Calisilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile calisanlarin vicdanlhilik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Caligilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile calisanlarin vicdanlilik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hp: Caligilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile ¢alisanlarin sivil erdem davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;: Caligilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile ¢alisanlarin sivil erdem davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hy: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranis1 gostermeleri ile demografik degiskenler

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin orgiitsel vatandaglik davranisi gostermeleri ile demografik degiskenler

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hp: Firmanin kurumsallagsma diizeyi ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir

iliski yoktur.

H;: Firmanin kurumsallasma diizeyi ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir

iliski vardir.

4.3. Arastirmanin Kisitlar

Uygulama Yeri Smirliligi: Arastirmada kurumsallasma diizeyi ile orgiitsel vatandaglik

davranis1 arasindaki iligki incelendiginden, arastirma yapilacak firmanin “kurumsallik”
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kriterlerine uyacak niteliklere sahip omasi gerekmektedir. Bu nedenle biiylik o6lcekli,
prosediirleri ve ozellikle belirli ik politikalar1 olan firmalara yonelinmistir. 1K
politikalar1 agisindan sistematik oluslar1 ve biiyiik 6l¢ekli olmalar1 nedeniyle bankacilik
sektorli kapsaminda 0Ozel bankalar secilmistir. Anketlerin ¢alisanlarin calistiklart
kurumla ilgili kurumsallik algilarin1 ve calisanlarin tutum ve davraniglan ile ilgili
sorular1 igermesi nedeniyle, arastirma kapsamina anlinacak firma bulmakta sikinti
yasanmistir.  Dolayisiyla uygulama yeri bulmak en oOnemli siirliliklardan birini
olusturmustur. Arastirma yapilan kurumun gizlilik esasi konusuna onem vermesi

nedeniyle arastirma boyunca kurum ismi kullanilmayacaktir.

Kisi Sayisi: Arastirma yapilan kurumun O6zel bir banka olmasi nedeniyle, Genel
Miidiirliik, Sube ve Istirak calisanlari olarak yaklasik 7500 calisan1 bulunmaktadir.
Kurumsallagsma geregi firmanin orgiit kiiltliriiniin ve Genel Miidiirliilk binasindaki her
tiirli temel uygulamanin, diger bolge ve istiraklere de yansimasi ve farklilik olmamast
gerekir. Bununla beraber, arastirmada kurumsallik algis1 agisindan mekansal
farkliliklarin olusturabilecegi bir sapmayr Onlemek adina sadece Genel Miidiirliik
binasinda gorev alan c¢alisan grubu degerlendirme kapsamina alinmistir. Ancak
arastirmadaki zaman kisiti nedeniyle 860 kisiden olusan gruptan rasgele 184 kisiye

uygulama yapilabilinmistir.

Ozellikle zaman ve finansal kisitin olmasi nedeniyle arastirma sadece tek bir firmada

uygulanabilmisgtir.

4.4. Evren ve Orneklem

Arastirmamizin evrenini bankacilik sektdriinde Istanbul’da faaliyet gosteren ozel
bankalar olusturmaktadir. Bu kapsamda Genel miidiirliik, sube ve istirak ¢alisanlar ile
toplam 7500 calisan1 olan 6zel bir banka uygulama kapsaminda seg¢ilmistir. S6z konusu
firmanin Istanbul’da 110 subesi ve Genel Miidiirliik’te toplam 860 calisan
bulunmaktadir. Arastirma grubuna sadece Genel Miidiirliik binasinda hizmet gdsteren
calisanlar dahil edilmistir. Bu ana kiitlemizin ise gerek zaman gerek de finansal kisitlar

nedeniyle %21 ni olusturan 184 ¢alisana uygulama yapilmstir.
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4.5. Veri Toplama Yontemi ve Araclar

Tanimlayic1 nitelikte olan bu arastirmada, veri toplama yoOntemi olarak anket
kullanilmigtir. Anketler arastirmaci tarafindan birebir calisanlara dagiltilmis olup, yine
verilen siire sonrasinda arastirmaci tarafindan toplanmistir. Anket toplam 3 boliimden

olusmaktadir.

Birinci boliim demografik bilgilerle ilgili veri toplamak i¢in tasarlanmis olup; cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, isletmedeki kidem, toplam is deneyimi ve iinvan ile

ilgili toplam 7 soruyu icermektedir.

Ikinci béliimde Orgiitsel Vatandaslik Davranisi boyutlarini incelemek {izere hazirlanmis
olan ol¢ek kullanilmistir. Bu calismada Podsakoff ve MacKenzie’nin 1989 yilinda

Organ’in boyutlarini temel alarak gelistirdikleri 6lgekten faydalanilmistir.

Organ ve Graham’in orgiitsel vatandaglik boyutlarina iliskin tanimlamalarina, bu konuda
yapilan aragtirmalarda rastlamak miimkiindiir. Kavramin ilk kez ortaya atildigi 1980°li
yillardan bu yana, bu boyutlarin benimsendigi farkli dlgekler gelistirilmeye ¢alisilmstir.
Orgiitsel vatandashk davramist kavraminm diger orgiitsel faktdrlerle ikiskisinin
arastirlldigt pek ¢ok arastirma yapilmistir. (Deluga, 1994; Bateman, Organ, 1983;
Podsakoff ve MacKenzie, Bommer, 1996; Tansky, 1993; Organ, 1994; Chattopadhyay,
1999; Witt, 1991). Bu arastirmalarin geneline bakildiginda Podsakoff ve MacKenzie’nin
1989 yilinda gelistirdikleri ve Organ’t boyutlarinin temel alindigi dlgegin en ¢ok
kullanilan 6lgek oldugu goriilmektedir. Bu dOlgegin  kullanildigi arastirmalarda
(MacKenzie, Podsakoff ve Fette, 1991; Moorman, 1991, 1993; Moorman, Niehoff,
Organ, 1993; Niehoff, Moorman, 1993; Podsakoff, MacKenzie, 1994; Podsakoff,
MacKenzie, Moorman, Fetter, 1990; Podsakoff, MacKenzie, Fetter, 1993; Tansky,
1993), s6zii gecen Olcegin gegerliligine ve i¢ tutarliligina iliskin olumlu ve cesaret verici

sonuglara ulasildig1 gézlemlenmektedir'®?

. Ayn1 zamanda s6z konusu 6lgek 2000 yilinda
Janset Ozen Isbas1 tarafindan da “Calisanlarin Yéneticilerine Duyduklart Giivenin ve
Orgiitsel Adalete iliskin  Algilamalarinin ~ Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin
Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Ornegi” isimli yiiksek lisans tez calismasinda da

kullanilmistir.

192 {sbag, age, 91.
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Podsakoff ve MacKenzie’nin arastirmasinda 6lgegin cronbach alpha degeri 0.80; Janset
Ozen Isbasi’nin arastirmasinda ise degerin 0.92 oldugu gériilmiistiir. Bu noktada dlgegin

kabul edilebilir alpha degerine sahip oldugu sdylenebilir.

Janset Ozen Isbas1’nin arastirmasinda kullanilan &lgekte toplam 34 ifade yer almaktadir.
Bu ¢alismada, arastirmaci tarafindan ifade sayisi tim boyutlar1 kapsayacak sekilde 25°e
indirilmis olup; ifadeler {izerinde herhangi bir degisiklik ya da soru ilavesi yapilmamis,
sadece tekrar niteligindeki sorular anketten ¢ikarilmistir. Arastirmada ifadeler 5 boyutu
icerecek sekilde gruplanarak, arastirmanin analizleri bu boyutlar kapsaminda
gergeklestirilmistir. Analiz sonucu 0Ol¢egin cronbach alpha degeri 0.884 ¢ikmis olup,
arastirmada kullanilmak icin giivenilir bulunmustur. Anketle ilgili glivenilirlik analizi Ek

2a’da verilmistir.

Uciincii boliimde kullanilan 6lgek ise, calisanlarin isletmelerini kurumsal olarak
degerlendirme diizeylerini Ol¢iimlemek {lizere arastirmaci tarafindan hazirlanan 30
ifadeden olusmaktadir. Anket olusturma asamasinda, 2003 yilinda Biilent Okur
tarafindan hazirlanan “Ulusal ve Uluslararasi isletmelerin Kurumsallasma Siireglerinin
Mukayesesine Iliskin Bir Arastirma” konulu yiiksek lisans tezinin anketindeki
ifadelerden faydalanilmis; ancak birebir ¢alisma kapsamina alinmamistir. Hazirlanan
anketin cronbach alpha degerinin 0.961 olmasi1 nedeniyle, ¢alismada kullanmak i¢in

giivenilir bulunmustur. Anketle ilgili glivenilirlik analizi Ek 2b’de verilmistir.
Anketler 5°li Likert 6l¢egi kullanilarak hazirlanmis olup,

e “Tamamen Katilryorum”

o “Katiliyorum”

e “Kararsizim”

e “Kismen Katiliyorum”

o “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde derecelendirilmistir.

4.6. Verilerin Analiz Teknikleri

SPSS programinin 15.0 versiyonu kullanilarak arastirma verilerinin analizi
yapilmistir. Bu asamada demografik degiskenlerin frekans dagilimlarin1 agiklamak

icin tanimlayict istatistiklerden Frekans Testi, verilerin normal dagilip dagilmadigini

68



belirlemek i¢in non-parametrik Testlerden One Sample Kolmogorov-Simirnov, OVD
ve Kurumsallagma ile demografik degiskeler arasindaki iliskileri incelemek igin
Kuruskal Wallis, Mann Whitney-U ve son olarak OVD boyutlar1 ile Kurumsallagma

arasindaki iligkiyi incelemek i¢in Ki-Kare analizlerinden faydalanilmistir.

Ayrica Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Kurumsallasma Olgeginin giivenirlilik

analizleri i¢in cronbach alpha degerleri hesaplanmistir.

4.7. Bulgu ve Yorumlar
Bu boliimde yapilan analizler ve ortaya ¢ikan sonuglar incelenecektir.

4.7.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimlari

Arastirmaya katilan 184 personelin cinsiyete gore dagilimina bakildiginda, %70.7°1ik

kisminin kadin, %29,3’liikk kisminin ise erkeklerden olustugu goriilmektedir

Tablo 2: Personelin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 130 70,7
Erkek 54 293

Toplam 184 100,0

Anketten elde edilen verilere gore yas dagilimina bakildiginda, en ¢ok personelin %68.5
ile 26-35 yas grubunda bulundugu goriilmektedir. Bu dagilimi sirasiyla %22.3 ile 18-25
yas grubu, %8.2 ile 36-45 yas grubu ve en son %]l.1 ile 45 yas ve lstli yas grubu

izlemektedir.

