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ONSOZ

Orgiitsel vatandaslik davramsi, 1980°li yillarda arastirilmaya baslanmasma ragmen bugiin
orgiitler igin hala olduk¢a Onemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Neo-Klasik
yaklagimlardan giiniimiize insan faktoriine iliskin farkindaligin artmasi, yonetim alaninda orgiitsel
davranista giincel konularin birikimli olarak ilerlemesine, ¢alisan davramglari ile 6rgiit arasindaki
iliskinin yoOniiniin saptanmasina olanak vermektedir. Giiniimiizde Orgiitlerin rekabet Ustiinliigii
yakalamasi, ¢aliganlardan sadece yapilmasi beklenen davraniglari yerine getirmeleriyle degil, sahip
olduklar1 potansiyelleri en st diizeyde kullanmalar1 ve ¢6ziim odakli davramslariyla miimkiin
olabilmektedir. Kisi orgiit etkilesiminin bir sonucu olarak ¢alisanlar belirli davramislar ortaya
koymaktadir. Bu anlamda ¢alisanin 6rgiite olan katkisinin orgiit ile ilgili olan 6zelliklerle, orgiitiin
yapisiyla ve calisanlarca algilanan giiglii orgiit yapistyla baglantili oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitiin
calisana katkisi ile is icin gerekli olanin yaninda, fazladan olaninda yerine getirilecegi 6rgiit igin

olumlu sonuglarin ortaya ¢ikacagi fikrinden hareketle ¢alismamiz ortaya ¢ikmustir.

Calismamizda birlikte yola ¢iktigim daha sonrasinda saglik sorunlar1 nedeniyle ¢alismamizi
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OZET

Bu ¢aligsmanin amaci konaklama igletmelerinin kurumsallagma diizeyinin orgiitsel vatandaslik
davranis1 iizerindeki etkisini arastrmaktir. Orgiitsel vatandashik davramsi, calisanlarm is
tamimlarmda yer almayan, ihlali halinde ceza gerektirmeyen, calisanlarin goniillii olarak
sergiledikleri davramslar olarak kargsimiza ¢gikmaktadir. Sosyal miibadele teorisi geregi, bir taraf karsi
tarafa deger veya katki saglamakta, katkiyr alan ise bunun karsiliginda olumlu duygular ile karsilik

vermektedir.

Calisma genel olarak orgiitsel vatandaslik ve kurumsallagsma konularmnin ele alindigr literatiir
arastirmast ile bu iki kavram arasindaki iliskinin anket yardimiyla 6l¢iildiigii ve elde edilen bulgularin
yorumlanip tartisildigi analiz boliimiinden olusmaktadir. Anket formu demografik ozellikler,
orgiitsel vatandaslik davranisi Olgegi ve kurumsallagsma Olgegi olmak iizere ii¢ boliimden
olusmaktadir. Arastirmada, Trabzon'da faaliyette bulunan ¢esitli konaklama isletmeleri
¢alisanlarmdan anket formunu doldurmalari istenmistir. Arastirmaya 23 konaklama isletmesi ve 393
calisan katilmistir. Arastirmanin analizleri IBM SPSS 24.0 paket program ve IBM AMOS 24.0 paket
programi ile yapilmistir. Elde edilen verilerin incelenmesi i¢in korelasyon ve regresyon analizinden
faydalanilmistir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglara gore, konaklama isletmelerinin kurumsallagsma

diizeyleri ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Kurumsallasma Diizeyi, Sosyal

Miibadele Teorisi, Konaklama Isletmeleri
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ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the effect of institutionalization level of accommodation
establishments on organizational citizenship behavior. Organizational citizenship behaviors appear
as voluntary behaviors of the employees, which are not included in the job descriptions of the
employees and do not require punishment in violation. According to the social exchange theory, one
part provides value or contribution to the other part, and the person who takes the contribution
responds with positive emotions or treatments.

The study consist of literature research and the analyzes obtained from the surveys and field
research. The questionnaire is comprise of three parts: demographic characteristics, organizational
citizenship behavior scale and institutionalization scale. In this study, employees of various
accommodation establishments operating in Trabzon were asked to fill out the questionnaire. The
study consist of 23 accommodation establishments and 393 workers. The analysis of the research
was done with IBM SPSS 24.0 package program and IBM AMOS 24.0 package program. Correlation
and regression analysis were used to analyze the data obtained. According to the results of this study,
there is a positive and significant relationship between the institutionalization levels of
accommodation establishments and organizational citizenship behavior.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Institutionalization, Social Exchange
Theory, Accommodation Establishments
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GIRIS

Bir orgiitiin etkin isleyebilmesi i¢in teknolojik gelismelere ayak uydurmasi, etkin finansal ve
yOnetim sistemleri olusturmasi ve yeni {irlinler ortaya ¢ikarabilme becerisi hayati 6neme sahip olsa
da yeterli olmamaktadir. Ciinkii teknolojiyi gelistiren, tiriin kullanma becerisine sahip olan ve fikir
{iretebilen rekabet kaynagi orgiitiin ¢ahsanlaridir. Insan kaynaginin orgiit igindeki yeri ve énemi
giinlimiiz kosullarinda yadsinamaz bir gergektir. Biiyiik veya kiiglik 6lgekli olup kar amaci giiden
veya giitmeyen tiim isletmeler ¢evreden aldiklar1 girdileri ¢iktiya doniistiirebilmek i¢in etkin insan
kaynagina ihtiya¢ duymaktadir. Gegen her dakika ekonomiye sayisiz isletme katilmakta ve orgiitlerin
rekabet ¢emberi daha da genislemektedir. Bu isletmelerin hedeflerine ulasmasinda ve diger
organizasyonlarla rekabet edebilmesinde insan kaynagi ¢ok Onemli faktorlerden biridir. Ciinkii
orgiitler artik sadece iirlin ve hizmetleriyle degil insan kaynaklariyla da rekabet halindedir. Calisan
davraniglariin sergilenmesinde ¢esitli durumlarin etkisi bulundugu bilinmektedir. Uzun dénemde
hayatlarini devam ettirmeyi hedefleyen organizasyonlar igin Orgiit yasaminda cesitli davranig

bigimleri ortaya koyan insan faktorii dikkate alinmasi gereken bir husustur.

Orgiit ve insan arasinda cift tarafli bir gereksinim ve alisveris s6z konusu olmaktadir. Orgiitler
belirledigi hedeflere ulasmak igin insanlara ihtiya¢ duymakta, insanlar ise ekonomik ve sosyal
gereksinimlerini karsilamak icin oOrgiitlere ihtiyag duymaktadir. Bu baglamda orgiit ile calisan
arasinda yazili olmayan psikolojik bir sézlesmenin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Orgiitiin
bireye sundugu maddi ve manevi kaynaklarin niteligi ¢alisanlarin davranislarinda belirleyici rol
oynamaktadir. Orgiit ile kisi uyumunun saglanmasi neticesinde calisanlar orgiitleri i¢in daha fazlasini
yapmak isteyecek, sahip oldugu bilgi ve tecriibesini paylasmak i¢in goniillii olacaktir. Aksi halde
orgiitten ayrilmak icin ¢esitli firsatlar arama yoluna gidecek veya gorevini 6rgiit yarari gozeterek

yerine getirmeyecektir.

Orgiit adina yapici davranislarda bulunma, is arkadaslarina yardimer olma, orgiit ile ilgili
faaliyetlere ilgi gosterme gibi davraniglari igeren Orgiitsel vatandaglik davranisi Orgiitlerin
calisanlarindan bekledikleri davranislar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii bir 6rgiitiin amaglarini
gergeklestirmesinde ¢alisanlarin sadece rol gereksinimlerinin yerine getirmesi giiniimiiz kosullarinda
basari i¢in yeterli olmamaktadir. Orgiit tarafindan arzulanan durum, kendinden bekleneni asan, her
daim verilen goreve hazir bireylerin istihdam ettirilmesidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ise geg
gelme, devamsizlik ve ig giicli devir orani gibi orgiitiin bag etmek zorunda oldugu c¢alisan kaynakli
problemlerin basa ¢ikilmasinda yardimci rol oynamaktadir. Caligan ile orgiit arasindaki etkilesim

cahisanlarin baz1 davraniglari yerine getirme veya getirmeme kararlarmnda etkili olmaktadir. Orgiitiin



sahip oldugu giicli kiiltlir, paylasilan degerler veya insan faktoriine yapilan yatirim bu kararlarin

etkileyicisi konumundadir.

Kurumsallagma orgiitiin degisen ¢evre ve talep kosullarina uygun bir yap1 kurmasi, kendine
Ozgii bir yap1 olusturmasi olarak tanimlanmaktadir. Sistemin degerlerle harmanlandigi bu siiregte
orgiitiin devamliligi esas ama¢ olmaktadir. Kurumsallagan orgiitlerde is tanimlar1 daha agik halde
olmakta, yetki devri, orgiitiin ¢alisanlardan beklentileri ve iletisim sisteminin nasil oldugu gibi
hususlar ¢alisanlar tarafindan daha net anlagilmaktadir. Bu durum ¢aligsanlarca ve 6rgiitle etkilesim
halinde bulunan taraflarca orgiitii ¢alismak icin daha cekici kilmaktadir. Isgiicii devir oraninin
azalmasi ve yetki devrinin uzmanlik esasina gore verilisi orgiitte adil uygulamalarmn varligina isaret
etmektedir. Boyle bir durumda da calisanlarda orgiitsel vatandaglik davramgina daha sik

karsilagilacagi diistiniilmektedir.

Konaklama isletmeleri turizm sektériinde lokomotif gorevi gormektedir. Hizmetin {retildigi
anda tiiketildigi bu tarz isletmelerde c¢alisan memnuniyeti ve davraniglari miisteriye de
yansimaktadir. Kurumsallasma diizeyinin orgiitsel vatandashik davramsi ile iliskisinin arastirilmasi
amaciyla gerceklestirilen bu ¢alismada Trabzon ilinde faaliyette bulunan ve sayisi son bes yilda hizla
artarak bolge halkina gelir yaratan konaklama isletmeleri ele alinmugtir. Literatiirde Orgiitsel
vatandaglik davranisi ile ¢esitli kavramlar arasindaki iliskileri konu alan ¢aligmalar olmasina ragmen
kurumsallasma diizeyi ile orgiitsel vatandaslik davramsini ele alan ¢aligmalarin smirlihig: dikkati
¢ekmektedir. Bu sebeple, ¢alismanin literatiirdeki bu boslugu doldurmaya yoénelik katkisi olacagi

diisliniilmektedir.

Calismamiz {i¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde orgiitsel vatandaslik davraniginin
tamimi, kavramin ortaya atilmasinda destegi bulunan teoriler, orgiitsel vatandashk davranmisiyla
benzer kavramlar, oOrgiitsel vatandaslik davraniginin boyutlar1 ve iliskili oldugu kavramlara
deginilmistir. Ikinci béliimiinde, kurumsallasma kavramina ait bilgiler verilerek, dayandigi teorilere,
kurumsallasma unsurlarinin  neler olduguna, kurumsallasma Oniindeki engellere ve
kurumsallasmanin sonuglarma deginilmistir. Uciincii boliimiinde ise, kurumsallasma diizeyi ile

orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligki konaklama isletmeleri kapsaminda incelenmistir.



BiRINCIi BOLUM
1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Caligmanin bu béliimiinde orgiitsel vatandaglik davranmiginin tanimi ve kapsami agiklanmaya
calisilacak ardindan orgiitsel vatandaslik davramisi ile iliskili kavramlara yer verilecek, bilim
insanlarinin Grgiitsel vatandaglik davranmisinin gelisimine katkilarindan bahsedilecek, orgiitsel
vatandaslik davranmginin kuramsal temellerine deginilecek ve boyutlari ele alinacaktir. Son olarak ise

orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemede etkili olan faktorler ve sonuglarindan s6z edilecektir.

1.1. (")rgiitsel Vatandashk Davramsi Tammm ve Kapsam

Giiniimiizde igletmeler ¢aliganlara birer maliyet unsuru degil, rekabet avantaji yaratan kaynak
goziiyle bakmaktadir (Yener ve Aykol, 2009: 257). Organizasyonlarin ¢alisanlarindan bekledigi,
orgiit amag ve hedeflerine kendilerini adamalaridir (Vivekand, 2009: 38). Y&netimin en temel islevi,
cevresini ve igindeki bireyleri etkileme giiciine sahip bir érgiit yaratmaktir. Calisanlar kendilerinden
beklenen gorevleri yerine getirmek ic¢in goniillii olmadikga, yonetsel siireglerden beklenen
dogrultuda netice alinmas1 miimkiin olmamaktadir. Etkin ve verimli 6rgiit olabilmenin kosulu yiiksek

diizeyde motive olan calisanlarin varligiyla saglanabilmektedir (Sigr1, 2007: 262).

Rekabetin her alanda kendini hissettirdigi giiniimiizde, ¢alisanlardan yalnizca is tanimlarinin
icerdigi gorevleri yapmalari orgiitlerin varligini siirdiirebilmeleri i¢in yeterli olmamaktadir (Giirbiiz,
2006: 49). Degisen kosullar altinda ¢aligmak organizasyonlarin temel bir 6zelligi oldugu igin,
organizasyonlar, resmi is gereksinimlerine bakilmaksizin basarili bir degisime katki saglamaya
goniillii bireylere daha fazla bagimli hale gelmektedir. Belirlenen rol beklentilerini agan, ancak bir
kurumun hayatta kalmasi i¢in 6nemi biiyliik olan davramglar “6rgiitsel vatandashik davraniglari”
olarak tanimlanmaktadir (Somech ve Zahavy, 2004: 281).

Orgiitsel vatandaslhik davramsi (OVD), Barnard’in “isbirliginde bulunma istegi” ve Katz’in
“bagimli rol performansi ile kreatif (yaratici) spontan davramslar arasindaki ayrim” seklindeki
tammlamalar1 gercevesinde gelisen bir davrams anlayisidir (Sesen ve Basim, 2010: 172). Orgiitsel
vatandaslik davramsini dile getiren ilk yazarlar Smith, Organ ve Near’dir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi, ¢aliganin is i¢in yapmasi gereken davramslarin diginda, 6diillendirmeye tabi tutulmayan
ve oOrgiitsel etkinlige katkida bulunan davramgslar olarak tanimlanmaktadir (Organ ve Moorman,
1993: 6). Bu tarz davranislar ¢alisanlarin yapmak zorunda olmadig1 dolayisiyla yapilmadigi zaman
herhangi bir yaptirimla karsilagsmadig1 ve yapip yapmama kisinin tercihine birakildigi (Podsakoff



vd., 2000: 513-563) yapisal ya da isbirlikgi jestleri iceren davramslardir (Allen ve Rush, 1998: 247).
Orgiitsel vatandaslik ile alakali ilgili alanda sayisiz tammlama yapilmistir. Bu tanimlamalarin
temelinde oOrgiitsel vatandaslik davramiglarinin goérev veya is igin kritik olmasa da, orgiitsel
islevselligi kolaylastirmaya hizmet eden ¢alisan davranislar1 oldugu sonucu vardir (Lee ve Allen,
2002: 132). OVD taminu incelendiginde bu tanim icerisinde ii¢ 6zellik dikkat ¢ekmektedir. Birincisi,
davranigin kisinin kendi istegine bagli olarak sergilemesi, sergilenen goniillii davranigin rol veya is
taniminda yer almamasidir. Ikincisi, davranisin rgiitsel bakis acis1 ile irdelendiginde orgiite fayda
saglamasi gerekliligidir. Ugiinciisii ise, OVD’nin birden fazla boyutu barmndiran yapisi ile ilgili
olmaktadir (Mert, 2010: 120).

Is tanimlarinin éngodrdiigii ve resmi degerlendirmelerle dlgiilenlerin Stesindeki “ekstra” isle
ilgili davranislar orglitsel vatandaslik davranislari olarak adlandirilmaktadir (Turnipseed ve Rassuli,
2005: 231). Orgiitsel vatandaslik davranis1 veya bireysel katkilar ne sézlesmeye dayal ddiillendirilen
ne de denetim giicii tarafindan zorlamaya tabi tutulan davraniglardir (Organ ve Lingl, 1995: 339).
Formal 6diil sistemi tarafindan zorlanmayan bu eylemler sayesinde “bu benim igim degil” algisinin

azaltilabilecegi diisiiniilmektedir (Morrison, 1994: 1563).

Belirli bir is i¢in 6nceden belirtilmeyen ve yapilmasi zorunlu olmayan bu davraniglara érnek
olarak; galisma arkadaslarma bir problem hakkinda yardime1 olma, ekstra is yiikii ile ilgili teklifleri
sikdyet etmeden kabullenme, is ile ilgili olumsuz durumlarda tolere edici bir tavir takinmak, ¢alisma
alaninin temiz ve diizenli tutulmasma destek olmak ve orgiitiin sahip oldugu sinirli kaynaklari
korumak gosterilebilmektedir (Bateman ve Organ, 1983: 588). OVD terimi, is arkadaslarmin ve
yoneticilerin verimliligini artirmak, organizasyon kaynaklarmin gelir yaratmaya doniik diger islerde
harcanmasina yardimeci olmak, ekip iiyeleri ve takim islerinde koordinasyona yardimci olmak,
organizasyonun ¢alisanlarm tatminini sagladigi bir yer haline gelmesi ve boylece verimli ¢calisanlarin
ilgisini ¢ekmek ve korumaya yardimei olmak ve organizasyonel adaptasyona yardimci olmak gibi
davranislar1 kapsamaktadir (Motowidlo, 2000: 123).

Askeri organizasyonlarda iyi asker olarak tabir edilen birey (good soldier) ait oldugu
toplulugun isini ustalikla yapmakta ve topluluguna sadik olma hevesi i¢erisinde olmaktadir. Bir asker
icin emir komuta zincirini baglilik ile takip etmek ¢ok mithimdir. Fakat bu durum askerin yaraticilik,
Ozgiirlik ve is tanimlar1 6tesinde davranma gibi kavramlarin karsiligini yerine getirmesine engel
degildir. Iyi ¢ahisan olarak nitelendirilen orgiit iiyeleri, orgiite deger katan ve 6rgiit verimliliginin
artmasint destekleyici davranislar sergilemektedir. Bu nedenle Organ ve bazi arastirmacilar
tarafindan OVD, “Iyi Asker Sendromu (Good Soldier Syndrome)” olarak da adlandiriimaktadir
(Bateman ve Organ, 1983).

OVD, orgiit iiyelerinin goniillii katilimi ile meydana gelmekte olup ve bir isin yapilmasi

gerekenden daha fazlasi anlamina gelmektedir. OVD temelinde iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Tlk



tiir OVD, orgiitsel yap, yiiriitmeler ve amaclara etkin bir sekilde katilim ve katki seklinde kendini
gostermektedir. Bu tiir davranis sergileyen calisanlar aktiftir, iiretkendir ve caliskandir. ikinci tiir ise,
yiiritmeler ve amaglarda ¢ikar kaybina sebebiyet verecek her tiirlii davranistan uzak durma seklinde
ortaya ¢ikmaktadir. Yani ikinci tir OVD, zararli eylemlerden kagmma seklinde ortaya ¢ikan
davraniglarin temelinde orgiite bir deger saglamak degil; orgiitli yipratici faaliyetlerde bulunmama
yatmaktadir (Basim ve Sesen, 2006: 85).

MacKenzie ve arkadaslarina gére (1998), OVD’nin ilgili alanda 6ne ¢ikmasmin ii¢ nedeni
bulunmaktadir. Ilki, is yerinde yiikselme ve iicret uygulamalari gibi performans degerleme
kriterlerinde OVD’nin belirleyici bir rol oynamasidir. Cahisanlar goniillii bir davrams gosterdigi
zaman bunun karsiliginda bir 6diil beklentisi i¢inde bulunmamaktadir. Diger yandan yoneticilerde
gonillii sergilenmesi gereken davraniglarin sergilenmemesi durumunda otorite veya zorlama
icerisinde bulunmazlar. Fakat ydneticilerin yaptiklari performans degerlendirmelerinde OVD’yi bir
kriter olarak degerlendirmeye tabi tuttuklari ve ddiillendirmede dikkate aldiklari gorilmektedir.
Ikincisi, OVD’nin &rgiit performansina ve orgiit amaglarina ulasmada uzun dénemde katki
saglayacag diisiincesidir. OVD’yi dikkat ¢ekici kilan iigiincii neden ise, OVD nin is tatmini, orgiitsel
baglilik, orgiitsel adalet, vatandaslik davranis1 karsiti (anti-citizenship) davraniglar ve isten ayrilma
niyeti gibi kavramlarla olan yakindan iliskisidir (Kaymakg1, 2013: 8-9; Chompookum ve Derr, 2004:
411).

1.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams Tle Tlgili Kavramlar

OVD konusuna yakindan bakildiginda bu kavranmin gelisiminde prososyal davramslar, ekstra-
rol davranislari, bicimsel rol davranislari, orgiitsel spontanlik ve psikolojik sozlesme gibi
kavramlarin katkis1 oldugu goriilmektedir. Bu kavramlar kimi zaman orgiitsel vatandaslik davranisi
ile ayn1 anlamda kullaniliyor olsa da aralarinda onemli farkliliklar oldugu gozlenmektedir. Bu
boliimde bu kavramlar tanimlamalarina deginilecek orgiitsel vatandaslik davranis: ile benzer ve

farkli yonlerine ait detaylar verilecektir.

1.2.1. Prososyal Davramslar

Prososyal davranmiglar Brief ve Motowidlo (1986) tarafindan yazina kazandirilmistir. Bu
davraniglar; a) orgiit iiyelerince sergilenen, b) orgiitsel rolii ile iliskili olarak bireye, gruba ve orgiite
yonelik olan, ¢) kisi, grup veya oOrgiit refahin1 artirma amaci tasiyan davramglardir (Brief ve
Motowidlo, 1986: 711). Eisenberg ve Mussen prososyal davramslar: “baskalarina faydasi olabilecek,
kiginin yapmaya zorunlu tutulmadigi ve kendi rizasiyla sergiledigi davramislar” olarak
tamimlamaktadir (Eisenberger ve Mussen, 1977°den aktaran: Magden ve Uzmen, 2002: 195).

Prososyal orgiitsel davramg, bireyin Ustlenmis oldugu rolii ifa ederken, etkilesim icerisinde



bulundugu kisi, topluluk ya da organizasyonun menfaatini gézetme amacina yonelik eylemler olarak
tanimlanabilmektedir (Bolino vd., 2004: 231).

Baruch ve arkadaslarmma gore (Baruch vd., 2004: 401) c¢alisma yasaminda prososyal
davraniglarin tanimi 6zgiin ve smirlar1 genis olmaktadir. Brief ve Motowidlo’ya goére farkli tiir
prososyal orgiitsel davraniglar arasinda 6nemli farklar bulunmaktadir. Bunlar orgiitiin etkinligini
artirip artirmamasina gore islevsel olan ve islevsel olmayan olmak iizere ikiye ayrilabilmektedir. Is
arkadaglariyla yardimlagma, beklenmedik tehlikelere karsi orgiitii koruma ve 6rgiit hakkinda 6rgiit
disindaki insanlara olumlu konusmalar yapma orgiitiin gelisimi i¢in olumlu etkiye sahip oldugundan
dolay1 islevsel prososyal orgiitsel davramglar olarak ifade edilmektedir. Diger yandan kisisel
¢ikarlarina ulagmasi i¢in orgiit liyelerine yardimda bulunma, orgiitsel menfaatlere aykir1 sekilde
hizmet vermek oOrgiitiin etkinligini azaltabilecegi i¢in islevsel olmayan prososyal oOrgiitsel

davraniglara 6rnek olarak verilmektedir (Brief ve Motowidlo, 1986: 711).

Prososyal davranmiglar iki bilesenden olusmaktadir. Bunlardan ilki ekstra rol digeri ise
tanimlanmus rol davramglaridir (Lee, 1995: 197). Tanimlanmus rol davraniglari bir is i¢in gerekli olan,
calisanin yerine getirmesi is i¢in kritik ve o igin bir boliimiinii olusturan davranislardir (Yilmazer,
2010: 241). Ekstra rol davranislari; tanimu agik olan rol davranislarmin tersine rol tamimina yer
almayan olumlu sosyal hareketlerdir. Bu agidan OVD prososyal davranis tiirlerinden biri olarak ifade
edilebilmektedir (Ozdevecioglu, 2009: 49).

Brief ve Motowidlo “Prosocial Organizational Behavior” makalesinde 13 ayr1 Prososyal
davranis tipinden bahsetmektedir. Bunlar (Brief ve Motowidlo, 1986: 713-716):

e  (Calisma arkadaslarina ¢aligma konulariyla ilgili yardim etme,

e (alisma arkadaglarinin sahsi meselelerinde destekleyici olma,

e (alisan kararlarinda merhamet gdstermek,

e Miisterilere organizasyona uygun siirekli iiriin veya hizmet sunmak,

e Miisterilere organizasyon ¢ikarlarma uyumsuz da olsa iiriin veya hizmet sunmak,

e  Miisterilerin organizasyonun {irin veya hizmeti ile ilgili olmayan sorunlarinda onlara yardimc1
olmak,

e Organizasyonel politika, diizenleme ve degerlerine uymak,

e Prosediir ile ilgili, idari veya organizasyonel iyilestirmeler hakkinda tavsiyelerde bulunmak,

e Talimat, prosediir ve politikalarmn is ile ilgili uyusmayan kisimlarna itiraz etmek,

e Isi yerine getirirken ekstra ¢aba harcamak,

e Tiim giicliiklere ragmen organizasyonda kalmak ve

Yabancilara kars1 organizasyonu olumlu temsil etmek.



Yukarida maddeler halinde siralanan prososyal orgiitsel davrams tiplerine bakildigi zaman
bircogunun orgiitsel vatandaslik davramgi ile benzerlik gosterdigi gorilmektedir. Brief ve
Motowidlo OVD’nin 6rgiite yonelik prososyal davranis oldugunu iddia etmektedir. Fakat bu iki
kavram yakindan incelendiginde, prososyal davranigin, orgiitsel ¢evrede bir veya birden gok kisinin
cikarmi saglamak amaciyla sergilenen tiim davraniglari i¢ine alan ve bu yoniiyle orgiitsel vatandaslik

davranisindan daha kapsamli bir kavramin karsiligi oldugu gériilmektedir (Isbasi, 2000: 20).

1.2.2. Bigcimsel Rol (In - Role) Davramsi

Orgiit icerisinde, gerek gevrenin etkisiyle gerek ise bireyin sahip oldugu ayricaliklarm yaratmis
oldugu sonuglarca ¢alisanlarin ¢esitli davrams tipi gosterdigi goriilmektedir. Ortaya koyulan bu
eylemlerin bir boliimii yerine getirilen gorev ile alakali rol davranislar: seklinde kendini gosterirken;
diger boliimii ise rol otesi davramglar olarak kendini belli etmektedir. Yonetim tarafindan sinirlari
gizilen, temeli orgiit diizenini olusturmak olan, orgiitiin sistem, politika, kurallari ile iliskili olmasi
gereken veya yapilmasi gereken eylemler rol davranigi olarak adlandirilmaktadir (Cetin ve Fikirkoca,
2010: 42).

Bigimsel rol davranisi Katz ve Kahn tarafindan, bir isin parcasi kabul edilen, organizasyonun
0diil sistemince taninan davraniglar olarak tamimlanmaktadir (Barksdale ve Werner, 2001: 146).
Bi¢imsel rol davramisi, kurumsal politikalar, stratejiler ve prosediirlerle onceden belirlenen;
yapilmasi kurallara baglanan, emredilen davraniglardir. Bigimsel rol davranisi kisinin tercihi ile degil
yoneticiler tarafindan sinirlar1 gizilen kararlar dogrultusunda sekillenmektedir (Aktan, 2015: 27).
Bicimsel rol davramis1 bazi kaynaklara gore giinde 8 saat calismak veya isin gereklerini yerine
getirmektir (Zhu, 2012: 195).

Bicimsel rol davranigi, organizasyon nizamini saglamaya yonelik, yapilmasi beklenen veya
olmasi gereken davranislardir. Bigimsel rol davranisgi, tanimi formal 6diil sistemince yapilan ve
sergilenmemesi durumunda calisan verilen ddiillerden mahrum birakilma veya isten ¢ikarma gibi
yaptirimlarla karsilasmaktadir (Acar, 2006: 3). OVD, bicimsel rol davramsiyla kiyaslandiginda

yeteneklerin veya is siirecinin daha az sinirlandirildig: goriilmektedir (Organ ve Ryan, 1995: 777).

Yukaridaki tamimlamalar 1s131inda goriilmektedir ki OVD ile bigimsel rol (in-role) davranis
arasinda belirgin farklar bulunmaktadir. OVD tammu itibari ile ¢alisanlarin takdirine birakilan, resmi
odiil sistemi tarafindan &diillendirilmeyen, ihtiyari davramslardan olusmaktadir. Bireyler OVD
sergilemezler ise herhangi bir yaptirimla karsilasmamaktadirlar. Oysaki bigimsel rol davramsi
bireylerin gorev tamimlarinda yer alan, sergilenmemesi durumunda bir takim haklardan mahrum

birakilmakla sonuglanan davraniglardir.



1.2.3. Ekstra Rol (Extra — Role) Davramnisi

Ekstra rol davraniglart 6rgiit igcin olumlu ve ¢alisanin istegine bagli sergiledigi davraniglardir.
Bu davranislar, dnceden emirler ile belirlenmeyen, resmi 6diil sistemi tarafindan tanimlanmayan,
yerine getirilmediginde ceza gerektirmeyen davranislardir (Van Dyne ve Lepine, 1998: 108).
Bahsedilen yenilikgi eylemler, organizasyonun tiimii i¢in kendiliginden isbirligi ve bir sorun
hakkinda yaratici ¢oziimler tireten davranislari igcermektedir (Kim ve Mauborgne, 1996: 500). Ekstra
rol davranigi, organizasyona ek kaynaklar saglamakta ve yeniden yapilanma siiregleri igin kritik olan

pahali resmi mekanizmalara olan ihtiyaglar1 ortadan kaldirmaktadir (Somech ve Zahavy, 649-650).

Ekstra rol davraniglarinin 6diillendirme ve cezalandirma kararlarinin verilmesinde etkili oldugu
ve ¢alisan katilimini tegvik ettigi diistiniilmektedir. Ekstra rol davranisi, ¢alisanin ilgi ve ¢abalarimi
organizasyon ile ilgili faaliyetlere kendiliginden yoneltmesi ve yine kendiliginden orgiitsel gelisimi
destekleyici bir tutum igerisinde olarak planli olmayan, koruyucu ve Orgiit goriiniimiine katki
saglayan faaliyetler igerisinde bulunmay1 ifade etmektedir (Acar, 2006: 4). Gérev iistlenme (taking
charge) olarak da adlandirilan ekstra - rol davranigina ornek olarak, orgiite yeni gelen bireylerin
adaptasyonuna yardimci olmak, bu insanlara arkadas¢a davramslar érnek olarak verilebilmektedir
(Cetin vd., 2003: 41).

Orgiit ile kisi arasindaki iliski, bireylerin ekstra rol davranis1 sergileyip sergilememe ya da iyi
birer vatandas olmalari hususunda etkili rol oynamaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 118). Ekstra-rol
davraniglar1 bireyin orgiit yasamina uyum saglamasina destek veren, yenilik ve degisim gibi katkilar
saglamakta ve bu durum c¢alisanlarin rollerini yeniden tanimlamalarini gerektirmektedir. Calisanin
isini nasil tammladigi, OVD’nin rol ya da ekstra rol davramsi olarak sergilenmesinde belirleyici
olmaktadir. Calisamin disaridan miidahale olmadan algiladigi rol smirlarinm genisligi OVD

davranislarinin gosterilme sikligini artirmaktadir (Kaymakei, 2013: 23).

Bicimsel rol ve ekstra rol davranisi arasindaki ayrima bakildig1 zaman big¢imsel rol davranist “
benim isim” ekstra rol davranisi ise “isimin 6tesinde” olarak tanimlanabilmektedir (Morrison, 1994:
1545). Agiklamalardan hareketle, ekstra rol davranisi ve orgiitsel vatandaslik davraniglarr ihmali
halinde ceza gerektirmezken, bigimsel rol davramsinin eksikligi bir yaptirim gerekmektedir anlamini
¢ikarmak miimkiin olmaktadir. flgili alan incelendiginde OVD ve ekstra rol davranisi benzer anlamda

kullanildig1 goriilmektedir.
1.2.4. Orgiitsel Spontanlik (Kendiligindenlik)

Spontan kelimesi Latince “sponte” kelimesinden gelmekte ve kendiliginden gelen, kisinin
ozgiir iradesi veya goniillii olarak anlamina gelmektedir. Orgiitsel spontanlik (kendiligindenlik) ise,

orgiitsel hedeflerin basarilmasini kolaylastiran, rol tanimlamalarinda bulunmayan, goniillii olarak
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gerceklestirilen ve organizasyonun etkinligine faydasi saglayan davramislar olarak tanimlanmaktadir
(George ve Brief, 1992: 310-311). Orgiitsel spontanlik davranislari; a) mesai paylasilan bireylere
yardime1 olma, b) o6rgiitii koruma, €) yapici 6neri ve eylemlerde bulunma, d) siirekli olarak kendini
gelistirme ve €) iyi niyet ve duygularin paylasilmasi seklinde bes boyuta ayrilmistir (George ve Jones,
1997: 154). Organ ve Konovsky ise spontanlik davranigini organizasyondaki is birligi hareketlerini
iceren, sistemi korumaya yonelik eylemler ve organizasyonun dig imajim gelistiren kendiliginden

davranig olarak tanimlamaktadir (Organ ve Konovsky, 1989: 157).

Goniilli olarak gerceklestirilen orgiitsel spontanlik davraniglari, yapict onerilerde bulunmayz,
kisinin bilgi ve becerilerini gelistirerek organizasyona yardimci olmasi, organizasyonu potansiyel
sorunlardan koruyacak sekilde gelistirmeyi kapsamaktadir (Eisenberger vd., 2005: 758). Orgiitler her
rolii bicimsel olarak tamimlayamayacaklarindan dolayi, organizasyonlarda belirsizlik ile
karsilasildig1 zaman organizasyonun hayatina devam edebilmesi 6rgiitsel spontanlik davraniglarinin
sergilenmesine bagli olmaktadir. Bir is arkadasina yardim etmek kisinin kendi performansina bir
katki saglamayabilir fakat bu tarz davraniglar hayati 6neme sahip olabilmektedir. Bu davraniglarin
yoklugu gorevini yerine getirmekte zorlanan galisanin zamanini verimsiz olarak harcamasina neden
olabilmektedir (Wright vd., 1993: 378).

Orgiitsel spontanlik davranisi ve OVD hem birbirine benzemekte hem de bazi konularda
birbirinden ayrilmaktadir. iki davramisin orgiitiin etkinligine yonelik olmasi bu kavramlarmn ortak
yoniinii olusturmaktadir (Moorman ve Blakely, 1995: 127). iki kavram arasindaki farka bakildig
zaman OVD formal &diil sistemince agiklanmayan aktif ve pasif davranislar1 kapsamaktadir. Ote
yandan orgiitsel spontanlikta ise formal 6diil sistemi tarafindan dikkate alinan aktif davraniglar s6z
konusudur (Sanioglu, 2016: 32). Burada aktif davranis ile anlatilmak istenen destekleyici olma, pasif
davranistan kasit ise is ortaminda biiyiitilmeyecek konularda sikayet¢i olmama gibi davranislardir
(Kaymakei, 2013: 19). Bu aciklamalara ilave olarak orgiitsel spontanlik yalnizca ekstra rol
davramslarin1 kapsarken, OVD hem rol hem de ekstra rol davranislarmi kapsamaktadir (Sanioglu,
2016: 32).

1.2.5. Psikolojik S6zlesme

Psikolojik s6zlesme nitelemesini ilk kez kullanan Argyris psikolojik s6zlesme kavramini, iKi
tarafin bulundugu ve bu taraflarin karsilikli yerlesmis ilkelerine saygili olmaya yonelik acik ve yazili
olmayan uzlagma olarak tammlamaktadir (Argyris, 1960’tan aktaran: Cihangiroglu ve Sahin, 2010:
2). Rousseau (Rousseau, 1990: 390) ise psikolojik sozlesmeyi bireylerin karsilikli yiikiimliiliiklere
olan inanglar1 olarak agiklamaktadir. Birey, igverenin belirli tesviklerine (6rnegin yiiksek maas, is
giivencesi) karsilik olarak belirli katkilar1 (6rnegin, siki ¢aligma, sadakat, fedakarliklar) bor¢lu
olduguna inandiginda, inanglar sézlesmeye doniismektedir. Bu tamim diger sozlesme tiirleri ile

psikolojik sozlesme arasindaki farka da isaret etmektedir. Diger sozlesme tiirleri iki taraf (6rgiit ve
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birey) icermesine karsin psikolojik sézlesme bireyin zihinsel (biligsel) algilamasiyla olugmasi nedeni

ile diger s6zlesme tiirlerinden farklilagsmaktadir (Karcioglu ve Tiirker, 2010: 122).

Orgiite {iye olarak katilan birey, imzalamus oldugu sdzlesme sonucunda orgiite yetki ve
sorumluluklari ile saglayacagi katki karsisinda orgiitten ekonomik ve sosyal haklar elde etmektedir.
Psikolojik s6zlesmede ise bu katki ve karsiliklarin bir siireklilik iligkisi igerisinde ilerleyecegi yaziya
dokiilmeden iki tarafca da kabul edilmis sayilir. Bu bakimdan psikolojik sdzlesme soyut olarak var
olan, ticretler ve ¢alisma kosullarina iliskin “ekonomik s6zlesme”ye ek niteligindedir. Bu anlasma
bir anlamda, ¢alisanlarin kendileri ve 6rgiitleriyle aralarindaki asil s6zlesmenin sart ve kosullari
hakkinda sahip olduklari inanglardan olugsmaktadir (Bozkurt, 2007: 99).

Psikolojik s6zlesmeler kisa veya uzun siireli iliskiler baglaminda ortaya ¢ikmaktadir. liskiler
gelecege yonelik siireklilik beklentisi olan etkilesim ve degisimlerdir. Bir organizasyona katilan
bireylerin kisa bir siire ya da yasami boyunca orda ¢alismay1 umup ummadiklari, kendi aralarinda ve
igveren arasinda var olduguna inandiklar: yiikiimliiliiklerle iliskili olmaktadir (Rousseau, 1990: 392).
Algilanan yiikiimliiliikleri igeren psikolojik s6zlesmeler, ¢alisanlarin islerinde ve organizasyonda ne
bulacaklarma dair genel beklentilerinden ayirt edilmelidir. Ornegin, bir yonetici yiiksek iicret elde
etmeyi, yiikselmeyi Ve isini sevmeyi ¢esitli kaynaklardan bekleyebilir (Robinson, 1996: 575).Yani
psikolojik sdzlesme taraflarin katkilar1 karsiliginda alma ve verme yiikiimliiliigiine dair inanglarmdan
olusmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997: 228). Boylece isverenin ortiilii veya agik vaatlerinden
algilanan beklentiler psikolojik s6zlesmenin bir parcasi olmaktadir. Ornegin bir yonetici ise alim
sirasinda performansla orantili bir 6deme sozii verirse bir beklenti ayn1 zamanda da psikolojik

so0zlesmenin bir pargasi olarak algilanan bir yiikiimliiliik yaratmaktadir (Robinson, 1996: 575).

Psikolojik s6zlesmenin 6nemli 6zelligi anlagmanin karsilikli oldugu inancidir (Rousseau, 2001:
512). Bireyin algilamalari, psikolojik sozlesmeyi dinamik ve 6znel kilmaktadir. Caligan ile igveren
arasindaki is iliskisinde yanlis yorumlama sorunlara yol agabilmektedir. Bu nedenle, 6rgiitlerin kabul
edildigi varsayilan sozlesmeyi yerine getirirken calisanlarin beklentilerini anlamasi ve yonetmesi
onem arz etmektedir (Festing ve Schafer, 2014: 264). Taraflardan birinin digerine karsi olan
yiikiimliiliigiinii yerine getirmemesi, taraflar arasindaki iliskide sorunlara yol agmakta ve karsilikli
yiikiimliiliiklerin eksiksiz yerine getirilecegine yonelik beklentilerinin azalmasina neden olmaktadir.
Psikolojik s6zlesme ihlali, calisanda ihanete ugramis hissi, kizginlik, adaletsizlik ve haksizliga

ugramislik duygusu yaratmaktadir. (Dogan ve Demiral, 2009: 55-57).

Yukaridaki agiklamalar 1s18inda psikolojik sézlesme ve OVD’nin birbiriyle iliskili fakat
birbirinden farkli kavramlar oldugu anlasilmaktadir. Psikolojik sézlesmede birey sergilemis oldugu
davraniglarin sonucunda bir “beklenti” igerisine girmektedir. Bireyin davranmigini yonlendiren

beklentinin kargilanip karsilanmamasidir. Oysaki OVD’ de yapilan davraniglar kendiliginden ve bir
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karsilik beklemeden sergilenmektedir. Diger taraftan psikolojik s6zlesmenin iki tarafca da yerine

getirilmesi bireylerin OVD géstermesinde pozitif rol oynamaktadir.

1.3. Orgiitsel Vatandashik Davramsimin Gelismesine Katkida Bulunan Arastirmalar

Orgiitsel vatandaslik davramsini gelisim siireci olarak ikiye ayirmak miimkiin olmaktadir. ilk
siireg 1930’Iu yillardan itibaren 1980°1i yillarin basina kadar kavramsallagtirma ¢abalarina katki
saglayan ¢alismalarin yer aldigi doénem, ikinci siire¢ ise, 1980°1li yillarda OVD’nin nitelikli bir
kavram olarak ortaya ¢ikmasiyla baslayan ve OVD konusunu igeren detayli arastirmalarmn artarak

glinimiize uzandig siire¢ olusturmaktadir (Karaaslan vd., 2009: 137).

Orgiitsel vatandaslhik davranisinin organizasyon baglamindaki zemini Barnard’m savundugu
“bir orgiitiin varligim devam ettirmede problemle karsilagsmamasi i¢in bilgi aligverisinde orgiit
tiyeleri arasindaki koordinasyonun gerekli oldugu” goriisiine dayanmaktadir. Buradan hareketle
klasik orgiit yapisi ve isbirligi kuraminin 6nde gelen isimlerinden olan Chester Barnard’in fikirleri
ile Hawthorne Arastirmalar1 sonuglarindan yola ¢ikarak degerlendirmelerde bulunan ve Barnard’in
calismalarma da gondermelerde bulunan Fritz J. Roethlisberger ile William J. Dickson’un birlikte
yiiriittiikleri arastirmalar OVD’nin bugiinkii halinin sekillenmesinde etkin rol oynamustir. Son olarak
da Katz ve Kahn; orgiitsel etkinlik ve siirekliligin devam ettirilebilmesinde ¢alisanlarin sadece rol
davramglar1 sergilemesinin  yeterli olmadigim1i aymi zamanda iglerinden gelen Onceden
tanimlanmans rol davranislari sergilemesinin bir organizasyon igin gerekli oldugu gériisii OVD nin
gelismesini saglayan fikirler arasinda yer almaktadir (Cetin ve Fikirkoca, 2010: 44; Karaaslan vd.,
2009: 137).

Yukaridaki bilgiler 1s131nda asagida OVD kavraminin gelisimine katkida bulunan Chester
Barnard, Roethlisberger ve Dickson ve Katz ve Kahn’in g¢alismalar1 asagida aktariimaya
calisilacaktir.

1.3.1. Chester Barnard’in Arastirmalar:

Chester Barnard 1930’lu yillarda OVD kavramin ele almis ve bigimsel rol davranis1 disinda
“ekstra rol davranis1” kavramuni ilk kez dile getirmistir (Olgiim Cetin, 2004: 3). Barnard “The
Functions of the Executive” adli eserinde resmi biirokratik yapinin pargasi olmayan gayri resmi
isbirligi bi¢imlerinden s6z etmektedir (Organ 2018). Barnard orgiitii “toplu isbirligi ¢abalar1”
(associations of cooperative efforts) olarak tanimlamakta ve goniillii bireylerin is birligi sistemine
katkilarmin teorik ve pratik onemini vurgulamaktadir. Barnard bu goniilliiliigii orgiit ve c¢alisan
yararina yapici jestler liretme egilimi olarak tanimlamaktadir (Barnard, 1938’den aktaran: Organ ve
Konovsky, 1989: 157).
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Barnard’a gore organize faaliyetin varlig1 ancak iyi niyet, goniilliilik ve is birligi i¢in kisisel
egilimle miimkiin olmaktadir (Barnard, 1938’den aktaran: Tinti vd., 2017: 639). Barnard’a gore
goniillii olmak, verimlilik, yetenek ve becerilerden farklidir ve daha ¢ok fedakarlik, zorluklara gogiis
germe gibi kavramlarla ifade edilebilmektedir (Isbasi, 2000: 7). Barnard Western Electric
fabrikasinda yapilan Howthorne aragtirmalarinin neticelerinden yapmis oldugu ¢ikarimlarla bu
konuda aragtirmalar yapmistir. Hawthorne aragtirmalari bigimsel 6rgiit yapilarinin bigimsel olmayan
oOrgiit yapilarmi ortaya ¢ikardigini savunurken; Barnard, bigimsel olmayan organizasyondan bigimsel

olmayan organizasyonun tiiredigini savunmaktadir (Sanioglu, 2016: 28).

Sonug olarak Barnard, bi¢imsel olmayan orgiitlerin ve calisanlarin orgiit icinde gosterecegi
goniillii davramislarin 6nemine dikkat c¢ekmistir. Bicimsel olmayan organizasyon ve goniillii
davranislar, ortaya ¢ikan bigimsel otoritenin siirekliligini saglayacaktir. Bigimsel otorite ile ilgili olan

sorunlarin azalmasi, ¢alisanlarin is birligine yonelik davramslariyla orantili olmaktadir

1.3.2. Roethlisberger ve Dickson’un Arastirmalari

F.Roethlisberger ve Elton Mayo’nun onderlik ettigi bir grup bilim insanimin Western Elektrik
Firmasi’nin Chicago’da bir yerlesim yeri olan Cicero’daki Hawtorne fabrikasinda yaptiklari
caligmalar yoOnetim ve organizasyon konusuna davranis bakimindan yaklagimin (davranigsal
yaklagimin ele alinmasinda) baslangi¢ noktasini olusturmaktadir. Arastirma, “isiklandirma, 1sitma,
dinlenme zamanlar1 gibi fiziksel iyilestirmelerin derecesi arttikga verimlilikte artacaktir” hipotezine
dayanmaktaydi fakat aragtirmacilar yapilan deneyler ve arastirmalar sonucu bu hipotezi
dogrulayamamustir (Kogel, 2013: 236).

Hawthorne arastirmalarini inceleyen Reothlisberger ve Dickson “Management and Worker”
adli eserlerinde Barnard’in yapmis oldugu gibi bicimsel ve bicimsel olmayan organizasyonlara
deginmekte ve bunlarin farklarim agiklamaktadir. Bigimsel organizasyon, calisanlarin teknik
gorevlerini yerine getirebilmek icin diger calisanlar ile olan iliskilerinin ne oldugunu ifade eden
sistemi, politikalar1 ve diizenlemeleri icermektedir. Yani sistem tarafindan tanimlanan insan
iligkileri, sirketin kurallar1 ve politikalar1 bigimsel organizasyonu olusturmaktadir. Tiim insan
iligkilerini agiklamada bigimsel organizasyonun yetersiz kaldigim1 kaydeden yazarlar; bigimsel
olmayan sosyal organizasyonlarin neredeyse her orgiitte bulundugunu ve bu yapilanmanin etkili
igbirligi icin gerekli oldugunu aktarmaktadir. Bazen bicimsel olmayan bu iligkiler bigimsel

organizasyonun igslemesini kolaylastirmaktadir. (Roetlisberger ve Dickson, 1975: 558-559).

Is yasaminda sadece bigimsel gruplarin varhigindan séz etmek miimkiin olmamaktadir.
Isgorenlerin demografik 6zellikler, pozisyonlar: ve etkilesimde bulundugu taraflara bagli olarak
cesitli bicimsel olmayan gruplar meydana gelmektedir. Roethlisberger ve Dickson’e gore bu bigimsel

olmayan topluluklarin mevcudiyeti organizasyonun etkili isbirligi i¢in gereklidir. Orgiitiin tiim

12



pozisyonlarinda meydana c¢ikabilecek bigcimsel olmayan bu yapilar ve gruplar bigimsel yapmnin
isleyisini etkilemektedir (Giirbiiz, 2007: 27).

1.3.3. Katz ve Kahn’in Arastirmalari

Daniel Katz “The Motivational Basis of Organizational Behavior” adli ¢alismasinda orgiitsel
isleyisi kolaylastiran 5 alt davranis kategorisinden bahsetmektedir. Bunlar: a) isbirligi (co-operation),
b) koruma (protection), ¢) yapici fikirler (constructive ideas), d) kendini gelistirme (self-training) ve
e) olumlu tutum (favorable attitude) olarak karsimiza cikmaktadir (Katz, 1964). Icerikleri
incelendiginde bu tarz davramslarm OVD sergilemenin bir gostergesi oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin organizasyondaki sorunlar1 ¢ézmek adina yapici fikirler iiretmesi, organizasyondaki
kaynaklarin israfin1 6nlemek adina onlar1 korumasi, 6zellikle bagkalarina yardim etme davranisi ve
orgiit adina kendine yatirim yapilmasinin OVD davranis tiplerine drnek oldugu varsayildiginda
Katz’m bu eserinde OVD’nin alt yapisini olusturdugunu sdylemek miimkiin olmaktadir. Nitekim
daha sonra Smith ve digerleri tarafindan bu davranislar OVD olarak adlandirilmistir (Smith vd.,
1983).

Katz’a gore bir organizasyonun isleyisi i¢in ii¢ temel ¢alisan davranisi tanimlanmustir. Bu
davranis modelleri (Katz, 1964: 132);

o Calisanlarin orgiite girmeye ve orada kalmasina tesvik edilmeleri,
° Caliganlarin rol davranislarini eksiksiz yerine getirmeleri,
o Rol tanimlarinin &tesine gegen organizasyonel hedeflere ulagsmada yenilik¢i ve

kendiliginden faaliyetlerin bulunmasi gerekliligidir.

Rol iistii davraniglar orgiitlin faaliyetlerin devamini kolaylastiran ve formal yapilmasi gereken
tamimlarla dogrudan ilgili olmayan davramglardir. Bu davraniglara 6rnek olarak, isle ilgili problemi
olan ¢alisanlara yardimci olma, kisiler arasi iletisimi kolaylastirarak g¢atigmalar1 azaltma, is
ortamindaki onemsiz konularda sikdyet etmeme davranislarini vermislerdir (Gilirbiiz, 2007: 29).
Katz’in one siirmiis oldugu “basarisi yalnizca bigimsel sistem tarafindan tanimlanan davranig
ciktilarma bagli olan bir organizasyon c¢ok kirilgan bir sosyal yapiya sahiptir” goriisii is
tammlarindaki gorevleri yerine getirmenin Orgiitiin ayakta kalmasi ve faaliyetlerini sorunsuz
yiiriitebilmesi i¢in yeterli olmadigini, OVD’nin de bir organizasyonun hayatina devam edebilmesi

icin gerekli oldugunu gostermektedir (Tiirker ve Artan, 2007: 194).
Katz ve Kahn ekstra rol davraniglarinin, 6rgiitiin sosyal igleyisini kolaylastiran davraniglar

icerdigini ve formal gorev performansi ile dogrudan alakasi bulunmadigini aktarmaktadir. Ekstra rol

olarak adlandirilan davranislar, isle ilgili problemlerde sorun yasayanlara yardimci olma, piiriiz
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cikarmadan is grubundaki diger kisileri kabullenme ve kisilerarasi ¢atigmalar1 azaltma seklinde
orneklendirilebilmektedir. Katz ve Kahn bu tarz ekstra rol davraniglar1 tammlamak igin ilk kez
“vatandaslik/yurttaglik” terimini kullanmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 327).

Goriildiigii iizere Katz ve Kahn gerek rol davramslari ile ilgili agiklamalari, gerekse OVD’nin
temelini olusturan davramis tiplerini incelemesi bakimindan OVD’nin gelisimine katkida
bulunmuslardir. Ayrica yukarida da belirtildigi gibi ilk kez “vatandaslik” kelimesini kullanarak

kavramsallagmasina katkida bulunmuslardir.
14, Orgﬁtsel Vatandashk Davramsinin Kuramsal Temelleri

Teoriler, bircok olaymm sebep ve sonuglarinin ortaya konmasinda literatiire katkida
bulunmaktadir. Diger bilimlerde oldugu gibi isletme alaninda da bir kavramin geligmesini
destekleyici teoriler bulunmaktadir. OVD kavrami her ne kadar 1980°li yillarda sikga dile getirilmeye
baslanmis olsa da asagida agiklanmaya caligilacak olan Sosyal Miibadele Teorisi, Esitlik Teorisi,
Karsiliklilik Norm Teorisi, Lider-Uye Degisimi Teorisi ve Beklenti teorisi gibi birgok teori OVD nin
kavramsal olarak gelismesine katkida bulunmustur.

1.4.1. Sosyal Miibadele (Degisim) Teorisi

Sosyal Miibadele Teorisi’nin tarihi 1920’lere kadar uzanmakta ve teori antropoloji, sosyal
psikoloji ve sosyoloji gibi bilimler arasina koprii kurmaktadir. Sosyal Miibadele Teorisi (SMT), is
yerindeki davraniglar1 kavramak i¢in kullanilan en eski ve etkin teoriler arasinda yer almakta ve
bircok orgiitsel davranis potansiyelini agiklamada bir ¢at1 gérevi gormektedir. SMT hakkinda ¢esitli
goriisler ortaya atilmis olsa da teorisyenler arasindaki genel kani sosyal degisimin etkilesimli olarak
iki taraf icinde yiikiimliiliikler icerdigidir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874-875). Iki taraf bulunan
miibadelede bir taraf hizmet ya da deger saglayarak karsi tarafa katkida bulunmakta, katkiy1 alan ise
bunun karsili§inda geri 6deme yiikiimliiliigii gelistirmektedir (Masterson vd., 2000: 740).

Bireyler digerleriyle istedikleri nesnel sonuglara ulasma amaciyla is birligi yapmaktadir. S6z
edilen digerleri kavram, birey iginde gruplar i¢inde kullanilabilmektedir. SMT bakis agis1 6ziinde,
orgiitlerin bireylere davranis sekli, bireylerin ihtiyaclarma verdigi 6nem gibi konulara dikkat
cekmektedir Eisenberger, Hurtington, Hutchison ve Sowa’ya gore bireyler; organizasyonlarmin
cikarlarim koruduguna ve orgiite sagladiklar1 katkilarin deger verildigine dair inanglara sahip
olmaktadir. Bunun bir sonucu olarak bireyler o6rgiit adina ¢abalarmni, diisiincelerini ve fiziksel
giiclerini kullandiklarindan; bu katki karsiliginda ise oOrgiitten bazi getiri beklentileri igerisinde
olabilmelerinden bahsetmek miimkiin olmaktadir. Bireylerin beklentilerinin orgiit tarafindan

karsilanabiliyor olmas1 hem ¢aliganlarda tatmin hem organizasyonlarina baglilik bunlarin sonucunda
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da sergileyecekleri OVD’de etkili olacaktir (Giirbiiz, 2006: 52). Emerson’un SMT’ye olan ana
katkis1 ise gli¢ ve degisim ilkelerine olan bagimliligin etkileri {izerine yaptig1 arastirmalardir.

Emerson’a gore toplumdaki gii¢ esitsizlikleri bireyler arasindaki iliskilerde istikrarsizliga neden
olmaktadir (Lambe vd.,2001: 4).

Sosyal degisim teorisi, bireyleri tek basina ulagmalarmin zor oldugu bireysel hedefleri
basarmak i¢in karsilikli bagimlilik ve kisisel ¢ikar merkezli 6zellikleri ¢ergevesinde ele almaktadir
(Lawler ve Thye, 1999: 217). SMT ve ekonomik miibadele, fayda-maliyet ¢er¢evesinden olaylara
bakma yoniiyle benzer kavramlar gibi goriinse de SMT’de degisim (miibadele) daha ¢ok saygi, onur,
arkadashk, yardimseverlik, minnet ve giiven duygusu gibi soyut (maddi olmayan) fayda maliyet
boyutuyla ele alinmaktadir. Ayn1 zamanda bir sosyal miibadele sézlesmeler ve kurallar tarafindan
yonlendirilmemektedir ki bu sosyal miibadele ile ekonomik miibadele arasindaki temel farkliliktir.
SMT’de ekonomik miibadelede oldugu gibi yatirilan yatirimlarin karsiligmin alinacaginin bir
garantisi bulunmamakta ve gelecekte elde edilecek kazamimlar pazarlik konusu olmamaktadir. Tek
garanti bir tarafin gostermis oldugu isbirligi davramisi sonucunda bekledigi cevabin isbirligi davranisi
olarak geri doniis verilecegine olan inancidir. (Gefen ve Ridings, 2002: 50-51; Cropanzano ve
Mitchell, 2005: 882).

Ekonomik degisim iligkisine gore sosyal degisim iliskisi i¢erisinde bulunan bireyler, i¢inde
bulunduklar1 grup veya kurulus ile daha gii¢li bir sekilde 6zdeslesmektedir. Calisanlarin
organizasyonlarmin menfaatlerini gozettigine dair algilamalar1 orgiite katki saglama isteklerini
artirmakta bunun sonucunda da ¢alisanlar orgiitii destekleyici eylemlerde bulunmaktadir. Bu nedenle
iyi isleyen sosyal degisim iliskileri ¢alisanlar1 zamanla 6rgiit icin olumlu davraniglar gostermesi
hususunda motive etmektedir (Lavelle vd., 2007: 845).

Sosyal degisim teorisi ¢alisanlarin psikolojik sbézlesmenin yerine getirilmedigini
algiladiklarinda nasil tepki vereceklerini anlama konusunda da genel bir yaklasim saglamaktadir.
Psikolojik s6zlesmenin ihlali, ¢alisanlarin almay1 umduklar1 kazammlar ile gercekte elde ettikleri
arasinda tutarsizlik algiladiklar1 zaman ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin bakis agisina gore bu tiir
uyusmazliklar esitsizlik yaratmaktadir. Calisanlar karsi tarafin yiikiimliiliiklerini yeterince yerine
getirmedigini diisiindiiklerinde organizasyona katilim derecesini azaltma yoluna giderek is iliskisini
yeniden diizenlemektedir (Turnley vd., 2003: 190).

Bir¢ok arastirmacinin OVD temelini SMT’ye dayandirmasinin nedeni, bu kavramin géniilliiliik
esasl, isbirlik¢i davraniglar ve maddi olmayan 6diiller gibi kavramlar1 vurgulamasina baglamaktadir
(Ozaslan vd., 2009: 102). Organ’mn ifadesine gore bireyler sosyal miibadelenin varhigini onaylayarak
ve OVD sergilemeye goniillii olarak orgiite katilmaktadir. Organ’a gore calisanlar, orgiitleri
tarafindan ekonomik miibadele davramgi gostermeye zorlanana kadar OVD davramslarmi

sergilemeye devam edeceklerdir (Giirbiiz, 2007: 18).
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1.4.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi, bireylerin bagkalariyla olan iligkilerini ydnetmede tahminlerde bulunan
miibadele, uyumsuzluk ve sosyal karsilagtirma teorilerinin etkisiyle ortaya ¢ikmistir (Huseman vd.,
1987: 222). Esitlik Teorisinin temelinde ¢alisanin is iliskilerinde, aymrimcilia maruz kalmak
istememesi ve esitligin motivasyonunu etkiledigi fikri yatmaktadir. J. Stacy Adams tarafindan
gelistirilen esitlik teorisince, bireyin istihdam edildigi ortamda algilamis oldugu adalet veya
adaletsizlik siddeti bireyin igindeki performansi ve tatmin olma derecesini 6nemli oOlgiide
etkilemektedir (Kogel, 2013: 636). Esitlik teorisi (Equity Theory) ¢alisanlarin isyerinde
motivasyonu yiiksek calisabilme ¢abalarimi, sadakatlerini, becerilerini, organizasyona uyum ve
ekstra ¢aba sarf etmek i¢in goniillii olabilmeleri igin, yOnetici, is arkadaslar1 kisaca orgiite giiven
duymalarinin, destek gdrmelerinin, haysiyetlerinin korunmasinin ve takdir edilmelerinin geregine
vurgu yapmaktadir (Tutar, 2007: 99). Esitlik Teorisinin 4 6nermesi bulunmaktadir (Huseman vd.,
1987: 222):

- Bireyler digerleri ile olan iligkilerini kendi girdi ve ¢ikt1 oranini kendine kiyas olarak segtigi
kisinin girdi ve ¢ikt1 oranini kiyaslayarak degerlendirmektedir,

- Bireyin kendini orammni karsilastirdigi bireyle kendi arasinda bir uyumsuzluk varsa
esitsizlik duygusuna kapilabilir,

- Bireyin algiladigi esitsizlik ne kadar biiylik ise yasayacagi tizlintii/hayal kirikligr (distress)
o derece biiylik olacaktir,

- Bireyin hissettigi iiziintii ne kadar biiyiik ise, esitligi saglamak i¢cin o denli daha ¢ok
calisacaktir. Esitligi saglama teknigi ise karsilastirilan kisi karsisinda girdi veya cikti

oranini degistirmek veya karsilagtirilan kisiyi degistirmektir.

Calisanlarin  kendilerini meslektaglari, is arkadaslar1 ile karsilastirmalarinin miimkiin
olabilecegi gibi, karsilastirma kriteri olarak kendilerine baska organizasyondaki meslektaslarini veya
var olan islerini gecmiste yaptiklari islerle karsilagtirmalari da miimkiin olabilmektedir.
Karsilagtirma icin secilen kisiyi calisanin onun hakkinda sahip oldugu bilgi ya da karsilastirilan
kisinin ¢ekiciligi etkileyebilir. Karsilastirmada etkili olan kriterler cinsiyet, kidem, organizasyon

icindeki diizey ve egitim ya da uzmanlik diizeyidir (Erdem, 2015: 222).

Birey orgiit sayesinde elde etmis oldugu kazanimlar ile kendisinin orgilite yatirmis
olduklarmni mukayese etmekte ve bunun sonucunda bir takim duygular gelistirmektedir. Ornegin
birey vermis oldugu emek ve zaman karsiliginda orgiitten herhangi bir pozisyon veya ddeme gibi
cesitli kazanimlar almaktadir. Aldiklarim bagskalarmin ayni girdileri kullanarak aldigi ciktilarla
karsilastirmakta bu mukayese sonucu da orgiitiin adilligine karar vermektedir. Eger birey yatirimlar
ve kazanimlar1 arasinda bir adaletsizlik duygusuna kapilirsa, emegini azaltma veya Orgiitiin

cikarlarma zarar verme gibi davramslara yonelebilecektir (Yavuz, 2010: 304). Esitlik Teorisi ileriki
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boliimlerde bahsedilecegi iizere orgiitsel adalet ile yakin iligki igerisindedir. Caliganlar ¢abalariin
orgiit icerisinde Odiillendirilmedigini veya takdir gérmedigini diislindiigiinde bunu “degersiz” olarak
algilayacak ve ekstra davranis i¢in bir gayret icinde bulunmayacaklardir. Tam tersi bireyler esitsizlik

ile kars1 karstya kalmadiklarinda OVD sergilemek i¢in motive olacaklardir.
1.4.3. Karsihklhilhik Norm Teorisi

The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement adli eserinde Gouldner karsiliklilik normu
{izerine goriislerini aktarmustir. “Insanlar genel olarak onlara yardim edenlere yardim eder” olarak
Ozetlemeye calistigi goriisiinde Gouldner, insanlarin kendilerine yardim edenlere yardim etmesi
gerektigini vurgulamaktadir. Eger bir insan bagkalar1 tarafindan yardim gérmek istiyorsa digerlerine
yardim etmelidir (Gouldner, 1960: 173). Bu teorinin temelinde kisi, fayda gordiigii bir sey
karsiliginda diger kisiye de yarari dokunmasi amaciyla olumlu davranig gostermektedir. Ayni
zamanda teoriye gore kisinin kendine yardim edenlere zarar vermemesi gerekmektedir (Cankir,
2016: 515).

Arastirmacilar bireylerin kendilerine yapilan iyilige karsilik verme gereksinimini iki nedenle
acgiklamaktadir. Bunlardan birincisi bireylerin baskalarinin kendileri hakkindaki diisiincelerine dair
kaygilaridir. Kendini sunma davramsina gore karsiliklilik normunu ihlal eden bireyler “nankor”
olarak nitelendirilebilmektedir (Burger vd., 2009: 12). Kendini sunma davranigina gore Kisi sosyal
iliskilerini yiiriittiigii diger kisiler iizerinde belirli imajlar yaratmaya giidiilenmektedir. insanlar kars1
tarafta uyandirmak istedigi izlenimi uyandiramayacagi diisiincesiyle digerleri iizerinde pozitif
olmayan imaj yaratmadan sakinmaktadir (Erkan, 2002: 122). ikinci neden ise karsilikli normun
kabulii bireyin kendi davramiglarmi degerlendirmek i¢in bir standart olarak goriilme ihtimalinin
olmasidir. Igsellestirilmis sosyal norma gore insanlar dogru seyi yaptiklarnda kendini daha iyi
hissetmekte ve karsiiginda iyilik alacagimi diisinmektedir (Burger vd., 2009: 12-13). Ozetle
orgiitlerinde olumlu isleyisin saglanmasina katkida bulunan c¢alisanlar, ileriki dénemlerde
kendilerine donecek olumlu katki ihtimallerini kuvvetlendirmektedir. Olusan bu karsiliklilik kanal1

da bireylerin 6rgiite orgiitiin de bireylere davramslarini etkilemektedir (Aykan, 2007: 127).

Karsiliklilik Norm Teorisinin savundugu goriis isgorenlere saglanan fayda cergevesinde
calisanlarin orgiit amaglarina yonelik davranislar ortaya koyacagina yoneliktir (Demirel ve Tohum,
2018: 282). Bu baglamda sayet orgiit, duygusal ¢eliskiye sebebiyet verecek bir ortam yaratacak
olursa, calisanlari da bunun karsihiginda gelisiglizel rol davramsi sergileyecek ve calisan
motivasyonunda diisiis yasanacaktir. Bu motivasyon diisiikliigii, caligmaya isteksiz, mutsuz ve isten
ayrilma firsatlar1 pesinde kosan calisan profili ile orgiitleri olumsuz etkiledigi kadar orgiitte faaliyette

bulunan ¢alisanlar arast iligkileri de olumsuz etkileyecektir (Begenirbas ve Caligkan, 2014: 114).
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1.4.4. Lider-Uye Degisimi (Etkilesimi) Teorisi

Lider iiye etkilesimi kuraminin mercek altina aldigi nokta lider ile izleyici arasindaki iligkidir
(Caliskan vd., 2011: 366). Lider-Uye Etkilesimi (LUE) kavram, lider ve takipcileri arasindaki
iligkilere ayr1 ayr1 odaklanmasi ve liderlerin her takipgisi ile ayni tiirden iliski gelistiremeyecegini
savunmasi itibariyle 6nem kazanmaktadir (Dulebohn, 2012: 1716). Bu teoriye gore, karsilikli
etkilesim halinde olan lider ile astlar1 arasindaki farkli nitelikli iligkiler, bireysel ve orgiitsel sonuglar
tizerinde etkili olmaktadir (Turung ve Avci, 2015: 47).

Miibadele ve rol teorisi kokeninden gelmis olan LUE, lider ile astlar1 arasindaki iliskinin
kalitesine vurgu yapmakta bireysel, grup ve orgiit diizeyinde ¢iktilar ile ilgili olmaktadir. (Gerstner
ve Day, 1997: 827). LUE’e gore liderin etkinligini astlar1 ile olan iliskinin kalitesi belirlemektedir.
Lider-iiye etkilesimi, lider ve izleyicileri arasinda formal is baginin 6tesinde olan, iki tarafin sadakati
ve saygisi iizerine kurulu sosyal bir miibadele iliskisi olarak tammlanmaktadir (Oztiirk ve Sahin,
2017: 1456). Zayif lider-iiye etkilesimi modeli genelde diisiik giiven, iki tarafin kendi ¢ikarlari ile
hareket etmesi, bigimsel iligki, olumsuz karsiliklilik normu (olumsuz davranisa olumsuz karsilik
verme), kisiler arasi ¢atisma, saldirganlik ve gizli hareket etme (bilgiyi paylasmama) gibi sonuglarin
ortaya ¢ikmasinda etkilidir (Sinha ve Suar, 2005: 128).

LUE teorisine gore organizasyon iiyelerinin rollerini sekillendiren iiye ve lider arasindaki farkli
nitelikte olabilen iliski ve etkilesimdir. Yani yOneticisine veya liderine bagli iiyeler, giiglii veya zayif
nitelikte is iliskisi igerisinde bulunabilmektedir. Liderle iligkisinin niteligi yiiksek olan tiyeler, bu
iligkinin niteligini korumak icin ileri seviyede gayret sergileme ve yoneticilerine kisisel baglilik
duyma egiliminde olmaktadir. Liderler ise, daha fazla sosyal destek, orgiitsel kaynaklar: sunma ve
odiillendirme gibi elinde bulunan giiglerle astlarma karsilik verme egilimindedir (Ozutku vd., 2008:
195).

Liderin veya iiyenin i¢ grup (in group) veya dis grup (out group) iiyeligi algis1 lider ile iiye
arasindaki bag1 agiklamada etkin rol oynamaktadir (Ordun ve Aktas, 2014: 122). Liderin i¢ iletisim
bolgesinde yer alan galisanlar; ekstra sorumluluk, karara katilim, ilgi ve o6diil imkanlarindan
digerlerine gore nispeten daha cok faydalanabilmektedir. I¢ grupta yer alan iiyeler, rgiit basaris1 igin
fazladan ¢aba gostermekte, zaman harcamakta, sorumluluk almakta ve kendilerini bu getiriler
karsisinda orgiitlerine adamaktadir. Liderler, i¢ grupta yer alan calisanlarina rollerini yerine
getirmelerinde serbestlik tanmimakta ve onlar1 “giivenilir vekil (trusted lieutenant)” pozisyonunda
tutmaktadir (Ugurluoglu vd., 2013: 2). Dis gruba gelindiginde ise dis grup iiyelerinin, i¢ gruba gére
daha siradan performans gostermekte oldugu ve liderleriyle formal iliski miibadelesinde bulunmalari
goze carpmaktadir. Lider dig grupta algiladigi astlarma, formal otorite ve politikalara dayanan
performans degerlendirmesinde bulunarak, i¢ grupla kiyasla daha az giiven, destek ve ddiillendirme
gibi imkanlar sunmaktadir (Aslan ve Ozata, 2009: 99).
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LUE genelde yiiksek performans, 6rgiit adina sorunlarin daha az yasandig1 bir diizen, ydnetici
ve ast i¢in daha yiiksek is tatmini, Orglite baglanma ve olumlu rol davraniglariyla
iliskilendirilmektedir (Gerstner ve Day, 1997: 829). Is ortanunda lider/yonetici astlarmin
davranislarmi yonlendirmektedir. OVD sergilenebilmesi icin lider ile astlar1 arasindaki iliskinin iyi

islemesi ve i¢ grup yaratilmasi gerekmektedir.

1.4.5. Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi psikoloji, egitim, orgiitsel davranig gibi bir¢ok alandaki konularin ¢aligma
sahalarma teorik temel sunmaktadir. Beklenti teorisi bireyi motive eden faktorleri agiklamak yerine
bireyin motive olma siirecini agiklamaya ¢aligmaktadir (Chiang ve Jang, 2008: 314). Teorinin en
gbze garpan ozelligi ise bireysel motivasyonu agiklamaya ¢alismasidir (Nasri ve Charfeddine, 2012:
2012). Teoriye gore bireylerin harcayacagi ¢aba miktari; a) elde edilecek odiiliin degeri, b) ddiillerin
gayreti sonucu elde edilebilme ihtimali ve ¢) 6diilii kendi gayreti ve davramiglari sonucu ulasabilecegi

olasiligimin analizine gore belirlenmektedir (Chen vd., 2006: 180).

Teori valens, aragsallik ve bekleyis kavramlarinin bilesiminden olusmaktadir. Valens, gayret
sonucunda elde edilen sonucun gekiciligi veya arzulanmasi olarak tanimlanmaktadir (Sanchez vd.,
2000: 740). Valens kisinin odiile verdigi degeri gostermektedir. Bu deger ihtiyagtan, hedeflerden
veya secimlerden kaynakli olabilmektedir. Aragsallik bireyin performansmin diger sonuglari
(6rnegin iicret artis1) elde etmesine yardimci olacagi diisiincesidir. Giiven, kontrol ve politikalar
bireyin aragsallik algisini etkileyen degiskenlerdir. Birey aracsallik kavrami ile performans
beklentisini karsilamasi durumunda daha biiyiik bir 6diil alacagma inanmaktadir (Chiang ve Jang,
2008: 314). Bekleyis ise belirli bir eyleme meyil ettigi zaman belli bir sonuca ulasacagi konusunda
kisinin beklentisi ve oOdiile ulasmayi isteme (sonucun birey i¢in ¢ekicilik derecesi) olarak
tanimlanmaktadir (Nisanci, 2015: 12). Bekleyis motivasyon denkleminde O ile 1 arasinda deger
almaktadir. Bu sayilarin anlamu sifir bireyin ¢abasinda bir artma ya da azalma olsa da sonucun
degismeyecegine dair inancidir. Bir ise bireyin ¢abasinin biiyiik ihtimalle basartyla sonu¢lanacagina

inanmasidir (Parijat ve Bagga, 2014: 2).

Birey belli derecede ¢abanin belli performans (is basarma) ile sonuglanacagina dair inanglara
sahipse (bekleyis) ve bu ¢abanin da birinci kademe sonug-6diil ile karsilasacagina giiven duyuyorsa
(bekleyis) bunlarm yaninda birinci kademe sonuglar ikinci kademe sonuglara ulagsmak i¢in bir arag
olarak goriiyorsa (aragsallik) ve birey birinci derece ve ikinci derece odiillerin ikisine de sahip olmak
istiyorsa motive olacaktir (Kogel, 2013: 633-634). Vroom’un modeline gore bireyler i¢sel ve digsal
0diil olmak iizere 2 6diil almaktadir. Bunlardan ilki bireyin bir isi yapmaktan dolay1 elde etmis
oldugu basar1 ve kendisine verdigi kisisel odill “igsel odiil”, digeri ise ¢aligana oOrgiitte amirleri,
meslektaglar1  tarafindan  verilen  zam, ikramiye, terfi  gibi  “digsal  odiil " dir

(Eren, 2003: 594). Asagida Vroom’un motivasyon modeli aktarilmaya ¢aligilmustir.
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Sekil 1. Vroom’un Motivasyon Modeli

VALENS
GAYRET |_s,| PERFORMANS | 5 | BiRINCI DUZEYDE N IKINCI DUZEYDE [ TATMIN
/]\ /]\ SONUC T SONUC OLMA
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Kaynak: Kogel, 2013: 634.