Sektor i¢cinde firmanin biiyiime hedefleri olmasi nedeniyle, yogunlugun 26-35 ve 18-25

gibi geng yas grubunda toplanmasi destekleyici bulunmaktadir.

Tablo 3: Personelin Yas Durumuna Goére Dagilim

Yas Frekans Yiizde (%)
18-25 41 223
26-35 126 68,5
36-45 15 8,2

45 ve iizeri 2 1,1
Toplam 184 100,0
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Tablo 3 ve 4’de goriildiigli gibi; ankete katilan personelin medeni durumu %57.6’s1
bekar ve %42.4°1 evli olarak bir dagilim gostermistir. Calisanlarin yas ortamalasinin 18-
25 ve 26-35 yas grubunda yogunlasmasindan dolayi, firmanin geng¢ denilebilinecek bir
niifusa sahip oldugu; bu agidandan bekarlik oraninin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 4: Personelin Medeni Durumuna Gore Dagilimi

Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Evli 78 42,4
Bekar 106 57,6
Toplam 184 100,0

Ankete katilanlarin egitim durumlar ile ilgili dagilimda ise %65.8’lik oranla {iniversite
mezunlar1 en ¢ok sayida olan grubu temsil eder. Bu siralamay1 %16.8’lik oran ile

lisansiistii grup, %11.4 ile 6n lisans mezunlar1 ve %6.0 ile lise mezunlari izlemektedir

Bankacilik sektori acisindan bakildiginda, belirli ihtisasa sahip kisilerin istthdam
edilmesi gerektigi agiktir. Bu nedenle, 6grenim diizeyinin iiniversite ve lisansiistii grupta

yiiksek ¢iktyor olusu, bu durumu destekleyici niteliktedir.

Tablo 5: Personelin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lise 11 6,0
On Lisans 21 11,4
Universite 121 65,8
Lisansiistii 31 16,8
Toplam 184 100,0

Is yerindeki kidem durumu incelendiginde ise, %32.1 ile 1-3 yil arasi birinci sirada yer
almakta olup, bu orani ¢ok yakindan %30.4 ile 4-6 yil aras1 izlemektedir. Daha sonra

sirastyla %26.1 ile 1 yildan az, %7.6 ile 7-9 yil ve %3.8 ile 10 yil ve lizeri gelmektedir

Calisanlarin yas grubu dagilimmin 18-25 ve 26-35 arasinda yogunluk kazanmasi ile, is
yerindeki kidem agisindan 1-3 ve 4-6 yil oranmin yiiksek olusu paralellik

gostermektedir.
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Tablo 6: Personelin isyerindeki Kidem Durumuna Gére Dagihim

isyerindeki Kidem Frekans Yiizde (%)
1 Yildan az 48 26,1
1-3 Y1l 59 32,1
4-6 Y1l 56 30,4
7-9 Yil 14 7,6
10 Y1l ve iizeri 7 3,8
Toplam 184 100,0

Ankete katilanlarin toplam is deneyimi agisindan dagilimlarina bakildiginda, 1-5 yil
aras1 deneyim %40.8 ile birinci siradadir. Bunu sirayla %34.2 ile 6-10 yil, %14.1 ile 11-
15 yil, %7.6 ile 1 yildan az ve 9%3.3 ile 16 yil ve lizeri izlemektedir (Tablo 7).

Tablo 7: Personelin Toplam is Deneyimi Durumuna Gére Dagilimi

Toplam Deneyim Frekans Yiizde (%)
1 Yildan az 14 7,6
1-5 Yl 75 40,8
6-10 Y1l 63 34,2
11-15 Y1l 26 14,1
16 Y1l ve iizeri 6 33
Toplam 184 100,0

Calisanlarin iinvan dagilimlarina bakildiginda ise %22.8 ile asistanlik birinci sirada yer
almaktadir. Bu siray1 ¢ok yakin bir deger olarak %22.3 ile uzmanlar takip etmektedir.
Daha sonraki dagilim ise %17.9 ile uzman yardimcilari, %14.1 ile yetkililer, %12 ile

yonetmenler ve %10.9 ile boliim miidiirii ve lizeri linvanlar seklindedir (Tablo 8).

Tablo 8: Personelin Unvan Durumuna Gére Dagilim

Unvan Frekans Yiizde (%)

Asistan 42 22,8

Uzman Yardimecisi 33 17,9
Uzman 41 22,3

Yetkili 26 14,1
Yonetmen 22 12,0
Boliim Miidiirii ve iizeri 20 10,9
Toplam 184 100,0

71




4.7.2. Kurumsallasma ve (")rgiitsel Vatandashk Davrans1 Arasindaki Iliski

Kurumsallasma ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi anketleri Ek 3a ve Ek 3b’de
goriilebilecegi lizere, One-Sample Kolmogorov-Smirnov analizi ile incelendikten sonra
sigma degerlerine bakilmistir. Tiim sorularin sigma degerleri 0.05’den kii¢iik oldugu i¢in
anketlerin normal dagilim gostermedigi sonucuna varilmis ve analizlerin non-parametrik

testlerle incelenmesine karar verilmistir.

Kurumsallasma ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 arasindaki iliski ile ilgili sonuglar,
Ki-Kare vyapilarak olusturulmustur. Calismada Kurumsallasma anketinin  genel
ortalamasi ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisi’nin boyutlar1 karsilastirilmistir.

Tablo 9: Firmanin Kurumsallasma Diizeyi ile Ozgecilik Boyutu Arasindaki
Iliskinin Ki-Kare Analizi Sonuclar

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 30,860(a) 9 ,000
Likelihood Ratio 22,885 9 ,006
Linear-by-Linear
8,811 1 ,003
Association
N of Valid Cases 184

a 7 cells (43,8%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,07.

Hp: Calisilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile ¢alisanlarin 6zgecilik davranisi

gosterme durumu arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H;: Calisilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile calisanlarin 6zgecilik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yukaridaki hipotezler dikkate alindiginda, p=0.000< 0.05 oldugundan H; hipotezi kabul
edilmektedir.

Bu sonuca gore, calisilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile c¢alisanlarin 6zgecilik
davranigi gostermeleri arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu durumda firmanin
kurumsallasma nedeniyle gerekli niteliklere sahip olmasinin, calisanlarin 6zgecilik

davranisi sergilemeleri konusunda 6énemli bir rol aldigini sdyleyebiliriz.
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Tablo 10: Firmanin Kurumsallasma Diizeyi ile Nezaket Boyutu Arasindaki

Mliskinin Ki-Kare Analizi Sonuclar1

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 11,122(a) 6 ,085
Likelihood Ratio 11,990 6 ,062
Linear-by-Linear
o 7,056 1 ,008
Association
N of Valid Cases 184

a 3 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,78.

Hy: Calisilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile ¢alisanlarin nezaket davranisi gosterme

durumu arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H;: Calisilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile ¢alisanlarin nezaket davranist gosterme

durumu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yukaridaki hipotezler dikkate alindiginda, p=0.085> 0.05 oldugundan H; reddedilip, Hy

hipotezi kabul edilmektedir.

Bu sonuca gore, calisilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile nezaket davranisi gosterme

arasinda anlamli bir iligki yoktur. Dolayisiyla calisanlarin firmanin kurumsallagma

nedeniyle gerekli niteliklere sahip olmasina ydénelik algilarinin, ¢alisanlarin nezaket

davranisi sergilemeleri konusunda 6nemli bir rol oynamadigini sdyleyebiliriz.

Tablo 11: Firmanin Kurumsallasma Diizeyi ile Sportmenlik Boyutu Arasindaki

fliskinin Ki-Kare Analizi Sonuglar

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 52,884(a) 9 ,000
Likelihood Ratio 56,860 9 ,000
Linear-by-Linear
o 45,561 1 ,000
Association
N of Valid Cases 184

a 6 cells (37,5%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,78.

Hp: Caligilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile c¢alisanlarin sportmenlik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki yoktur.




H;: Caligilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile c¢alisanlarin sportmenlik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yukaridaki hipotezler dikkate alindiginda, p=0.000< 0.05 oldugundan H, hipotezi kabul
edilmektedir.

H; hipotezine gore, ¢alisilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile sportmenlik davranisi
gosterme arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu durumda firmanin kurumsallagma
nedeniyle gerekli niteliklere sahip olmasinin, ¢alisanlarin sportmenlik davranisi
sergilemeleri konusunda 6nemli bir rol aldigin1 sdyleyebiliriz.

Tablo 12: Firmanin Kurumsallasma Diizeyi ile Vicdanlihk Boyutu Arasindaki
fliskinin Ki-Kare Analizi Sonuglar

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 38,546(a) 6 ,000
Likelihood Ratio 36,764 6 ,000
Linear-by-Linear
o 18,429 1 ,000
Association
N of Valid Cases 184

a 4 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,92.

Hp: Calisilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile calisanlarin vicdanlhilik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile ¢alisanlarin vicdanlilik davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yukaridaki hipotezler dikkate alindiginda, p=0.000< 0.05 oldugundan Hy reddedilip, H;
hipotezi kabul edilmektedir.

Dolayisiyla, calisilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile vicdanlilik davranist gosterme
arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu durumda firmanin kurumsallagsma nedeniyle gerekli
niteliklere sahip olmasinin, ¢alisanlarin vicdanlilik davranisi sergilemeleri konusunda

onemli bir rol aldigin1 sdyleyebiliriz.
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Tablo 13: Firmanin Kurumsallasma Diizeyi ile Sivil Erdem Boyutu Arasindaki
fliskinin Ki-Kare Analizi Sonuglar

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 33,462(a) 9 ,000
Likelihood Ratio 34,623 9 ,000
Linear-by-Linear
o 27,285 1 ,000
Association
N of Valid Cases 184

a 8 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,14.

Hp: Caligilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile ¢alisanlarin sivil erdem davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;: Caligilan firmanin kurumsallasma diizeyi ile ¢alisanlarin sivil erdem davranisi

gosterme durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yukaridaki hipotezler dikkate alindiginda, p=0.000< 0.05 oldugundan H; hipotezi kabul
edilmektedir.

H; hipotezine gore, ¢alisilan firmanin kurumsallagsma diizeyi ile sivil erdem davranisi
gosterme arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu durumda calisanlarin firmanin
kurumsallasma nedeniyle gerekli niteliklere sahip olmasina yonelik algilarinin,
calisanlarin sivil erdem davranisi sergilemeleri konusunda oOnemli bir rol aldigini

sOyleyebiliriz.

4.7.3. Orgiitsel Vatandashk Davramisi Anket Sorular ile Demografik Bilgilerin

Iliskisinin Incelenmesi

Arastirmada ¢aliganlara cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, isletmedeki
kidemleri, toplam is deneyimleri ve iinvanlar1 ile ilgili sorular sorulmus olup,
demografik degiskenlerle Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiler analiz

edilmistir.

4.7.3.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi — Cinsiyet Iliskisi

Tablolarda goriildiigii lizere Mann-Whitney U analizinde p=0,193 degerine ulasilmistir.
0.193>0.05 oldugundan, calisanlarin sergiledikleri 6rgiitsel vatandaslik davraniglari ile
cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilhik yoktur sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu
dogrultuda kurum iginde oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergilemenin cinsiyete gore

farklilasmadigi, kadin ve erkeklerin benzer tutum i¢inde bulunduklar1 sdylenebilir.
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Arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin Orgiitsel vatandaglik davranisi sorularina
verdikleri cevaplarin ortalamalarina bakildiginda 3,92 ve 3,85 degerleri goriiliir. Bu
sonuca gore, kadin ve erkeklerin orgiitsel vatandaslik davranisi konusunda ortalamanin
tizerinde olumlu tutumlara sahip olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 14: Cahisanlarin Cinsiyetleri ile (")rgiitsel Vatandashk Davranisi
Gostermeleri Arasindaki Mann-Whitney U Analizi Sonuglar - 1

Test Istatistikleri(a) OVD-Cinsiyet
Mann-Whitney U 3082,000
Wilcoxon W 4567,000
V/ -1,302
Asymp. Sig. (2-tailed) ,193

Tablo 15: Calhisanlarin Cinsiyetleri ile (")rgiitsel Vatandashk Davranisi
Gostermeleri Arasindaki Mann-Whitney U Analizi Sonuglar - 2

OVD-Cinsiyet N Ortalama
Kadin 130 3,9246
Erkek 54 3,8533

Toplam 184 3,9037

4.7.3.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 — Yas lliskisi

Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.487 ¢ikmistir; 0.487>0.05 oldugundan, c¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik
yoktur. Diger bir ifadeyle, yas farklilifi olmaksizin calisanlarin ¢ogunun oOrgiitsel

vatandaglik davranisi sergiledigi sdylenebilir.

Calisanlarin ~ Orgiitsel ~ vatandashik davramis1  sorularina  verdikleri cevaplarin
ortalamalarina bakildiginda 18-25 yas grubu icin 3.87; 26-35 yas grubu i¢in3.90; 36-45
yas grubu icin 4.02; 45 ve lizeri yas grubu i¢in 3.86 degerleri goriilmektedir. Degerler
incelendiginde yag gruplari arasinda benzer bir dagilim oldugu goriilmektedir.

Tablo 16: Cahisanlarin Yaslar ile (")rgiitsel Vatandashk Davrams1 Gostermeleri
Arasindaki Kruskal-Wallis Test Analizi Sonuclar - 1

Test Istatistikleri(a) OVD-Yas
Ki-Kare 2,433
df 3
Asymp. Sig ,487
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Tablo 17: Calisanlarin Yaslan ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Gostermeleri
Arasindaki Kruskal-Wallis Test Analizi Sonug¢lari - 2

OVD-Yas N Ortalama
18-25 41 3,8732
26-35 126 3,9000
36-45 15 4,0240

45 ve iizeri 2 3,8600

Toplam 184 3,9037

4.7.3.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi - Medeni Durum iliskisi

Tablo 18 ve 19’da goriildiigli tizere Mann-Whitney U Analizinde p=0.378 ¢ikmuistir;
0.378>0.05 oldugundan, g¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri ile
medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik yoktur sonucu ortaya ¢ikar. Bu sonuca
gore evli ve bekarlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme agisindan benzerlik

gosterdigini sOyleyebiliriz.

Evli ve bekarlarin oOrgiitsel vatandaslik davranisi sorularina verdikleri cevaplarin
ortalamalarina bakildiginda 3.92 ve 3.88 degerleri goriilmekte olup; buna gore, evli ve
bekarlarin orgiitsel vatandaslik davranist konusunda ortalamanin {izerinde olumlu
tutumlara sahip olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 18: Cahisanlarin Medeni Durumlari ile (")rgiitsel Vatandashk Davranisi
Gostermeleri Arasindaki Mann-Whitney U Analizi Sonuglar - 1

Test Istatistikleri(a) OVD-Medeni Durum
Mann-Whitney U 3819,500
Wilcoxon W 9490,500
Z -,882
Asymp. Sig. (2-tailed) ,378

Tablo 19: Cahisanlarin Medeni Durumlari ile (")rgiitsel Vatandashk Davranisi
Gostermeleri Arasindaki Mann-Whitney U Analizi Sonuglar - 2

OVD-Cinsiyet N Ortalama
Evli 78 3,9297
Bekar 106 3,8845
Toplam 184 3,9037
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4.7.3.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsi - Egitim Durumu iliskisi

Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.107 ¢ikmistir; 0.107>0.05 oldugundan; calisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranist sergilemeleri ile 6grenim durumlari arasinda anlamli bir

farklilik yoktur sonucuna varilabilir.

Calisanlarin  orgiitsel vatandaglhik davraniglart sorularina verdikleri cevaplarin
ortalamalarina bakildiginda lise mezunlar1 3.87; 6n lisans mezunlar1 4.06; {iniversite
mezunlar1 3.88, lisansiisiitii mezunlar1 3.87 degerinde goriilmektedir. Bu durumda

ortalamanin {lizerinde ve olumlu yonde bir dagilim oldugu sdylenebilir.

Tablo 20: Cahisanlarin Egitim Durumlari ile Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi
Gostermeleri Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonuglari - 1

Test Istatistikleri(a) OVD-Egitim Durumu
Ki-Kare 6,089
df 3
Asymp. Sig ,107

Tablo 21: Cahisanlarin Egitim Durumlari ile Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi
Gostermeleri Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonuglari - 2

OVD-Egitim Durumu N Ortalama
Lise 11 3,8764
On Lisans 21 4,0610
Universite 121 3,8853
Lisansiistii 31 3,8787
Toplam 184 3,9037

4.7.3.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsi — Isletmedeki Kidem Tliskisi

Tablo 22 ve 23°de goriildiigii lizere Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.021 ¢ikmuistir;
0.021<0.05 oldugundan; c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranigi sergilemeleri ile

isletmedeki kidemleri arasinda anlamli bir farklilik vardir sonucuna varilabilir.

Ankete katilan calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranist sorularina verdikleri
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda 4.25 ile en yiiksek degere 10 yil ve fizeri
calisanlarin sahip oldugu goriilmektedir. Bu siralamay1 3.91 ile 4-6 yil; 3.89 ile 1 yildan
az ve 1-3 yil; 3.77 ile 7-9 yil izlemektedir.
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Tablo 22: Cahsanlarin Isletmedeki Kidemleri ile Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi
Gostermeleri Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonuglari - 1

Test Istatistikleri(a) OVD-isltmedeki Kidem
Ki-Kare 11,584
df 4
Asymp. Sig ,021

Tablo 23: Cahisanlarin Isletmedeki Kidemleri ile Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi
Gostermeleri Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonuglari - 2

OVD- isltmedeki Kidem N Ortalama
1 Yildan az 48 3,8917
1-3 Y1l 59 3,8949
4-6 Y1l 56 3,9129
7-9 Yil 14 3,7714
10 Y1l ve iizeri 7 42514
Toplam 184 3,9037

4.7.3.6. Orgiitsel Vatandashk Davramsi — Toplam Is Deneyimi Iliskisi

Tablolarda goriildiigii {lizere Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.270 c¢ikmstir;
0.270>0.05 oldugundan; c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri ile
toplam is deneyimleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur sonucuna varilabilir. Bu
durumda calisanlarin bu tiir 6rgiitsel vatandaglik davraniglari géstermesi ile toplam is

deneyimleri arasinda farklilik olmadigini sdylemek miimkiindiir.

Ankete katilan calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranigt sorularina verdikleri
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda; 1 yildan az 3.92, 1-5 yil 3.85, 6-10y1l 3.89, 11-
15 y11 4.00 ve en son 16 y1l ve iizeri 4.02 degerine sahiptir.

Tablo 24: Cahsanlarin Toplam Is Deneyimleri ile Orgiitsel Vatandashk Davrams
Gostermeleri Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonug¢lar - 1

Test Istatistikleri(a) OVD-Toplam Is Deneyimi
Ki-Kare 5,170
df 4
Asymp. Sig ,270
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Tablo 25: Calhisanlarin Toplam Is Deneyimleri ile Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi
Gostermeleri Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonuglari - 2

OVD-Toplam Is Deneyimi N Ortalama
1 Yildan az 14 3,9229
1-5 Y1l 75 3,8581
6-10 Y1l 63 3,8990
11-15 Y1l 26 4,0092
16 Y1l ve iizeri 6 4,0200
Toplam 184 3,9037

4.7.3.7. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 — Unvan iliskisi

Goriildiigi tizere Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.056 c¢ikmis olup; 0.056>0.05
oldugundan c¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davranigi sergilemeleri ile {invanlari

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini séylemek miimkiindiir.

Calisanlarin ~ orgiitsel vatandaglhik davraniglart  sorularina verdikleri cevaplarin
ortalamalarina bakildiginda asistanlar 3.96; uzman yardimcilar1 3.82; uzmanlar 3.85,
yetkililer ve yonetmenler 3.86 ve bolim miidiirii ve lizeri tinvanlar 4.07 degerine sahip
olup, ortalama iizerinde ve olumlu yonde dagilim oldugu sdylenebilir.

Tablo 26: Cahisanlarin Unvanlar ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Gostermeleri
Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonug¢lar - 1

Test istatistikleri(a) OVD-Unvan
Ki-Kare 10,762
df 5
Asymp. Sig ,056

Tablo 27: Cahsanlarim Unvanlar ile (")rgﬁtsel Vatandashk Davranis1 Gostermeleri
Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonuclar - 2

OVD-Unvan N Ortalama
Asistan 42 3,9695
Uzman Yardimcisi 33 3,8242
Uzman 41 3,8585
Yetkili 26 3,8677
Yonetmen 22 3,8691
Boliim Miidiirii ve iizeri 20 4,0740
Toplam 184 3,9037
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Tim demografik bilgilere bakildiginda sadece kidem ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda anlamli bir fark vardir, 6te yandan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
toplam is deneyimi ve {linvan ile aralarinda anlamli bir fark yoktur. Bu durumda H,

hipotezi sadece igyerindeki kidem degiskeni agisindan kabul edilebilir.