Bekleyis teorisine gore, bireyin sahip oldugu kisisel 6zellikleri ve igerisinde bulundugu
cevresel kosullarin etkisi, kisinin bir davranisi gostermesinde veya o davranisa yonlendirilmesinde
rol oynayan faktorlerdendir. Bireyin olaylar1 anlamada kullandig1 gozliik, deneyimleri ¢alisacaklari
orgiite dair beklentilerini ve psikolojisini etkilemektedir. Bu etkilenme sonucu ¢aliganin 6rgiite nasil
ve ne sekilde fayda saglayacagi da etkilenmektedir (Tayfun ve Catir, 2013: 118-119). Bireyler
gayretleri sonucu istedikleri sonuca ulastiklar1 zaman motive olmakta ve bu motivasyon ¢alisanlarin
sergileyecekleri olumlu veya olumsuz baska davraniglarin sebebi olmaktadir (Wang vd., 2011: 14).
OVD bir &diil beklentisi olmadan sergilenmektedir fakat bir diilii arzulayan, alacagina inanip bunu
alamayan c¢alisan yasadigr hayal kiriklig1 sonrasi Orgiite ekstra bir ¢aba sunmaktan kagimabilir ve
“nasil olsa benim ¢abamin bir 6nemi yok” diisiincesine kapilarak rol tanimlamalarmin disina

cikmayabilir.
1.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsimn Boyutlar

OVD, kisilerin herhangi bir zorlama olmadan kendi kararma birakilarak sergilenen, gosterilen
davranisin karsiligi dogrudan veya dolayli olarak agiklanmayan, sonucunda herhangi bir karsilik
beklentisine girilmeyen davraniglar olarak tammlanmaktadir. Bu davramslar orgiitiin  is
sozlesmesinde yer almayan, davranisin ihmali ceza gerektirmeyen, sergilenmesi tercih meselesi olan
davranislardir (Singh vd, 2017: 59). Bu tarz davramlar organizasyonun isleyisine katki saglamakta

ve Orgiit imajina olumlu yansimaktadir (Adeshina ve Edwin, 2017: 33).

OVD organizasyonun islevini etkili olarak yerine getirilmesi bakimindan galisanlarin
organizasyon i¢in ussal davraniglar sergilemesi olarak goriilmektedir. Caligmalar ekstra rol davranisi
kapsaminda, zorunlu olunmasa da gorev iistlenme, yonetici ile iyi iligkiler gelistirme, bireyin sahip
oldugu yikiimliilikkler i¢in sikayetci olmamasi gibi ve baskalarina yardimei olma gibi hareketlerin

OVD o&rnekleri olarak sayilabilecegini gostermektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 334).
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OVD ve benzeri davranislar, insan kaynaklar1 yonetimi, pazarlama, saglik yonetimi, topluluk
psikolojisi, askeri psikoloji, sanayi ve is hukuku, uluslararasi yonetim gibi pek ¢ok disiplinin ilgisini
cekmektedir (Podsakoff vd., 2000: 514-515). Ilgili alan incelendiginde arastirmacilarin bu yapinin
boyutsalligi konusunda fikir birligine varamadigi goriilmektedir. Literatiir neredeyse otuz potansiyel
vatandaslik davranis1 bi¢imini barmdirmaktadir (Podsakoff vd., 2000: 516). OVD’nin boyutu ile
ilgili yapilan ilk ¢alismalarda; Ann Smith, Dennis Organ ve Janet Pear a) digerlerini diisiinme
(Altruism) ve b) genellestirilmis uyum (Generalized Compliance) olmak iizere iki boyut one
siirmiislerdir. Daha sonra Organ, OVD’nin bu iki boyut ile agiklanamayacagim belirterek
genellestirilmis uyum boyutunun adini vicdanlilik olarak degistirmis ve nezaket, sportmenlik ve sivil
erdem boyutlarini ekleyerek OVD’nin 5 boyutlu yapismi ortaya koymustur (Karaman ve Aylan,
2012: 39).

Van Dyne, Graham ve Dienesch OVD ile ilgili yaptiklar1 calismalarinda sosyal katilim,
(Organ’in boyutunda 6zgecilik ve nezakete benzeyen), itaat (Organ’in boyutunda vicdanlilik ve
kismen sivil erdeme benzeyen), baglilik (Organ boyutlarinda centilmenlik ve kismen sivil erdeme
benzeyen) ve son olarak da fonksiyonel katilim olarak 4 boyut ortaya koymaktadir (Argentero vd.,
2008: 62). OVD icin baska bir boyutlandirma da Williams ve Anderson (1991) tarafindan yapilmustir.
Yazarlara gére OVD yoneltildigi amaca gore ikiye ayrilmaktadir. ilk tip OVD davramislar1 orgiitteki
bireylere yardim etmeye yonelik davramslar (Bireye Yonelik OVD), ikinci tiir davramslar ise
orgiitiin yararma yonelik (Orgiite Yonelik OVD) sergilenen davranislar olmaktadir. (Koster ve
Sanders, 2006: 522). Bu durumda Organ tarafindan tamimlanmis olan 6zgecilik ve nezaket boyutlari
bireye yonelik OVD, vicdanhlik, sivil erdem ve sportmenlik orgiite yonelik OVD kategorisine
girmektedir.

Yazinda yazarlar tarafindan ortaya konulan boyutlarm Organ’in ortaya koymus oldugu
boyutlarla ortiistiigii goriilmektedir. Bu boyutlarin yaygin olarak Podsakoff ve arkadaslarinin (1990)
yilinda gelistirdigi Ol¢ek yardimiyla oOlgiildiigi de tespit edilmistir (Lepine vd., 2002: 52).
Arastirmamizda Organ tarafindan ortaya konulan boyutlar esas alindigindan dolay:r bu ¢alismada
Organ’in ortaya koydugu boyutlardan bahsedilecektir. Organ ve arkadaglarinin ilk yaptigi
cahigmalarda OVD’nin 6zgecilik (alturism) ve genellestirilmis uyum (general compliance) olmak
tizere iki boyutunu ortaya koymaktadir (Lee ve Allen, 2002: 135). Fakat Organ daha sonraki
calismalarinda 5 boyut onermektedir. Bu boyutlar:

Ozgecilik / Digerlerini Diisiinme / Digergamhk (Altruism)
Vicdanlihik / fleri Gérev Bilinci / Bilinglilik (Conscientiousness)
Nezaket (Courtesy)

Sivil Erdem / Organizasyonun Gelisimine Destek Verme (Civic Virtue)

gk w0 D E

Sportmenlik / Centilmenlik (Sportmanship)
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1.5.1. Ozgecilik

Orgiitte 6zgecilik boyutu belirli birine, isi ile alakali veya gorevi ile ilgili yardim etmeyi
icermektedir. Bu davranig boyutu, yapip yapmama tamamen kisinin tercihine birakilan, diger ¢caligma
arkadaslarmin olagan dis1 durumlarda bile isini tamamlayabilmesine yardimci olmayi1 kapsayan
davramslari igine almaktadir (Polat ve Celep, 2008: 310). Ozgecilik boyutu, organizasyonla ilgili
gorev ya da problemlerde orgiit iiyelerine karsilik beklemeksizin yardimda bulunmayi ve
problemlerin meydana gelmesini engellemeye yonelik davraniglardir (Arslantas ve Pekdemir, 2007:
265). Ozgecilik boyutu yalmzca mesai arkadaslarma yonelik olmamakla birlikte, yoneticilere,
orgiitten mal ve hizmet temin eden kigilere de yardim etme davramslarini igermektedir (Smith vd.,
1983).

Calisma ortaminda 6zgecilik boyutuna 6rnek olusturan davranislar; is arkadasmin tek basina
saglayamacagi metaryelleri ona sunma, (Podsakoff vd., 2000: 518), is arkadasina goniillii olarak iste
yardimci olma ve ise yeni baslayanlarin oryantasyonuyla ilgilenme (Podsakoff ve Mackenzie, 1994
351), saglik sorunlarindan dolayi isine vaktinde gelemeyen arkadasinin gorevini iistlenme (Giirbiiz,
2006: 55) gibi davraniglardir. Mackenzie ve digerlerine gore deneyimli bir ¢alisanin ise yeni baglayan
birine isini nasil etkin bigimde yerine getirecegini gostermesi konusunda yardimci olmasi sadece
organizasyonun daha verimli olmasina sebep olmamakta ayn1 zamanda yoneticinin zamanini1 daha

onemli islere ayirmasini da saglamaktadir (Mackenzie vd., 1991: 126).

Ozgecilik davranisi bireye yardim etme davramsi gibi goziikse de aslinda bu davramslarin
toplu sonucunda orgiite yarar saglamaktadir. OVD’nin 6zgecilik boyutunda, iste olmasi gereken
performansi sergileyemeyen veya gorevini yerine getirirken zorlanan ¢alisana yardimci olma 6ne
cikmaktadir (Sezgin, 2005: 323). Ozgecilik boyutunun is tatmini ve pozitif ruh hali iizerinde etkisi
oldugu gozlenmektedir. Cevresel faktor olarak lider desteginin 6zgecilik boyutu ile dogrudan olmasa

da dolayli olarak is tatmini iizerinde etkisi bulunmaktadir (Smith vd., 1983).
1.5.2. Vicdanhhk

Vicdanlilik ¢alisanlarm bazi rol davramislarmi kendinden beklenenin 6tesinde yerine
getirmeleri olarak tanimlanmaktadir (Moorman vd., 1993: 214). Vicdanhlik, zamani etkili
kullanabilme becerisi ve is ile ilgili yapilmasi 6rgiit¢e beklenen davraniglarin da Gtesine giderek,
bekleneni asan davranislarla ilgilidir. (Bulug, 2008: 581). Uyum olarak da adlandirilan vicdanlilik
davraniglar1 ayn1 zamanda c¢alisanlarin orgiitiin kurallarim, diizenlemelerini ve is yapma seklini
kabullenip kabullenmediginin ve onlara uyup uymadigimin gostergesi olmaktadir (Podsakoff vd.,
2009: 123). Vicdanlilik gosteren ¢alisan, etrafinda gorevini kotiiye kullanma olanagina sahip olsa
bile ya da baskalar tarafindan denetlenip gézetlenmese bile gereken rol davramgimi sergilemekten
kacinmayacaktir (Akbag, 2011: 65).
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Islerine yonelik vicdanhilik davranis1 sergileyen calisanlar, calisma arkadaslariyla
yasayacaklar1 problemin oniine gegmeye c¢alismaktadir (Moorman vd., 1993: 223). Vicdanlilik
boyutuna ornek davraniglar arasinda; dnemli bir isi bitirmek igin ise erken gelmek veya ge¢ ¢cikmak,
calisanin isi i¢in yapilmasi gerekenden daha fazlasini yapmasi (Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 138),
gereksiz sohbet ederek isi aksatmama, fazladan mola yapmamak (Brief ve Motowidlo, 1986: 715)
ve calisanlarin olumsuz kosullarda bile isyerlerine zamaninda gelmeye calismasi (Olgiim Cetin,
2004: 20) ornek olarak gosterilebilmektedir.

Ozgecilik boyutu ile vicdanlilik boyutu arasindaki fark incelendiginde 6zgecilik boyutu kisiye
dogrudan yardim etme davraniglari ile iligkili iken; vicdanlilik boyutunda ise orgiit icindeki kisilere
dolayli olarak yardim etme, kisiden ¢ok sisteme yardimci olma (dakik olma, vakit kaybetmeme)
davraniglar ile iliskilidir. Yani vicdanlilik boyutunda “iyi bir ¢aliganin yapmasi” gereken normlar
tammlanmaktadir (Smith vd., 1983: 657-662). Bu davramslar 6nemsiz goriinse de, bir araya

toplandig1 zaman 6rgiitiin performansim artirabilmektedir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 138).
1.5.3. Nezaket

Nezaket boyutunu olusturan davranmiglarin  6zelligine bakildigi zaman; bir eylemi
gerceklestirmeden 6nce bundan etkilenecek olan kisilere 6nceden haber vermek, uyarma veya is ile
ilgili bir problem ortaya ¢iktiginda bu problemin yikici sonuglarini azaltmaya yonelik davranmiglar
oldugu anlasilmaktadir (Schnake vd., 1993: 53; Burns ve Collins, 1995). Bu boyutu igeren
davranislari, kaynag orgiit iiyeleri olan is ile ilgili problemleri diger calisma arkadaglarinin olasi
Mmagduriyetini 6nlemeye ve etkisini azaltmaya doniik goniillii eylemler olusturmaktadir (Arslantas
ve Pekdemir, 2007: 265). Bu sebepten otiirii nezaket olasi problemlerin 6niine ge¢gme noktasinda
Oonem arz etmektedir ve ¢alisanlarin zamanmi orgiit adina daha verimli sekilde kullanmalarin
kolaylastirmaktadir (Olgiim Cetin, 2004: 20). Baskalarina karsi nezaket davranisi gosteren calisanlar
gruplar arasi catigmay1 azaltmakta ve boylece catisma yonetimi i¢in harcanacak zamani Orgiitiin
faaliyetlerinin verimliligi icin kullanilmasina olanak saglamaktadir (Podsakoff vd., 2000: 544).
Nezaket, yapilan eylemden etkilenecek veya etkilenmek iizere olan insanlari bu durumdan 6nce

haberdar ederek onlara yardimci olabilmeyi igermektedir (Titrek vd., 2009: 5).

Podsakoff nezaket kavrami igin is arkadaslarma yonelik sorunlarin olusmasini engellemek
adina bagkalarina yardim etme davramslarmni igerdigini aktarmaktadir (Podsakoff vd. 2000). Nezaket
boyutunda sergilenen davramglarda, birbirini etkileyen taraflarin siire¢ ve kararlara yonelik
sergilemis olduklar1 olumlu davramslar dikkati cekmektedir (Karabey ve Iscan, 2007: 233). Nezaket
davranigina ornek olarak, bir durumdan etkilenecek kisileri korumaya ¢aligmak, bilinmesi gereken
noktalara dikkat cekmek gosterilebilmektedir (Igerli ve Yildirim, 2012:170). Bu boyuta 6rnek olarak
sergilenen diger davramslar; alinan bir karari etkileyen kisilere fikirlerinin danisilmasi, Orgiitii

ilgilendiren konulardan calisma arkadaslarini haberdar etmek, mesai arkadaslarmin sahip oldugu

23



imtiyaz ve haklarma saygi duymak ve genel konularda animsatma ile is ile ilgili degisen kosullarda

digerlerine danisma gibi davramglar sayilabilmektedir (Giirbiiz,2006: 56).

Nezaket ve 6zgecilik boyutlar1 temelinde “yardim etme” eylemine dayandiklarindan dolay1
ayirt edilmesi zor olan boyutlardir. Burada ayirici olan davranisin gergeklestigi zamandir (Cetinkaya
ve Cimenci, 2014: 246). Ozgecilik boyutunda ¢ahisanlara is ile ilgili onlara verilen gérevlerde
karsilastiklar1 problemlerde onlara yardimci olmak 6n plana ¢ikarken, nezaket boyutunda is ile ilgili
problem ¢ikmamasi i¢in yardim etmeyi icermektedir (Deluge, 1994: 316; Jung ve Hong, 2008: 795).
Bu tammlamalardan anlagilmaktadir ki genellikle 6zgecilik boyutunda ortaya bir problem ¢ikmakta,
problemden sonra ¢dziimii i¢in yardim davrams gosterilmektedir. Ozgecilik boyutu olarak gosterilen
“ige gelemeyen arkadasinin gorevini Ustlenmek™ bunu en giizel agiklayan orneklerden biri
olmaktadir. Diger yandan nezaket boyutunda ise “birinin fikirlerini &nceden almak” problem

¢ikmamasi i¢in 6nlem davranigini agiklayan 6rnek olarak kargsimiza ¢ikmaktadir.

1.5.4. Sportmenlik

Sportmenlik isle ilgili kii¢iik olumsuz ve rahatsiz edici durumlar1 goniillii olarak sikayet
etmeden kabul etme durumudur (Organ ve Lingl, 1993: 3437). Moorman ve arkadaslarina gore
sportmenlik orgiit ile ilgili durumlarda sikayette asiriya kagmamak ya da yakinmaya degmeyecek
kadar 6nemsenmemesidir (Moorman vd., 1993: 215). Sportmenlik tiim zamanin1 sikayetle ge¢irmek
ve ayni hatayi tekrarlamak gibi olumsuz davramislardan kaginmaktir (Fiaz vd., 2018: 41). Ayrica,
negatif durumlara pozitif yaklagarak problemleri ve kiiciik gerilimleri olay haline getirmeden ve

sikdyet etmeden kabullenme, iyi niyet gosterme gibi davraniglar1 da kapsamaktadir (Acar, 20006: 7).

Sorunlarin  gereksizce biiyiitiilmesinden, vaktinin 6nemli bir bolimiini isiyle alakali
problemlerden sikayet ederek ziyan etmekten ve is arkadaslarina saygi gostermeme gibi eylemlerden
kacinan ¢alisanlarin sergilemis olduklar1 bu davraniglar sportmenlik boyutu kapsaminda ele
alimmaktadir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 247). Bu boyutta yer alan davranislar ¢alisan icin ideal
kosullar altinda olunsa bile hala 6rgiit icin ekstra ¢aba harcamaya istekli olma (Sani, 2013: 59) ve
sergilenen herhangi davranisi tolere etme temeline dayanmaktadir (Yoon ve Wang, 2011: 107).
Podsakoff ve arkadaglarma gore “iyi centilmen” sadece baskalar1 tarafindan rahatsiz edilisine sikayet
etmeyen degil aym zamanda isler yolunda gitmese bile pozitif tutum takinabilen, organizasyonla
ilgili 6nerileri digerleri tarafindan reddedilse bile ¢alisma arkadaslarina kirilmayan, 6rgiit icin kendi

ilgi ve zevklerinden vazgecebilen calisandir (Podsakoff vd., 2000: 517).

Orgiitte sportmenlik sergileyen calisanlar yoneticinin zamanmin cogunun sikayetlerle
gecmesine engel olmaktadir. Zorluklara gogiis germe konusunda istekli davranan ¢aliganlar diger
calisanlara drnek olabilmekte iistelik orgiitte baglilik ve sadakat duygusu gelistirerek isten ayrilma
niyetlerini azaltabilmektedir. (Podsakoff vd., 2000: 544-545). Sorumluluk almak i¢in veya orgiite
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faydali olacak yeni yetenekler 6grenmek i¢in goniillii olan ¢alisanlar, bir organizasyonun etrafindaki

degisimlere adaptasyon kabiliyetini artirmaktadir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 138).

1.5.5. Sivil Erdem

Sivil erdem galiganin 6rgiit yonetimine ve politik sistemine formal gereklerin 6tesinde goniillii
katilimini, katkilarinm ve 6rgiite karsi bir biitlin olarak bagliligini veya st seviyede ilgi géstermesini
ifade etmektedir (Organ, 1997: 92; Polat ve Celep, 2008: 311). Orgiit ile ilgili degisim cabalarinda
aktif rol oynamak ve bu degisimlerin diger ¢alisanlarca kabulii i¢in fazladan gayret gostermek bu
davranig kapsaminda yer almaktadir (Sokmen ve Boylu, 2011: 150). Sivil erdem orgiitii ilgilendiren
konularda ¢alisanin sorumluluk sahibi olmasini ve yapici bir bicimde katilimini ifade etmektedir
(Organ ve Lingl, 1993: 343). Sivil erdem g¢alisanin orgiitle ilgili gelismelerden haberdar olmasi ve
bu gelismeler hakkinda goriis bildirmesi yoluyla orgiite katkida bulunmasi davranisi olarak
tanimlanmaktadir (Motowidlo, 2000: 119).

Personelin oOrgiitiin  disardan gériiniimiine pozitif yansiyacak faaliyetlere kendi istegi
dogrultusunda katilmasi sivil erdem davranisi boyutunda yer almaktadir. Sivil erdem boyutunda yer
alan davramglar orgiit gereksinimlerine hizmet amaci tasidigi igin, Orgiitiin gelisimine destek
vermektedir. Sivil erdem davranisinin sergilenmesinde kisisel tercih s6z konusudur. Calisanlarin
orgiitii ilgilendiren konularda birbirleriyle istisareler yapmasi ve bu istisareler sonucu mevcut veya
potansiyel problemlerin ¢6ziimiine yonelik onerilerle katki saglamasi bu boyutun sagladigi ¢iktilar
arasinda yer almaktadir (Olgiim Cetin, 2004: 21). Bunlara ek olarak; Olumlu 6rgiit haberlerini
yaymak, zorunlu olmadigi halde toplantilara katilmak, is disindaki insanlara sirket itibarimni
savunmak, orgiitteki degisimlere ayak uydurmak, 6rgiit notlarin1 ve duyurularini takip etme, orgiit
imajin1 gelistirici faaliyetlerde bulunma gibi davranislarda sayilabilmektedir (Farh vd., 1997: 429).

Sivil erdem boyutunda sergilenen davranislar, ¢alisanlarin enerji ve zamanlarindan 6diin
vermelerini gerektirmektedir. Orgiitiin yurttasi olma bilinciyle gosterilen ve orgiit hayatinda kritik
konulara katihmi ifade eden hareketler yoneticilerin ¢ogu tarafindan desteklenmeme ihtimali
calisanlarim kisa vadede karsilastifi yaygin bir engel olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat bu
davraniglar galisanlarin orgiit igi politikalar hakkinda fikir sahibi olmalar1 ve ilerleyen donemlerde
bu politikalarin bicimlenmesinde etkin rol oynamasi1 bakimindan 6rgiit i¢ci uyumun saglanmasinda
onemli rol oynamaktadir. Yonetici tarafindan desteklenme oraninin diisiik olmasi ve ¢alisana dikkate
deger maliyet yiiklemesinden dolay1 sivil erdem davramglari orgiit icerisinde sergilenen en zor

vatandaslik davranislari olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Isbasi, 2000: 30).
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1.6. Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etki Eden Faktorler

flgili alan incelendiginde bir¢ok arastirmact OVD iizerinde etkisi oldugunu diisiindiigii
kavramlar ve bu kavramlarm OVD ile olan iliskisini ortaya koyan arastirmalar yapmuslardir.
Aragtirmalar neticesinde bu kavramlarm OVD davramsinin sergilenmesinde pozitif veya negatif rol
oynayabilecegi sonucuna ulasilmaktadir. Bunun sonucunda OVD ile ilgili olan kavramlarin daha
yakindan incelenmesi gerekliligi diisiincesiyle bu boliimde is tatmini, Orgiitsel adalet, orgiitsel
baglilik, liderlik, orgiit kiiltiirti, orgiitsel gliven, vizyon, bireyin motivasyon ve ruh hali gibi
kavramlarin OVD ile iliskisi iizerinde durulacak ve bu kavramlar ile OVD arasindaki iliskiyi ortaya

koyan belli arastirmalarin sonuglar: aktarilacaktir.
1.6.1. s Tatmini

Is tatmini bireyin is deneyimi sonucu yapmis oldugu degerlendirme sonrasi ulastig1 haz veya
pozitif duygusal durum olarak tammlanmaktadir (Oshagbemi, 2000: 331). Kalleberg’in
aciklamalarina gore (Kalleberg, 1977: 124-125); tarihsel siireg igerisinde is tatmini gesitli sekillerde
aciklanmaya calisilmistir. Bu agiklamalardan ilki iscilerin bireysel 6zelliklerine odaklanarak is
tatminini ifade etmeye yoneliktir. Fakat kisiler aras1 degiskenlerin is tatmini tizerindeki etkisi kabul
edilse de isin niteligi ve is tatmini arasindaki iligskiyi agiklamada yetersiz kaldig1 anlasilmistir. Diger
aciklama ise is tatminindeki degisiklikleri insanlarin yaptigi islerin niteligindeki farkliliklarm bir
fonksiyonu olarak ele almaktadir. Is tatmini, bireyin is ve is cevresine yonelik beklentilerinin
karsilanmasi1 sonucu duygu, diisiince ve egilimlerinde ortaya ¢ikan durumu ifade etmektedir (Poyraz
ve Kama, 2008: 147). Bu karsilagtirma sonucunda birey elde etmek istediklerine ulastiginda tatmin
duygusu yasamakta tam tersi durumda ise tatminsizlik ile karsilasmaktadir. Calisanda meydana gelen
tatminsizlik, calisan verimliliginin azalmasi, igin yavaslatilmasi gibi 6rgiit hayatinda arzu edilmeyen
durumlar yaratabilmektedir (Erdil vd. 2004: 18).

Is tatmini iicret, terfi, is arkadaslariyla yapilan isten haz duyma gibi literatiirde bulunan
memnuniyet unsurlarin bilesiminden olusmaktadir (Friday ve Friday, 2003: 429). Is tatminini 6nemli
kilan nokta, zihinsel degil duygusal bir kavramm karsiliyor olusudur. Bu kavramin kisisel olmasi
nedeniyle, yoneticilerden beklenen ¢alisanlarin miimkiin mertebe tatmini yakalamalarina yardimei
olmalaridir. Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarda bu kavram, orgiitsel davramis gelistirme ve
verimliligi artirict bir unsur olarak ele ahinmaktadir (Iscan ve Saym 2010: 198). Is tatmini
kavraminin, isgoren duygulari ve deneyimleri ile direkt iligkili olmasi; isgdrenlerin isiyle ilgili
diistincelerini etkileyen etmenlerin neler oldugu ve isleri hakkinda neden degisik duygular
besledikleri gibi merak uyandiran sorularin cevabinin arastirilmasinda onem tagimaktadir. Bu
konuda yapilan arastirmalarin ortaya ¢ikardigi sonug ise; is tatmininin ¢alisanlarin tiim ihtiyaclarinin
giderilmesi ile degil fakat kendisinin 6nem verdigi ve arzuladig: seylerle iliskili oldugu oldugudur
(Toker, 2007: 94).
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OVD’nin is tatmininden etkilendigini diisiinmek igin iki farkli kavramsal dayanak
bulunmaktadir. Bunlardan ilki; sosyal miibadele teorisi ¢er¢evesinde agiklanabilmektedir. Bir
kimsenin memnuniyeti Orgiit ¢aliganlarinin ¢abalarinin sonucu olmaktadir. Bireye iradi olarak,
hareketlerini yonlendirmek veya manipiile etme amaci tasimaksizin yardim etme davranisi
sonucunda kisi bunun karsiligmi olumlu davrams gostererek verecektir. Ikinci dayanak ise, bir
kiginin olumlu ruh halinin ortaya ¢ikmasi durumunda gergeklesen prososyal davramslarin olumlu
etkisiyle pozitif duygu durum halinin, tatmin olmus insanlarin daha fazla OVD sergileyecegi

diistincesidir (Bateman ve Organ, 1983: 588).

Robbins’e gore is tatmini OVD’nin énemli belirleyicilerindendir. Ciinkii memnun ¢alisanlarin
organizasyon hakkinda olumlu y6nde konusmalar1 ve normal goérevlerinin &tesinde davranislar
ortaya koymasi daha olasidir (George ve Ka, 2015: 320). Smith, Organ ve Near (1983) ve Bateman
ve Organ (1983) tarafindan yapilan arastirmalar OVD ile is tatmini arasindaki iliskiyi konu edinen
ilk arastirmalardandir. Bu arastirmalar neticesinde OVD ile is tatmini arasinda pozitif iliskiler
bulunmustur. Lepine, Erez ve Johnson (2002) yapmus olduklar1 meta analizde tatmin ile OVD
arasinda giiglii iliskilere rastlamaktadir. Kose ve arkadaslar1 (2003) akademik ve idari personelin
orneklem olarak secildigi arastirmalarinda is tatmini ile OVD arasinda anlamli iliskiler bulmuslardir.
Mert (2010) yapmus oldugu orta ve alt seviye yoneticilerin ¢alistigi bir kamu kurulusunu ele alan
calismasinda bireye yonelik OVD ve orgiite yonelik OVD boyutlari ile is tatmininin alt boyutlar:

olan isin kendisinden duyulan tatmin ve terfi tatmini boyutu ile olumlu iliskilere rastlamustir.

Sesen ve Basim’in (2010) kamu calisanlar1 iizerine yapmis oldugu calismada etkilesimsel
adaletin OVD fiizerindeki etkisinde is tatmininin ara degisken rolii oynadig1 saptanmistir. Yani bu
sonuca gore cahisanlar adalet algilar1 ve tatmin diizeyleri sonucunda orgiite yonelik OVD sergileyip
sergilememe karar1 vermektedir (Basim ve Sesen, 2010: 186). Zeinabadi (2010) 6gretmenler {izerine
yaptig1 arastirmada igsel is tatminin OVD’yi direkt ve dolayli olarak etkileyen baskin degisken
oldugu sonucuna ulagmigtir. Jung ve Yoon (2015) otel ¢alisanlari iizerine yaptigi calismada pozitif
psikolojik sermayenin is tatmini iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ve ¢alisan tatminin OVD
ile pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bu konuda yapilan arastirmalarmn c¢esitli bulgular1

soyledir (Karaman ve Aylan, 2012: 42):

- Is tatmini pozitif olan calisanlar tatmin olmayanlara kiyasla daha ¢ok yardim etme
egilimi icinde olmakta ve fedakar davranislar gostermektedir.

- Pozitif is tatminine sahip calisanlar, yaptigi isten daha fazla haz alarak g¢alisma
arkadaslariyla pozitif iliski gelistirmektedir. Bu sayede OVD ¢iktilarinin artmasi
saglanmaktadir.

- Lii Ping Tong ’a gore is tatmini ile 6zgecilik ve vicdanlilik boyutu etkinliginin artmasinda
pozitif iliski vardir. Bunlara ek olarak asagidaki tabloda arasinda is tatminin de

bulundugu OVD sergilenmesine etki eden faktdrler ve agiklamalar: gosterilmektedir.
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Tablo 1. OVD Sergilenmesine Etki Eden Faktorler ve Sonuglar

Faktor Ornek

Is Tatmini Mutlu insanlar iyi 6rgiitsel vatandaglardir.

Destekleyici ve Doniisiimcii Liderlik Doniistimceti ve destekleyici liderlik tarzi ¢aliganlarda ekstra
caba harcama i¢in goniilli olmalar1 hususunda katki
saglamaktadir.

Ilgi alania gore gorev ve ise katilim Calisanlara ilgi alanlarina yonelik gorevler ve is verilirse
muhtemelen beklenenin Otesinde davraniglar

sergileyeceklerdir.

Orgiitsel Destek Orgiitlerinin kendine deger verdigini diigiinen ¢alisanlarin
daha yiiksek OVD sergilemesi daha yiiksektir.

Giiven, drgiitsel adalet ve psikolojik sdzlegmenin yerine | Isverenlerin giivenilir, adil ve psikolojik sézlesmeye uyuyor
getirilmesi olmast neticesinde ¢alisanlar vatandaghik davranist
gosterecektir.

Calisan ozellikleri Calisanlarin  vicdani, iyimser, disadoniiklik, empati
yeteneginin olmasi ve takim caligmasina yatkiliklart gibi
ozellikleri OVD sergilemesinde rol oynayabilmektedir.

Kaynak: Bolino ve Turnley, 2003: 62
1.6.2. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavraminin temeli, psikolojik siirecleri arastiran teorilerden olan Adams’in
Esitlik Teorisi’ne dayanmaktadir. Bu teori bireylerin kazanimlarina iligskin girdilerin (iicret, zaman,
biligsel kaynak) sonuclarini (iicret, promosyon, mesleki gelisim firsatlar1) inceleyerek kendine
referans olarak segilen bireyin girdi-kazanim orani ile kiyaslamakta ve elde ettigi kazanimin adil olup
olmadigma karar vermektedir (Cropanzano vd., 2001: 167). Orgiitsel adalet kavranu is yerinde
adaletin etkisini vurgulamaya yonelik bir kavramdir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adalet kavrami
calisanin is yerinde karsilastigi durum ve tutumlarin ne derece adil algiladigi ve bu algiin o6rgiit
iizerindeki etkisini kapsayan bir kavramdir (Iscan ve Saym, 2010: 195). Orgiitsel adalet orgiit
isleyisine yonelik calisan algilamalaridir. Calisan oOrgiite koydugu girdiler ile ¢iktilarin
karsilagtirmasini yaparak kendine adil davranip davranilmadigina karar vermekte ve bu durum ise

ortaya koyacagi tepki derecesini belirlemektedir (Kaplan ve Ogiit, 2012: 3).

Orgiitsel adaletin boyutlar1 konusunda arastirmacilar arasinda goriis birligi saglanamasa da
genel kani oOrgiitsel adaletin {i¢ boyuttan olustugudur (Nadiri ve Tanova, 2010: 34). Buna gdre
arastirmacilar Orgiitsel adaleti calisanlarin, otoriteye sahip olan kisinin ne kadar adil muamele
gosterdigine iligkin algilar1 olarak tamimlamaktadir. Bu tamm orgiitsel kararlar1 (dagitim adaleti),
orgiitiin karar verme prosediirlerini (prosediir adaleti) ve bu prosediirler yiiriirliige konulurken

isgdrenlere yoneltilen tutum ve davramglarm (etkilesim adaleti) icermektedir (Whitmann vd, 2012:
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777). Bu tammmdan da anlasilacagi iizere Orgiitsel adaletin {i¢ boyutunu dagitim adaleti, prosediir

adaleti ve etkilesim adaleti olusturmaktadir.

Dagitim adaleti orgiitte yer alan bireyin kazanimlari ile mahrum birakildig haklar konusunda
algiladig1 adaletin siddeti olarak tamimlanmaktadir (Tokgoz, 2011: 366). Dagitim adaleti {izerine
yapilan ilk aragtirmalar genelde {icret lizerine odaklansa da daha sonra bunun sadece iicretle sinirlt
olmadigi anlagilmistir. Dagitim adaleti genelde fayda-performans degerlemesi, vardiyalar,
promosyonlar, 6diil ve ceza gibi orgiitsel sonuglarla iligkilendirilmektedir (Lambert, 2003: 159).
Orgiitsel adaletin ikinci boyutu olan prosediir adaleti, yiikselme, is kosullar1 ve performans gibi
kriterlerin degerlendirilmesinde uygulanan igleyis ve politikalarin ne derece esit oldugu ile alakali
olmaktadir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 243). Son olarak etkilesim adaleti ise, karar verme
siirecinde bireylere kararm nasil aktarildigini ve bu aktarim siirecindeki tutumun galisan tizerindeki
etkisini ifade etmektedir (Gilliland, 1993: 697).

Folger ve Greenberg siire¢ adaletine iliskin yapmis olduklar1 ¢alismalarda siirecin adil
olmadigimi algilayan calisanlarda diisiik performans, yiiksek isten ayrilma niyeti, ciddi derecede
Orgiit malin1 gayr1 resmi yollardan alikoyma, orgiite duyulan bagliligin diisiik olmas1 ve orgiitsel
vatandaslik davramsi gibi olumsuz sonuglarla iligkili oldugu sonucuna ulasmustir (Folger ve
Greenber, 1985). Adaletsiz muamele gorenlerle karsilastirildiginda, adil davranilan ¢alisanlarin daha
yiiksek is performansina sahip oldugu, daha fazla OVD sergileme ve daha fazla baglilik gdsterme
egiliminde olduklar1 gozlenmektedir (Rupp ve Cropanzano, 2002: 925). Bu durum OVD’nin sosyal
miibadele baglaminda da acgiklanabilecegini gostermektedir. “Sosyal Miibadele Teorisi” bagligi
altinda da deginildigi iizere sosyal miibadele iki taraf iginde belirli yiikiimliiliikler icermekteydi.
Birey organizasyonun kazanimlarinda kendine adil davranildigini algiladigi durumda bunun

karsiligini orgiit adina olumlu, kendinden bekleneni asan sekilde yerine getirebilecektir.

Moorman (1991) dagitim adaleti ile OVD boyutlar1 arasinda iliskiye rastlayamazken;
Moorman ve arkadaslar1 (1998) orgiitsel destegin, OVD ve prosediir adaleti arasindaki iliskide
arabulucu oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Niehoff ve Moorman (1993) orgiitsel adalet
boyutlar1 igerisinde OVD igin en baskin etkinin prosediir adaleti oldugu sonucunu ortaya
koymaktadir. Nadiri ve Tanova (2010) bes yildizli otel calisanlar1 iizerine yaptig1 arastirmada
orgiitsel adaletin is tatmini ve OVD iizerinde kilit rol oynadigim belirtmektedir. Cetinkaya ve
Cimenci (2014) orgiitsel adalet algisimin prosediir adaleti ve etkilesim adaleti boyutlar1 ile OVD’nin

ozgecilik, nezaket ve centilmenlik boyutlari arasinda pozitif iliskilere rastlamistir.

OVD ile orgiitsel adalet ile ilgili calismalara bakildiginda, Sesen ve Basim (2010) gesitli
bakanliklar ve bunlara baglh birimlerde gérev yapan orta ve alt kademe ydneticileri iizerine yaptigi
bir arastirmada orgiitsel adalet algisinin OVD igin énemli bir énciil oldugu sonucuna ulagnustir.

Cohen-Charash ve Spector (2001) yapnus oldugu ¢ahsmasinda OVD ile dagitim ve prosediir adaleti
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arasinda iliskilere rastlamiglardir. Caglayan (2014) 6gretim elemanlari lizerine yaptig1 arastirmasinda
orgiitsel adalet ve OVD arasinda anlaml1 ve pozitif iliskilere rastlamustir. Giirbiiz ve arkadaslarmnin
(2016) OVD ile orgiitsel adalet konusunda Tiirkiye’de yapilan ¢alismalar iizerinden yaptiklar1 meta
analizi sonucunda OVD sergilenmesi i¢in hem dagitim hem de prosediir adaletinin esit derecede
onemli oldugu sonucunu belirtmektedirler. Yildiz (2014) hemsirelerin 6rneklem segildigi orgiitsel
adalet, OVD ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi calismasinda siire¢ adaletinin 6rgiite yonelik
OVD iizerindeki etkisinde ve etkilesim adaletinin kisiye yonelik OVD ve &rgiite yonelik OVD

tizerindeki etkisinde is tatmininin tam araci rolii oldugunu belirtmektedir.