4.7.4. Kurumsallasma Anket Sorular1 ile Demografik Bilgilerin Iliskisinin

Incelenmesi

Aragtirmanin ikinci anket boliimiinde c¢alisanlara cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, isletmedeki kidemleri, toplam is deneyimleri ve iinvanlar ile ilgili sorular
sorulmus olup, demografik degiskenlerle firmanin kurumsallasma diizeyi arasindaki

iliskiler analiz edilmistir.

4.7.4.1. Kurumsallasma— Cinsiyet Iliskisi

Mann-Whitney U analizinde p=0,597 degerine ulasilmistir. 0,597>0.05 oldugundan,
calisanlarin firmalarini kurumsal olarak degerlendirme diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farklilik yoktur. Bu dogrultuda calisilan isletmenin kurumsal olarak
degerlendirilmesinin cinsiyete gore farlilasmadigi, kadin ve erkeklerin benzer tutum

icinde bulunduklari sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan kadin ve erkeklerin ¢alistiklar1 firmanin kurumsallik diizeyi ile ilgili
sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalarina bakildiginda 3,62 ve 3,68 degerleri
goriilmektedir. Bu sonuca gore, kadin ve erkeklerin calistiklar1 firmay1 kurumsal olarak
degerlendirme diizeyleri konusunda ortalamanin iizerinde tutumlara sahip olduklari
sOylenebilir.

Tablo 28: Cahsanlarin Cinsiyetleri ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki Mann-
Whitney U Analizi Sonuclar - 1

Test Istatistikleri(a) Kurumsallasma-Cinsiyet
Mann-Whitney U 3336,000
Wilcoxon W 11851,000
Z -,529
Asymp. Sig. (2-tailed) ,597
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Tablo 29: Cahsanlarin Cinsiyetleri ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki Mann-
Whitney U Analizi Sonuclari - 2

Kurumsallagsma-
N Ortalama
Cinsiyet
Kadin 130 3,624
Erkek 54 3,687
Toplam 184 3,643

4.7.4.2. Kurumsallasma— Yas iliskisi

Tablolarda goriildiigli {lizere Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.097¢ikmistir;
0,097>0.05 oldugundan, c¢alisanlarin firmalarii kurumsal olarak degerlendirme
diizeyleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Diger bir ifadeyle, yas farklilig
olmaksizin calisanlar firmalarim1 kurumsal olarak degerlendirmektedirler. S6z konusu

deger icin, %90 giiven araliginda ise anlamli bir iliski oldugundan s6z edilebilir.

Calisanlarin ¢alistiklar1  firmanin kurumsallik diizeyi ile ilgili sorulara verdikleri
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda 18-25 yas grubu igin 3.88; 26-35 yas grubu i¢in
3.59; 36-45 yas grubu i¢in 3.52; 45 ve lizeri yas grubu i¢in 2.86 degerleri goriilmektedir.
Ortalamalarin yas grubu arttikca diistiigii gortilmektedir.

Tablo 30: Cahisanlarin Yaslar ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki Kruskal-
Wallis Test Analizi Sonuclari - 1

Test Istatistikleri(a) Kurumsallasma -Yas
Ki-Kare 6,330
df 3
Asymp. Sig ,097

Tablo 31: Cahsanlarin Yaslar ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki Kruskal-
Wallis Test Analizi Sonuclari - 2

Kurumsallasma -Yas N Ortalama
18-25 41 3,886
26-35 126 3,591
36-45 15 3,520
45 ve iizeri 2 2,865
Toplam 184 3,643
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4.7.4.3. Kurumsallasma— Medeni Durum iliskisi

Tablolarda goriildiigli iizere Mann-Whitney U Analizinde p=0.043 ¢ikmistir; 0,043<0.05
oldugundan, calisanlarin firmalarini kurumsal olarak degerlendirme diizeyleri ile medeni

durumlart arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Evli ve bekarlarin ¢alistiklar1 firmanin kurumsallik diizeyi ile ilgili sorulara verdikleri
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda, 3.50 ve 3.74 degerleri ile ortalamanin iizerinde

olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 32: Cahsanlarin Medeni Durumlar ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki
Mann-Whitney U Analizi Sonuglan - 1

] Kurumsallasma -Medeni
Test Istatistikleri(a)
Durum
Mann-Whitney U 3411,000
Wilcoxon W 6492,000
Z -2,026
Asymp. Sig. (2-tailed) ,043

Tablo 33: Cahsanlarin Medeni Durumlar ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki
Mann-Whitney U Analizi Sonuglari - 2

Kurumsallasma-
N Ortalama
Cinsiyet
Evli 78 3,503
Bekar 106 3,745
Toplam 184 3,643

4.7.4.4. Kurumsallasma— Egitim Durumu Tliskisi

Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.003 ¢ikmustir; 0,003<0.05 oldugundan; c¢alisanlarin
firmalarmi kurumsal olarak degerlendirme diizeyleri ile 6grenim durumlar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir sonucuna varilabilir.

Calisanlarin calistiklar1 firmanin  kurumsallik diizeyi ile ilgili sorulara verdikleri
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda lise mezunlar1 4.10; 6n lisans mezunlar1 4.04;
tiniversite mezunlar1 3.57, lisansiisiiti mezunlart 3.46 degerinde goriilmektedir.
Ortalama degerleri incelendiginde, egitim seviyesi artikga calisanlarin calistiklari

firmay1 kurumsal olarak degerlendirme diizeyinde diisiis oldugu goriilmektedir.
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Tablo 34: Calisanlarin Egitim Durumlari ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki
Kruskal-Wallis Analizi Sonuglar: - 1

Test Istatistikleri(a)

Kurumsallasma -Egitim Durumu

Ki-Kare 13,688
df 3
Asymp. Sig ,003

Tablo 35: Calisanlarin Egitim Durumlari ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki
Kruskal-Wallis Analizi Sonuglari - 2

Kurumsallasma —Egitim N Ortalama
Lise 11 4,102
On Lisans 21 4,042
Universite 121 3,577
Lisansiistii 31 3,467
Toplam 184 3,643

4.7.4.5. Kurumsallasma— Isyerindeki Kidem iliskisi

Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.038 ¢ikmustir; 0,038<0.05 oldugundan; c¢alisanlarin

firmalarmi kurumsal olarak degerlendirme diizeyleri ile isletmedeki kidemleri arasinda

anlamh bir farklilik vardir sonucuna varilabilir.

Ankete katilan g¢alisanlarin calistiklar1 firmanin kurumsallik diizeyi ile ilgili sorulara

verdikleri cevaplarin ortalamalarina bakildiginda, 10 yil ve iizeri i¢in 3.52; 7-9 yil i¢in

3.34; 4-6 yil i¢in 3.63 ve 1 yildan az kidem durumu i¢in 3.89 degerleri goriilmektedir.

Tablo 36: Cahsanlarin Isletmedeki Kidemleri ile Kurumsallasma Algilari
Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonug¢lar - 1

Test istatistikleri(a)

Kurumsallasma -Isltmedeki Kidem

Ki-Kare 10,156
df 4
Asymp. Sig ,038
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Tablo 37: Cahsanlarin Isletmedeki Kidemleri ile Kurumsallasma Algilan
Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonuclar - 2

Kurumsallasma - Isltmedeki N Ortalama

Kidem

1 Yildan az 48 3,891

1-3 Y1l 59 3,535

4-6 Y1l 56 3,632

7-9 Y1l 14 3,345

10 Y1l ve iizeri 7 3,524

Toplam 184 3,643

4.7.4.6. Kurumsallasma — Toplam Deneyim Iliskisi

Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.134 ¢ikmustir; 0,134>0.05 oldugundan; c¢alisanlarin
firmalarin1 kurumsal olarak degerlendirme diizeyleri ile toplam is deneyimleri arasinda
anlaml bir farklilik yoktur. Bu durumda calisanlarin firmalarimi kurumsal olarak
degerlendirme diizeyleri ile toplam is deneyimleri arasinda farklilik olmadigini

sOylemek miimkiindiir.

Ankete katilan calisanlarin ¢alistiklart firmanin kurumsallik diizeyi ile ilgili sorulara
verdikleri cevaplarin ortalamalarina bakildiginda, 1 yildan az 4.10, 1-5 yil 3.65, 6-10yil
3.61, 11-15 yil 3.50 ve en son 16 yil ve iizeri 3.37 degerine sahiptir. Bu degerler
incelendiginde ¢aliganlarin is deneyimleri artik¢a firmay1 kurumsal olarak degerlendirme

oranlariin distigi gézlemlenmektedir.

Tablo 38: Cahisanlarin Toplam Is Deneyimleri ile Kurumsallasma Algilari
Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonug¢lar - 1

Test Istatistikleri(a) Kurumsallasma -Toplam is Deneyimi
Ki-Kare 7,030
df 4
Asymp. Sig ,134
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Tablo 39: Cahisanlarin Toplam Is Deneyimleri ile Kurumsallasma Algilari
Arasindaki Kruskal-Wallis Analizi Sonug¢lar - 2

Kurumsallasma -Toplam is N Ortalama
Deneyimi
1 Yildan az 14 4,109
1-5 Y1l 75 3,653
6-10 Y1l 63 3,611
11-15 Y1l 26 3,501
16 Y1l ve iizeri 6 3,372
Toplam 184 3,643

4.7.4.7. Kurumsallasma — Unvan iliskisi

Tablo 40 ve 41°de goriildiigii lizere Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.005 ¢ikmuistir;
0.005<0.05 olmasi nedeniyle calisanlarin firmalarin1 kurumsal olarak degerlendirme

diizeyleri ile tinvanlar arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Calisanlarin ¢alistiklar1  firmanin kurumsallik diizeyi ile ilgili sorulara verdikleri
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda, asistanlar 3.97; uzman yardimcilar1 3.69;
uzmanlar 3.61, yetkililer 3.48, yonetmenler 3.30 ve bolim miidiirii ve iizeri tinvanlar

3.48 degerine sahiptir.