1.6.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilikla ilgili alanda birgcok tanimlama mevcuttur. Steers drgiitsel baghiligi orgiitiin
sahip oldugu degerleri ve hedefleri kendiyle bagdastirabilme, Grgiitiin iiyesi olabilmek i¢in gayret
gosterme bigiminde tamimlamaktadir (Birincioglu ve Tekin, 2017: 173). Lyman ve Porter bagliligi,
orgiit adina daha ¢ok ¢aba harcama ve orgiitte kalma istegine sahip olmak ve 6rgiitiin hedeflerini,
degerlerini kabul etmek olarak tanimlamaktadir (Buchanan, 1974: 533). Meyer ve Allen’e gore
orgiitsel baglilik; ¢alisanin orgiite doniik psikolojik yaklagimu ile ilgili olmaktadir. Bu psikolojik
durum calisan ile orgiit arasindaki iliskinin ¢ergevesini ¢izen ve {iye olunan orgiitte devam kararimni
etkileyen onemli faktorler arasindadir (Yiiceler, 2009: 448).

Birgok arastirmaci orgiitsel bagliligi ¢esitli boyutlariyla ele alarak incelemistir. Etzioni baglilig1
a) yabancilastirici, b) hesapei ve €) ahlaki baglilik; Kanter a) devam, b) uyum ve c) kontrol bagliligi,
O’Reilly ve Chatman a) uyum, b) 6zdeslesme ve c) igsellestirme; Mowday ve arkadaslari a)
davranigsal ve b) tutumsal;, Katz ve Kahn a) anlatimsal ve b) aragsal devre seklinde
simiflandirmislardir (Yildiz, 2013: 855). Farkli aragtirmacilar tarafindan orgiitsel bagliligin boyutlari
cesitli olarak ortaya konmus olsa da, giiniimiizde yaygin olarak kullanilan boyutlandirmamn Allen
ve Meyer tarafindan ortaya konan ii¢ boyut oldugu goriilmektedir. Allen ve Meyer’a gore duygusal
bagliligin, duygusal, devam ve normatif baglilik olmak tizere {i¢ bileseni bulunmaktadir (Allen ve
Meyer, 1990: 3).

Duygusal baglilik, orgiit ¢calisanlarinin bulunduklar1 organizasyonun énem verdigi normlari,
hedefleri, organizasyonun gerceklestirmek istedigi gayeleri benimseme oranina gore hissettikleri
baglhiliktir (Bayram, 2005: 132). Devam baglilig1 orgiitten ayrilma maliyetleri ile iligkilidir. Birey
orgiitte kalmaya devam etmektedir ¢iinkii orgiitte kalmaya ihtiyag duymaktadir (Meyer ve Allen,
1991: 67). Normatif baglilik ¢alisanin orgiitiin, kendisinden sadakat besledigi diisiincesiyle orgiitte
kalmanin ahlaki olduguna inanmasi ve orgiitte kalmasmi ifade etmektedir (Siiriicii ve Maslakei,
2018: 57). Normatif baghlik, orgiite bagli olmanin dogru olduguna inanmasi ve orgiitte bulunmay1
kendi i¢in bir vazife olarak gormesi yoniiyle duygusal baghliktan, orgiitii terk etme maliyetini dikkate
almamasi yoniiyle de devam bagliligindan ayrilmaktadir (Demirkol, 2014: 4).
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Organ, orgiite baglilik ve vatandaslik davraniglarinin birbirinden farkli kavramlar oldugunu
belirtmektedir. Orgiite bagliligin temelde psikososyal bir baghlik oldugunu aktaran Organ;
vatandaslik davranislarmin ise davramssal alandaki faaliyetleri niteledigini sdylemektedir. Orgiite
baglilik gecici olarak vatandaglik davramiglarmin 6niinde de olsa, gegici iligkilerin ettirgen olarak
yorumlanmamasi gerektigi konusunda uyarmaktadir. Organ son olarak orgiite bagliligin vatandaslik
davraniglart sergilenmesi hususunda katki saglayabileceginin fakat diger degiskenlerin de bu
vatandaslik davraniglarinin sergilenmesinde ipucu verici olabilecegini vurgulamaktadir (Cetin, 2004:
57).

Orgiitsel baglilik; verimlilik seviyesi, ¢alisan istikrari, tatmin ve OVD gibi cesitli kavramlarla
bagdastirilarak birgok arastirmaya konu olmustur (Durna ve Eren, 2005: 213). Giirbiiz (2006) OVD
ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonde iliskiye rastlarken; OVD’nin alt boyutlar: olan nezaket
ve bilinglilik boyutuyla duygusal baglilik arasinda bir iligkiye rastlayamamistir. Ayn1 zamanda
yapilan cesitli arastirmalarda OVD ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii iliskilere rastlanmustir
(Moorman vd., 1993; Schappe 1998; Cohen 2006).

1.6.4. Liderlik

Lider, baskalarim belli amaglar dogrultusunda hareket etmeye sevk eden o kisileri etkileyendir.
Lider, bir toplulugu meydana getiren bireylerin kendi kisisel ve grup hedeflerini gergeklestirmek
tizere izinden gittikleri kisi, emir ve talimatlarina uyulan kisidir (Kogel, 2013: 569). Liderlik ise
takipgilerin inang ve degerlerini etkileyerek onlarin vizyonunu bugiinden etkileme siirecidir
(Winston ve Patterson, 2006: 7). Liderlik; liderin kendini izleyicilere igtenlikle aktarabilme, cesitli
durumlarda davranislara farkli bir boyuttan bakarak bunlara g¢esitli anlamlar yiikleyebilme ve bu
yaptiklariyla izleyicilerini varilmak istenen noktaya dogru yonlendirebilme yetenegidir (Bakan,
2008: 15). Ozellik kurami liderligi, dogustan sahip olunan ve sonradan kazanilamayan nitelikler
olarak agiklarken, davranmigsal kuram, lider ile izleyicileri arasindaki iligski siirecine dayanarak
aciklamaktadir. Durumsallik kuraminin odak noktasina aldig1 nokta ise, liderin olustugu kosullardir
(Oguz, 2011: 382). Tammlamalar farkli olsa da evrensel olarak liderligin; tiyesi oldugu orgiitiin
etkinligine ve basarisina katkida bulunma, bagkalarini etkileme ve motive etme gibi konularda rol

oynadig1 konusunda mutabakata varilmistir (House vd., 2002: 5).

Orgiitsel vatandashk davranigt bir anlamda, bireyin géniillii bir sekilde sorumluluk alarak,
orgiitsel amaglarm basarilmasina kendisinden beklenenin 6tesinde katkida bulunmasidir. Bu katkiy1
saglayacak olan bireylerin ise izledikleri liderler tarafindan yetkilendirilmesi veya gii¢lendirilmesi
gerekir. Clinkli yetersiz yetki, sorumluluk veya inisiyatif i gorenlerin orgiitsel basariya goniillii
olarak katkida bulunma yoniindeki faaliyetleri yapmalarinda motivasyonlarmi kaybetmelerine neden
olmakta ve motivasyonunu yitirmis kisilerin ise orgiitsel vatandas olarak davranmalar1 imkansiz hale

gelmektedir (Kaymakgi, 2013: 44). Calisanlarm OVD sergilenmesinin yolu astlarm liderlerine
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giivenmelerine, liderden ilham alabilmelerine ve liderin astlarda vizyon olusturabilmesine baglh
olmaktadir (Aslan, 2009: 257). Liderin, destekleyici bir tutum igerisinde olmasi, dostca davranmasi,
calisanlar refahii diisiinmesi 6nem verme olarak bilinmekte ve liderlik anlayigiyla uyusmaktadir.
Bu tarz davramslar galisanlar tarafindan yardimci olma olarak goriilmekte ve karsihginda OVD

sergileme giidiisiinii ortaya ¢ikarabilmektedir (Schnake vd., 1993: 353).

Liderlik ve OVD ikilisini konu alan arastirmalar, lider desteginin OVD’nin vicdanlilik
boyutunun sergilenmesinde direkt, 6zgecilik boyutunun sergilenmesinde ise is tatmini araciligiyla
dolayl iliskili oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Liderin giivenilir, astlariyla etkin iletisim
kurabiliyor olusu ekstra rol sergilenmesi i¢in 6nem arz etmektedir (Poyraz ve Aksoy, 2012: 186).
Organ ve Moorman (1993) yéneticilerin adil davramslarmin OVD sergilenmesinde etkili oldugunu
belirtmektedir. Oguz (2011) oOgretmenler iizerine yaptigi ¢alismada doniisiimcii liderlik ve
siirdiiriimcii liderlik ile OVD arasinda; Aslan (2009) mavi yaka ve beyaz yaka calisanlar1 {izerine
yaptig1 calismada karizmatik liderlik ile OVD arasinda; Unal ve Celik (2013) okul miidiirlerinin
egitimei liderliginin 6gretmenler iizerinde OVD sergilemesinde pozitif iliskilere rastlamistir. Sahin
(2011) liderin motivasyonel ve davramssal kiiltiirel zekd karmasmin izleyicilerinin OVD

sergilemesinde etkili oldugu sonucuna ulagmistir.
1.6.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir grubun érgiitiin sinirlar1 disinda kalan ¢evreye uyum ve rgiit ici biitiinlesme
sorunlarryla miicadelede 6grenmesi icin kesfedilen veya gelistirilen temel varsayim oriintiileridir
(Schein, 1984: 3). Orgiit kiiltiirii, organizasyonun isini yiiritme bigimini tamimlayan degerler,
inanclar, varsayimlar ve semboller olarak tanimlanmaktadir (Barney, 1986: 657). Olusturulan orgiit
kiiltiirii 6rgiitiin kimligini meydana getirmekte ve Orgiitlin varmak istedigi noktaya ulagmasinda
yardimei rol tstlenmektedir (Sahin, 2010: 23). Roberts ve Hunt 6rgiit kiiltiiriiniin, ¢izdigi simrlar
icerisinde kalan bireylerin nasil davranacagi konusunda belirleyici oldugunu belirtmektedir. Bir
diger tanima gore ise, orgiit kiiltiirii islerin yapilma sekli, i¢ miisteri ve dis miisteriye iligkin degerler
olusturmaktir (Bakan, 2008: 19).

Orgiit kiiltiirii, o kiiltiire sahip olan bireylerin diisiince tarzini, hissettiklerini ve bir davranigi
sergileme niyetini etkileyen inang ve degerlerin bir araya gelmesiyle olusan bir yapidir. Orgiit kiiltiirii
bir organizasyon icin kritik olan gereklilikler ve yilikiimliliikleri belirginlestirerek oOrgiitsel
davranislar1 bigimlendirmektedir. Orgiit kiiltiiriinii meydana getiren norm ve degerler gibi bilesenler
orgiit iginde OVD sergilenip sergilenmeme ihtimalinin de belirleyicisi olabilmektedir (Cetin vd.,
2012: 202). Birey ve orgiit degerlerinin uyumlu olmasi, orgiit kiltirii baglaminda
degerlendirildiginde organizasyon igin Orgiitsel baglilik ve is doyumu gibi pozitif ¢iktilarla
iliskilendirilebilmektedir. Diger yandan kisi — 6rgiit uyumunun orgiit yasaminda stresi uzaklastirict

bir rol oynadigimi sdylemek miimkiindiir. Bu agiklamalara ek olarak birey ve orgiit degerlerinin
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birbirleriyle drtiismesi OVD’ye pozitif yansimaktadir. Bireysel ve orgiitsel amaglarin uyumlu olusu,
giiglii bir orgiit kiiltiiriiniin isareti olarak goriilmekte ve OVD sergileme egiliminin daha yiiksek
oldugu sdylenebilmektedir (Sezgin, 2005: 326).

OVD ve orgiit kiiltiiriinii konu edinen arastirmalar incelendiginde orgiit kiiltiirii ile OVD
arasindaki iliskinin pozitif yonde oldugu goriilmiistiir (Demirel vd. 2012; Skmen vd. 2017). Kar ve
Tewari (1999) iretim sektoriinde faaliyet gosteren firmalardan secilen galisanlarin Grneklem
secildigi arastirmasinda orgiitsel kiiltiir ve OVD arasinda nedensel iliskilere rastlanmustir. Mohanty ve
Rath (2012) iiretim, bilgi teknolojileri ve bankacilik alaninda faaliyet gosteren orgiitleri konu
edindigi arastirmasinda 6rgit kiiltiiriiniin vatandaslik davranmist boyutlari ile pozitif iligki igerisinde

oldugu sonucuna ulagmistir.

1.6.6. Orgiitsel Giiven

Giiven tanim itibariyle, risk alma konusunda duyulan goniillitliiktiir (Mayer vd., 1995: 712).
Orgiitsel giiven ise Gilbert ve Tang tarafindan; calisanlarin yoneticilerinin adil ve verdikleri sdzler
dogrultusunda hareket edeceklerine dair inanglari olarak tamimlanirken, Zaheer ve arkadaslari
tarafindan ise ¢alisanlarin orgiite yonelik goriisleri olarak tammlanmaktadir (Yazicioglu, 2009: 236).
Mishra’ya gore orgiitsel gliven, bireylerin orgiitsel etkilesimlerinde karsilikli agik ve gergekgi
davranmasi, norm ve degerlerden haberdar olma arzusudur (Yilmaz, 2009: 475).

Calisanlarin orgiitlerine glivenmeleri i¢in organizasyonun uzun vadeli hedeflerini ¢calisanlariyla
paylagmasi ve aym Orgiitii paylasan insanlarin birbirlerine zarar vermeyecekleri hususunda giiven
iklimi olugsmas1 gerekmektedir (Mishra ve Morrissey, 1990: 443; Singh ve Srivastava, 2016: 595).
Orgiitte yaratilan giiven iklimi ¢alisanlarda yiiksek motivasyon yaratmakta ve bu durum da is
performanslarina olumlu yansimaktadir. Alt kademenin iist kademeye olan giiveni yoneticilerin
etkinliginin yiikselmesine katki saglamaktadir. Bu etki takim performansindaki artisin ve etkili
problem ¢ézme yeteneginin gelistirilmesinde de rol oynamaktadir. Calisanlarda giivenin saglanmasi,
isten ayrilma isteklerinde azalig ve tatmin olmalarinda etkin olmaktadir. Tatmin olan ¢alisanlarin ise

OVD sergileme ihtimaller artabilmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003: 145).

Calsanlarn liderlerine duydugu giiven ile sergileyecekleri OVD dogru orantilidir. Deluga,
liderin giivene neden olan davramslarmin OVD ile iliskili oldugunu iddia etmektedir. Calisan ve
yonetici arasindaki iliskinin niteligi bireyin sergiledigi davranislarin nedenini agiklamaktadir. Eger
calisan, yoneticisinden gordiigli davraniglarin pozitif oldugunu algiliyorsa rol tamiminda olan
davranglar1 genisletme egilimi yiiksek olacaktir. Yonetici ve ¢alisan arasinda yaratilan giiven,
caliganlarm 1iyi niyetlerinin suiistimal edilmeyecegini bildiginden sergileyecekleri rol {istii

davraniglari artiracagini séylemek miimkiin olmaktadir (Cetin, 2004: 49-50).
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Orgiitsel giiven ve OVD arasindaki iliski bir bakima psikolojik kontratlar ile de iliskili
olabilmektedir. Iki kavramin ortak noktasi olan psikolojik sdzlesme geregi, ¢alisanlarm orgiitiin
vaatlerini yerine getirmesi sonucu giiven duygular1 olusmaktadir. Orgiit tarafindan ¢alisana verilen
giiven ise karsiliklilik norm teorisi gercevesinde bir bakima “iyilige karsilik iyilik” anlayisi ile
aciklanabilmektedir rol tanim geregi sergilenen davraniglarinin ¢alisanlar tarafindan goniillii olarak

genisletilmesi s6z konusu olabilmektedir.

OVD ile 6rgiitsel giiven arasindaki iliskiyi konu edinen arastirmalara bakildig1 zaman orgiitsel
giiven ve OVD’nin boyutlar1 arasinda pozitif iliskilerin varligma rastlannustir (Deluga 1995; Singh
ve Srivastava 2016; Laski ve Moosavi 2016). Dirks ve Ferrin (2002) giiven iizerine ¢esitli konularda
yaptiklar1 meta analizlerinde lidere duyulan giivenin OVD sergileme ihtimalini artirdig1 sonucuna
ulagmigtir. Fulmer ve Gelfand (2012) giivenin bireysel, takim ve orgiit diizeyindeki sonuglarini
inceledigi arastirmasinda giiven ve OVD arasindaki iliskiyi gosteren kamitlara ulasilmistir. Altuntas
ve Baykal (2010) hemsireler iizerine yaptig1 arastirmasinda yoneticilerine giivenen hemsirelerin daha

fazla OVD sergiledigi sonucuna ulasmustir.

1.6.7. Vizyon

Vizyon, genel itibariyle gelecekle ilgili bir tahmin, fikir veya gelecegin kurgulanmis bir resmi
ideoloji olarak tammlanmaktadir. Vizyon, gerceklesmesi hedeflenen, bugiinden gelecekte olmasi
amaclanan durumun somut bir gortintiistidiir (Akgemci vd., 2002: 2). Burnside’a gore vizyon,
insanlarin eylem ve diisiincelerinde mevcut olan, gelecege dair arzu edilen durum ve gelecekteki anin
resmi olarak nitelendirilebilmektedir. Vizyonu gelecekte olmasi arzu edilen anin resmi olarak
tamimlayan agiklamalar vizyonun soyutlamalardan ibaret olmadigina ve imajlar1 kapsadigina dikkat
cekmektedir (Burnside, 1994’ten aktaran: Cetin, 2009: 96).

Vizyon, degisim ve yeniden Orgiitlenme hedefi olan organizasyonlar i¢in bir referans
sunmaktadir. Giiglii bir vizyonun insanlar1 gelecege yonlendirmek ve bir arada tutma gibi islevleri
bulunmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2013: 70). Vizyon orgiitlerin kurumsal kiiltiiriinii, diinya gériisiinii
ve gelecek bakis acisini, yonetme giiciinii elinde bulunduran kisilerin evren hakkinda sahip olduklar1

algiy1 vs. belirleyen bir paradigma gorevi géormektedir (Barca ve Balci, 2006: 40).

Caliganlar1 bir sonuca yonlendirmek icin onlara bir hedef sunulmalidir. Calisanlara vizyon
sunabilmek onlar1 bir amaca yonlendirmede motive edebiliyor olmak demektir. Kendilerini
baglayabilecekleri bir vizyona sahip olan ¢alisanlar islerini daha iyi yapma isteginde bulunacaklardir
(Karaman ve Aylan, 2012: 43). Calisanlarm 6niine koyulan agik bir vizyon ifadesi orgiitiine bagh
calisanlarm, Orgiitiin hedeflerine ulagmasi i¢in daha istikrarli ¢aba harcamasi anlamina gelmektedir

bu da vizyon ifadesini OVD’yi etkileyen bir unsur haline getirmektedir.
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1.6.8. Kisilik Ozellikleri

Kisilik, insanin algilama, diigiiniis ve davranig tarzinin bigimlenmesinde payi olan bireyin
kendine 6zgiiliiklerinin tiimiidir. Strekli i¢ ve dis uyaricilarm y6nlendirmesine maruz kalan kisilik;
bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve sonradan kazanilmis biitiin kabiliyetlerini, giidiilerini,
sahip oldugu hisleri, arzularmi, sahip oldugu rutinleri ve bunlarin ortaya koyulus seklini igine
almaktadir (Yelboga, 2006: 198). Kisilik bireyin dogustan sahip oldugu ve deneyimleri sonucu
gelistirdigi, digerlerinden kendini farklilagtiran Gzellikler olarak tamimlanabilmektedir. Kisilik,
bireyin farkli kosullarda sergiledigi davraniglari anlamlandiran, devamlilig1 bulunan, bireyler arasi

hissiyata ve motivasyonel tecriibeye dayali etkilesim tarzidir (Dogan, 2013: 57).

OVD’nin belirleyicileri arasinda ¢alisanin ise kars1 tutumu ve sahip oldugu kisilik dzelliklerine
sikca yer verildigi goriilmektedir. Cesitli arastirmalar kisilik dzelliklerinin OVD sergilenmesinde
destekleyici katkist oldugunu gostermektedir (Yener ve Aykol, 2009: 258). Kisilik yapisini konu
edinen arastirmalar, genellikle uyumluluk, disa doniikliik, nérotiklik, 6z disiplin, gelisime agiklik
boyutlarmi icermektedir (Basim vd. 2009). Smith, Organ ve Near'a (1983) gore disa doniik kisilik
Ozelligi tasiyan bireyler, dis ¢evrelerine ve sosyal uyaranlara karsi daha duyarli olma egiliminde
olduklar1 i¢in kendiliginden sergilenen davraniglar gosterme ihtimalleri daha yiiksek olmaktadir.
Norotik (ige doniik) bireylerin ise, kendi kaygilariyla daha fazla mesgul olmalari, bagkalarinin ve
orgiitiin sorunlari ile ilgilenememesine neden olmakta bu da OVD benzeri davranislar sergilemeden
onlar1 alikoymaktadir. Kisilik 6zellikleri ve OVD dikkate alinarak yapilan arastirmalarda Elanain
(2007) disadoniikliik, 6zdisiplin, uyumluluk boyutlar1 ile OVD arasinda pozitif iliskilere rastlamustir.
Phipps vd. (2015) degisime aciklik ve disa déniiklik boyutlart ile OVD arasinda 6nemli
korelasyonlar oldugunu tespit etmistir. Carik¢i vd. (2010) akademisyenler {iizerinde yaptigi
caliymada; akademisyenlerin kisilik ozellikleri, duygusal zekalar1 ve OVD’leri arasinda anlaml

iligkilerin var oldugunu istatiksel olarak ortaya koymustur.
1.6.9. ihtiyaclar

Ihtiyag, karsilandiginda canliya mutluluk veren karsilanmadiginda ise yoksunluk hissi yaratan
duygulardir. Insanlarm ihtiyaclarini ele alan sistematik calisma Maslow tarafindan yapilmustir.
Maslow insanlarin sinirsiz ihtiyaglarin1 “ihtiyaglar hiyerarsisi” olarak adlandirilan piramitte
toplamustir. Bu piramidin 6gelerini en alt basamaktan en list basamaga dogru; a) fizyolojik ihtiyaglar,
b) giivenlik ihtiyaci, ¢) sosyal ihtiyaglar, d) aidiyet ihtiyaci ve ¢) kendini gergeklestirme ihtiyacidir
(Y1lmaz, 2009: 474). Arastirmalar, bireylerin ait olma, bagsarma arzusu, gurur duyma gibi bir ¢ok
ihtiyacin OVD sergilemede giidiileyici bir etken oldugunu ortaya koymaktadir (Titrek vd., 2009: 4).
Kisilerin ihtiyaglar1 ve sahip olduklar1 6zellikleri, OVD’nin sergilenmesinde etkili olmaktadir
(Sezgin, 2005: 333). Adil bir sekilde arzu ve ihtiyaglar1 karsilanmasimi bekleyen g¢aliganlar bu
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ihtiyaglarin orgiit tarafindan desteklenmesi hususunda giivende hissettikleri zaman orgiitlerine bagl
olmaktadir (Demirel, 2009: 128).

Barbuto ve arkadaslar1 (Barbuto vd., 2001: 545) insan davramiglarini yonlendiren ihtiyaglar
arasinda yer alan sosyal kabul ve basarma ihtiyacinin bireylerin ekstra ¢aba sarf etmesinde etkili
oldugunu savunmaktadir. Organizasyonda bireyin ait olma duygusu, sosyal olarak kabul gérmesi,
statii, orgiit paydaslar1 tarafindan saygi gérme, oOrgiit kararlarma katilim, orgiit ile ilgili konularda
aktif olma gibi durumlar is tatmini ve oOrgiitsel baghligi gilidiilemektedir. Bu tarz ihtiyaglar
karsilanmus bireyin drgiitsel vatandaslik davrams: sergilemesi daha olasi bir ihtimaldir. Thtiyaglar ve
OVD’yi bulusturan calismalara bakildig1 zaman Schnake ve Niehoff 6ne ¢ikmaktadir. Schnake
kisilerin sosyal kabul goren ihtiyaglarinin rol tammlamalarinda yer almayan, ekstra gaba harcamaya
yonlendiren davraniglar gosterilmesinde yardimci olabilecegini ortaya koyarken; Niehoff ise iligki
kurma ihtiyac1 yiiksek olan bireylerin, ¢alisma arkadaslar1 ile iyi gecinebilmek adima OVD
sergilemeyebileceklerini ortaya koymustur (Giirbiiz, 2007: 56-57).

1.6.10. Bireyin Moral ve Motivasyonu (Ruh Hali)

Sosyal psikoloji alaninda yapilan c¢alismalar, olumlu ruhsal nitelikler tasiyan g¢alisanlarin
olumlu ruhsal 6zellige sahip olmayanlara gore daha fazla OVD sergilediklerini ve bu olumlu ruh
hallerinin saglandigi kosullarda 6zgecilik davramslarinda artis oldugu tespit edilmistir. Organ’a gore,
is siirecleri veya becerileri orgiitsel rol performansini belirlemede 6nemli bir role sahiptir ve moral
faktorleri de fazladan rol davranmiglarinin belirleyicisi konumundadir. Bu konuda yapilan
calismalarda, isgdrenlerin belirli bir zaman dilimindeki duygusal (affectivity) durumlari, onlarin
daha fazla orgiitsel vatandaslik davranist sergilemelerine yol agtigim gostermektedir (Karaman ve
Aylan, 2012: 41). Ashforth ve Humphrey sahip oldugumuz duygulari 6rgiit yasamindan ayri
tutamayacagimizi ve Orgiitsel yasamla bireyin sahip oldugu duygularin i¢ i¢e oldugunu
savunmaktadir (Gtlirbiiz ve Yiiksel, 2008: 174).

Pozitif ruh halinde olmak, empati kurmay1 kolaylastirmakta, daha fazla sosyal davranislar
gosterilebilmesine imkan vermekte ve tatmin duygusunun siddetini etkilemektedir. Bu
kombinasyonlarm bilesimi OVD olarak geri donebilmektedir (Yildiz vd., 2013: 101). Brief ve
Motowidlo’ya gore pozitif ruh hali, bireylerin hafizasinda olumlu bilginin hatirlanmasina ve olumlu
olaylar1 ve deneyimleri diisiinmeye sevk ettigini aktarmaktadir. Bu pozitif etkinin ise bagkalarina
yardimc1 olma gibi prososyal davraniglarin sergilenmesinde rol oynamaktadir. Bunun sonucunda ise
birey pozitif ruhsal duruma bagh olarak, bu durumu koruma ve siirdiirme egilimi igerisine
girmektedir (Brief ve Motowidlo, 1986).

36



1.7. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Sonuglar

Vatandaslik davranisi organizasyonun mekanizmasini adeta yaglamasindan ve orgiitiin iyi isler
pozisyonunda olmasini saglamasindan dolay1 6nemli 6l¢iide onem tagimaktadir. Bu tarz davranislar,
ongorillemeyen pek ¢ok durumlarda ¢alismak igin gereken esnekligi saglamaktadir (Smith vd., 1983:
654). Orgiitsel vatandaslik davramsi, gorev performansmi destekleyerek sosyal ve psikolojik
baglamn siirdiiriilmesine katki saglamaktadir (Organ, 1997: 91). OVD boyutlarinda da aciklandig:
gibi yardim temeline dayanan, sikdyet etmemeyi i¢eren, hosgoriili olmayr 6n planda tutan bu
davraniglar orgiit yasamina aktif katilimi saglamaktadir aym1 zamanda da orgiit i¢in firsat ve
tehditlerin farkina varilabilmesinde etkili olmaktadir (Bolat vd., 2009: 220).

OVD sergilenmesinin ¢iktilar1 yalnizca orgiit i¢i ¢alisma ortaminin huzurunun saglanmasiyla
kalmayip, iiretkenlik, etkinlik ve karlilik saglayabilmesinin yani sira o organizasyonla etkilesim
halinde olan miisteri memnuniyeti lizerinde de pozitif etkiye sahiptir (Podsakoff vd., 2009: 131).
Burada sozii gegen miisteri memnuniyeti ile sadece isletmeden mal ve hizmet alan bireyler
kastedilmeyip organizasyon iiyelerine de vurgu yapilmaktadir. Baslik 1.5.’te de yer verildigi gibi
yardimseverlik temeline dayanan, orgiit kalitesi ve gelisimi i¢in Onerilerde bulunulmasi sayesinde,
sorunlarm biyiitilmeden orgiitsel ortamda pozitif iklimin yaratildigi orgiit hem i¢ hem de dig
miisterilerinde tatmin saglayarak iyi isleyen bir 6rgiit konumunda bulunabilecektir (Koys, 2001:
104).

Aragtirmalar diisiik OVD’ye sahip bireylerin, yiiksek OVD’ye sahip bireylere oranla daha fazla
isten ayrilma niyetine sahip oldugunu gostermektedir (Chen vd., 1998: 928). Yukaridaki boliimlerde
de aktarildig1 iizere sosyal yasamda oldugu gibi orgiit yasaminda da tiim olaylar bir zincirin halkas1
konumundadir. Bir olayin sonucu diger olaym nedeninin giiglii veya zayif olmasini etkilemektedir.
Isten ayrilma niyeti diisiik olan calisanlarm 6rgiite bagl olduklar1 sdylenebilmektedir. Bu da 6rgiitler
icin daha az isten ayrilma maliyeti, yeni iiyeler i¢cin oryantasyondan tasarruf edilen zaman anlamina
gelmektedir. Ayrica yoneticilerin ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin farkinda olmasi ve onlara

OVD tipi davranislar sergilemesi belki isten ayrilma niyetlerinden onlar1 vazgegirebilecektir.

Deneyimli ¢aliganlarin yardimseverlik temeline dayanan davranislar1 diger yandan orgiite yeni
girenlerin Orgilite adaptasyon siirecini kisaltma adina fayda saglayabilmektedir. Ekip ruhunun
olusmasi, yiiksek moral ve kaynasmanin gelismesinde de etkili olabilen OVD sayesinde bir kisinin
tek basina yaparak harcadig1 zaman ekip ile daha kisa siirede yapilarak harcanan enerji ve zamandan
tasarruf edilebilmektedir. Kaynak kullanimini maksimum g¢iktt ve minimum girdi dengesiyle
uyumlastirabilen ¢alisanlar, birimlerinin etkinligini artirmakla kalmayip ayni zamanda maliyetlerden
de tasarruf saglayabilmektedir. T{im bunlar orgiitii, ¢alisanlar igin istihdam edilmek iizere ¢ekici bir
yer olarak kilabilmektedir (Podsakoff vd., 2009: 125).
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OVD, is analizleri, iyilestirme, segme, egitim, gelistirme ve performans degerlendirme dahil
olmak iizere neredeyse her tiirlii insan kaynaklar1 uygulamalar1 icin &nemli etkiye sahiptir
(Motowidlo, 2000: 115). Niehoff, orgiitsel vatandashik davramiglarmi “sosyal olarak arzu edilen
davramslar” olarak kavramlastirilabilecegini sdylemektedir (Niehoff, 2000: 11). Orgiitsel
vatandaslik davramginin sergilenmesine neden olan etkenlerin mevcut oldugu orgiitlerde yiiksek
seviyede koordinasyon saglanmasinin yani sira kaynaklarin kullamimi ve tahsisi konusunda da
verimlilik saglanabilmektedir. Calisanin gevredeki degisimlere uyum saglamasi kolaylagsmakta ve bu
durum diger caliganlara &rnek davranig olmaktadir. Boylece orgiitiin performans ve etkinligi
artabilmektedir (Akatay, 2009: 300). Calisanlarm 6rgiitlerinde OVD sergilemeleri hem kendileri hem
de orgiitleri agisindan performans ve basariyr artirict etkilerinin oldugu arastirmalarla ortaya
konmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 129).

Organ, uzun vadede OVD toplammin o&rgiitiin etkinligini artirdigimi ve performansta
yiikselmeler yarattigini belirtmektedir. Bu gériisiine ilave olarak Organ, OVD’nin bireyin basarma,
yetkinlik ve ait olma duygularinin katki saglayici bir giidii oldugunu belirtmektedir (Glirbiiz, 2006:
51). Bireylerin vatandaslik davraniglarini 6rgiit icerisindeki yardimlagmay1 artirabilmektedir. Yardim
gosterebilen calisan iyi vatandastir goriisii baskin olmaktadir. Yardim davranisi rgiit igerisinde bilgi
akis1 ve edinim oraminin artmasina katki saglayabilmektedir. Yardimlasma hem mevcut liyeler hem

de organizasyona yeni katilan iiyeler agisindan 6nem arz etmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 119).

OVD, calisma arkadaslarinin yiikiinii paylasma, yenilikcilik ve isi zamaninda yapma gibi
orgiite pozitif katkilar1 saglayan davraniglarin yani sira, ¢alisma arkadaslariyla gereksiz tartisma, hata
arama gibi arzu edilmeyen davramslardan da sakinmayi icermektedir. Orgiitsel etkinlik acisindan
olumlu davramslar1 yapma ve olumsuz davramslardan kaginma OVD’yi bireysel ahlak inanci ile
baglantil1 bir olgu haline getirmektedir. Ciinkii iyi asker veya iyi bir vatandas olmak, dogru ve uygun
olan1 yapmak demektir (Bingdl vd., 2003: 495). Podsakoff ve arkadaslarma gore OVD cekici bir
iklim yaratarak iyi calisanlari elde tutmaya yardimci olabilmekte ve orgiit performansindaki istikrari
artirabilmektedir. Ayn1 zamanda takim ¢aligmasi ve verimlilik, kaynaklarin etkin kullanimi, ¢alisan
motivasyonu gibi konularda OVD yapic1 bir rol oynamaktadir (Barroso Castro vd., 2004: 33). Tiim
bu bilgileri asagidaki tablo ile 6zetlemek miimkiindiir:
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Tablo 2. OVD’nin Potansiyel Olarak Orgiit Etkinligine Olan Katkilari

OVD’nin Is, Orgiit ve Grup
Performansim Etkilemedeki
Potansiyel Nedenler

Ornekler

OVD calisma arkadaslarmnm

iretkenligini artirabilmektedir.

Bir igin inceliklerini ¢aligma arkadaslariyla paylasan ¢alisanlar onlarin daha
hizl1 ve iiretken olmalarma yardimei olabilmektedir.
Ek mesai ve takim galismasi Orgiit i¢in uygun olan uygulamalarin

benimsenmesi ve yayilmasi konusunda katki saglayabilmektedir.

OVD  yonetimsel  etkinligi

artirabilmektedir.

Yonetimin almis oldugu kararlara geri bildirim veren, fikir beyan eden
calisanlar geribildirimleriyle birim etkinliginin gelistirilmesine katkida
bulunabilmektedir.

Birbirine saygi duyan ¢alisanlar yoneticilerinin kriz yonetimi gibi getrefilli

konulardan uzak kalmasini saglayabilmektedir.

OVD  kaynaklarin  amaglar
dogrultusunda daha verimli
kullanilmasina katki

saglayabilmektedir.

Calisanlarin  problemlere ¢6ziim bulma konusundaki yiikii yOneticinin
tizerinden alabiliyor olmas1 yoneticiyi planlama gibi iiretken faaliyetlere daha
fazla zaman ayirmasini saglayabilmektedir.

Sorumluluk duygusu ile hareket eden c¢alisanlar daha az denetime ihtiyag
duyar ve yetki devrine daha elveriglidir. Bu da yonetici igin daha fazla zaman
anlamina gelmektedir.

Calisanlar gereksiz sorunlart bilyiitmeyerek yoneticilerini ufak sikayetleri

dinlemek i¢in zaman harcatmayarak vakit kazandirabilmektedirler.

OVD sinirlt kaynaklarin
yonetimi konusunda yardimci

olabilmektedir.

Ekip ruhunun olugmasi, baglilik, kaynagma ve morali yiikseltmektedir. Bu da
oOrgiitii korumak i¢in harcanan enerjiden tasarruf saglayabilmektedir.
Birbirine karsi nazik olan, nezaket gosteren calisanlar catismayi azaltarak

catigma yonetimi i¢in harcanan zamani minimuma indirebilmektedir.

OVD takim iiyeleri ve takimlar
arasinda koordinasyonu
saglama  amacma  hizmet

edebilmektedir.

Orgiit faaliyetlerine (toplanti, davet vd.) aktif olarak katilm ekip iiyeleri
arasindaki esgiidiim saglamada katki saglayabilmekte ve bdylece ekibin

etkinlik ve verimliligini potansiyel olarak artirabilmektedir.

OVD orgiite nitelikli personelin
¢ekilmesi ve elde tutulmasina

katki saglayabilmektedir.

Yardimer davraniglar, moralleri, grup birlikteligini ve bir takimin aidiyet
duygusunu artirabilir; bunlarin  hepsi, performans:t artirabilir  ve
organizasyonun daha iyi ¢aliganlari cezbetmesine ve elde tutmasina yardimeci
olabilmektedir.

Sorunlart tolere etmeye istekli calisanlar digerlerine 6rnek olarak sadakat
duygusunu gelistirebilmektedir.

OVD orgiitsel performansin
istikrarinin korunmasina katki

saglayabilmektedir.

Gorevini ifa edemeyen ya da is yiikii fazla olan bireyin boslugunu
doldurabilmek &rgiit performansinin artmasina katkida bulunabilmektedir.

Bilingli ¢aliganlarin tutarli bir sekilde yiiksek bir ¢ikti seviyesine sahip
olmalart ve dolayisiyla bir is biriminin performansindaki degiskenligin

azalmas1 miimkiin olabilmektedir.

OVD organizasyonun gevresel
degiskenlere daha kolay adapte
olabilmesini
saglayabilmektedir.

Piyasa ile yakin iligki igerisinde bulunan galiganlar, elde ettikleri bilgileri
goniillii olarak diger ¢alisma arkadaglariyla paylasarak bilgi yayilimini
kolaylastirmakta ve tavsiyelerde bulunarak orgiitiin gevreye adapte olmasini

kolaylastirabilmektedir.