Tablo 40: Cahsanlarin Unvanlan ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki Kruskal-
Wallis Analizi Sonuclar: - 1

Test Istatistikleri(a) Kurumsallasma -Unvan
Ki-Kare 16,700
df 5
Asymp. Sig ,005
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Tablo 41: Cahsanlarim Unvanlan ile Kurumsallasma Algilar1 Arasindaki Kruskal-
Wallis Analizi Sonuclar - 2

Kurumsallasma -Unvan N Ortalama
Asistan 42 3,975
Uzman Yardimecisi 33 3,696
Uzman 41 3,617
Yetkili 26 3,486
Yonetmen 22 3,306
Béliim Miidiirii ve iizeri 20 3,485
Toplam 184 3,643

Tiim demografik bilgilere bakildiginda medeni durum, egitim durumu, is deneyimi ve
tinvan ile orgiitii kurumsal olarak degerlendirme diizeyi arasinda anlamli bir fark vardir,
Ote yandan cinsiyet, yas ve toplam is deneyimi ile aralarinda anlamli bir fark yoktur. Bu
durumda H; hipotezi medeni durum, egitim durumu, is deneyimi ve iinvan degiskeni

acisindan kabul edilebilir.
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5. SONUC

Diinya diizeni i¢inde her bireyin bir iilke vatandasiligina sahip olmasi ve bu aidiyetten
otiirii belli sorumluluklar: yerine getirmesi beklendigi gibi; ayn1 kavramdan hareketle bir
calisanin da bir Orgiitiin parcast oldugu zaman bellirli rolleri yerine getirmesi ve
bunlardan sorumlu olmasi beklenmektedir. Bununla birlikte genel olarak bakildiginda
vatandaslik kavrami belirtilen sorumluluklar yerine getirmekten 6te; aidiyet duygusuyla
birlikte ¢ok farkli bir davranis boyutuyla karsimizi ¢ikmaktadir. Vatandasin zorunlu
tutulmamakla birlikte, goniillii olarak gerceklestirdigi bu davranis boyutlari ile orgiit
icindeki c¢alisanlarin belirlenmis rol tanmimlarini asarak gosterdikleri fazladan rol

davranisglar1 benzerlik gostermektedir.

Nasil ki bir iilkenin giliciinii bu zorunlulugu asan s6z konusu davranis boyutu
olusturmakta ise; ayni sekilde bir Orgiitiin giiclinli, verimliligini de bu oOrgiitsel
vatandaslik davranisi boyutlar1 olusturmaktadir. Gliniimiizde artik teknoloji ¢ok hizh
degismekte; tiim firmalar ¢ok hizli ve kisa zamanda benzer alt yapiya kavusabilmekte,
benzer ciktilar sunabilmektedir. Dolayisiyla firmalar1 birbirinden farklilastiran asil
unsur, ¢ok kolay edinilemeyen insan kaynagi olmaktadir. Bu kaynagin orgiitle
biitiinlesmesi, kendisini oOrgiite ait hissetmesi noktasinda ise oOrgiitsel vatandaslik

davranisi boyutlar1 s6z konusu olmaktadir.

Calisanin kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gérmesi ve o sekilde konumlanabilmesi
icin, var olan orgiitii adil olarak degerlendirmesi onemli bir noktadir. Is tanimlarinin
netligi, calisanlarin Orgiitte kendilerinden ne beklendigini tam olarak bilmesi,
performans kriterlerinin agik bir sekilde tanimlanmasi, degerlendirme sonuglarinin net
olmasi, odiillerin dagitimindaki kriterlerin bilinmesi orgiit i¢i adalet kavramini
sekillendiren unsurlardir. Kurumsallasma geregiyle orgiitlerin sahip olmast gereken bu
unsurlar ise, ¢alisanlarin kendini benzer degerlendirdigi ¢alisma gruplari iginde iyi ve
adil olarak algilamasin1 saglamakta ve Orgiite bagliligini arttirmaktadir. Bu acidan
bakildiginda kurumsallik boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranisi sergilenme arasinda
onemli bir iligki oldugu diisiiniilmektedir. Bu tez calismasi da; kurumsallagma boyutu ile
orgiitsel vatandaglik davranigi sergileme arasindaki iliskiyi inceleme amaciyla

hazirlanmustir.
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Analiz sonuglarina gegmeden 6nce uygulama kapsamina alinan firma ile ilgili 6zellikleri
hatirlayacak olursak, arastirma bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren 6zel bir bankada
gerceklestirilmistir. Merkezi Istanbul’da olan firmanin toplamda 7500 calisan1 olup,
Genel Midirliikk binasinda gorev alan 860 ¢alisanin %21’ arastirma kapsamina

alimmustir.

Bu aragtirmada vatandashik davranisi ile kurumsallasma arasindaki iliski incelenmeye
calisilmigtir. Bu baglamda, orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlar1 olan 6zgecilik,
nezaket, sportmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem ile kurumsallik arasindaki iliskelere
bakildiginda, kurumsallasma algisinin artmasi ile Orgiitsel vatandaslik davranisi
sergileme arasinda anlamli iligkiler oldugu goriilmiistiir. Sadece nezaket boyutu ile
kurumsallagsma arasinda anlamli iliskinin bulunmadig1 goriilmekle birlikte; %90 giiven
araliginda anlaml bir iligskiden s6z edilebilecegi sdylenebilir. Bu agidan analizleri boyut

bazinda yakindan incelemek arastirma agisindan 6nemli olacaktir.

Calisanlarin kurum icindeki is arkadaslarina bir problem olmasi durumunda yardimei
olma olarak adlandirilan 6zgecilik davranisi ile kurumsallik diizeyi arasinda anlamli bir
iligki oldugu goriilmiistiir. Calisilan firmanin kurumsal olmasi nedeniyle her calisanin
gorev aldig1 departmanda sahip oldugu {invan ve kideme gore belirli is tanimlari
bulunmaktadir. Calisanlardan normal kosullarda kendilerinden beklenen, is tanimlari
kapsaminda organizasyon igerisinde gorev almalaridir. Bununla beraber biiyiik
organizasyonlarda genel olarak ekip ¢aligmasina yatkinlik se¢me yerlestirme
stireglerinde tercih edilen bir nitelik olarak degerlendirilmektedir. Bu durumda ¢aliganlar
normal kosullarda kendi islerini yaparken, bir sorun olusmasi durumunda gegici olarak
is arkadaglarina destek olabilmektedir. Ciinkii bu durumun gecici oldugu ve yapilan isin
uzun donemli kendi is ylklerini arttirmayacaklarin1 bilmektedirler. Ayrica ekip
calismasina yatkin olduklarindan bu durumu goéniilliiliikk ¢er¢evesinde yapmakta, hem

ekibin hem kurumun performansinda azalma olugsmasini 6nlemektedirler.

Organizasyon iiyelerinin orgiit i¢cinde gerginlige sebep olacak olumsuz davranislardan
kacinmalar1 olarak adlandirilan sportmenlik boyutu ile kurumsallik diizeyi arasinda da
anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir. Kurumsal yapr geregi ¢alisanlardan is saatleri
icerisinde gerek ast iist iliskisinde, gerek yatay diizlemde belirli iletisim kaliplarina
uymalar1 beklenmektedir. Ayn1 zamanda sorunlar1 biiylitmek yerine ¢6ziim odaklilik da

istenilen davranig durumudur. Bu nedenle ¢alisanlarin i¢inde bulunduklari yap1 kurumsal
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olduk¢a, calisanlarin bu yapiya uyum saglamalar1 ve olumsuz davraniglardan

kaginmalar1 artmaktadir.

Vicdanlilik boyutu ile kurumsallik iliskisinde de anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Vicdanllik, organizasyon {yelerinin kendilerinden beklenen minimum rol
davraniglarinin 6tesinde bir davranig sergilemeye goniillii olmalarini ifade etmektedir.
Yapt kurumsal oldukca, oOrglitsel adalet de calisanlar tarafindan daha hissedilir
olmaktadir. Bu durum ise orgiite baglhilhigi arttirmakta; c¢alisanlarin kurumu kendi

isyerleri gibi goriip, ellerinden gelen tiim ¢abayi sergilemelerini desteklemektedir.

Son olarak sivil erdem davranisi ile kurumsallasma arasinda anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel katilm olarak da adlandirilan bu boyutta, organizasyonun
politik yasamina aktif ve sorumlu bi¢cimde katilimi ifade etmektedir. Kurumsal
yapilarda, listten asta, asttan {iste ve yataydaki iletisim desteklenmekte; alinan kararlar
tiim ¢alisanlarla paylasilmakta; kurum i¢i yapilan arama konferanslari, anket ¢alismalari
ve benzeri uygulamalarla ¢alisanlarin goriisleri alinmaktadir. Kurum stratejisi tiim
calisanlarla paylasilmakta; bunun kurumun tamami tarafindan sahiplenilmesi ve tim
boliimlerin bu kapsamda kendi stratejilerini olusturmasi beklenmektedir. Bu dinamik
yapi icerisinde kendilerini kurumun pargasi hisseden ¢alisanlar; kurumlarini gelistirmeye
calismakta ve her tiirlii firsatta kurumlari tanitma ve onu temsil etme ihtiyaci

duymaktadirlar.

Tiim bu dort boyutun analizi neticesinde goriilmektedir ki; calisilan kurumun
kurumsallik diizeyi ile orgilitsel vatandaslik davranisi boyutlar1 arasinda biiyiik oranda

anlaml iligkiler goriilmektedir.

Sadece nezaket boyutu agisindan bakildiginda, kurumsallik diizeyi arasinda anlamli bir
iligkinin olmadig1 goriilmektedir. Nezaket, kurumda bir problem c¢ikmadan once
calisanlarin is ylkiimliiliikleri dolayisiyla siirekli etkilesim i¢cinde olmalar1 gereken ve
birbirlerinin islerinden ve kararlarindan etkilenen {iyelerin sergiledikleri olumlu
davranislar1 ifade etmektedir. Genel olarak bakildiginda, calisanlar kurumsal yap1 geregi
kendi ihtisas alanlarinda isle ilgili belirli béliimlerde sorumluluk sahibidirler. Isin bir
diger pargasi diger kisilerin sorumluluguna girdiginden; hem kendi is siireclerini hem de
biitiinii gozetmeleri gerekmektedir. Bu agidan, kurum iginde alinacak herhangi bir

karardan etkilenecek kisilerin dncesinde bilgilendirilmesi 6nemli bir durumdur. Bu
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nedenle bu boyut ile kurumsallagsma arasinda anlamli bir iligki ¢ikacagi diistiniilmiistiir.

Ancak yine de %90 giiven araliginda balildiginda iliski oldugu sdéylenebilmektedir.

Yapilan analizlerde demografik bilgiler ile Ogriitsel vatandalik davranist ve
kurumsallagsma arasindaki iligkiler de incelenmis olup, iki boyuta gore farkli sonuclara

ulasilmistir.

Cinsiyet degiskeni ile Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme ve kurumsallik algisi
arasindaki iliski incelendiginde anlamli bir faklilik ¢ikmamistir. Bu durumda cinsiyete
gore calisanlarin  kurumlarimi  farkli  degerlendirmedigi ve davraniglarinda ise
farklilasmaya gitmedigi sOylenebilmektedir. Bankacilik sektoriinde is tanimlari
acisindan c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore ayrilmadiklari, hem isin yapisti hem de
kurumsallagsma diizeyinin yiiksek olmasi agisindan kadin ve erkeklerin benzer g¢alisma
kosullarinda bulunmalari, bu tarz bir farklilasma yasanmamasinda destekleyici bir unsur

olarak kabul edilebilir.

Yas degiskenine bakildiginda; geng¢ denilebilinecek bir niifusa sahip olan bankanin
calisanlarinin yas dagilimlar ile orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme ve kurumsallik
algist arasindaki iligki analizinde de anlamli bir faklilik ¢ikmamigtir. Bu agidan yasin,
vatandaghik ile kurumsallagsma iligkisi arasinda belirleyici bir degisken olmadigi

sOylenebilir.

Medeni durum degiskeni agisindan baktigimizda, calisanlarin Orgiitsel vatandaslhik
davranis1 sergilemesi ile aralarinda anlamhi bir farklilk bulunmamaktadir.
Kurumsallagsma agisindan bakiliginda ise, medeni duruma gore farklilasma oldugu;
bekarlarin evlilere oranla calisilan firmay1r daha kurumsal olarak degerlendirdikleri
gbozlemlenmektedir. Calisan memnuniyeti ve Orgiite baglilik teorileri agisindan
bakildiginda, evlilerin degerlendirmelerinin bekarlara oranla daha diisiik olmasi
nedeniyle; aragtirmaci tarafindan Orglitsel vatandaslik davranisi sergileme agisindan da
benzer bir farklilik olacagi diisliniilmiistiir. Ancak arastirma sonuglart s6z konusu

beklentiyi destekler nitelikte olmamustir.

Egitim diizeyi degiskeni ile s6z konusu boyutlarin iligkisine bakildiginda yine orglitsel
vatandaslik davranisi sergileme arasinda anlamli  bir farklililk olusmazken;
kurumsallagsma algisi ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir farklilasma oldugu ve egitim

diizeyine gore kurumsallasma algisinin degistigi goriilmektedir. Analiz sonuglarina

bakildiginda, kurumsallik algisinin en yiliksek lise seviyesinde oldugu ve egitim
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diizeyinin artmasiyla bu algmmin diistiigli goriilmektedir. Calisan memnuniyeti
arastirmalarma bakildiginda ise; calisanin sahip oldugu niteliklere gore bulundugu
kurumu ve sahip oldugu is sartlarini, egitim diizeyi diistiikce daha tatmin edici buldugu
ve kurumun uygulamalarini daha az sorguladigi ve daha az memnuniyetsizlik durumu
sergiledigi goriilmektedir. Bu agidan, ¢alisanlarin egitim diizeyi diistiik¢e firmay1 daha
kurumsal olarak algilamalar1 teoriyi destekler niteliktedir. Benzer sekilde arastirmaci
tarafindan, calisanlarin egitim seviyesi diistiikce orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
durumunun artacagi beklenmekteyken, analizler egitim seviyesine gore herhangi bir

farklilik olusmadigini gostermektedir.

Isletmedeki kidem durumu ile o&rgiitsel vatandashik davranis1 sergileme ve
kurumsallagsma algis1 arasinda ise anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Yapilan
aragtirmalara gore, kidem ile oOrgiitsel baghlik arasinda olumlu bir iliski oldugu
goriilmektedir. Orgiitte calisilan siirenin artmasiyla, orgiitsel baghilik da artmaktadir.
Orgiitsel vatandaslik davranis1 sergileme acisindan analizlere bakildiginda ise benzer
sekilde, kurumda 10 yil ve iizeri calisanlarin en yiiksek ortalamayla bu davaranis
boyutlarini sergiledigi goriilmektedir. 7-9 yila kadar s6zkonusu oranin yiikselerek devam
ettigi, bu yila gelindiginde ise oranda bir diisiis yasandigi gozlenmistir. Bu durumu
calisanlarin plato donemine girmeleri; isyeri ve kariyerleri ile ilgili karar stire¢lerinden
sonra yine ylikselen grafikte davranis sergileme boyutuyla devam ettikleri ile
aciklanabilir. Kurumsallasma ac¢isindan bakildiginda ise, isletmedeki ilk yillarda
kurumsallagsma algisinin en yiiksek seviyede oldugu, daha sonraki yillarda deneyimle
beraber beklentilerin artmasiyla oranlarda diisiisler yasandigi; yine 10 yil ve iizerine
gelindiginde ise baglilikla beraber calisanlarin bir kabullenme durumuna gegtikleri ve
oranda yiikselme basladig1 gozlemlenmektedir. Bu anlamda hem kurumsallasma, hem de
orgiitsel vatandaslik agisindan kidem O©nemli demografik degiskenlerden biridir.
Kidemle birlikte kigilerin kurum kiiltiiriiyle 6zdeslesmesi bakimindan duygusal

tecriibelerinin daha fazla oldugu sdylenebilir.

Toplam is deneyimi ile orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme ve kurumsallik algisi
arasindaki iligki incelendiginde ise anlamli bir faklilik ¢ikmamigstir. Genel olarak
bakildiginda hem kurumsallik algis1t hem de oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
durumu birebir ¢alisilan kurumla ilgili olan durumlardir. Dolayisiyla genel olarak sahip
olunan is deneyimi ile bu unsurlar arasinda anlamli bir farklilik ¢ikmamasi destekleyici

bulunmaktadir.
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Unvan degiskeni ile orgiitsel vatandashk davranisi gosterme arasindaki iliski
incelendiginde, anlamli bir farklilik olmadigir sonucu ¢ikmaktadir. Kurumsallagma ile
linvan arasinda ise anlamli bir farklilik oldugu gézlenmektedir. Calisanlarin iinvanlar
arttikca kurumsallagsma algilarinda diisiis oldugu, bu oranin ise boliim miidiirii ve tizeri
tinvana gelindiginde yiikselise gectigi gozlenmektedir. Bu durum, deneyimle beraber
calisan beklentilerinin artmasi; yonetici poziyonunda ise kurumu daha sahiplenici bir

role gecilmesi ve daha olumlu degerlendirilmeye baslanmasiyla agiklanabilir.

Genel olarak degerlendirilecek olunursa, bir kurumun devam edebilmesi ancak sahip
oldugu calisanlarina bagli olmaktadir. Calisanlarin kendilerini iginde bulunduklari
sistemin bir parcasi olarak algilamalar1 durumunda, orgiitii sahiplenmekte ve tipki kendi
isyerleriymis gibi 6zveri ile calismaktadirlar. Bu durumda is giicli devir oranlari, ise geg
kalma oranlari diigmekte; kurum igi iletisim artmakta, calisanlar islerini yaparken
birbirlerini destekleyici faaliyetlerde bulunmakta, tiim bunlar ise igsletmedeki verimi ve
nihai olarak karlilig1 etkilemektedir. Calisanlarin kendilerini ait hissetmeleri ise, Orgiitii
kurumsal olarak algilamalar1 ile desteklenmektedir. Kurumsal olarak degerlendirdigi
o6l¢iide, sistemi hem daha adil hem de acik olarak algilayan ¢alisanlar, orgiitiinii degerli

gormekte ve kendi degerlerini de herhangi bir 6diil beklemeksizin katmaktadir.

Sonu¢ olarak kurumsallagmanin firmalar tarafindan Onem verildigi gilinlimiizde;
arastirma sonuclar1 1s18inda bakildiginda, konunun sistem sahibi olmaktan &te bir
boyutta oldugu goriilmektedir. Sadece 0diil sistemi ile ¢alisan bagliliginin yaratilamadigi
is diinyasinda, diger rakip firmalarin yetismis is giliciinii transfer etmesini

engeleyebilmek i¢in bu konuya daha fazla hassasiyet gosterilmesi gerekmektedir.

93



KAYNAKCA

Akat, ilter, Turan Atilgan. “Sanayi Isletmelerinde Kurumlagsma ve Sirket Kiltird”.
TOBB Yayinlar1 Ekonomik ve Sosyal Sorunlar Coziim Onerileri Dizisi. s. 4
(1992): 17-58.

Akis, Yesim Toduk. Tiirkiye’nin Ger¢ek Liderlik Haritas1. Istanbul: Alfa Basim,
2004.

Akyay, Uygur. “Orgiitsel Baglilik ve Is Géren Performansi. Tiirkiye Vakiflar Bankasi
Ankara, Istanbul, Izmir ili Subelerine Yonelik Alan Arastirmasi”. Doktora Tezi.
HU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004.

Altunkese, Tuba Neslihan. “Psikolojik Iklimin Orgiite Adama ve Orgiitsel Vatandaslik
Davraniglar Ile Iligkisi Uzerine Bir Arastirma”. Yiiksek Lisans Tezi. Osmangazi
Uni. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002.

Atay, Osman. “Orgiit Kiiltiiri ve Siireci”. Uludag Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi c. 16. s. 3. (1998): 9-17.

Aydin, Mustafa. Kurumlar Sesyolojisi. 2. bs. Ankara: Vadi, 1997.

Balay, Refik. “Ozel ve Resmi Liselerde Yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Baglihig:
Ankara Ili Ornegi. Doktora Tezi. Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2000.

Baltas, Acar. Ekip Cahismasi ve Liderlik. 4. bs. istanbul: Remzi Kitapevi, 2002.

Benneth, Nathan, Ronald Kidwell, Kevin W. Mosshalder. “Cohesiveness And OCB: A
Multilevel Analaysis Work Groups And Individuals”. Journal Of Management.
vol. 23. 5. 6. (1997): 775-811.

Bingo6l, Dursun. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4. bs. Istanbul: Beta Basim, 1998.

Ceylan, Adnan, Nigar Demircan. “Calisanlarin Orgiite Baghlig1 ile isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskilere Yonelik Bir Arastirma”. Isletme Fakiiltesi Dergisi. c. 31.s. 1
(2002): 1-13.

Cetin, Miinevver Olgiim. Orgiitsel Vatandashk Davramsi. Ankara: Nobel Yayn,
2004.

Cinar, Fiisun. “Organizasyonel Yurttaglik Davranis1 ve Bir Uygulama”. Yiiksek Lisans
Tezi. Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2000.

Col, Giiner. “Orgiitsel Baghilik Kavrami ve Benzer Kavramlarla iliskisi”. Is Giic
Endiistri fliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi. c. 6. s. 2 (2004): 1-14.

94



Dursun, Giilriz. “Kurumsallagmaya Kars1 Diren¢ Yaratan Faktorler ve Direngle Basa
Cikma Yontemleri”. Yiiksek Lisans Tezi. [U Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004.

Duygulu, Ethem. “Kurumsallasma Olgusu: Analitik Bir Yaklasim”. Doktora Tezi.
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1998.

Erdem, Ummuhan. “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi: Hastane Calisanlari Uzerine Bir
Uygulama”. Yiiksek Lisans Tezi . HU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2003.