Kaynak: Podsakoff vd., 2000:

544-545.
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Orgiit isleyisini kolaylastirmasi, birey ve organizasyona sagladigi faydalar agisindan asagidaki
uygulamalar1 yapmak OVD sergilenmesinde organizasyona yarar saglayabilecektir (Demirel ve
Ozcinar, 2009: 142-143);

- Takim ¢aligmasi 6zendirmek,

- Orgiitsel adalet ortanmini yaratarak ve baglilik duygusu gelistirmek,

- Caliganlarin gorev tanimlarini net ¢izerek ve onlar igin kariyer planlamasi yapmak,

- Istenilen davramsi sergileyen bireyin odiillendirilmek suretiyle diger c¢alisanlara ornek
olusturmak,

- Etkili iletisim olanaklar1 gelistirerek ve ¢aliganlarin kigisel gelisimlerine destek olarak, orgiitsel
gliven ortamu saglamak,

- Orgiit ici bilgi paylasimini tesvik etmek.

Calismanin buraya kadar ki kisminda OVD tanimi ve dnemine deginilmis, OVD gelisimine
katki veren bilim adamlar1 ve teorilere deginilmistir. Ardindan OVD boyutlarinin verilmesinin pesi
sira OVD’nin ilgili oldugu kavramlar ve bunlarla olan c¢alismalardan bahsedilmistir. OVD’nin
sonuclarmin verilmesinin ardindan c¢alismamizda OVD ile ilgili kavramsal cercevenin sonuna

gelinmistir. Bundan sonraki boliimde kurumsallagsma kavramindan devam edilmistir
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iIKiNCi BOLUM

2. KURUMSALLASMA

Calismanin bu béliimiinde kurumsallasma kavrami incelenmeye calisilacaktir. Oncelikle
kurumsallagsma kavraminin gesitli bilim insanlar1 tarafindan nasil tammlandigina dair detaylar
verilecek, daha sonra literatiir taramasi sonucunda iilkemiz baglaminda kurumsallagsma kavramini
olusturan unsurlara deginildikten sonra orgiitlerin kurumsallasma siirecinden s6z edilecektir. Yine
ilkemizde yapilan caligmalarin ortak paydasi sonucunda kurumsallasma gostergelerinden
bahsedildikten sonra kurumsallasma 6niindeki engeller ve son olarak da kurumsallagmanin sonuglari

aktarilmaya ¢aligilacaktir.

2.1. Kurumsallasma Kavram ve Onemi

Kurumsallagsma kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in, kurumsallasma kavramindan once
kurum kavraminin tanimina ve 6zelliklerine deginmekte fayda bulunmaktadir. Kurum kavramina
yapilan tamimlar incelendiginde genel itibariyle bu yapilarin sosyolojik boyutunun 6n plana
cikarilldigr ve kurumlarin tasidigi 6zellik ile degerlerine vurgu yapildigi goriilmektedir. Kurum
kavramindan bazen belirli organizasyonlari tammlamak i¢in yararlanilmakta bazen ise farkli bir
fenomen olarak evlilik veya miilk gibi davraniglari kiiltiirel olarak tanimlayan normatif bir ilkeye atif
olarak kullanilmaktadir (Ganesh, 1980: 210). Kurum sosyal aktorlerin hareketlerini ve iliskilerini
belirleyen paylasilan kurallar ve bu kurallarin rutinlestirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Barley ve
Tolbert, 1997: 96). Yani buradan hareketle kurumun birey ve 6rgiit davraniglarini yoneten resmi veya
resmi olmayan normlar yiikiimliiliigiinii yerine getirdigini sdylemek miimkiin olmaktadir (Allard ve
Small, 2013: 9).

Kurum, genelin paylastigi, bazi temel gereksinmelerin karsilanmasi amacina yonelik davranig
ortinttilerinin bilesimidir. Sosyal iliski ve roller kurumun temel 6geleridir (Fichter, 2004: 139). Aym
zamanda kurum dendigi zaman belirli bir amaci, olay1, hedef ve ilkeleri gerceklestirmek i¢in, maddi
manevi degerler dikkate alinarak, devamlilik gostererek, islevini kaybetmeden yenilige acik, kendine
Ozgli bir yapist bulunan sistem akla gelmektedir (Halis ve Ay, 2017: 44). Kurumlar “var olan ve
insanlara kendisini benimsetip kabul ettiren seyler” olarak tanimlanmakta ve “sosyal faaliyetlerin
iirlinleri” olarak nitelendirilmektedirler (Mihg1, 2000: 490).



Kurum, farkh disiplinlerce farkli anlamlar1 ifade etmek igin kullanilmis olsa da ortak paydasini
“kurallar” olugturmaktadir (Kocacik, 2003: 117). Kurumlarin i¢ginde yer aldiklar1 toplumun nesnel
kosullar1 onlara tanitict bir 6zellik kazandirmaktadir. Kurumlarin bir iglevi de bu nesnel kosullar
daha goriiniir yapmak ve saglamligini artirmaktir (Ozankaya, 2007: 211). Kurumlar toplumdan
topluma farklilik goéstermektedir. Bunun nedeni ise kurumu olusturan toplumlarm sahip oldugu
kiiltiir, deger ve inang farkliliklaridir (Solmaz, 2007: 16). Ural’a gére kurum olusmasi ve degismesi
uzun yillar alan, 6zgiin bir yapilanmay1 ifade etmektedir. Bu tanim 1g1ginda kurumsallik bu 6zellikleri
tagima halini, kurumsallasma ise bu 6zellikleri elde etme siirecine dogru ilerlemeyi ifade etmektedir
(fraz ve Ozer, 2014: 173).

Kurumsallagma ve siirecini literatiire kazandiran oncii, ¢evre ile aligverigini dikkate alarak 1949
yilinda gelistirdigi “Dogal Sistem Modeli” ile Philip Selznick’tir. Selznick’e gore kurumsallagma,
istikrar1 bulunmayan, gevsek oOrgiitlenmis veya dar teknik faaliyetlerden, istikrarli, sosyal olarak
biitlinlestirici kaliplarin ortaya ¢ikmasi yani yeni kosullara ve taleplere cevap olarak uygulamalarin
veya organizasyonun degistirilmesi hazirhgidir (Selznick, 1996: 271). Kurumsallagsma bir
organizasyonun kisiye degil kurallara, normlara, prosediirlere dayanmasi, kendine 6zgii is yapma
sistemlerini igermesi ve diger organizasyonlardan onu farklilastiran, onu tanitici bir kimlige biiriinme
siireci olarak tammlanmaktadir (Ozcan, 2015: 180). Kurumsallasmada séz konusu biitiin etkilesim
ve iletigimler belirli kurallarin hakimiyeti altindadir. Bireyin sahsi yasamindan, aile hayatina, kurum
ve kuruluslar arasi iliskilere, toplumlara ve toplumlararasi etkilesimlere kadar tiim siireglerde, belirli
kurallarin hakim olmasidir (Is¢i vd., 2013: 65).

Meyer ve Rowan kurumsallasmanin, sosyal siireclerin ve sahip olunan yiikiimliiliiklerin kurala
girme siirecini igerdigini savunmaktadir (Meyer ve Rowan, 1977: 341). Zucker kurumsallagsma
kavramina sosyal agidan yaklasmis ve aktdrlerin gercekligi aktarma siireci olarak tanimlamigtir
(Dinger ve Yildiz, 2016: 27). Kurumsallasma, zamanla degisim gosteren norm, deger ve yap1
kavramlarinin eski ve yeni siirecler ¢cergevesinde birlestirildigi bir siirectir. Bu siire¢ sosyal iligkilere
istikrar ve Ongoriilebilirlik kazandirarak onlarin siirdiiriillmesine olanak saglamaktadir (Kimberly,
1979: 447). Cevresiyle etkilesim halinde bulunan isletmelerin zorlayici, taklit¢i ya da normatif
baskilar sebebiyle uyum saglayabilmesi kurumsallagsma ile miimkiin olabilmektedir. Bu nedenle

kurumsallagma ¢evreye adapte olabilme gayreti olarak da goriilebilmektedir (Apaydin, 2008: 122).

Kurumsallagsma, aktorler arasinda digsallastirma, nesnellestirme ve igsellestirme siirecidir.
Organizasyonda yer alan bireyler, eyleme digsallastirma uygularlar ve diger bireyler bu eylemleri
ideolojik eylemin Otesinde bir anlam olarak yorumladiklarinda, nesnellesme ger¢eklesmektedir.
Zamanla, bu eylemler aktorler tarafindan igsellestirilmekte yani kabul edilmektedir (Boons ve
Strannegard, 2000: 9). Kurumsallagsma ile kurumda yapilmasi planlanan isleri sistematik hale
getirmek, islerin sonuglarmin periyodik olarak raporlanmasi bu raporlarin yonetim kurulu veya sirket

hissedarlariin temsilcilerine aktarilmasi bu sayede de isin gidisatindan bilgi sahibi olmalarini

42



miimkiin kilmak, gereken yerde 6nceden onlem alabilmek miimkiin olabilmektedir (Garih, 2007:
17).

Orgiitlerin gevredeki degisimleri izleyen sistemler kurmasi ve degisimlere uyum gosterebilecek
sekilde oOrgiit yapisini dizayn etmesi, kendine has selamlama ve hitap tarzlari, igin yapilis seklinin
isletme kiiltliriinii yansitmasi, odiillendirme ve cezalandirma yontemleri, miisteriyle iliskiler gibi
eylemler kurumsallasmay1 ifade etmektedir (Karpuzoglu, 2004a: 45; Ulukan, 2005: 31).
Kurumsallagma yapilan isin gerekliliginin ilerisinde, sistemi degerlerle harmanlamaktir (Geng ve
Karcioglu, 2004: 26). Kurumsallagsma, orgiitsel yap1 ve uygulamalar1 ¢ikar ve siyasetin Otesine
tasimaktadir. Prosediir ve prensiplerin sahsi iligkilerden arindirilmaya calisilmasi siireci, donemin

gerekliliklerine ve ¢evredeki degisimlere adaptasyon siirecidir.

Kurumsallagsma, organizasyonda yer alan fonksiyonlarin ve siireglerin, sistematik olarak ve
belirli kurallar gergevesinde kendiliginden isler hale getirilmesi anlamina gelmektedir. Yani burada
kurumsallagsmanin, kisiye gore degil modele dayal1 bir sistem olusturdugu ifade edilmektedir. Is ve
stireclerin bir modele dayandirilmasi isletme sahibini veya yoneticilerin kimliginden ¢ok
organizasyonu On plana almaktadir. Organizasyonda ytiriitiilen faaliyetlerin bir diizene oturtulmasi,
sistematik yaratilmasi Orgiit kiiltiirlinii yaratmakta ve kurumsal kimligi agiga ¢ikarmaktadir.
Kurumsallagsma orgiit i¢inde rekabeti tesvik ettigi ve yenilenmeyi sagladigindan dolayr siirekli

iyilesme s6z konusu olmaktadir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 500).

Kurumsallagmadaki hedef, bireylere ve bireylerin firmayla icsellestiremedikleri usullerden
styrilarak, kurumsal isleyis prosediirlerinin getirilmesidir. Diger yandan, halihazirda ¢aliganlardan
kimilerinin bulunmadig1 durumlarda da isler sorunsuz yiiriiyebiliyor, iyilestirilebiliyor ve ise yeni
gelen calisan, oOrgiitteki isleyisi organizasyonun sahip oldugu sistem icerisinde kavrayabiliyorsa
kurumsallagma alaninda 6nemli ilerlemeler alinmis demek miimkiindiir (Aylan ve Kog, 2017: 566).
Kurumsallagmada beklenen, isinin ehli olanlara gorevin birakilmasi, igletmenin bilgiye dayali,
diizenli bir sistemde ilerlemesinin saglanmasidir. Kurulan bu sistem sayesinde, faaliyetlerin kritik
pozisyondaki bireylere (patron, yonetici vb.) bagli kalmayarak, onlar olmadan da ilerleyebilmesi
hedeflenmektedir (Karakas vd. 2016: 4).

2.2. Kurumsallasma Unsurlari

Ilgili alan incelendiginde ¢esitli yazarlarin kurumsallasmanin unsurlarim farkl sekillerde ele
aldig1 goriilmektedir. Ornegin Karpuzoglu (2004b) kurumsallasmanin unsurlarmi sadelik, esneklik,
farkhilagsma ve ozerklik olarak ele almaktadir. Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD)
tanimlamasina gore kurumsallagma adillik, seffaflik, hesap verilebilirlik ve sorumluluk gibi
unsurlarm bir araya gelerek olusturdugu bir yapidir. Tlgili yazin incelendiginde Tiirkiye’de yapilan

caligmalarin 6nemli bir kisminin formallesme, seffaflik, kiiltiirel giic ve tutarlilik (Alpay vd. 2008;
43



Apaydin 2008; Cevher 2014) gibi unsurlar1 ele almasi sebebi ile ¢calismamizda bu bes maddeden
bahsedilecektir.

2.2.1. Formallesme

Formallesme yazili kurallarin, prosediirlerin ve talimatlarm kapsamini ifade etmekte, Weber'in
biirokratik ideal tipinin kapsamli olarak arastirilmis ve orgiitsel yap1 boyutunun merkezi bir 6zelligi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Adler ve Borys, 1996: 62). Formallesme, prosediirlerin, kurallarin,
rollerin ve is yapma seklinin standartlastirilmasi ve kaydedilmesidir (Ferrel ve Skinner, 1988: 104).
Formal yap1 isletmedeki eylemlerin koordinasyon ve kontroliiniin nasil yapildigina agiklik
getirmekte ve akilci yonetimsel iligki dizisini kapsamaktadir. Bu husustan bakildiginda formal yap1
kurumsallasmis degerleri yansitmaktadir (Apaydin, 2008: 123). Formallesme; (a) karar alma
(sermaye, istihdam vb.) ile ilgili prosediirlerin, kurallarin, rollerin ve islemlerin ifadelerini, (b)
kararlarin ve talimatlarin (planlar, tutanaklar, talepler vb.) iletilmesini ve (c) geri bildirim de dahil
olmak {izere bilginin iletilmesi" gibi konularda ne oranda kurallara bagli kalindiginin ifadesidir (Hall
vd., 1967: 906).

Formallesen kurumlarin eylemlerinde belirlilik mevcuttur. Bu 6zellik baska kurumlarin ve
calisanlarin orgiitii tercih etmesinde rol oynayabilecek bir faktordiir. Prosediirlerle belirlenen
taktiksel uygulamalarin ¢alisanlarca anlamasi nispeten kolay olmakta, uygulanabilmekte ve
devamlilik kazanabilmektedir. Is yapma sekli belirli ve rol ¢atismalariyla basa ¢ikabilen bir 6giit
diger orgiitler agisindan is yapma hususunda cazip gelebilecek orgiitlerdir. (Ozkog ve Kemer, 2017:
570). Formallesme ile kurumsallasma arasindaki iliski, orgiitiin kurumsal baskilar nedeniyle
kurumsallagmasinin ardindan gerekli rutinleri formallesme ile yonetebilmesiyle aciklanabilmektedir.
Boylece planlama ve gorevleri kimin yerine getirecegi hususunda karmasikliklarin 6niine gegilerek
bu is i¢in harcanacak emek ve kaynak israfindan kurtulmak miimkiin olabilmektedir (Staggenborg,
1988: 599).

Orgiitiin formallesme derecesi drgiitiin rol davramslarmi yerine getirirken kural ve prosediirlere
ne derece bagli oldugunu gostermektedir. Gorevlerin nerede, nasil ve kim tarafindan yerine
getirilecegi formallesme ile belirlenmektedir. Bu durum rol belirsizligini azaltsa da karar verme
yetisini sinirlandirmaktadir. Formallesmenin bu olumsuz yoniiniin profesyonellesme ile asilabilecegi
diisiiniilmektedir (Frederickson, 1986: 283). Yiiksek formallesme, formal kurallara ve diizenlemelere
siki sikiya bagli olmakla iliskilidir. Buna karsin diisiik formallesmenin bilgi dagitimini
kolaylastirdigi, etkili koordinasyona yardimci oldugu, resmi olmayan ve ¢ift yonlii iletisime olanak

sagladigini s6ylemek miimkiindiir (Leon ve Garcia, 2011: 545-544).
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2.2.2. Kiiltiirel Giig¢

Orgiit iiyelerince paylasilan ortak inanglar, normlar, degerler orgiit kiiltiirii ¢ercevesinde
olusturulmaktadir. Paylasilan bu unsurlar bir yandan orgiit iiyelerini birlestirici bir iglev yerine
getirebilirken diger yandan ¢evre ile uyumun bir yardimeis1 konumunda olabilmektedir. Isletmenin
sahip oldugu orgiit kiiltiirli, beklentilerin ve sartlarin siirekli degistigi is ortaminda Grgiitiin gevreye
adaptasyonunda yardimci gérev iistlenmektedir (Rizaoglu ve Ayyildiz, 2008: 7). Orgiit kiiltiirii,
icerisinde bulunan iiyelerin davraniglarmna yon veren normlar, degerler, inan¢ ve aligkanliklar
sistemidir. Kiiltiir, bireylere yapmalar1 gerekli olan seylerin ne oldugu ve o seyleri yaparken nasil
davranmalar1 gerektigi konusunda duygu ve onsezi kazandirmaktadir (Giiglii, 2003: 148). Kiiltiirel
glig, orgiit kiiltiiriiniin ne oranda paylasildigi ve kabul edildigi ile ilgilidir. Kiiltiir kavramini meydana
getiren normlar, etik kurallar, deger ve ilkelerin organizasyonu paylasan kisilerce Oziimsenme
seviyesi ve liyelerce paylasilma seviyesi arttik¢a kurumun giiglii bir kiiltiire sahip oldugunu séylemek
miimkiindiir (Apaydin, 2008: 124).

Kiiltiir, yazilmamis kurallar1 ve organizasyonun duygusal yoniinii yansitmaktadir. Genellikle
fark edilmeden isleyen kiiltiiriin herkes bir parcasidir. Orgiitler, zemininde yer alan kiiltiirel normlara
ve degerlere uymayan bir strateji veya program gergeklestirecegi zaman kiiltiiriin giiciiyle
karsilagsmaktadir (Erdem, 2007: 64). Giiclii kiiltiire sahip orgiitler iyi yonetim 6rnekleri olarak dikkat
cekmektedir. Basarili kiiltiire sahip orgiitler galisan motivasyonuna pozitif katki saglamanin yam sira
finansal performans ve is hayat kalitesi gibi birgok alanda 6rgiitte kendini hissettirmektedir (Barney,
1986: 656). Kurumsallasma siirecini basar1 ile tamamlamug orgiitler incelendiginde, bu orgiitlerin
saglam bir orgiit kiiltiiriine sahip olduklar1 gézlenmektedir. Kurumsallagsmada arzu edilen, isletme
yoneticisinin sahip oldugu yeteneklerin yardimi ile rekabet ortaminda faaliyetlerine devam
edebilmektir. Orgiit kiiltiirii ise bu rekabet ortaminda ayakta kalabilmek igin bir avantaj
olusturmaktadir (Sahman vd., 2008: 7).

Orgiitsel kiiltiir, “bireylerin 6rgiitsel islevselligi anlamalarma yardimci olan ve dolayisiyla
oOrgiitte davranisa yonelik normlari saglayan ortak degerler ve inanglar kalib1” olarak tanimlanmustir.
Bu goriise gore kiiltiir, davranislar1 yonlendiren gémiilii degerler ve inanglar iizerine odaklanir. Bu
nedenle, kiiltiirlin sonugta performansa etki eden davraniglar1 yonlendirdigi varsayilmaktadir (Noble
vd., 2002: 86). Orgiit kiiltiirii, baghlik ve ¢alisan davramslarinda tutarhlik saglamaktadir. Calisan
acisinda kiiltiir, islerin nasil yapilacagini ve neyin 6nemli oldugunu agikladigi i¢in deger tagimaktadir
(Robbins ve Judge, 2015: 524).

2.2.3. Seffathk

1990’lardan giiniimiize devletten is diinyasina, kar amaci giitmeyen kurumlarin olusturdugu

sektor dahil toplumun tiim iskollarinda seffaflik artan talep gérmektedir (Auger, 2014: 325). Seffaflik
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kavrami bir kurumun ahlaki sagliginin gostergesi olarak gosterilmesinin (Bennis vd., 2008: 26) yam
sira Orgiitsel ve bireysel usulsiizliiklere (yolsuzluk, dolandiricilik, mali skandallar) karsi miicadelede
kamu veya 6zel sektore de iyi yonetisim inisiyatiflerinin tesvik edilmesinde bir gereklilik olarak
ortaya ¢ikmistir (Pasquier ve Villeneuve, 2007: 148). Seffaflik kamunun bilme hakki ile kurumun
gizlilik hakk: arasindaki kesisimden olugsmaktadir. Kurumun gizlilik hakki, kurum ile ilgili tiim bilgi
ve yonetim stratejilerinin toplanmasini, kullanilmasini ve agiklanmasini kontrol etme hakki anlamina
gelmektedir. Kamunun bilgi edinme hakki ise, paydaslarin yonetim ve strateji hakkinda sirket

bilgilerine ulagsma konusundaki ¢ikarlari anlamina gelmektedir (Borgia, 2005: 20).

Seffaflik, ticari sir niteliginde olmayan, isletme ile alakali mali ve mali olmayan bilgilerin; a)
tarafsiz, b) agiklanmasi gereken siire sinirlari igerisinde, €) anlagilabilir, d) diisiik maliyetle ve €)
ulagsmak isteyenlerin zorlanmadan elde edebilecegi sekilde kamuya servis edilmesini ifade
etmektedir (Acar vd. 2012: 119). Kurumsal yonetimin bir geregi olarak kurumlar, finansal durumlari,
olas1 risk faktorleri ve miilkiyeti gibi maddi konularda dogru ve eksiksiz agiklama yapmakla
yiikiimliidiirler (Karamustafa vd., 2009: 103). Seffaflik ilkesi geregi, orgiitler paydaslarma yonelik
bilgilendirme politikast olusturmali ve diinyadaki giincel gelismeler gbéz Oniine alarak
degerlendirme yapilmali, belirli araliklarla finansal tablo ve raporlarda yer verilen bilgilerin belirli
standartlara dayandirilarak islevselligin 6n planda tutuldugu detaylandirmalar saglanmalidir.
Buradan hareketle seffaflik ilkesinin bilginin erigilebilir olmasini miimkiin kilma amacinin 6n planda

tutuldugu diizenlemeleri kapsadigini sdylemek miimkiindiir (Ding ve Abdioglu, 2009: 160).

Uygunsuz davranislar ve kotii hareketlerin siirdiiriillmesine bir ¢ozliim olarak goriilen seffaflik,
giivenin yeniden saglanmas1 ve itibar riskinin ya da hasariin azaltilmasinda yardimei olmaktadir.
Orgiitsel seffafligin savunucular;, “menfaat sahiplerinin giivenin gelistirilmesinin yan1 sira,

“ iddiasindadir. (Auger, 2014).

Seffaflik, orgiitii ve calisanlar1 bircok yonden etkilemektedir. Cogu organizasyonu basartya gotiiren,

mesruiyet ve gilivenirlik iddialarina somut katkida bulundugu

calisanlarmin fikir ve diistinceleridir. Seffaf isletme basarili ¢alisanlarin ¢ekilmesinde ve elde
tutulmasinda etkin rol alabilecek bir kriterdir. Seffaflik ilkesi, drgiit ve ¢evresiyle ilgili (miisteri,
tedarikei hatta iilkeler arasi iliskiler) unsurlar etkilemektedir. (Borgia, 2005: 21). Seffaflik ilkesi
sirket yonetimine kalifiye deger katan bir unsurdur. Yatirimcilar, yatirim kararini verirken orgiitlerin
seffaflik derecesine ve kamuoyuyla paylastiklar1 bilgi kalitesine 6nem vermekte ve bu konuda giiven

vermeyen iilke ve drgiitleri portfdylerinde bulundurmamaktadir (Omiir, 2010: 171-172).
2.2.4. Tutarhhk

Tutarlhilik; isletmelerin soziinde durmasi, stratejisi, eylemleri arasindaki uyum, bulundugu
sektordeki diger organizasyonlara benzeme ve benzer durumlarda benzer reaksiyonlar gdstermesi ve
misyonu olarak tammlanabilmektedir (Cevher, 2014: 509). Isletmelerin kurumsal davramslar

gosterebilmeleri i¢in eylemlerinin tutarli ve istikrarli olmalar1 gerekmektedir. Tutarhilik biitiinii
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olusturan her bir par¢anin biitiinii yansitabilmesidir. Tutarlilik; igletme amaglar ile davramiglarinin
ahenkli olmasi1 ve benzer durumlarda benzer tepki gostermesi olarak adlandirilan igsel tutarlilik ve
verdigi sozii tutmasi ile benzer sektorde benzer isletmelerle davranislarinda benzerlik olmasi olarak
adlandirilan digsal tutarlilik olarak ikiye ayrilabilmektedir (Apaydin, 2008: 126).

Sanal’a gore tutarlilik kurumsallagmak isteyen isletmelerin vizyonlari, misyonlar1 ve igletme
yapisi arasinda uyum olusturarak faaliyetlerine devam etmesidir (Tiirkoglu ve Cizel, 2016: 159).
Misyon kelimesi, bireyin veya toplulugun vazife edindigi 6zel gorev, biiyiik istek ve ana hedef olarak
tanimlanabilmektedir. Isletmeler i¢in misyon ise, isletmenin varmasi gereken nokta hakkinda fikir
veren, onu anlamlandirmak amaciyla belirlenen ve o orgiitii benzerlerinden ayrici gorev ve paylasilan
degerler olarak tanimlanabilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013: 173). Misyon agiklamalar1 (Kogel,
2013: 160-161):

- Orgiitlerin toplumdaki imajinda belirleyicidir,

- Agiklandig ve tist yonetimce 6ziimsendigi hallerde, organizasyonun gereksiz biiyiimesi ve
ilgisiz alanlara yonelmesini 6nlemektedir,

- Motivasyon ve ekip ¢alismalarina zemin hazirlamaktadir,

- Organizasyonlar stratejik plan ve programlari daha rahat yapma ve degerlendirme
imkanina kavusabilmektedir,

- Organizasyonlarin faaliyet sonuglarin1 degerlendirmek daha saglikli ve kolay olmaktadir,

- Kamuoyu, isletmeleri daha iyi degerlendirebilmekte ve halkla iligskiler daha rahat
yiirtitiilmektedir,

- Misyon agiklamalar1 isletmeleri tutarsizliklardan korumaktadir.

Vizyon, birey ve oOrgiitlerin, kendi veya organizasyonlarinin gelecekte olmasini istedikleri
pozisyonun ifadesidir. Bu manada vizyon, gelecekte olmasi arzu edilen durumun veya hayalin ifade
edilis seklidir. Vizyon, igletmenin veya bireyin gelecekteki durumunu sozciiklerle yansitan bir
fotografi veya resmi olarak da ifade edilebilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013: 177).
Kurumsallagabilmenin bir kosulu da orgiitlerin tutarli hareketler yapmasi ve kararlar almasidir.
Isletmelerin bu tutarli durusu onceden de bahsedildigi iizere izomorfizm kavrammna da
dayandirilabilmektedir (Apaydin, 2009: 18). Tutarlilik gosteren isletmeler belli siire sonra
birbirlerine benzemeye baslamaktadirlar. Isletmeler sektdrde basarihi olan isletmelerin yapisini,
eylemlerini, siireclerini ve hatta stratejilerini kurumsal baskilardan dolay1 taklit etmeye baglamakta,
boylelikle birbirlerine benzemektedirler. Bu durum kurumsallasma yaklagimma gore mesruluk
kazanma ¢abasi olarak ele alinmaktadir. Tutarlilik arttikca mesruluk da artmakta ve isletmeler

kurumsallagmaya baglamaktadirlar (Tiirkoglu ve Cizel, 2016: 159).
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2.3. Kurumsallagma Siireci

Kurumsallagma siireci devimsel bir siiregtir. Cevredeki degisimlerin Orgiit ve Orgiit
diisiincelerine niifus etmesiyle bu siirec daha da dinamiklesmektedir. Orgiitler bu siirecin
baslangicina adim attiklar1 zaman, stratejileri, hedefleri, misyonlari, ¢aligan profilleri, teknolojileri
ve isi ne sekilde yaptiklar1 gibi hususlar1 da revize etmeleri gerekmektedir. isletmeler kurumsallasma
ile ilgili hedeflerini ger¢eklestirmek isterken resmilik kazanma, varhi@im stirekli kilma, bireysel ve
orgiitsel ama¢ uyumu ve kurumsal kimlik kazanma asamalarindan gegmektedir. Asagidaki

basliklarda bu konular irdelenmeye ¢aligilacaktir.
2.3.1. Resmilik Kazanma

Hukuki formu &zgiirce segilebilir olsun yahut yasalarca sinir1 ¢izilmis olsun orgiitlerin varlik
amacinda dikkati g¢eken nokta, Orgiitlerin yOnetimsel ve organizasyonel gerekleri yerine
getirmeleridir. Hukuki yapidan kaynaklanan zorlama, orgiitlerin yapilarim etkilemede biiyiik bir
etken olarak karsimiza cikmaktadir. Orgiitler, toplumun devamlihginin saglanabilmesi ve
gelisiminin siirdiiriilebilmesi agisindan ciddi oneme sahip olan din, tére, gelenek, gorenek gibi
toplumsal iligkileri diizenleyen anayasa, yasa tiiziik, yonetmelik ve yonergelere de uyum gostermek
durumundadir. Yurdumuz bakimindan isletmelerin varliklar1 Tiirk Ticaret Kanunu, Tiirk Borglar
Hukuku, Tiirk Is Hukuku, Tiirk icra Iflas Kanunu gibi kanunlar tarafindan sinirlar gizilip hareket
alan1 saglanmaktadir (Karpuzoglu, 2004b: 79).

Resmilik kazanma, isletmelerin legal bir kurum olmayr miimkiin kilma gayretidir. Etraftaki
aktorlerce meydana getirilen diizenlemelere uygun hareket ve zemin gelistirmektir. Orgiitler,
toplumca  kabul edilen normlarla paralel olan normlar  gelistirebildigi  Olgiide
kurumsallagabilmektedir. Kurumsal teori perspektifinde resmiyet kazanma (mesruiyet) oOrgiit
devamliligimi miimkiin kilmaktadir (Daglar, 2014: 140). Orgiitler mesruiyetlerini biiyiik ol¢iide
uygun olarak gordiikleri yapilardan, kabul edilme derecelerinden almaktadir. Mesruiyet herhangi bir
kurumsal uygulamada oldugu gibi orgiitsel yapiya siki bir sekilde bagl olmaktadir. Toplum ve hukuk
tarafindan kabul edilen sartlar1 biinyesinde barindirabilen kurumlar kendini mesru kilabilmektedirler
(Arndt ve Bigelow, 2000).

2.3.2. Varhgin Siirekliligi

Orgiitlerin, sosyal konular ve cevrenin etkisiyle sekillendigi gercegi zaman igerisinde
farkindalig1 artan gergekler arasindadir. Kurumsal yoneticiler, hedeflerini Kklasik beklentilerin
sinirlarint asan sekilde tasarlamaktadir. Siireklilik kavraminin 6rgilit hayatina niifuz etmesiyle,
sayillar1 giin gectikce artan sayida firma bu kavramu hedeflerine eklemekte ve Onemini

vurgulamaktadir (De Lange vd., 2012: 151). Amaglarmma bakilmaksizin orgiitlerin sahip olduklar1
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ortak nokta varliklarimi devam ettirebilmek icin caba gosteriyor olmalaridir. Cevrenin orgiitleri
maruz brraktigi degisim, gesitli risklerle organizasyonlar1 karsi karsiya getirmekte ve bu durum
orgilitlerin yapisinda bozulmaya sebep olarak siirekliliklerini tehdit etmektedir (\Veronneau vd., 2013:
209). Tim organizasyonlar elindeki kaynaklarin biiyiikk ¢ogunlugunu belirledikleri hedeflere
ulasmanin disinda i¢ ve dis ¢evre kosullar1 arasinda denge kurmak i¢in harcamak durumundadir.
Buradan da organizasyonlarin temin ettigi veya sahip oldugu beseri ve maddi kaynaklar1 varligini
stirekli kilmak i¢in tiikettikleri gergegine ulagsmaktayiz (Leblebici, 2008: 117).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik, isletmelerin maddi, toplumsal ve baglamsal yiikiimliiliklerini bir
biitlin igerisinde yiiriitebilmeyi ve bu yiikiimliilikler arasinda denge kurarak bu boyutlarda
sirdiriilebilirligi saglamasini ifade etmektedir (Ekergil ve Gode, 2017: 860). Sektdr ve oOrgiit
topluluklar1 gelisme gosterirken, siklikla faaliyette bulunduklari ortamin kosullarindan kaynakli
degisim taleplerine bu taleplerden dogan tehditlerle karsi karsiya olmaktadir. Hayatta kalma
miicadelesi, ekonomik, sosyo-kiiltiirel, yasal, siyasal ve teknolojik unsurlarin yarattig1 ayak uydurma
miicadelesi sektorlii ve oOrgiit popiilasyonlarini bu degisimlere uyum gostermeye zorlamaktadir
(Bekaroglu, 2007: 956). Orgiitler hedeflerine varabilmek adina degisen durumlara adapte olabilen
dinamik yapiya sahip olduklar1 zaman varliklarmni siireklilik temeline oturtabilmektedirler
(Karpuzoglu, 2004b: 79).

2.3.3. Bireysel Orgiitsel Ama¢ Uyumu

Birey ve orgilit ama¢ uyumu orgiit ile bireyin varilmak istenen sonucta fikir birligi halinde
olmasini ifade etmektedir. Orgiit-birey uyumu, hedeflerin uyumu, ihtiyag-arz uyumu, talep-yetenek
uyumu gibi cesitli konularda iki tarafinda beklentilerinin ayni oldugunu varsaymaktadir (Hoffman
ve Woehr, 2005: 389-390). Kisi orgiit uyumu, bireyin kurulusun degerleriyle, hedefleriyle,
misyonuyla nasil uyumlu oldugunu gosterdigini anlatmaya calismaktadir (Lauver ve Brown, 2001:
455). Paylasilan degerler orgiit kiiltiiriiniin bir gostergesi olarak kabul edildigi i¢in kisi ile Orgiit
arasindaki uyum bir nevi paylasilan kiiltiiriin kuvveti olarak da diisiiniilebilmektedir. O’Reilly ve
arkadaslar1 kisi- 6rgilit uyumunun is tatmini ve isten ayrilma ile iligkili oldugunu ortaya koymustur
(Posner, 1992: 352).

Orgiitlerin ¢evrelerine benzemelerinin miimkiin olacagi gibi caliganlarinda orgiitlerine
benzemeleri s6z konusu olabilmektedir. Hatta bu benzemenin sadece istthdam etme asamasindan
sonra degil daha miilakat asamasindayken bile ise alim ve iste tutma kararlarinda etkili oldugunu
gosteren caligmalar mevcuttur. Kurum, ¢aliganin kendisini yansitacagi inancindan 6tiirii ige alim
kararlarinda kendi degerleriyle uyumlu olmaya hazir ¢alisanlar1 istihdam etme arzusundadir (Haley
ve Sidanius, 2005: 193). Kisiler orgiite kendi amaglarimi gergeklestirmek i¢in katilmis olabilirler.
Orgiitler ise, vizyonlarma kendilerini ulastirabilecekleri kisilerle c¢alismak istemektedir.

Kurumsallagma, organizasyonel faaliyetlerin devamliliginin saglanabilmesi icin kural ve
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uygulamalarin mesrulagsmasi ve orgiitiin homojen bir yapiya sahip olmasini gerektirmektedir. Bu
bagdasik olusum ise birey-Orgiit amaglarmin uyumlastirilabilmesi ile miimkiin olabilmektedir.
Kurumsallagma hedefi olan oOrgiitlerin ¢aliganlariin amag¢ ve ihtiyaglarmin orgiitsel amaglarla

uyumu saglanmasi kendi sorumluluklarmdandir (Karpuzoglu, 2004b: 80).

2.3.4. Kurumsal Kimlik Kazanma

Bireylerin kendine has, bulundugu ¢evre igerisinde, sahip oldugu kiiltiir ve egitime dayanarak
dogal olarak olusmus karakteri ve bu karakterin etrafindaki insanlarca idrak edilen bir imaj1 oldugu
gibi, kurumlarn, firmalarin ve dahasi iilkelerin de bdyle kimlikleri bulunmaktadir. Dikkat edilmesi
gereken husus, bir kurumun sahsiyetini ve faaliyet gosterdigi isi etkili ve olmasi gerektigi gibi
yansitabilen, arzulanan kitleler tizerinde olumlu ve etkili olabilecek bir kimligin olusturulabilmesi ve
bu kimligin uzun yillarca istikrarl bir sekilde taginabilmesidir (Biiyiikbaykal, 2002: 794). Kurumsal
kimlik, bir varolusumun zihinlerde yarattigi ayricalik veya ortaya ¢ikan unsurlarm iyelerce ve
digerleri tarafindan kuruma ait oldugunun herkesge farkina varilmasi olarak tanimlanabilmektedir
(Cornelissen vd, 2007: 4). Bu tamimdan hareketle kurumsal imajin, kurumun kendini anlatma cabasi
oldugunu séylemek miimkiin olabilmektedir. Bir kurum ile karsilasildiginda, bireylerin akilinda

olusabilecek sorularin cevabi kurumsal kimlikle giderilebilmektedir (Atam, 2014: 16).

Kurumsal kimlik, kurumun fiziksel olarak nasil tanindig1 ve bir biitiin olarak verdigi mesajlar
olarak da tamimlanabilmektedir (Poussard ve Erkmen, 2008: 232). Kurumsal kimlik, marka kimligi,
kurumsal marka imaj1 gibi kavramlar literatiirde birbirinin yerine kullanilabilmektedir. Bu kavramin
bircok disiplinin dikkatini ¢ekmesi sebebiyle {izerinde fikir birligine varilabilen bir kavram olmadigi
gorlilmektedir (Yildirim, 2017: 48). Balmer kurumsal kimlik kavrami iizerinde uzlasilan ii¢ hususa
dikkat ¢ekmektedir. Bunlardan ilki, kurumsal kimligin; bir organizasyonun gercekte ne oldugunun,
stratejisi, felsefesi, tarihi, is kapsami, ortaya cikardigi iirlin ve hizmetin skalasi, resmi ve resmi
olmayan iletisim yapisi gibi unsurlarla iliskili oldugudur. ikincisi, kurumsal kimligin birden fazla
disiplini i¢erdigidir. Ugiinciisii ise, kurumsal kimligin kurum sahsiyetine dayandigidir (Melewar ve
Jenkis, 2002: 77). Kurumsal kimlik ayn1 zamanda “biz kimiz “ sorusuna bir yanittir (Topgu, 2007:
158).

Kurumsal kimlik ayn1 zamanda stratejik bir ara¢ ve rekabet avantaji kaynagi olarak
goriilebilmektedir. Kurumsal kimlik, yatirim kararlarinda giivenirlik olusturabilecek ve bu kararlar
etkileyebilecek bir unsurdur (Melewar, 2003: 195). Downey’e gore kurum kiiltiirii ve kurumsal
kimlik arasinda giiclii baglar bulunmaktadir (Balmer, 1998: 976). Bu bagin bir sonucu olarak
calisanlar, orgiitiin amacini, nereye varmak istedigini bildiklerinden dolay1 daha fazla orgiite katki
verebileceklerdir. Ayni zamanda kurumsal kimlik yetenekli calisanlar igletmeye ¢ekmek i¢in cazip
olabilmektedir. Kurumsal kimlik kurumun ilgili oldugu tiim unsurlara giiven vermektedir (Melewar,
2003: 195-196). Orgiitler bir yandan ¢evrenin cesitli etkileriyle birbirine benzerken, diger yandan
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sahip oldugu kiiltiir, degerler araciligi ile ayn1 zamanda benzerlerinden bir farklilik yaratabilmelidir.
Kurumsal kimlikle verilen bu bilgiler 1s18inda, kurumsal kimligin kurumsallagsma siirecinde orgiitiin

kendini diger orgiitlerden ayirma yolu olarak goriildiigiinii soylemek miimkiin olabilmektedir.

2.4. Kurumsallasma Gostergeleri

Ulkemizde yapilan calismalarin dnemli bir kismi kurumsallasma gostergelerinden yola ¢ikarak
bir isletmede kurumsallasmanin var olup olmadiginin anlagilabilecegini 6ne siirmektedir (Sahman
vd., 2008; Yazicioglu ve Kog, 2009; Aylan ve Kog, 2017). Ulkemizde kok salan kurumsal isletmelere
bakildigi zaman bunlarin aile isletmesi oldugu ve yapilan galismalarin aile igletmeleri ve
kurumsallagmalarindaki engeller iizerine yogunlastigi gdéz Oniine alindiginda bu kistaslarin

uluslararasi yazinla bir takim farkliliklar igerdigini s6ylemek miimkiindiir.

Orgiitlerde kisi degil model 6n planda bir yapmin gerekliligini belirten kurumsallagmada,
bulunmasi1 gereken gostergeler, isletme anayasasi, profesyonellesme, orgiit yapisi, yetki devri ve
yetkilendirme, yonetim anlayisi ve yonetime katilma, karar alma sekli, etkin bir iletisim sisteminin
olusturulmasi olarak sayilabilmektedir (Yazicioglu ve Kog, 2009). Calismamizda kullanilan anketin

asagida sayilan kistaslar1 igermesi sebebiyle asagidaki unsurlara yer verilecektir.

2.4.1. Isletme Anayasasi

Isletmelerin devamlihig: sahip oldugu prensiplerin giiciinden gegmektedir. Bu prensipler
isletmelerin kusaklararasi el degisimine olanak tamiyarak ayakta kalmasi hususunda 6nemli rol
oynamaktadir. Isletmeleri degerli kilan beklenmedik durumlarda dahi yol gosterecek bir pusulayi
takip ederek bulundugu durumda varligindan taviz vermemesidir. S6z konusu prensipler isletmeyi
biitiin olarak olusturan unsurlar1 birbirine yapistirict bir gorev gérmektedir (Aylan ve Kog, 2017:
568). Hangi konu iizerinde olursa olsun kurumsallasmada hemen hemen biitin iletisim ve
etkilesimde belirli kurallar olmalidir. Kurumdaki siireclerin isleyisini kapsayan kurallar kafa
karigikligina yol agmama adima yazili hale getirilmelidir. Yaziya dokiilen bu kurallar organizasyonun
anayasasini olugturmaktadir (Kog¢ ve Yazicioglu, 2009: 500).

Isletme anayasasi, isletmenin vizyon ve misyon ifadelerinin yer aldig1, isletmenin gelecekte
ulagmak istedigi 6zel ve genel gayelerinin agikca goriiniir kilindigy, is ve isleyise dair biitiin prensip
ve kurallarm yazili olarak aciklandig1 temel bir kilavuzdur (Karavardar, 2011: 161). Isletme
anayasasinda yer alacak hususlardan yapilacak olan gorev ve is tanimimnin agiklanmasi , i¢
yonetmeliklerin hazirlanmasi, yetki ve sorumluluklar1 dagitarak profesyonel yonetime gegmek
kurumsallagsmaya gegisin énemli bir gostergesidir (Ozkaya ve Sengiil, 2006: 123). Ilgili yazin
incelendiginde isletme anayasasi ile ilgili kavramlar ¢ogunlukla “aile igletmeleri” {izerine yapilan

cahgmalarda siklikla kendine yer bulmaktadir. Isletme anayasasi hazirlayan aile isletmelerinde
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amaclanan  hedefler  arasinda  ailenin  yOnetimdeki  etkinligini  azaltip  yOnetimin

profesyonellestirilmesi de bulunmaktadir.
2.4.2. Profesyonellesme

Profesyonellik, kiginin mesleki deneyimini egitim veya deneyim yoluyla gelistirmesi ve bu
becerileri ilgili oldugu sahada kullanabilme yetenegidir (Hall, 1968). Davies’e gore profesyonel,
uzman oldugu alanda ayricalikli 6zellige sahiptir ve mesleki 6zerklik hakki bulunmaktadir (Ali ve
Bradburn, 2018: 444). Profesyoneller, uzman olduklar1 alandaki sorunlari1 daha agik bir sekilde
anlayarak, degisen kosullara orgiitiin adapte olabilmesini saglamaktadir (Ruekert vd., 1985: 15).
Ozellikle drgiitlenmesinde profesyoneller barmdiran organizasyonlar, profesyonellerin yardimiyla
diger orgiitlerdeki degisim ve gelisimlerden haberdar olabilmektedir. Sosyal ve profesyonel baglama
biitiinlesik olan kisi ve orgiitler, cevredeki degisimlere daha hizli ve iyi tepki verebilmektedir
(Apaydin, 2008: 124).

Profesyonel yoneticiler, istihdam edildikleri kurumlari resmilestirme egilimindedirler.
Profesyonel yonetici istihdam edebilen orgiitlerin kaynaklariin daha gelismis oldugunu séylemek
mimkiindiir (Staggenborg, 1988). Profesyoneller, giiglii motivasyonlu mesleki normlara sahip
olmalarindan dolay1 orgiitsel performansin korunmasinda istikrar saglayabilmektedir (Oberg ve
Bringselius, 2014). Steven Kerr ve arkadaslari tarafindan su kriterler profesyonelligin kriterleri
olarak literatiire kazandirilmistir (Adigtizel vd., 2011: 240-241):

- Is koluyla ilgili cemiyet ve mesleki kuruluslarin mevcudiyeti

- Calisma sartlarinda 6zgiir hareket serbestligi

- Uzun vadeyi kapsayan, detayli ve etkin bir egitim

- Hizmetin toplum yararini 6n planda tutularak yerine getirilmesi

- Tercih edilen alanda istihdam edilmek i¢in gerekli Kalifikasyonlara sahip olmak

- Gorevle ilgili belirlenen kurallara uyma yiikiimliligii.

Yazicioglu ve Kog’a gore profesyonellesme, organizasyondaki islerin bu isleri yapabilecek
alaninda bilirkisi bireyler tarafindan yerine getirilmesi, gérev, sorumluluk ve yetkinin bu uzmanhga
dayanan anlayisa gore yapilmasidir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 500). Isletmenin profesyonellesmesi,
yoOnetimde profesyonel ¢alisanlarin bulundurulmasi, isletme kiiltiiriiniin profesyonellerin kendilerini
gelistirebilmelerine imkan tamimasi (Otonomi, siirekli egitim vb.) ve sektordeki diger kurumlarla
iligki kurabilmeyi ifade etmektedir (Apaydin, 2008: 123). Profesyonel olabilmek i¢in igletme
profesyonel kurumlarin parcasi olmali ve onlarin eylemlerine katilmalidir. Bu kurumlar sayesinde

orgiitler yap1 ve uygulama degisikligine gidebilmektedir (Cevher, 2014: 588).
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Profesyonel 6rgiit dendigi zaman, orgiit iiyelerindeki calisan sayisinin gdze ¢arpan bir kisminin
profesyonellerden  olustugu, bu profesyonellerce oOrgiit hedeflerinin  tamimlandigi  ve
gerceklestirildigi, uzmanlik gerektiren islerde isin ehli olan profesyonellere isin birakildigi bir
yapidan bahsetmem miimkiin olabilmektedir (Montagna, 1968: 139). Profesyonellesme
kurumsallagmanin bir isareti olarak goriilmektedir (Metzler, 2018: 2). Tuncel (2011) kurumsallagsma
ile profesyonellesme kavramlarmin bazen birbirleriyle karistirildiklarina dikkat ¢ekerek asagidaki

detaylara vurgu yapmaktadir (Tuncel, 2011):

- Kurumsallasma islerin belirli standartlar smirlar1 igerisinde yerine getirilmesidir.
Profesyonellesme ise isin alaninda uzman kisilerce yapilmasidir.

- Kurumsallasma organizasyonun 1is akisigindaki sistematik ile ilgilenmektedir.
Profesyonellesme ise i akigindaki sistematigi yiiriitecek insan kaynagiyla ilgilidir.

- Kurumsallasma kurumdaki siireclerin tanmimli, sistemli, belirgin olmasina 6nem
vermektedir. Profesyonellesme siireci yonetecek ve yiiriitecek yetkinlige sahip elamanlarin

istihdam edilmesidir.
2.4.3. Orgiit Yapisi

Orgiit yapist islerin dagitilmasi, belirli bir diizene siralanmas1 ve esgiidiimlii olarak yerine
getirilmesini tammlamaktadir. Bu yap1 olusturulurken, isin 6zelligi, béliimlendirme, emir komuta
zinciri, denetim alan1 ve merkezilesme gibi unsurlar dikkate alinmaktadir (Robbins ve Judge,
2015:488). Orgiitsel yapi, orgiit icindeki birimlerin ile pozisyonlarin dagilimi ve birbirleriyle
sistematik iliskileri tarafindan yansitilan organizasyonun kalic1 6zellikleri olarak tanimlanmaktadir
(James ve Jones, 1976: 76). Orgiitlerin faaliyet gosterdikleri ortamda etkin ve basarili olmalar1 i¢in
gerekli 6n kosul drgiitlenme ilkelerine gore kurulmasi ve calismast olmaktadir. Orgiitlenme ilkelerine
gore kurulan ve faaliyet gosteren organizasyonlarin diger sistemlere kars1 uyumu ve rekabet etmede
daha basarili olmasi nispeten kolay olabilmektedir (Bulug, 1996: 514). Orgiit yapisindaki yanls
yapilanma orgiitle ilgili faaliyetlerin ciddi sekilde aksamasina hatta oOrgiitiin varliginin ortadan
kalmasima neden olabilmektedir (Ghani vd., 2002: 158).

Orgiit iiyeleri arasinda tekrarlanan iliskiler dizisi olarak da tanimlanan 6rgiit yapisi orgiitlerin
en miithim yonlerinden biri olarak gériilmektedir. Orgiit yapisi, i¢inde bulunanlarin nasil kara
alacagimi ve etkilesimde bulunacagina da icermektedir (Ambrose ve Schminke, 2003: 295).
Kurumsallagmis isletmelere bakildiginda, bu isletmeleri olustan degerlerden ve prensiplerinden taviz
vermedigi goriilmektedir. Orgiit yapisinda prensip ve ilkelerin a1k hale getirilmesi, yapilacak islerin
standartlastirilmasi, bir isin kim tarafindan, ne zaman, ne sekilde, nerede, hangi yetki ile

getirileceginin kugkuya yer vermeden ortaya konmasi manasina gelmektedir. Bundan dolay:
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kurumsallagmis orgiitlerde igin taniminin ne oldugu belli olmakla birlikte bu islerin analizi eksiksiz

yerine getirilmektedir (Karavardar, 2011: 162).

2.4.4. Yetki Devri

Yetki devri belirli yiikiimliiliiklerin ve kararlarin alinabilmesi i¢in gegici veya siirekli olarak
baskalarma inisiyatif kullanma hakki verilmesidir. Yetki devri, iistiin karar verme hakkinin bir
kismini astma vermesidir (Kogak vd., 2012: 119). Yetki mesru olarak elde edilen giic olarak
tanimlanabilmektedir. Idare isleri yonetimsel olarak yayilmis olan drgiitlerde yetki hiyerarsiktir. Ust
kademeden alt kademeye dogru ilerlemektedir. Burada kurum igerisinde verilen yetki sahsa degil o
kurumu isgal eden pozisyona verilmistir (Moffet ve Sloman, 1991: 1). Orgiit yapisi, gerekli olan
organizasyon tarzinin belirlenmesi, maddi arag ve gereglerin tahsis edilmesi ve tiim boliime isin ehli
calisan yerlestirilmesi ile tamamlanmis olmamaktadir. Orgiit isleyisinin etkin saglanmas igin &rgiit
yapisinin yatay ya da dikey olarak yetki baglariyla da baglanmasi gerekmektedir (Yazicioglu ve Kog,
2009: 501).

Yetki kurumsallagmus giicii, bagkalarimi etkileyerek karar alma giiciinii, elinde bulundurana
karar verme hakki taniyan, itaat isteme hakki veren bir iletisim akimi olarak da tammlanabilmektedir.
Yetki devri herhangi bir isi belli durumlar altinda yapmaya imkan saglayan karar verme ve uygulama
hakkidir. Bu hak yasalardan, sézlesmelerden ya da gerekli bir durumdan dogmaktadir. Saglanan bu
imkan sayesinde, bagkalarm1 komuta etme veya bazi gorevleri yerine getirtme olanagi
saglanmaktadir (Elma ve Demir, 2003: 182). Yetki devri, belirsizligi azaltmaya yardime1 olurken
ayn1 zamanda yapist genisleyen ve her ise yetisemeyen orgiitlerin formal yapisinin bozulmasini da
engellemektedir (Meyer ve Rowan, 1977: 358). Yetki devri, belirli sartlar altinda birine yetki vererek
bilgi saglama, siirdiiriilebilirligin bir gerekliligi, karar verme maliyetini azaltmak i¢in verilen bir

karar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hooghe ve Marks, 2015: 357).

Bir orgiitte biitiin kararlarin iist yonetimce alinmasi bazen miimkiin olmayabilir. Tiim kararlarin
iist yonetimce alma ¢abasi maddi-zaman maliyeti agisindan igletmeye bir yilikiimliiliik getirebilir. Bu
noktada devreye astlara inisiyatif kullanma hakkinin verilmesi isletmeyi bu yiikiimlilikten
kurtarabilmektedir (Kogel, 2013: 222). Yetkiyi elinde bulunduranin yetkiyi astmna devretmesi
sorumlulugun devredildigi anlamina gelmemektedir. Yetki devrinde amag o isi yapabilecek kisiyi o
pozisyona atamak ve daha fazla zaman kazanmaktir (Ozday1, 2001: 154). Yetki devrinde bir bakima
amag biliyliyen bir igletmede kararlarin daha hizli alinmasi ve bu kararlarin daha hizli isleme
konulmasidir. Yetki devri sayesinde yoneticiler belirli isleri baskasina vererek stratejik ve 6nemli

konulara daha fazla zaman ayirabilmeleri miimkiin olmaktadir. (Akatay, 2003: 285).

Kurumsallik igletmenin biiyliyiip faaliyetlerinin ¢esitlenmesi demektir. Bu a¢idan bakildiginda

tek bir kisinin isletmenin tiim isleri i¢in dogru karar vermek i¢in yeterli zamani olmayabilmektedir.
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Amaci kar elde etmek olsun ya da olmasin varligini1 yarma tasimak isteyen kurumlar yetki devrini
O0zendirmeli ve astlarina giivenmelidir. Cilinkii isletme icin kacan firsatlarin telafisi miimkiin
olmayabilmektedir. Isletme iginde kii¢iik sorunlarm yardimcidan yoneticiye, yoneticiden iist
yOnetime taginmas1 hem zaman almakta hem de makul goriinmeyebilmektedir. Ayrica kurumsallik
bir isi o iste ehli olana teslim edilmesini gerektirmektedir. Bu nedenlerle yetki devrinin goriildigii

orgiitler i¢in kurumsallagma bir gosterge olabilmektedir.

2.4.5. Yonetim Anlayis1 ve Yonetime Katilma

Kurumsallagma gostergelerinden biri de yoOnetim anlayist ve yoOnetime katilmadir.
Kurumsallagma siirecinde orgiitteki yap1 ve isleyisin sorunsuz devami, ortaya ¢ikan problemlerin
¢Ozimil yonetici pozisyonunun sahibi olan bireylerin kurumsallasma yeteneklerini gelistirmesine
bagli olmaktadir (Sahman vd., 2008: 8). Yonetime katilma endiistriyel demokrasinin uygulama
bi¢imlerinden biri olup, ¢alisanlarin bulunduklar1 érgiitlerin tiirlii diizeylerinde, orgiitlerini, islerini
veya kendilerini ilgilendiren meselelerde séz ya da oy hakkina sahip olmasi, karar siirecine katilimi
ve karar almada etkili olmalarmin saglanmasidir (Giiney, 2001: 259). Siire¢ olarak kurumsallasmay1
tamamlayan organizasyonlara bakildiginda, dikkati ¢eken husus bu 6rgiitlerde demokratik, katilimc1
ve esnek yonetim anlayisinin varhigidir. Kurumsallagmis isletmelerdeki yonetici profilinin paylastig
nokta, astlarini isletmenim problemleri lizerinde diisiinmeye yonelten bireyler olmasidir (Yazicioglu
ve Kog, 2009: 501).

Caliganlarin orgiitsel karar verme siireclerine aktif olarak katilma oranlar arttikca orgiitte olan
olaylar1 takip etme ve bu olaylar arasinda neden-sonu¢ muhakeme yetenekleri o oranda
artabilmektedir (Kaya, 2003: 58). YoOnetime katilma endiistriyel demokrasinin uygulama
sekillerinden biri olmakla birlikte, ¢alisanlarin orgiitleri ile alakali gesitli diizeylerde is ve
isletmelerinde so6z sahibi olmalarmi igermektedir. YoOnetime Kkatilma ¢alisanlarin isletme
politikalarma ve bu politikalar dogrultusuna alinacak kararlara katilmasini, psikolojik benlik
gereksinimlerini tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavusmayi, isci-igveren arasindaki
igbirliginin geliserek yonetsel etkinlik ve verimlilige ulasilmasi gibi unsurlara dayanabilmektedir
(Gliney, 2001: 258-259).

Orgiite yon verecek kararlarda, yalnizca belirli bir ydnetici kesiminin degil, diger ¢alisanlarin
katkisinin ve etkisinin de goz Oniine alinmasi bir organizasyonda katilimci yonetim uygulamalarinin
uygulanmaya calisildiginin isaretidir (Aylan ve Kog, 2017: 571). Calisanlar1 karar alma siirecine
dahil etmek hem onlar1 isletmeye baglayarak motive edecek hem de kararlarin sonuglarinin tek bir
kisiye yiiklenmesi durumunu ortadan kaldirabilecektir. Isletmede bulunan bireylerin fikirlerine
basvurulmasi onlarda sorumluluk bilincini gelistirebilmektedir. Sorumlulugu belli bir kademede
toplamak yerine orgiitiin biitiiniine yaymak daha kurumsal yonetim anlayistyla ortiistiyor olup, maddi

ve maddi olmayan araclarin bir arada kullanimini gerektirmektedir (Ozler vd., 2007: 448).
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2.4.6. Karar Alma Sekli

Orgiitlerin gelecegi biilyiik oranda vermis olduklar1 kararlarin isabetli olmalarma bagl
olmaktadir. Karar verme, karar vericinin belirli segenekler arasindan amaci igin en uygun olani segme
islemi olarak tanimlanabilir (Tekin, 2004: 18-19). Biiyiik ya da kii¢iik olsun karar bir taahhiit altina
girmeyi, verilen kararlar sonucu yeni kararlari1 doguran ve sonucu olan bir siireci ifade etmektedir
(Barker, 1999: 17-18). Karar belirli amaca yonelik olarak, bilingli ve zihinsel faaliyet sonucu yapilan
terci olarak tammlanmaktadir. Karar verme ise hareket tarzlarindan en uygun alternatifi
belirlemektir. Her karar bagka ihtiyaclart ve problem ¢Oziimiine doniik faaliyetleri gerekli
kilmaktadir. Bu sebeple orgiitteki islerin yiirimesi ve etkinligi agisindan karar verme faaliyetleri
gerekli ve dinamik yapilardir (Yiicel vd., 2006: 213). Simon (Simon, 1979; 500), karar vermenin
yonetimin kalbi olduguna dikkat ¢ekerek orgiitler i¢in hayati nemine vurgu yapmaktadir.

Kurumsal bakis agisi oOrgiitlerin karar verme siire¢lerinde yazili kurallarm (kodlar,
yonetmelikler, politikalar, sdzlesmeler) incelenmesi ihtiyacina dikkat ¢cekmektedir (Lammers ve
Barbour, 2006: 369). Hangi kademede ve kim yapiyor olursa olsun karar verme bir se¢im isidir.
Se¢im yapilamiyorsa kaynaklarin ne i¢in ve nasil kullanilacagi bilinemiyor anlamina gelmektedir.
Bu da isletmeler i¢in “zaman” unsurunun ciddi bir maliyet haline déniismesi demektir (Kogel, 2013:
110). Kurumsallasmis baglamda aktorler, belirsizligin ve degiskenligin hakim oldugu ortamda
mesruiyetlerini devam ettirebilmek ve ihtiyatli olabilmek i¢in basarili 6rgiit kararlarmi taklit ederek
veya rasyonel hesaplamalar vasitasiyla segim yaparak bu sorunlarin tistesinden gelebilmektedir
(Bielby ve Bielby, 1994).

Karar verme siireci sadece {ist yonetimin eyleme dahil oldugu bir siire¢ gibi algilanmaktadir.
Fakat bu durum sanilanin aksine orgiitteki her kademedeki calisanin aktif olarak katilabildigi bir
siirectir. Dogru karar vermenin yolu organizasyondaki her kademenin fikrinin ortak paydasini temsil
eden kararlardan ge¢mektedir (Lunenburg, 2011: 1). Her kademeden fikir alinarak olusturulan
kararlar hem katilime1 yonetimin bir gostergesi olmakta, hem de birden fazla bakis agisinin getirdigi
bilgi ve uzmanlik sayesinde dogru alternatifler arasindan se¢im yapmay1 kolaylagtirmaktadir. Ayrica
ortak alinan kararlar herkesge iyi anlasilmis ve kabulii daha kolay kararlardir. Kurumsal olmayan
organizasyonlarda karar alma siireci bir kurala bagli kalinmadan ve organizasyonu olusturan
kesimlerin fikirlerine damisilmadan alinmaktadir. Kurumsallasma geregi orgiitler, karar alma

siireclerine bu kararlardan etkilenen ¢alisanlarin da katilimiyla olusturulan bir model ile kararlarimi
almalidir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 501).

2.4.7. Etkin Bir fletisim Sisteminin Olusturulmasi

Iletisim, gonderici ile alic1 arasinda gesitli kanallar aracilig ile gerceklesen bir ileti gonderme

siireci olarak tanimlanabilmektedir (Yaymoglu, 2005: 15). Iletisim, isletmeciligin asli bir gérevi
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olmakla beraber kurumun sesini paydaslar, ¢alisanlar, kredi verenler gibi kitlelere duyurma aracidir.
Ayni zamanda iletisim, calisanlarin isabetli karar alabilmesi igin ihtiya¢ duydugu bilgi ve
geribildirimi ydnetime bildirme aracidir (Luecke, 2007). Iletisim kurumlarda pek ¢ok islevi yerine
getirmektedir. Caliganlarin, gorevlerini yerine getirirken gereksindikleri bilgiyi saglama, kurumda
diizenleyici politikalar1 yonetmesi ya da mesajlarin kurumun devamliligmi saglamasi, insanlari
belirli bir amaca yonlendirerek koordinasyon saglama ya da kisa ifadeyle “sol elin sag elin ne
yaptigindan haberdar olmasini saglama”, ¢aligsanla iligkilerin gelistirilmesi buna verilebilecek birkag
orneklerdendir (Giilnar, 2007: 44-45).

Ulkemizde kurulan isletmelerin yapisina bakildig1 zaman bunlarin dogustan kurumsal olarak
dogmadiklar1 gozlenmektedir. Gerek faaliyet bulundugu alan geregi, gerekse is yapma anlayisindan
dolay1 kurumsallasma siirecine giren isletmelerde degisimin varligini hisseden g¢alisanlarm bu
degisime direncini kirabilecek se¢eneklerden biri olarak iletisim karsimiza ¢ikmaktadir. Degisime
direngle miicadelede en etkin yontem kaliteli iletisim kurmak olabilmektedir. Agik ve etkin iletisim
belirsizligi azaltarak, calisanlarin kontrol duygusunu giiclendirmektedir. Yapilmasi gerekenler
konusunda taraflar arasi bilgilendirme orgiit igerisinde giiven duygusunu gelistirmektedir (Poussard
ve Erkmen, 2008: 159). Ayn1 zamanda bu siirece girerken oldugu kadar siireci tamamladiktan sonra
kurumsal kimligini kazanan orgiitlerin etkili iletisim stirdiirebilmesi varliklarnin devamlilig
acgisindan hayati dneme sahiptir. Ciinkii isletmenin neye ihtiyaci oldugu, 6rgiitte olan sorunlarm neler
oldugu, orgiitteki fikirlerin agiga ¢ikmasi ve islerin aktif yiirliyebilmesi sorunsuz bir iletisime bagh
olabilmektedir. Isletmelerin kurumsal bir yapiya sahip olmas1 6ziinde, devamli ve gok yonlii bir
iletisim sisteminin mevcudiyeti, isi geciktirmeden belirli standart simirlari igerisinde yerine getirmeyi
gerektirmektedir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 501).

2.5. Kurumsallasma Oniindeki Engeller

Isletmeyi gelecek kusaklara tasiyabilmenin 6n kosullarmdan biri gelecegi kestirebilmek ve
kurumsal bir yap1 olusturabilmektir. Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir, is yapma anlayisi, yonetimin
kalitesi, insan kaynaklar1 uygulamalarina verilen 6nem gibi bir¢ok etken kurumsallagsma diizeyini
belirlemekte ve bu etkenlerin gerektigi gibi yerine getirilememesi kurumsallasma engelleridir (Geng
ve Karcioglu, 2004). Sinirli iiye sayisiyla hayatina baglayan isletmenin ileriki donemlerinde orgiite
yeni katilan kisilere giivenilmemesi, 0diil ve cezalarin hakkaniyet ilkesine gore yapilamamasi
isletmelerin kurumsal yapiya gitmesini giiclestirebilmektedir (Alayoglu, 2012). Stratejik yonetim
kavramimin anlagilamamasi karar verme siirecinde geleneksel is yapma anlayisina baghilik ve
mantiktan ¢ok sezgisel yontemlerin 6n planda olmasi lilke ekonomimizi olusturan aile isletmelerinin

ve diger isletmelerin basa ¢ikmak zorunda kaldiklar1 durumlardandir (Soyuer, 2004).

Kurumsallagma kurucularin artik her ise yetisemedigi ve isletmenin kontrol edilmesinin gii¢

oldugu durumlarda gereklilik olmaktadir. Fakat bu durum, iilkemizde orgiitlerin aile isletmeleri
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olarak sayica iistiinliigiinden dolay1 zor ve sancili gegirilen bir siirectir. Akraba yonetimi anlayiginin
terkedilememesi, giicii elinde tutma arzusu, isletmenin kurumsallagsmasi ile yoneticilerin
kurumsallastirilmasi ayirimina varilamamasi ve yonetimin profesyonellesememesi en yaygin olarak
dile getirilen problemlerdir (Bayer, 2005: 127). Patron isletmesi olarak kurulan isletmelerde daha
sonralar1 patronun orkestra sefi olmak yerine tek adamin gosterisini sunma arzusu orgiitii verimli
uygulamalardan uzaklastirabilmektedir (Masatoglu, 2006). Kurumsallagsmama yukardaki nedenlerde
goriildiigii gibi tercihe bagli olabilirken bazen de finansal yetersizlikler, istihdam ettirilerek
profesyonel c¢alisanin bulundurulamamasi, diger isletmelerle isbirligi kurulamamasi gibi elde

olmayan imkansizliklar nedeniyle de gerceklestirilmeyebilmektedir (Cevher, 2014: 592).

Is yaparken belirli kurallarin olusturulamamasi ve bu kurallarin yaziya dokiilememesi anlam
kargasasina neden olabilmekte ayrica bigimsel yapmnin eksikligini beraberinde getirmektedir bunun
sonucunda da “isi kim yapacak” , “yetki kimde” tarzi sorularin isletmede bulunan kisilerde kafa
karigikligina sebep olabilmektedir (Geng ve Deryal, 2006). Yazili belgelerin olusturulmasindaki
eksiklikler ayn1 zamanda sirket i¢i tutulmasi gereken raporlarin hatali ya da eksik tutulmasina
sebebiyet verebilmektedir. Bu da bilgi akisinda eksiklige ve maliyetleri kontrol etmede hata gibi
istenmeyen sonuglar dogurabilmektedir. Bu ve bunun gibi yonetsel kaynakli sorunlar isletmelerin
kurumsallagma i¢in gereken adimlar1 atmasini geciktirmekte ve belki de kurumsallasma agsamasina

gecemeden varliklarini sonlandirmalarima neden olmaktadir (Saglam, 2006).

Ayni zamanda orgiitlerin kurumsallagsmanin ne anlama geldigini bilmemesi, kurumsallagsmanin
isletmelere getirilebilecek bir maliyet olarak disiiniilmesi isletmelerin kurumsallagsmay1 bir tabu
olarak gormesine neden olabilmektedir. Kurulus asamasinda sinirli sayida bireyle kurulan igletmenin
ilerleyen asamalarinda gereken yetkiye bakilan kigilerin rasgele secilmesi, uzmanlagsamama ve en
onemlisi bunu bir sorun olarak gérememe kurumsallagsma oniindeki engellerden biridir. Planlayan
ve denetleyen kisinin ayni olmasi, ¢alistirilan personelin egitim seviyesinin diisiik olmasi, modern
yoOnetim ve pazarlama tekniklerine ayak uyduramamakta kurumsallasma Oniinde engel olarak
sayilabilecek unsurlardandir (Cakic1 ve Ozer, 2008: 44). Asagida genel hatlariyla kisa ciimleler
halinde yukarida anlatilanlar 1s18inda kurumsallagsma oOniindeki engeller maddeler halinde

siralanmaya calisilacaktir (Ulukan, 2005: 36):

- Personele giivenmeme,

- Isletme kurucularmin eski geleneklere sikica bagli olmast,

- Isletme sahibinin siirekli rgiitii kontrol etme istegi, yetki devri fikrine sicak bakmamas1

- Kurumsallasmaya olan inancin olmamasi, 1{ist yoOnetimin kurumsallagmay1
benimseyememesi,

- Profesyonellere siirekli miidahale,

- Denetimin elden gidecegi kaygisi,
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- Var olan yapiy1 degistirmenin uzun zaman olmasi ve fazla kaynak gerektirmesi,
- Otokratik yonetim tarzi,
- Yeniliklerden korkma.

2.6. Kurumsallasmanin Sonuglari

Kurumsallagma, orgiit yapisini olusturan belirlenmis ilke ve prosediirlere gore yeniden
yapilandirma, idareci ve iggorenlerin igsinde uzman bireylerden yani profesyonellerden olusan ve
oOrgiitlin bilgi temelli diizenli ve sistemli anlayis i¢erisinde ¢alismasi anlamina gelmektedir (Karakas
vd., 2016: 4). Kurumsallagma ile orgiitler, isletmenin tiim fonksiyonlarii ve siireglerini belirli
kurallar dahilinde sistematik olarak yiiriitebilmektedir. Kurumsallagmanin savundugu en onemli
tezlerden biri olan kisiye degil modele dayali bir sistem olmasi bir érgiitiin devamlilik hedefi i¢inde
olduguna isaret etmektedir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 500). Kurumsallagsma, orgiitiin belirli kurallar,
amaclar, hedefler ve degerler gergevesinde yonetilmesidir. Isletmenin olusturdugu bu kurallar,
hedefler, amaglar o kadar gii¢lii ve baglayicidir ki orgiitii yonetenler kendilerini bu unsurlara uymak
durumunda hissetmektedir. Yani bu unsurlar kisilik ve kararlarindan etkilenmeyen unsurlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Karavardar, 2011: 161).

Kurumsallasma olmadan kurumsal yonetimden séz etmek miimkiin olamayabilmektedir.
Kurumsal yonetim anlayisi, organizasyonlarin giiven veren ve gii¢lii 6rgiitler haline gelebilmesi ve
sarsilan piyasa giiveninin geri kazanilmasini saglamak amaciyla gelistirilmistir (Ding ve Abdioglu,
2009: 157). Kurumsal yonetimin ¢atisini, adillik, seffaflik, hesap verilebilirlik ve sorumluluk ilkeleri
olusturmaktadir (Welford, 2004). Adillik ilkesi isletme yonetiminin (azinlik ve yabanci pay sahipleri
de dahil olmak iizere) tiim hak sahiplerine esit davranilmasini ifade etmektedir (OECD, 2004: 185).
Seffaflik ilkesi, isletmenin finansal durumu, performansi, miilkiyeti ve yonetimi gibi 6nemli
konularda zamaninda ve dogru bir sekilde agiklama yapilmasinin saglanmasidir. Hesap verilebilirlik
ilkesi, orgiitiin stratejik yonlendirilmesinin ve orgiit ile ilgili faaliyetlerin tiim hissedarlara aktarma
yiikiimliiligiinii ifade etmektedir (Abu-Tapanjeh, 2009: 560). Sorumluluk ilkesi ise, paydaslarin
haklarinin yasalarda ve ikili anlagsmalarda belirtildigi sekilde taninmasini ve korunmasini, servet ve
yeni i alanlar1 yaratmada sirketler ve paydaslar arasinda etkin isbirliginin saglanmasi ve giiclii
isletmelerin ayakta kalmasimi ifade etmektedir (Deloitte, 2007: 5). Iyi bir kurumsal yonetim drgiitiin
performansina pozitif sekilde yansimaktadir. Yiiksek performansl isletmeler yatirimei ve calisan

¢cekme konusunda avantajli konuma gelebilmektedir (Karamustafa vd., 2009: 101).

Kurumsallagma, kaliteli ve giivenilir {iriin-hizmet {iretebilen, kamuoyuna mal olabilen,
biirokratik yapiya sahip ve siirdiiriilebilirligini basarabilen isletmelerin vazgecilmez o6zelligidir
(Dogan, 1998: 144). Prensipler dizisine sahip olmay1, yonetici, calisanlar, kredi verenler gibi pek cok

tarafi etkilemeyi basarabilen kurumsallasmanin orgiite ve Orgiitle ilgili unsurlara saglayacagi
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faydalar1 s6yle siralamak miimkiindiir (Baraz, 2006: 125; Alkis ve Temizkan, 2010: 76; Ozcan, 2015:
209-2011):

- Kurumsallasma is giicii devir oraninin azalmasini saglayarak uzun siire bir arada kalan
calisanlarca giiclii bir orgiit kiiltlirli olugsmasini saglamakta ve giiclii orgiit kiiltiirii orgiitsel
bagliligi da beraberinde getirmektedir,

- Givenilir bir yapinin iiyesi olmak isteyen caligsanlarin drgiite gekilmesi ve orgiitte kalmasi
kurumsallagma sayesinde miimkiin olabilmektedir,

- Kurumsallasmig orgiitlerde, ¢alisanlarin yetki ve sorumluluklari ile is planlar1 bellidir.
Sirketin biiyiimesi durumunda yetki karmasasi sorunu c¢oziilerek kargasa ortaminin
yaratilmasi engellenebilmektedir,

- Kurumsallasmug orgiitlerde yaratilan belirlilik durumu, is boliimiiniin daha saglikli
olmasina, Orgiitiin daha sistemli ¢aligmasina, hata yapma oranmin diismesine imkan
saglayabilmektedir,

- Kurumsallasmis yapida pay sahiplerinin haklarmin esit sekilde korunmasi sdzlesmelerle
koruma altina alindigindan gii¢ savaslar1 engellenebilmektedir,

- Kurumsallasmus orgiitler kendilerine saglayacaklari giiglii yapinin yani sira kiiresellesme
siirecinde tlkeleri i¢in pozitif bir imaj ¢izerek iilkeye yabanci yatirim ¢ekebilmektedir ve
orgiitler yabanci ortaklar bularak uluslararasi alanda kendilerini gosterebilmektedir,

- Kurumsallasmamis Orgiitlerde kayit altina almmasi gereken finansal durumlar,
bagkalarmin ¢ikarlarina hizmet edilecek bicimde diizenlenebilmekte, karlilik durumlari
oldugundan farkli gosterilebilmektedir. Kurumsallagma ilkeleri geregi bu durumun 6niine
gecilerek isletme ile etkilesim halinde olan 6gelere ve kamuoyuna giiven verilebilmektedir
ve

- Kurumsallagma gii¢lii vizyon ve misyon olusumunu gerektirmesinden dolayi, drgiitlerin
kendine hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in bir yol haritasi gizmesi
miimkiin olabilmektedir.