Ertag, Aysel, Taml Kiling. “Ozel Hastanelerin Kurumsallasma Diizeyine Yonelik Bir
Arastirma”. TU Isletme Fakiiltesi Dergisi. c. 25. s. 1. (1996): 36-52.

Fichter, Joseph. Sosyoloji Nedir. 3. bs. ¢ev. Nilgiin Celebi. Ankara: Attilla Kitabevi,
1996.

Gozalan, Mustafa. “Kurumsallasma Uzerine”. Active Dergisi. Aralik-Ocak (1998): 1-
14.

Giirol, Yonca. (")rgiit Teorisi Olarak Kurumsallasma. Istanbul: Beta Basim, 2005.

Hatiboglu, Zeyyat. Isletmelerde Yonetim, Organizasyon ve Personel Davramsi.
Istanbul: Temel Arastirma Yayinlari, 1986.

ibicioglu, Hasan. “Orgiitsel Baghlikta Paradigmatik Uyumun Yeri”. D.E.U.L.I.B.F.
Dergisi. c. 15.s. 1 (2000): 13-22.

Isbasi, Janset Ozen. “Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklar1 Giivenin ve Orgiitsel
Adalete Iliskin Algilamalarinin Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Olusumundaki
Rolii: Bir Turizm Orgiitinde Uygulama”. Yiiksek Lisans Tezi. AKDU Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2000.

Kacar, Hakan. “Aile Sirketleri ve Aile Sirketlerinde Kurumsallasma”. Yiiksek Lisans
Tezi. Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2003.

Kamer, Meltem. “Orgiite Giiven, Orgiite Baghihik ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranislarina Etkileri”. Yiiksek Lisans Tezi. MU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001.

Karakas, Murat. “Insan Kaynaklari Uygulamalarmin Orgiitsel Vatandashk Davranist
Uzerine Etkisi Uzerine Bir Arastirma”. Yiiksek Lisans Tezi. YTU Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2005.

Karpuzoglu, Ebru. “Aile Sirketlerini Kurumsallasma Diizeylerini Belirlemeye Yonelik
Bir Arastirma”. Doktora Tezi. IU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2000.

“Biiyliyen ve Gelisen Aile Sirketlerin Kurumsallasma”. Tiirkiye Ev
Tekstilcileri Dernegi Dergisi. (2001): 19-37.

Kogel, Tamer. Isletme Yoneticiligi, 8. bs. Istanbul: Beta Basim, 2001.

Loga, Adem. “Calisanlarin Demografik Ozelliklerinin Orgiitsel Ozdesim, Orgiitsel
Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslik Davramslarma Etkileri: Askeri Birimlerde Bir

95



Arastirma”. Yiiksek Lisans Tezi. Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2003.

Mirze, Kadri, Hayri Ulgen. Isletmelerde Stratejik Yonetim. Istanbul: Literatiir Yayim,
2004.

Mucuk, Ismet. Modern isletmecilik. 5. bs. Istanbul: Beta Yayim, 1998.

Murkison, Gene, David Turnispeed. “Organizational Citizenship Behaviour An
Examination of Influence the Workplace”. Leadership and Organizational
Development Journal. vol. 17 (1996): 38-51.

Okay, Ayla. Kurum Kimligi. 5. bs. Istanbul: Kapital Medya, 2005.

Oktay, Mahmut. Isletmeciler Icin: Davrams Bilimlerine Giris. Istanbul: Der
Yaylari, 1996.

Organ, Dennis. Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrom.
Lexington: Lexington Books, 1988.

Ozankaya, Ozer, Toplumbilim, 7. bs. Istanbul: Cem Basim, 1991.

Ozdevecioglu, Mahmut. “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ile Universite Ogrencilerinin
Bazi Demografik Ozellikleri ve Akademik Basarilar1 Arasindaki Iliskilerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”. Erciyes Universitesi IIBF Dergisi. s. 20
(2003): 117-135.

Ozkar:c}, Belkis. “Evrimci ve Devrimei Orgiitsel Degisim”. Afyon Kocatepe
Universitesi Dergisi. (1999): 160-164.

Ozkaya, Sahika Sibel. “ISO 9000 Belgeli Orgiitlerde Calisanlarm Orgiitlerinin
Kurumsallagsma Diizeylerine Iligkin Algilar1 Uzerine Uygulamali Bir Caligma”.
Yiiksek Lisans Tezi. HU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001.

Sabuncuoglu, Zeyyat, Melek Tiiz. Orgiitsel Psikoloji. 4. bs. Bursa: Furkan Ofset, 2003.

Stephen Swailes, “Commitment to Change: Profiles of Commitment and In-Role
Performance”, Personel Rewiev, vol. 33. s. 2. (2004):187-204.

Tas, Yunus. “Hastane Organizasyonlarinda Kurumsallagma Y 6nelimli Orgiit Kiiltiirtiniin
Stratejik Yonetim Yaklagimi Ile Tasarimi”. Doktora Tezi. Kocaeli Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002.

Telman, Nursel, Pmar Unsal. Calisan Memnuniyeti. [stanbul: Epsilon Yaymcilik, 2004.

Tinar, Mustafa Yasar. “Kurum.s:cll Kiiltiir Orgiitlerin Yonetiminde Goriilmeyen EI”.
Dokuz Eyliil Universitesi IIBF Dergisi. c. 5. s. 1-2 (1990): 82-103.

Tischler, Henry. Introduction to Sociolagy. 5. bs. Orlando: The Harcourt Press, 1996.

Ural, Aydm. Aile Sirketlerinde Kurumsallasma Sendromu. istanbul: Sistem
Yayincilik, 2004.

96



Ulgen, Hayri. Isletmelerde Organizasyon ilkeleri ve Uygulamasi. Istanbul: Genglik
Basimevi, 1990.

Unal, Zahide. “Ogretmenlerde Is Doyumu ve Orgiitsel Vatandashk”. Yiiksek Lisans
Tezi. Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, 2003.

97



EKLER

Ek 1. Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi ve Kurumsallasma Anketi

Asagida belirtilen davraniglar1 kurumunuz igerisinde gosterip gostermediginizle ilgili olarak, size

uygun cevabi isaretleyiniz.

ele| | E| £
o = = = o o o

1 Is yiikii olan arkadaslarima islerinde yardime1 olurum.

Kuruma yeni katilan kisilerin iglerine uyum saglamasinda yardimci
2 olurum.

Isimle ilgili Snemli bir adim atmadan énce {istiimii mutlaka
3 bilgilendiririm.

Herhangi bir sebeple isinin basinda bulunmayan arkadaslarimin yerini
4 alarak onlara yardimci olurum.

Is arkadaslarimu, islerini yaparken yeni ve daha etkin ydntemler
5 denemeleri yoniinde cesaretlendiririm.

Fikirlerini hi¢gbir zaman dile getirmeyen arkadaglarimi konusmalari igin
6 cesaretlendirir, onlar1 motive ederim.

Herhangi bir karar alirken, bu karardan etkilenecegini diisiindiigiim
7 kisilerin fikirlerini alir, onlara danigirim.

IIkelerimden 6diin verme pahasina da olsa, is arkadaslarima isleri ile
8 ilgili problemlerinin ¢éziimiinde yardimci olurum.

Ise gelmemek icin gegerli sebeplerim oldugu giinlerde bile nadiren
9 devamsizlik yaparim.

Birlikte yaptigimiz isleri nasil gelistirebilecegimize iligkin 6nerilerini
10 | almak i¢in, is arkadaslarimla siirekli iletisim halinde olurum.
11 Zamanimi igimle ilgili 6nemsiz sorunlardan yakinarak gecirmem.

Ihtiyaclar disinda (belirlenmis cay kahve ve yemek aralari, vb.) asla
12 | mola vermem.

Ciddi sonuglar dogurabilecek konularda, arkadaslarim / yoneticilerim
13 | benimle ayn diisiincede olmasa bile fikirlerimi diiriist¢e ifade ederim.
14 Gorevlerimi ¢ok az hatayla tamamlarim.
15 Gorevlerimi gerekenin iizerinde bir dikkat sarfederek yaparim.
16 Isimden ayrilmay: diisiinmem.

Her zaman isteki durmunun olumlu yonlerini vurgulamay: tercih
17 | ederim.
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18 Her zaman igin dakik bir insanimdir.
Kurumdaki degisimleri yakindan izler ve digerleri tarafindan kabul
19 | edilmesinde aktif rol oynarim.
Kurumun imajina olumlu katki saglayacak tiim faaliyetlere goniillii
20 | olarak katilirim.
Kurum i¢i toplantilarda diizenli olarak yer alir ve tartigmalara aktif
21 | olarak katilirim.
2 Islerimi her zaman zamaninda tamamlarim.
23 Kurumun miisterisi olabilecek herkese hizmetlerimizin reklamini
yaparim.
24 Kurum iginde ve diginda elestirilere karst kurumumu savunurum.
25 Kurumumu disarida gururla savunurum.
Asagida, su anda calistiginiz kurumla ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen her maddeyi
dikkatlice okuduktan sonra o maddede yer alan ifadeye ne derece katilip katilmadiginizi
belirtiniz.
£ £
£ E = =
22 E| §|5|es
i~ - = < =
S5 & ] = | &=
M M| M - | MM

Calistigim kurumun, yazili misyon ve vizyon ifadesi mevcuttur.

1
Misyonumuz, vizyonumuz ve faaliyetlerimiz, Yonetim Kadrosu ve tiim
2 calisanlar tarafindan ayni sekilde bilinir.
Calistigim kurumun vizyonu, tanitim faaliyetleri araciliiyla herkese
3 duyurulur.
4 Kurumumun, yénetim tarafindan belirlenen bir kurum imaji mevcuttur.
Calistigim kurumu sembolize eden ve herkes tarfindan bilinen ortak bir
5 simgesi ve igareti mevcuttur.
Kurumumun, uzun dénemde sektdrde bulunmak istedigi noktaya
6 ulagsmasinda iizerinde durmasi gerekenleri igeren bir stratejik plani
mevcuttur.
Orgiitsel faaliyetleri yonlendiren dnceden saptanmis tiim kurum
7 diizeyinde hedeflerimiz mevcuttur.
Kurumumuzun hedeflerine ulagmasi i¢in, ¢alisanlar kendi faaliyet
8 alanlarinda egitilirler.
Calistigim kurumda herkesge biline agik ve net olarak hazirlanmis bir
9 organizasyon semasi mevcuttur.
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IKesinlikle

Katiliyorum

Katiliyyorum

IKararsizim

Katilmiyorum

IKesinlikle

Katilmiyorum

Calistigim kurumda tiim ¢alisanlarca bilinen, agik ve net olarak

10 | tanimlanmig is tanimlari mevcuttur.

Calistigim kurumda karsilasabilinecek problemler i¢in dnceden
11 | tedbirleralinmistir.