2.7. Kurumsallagsma Diizeyi ve Orgiitsel Vatandashk Davrams liskisi

Orgiitler, kendi kendini idare etme kaygistyla kurum halini almaktadir. Burada kendi kendini
idare etme kaygisiyla anlatilmak istenen orgiitlerin belirli kalicilik ve istikrar elde etme arzusudur.
Selznick’e gore kurumsallagma, orgiitlerin i¢ ve dis baskilara cevap verdigi, orgilitsel karakter olusum
siirecidir (Fleck, 2007: 68). Kurumsallasma, hedeflerle oOrtiisen organizasyon yapisi, gorev ve is
tanimlarini, i¢ yonetmelikleri olusturmayi, yetki ve sorumluluklarin dagitimimi gerektirmektedir.
(Alkis ve Temizkan, 2010: 76). Kurumsallagsma, kurum genelinde tutarlilik olusturma siirecidir. Bu
sayede ayni normlarin, Orgilit icerisindeki her grup ve birey tarafindan takip edilmesi

amaclanmaktadir. Benjamin Disraeli’nin de ifade ettigi gibi basarmin surr1, amacin stirekliligidir.
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Kurumsallagma siirecini basariyla yonetebilen isletmeler, kendi i¢lerinde uyumun yakalanmasi,
amaclarinin belirginlesmesi ve bu amaglarin igletme c¢alisanlarinca daha iyi 6ziimsenebilmesini
kolaylastirmaktadir. Siirece dahil edilen galisanlarin orgiitsel bagliliklar1 gelistirilebilmekte, orgiit
semasi, 0diil ve cezalarin netlesmesi, yetki ve sorumluluklarin agik hale getirilmesi gibi ¢alisanlarda
kafa karisgikligt yaratacak konular agikliga kavusturularak kurumsal kimligin olusumu
saglanmaktadir. Bu da orgiitte bilgi akisinda olumlu iyilestirmelerin saglanmasini ve bilingli caligan
profilinin orgiite ¢ekilip orgiitte kalmasinin alt yapisimi olusturmaktadir (Taskir ve Simsek, 2008:
209).

Orgiit igerisinde calisanlarin olumlu davranislar sergileyebilmesi igin orgiit ile ¢alisan arasinda
kargilikli bir etkilesim oldugu sdylenebilmektedir. Bu bakimdan calismanin temelini sosyal
miibadele teorisi ve karsiliklilik norm teorisi ile a¢iklamak miimkiindiir. Sosyal degisim, kargilikli
olarak iki taraf i¢in de ac¢ik olmayan fakat varhig: hissedilen beklentilerle iliskili yiikiimliiliikleri
icermektedir. Sosyal miibadele teorisi varsayimima gore hizmet ya da deger sunan bir tarafin (6rgiit)
kars1 tarafa (¢alisan) katki sagladigi diisiiniilmekte ve karsi tarafin da (calisan) bu deger ve katki
karsisinda geri 6deme yiikiimliliigi gelistirdigi varsayilmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005;
Masterson vd., 2000; Coyle-Shapiro ve Conway, 2005). Karsiliklilik norm teorisi varsayimina gore
ise, ¢calisanlar kendilerine sunulan yarar gergevesinde orgiitiin amaglarina hizmet edecek davranislar
sergilemektedir (Demirel ve Tohum, 2018: 282). Hem 6rgiitiin hem de ¢alisanin karsiliklilik normu
iliskisine uygun olan bir gercevede, her iki tarafca alinan olumlu muamele karsilikli olarak elen

alimmakta ve her iki taraf i¢in de faydali sonuglara yol agmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Kim vd. (2009) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada otel calisanlarinin yasamis oldugu rol
belirsizliginin is tatmini ile negatif iligkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Kurt ve Yesiltas (2016)
tarafindan Ankara ilinde gerceklestirilen iki, ii¢, dort ve bes yildizli oteller iizerine yapilan
arastrmada kurumsallasma diizeyinin artmasiyla, stratejik yonetim araclarinin kullanimi arasinda
pozitif iliskilere rastlanmistir. Ozkog vd. (2015) konaklama isletmeleri yoneticileri {izerine yaptiklari
arastirmada Orgiitlerin etkili iletisime sahip olamamasi, kurumsallasamamasi, kaynak yetersizligi,
uzmanlasamamasi1 gibi nedenlerden dolay1 orgiitsel ¢okiis yasayabileceklerini aktarmaktadir. Orhan
ve Soylu (2018) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, kurumsal firmada istihdam ettirilen
calisanlar kurumsal olmayan firma ¢aliganlarina gore, egitim durumunun daha yiiksek oldugu, daha
diizenli ve yiiksek iicrete sahip oldugu, kariyer olanaklarinin ve sosyal yardimlarin daha fazla oldugu
tespit edilmistir. Kurumsallagsmanin isletmede kontrolii saglamay1 kolaylastirmasi, is paylasiminda
sorunlara daha az rastlanacagi, organizasyon uyum ve nizaminin sistematiklesmesi gibi sagladigi
katkilarin (Alkis ve Temizkan, 2010: 76) calisanlar is yiikiiyle ilgili siiphelerden uzaklastirarak
caligma yasaminda motive ettigi diisiiniilmektedir. Bu bakimdan g¢aliganin 6rgiitten beklentilerinin
orgiit tarafindan yerine getiriliyor olmasi bireyin hem tatmin olmasina hem de OVD sergileme
davranigina yanstyacagl diislinilmektedir. Buradan hareketle Hi hipotezi su sekilde ifade

edilmektedir:
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Hi: Konaklama isletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile ¢alisanlarin sergiledikleri OVD

arasinda anlamh ve pozitif bir iliski vardir.

Kurumsallagan isletmeler giiclii bir orgiit kiiltlirii olusturmaktadir. Fonksiyonelligi arttiran
giicli kiiltlir ise c¢alisan katilimini destekleyerek, dayanigma atmosferinin olugmasina katki
saglamakta, karar verme siirecinde calisanlar arasinda etkilesim yasanmasina ve belirlenen
alternatifler arasindan daha dogru olanin secilmesine olanak tammaktadir (Apaydin, 2008: 124).
Cahsan katilimi, orgiitsel islevselligi ve personelin oOrgiit hakkindaki algilarin1 olumlu ydnde
gliclendirme gibi etkileri sayesinde 6rgiit hayatinda kritik bir 5neme sahiptir. Kendilerini ilgilendiren
konular hakkinda bilgilendirilen ¢alisanlarin, birlik igerisinde is yapma kabiliyetleri gelistirilebilirse
ve ayn1 zamanda kendi isleri tizerinde karar almalarina olanak taninirsa bu durum hem calisanin hem

de orgiitiin yararina olmaktadir (Bilir ve Ay, 2007: 144).

Motivasyon calisanlar1 harekete tesvik etme ve beklenen gorevi yerine getirme noktasinda
onemli rol oynamaktadir. Motivasyon davranis ve performansi tetikleyen, yonlendiren ve siirdiiren
bir siiregtir. Calisanlar1 tesvik etmenin bir yolu, ¢alisanlarin isten memnun olmalarmi saglamaktir
Bireyler her ne kadar ekonomik kaygilar1 sebebiyle is hayatina atiliyor olsalar da uzun donemde
paramin motivasyon i¢in tek kaynak oldugunu séylemek olduke¢a giic olmaktadir. (Tella vd., 2007:
2). Fikirlerine deger verildigini hissetmek ¢alisanda maddi olmayan motivasyon yaratmasinin
disinda, alinan kararlarm siiratle orgiite uyumlastirilmasi konusunda da yardimeci olmaktadir.
Orgiitiin kisitlayici, calisan1 pasifize eden tutumu galisan motivasyonuna olumsuz yansimaktadir.
Arastirmalar gostermektedir ki karar alma siireclerine ¢alisanlarini dahil etmeyen, ¢alisanlarina
sorumluluk yiliklemeyen organizasyonlarda c¢alisanlarin isine yabancilagmasi, gizli tatminsizlik,
basarili galisanlar Orgiitii terk etmesi veya grev gibi olumsuz sonuglar meydana gelmektedir
(Kutanis ve Bayraktaroglu, 2002: 607).

Orgiitlerde OVD’nin gergeklesebilmesi icin iyi isleyen bir iletisim sistemine ihtiya¢
duyulmaktadir. Ciinkii bilgiyi orgiitsel diizeyde birlestirmek kasitli bir ¢abayr gerektirmektedir.
Kurumsallasma birey ve gruplar tarafindan gerceklesen 6grenmenin, yapilarin ve prosediiriin
tasarimina gomiilii olan bir siiregtir (Wiseman, 2007: 1121). Paylasilan bilgi sayesinde caliganlar,
Orgiit adma alman kararlarin nedenlerini daha iyi kavrayabilmekte ve bunun sonucunda da
calisanlarin rgiit faaliyetlerine bagliliklar1 artmaktadir (Arslantas, 2007: 6). Orgiit faaliyetlerine
aktif ve goniilli katilimi temsil eden sivil erdem boyutunun ve ¢alisanlar arasinda yardim temeline
dayanan 6zgecilik boyutunun ortaya ¢ikmasi i¢in ¢alisanlarin siirece dahil edilmesi ve siire¢ hakkinda
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Bu da orgiitte iyi isleyen bir iletisim sistemiyle miimkiin olmaktadir
(Demirel vd., 2011). Alan yazin1 incelendiginde orgiit i¢i iletisimin kuvvetli oldugu
organizasyonlarda OVD’nin tiim boyutlari ile iletisimin pozitif iliski icerisinde oldugu sonuglarma
rastlanmistir (Tasliyan ve Hirlak, 2014).
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Yukaridaki bilgiler 1s1@inda kurumsallasma gostergelerinin  konaklama igletmelerinde

uygulanabildigi durumlarda, calisgan davraniglarinda olumlu etkiler yaratacagi diistiniilmektedir.

Calisanlarina ac¢ik amaglar sunan ve gelecekteki anin resmini aktarabilen organizasyon

calisanlarida OVD gériildiigii saptanmustir (Baytok ve Ergen, 2013; Wong vd., 2009). Arastirmalar

yetki devrinin, orgiitsel baglilik ve OVD sergileme iizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya

koymaktadir (Ansari vd., 2007: 21). Calisanlara verilen yetki, bireylerde yetki ve giiciin dagitimi

konusundaki adalet algilamalarini da etkilemektedir (Singh ve Srivastava, 2016). Buradan hareketle,

iligkilerinde kurumsallagsamamus, yetki ve gorev devrini uzmanlik esasina gore degil kayirma esasina

gore yapildig1 orgiitlerde adaletsiz algilamalardan dolay1 OVD’nin gelisemeyecegini sdylemek

miimkiin olmaktadir. Tiim bu sdylenenlerden hareketle, Hia, H1o, Hic, Hig, Hie hipotezleri su sekilde

ifade edilmektedir:

Hla:

Hap:

ch:

Hig:

Konaklama isletmelerinin kurumsallagma diizeyi ile 6zgecilik boyutu arasinda anlamli ve
pozitif bir iligki vardir.

Konaklama isletmelerinin kurumsallagma diizeyi ile vicdanlilik boyutu arasinda anlaml
ve pozitif bir iligki vardir.

Konaklama isletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile sportmenlik boyutu arasinda anlaml
ve pozitif bir iligki vardir.

Konaklama isletmelerinin kurumsallagsma diizeyi ile nezaket boyutu arasinda anlaml ve

pozitif bir iligki vardir.

: Konaklama isletmelerinin kurumsallagsma diizeyi ile sivil erdem boyutu arasinda anlamli

ve pozitif bir iligki vardir.

Yukarida acgiklanan hipotezlerin olusturdugu model asagidaki sekilde ifade edilmeye

caligtlmustir:
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Sekil 2. Arastirma Modeli

= | M Ozgecilik Boyutu
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Kurumsallasma Diizeyi S M
> Nezaket Boyut
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© | || Sivil Erdem Boyutu
O\
Otel Tiirii
Otel Yildiz Sayisi

Calismanin bu boliimiinde kurumsallagma kavramindan ve 6neminden s6z edilmis ve bu yapry1
olusturan unsurlara deginilmistir. Ardindan kurumsallasma siirecine dair bilgiler verilerek
kurumsallagma stireci ve kurumsallagsma gostergeleri aktarilmaya calisilmistir. Kurumsallagma ve
orgiitsel vatandaslik davramisi1 arasindaki iliski aciklanmaya calisilarak arastirmanin hipotezleri
verilmigtir. Caligmanin bundan sonraki boliimiinde ¢alismanda hipotezlerin test edilmesine yonelik

analizler incelenmistir.
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UCUNCU BOLUM

3. KURUMSALLASMA DUZEYi iLE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
ARASINDAKI ILISKI

Caligmanin bu boliimiinde arastirmanin amaci ve 6neminin aktarilmasiin ardindan kapsami
ve kisitlar1 verilecektir. Daha sonra arastirma evreni ve oOrnekleminin belirlenmesine yonelik
bilgilerin sunulmasinin ardindan arastirma yontemi ve veri toplama araci bashigi altinda arastirmanin
isleyisi hakkinda bilgiler sunulacaktir. Son olarak verilerin analizi ve bulgularin verilmesiyle

korelasyon ve regresyon sonuglarina iliskin bilgiler verilecektir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

OVD ve kurumsallasma gibi kavramlar cesitli konular ile bagdastirilarak ¢alisilmis olsa da bu
iki kavramin birbiriyle olan iliskisine cok deginilmedigi goriilmektedir. Orgiitlerin siirekli degisim
halinde oldugu popiilasyonda 6rgiitii hedeflerine ulastiran bireylerden beklentiler de artmaktadir. Son
zamanlarda Grgiitlerin gerek misyon agiklamalar1 gerekse insan kaynaklar1 politikalarma bakildigi
zaman insan unsurunun 6n plana ¢ikarildigi goériilmektedir. Bunun nedeni ise Orgiitii temsil eden
insan kaynagmin orgiitii hedeflerine ulastirabilecek yegane unsurlardan biri olarak goériilmesidir.
Orgiitsel davranista sikca duydugumuz orgiitsel baghlik, érgiitsel adanmuslik, drgiitsel 6zdeslesme
gibi kavramlar gostermektedir ki artik orgiitler sadece “kendi iglerini yapan” ¢alisanlar1 istihdam
ettirme telaginda degildir. Rekabetin, cevresel degisimlerin, yonetim tekniklerinin degisiminin bas
dondiiriicii sekilde oldugu orgiit yasaminda calisanlarin sadece gdrev tanimlarindaki isleri yerine
getirmeleri orgiitler i¢in yeterli olamamaktadir. Kendinden beklenen gorev ve performansi agmaya
calisma, Orgiit adina olumlu eylemlerde bulunma davranigimin karsiligi olan orgiitsel vatandaslik
davranisi da orgiitlerin istihdam ettirdigi calisanlarda gérmeyi arzu ettigi davramslar olarak karsimiza

cikmaktadir.

Ulkemiz agisindan durum degerlendirildiginde, ozellikle 1980°1i yillardan sonra 6nemli
gelismeler kaydeden turizm sektorii, ekonominin darbogazlar yasadigi zamanlarda iilkeye doviz
girisine katkida bulunarak ihracat — ithalat agiklarini gidermede ve iilkeye istihdam yaratmada katk1
saglamaktadir (Bilgicli ve Altinkaynak, 2016). Tiirkiye Seyahat Acentalar1 Birligi (TURSAB)
verilerine gére, 2017 yilinda dis ticaret agig1 76.736.291 dolar olan Tiirkiye, 26.283.656 dolar turizm
geliri sayesinde dis ticaret acigmin %34.25’lik kapanmasina yardimci olmustur (Turizmin

Ekonomideki  Yeri, (ty.), https://www.tursab.org.tr/tr/turizm-verileri/istatistikler/turizmin-
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ekonomideki-yeri/dis-ticaret aciklarini-kapatmada-payi_916.html). Ulke ekonomisinde énemli bir
paya sahip olan turizm sektdriiniin gelisimi, konaklama igletmelerinin kalitesi ve insan kaynaginin
glicii ile miimkiin olabilmektedir. Konaklama isletmeleri turizm sektoriindeki gelirlerin 6nemli bir
bolimiinii olusturan 6nemli bir faaliyet kolunu temsil etmektedir. Bilindigi gibi konaklama
isletmeleri hizmet lireten, genellikle iiretimin miisterinin bulundugu ortamda gerceklestigi ve ¢aligan
— miisteri iligkilerinin yogun sekilde yasandigi ve yorucu temposundan dolayr da isgiicii devir
oraninin yiiksek oldugu orgiitler olarak dikkati ¢gekmektedir (Aver ve Kiigiikusta, 2009). Miisteri ile
yiiksek etkilesim halinde bulunan g¢alisanin sergilemis oldugu davramslar 6rgiitii temsil ettiginden
dolayi, isi i¢in daha fazlasini yapmaya hazir, ortaya bir problem ¢ikmadan 6nlemini alan, mesai
arkadaslariyla yasadigi uyumun ¢evreye yansitilabildigi bir 6rgiit hem istihdam edilen galisanin elde
tutulabilmesi hem de kaliteli insan kaynaginin isletmeye ¢ekilebilmesi icin 6nemli olabilmektedir
(Titlincii ve Demir, 2003).

Orgiitlerin rekabet platformunda kendilerine yer bulabilmesi yasamlarimin devam edebilmesine
bagli olmaktadir. Kurumsallasma orgiitlere yol haritasi sunarak kisi devamlihigi degil orgiit
devamlilig1 esasina dayanan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilerin hangi durumda, ne
zaman, nerede, ne sekilde, ne yapmasi gerektiginin ¢alisanlara sunuluyor olmasi ¢alisanlara bir yol
haritas1 cizerek belirsizligin yarattig1 karmasadan onlar1 uzaklastirabilmektedir. Orgiit igerisinde
bulunan bu halin bireyler iizerinde pozitif bir etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir. Bircok sektdre
yonelik kurumsallasma diizeyi ve sonuglariyla iligkili olarak arastirmalar yapilmistir. Ancak
iilkemizde turizm sektoriine yonelik kurumsallasmayi ele alan arastirmalarin nadir oldugu
gozlenmistir. Bireylerin algiladigi kurumsallasma derecesinin artmasi ile gosterecegi Orgiitsel
vatandaslik davranisinin da artacag diisliniilmektedir. Bu arastirma ile turizm sektoriine hizmet
sunan konaklama isletmelerinde kurumsallasma diizeyi ile OVD arasindaki iliski ortaya konularak
ilgili alandaki boslugun doldurulmas: hedeflenmektedir. Arastirmanin pratik katkisini ise
kurumsallag(a)mamis konaklama isletmelerinin ve diger orgiitlerin daha verimli ¢alisanlar elde
edebilmek icin kurumsallagsma faaliyetlerine hiz vermesi ve bu sistemi Oziimsemeleri

olusturmaktadir.
3.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Bu arastirma kapsaminda, Trabzon’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerinin
kurumsallagsma diizeyi ile Dennis Organ tarafindan literatiire kazandirilan orgiitsel vatandaslik
davranisi arasindaki iligki incelenecektir. Arastirma yapilirken konaklama igletmelerinde yer alan 6n
biiro, yiyecek icecek, kat hizmetleri, satis ve pazarlama, insan kaynaklari, muhasebe, organizasyon
ve giivenlik gibi boliimlerde istihdam edilen ¢alisanlara ulasilmaya ¢alisilarak organizasyonda farkli

boliimlerde yer alan bireylerin fikirlerine ulasilmaya c¢alisilmistir.
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Konaklama igletmelerinde istihdam edilen tiim ¢alisanlara ulagmanin zaman almasi ve yiiksek
maliyet gerektirmesi nedeniyle ¢alismamizin kisitlarindan ilkini Trabzon ilinde faaliyet gésteren
konaklama isletmeleriyle simirlandirilmis olmasi olusturmaktadir. Bu arastirma konaklama
isletmelerinde yer alan ¢alisanlar1 hedef almaktadir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin farkli sektor
ve c¢aliganlara genellenememesi bir diger kisitini olusturmaktadir. Genellenebilmesi igin bu tip

caligmanin diger illerde faaliyet gosteren konaklama isletmelerine de uygulanmasi gerekmektedir.

3.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Caligmanin aragtirma evrenini Trabzon ilinde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
olusturmaktadir. Arastirma evreninde yer alan personel sayisina ulagsmak, konaklama igletmelerinde
calisan personel sayisinin mevsimsel dalgalanma gostermesi nedeniyle miimkiin olmamaktadir. Bir
hedef kitlenin belirli bir konudaki yaygin goriisiinii ve egilimini degerlendirebilmek icin yapilan
calismalarda en az 350 katilimci olmasi gerekliligini savunan goriisler bulunmaktadir (Akbulut,
2010: 6). Ornekleme biiyiikliigiinii belirlemek igin hedef kitledeki birey sayisi tam olarak
bilinemiyorsa asagidaki formiilden yararlanilmaktadir (Sener ve Akin, 2010: 300):

_tpg
=P

Bu formiilde,

n= Ornekleme almacak birey sayisini

p= Incelenen olaym gériiliis sikligin1

q= Incelenen olayin goriilmeyis sikligini

t= Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna goére bulunan teorik degeri

d= Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasini gostermektedir.

Ornekleme  biiyiikliigiiniin ~ belirlenmesinde oranlarin  tahmini  degerlerine ihtiyag
duyulmaktadir. Bu degerler 6rneklemin homojen olmadigi ¢cok farkli 6zellikler gosterdigi durumda
p=0,5 ve g=0,5 olarak alinmaktadir. Yapilan anket ¢alismasmnda Orneklem biiyiikligiinii %95

giivenirlik aralifinda, %5 ornekleme hatasi ile asagidaki gibi hesaplariz:

_ (1,96)%.0,5.0,5 _ 0,9604
(0.05)2 0,0025

~ 384,16 = 384

Orneklem hesaplama formiiliinden yola ¢ikilarak yapilan istatistiki hesaplamalara gore,
orneklemimizin evreni temsil edebilmesi icin minimum 384 o6rneklem sayisina ulasilmalidir. Bu
caligmada 500 anket dagitilmis olup 393 anket geri toplanmistir. Toplanan anketlerin tiimiinde veri

kayb1 olmamasi nedeniyle anketlerin tamami ¢caligmaya dahil edilmistir.
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Arastirmamizda drnekleme yontemlerinden kolayda drnekleme yonteminden yararlanilmisgtir.
Kolayda 6rnekleme yontemi arastirmayi yiiriitenlerce 6rnek kesimin belirlendigi tesadiifi olmayan
ornekleme yontemidir. Kolayda drnekleme yontemi sayesinde veriler hizli, pratik, ekonomik ve en

zahmetsiz bigimde toplanmaktadir (Hasiloglu, 2015: 20).

3.4. Arastirma Yontemi ve Veri Toplama Araci

Kurumsallasma diizeyi ve OVD arasindaki iliskinin ortaya koyulabilmesi i¢in yararlamlan
niteliksel yontemlerin karmasik, 6nemli 6lgiide zaman kaybina sebebiyet vermesi, maliyet yiikiiniin
yiiksek olmasi, genellemeye uygun olmamasi gibi nedenlerden dolay1 bu arastirma nicel aragtirma
yontemi ile yiliriitilmiistiir. Nicel arastirmalarda, daha ¢ok sayida birey, olay ve olguyu i¢eren evren,
belirli yontemlerle, kii¢iik ve c¢aligilabilir bir bilyiikliik olan &rnekleme indirgenmektedir. Bulunan
sonuglar yine tersi bir siirecle evrene genellenmektedir. Bu 6zellikleriyle 6rnekleme, olasilik kurami
kokeninden gelen ve uygulamasi daha kolay arastirma aracidir. Olasilik kuraminin dayandigi ilkeye
gore, belirli 6zellikler evrende normal dagilmaktadir. Buna gore 6rneklemden elde edilen sonuglarin
evrene genellenebilmesi ve hangi evrene genellenebilecegi, bu bireylerin geldikleri evrenden uygun
bir sekilde secilmesi, gruplara da uygun bir seklide atanmasiyla olanaklidir (Yildiz, 2017: 426).
Arastirmada veri toplama araci olarak nicel arastirma yontemlerinden anket kullanilmistir. Anket,
amaci birincil kaynaktan veri elde etme amaciyla diizenlenen sistematik soru formudur. Anketin
hedefi problemi ¢oziime ulastiracak ve konu edinen hipotezleri test edecek bilgileri sistematik bir

sekilde toplamak ve saklamaktir (Islamoglu, 2009: 113).

Hazirlanan anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Ankette yer alan kurumsallasma ve OVD’yi
Olgmeye yonelik sorular 5°li likert tipine uygun olarak hazirlanmis olup, cevap sekilleri “Hic

29

Katilmiyorum, “Katilmiyorum

29

, “Kismen Katiliyorum”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katilryorum”
ifadeleri seklindedir. Anketin ilk bdliimii calisanlarin demografik ozelliklerini, ¢alisilan siireyi,
calisilan birimi ve calistiklar1 konaklama isletmeSinin niteligini tespit etmeye yonelik ifadeleri
icermektedir. ikinci béliimde ise Yazicioglu ve Kog (2009) tarafindan gelistirilen kurumsallasma
diizeyi 6lgegine yer verilmistir. 7 sorudan olusan dlgegin, okuyucular tarafindan daha iyi anlasilmas1
icin 2. soru ve 3. soru ikiye bdliinerek toplam 9 soru haline getirilmistir. Arastirmanin {igiincii
boliimiinde OVD’yi 6lgmek i¢in Podsakoff vd. (1990) tarafindan gelistirilen, Organ’in 5 boyutu ile
uyumlu 24 maddeden olusan OVD 6l¢egi kullanilmistir. Calismada yer alan 1,2,3,4,5 numarah
sorular 6zgecilik boyutunu, 6,7,8,9,10 numarali sorular vicdanlhlik boyutunu, 11,12,13,14,15

numarali sorular sportmenlik boyutunu, 16,17,18,19,20 numarali sorular nezaket boyutunu,

21,22,23,24 numarali sorular ise sivil erdem boyutunu 6lgmeye yoneliktir.

68



3.5. Uygulanan Istatiksel Analizler

Anketlerden elde edilen veriler IBM SPSS 24 programu araciligi ile bilgisayar ortamina
aktarilmis ve verilerin analizinde bu program ve IBM AMOS’dan yararlanilmistir. Veriler aritmetik
ortalama, frekans ve yiizde hesaplamalar1 ile analiz edilmistir. Olgeklerin ve anketin giivenirligini
olcmek amaciyla giivenirlik analizi yapilmustir. Olgekler arasindaki iliski korelasyon analizi
yardimiyla agiklanmaya calisilmustir. Olgekler arasi etki derecesi ise regresyon analizi yardimiyla

aciklanmaya ¢aligilmustir.
3.6. Verilerin Analizi ve Bulgular

Bu béliimde ilk olarak arastirmaya katilan konaklama isletmeleri ¢alisanlariin demografik
ozelliklerine iligkin bilgiler aktarilacaktir. Ardindan katilimecilarin kurumsallasma diizeyi dlgegi ve
OVD 6lgegine vermis oldugu ifadelerin ortalama ve standart sapma degerleri verilecektir. Arastirma
verilerinin normalliginin test edilmesine yonelik ifadelerin aktarilmasinin ardindan kullanilan
kurumsallasma diizeyi ve OVD o&lgeklerine iliskin dogrulayici faktér analizinin sonuglari
aktarilacaktir. Ardindan konaklama isletmelerini 6lgeklere iliskin cevaplarinin ortalama ve standart
sapma degerleri sunulacaktir. Son olarak da kurumsallasma diizeyi ve OVD alt boyutlarina iliskin
korelasyon analizine iliskin istatistiki bilgiler ve regresyon analizine iliskin detaylar verilecektir.

Arastirmamizin hipotezleri hatirlatilmasi amaciyla asagida yer almaktadir:

Hi: Konaklama isletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile ¢ahsanlarin sergiledikleri OVD
arasinda anlamh ve pozitif bir iliski vardir.

Hia: Konaklama isletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile 6zgecilik boyutu arasinda anlamli ve
pozitif bir iligki vardr.

Hip: Konaklama igletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile vicdanlilik boyutu arasinda anlaml
ve pozitif bir iligki vardir.

Hic: Konaklama isletmelerinin kurumsallagsma diizeyi ile sportmenlik boyutu arasinda anlamli
ve pozitif bir iligki vardir.

Hi¢: Konaklama igletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile nezaket boyutu arasinda anlaml ve
pozitif bir iligki vardr.

Hie: Konaklama igletmelerinin kurumsallagma diizeyi ile sivil erdem boyutu arasinda anlamli

ve pozitif bir iligki vardir.
3.6.1. Katihmeilara fliskin Demografik Bilgiler

Caligmaya katilan 393 personelin cinsiyet, yas araligi, medeni durumu, 6grenim durumu,

isyerindeki hizmet siiresi, ¢alisilan birime ait bilgiler asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 3. Demografik Degiskenlere Iliskin Ozellikler

Cinsiyete Gore Dagihm

Kadin 187 %47,60
Erkek 206 %54,40
Toplam 393 %100
Yas Arahgina Gore Dagihim
21 Yas Alta 31 %7,9
21-30 Yas Arasi 169 %43
31-40 Yas Arasi 144 %36,6
41-50 Yas Arast 46 %11,7
51 Yas ve Ustii 3 %0,8
Toplam 393 %100
Medeni Duruma Gore Dagihmlar
Evli 206 %52,40
Bekar 187 %47,60
Toplam 393 %100
Ogrenim Durumuna Gére Dagihmlar
Ikogretim 43 %10,9
Ortadgretim 40 %10,2
Lise 122 %31
On Lisans 63 %16
Lisans 93 %23,7
Yiiksek Lisans 31 %?7,9
Doktora 1 %0,3
Toplam 393 %100
Is Yerindeki Hizmet Siiresine Gore Dagihmlar
1 Yildan Az 150 %38,2
2 —4 Y1l Arasi 137 %34,9
5 -7 Y1l Arasi 30 %7,6
8 — 10 Y1l Arasi 45 %11,5
11 Y1l ve Uzeri 31 %7,9
Toplam 393 %100
Calisilan Birimlere Gore Dagilimlar
On Biiro 113 %28,8
Yiyecek Igecek 76 %19,3
Kat Hizmetleri 98 %24,9
Satis ve Pazarlama 18 %4,6
Insan Kaynaklari 12 %3,1
Muhasebe 20 %05,1
Organizasyon 8 %?2
Giivenlik 20 %5,1
Diger 28 %7,1
Toplam 393 %100
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Calismaya dahil edilen toplam 393 personelin, %52,4’lik kismin1 206 kisiyle erkekler,
%47,6’lik kismini ise 187 kisiyle kadmlar olusturmaktadir. Arastirmamiz, %7,9’luk payi ile 31
kisiden olusan 20 yas alt1, %43’liik pay1 ile 169 kisiden olusan 21-30 yas arasi, %36,6’lik pay1 ile
144 Kisiden olusan 31-40 yas arasi, %11,7°lik pay1 ile 46 kisiden olusan 41-50 yas arasi, %0,8’lik
pay1 ile 3 kisiden olugsan 51 yas ve istli bireylerden olugsmaktadir. Katilimcilarin 206 kisiyle
%52,40°1ik kismini evliler, 187 kisiyle %47,60°11ik kismin1 ise bekarlar olusturmaktadir.

Katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimlarmi, 43 kisiyle %10,9’luk payini ilkdgretim
mezunlari, 40 kisiyle %10,2°lik paymi ortadgretim mezunlari, 122 kisiyle %31°lik paymi lise
mezunlari, 63 kisiyle %16’lik payini 6n lisans mezunlari, 93 kisiyle %23,7’lik paymi lisans
mezunlari, 31 kisiyle %7,9’luk payim yiiksek lisans mezunlar1 ve son olarak 1 kisiyle %0,3’lik
payimn1 doktora mezunu olusturmaktadir. s yerindeki hizmet siiresine gore katilimcilarin, 150 kisiyle
%38,2’lik paymi 1 yildan az siiredir ¢alisanlar, 137 kisiyle %34,9’luk payini 2-4 yil aras1 ¢aliganlar,
30 kisiyle %7,6 ik payini1 5-7 y1l arasi ¢alisanlar, 45 kisiyle %11,5°lik payin1 8-10 yil arasi ¢calisanlar,
31 kisiyle %7,9’luk paymi 11 yil ve lizeri ¢alisanlar olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, ¢alisilan birime gore dagilimi; 113 kisi %28,8 orani ile 6n
biiro, 76 kisi %19,3 oram ile yiyecek-igecek, 98 kisi %24,9 oram ile kat hizmetleri, 18 kisi %4,6
orani ile satis ve pazarlama, 12 kisi %3,1 orani ile insan kaynaklari, 20 kisi %5,1 orani ile muhasebe,
8 kisi %2 orani ile organizasyon, 20 kisi %5,1 oram ile giivenlik ve 28 kisi de %7,1 oram ile diger

boliimlerde istihdam etmektedir.
3.6.2. Katihmeilarin Olgeklere iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4’te sunulmaya

calisilmustir.

Tablo 4. Kurumsallasma Diizeyi ve OVD ile OVD Alt Boyutlarina iliskin Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

Ortalama Standart Sapma
Kurumsallasma Diizeyi 3,6351 0,8711
(")rgiitsel Vatandashk Davranisi 4,0485 0,8876
Ozgecilik Boyutu 3,9701 0,7896
Vicdanlilik Boyutu 4,0555 0,6497
Sportmenlik Boyutu 4.0872 0,6506
Nezaket Boyutu 4,0711 0,7235
Sivil Erdem Boyutu 4,0589 0,7503
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Caligsanlarin kurumsallagma diizeyi algilamalarma bakildigi zaman bu degerin 3,6351 oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel vatandaslik davramsina bakildig1 zaman ise, boyut degerlerinin birbirine ¢ok
yakin degerler aldigi goriilmektedir. En yiiksek algilamanin 4,0872 ile sportmenlik boyutunda
oldugu nispeten ise daha az algilamanin 3,9701 ile 6zgecilik boyutunda oldugu goriilmektedir.
Geriye kalan boyutlar incelendiginde bu boyutlarin yiiksekten diisiige ortalamalari, 4,0711 ile
nezaket boyutu, 4,0589 ile sivil erdem boyutu, 4,0555 ile vicdanlilik boyutunun oldugu

goriilmektedir.

3.6.3. Arastirma Verilerinin Normalliginin Test Edilmesi

Istatiksel galismalarda analizlerin birgogunun yapilabilmesinin kosulu verilerin normal dagilim
gostermesi veya normal dagilima yakin dagilmasidir. Bu galigmada verilerin normal dagilima
uygunlugunu saptayabilmek i¢in skewness ve kurtosis degerlerine bakilmustir. Literatiirde verilerin
normal dagilim gosterebilmesi i¢in bu degerlerin olmasi gereken aralik konusunda fikir birligine
vartlamadigi goriilmektedir. Kimi yazarlara gére egrilik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerinin
+1 arahiginda, kimi yazarlara gore £2, kimi yazarlara gore ise +3 aralifinda olmasi normallik
kosulunun yerine getirilebilmesinde kabul edilir bir durumdur (Sager vd., 2015). Kurumsallagsma
diizeyi ve OVD boyutlarma iliskin normalligin test edilebilmesi i¢in skewness ve kurtosis degerleri

asagidaki tabloda sunulmustur:

Tablo 5. Arastirma Verilerinin Normalliginin Testi

Degiskenler Skewness (Egrilik) Kurtosis (Basikhik)
Kurumsallagma Diizeyi -0,592 -0,058
Ozgecilik -0,855 0,831
Vicdanlilik -0,891 1,667
Sportmenlik -1,055 2,609
Nezaket -1,163 2,376
Sivil Erdem -0,962 1,829

Tablo 5’ten hareketle arastirma verilerinin £3 araliginda oldugu saptanmustir. Bu sonug
neticesinde verilerin normal dagildigini sdylemek miimkiin olmaktadir. Arastirmanin normal dagilim
gostermesi sonucunda bundan sonraki siiregte analizlere parametrik testler vasitasiyla devam

edilebilecektir.