Calistigim kurumda elde edilen veriler, en etkin sekilde analiz edilir ve
12 | sonuglar tiim galiganlarca bilinir.

Calistigim kurumun her departmaninda yazili ¢aligma prosediirleri
13 | mevcuttur.
14 Calistigim kurumda yetki en alt diizeye kadar devredilir.

Kurumumda agik¢a ve yazili olarak belirlenmis personel segme ve
15 | yerlestirme politikas1 mevcuttur.

Calistigim kurumda, siirekli ihtiyaca uygun nitelikte ve sayida personelin
16 | mevcudiyetine iligkin analiz yapilir.

Calistigim kurumda performans degerlemenin diizenli bir sekilde
17 yap.ll.masml saglayan agik¢a belirlenmis bir performans degerleme

politikas1 mevcuttur.

Calistigim kurumda performans degerlemenin sonuglari, iicret,
18 | ddiillendirme ve terfi sistemlerinde kullanilan kriterlerden biridir.

Kurum, personelden bekledigi performansi agik ve net bir seklilde ifade
19 | eder ve beklentiler galisanlara iletilir.

Calistigim kurumda siirekli performans diisiikliigii gosteren ¢aliganlar
20 | i¢in, performans gelistirici ¢aligmalar yapilir.

Calistigim kurumda yoneticilerin sorumluluk ve yetki alanlari agik ve
21 | yazili bigimde tanimlanmgtir.

Calistigim kurumda agikca ve yazili olarak belirlenmis ticret skalasi
22 | mevcuttur.

Calistigim kurumda agikca ve yazili olarak belirlenmis terfi politikasi
23 | mevcuttur.

Calistigim kurumda agikga ve yazili olarak belirlenmis bir kariyer
24 | planlamasi mevcuttur.

Calistigim kurumda igerisinde, tiim kademeler arasinda etkin bir sézlii ve
25 | yazili iletigim mevcuttur.
2 Kurum i¢i haberlesmede standart yazili formlar kullanilmaktadir.

Kurumda miisteri odaklilik 6n planladadir. Miisteri dilek ve Onerileri
27 | herseyden once gelir.

Kurumda yasana sorunlar/sikayetlere iliskin gerceklestirilecek siirecin
28 | adimlar agik ve net olarak tanimlanmustir.

Yonetim i¢indeki anlagmazliklar, kurumun faaliyetlerini engellemeyecek
29 | sekilde, siiratle ¢6ziime kavusturulur.

Tepe yonetici stratejik uygulamalar1 yonetim kadrosuna agik ve net
30 | sekilde ifade eder.
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Ek 2a. Orgﬁtsel Vatandashk Davramsi Giivenilirlik Analizi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 184 100,0
Excluded(a) 0 0
Total 184 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,884 25
Item-Total Statistics
Scale Scale
Mean if Item Variance if Item Corrected Cronbach's
Deleted Deleted Item-Total Correlation Alpha if Item Deleted
OVDl1 97,04 108,550 ,461 ,880
OovVD2 97,05 108,637 ,468 ,880
OVD4 97,38 109,044 297 ,883
OVDS 98,22 103,781 452 ,880
OvVD3 97,05 109,752 377 ,881
OvVD7 97,29 108,405 419 ,880
OVD10 97,32 106,973 ,486 879
OVDI11 97,44 106,095 473 879
OVDl16 98,29 102,075 ,480 879
OovVD17 97,84 104,268 575 ,876
OVD9 97,28 108,792 ,258 ,885
OVDI12 98,08 102,213 ,465 ,880
OVD14 97,33 109,064 471 ,880
OVDI5 97,32 107,878 ,504 879
OVDI18 97,42 106,693 ,448 879
0ovVD22 97,26 107,820 ,448 ,880
OVDS5 97,48 109,858 315 ,882
OVD6 97,59 107,981 ,349 ,882
OVD13 97,24 108,522 ,451 ,880
OVDI19 97,98 104,109 ,530 877
OVD20 97,87 102,857 ,603 875
OovVD21 97,90 104,290 513 ,878
OVD23 97,67 104,288 ,497 ,878
0OVD24 97,59 103,992 ,562 ,876
OVD25 97,58 102,594 ,637 874
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Ek 2b. Kurumsallasma Giivenilirlik Analizi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 184 100,0
Excluded(a) 0 ,0
Total 184 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,961 30
Item-Total Statistics
Scale
Scale Variance if Item Corrected Cronbach's
Mean if Item Deleted Deleted Item-Total Correlation Alpha if Item Deleted
KURUMI 104,91 461,920 ,541 ,960
KURUM2 105,52 448,284 ,716 ,959
KURUM3 105,42 454,157 ,619 ,960
KURUM4 105,20 455,524 ,655 959
KURUMS 104,69 473,122 318 ,961
KURUM6 105,03 461,611 ,561 ,960
KURUM7 105,22 458,597 ,603 ,960
KURUMS 105,41 450,746 ,663 ,959
KURUM9 105,07 461,416 ,536 ,960
KURUMI10 105,34 449,339 ,669 ,959
KURUMI11 105,84 444,968 773 ,958
KURUMI12 105,91 440,604 822 ,958
KURUMI13 105,39 460,643 ,489 ,960
KURUM14 106,09 452,910 ,547 ,960
KURUMI15 105,65 447,026 ,701 ,959
KURUMI16 105,83 443,638 ,761 ,959
KURUM17 106,31 441,297 ,696 ,959
KURUM18 106,29 436,045 ,726 ,959
KURUMI19 105,98 440,874 ,741 ,959
KURUM20 106,44 441,155 ,728 ,959
KURUM21 105,55 446,653 757 ,959
KURUM22 106,43 436,772 718 ,959
KURUM23 106,03 435,922 ,765 ,958
KURUM24 106,24 436,686 ,755 ,959
KURUM25 105,61 447,014 ,698 ,959
KURUM26 105,63 454,016 574 ,960
KURUM27 105,20 464,268 ,442 961
KURUM28 105,76 446,631 737 ,959
KURUM29 105,63 452,804 ,674 ,959
KURUM30 105,60 452,525 ,636 ,959
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Ek 3a. Orgiitsel Vatandashk Davramisi Anketinin One-Sample Kolmogorov-Smirnov Analizinin Yapilmasi

Orgiitsel Vatandaghk Davramsi OVDI OVD2 OVD4 OVDS8 OVD3 OVD7 | OVDIO | OVDI1 | OVDI16 | OVD17 | OVD9 | OVDI2 | OVDI4 | OVDI5
N 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184
Normal Mean 4,57 4,55 4,23 3,38 4,55 431 4,16 3,32 4,28 3,77 3,53 427 429 4,33
Parameters(a,b) Std. Deviation 615 ,598 825 1,075 ,598 ,683 827 1,173 729 839 1,192 ,555 ,626 954
Most  Extreme  Absolute ,369 364 261 ,180 375 262 275 ,209 251 224 263 362 313 298
Differences -

Positive 240 231 ,196 176 228 256 209 127 238 205 ,166 362 313 240
Negative -369 -,364 -261 -,180 -375 -262 -275 -209 -251 -224 -263 -258 -263 -,298
Kolmogorov-Smirnov Z 5,004 4,942 3,534 2,439 5,089 3,559 3,409 3,732 2,842 3,035 4,044 3,567 ,906 4,248
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Orgiitsel Vatandaghk Davramsi OVDI8 | OVD22 | OVDS | OVD6 | OVDI13 | OVD19 | OVD20 | OVD21 | OVD23 | OVD24 | OVD25

N 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184

Normal Parameters(a,b) Mean 4,18 435 | 412 | 402 436 3,63 3,73 3,71 3,93 4,02 4,02

Std. Deviation 809 700 | 683 | 846 ,630 915 911 ,924 ,950 878 887

Most Extreme Differences ~ Absolute 274 281 | 287 | 275 ,289 ,262 ,245 ,293 ,283 ,259 251

Positive 221 ,234 ,287 ,209 273 ,189 ,179 ,207 ,190 ,192 ,184

Negative -,274 =281 | -284 | -275 -,289 -,262 -,245 -,293 -,283 -,259 -,251

Kolmogorov-Smirnov Z 3,714 | 3,807 | 3,891 | 3,729 | 3,924 | 3,559 | 3,329 | 3,976 | 3,836 | 3,512 | 3,406

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 | ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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Ek 3b. Kurumsallasma Anketinin One-Sample Kolmogorov-Smirnov Analizinin Yapilmasi

KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM KURUM
Kurumsallasma 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

N 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184
Normal Mean 4,38 3,77 3,86 4,09 | 4,59 4,26 407 | 4,22 3,95 3,45 3,37 3,90 3,20 3,63 3,63
Parameters(  Std.

b . 786 | 1,037 ,974 877 | 535 772 834 | 814| 1,070 | 1,065| 1,128 920 | 1,143 | 1,099 | 1,099
a,b) Deviation
Most Absolute ,303 241 ,289 303 | 391 257 273 | 245 270 ,220 ,201 ,306 ,194 ,208 ,208
Extreme Positive 213 J150 0,189 | 208 | 252 206 216 92| 62| 149 139 | 211 ,133 ,141 ,141
Differences .

Negative 5303 | -241 | -289 | -303 | -391 2257 -273| -245| -270| -220| -201| -306| -,194| -208| -208
Kolmogorov-Smirnov Z 4,110 | 3273 | 3,922| 4,108 | 5303 | 3,480 | 3,706 | 4,120 | 3,321| 3,666 | 2,990 | 2,727 | 4,144 | 2,632 | 2819
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM | KURUM
Kurumsallasma 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

N 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184 184
Normal Mean 3,45 2,97 2,99 330 | 2,84 3,73 2,85 3,25 3,04 3,67 3,65 4,09 3,52 3,66 3,68
Parameters(  Std.

b - 1,120 | 1,295| 1,410 1,235| 1,247 | 1,035| 1,402 | 1,348 | 1342| 1,103 | 1,050 ,832 | 1,061 945 | 1,008
a,b) Deviation
Most Absolute ,193 ,170 ,176 203 | ,159 ,265 ,178 216 ,180 ,308 271 279 212 ,239 244
Extreme Positive 51| 170 150 | 110 | 151 Jd65 | 178 127 | 162 | 181|164 | 221 | LISL| 179|169
Differences .

Negative 193 | -161 | -176 | -203 | -159 | -265| -164| -216| -180| -308 | -271| -279| -212| -239| -244
Kolmogorov-Smirnov Z 2,623 | 2313 | 2391 | 2,748 | 2,157 | 3,589 | 2420 | 2,936 | 2448 | 4,182 | 3,677 | 3,785 | 2,876 | 3.246| 3,314
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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