3.6.4. Katihmcilarin Kurumsallasma Diizeyi ve OVD Algilamalarina fliskin Farklihk
Testleri Analizleri

Bu béliimde katilimeilarm kurumsallasma diizeyi 6lgegi ve OVD 6lgegine iliskin vermis

olduklar1 cevaplara yonelik t testi ve ANOVA testi sonuglari sunulacaktir.
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Tablo 6: Katihmcilarin Kurumsallasma Diizeyi Algilamalar1 Arasinda Farkhihklar
Belirlemeye Yonelik T Testi ve ANOVA Testi Sonuclari

Degisken Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Kadin 186 3,72 0,859
Erkek 206 3,55 0,893 1,899 0,060
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Evli 206 3,62 0,91
Bekar 187 363 oss | 7 0,999
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Zincir veya Grup Otel Caligam | 121 3,64 0,816
0,202 0,840
Yerel Otel Calisam 272 3,62 0,907
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
20 yas alt1 31 3,60 0,837
21-30 yas arast 169 3,60 0,860
0,325 0,808
31- 40 yas arast 144 3,63 0,930
41-50 yas arasi 49 3,74 0,834
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
flkogretim (1) 43 3,44 0,859
Ortadgretim (2) 40 3,46 1,006
’ Lise (3) 122 3,47 0,871 0.859 0,000
On Lisans (4) 63 3,58 0,838 (6-5,4,3,2,1)
Lisans (5) 93 3,78 0,817
Lisansiistii (6) 32 4,35 0,587
Kurumsallasma Gruplar N Ortalama (x) SS F p
x=3,62 1 yildan az (1) 150 3,72 0,821
2-4 y1l aras1 (2) 137 3,40 0,906 0.000
5-7 yil arast (3) 30 3,41 0,982 | 6,065 82
8-10 y1l aras1 (4) 45 4,01 0,820 (3-4)
11 yil ve iizeri (5) 31 3,81 0,879
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
On Biiro (1) 113 3,63 0,886
Yiyecek Igecek (2) 76 3,54 0,928
Kat Hizmetleri (3) 98 3,47 0,897
Satis ve Pazarlama (4) 18 4,10 0,506
Insan Kaynaklari (5) 12 4,09 0,853 | 2,612 (2’_03?2)
Muhasebe (6) 20 3,92 0,566
Organizasyon (7) 8 4,32 0,583
Giivenlik (8) 20 3,58 0,920
Diger (9) 28 3,54 0,861
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
3 Yildizli (1) 92 3,50 0,994
4 Yildizh (2) 166 3,61 0,879
5 Yildizl (3) 53 3,49 0,880 | 3,569 0.007
_ (5-1,2,4)
Butik Otel (4) 11 3,56 0,354
Diger (5) 71 3,96 0,691

73




Tablo 6’da katilimcilarin kurumsallasma diizeyine dair vermis olduklari cevaplara iligkin t testi
ve ANOVA analizleri sunulmaktadir. Cinsiyet, medeni durum, otel tiirii ve yas ile kurumsallagma
diizeyi arasindaki farkliliklarin belirlenmesi amaciyla yapilan t testi ve ANOVA testi sonucunda
cinsiyet, medeni durum, otel tiiri ve yas ile kurumsallasma diizeyi arasinda farkliliklarin
bulunmadig1 goézlenmektedir (p>0,05). Calisanlarin egitim durumuna bakildigi zaman egitim
seviyesi yiiksek olanlarin egitim seviyesi diisiik olanlardan, diger bir ifadeyle lisansiistii egitimini
tamamlamis olan ¢alisanlarin kurumsallasma algilari, lisans, 6n lisans, lise, ortadgretim ve ilkokul
egitimini tamamlamis c¢alisanlarin kurumsallagsma algilarindan daha yiiksek ¢ikmistir (p<0,05).
Tablo 6’dan da goriilecegi lizere ¢alisanlarin egitim seviyelerinin artmasi/azalmasi kurumsallagsma

algilar1 tizerinde de artis/azaliglar gostermektedir.

Tablo 6’da c¢alisanlarin kurum igerisinde galistig1 siire boyutu incelendiginde, konaklama
isletmelerinde heniiz yeni ¢alismaya baslayan, bagka bir ifadeyle 1 yildan az tecriibesi olan kisilerin
kurumsallasma algilar1 kurumda 2-4 yil arasinda tecriibbe kazanmis Kkisilerin kurumsallagsma
algilarindan yiiksek ¢ikmistir. Kurumda belirli bir tecriibeye sahip olan diger bir ifadeyle konaklama
isletmelerinde 8-10 y1l tecriibesi olan kisilerin kurumsallagsma algilarinin, kendilerinden daha az
tecriibeye sahip olan ¢alisanlara diger bir ifadeyle 2-4 yil ve 5-7 yil tecriibeye sahip olan ¢alisanlara

gore kurumsallasma algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (p<0,05).

Calisanlarin istihdam edilen departmanlar boyutu incelendiginde konaklama isletmelerinde
satig ve pazarlama departmaninda istihdam eden bireylerin kurumsallasma algilarinin kat hizmetleri
ve yiyecek icecek departmaninda yer alan calisanlardan farklilastigi goériilmektedir (p<<0,05). Diger
bir ifadeyle satis ve pazarlama departmaninda yer alan bireylerin kurumsallagsma algilarinin kat

hizmetleri ile yiyecek ve icecek departmaninda yer alan bireylerden yiiksek oldugu goriilmektedir.

Konaklama isletmelerinin sahip oldugu yildiz boyutu dikkate alindiginda diger konaklama
isletmelerinde yer alan ¢alisanlarin kurumsallagsma algilarimin ti¢ yildizli, dort yildizli ve butik
otellerde yer alan ¢alisanlarin algilarindan farklilastigi goriilmektedir (p<<0,05). Diger bir ifadeyle
diger konaklama isletmelerinde yer alan bireylerin ii¢ yildiza sahip konaklama igletmelerinde yer
alan bireyler ile dort yildiza sahip konaklama isletmelerinde yer alan bireylerden kurumsallasma

algilarinin daha yiiksek oldugu gézlenmektedir.

Asagida tablo 7°de katilimcilarin digergamlik boyutu algilamalarma yonelik t testi ve ANOVA
testi analizlerine yer verilmektedir.
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Tablo 7.

Katihmeilarin Digergamhik Boyutu Algilamalar1 Arasindaki Farkhhklar:
Belirlemeye Yonelik T Testi ve ANOVA Testi Sonuclari

Degisken Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Kadmn 186 4,000 0,783
0,706 0,481
Erkek 206 3,943 0,798
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Evli 206 3,919 0,843
-1,332 0,183
Bekar 187 4,025 0,724
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Zincir veya Grup Otel Caligan 121 4,000 0,802
0,502 0,616
Yerel Otel Calisan 272 3,956 0,784
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
20 yas alt1 31 3.845 0,694
21-30 yas arast 169 0,766
3,989 0,325 0,808
31- 40 yas arast 144 3983 0,817
41-50 yas arasi 49 3.942 0,853
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
Tkogretim (1) 43 3,572 0,879
Ortadgretim (2) 40 3,860 0,752 0.000
Lise (3) 122 3,862 0,802 '
— 8,963 (6-5,4,3,2,1)
On Lisans (4) 63 3,876 0,801
Lisans (5) 93 4,204 0,639
Digergamhik Lisansiistii (6) 32 4,556 0,544
=397 Gruplar N Ortalama (x) SS F p
1 yildan az (1) 150 3,990 0,739
2-4 y1l aras1 (2) 137 3,841 0,824 0.02
5-7 yil arast (3) 30 3,873 0,671 | 4,427 '
(4-1,2,3)
8-10 y1l aras1 (4) 45 4,391 0,652
11 yil ve tizeri (5) 31 3,922 0,967
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
On Biiro (1) 113 3,959 0,794
Yiyecek Igecek (2) 76 4,010 0,813
Kat Hizmetleri (3) 98 3,769 0,845
Satis ve Pazarlama (4) 18 4,355 0,452 0.041
Insan Kaynaklari (5) 12 4,183 0,640 | 2,043 (’3 2
Muhasebe (6) 20 4,110 0,634
Organizasyon (7) 8 4,500 0,595
Giivenlik (8) 20 3,990 0,672
Diger (9) 28 4,000 0,818
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
3 Yildizli (1) 92 3,850 0,871
4 Yildizli (2) 166 4,030 0,804
1,420 0,227
5 Yildizli (3) 53 3,962 0,740
Butik Otel (4) 11 3,636 0,578
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Tablo 7 (Devam)

Gruplar N Ortalama (x) SS F p
Diger (5) 71 4,042 0,689 1,420 0,227

Tablo 7’de katilimcilarin 6zgecilik boyutuna dair vermis olduklar1 cevaplara iligkin t testi ve
ANOVA testi sonuglaria gore 6zgecilik boyutunun cinsiyet, medeni durum, otel tiiri, yag ve otelin
sahip oldugu yildiz sayis1 degiskenleri agisindan anlamli bir farklilik gostermedigi goriillmektedir
(p>0,05).

Konaklama isletmelerinde OVD’nin digergamlik alt boyutunda egitim diizeyi kriter olarak
alindiginda istatistiki olarak anlamli farkliliklarin oldugu goériilmektedir (p<0,05). Bu farkliligin
hangi degiskenlerden kaynaklandiginin tespiti i¢in Tukey testinden faydalanilmistir. Bu sonuca gore,
lisanstistii egitimini tamamlamis konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin ilkdgretim, ortadgretim, 6n
lisans ve lisans egitimini tamamlamig caliganlardan digergamlik algilarinin daha yiiksek oldugu
gozlenmektedir. Diger bir ifadeyle konaklama isletmelerinde yer alan c¢alisanlarin egitim

seviyelerinin artmasi/azalmasi digergamlik boyutunda artis/azaliglar géstermektedir.

Tablo 7’de digergamlik boyutu dikkate alindiginda kurum igerisinde c¢alisilan siire degiskeni
incelendiginde istatistiki olarak anlamli farkliliklarin oldugu gériillmektedir (p<0,05). Bu farkliligin
hangi degiskenlerden kaynaklandigmin tespiti i¢in yararlanilan Tukey testi sonucunda konaklama
isletmelerinde 8-10 yil arasi ¢alisanlarin vermis olduklari cevaplarin 1 yildan az, 2-4 yil aras1 ve 5-7

y1l arasi ¢alisanlarin vermis olduklar1 cevaplardan daha olumlu oldugu goriilmektedir.

Tablo 7°de digergamlik boyutu dikkate alindiginda konaklama isletmelerinde calisilan birim
degiskeni incelendiginde istatistiki olarak anlamli farkliliklarm oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Yararlanilan Tukey testi sonucunda bu farkliligin satig ve pazarlama biriminde yer alan bireylerin
ozgecilik algilamasinin insan kaynaklarinda yer alan bireylerden yiiksek olmasindan kaynaklandigi

goriilmektedir.

Asagidaki Tablo 8’de katilimcilarin vicdanlilik boyutu algilamalar1 arasindaki farkliliklar
belirlemeye yonelik t testi ve ANOVA testi sonuglar1 sunulmustur.
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Tablo 8. Katihmcilarin Vicdanhhk Boyutu Algilamalar1 Arasindaki Farkhiliklar:

Belirlemeye Yonelik T Testi ve ANOVA Testi Sonuclari

Degisken Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Kadin 186 4,084 0,610
Erkek 206 4,031 0,684 0804 | 0422
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Evli 206 4,025 0,691
Bekar 187 4,089 oeo0 | | 0%
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Zincir veya Grup Otel Caligan 121 4,134 0,635
1,602 0,110
Yerel Otel Calisan 272 4,020 0,653
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
20 yas alt1 31 3,974 0,590
21-30 yas arast 169 4,029 0,677
31- 40 yas aras 144 4,087 0,626 0.447 0.719
41-50 yas arasi 49 4,101 0,664
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
flkogretim (1) 43 3,781 0,815
Ortadgretim (2) 40 4,095 0,610
‘ Lise (3) 122 4,065 0,651 2 632 0,023
On Lisans (4) 63 3,994 0,706 (6-1)
Lisans (5) 93 4,118 0,560
Lisansiistii (6) 32 4,274 0,450
Vicdanhhk Gruplar N Ortalama (x) SS F p
x=4,05 1 yildan az (1) 150 4,094 0,598
2-4 y1l aras1 (2) 137 3,966 0,729
5-7 y1l aras1 (3) 30 4,059 0,654 1,137 0,338
8-10 y1l aras1 (4) 45 4,106 0,500
11 yil ve iizeri (5) 31 4,180 0,691
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
On Biiro (1) 113 3,980 0,639
Yiyecek Icecek (2) 76 4,057 0,644
Kat Hizmetleri (3) 98 4,022 0,738
Satis ve Pazarlama (4) 18 4,390 0,285
Insan Kaynaklar (5) 12 4,183 0,663 1,380 0,203
Muhasebe (6) 20 3,393 0,609
Organizasyon (7) 8 4,325 0,399
Giivenlik (8) 20 4,040 0,529
Diger (9) 28 4,221 0,647
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
3 Yildizli (1) 92 3,852 0,707
4 Yildizh (2) 166 4,132 0,644 0,02
5 Yildizh (3) 53 4,075 0,654 | 4,292 | (5-2,1)
Butik Otel (4) 11 3,727 0,553
Diger (5) 71 4,174 0,522
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Tablo 8’de katilimcilarin vicdanhlik boyutuna dair vermis olduklari cevaplara iligkin t testi ve
ANOVA testi sonuglarina gore vicdanlilik boyutunun cinsiyet, medeni durum, otel tiirii, yas, yildiz
sayisi, caligilan siire ve bulunulan departman degiskenleri agisindan anlamli bir farklilik

gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 8’de konaklama isletmelerinde OVD’nin vicdanllik alt boyutunda egitim diizeyi kriter
olarak alindiginda istatistiki olarak anlaml farklar goriilmektedir (p<0,05). Bu farklihigin hangi
degiskenlerden kaynaklandigimin tespiti igin Tukey testinden faydalanilmistir. Bu sonuca gore,
lisanstistii egitimini tamamlamis konaklama isletmeleri ¢alisanlarimin ilkdgretim  egitimini

tamamlamig ¢alisanlardan vicdanlilik algilarinin daha yiiksek oldugu gézlenmektedir.

Tablo 8’de konaklama isletmelerinde OVD’nin vicdanhlik alt boyutunda isletmenin sahip
oldugu yildiz sayisi kriter olarak alindiginda istatistiki olarak anlamli farkliliklarin oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Bu farkliligin hangi degiskenlerden kaynaklandiginin tespiti igin Tukey
testinden faydalanilmistir. Bu sonuca gore diger konaklama isletmelerde yer alan ¢alisanlarin
vicdanlilik algilamalarmin 3 yildizli ve 4 yildizli konaklama isletmelerinde yer alan g¢alisanlarin

vicdanlilik algilamalarindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Asagidaki Tablo 9°da katilimcilarin centilmenlik boyutu algilamalar1 arasindaki farkliliklar

belirlemeye yonelik t testi ve ANOVA testi sonuglari sunulmustur:

Tablo 9. Katihmcilarin Centilmenlik Boyutu Algilamalar1 Arasindaki Farklihklar
Belirlemeye Yonelik T Testi ve ANOVA Testi Sonuglari

Degisken Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Kadin 186 4,079 0,652
-0,253 0,800
Erkek 206 4,096 0,651
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Evli 206 4,048 0,719
-1,231 0,219
Bekar 187 4,129 0,564
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Zincir veya Grup Otel Caligsani 121 4,119 0,629
0,649 0,517
. . Yerel Otel Calisan 272 4,073 0,660
Centilmenlik
_ Gruplar N Ortalama (x) SS F p
x=4,08
20 yas alt1 31 4,038 0,685
21-30 yas arasi 169 4,089 0,645
0,271 0,846
31- 40 yas arast 144 4,114 0,631
41-50 yas arast 49 4,029 0,714
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
fikégretim (1) 43 3,828 0,758 0.001
Ortadgretim (2) 40 4,155 0,674 | 4,187 ‘
_ (6-5,4,1)
Lise (3) 122 4,105 0,659
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Tablo 9. (Devam)

Degisken Gruplar N Ortalama (x) SS t p
On Lisans (4) 63 3,942 0,687 | 4,187 0.001
Lisans (5) 93 4,131 0,542 ‘
(6-5,4,1)
Lisansistii (6) 32 4,437 0,458
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
1 yildan az (1) 150 4,102 0,626
2-4 y1l aras1 (2) 137 3,976 0,710
5-7 yil arast (3) 30 4,154 0,602 2,018 0,091
8-10 yil aras1 (4) 45 4,266 0,575
11 y1l ve iizeri (5) 31 4,161 0,587
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
On Biiro (1) 113 4,058 0,623
. . Yiyecek Igecek (2) 76 4,153 0,691
Centilmenlik _ _
24,08 Kat Hizmetleri (3) 98 4,020 0,758
Satis ve Pazarlama (4) 18 4,066 0,400
Insan Kaynaklari (5) 12 4,234 0,379 0,908 0,509
Mubhasebe (6) 20 3,990 0,627
Organizasyon (7) 8 4,501 0,369
Giivenlik (8) 20 4,031 0,421
Diger (9) 28 4,192 0,652
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
3 Yildizli (1) 92 3,976 0,756
4 Yildizli (2) 166 4,123 0,625
5 Yildizli (3) 53 4,160 0,656 2,957 (2502())
Butik Otel (4) 11 3,584 0,510
Diger (5) 71 4,166 0,526

Tablo 9°da katilimeilarin centilmenlik boyutuna dair vermis olduklar1 cevaplara iligkin t testi
ve ANOVA testi sonuglarina gore centilmenlik boyutunun cinsiyet, medeni durum, otel tiirii, yas,
calisma siiresi ve bulunulan departman degiskenleri agisindan anlamli bir farklilik gostermedigi

gorlilmektedir (p>0,05).

Konaklama isletmelerinde OVD’nin centilmenlik alt boyutunda egitim diizeyi kriter olarak
alindiginda istatistiki olarak anlamli farkliliklarin oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bu farkliligin
hangi degiskenlerden kaynaklandiginin tespiti i¢in Tukey testinden faydalanilmistir. Bu sonuca gore,
lisansiistii egitimini tamamlamis konaklama isletmeleri galiganlarinin lisans, 6nlisans ve ilkokul

egitimini tamamlamis ¢alisanlardan centilmenlik algilarimin daha yiiksek oldugu goézlenmektedir.
Konaklama isletmelerinde OVD nin centilmenlik alt boyutunda konaklama isletmesinin sahip

oldugu yildiz sayis1 kriter olarak alindiginda istatistiki olarak anlamli farkliliklarm oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Bu farkliligin hangi degiskenlerden kaynaklandiginin tespiti i¢in Tukey
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testinden faydalanilmustir. Bu sonuca gore, diger konaklama igletmeleri galisanlarinin butik otel

calisanlardan centilmenlik algilarinin daha yiiksek oldugu gézlenmektedir.

Asagidaki Tablo 10’da katilimcilarin nezaket boyutu algilamalar1 arasindaki farkliliklari

belirlemeye yonelik t testi ve ANOVA testi sonuglar1 sunulmustur:

Tablo 10. Katihmcilarin Nezaket Boyutu Algilamalar Arasindaki Farkhhklar

Belirlemeye Yonelik T Testi Ve Anova Testi Sonuclari

Degisken Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Kadin 186 4,118 0759
Erkek 206 4,027 0,690 1239 0218
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Evli 206 4,009 0,762
Bekar 187 4,139 T I B
Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Zincir veya Grup Otel Caligan 121 4,121 0,742
Yerel Otel Caligani 272 4,048 0,715 0917 1 0.360
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
20 yas alt1 31 4,116 0,767
21-30 yas arast 169 4,056 0,680
31- 40 yas aras 144 4122 0,764 0831 | 0478
41-50 yas arasi 49 3,941 0,718
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
Ikogretim (1) 43 3,880 0,846
Ortadgretim (2) 40 3,985 0,722
Nezaket Lise (3) 122 4,049 0,712 0,039
=4,07 On Lisans (4) 63 4,026 0,812 2,263 (6-1)
Lisans (5) 93 4,139 0,614
Lisansiistii (6) 32 4,406 0,612
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
1 yildan az (1) 150 0,4102 0,682
2-4 y1l aras1 (2) 137 4,006 0,733
5-7 y1l aras1 (3) 30 4,974 0,736 1,614 0,170
8-10 y1l aras1 (4) 45 4,288 0,661
11 yil ve tizeri (5) 31 3,987 0,901
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
On Biiro (1) 113 4,074 0,699
Yiyecek Igecek (2) 76 4,155 0,754
Kat Hizmetleri (3) 98 4,031 0,842
Satis ve Pazarlama (4) 18 4,022 0,328 0,413 0,913
Insan Kaynaklar1 (5) 12 4,137 0,608
Muhasebe (6) 20 4,020 0,632
Organizasyon (7) 8 4,275 0,523

80



Tablo 10 (Devam)

Degisken Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Giivenlik (8) 20 3,901 0,676
Diger (9) 28 4,071 0,697 0413 0913
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
Nezaket 3 Yildizli (1) 92 3,885 0,797
x=4,07 4 Yildizh (2) 166 4,088 0,755
5 Yildizli (3) 53 4,261 0,749 3,911 (0503011)
Butik Otel (4) 11 3,690 0,350
Diger (5) 71 4,203 0,457

Tablo 10’da katilimcilarin nezaket boyutuna dair vermis olduklar1 cevaplara iliskin t testi ve
ANOVA testi sonuglarina gére nezaket boyutunun cinsiyet, medeni durum, otel tiirii, yas, ¢calisma
siresi ve bulunulan departman degiskenleri agisindan anlamli bir farkhilik gdstermedigi

goriilmektedir (p>0,05).

Konaklama isletmelerinde OVD’nin nezaket alt boyutunda egitim diizeyi kriter olarak
ahindiginda istatistiki olarak anlaml farkliliklarin oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bu farkliligin
hangi degisken/degiskenlerden kaynaklandigmin tespiti igin Tukey testinden faydalanilmistir. Bu
sonuca gore, lisansiistii egitimini tamamlamis konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin ilkokul egitimini

tamamlamis ¢alisanlardan nezaket algilarinin daha yiiksek oldugu gozlenmektedir.

Konaklama isletmelerinde OVD’nin nezaket alt boyutunda konaklama isletmesinin sahip
oldugu yildiz sayisi kriter olarak alindiginda istatistiki olarak anlamli farkliliklarmn oldugu
gorlilmektedir (p<0,05). Bu farkliligin hangi degisken/degiskenlerden kaynaklandiginin tespiti igin
Tukey testinden faydalanilmistir. Bu sonuca gore, diger konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin 5

yildizli ve 3 yildizh ¢alisanlardan centilmenlik algilarinin daha yiiksek oldugu goézlenmektedir.

Asagidaki Tablo 11°de katilimcilarin sivil erdem boyutu algilamalar1 arasindaki farkliliklar

belirlemeye yonelik t testi ve ANOVA testi sonuglar1 sunulmustur

Tablo 11. Katithmcilarin Sivil Erdem Boyutu Algilamalar1 Arasindaki Farkhlhiklar:
Belirlemeye Yonelik T Testi Ve ANOVA Testi Sonuglar:

Degisken Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Kadin 186 4,095 0,800
0,900 0,368
o Erkek 206 4,027 0,704
Sivil Erdem
_ Gruplar N Ortalama (x) SS t p
x=4,05 _
Evli 206 4,054 0,759
-0,135 0,892
Bekar 187 4,064 0,742
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Tablo 11. (Devam)

Gruplar N Ortalama (x) SS t p
Zincir veya Grup Otel Calisam 121 4,130 0,788
Yerel Otel Calisa 272 4,027 0,731 1,228 ) 0221
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
20 yas alt1 31 3,822 0,834
21-30 yas arast 169 4,077 0,752
31- 40 yas aras 144 4,080 0,745 L4 0343
41-50 yas aras1 49 4,082 0,696
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
fikogretim (1) 43 3,930 0,812
Ortadgretim (2) 40 3,963 0,791
Lise (3) 122 3,998 0,688
- 1,885 0,096
On Lisans (4) 63 4,028 0,919
Lisans (5) 93 4,158 0,686
Lisansiistii (6) 32 4,351 0,571
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
1 yildan az (1) 150 4,067 0,733
. 2-4 y1l aras1 (2) 137 4,013 0,794
Sivil Erdem
$24.05 5-7 y1l aras1 (3) 30 3,991 0,664 0,625 0,645
8-10 y1l aras1 (4) 45 4,206 0,675
11 yil ve iizeri (5) 31 4,072 0,8263
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
On Biiro (1) 113 4,018 0,743
Yiyecek Igecek (2) 76 4,102 0,836
Kat Hizmetleri (3) 98 4,056 0,828
Satis ve Pazarlama (4) 18 4,195 0,488
Insan Kaynaklar (5) 12 4,147 0,575 0,499 0,857
Muhasebe (6) 20 3,962 0,592
Organizasyon (7) 8 4,376 0,514
Giivenlik (8) 20 3,900 0,704
Diger (9) 28 4,080 0,656
Gruplar N Ortalama (x) SS F p
3 Yildizli (1) 92 3,978 0,776
4 Yildizhi (2) 166 4,013 0,797
5 Yildizli (3) 53 4,207 0,814 | 1,576 | 0,180
Butik Otel (4) 11 3,386 0,323
Diger (5) 71 4,183 0,559

Tablo 11°de katilimcilarin sivil erdem boyutuna dair vermis olduklari cevaplara iligkin t testi
ve ANOVA testi sonuglarma gore sivil erdem boyutunun cinsiyet, medeni durum, otel tiirii, 6grenim
durumu, yas, yildiz saysi, ¢alisilan siire, bulunulan departman ve sahip olunan yildiz sayisi
degiskenleri acisindan anlamh bir farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).
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3.6.5. Kullamlan Ol¢eklerin Giivenirlik ve Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Calismada kurumsallagsma diizeyi ve OVD olgeklerine yonelik olarak ayr1 ayri giivenirlik
analizi ve dogrulayict faktor analizi (DFA) yapilmistir. Giivenirlik, bireylerin test maddelerine
vermis oldugu cevaplarin birbirleri arasindaki tutarlilik derecesi olarak tanmimlanabilmektedir.
Giivenirlik, anketin Ol¢meyi hedefledigi o©zelligi hangi oranda Olgebildigiyle alakalidir
(Biiyiikoztiirk, 2006: 169-170). Yani giivenirlik, 6l¢gme aracinin aym sartlarda tekrar edilen
dlgiimlerin sonuglarmin kararhligini ortaya koymaktadir (Ercan ve Kan, 2004: 212). Olgeklerin
glivenirlik aragtirmasinda Cronbach Alpha (a) katsayisindan yararlanilmistir. Bu yontem 6lgekte yer
alan sorularm homojen bir biitiinii ifade edip etmedigini arastirmaktadir ve cronbach alpha degeri 0
ile 1 arasinda deger almaktadir. Alpha (o)) katsayisina bagl olarak 0.80 < a < 1.00 ifadesi dlgegin
yiiksek derecede giivenilir oldugu yorumunda bulunabilmemize imkan vermektedir (Kayis, 2016:
405). Tablo 12°de kurumsallasma diizeyi ve OVD’ye yonelik giivenirlik analizine iliskin bilgiler

sunulmaktadir:

Tablo 12. Kurumsallasma Diizeyi ve OVD’ye iliskin Giivenirlik Analizi

Olcekler ve Boyutlar Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayis1 (o)
Kurumsallasma Diizeyi 0,922
OovD 0,951
Ozgecilik 0,881
Vicdanlilik 0,811
Sportmenlik 0,823
Nezaket 0,880
Sivil Erdem 0,859

Tablo 12°de da goriildiigi tizere 6lgekler ve boyutlara iliskin Cronbach Alpha (o) degerleri
0,80 degerinin lizerindedir. Buradan yola ¢ikilarak testin giivenilir ve tutarli oldugunu sdylemek
miimkiindiir.

Calismanin bundan sonraki kisminda dogrulayici faktor analizi yapilacaktir. Faktor analizi,
biiyiik veri setlerinin kiiciik parcalara ayrilmasina imkan tantyan veri 6zetleme ve yapi gegerliligi
gelistirme teknigidir. Bircok maddeden olusan bir 6lgme aracim alt basliklara bolmeye, maddeleri
gosterdikleri benzer ozelliklere gore alt gruplar altinda toplamaya yardimci olmaktadir (Akbulut,
2010: 84). Dogrulayici faktor analizi ise, onceden kesfi yapilmis ve sayica daha az faktoriin altinda
birlestirilen 6l¢eklerin, yiiriitiilen aragtirmanin 6érnekleminde de benzesim gosterip gostermediginin
test edilmesi amaciyla yapilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015: 21). Dogrulayic1 faktor analizi
yapilmak icin IBM AMOS 24 paket program kullanilmistir. Veriye model uyumunun test
edilebilmesi i¢in tiirlii istatistikler mevcuttur. En sik karsilagilan istatistikler Ki-Kare istatistigi, GFI,
CFI ve RMSEA olarak sayilabilmektedir. (Aytag ve Ongen, 2012: 17). Bu istatistiklerin ne ifade

ettigi asagida kisaca 6zetlenmeye galigilmistir:
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Ki-Kare Uyum Testi (CMIN/DF): Ki-Karenin serbestlik derecesine oranlanmasi yoluyla, genel
modelin uyumu degerlendirilmektedir. Oramin almasi gereken deger konusunda kesin bir fikir
birligine varilamamus olsa da bazi yazarlara gore bu degerin 5’in, baz1 yazarlara gore ise 3’iin altinda

olmasi model igin kabul edilebilir uyuma isaret etmektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 32).

Uyum lyiligi indeksi ve Karsilastrmali Uyum lyiligi indeksi (GFI ve CFI): GFI, Ki-Kare
istatistiginin Orneklemin biiylimesi sonucunda yiiksek deger alam sorununun ortaya ¢ikmamasi
iizerine ortaya ¢ikan ve ornek bilyiikliigiine duyarliligi az olan bir degerdir (Yashioglu, 2017: 81).
GFI degeri 0 ile 1 arasindadir. Degerin 0.90 {izerinde olmasi milkemmel modelin gostergesi
olmaktadir ve gozlenen degiskenler arasinda yeterli diizeyde kovaryansin hesaplandigi anlamina
gelmektedir. CFI, Mevcut modelin uyumu ile gizli degiskenler arasi korelasyonu ve kovaryansi yok
sayan Ho hipotez modelinin uyumunu karsilastirir. Yani model tarafindan tahmin edilen kovaryans
matrisi ile Ho ’m kovaryans matrisini karsilagtirir. CFI degeri 0 ile 1 arasinda degiskenlik
gostermektedir. Degerin 1’e yaklagmasi uyum iyiliginde artis oldugunu gostermekte ve bu oranin

yiiksekligi modelin uyumunun giiciinii vurgulamaktadir (Er ve Cengiz, 2009: 303).

Normlastiriimis Uyum indeksi (NFI): Bu indeks varsayilan modelin temel ya da Hohipoteziyle
olan uygunlugunu arastirir. Amag varsayilan modelin kullanilmasiyla iyilesen uygunluk miktarini
belirlemektir. NFI degeri O ile 1 arasinda degismektedir. NFI degerinin 0,90 smirini asmasi
gerekmekte ve 1’e yaklagsmasi uyum iyiliginin yiiksekligini gostermektedir (Er ve Cengiz, 2009:
303).

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA): 0 ile 1 arasinda degismektedir. 0’a yakin
degerler vermesi istenmektedir. 0,05°e esit veya kiiciik olmas1 miikemmel uyum, 0,08’e kadar olan

degerlerin de kabul edilebilir uyum oldugunu géstermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 34).

Kurumsallagma 6l¢egine iliskin DFA asagidaki sekilde aktarilmaya calisilmigtir:

Sekil 3. Kurumsallasma Olgegine Iliskin DFA
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Kurumsallagma diizeyi 6lg¢eginin yapisimin gegerliligini test etmek icin DFA sekil 3’te
yapilmistir. Yapilan analizin daha uyumlu hale getirilebilmesi kurumsallagsma diizeyi 6lgeginin
faktorlerinden KD1-KD2, KD2-KD3, KD1-KD3, KD4-KD5 ve KD5-KD6’nin hata terimleri
arasinda kovaryans baglantist kurulmus ve tablo degerlerinde daha uyumlu sonuglar elde edilmistir.
DFA analizinde rastgele iyilestirme yapmak miimkiin olmamakta, kuramsal olarak desteklenebilen
iyilestirmeler kabul edilmektedir. Burada kuramsal olarak desteklenen iyilestirmeden kasit ise benzer
seyleri Olglimlemeyi hedefleyen aymi faktorii yordayan maddelerin  hata terimlerinin
iliskilendirilebilecegidir (Meydan ve Sesen, 2015: 82). Kurumsallagma diizeyinin dogrulayici faktor
analizi istatistik degerleri incelendiginde tiim P degerleri 0,000 oldugu i¢in gozlenen tiim
degiskenlerin bagli olduklari faktor tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmstir. Asagidaki

tabloda kurumsallasma diizeyi 6lgeginin dogrulayici faktor analizi istatistiki degerleri sunulmustur:

Tablo 13. Kurumsallasma Diizeyi Ol¢eginin Dogrulayic1 Faktor Analizi Istatistik

Degerleri
S.EK i} S.E. C.R. P

KD1 1,000 ,597

*kx
KD2 1,121 125 ,079 14,262

*kx
KD3 1,151 721 ,082 13,968

*kx
KD4 1,136 ,758 ,098 11,632

*kx
KD5 1,065 ,781 ,090 11,815

*kx
KD6 1,145 ,807 ,095 12,104

*kx
KD7 1,220 ,844 ,098 12,449

*kx
KD8 1,165 ,768 ,099 11,751

*kx
KD9 ,932 ,669 ,087 10,692

S.E.K: Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilar
B: Standardize Edilmis Regresyon Katsayilar

Tablo 13°te goriildiigii tizere her bir ifadenin kurumsallagsma diizeyi boyutuna olan etkisi
standardize edilmis regresyon katsayilar1 (B) ile gosterilmektedir. Her bir maddenin kurumsallagma

diizeyinin tek boyutunu agiklamadaki etkisinin %59,7 veya daha fazla oldugu goriilmektedir.

Asagidaki Tablo 14’te 6zet sekilde sunuldugu lizere, dogrulayici faktor analizi neticesinde,

Olgegin yapisiyla olusturulan modelin uyum indeksleri incelendiginde ki-kare istatistiginin serbestlik
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derecelerine oranin (y2/df) 1,865, uyum iyiligi indeksinin (GFI) 0,9777, karsilastirmali uyum iyiligi
indeksinin (CFI) 0,992, normlastirilmis uyum 1iyiligi indeksinin (NFI) 0,982, yaklasik hatalarin
ortalama karekokil degerinin ise (RMSEA) 0,04 oldugu saptanmustir. Yukarida agiklanan dogrulayict
faktor analizinde bir model i¢in kabul edilebilecek degerlerden yola cikilarak (y2/df) degerinin 3’iin
altinda, GFI, CFI ve NFI degerlerinin 0,90’1n {izerinde ve son olarak RMSEA degerinin 0,05’in

altinda olmas1 modelin yeterli uyum degerlerine ulastigim gostermektedir.

Tablo 14. Kurumsallasma Diizeyi Olcegi Uyum Indeksleri

12 df y2/df GFlI CFlI NFI RMSEA
41,020 22 1,865 0,9777 0,992 0,982 0,04

Sekil 4. OVD Olgegine iliskin DFA

> 1.00

OVD15{ |OVD14] |OVD13] |OVD12| |OVD11 |ovD24] [OvD23) |0v022| 0v02

4
é é é é é é é é OVD20 0VD19 OvD18| |OVD17| [OVD16

Ovos [ ovoa | [ovos ] [Gvoz | [ovor w

- ovmo [ov09]|0voa][0vo7] OVD8
KK U 55888

Orgiitsel vatandashk davramsinin 5 faktdrden olusan dlgeginin gecerliligini test etmek igin

yukaridaki sekilde dogrulayici faktor analizi yapilmigtir. Yapilan analizde daha uyumlu sonuglar elde
edebilmek icin 6zgecilik boyutuna ait 1. faktér (OVD1) ile 2. faktdr (OVD?2), nezaket boyutuna ait
olan 16. faktér (OVD16) ile 17. faktor (OVD17), 17. faktér (OVD17) ile 18. faktore ait (OVD18)
hata terimleri arasinda kovaryans baglantis1 kurulmus ve tablo degerlerinde daha uyumlu sonuglar
elde edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 8lgeginin dogrulayici faktor analizi istatistik degerleri
incelendiginde tiim p degerleri 0,000 oldugu i¢in gbzlenen tiim degiskenlerin bagli olduklar1 faktorler
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmustir. Asagidaki tabloda orgiitsel vatandaslik

davranis1 6lgeginin dogrulayici faktdr analizi istatistiki degerleri sunulmustur:
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Tablo 15. OVD Olgeginin DFA Istatistiki Degerleri

OVDl <--
OvVD2 <--
OVD3 <--
OvVD4 <---
OVD5 <---
OVD6 <---
OVD7 <---
OVDS <--
OVD9 <---
OVDI10 <---
OVDI11 <---
OVDI12 <---
OVDI13 <---
OVD14 <---
OVD15 <---
OVD16 <---
OVD17 <---
OVD18 <---

OVDI19 <---

OVD20 <---

OvVD21 <---
OvVD22 <---
OVD23 <---

OvVD24 <---

Digergamlik
Digergamlik
Digergamlik
Digergamlik
Digergamlik
Vicdanlilik
Vicdanlilik
Vicdanlilik
Vicdanlilik
Vicdanlilik
Centilmenlik
Centilmenlik
Centilmenlik
Centilmenlik
Centilmenlik
Nezaket
Nezaket
Nezaket
Nezaket
Nezaket
Sivil Erdem
Sivil Erdem
Sivil Erdem

Sivil Erdem

S.EK
1,000

1,013
1,056
1,200
1,071
1,000
1,078
1,107
1,009
0,893
1,000

,966
1,084
1,119
0,875
1,000
1,031
1,071

,984
1,087
1,000
1,146
1,102

1,159

p
0,613

0,725
0,788
0,885
0,814
0,601
0,723
0,807
0,671
0,659
0,679
0,653
0,768
0,762
0,633
0,736
0,763
0,801
0,759
0,786
0,704
0,811
0,799

0,798

S.E.

,068
,086
,091

,085

0,096
0,092
0,095

0,085

0,083
0,081
0,084

0,077

0,062
0,069
0,067

0,071

0,078

0,076
0,080

C.R.

14,819
12,332
13,238

12,610

11,183
11,999
10,620

10,476

11,649
13,452
13,357

11,328

16,506
15,560
14,764

15,302

14,785
14,582

14,571

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*k*k

*x*k

*x*k

*x*k

S.E.K: Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari

B: Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari
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Tablo 15°te de goriildiigii iizere her bir ifadenin OVD’ye olan etkisi standardize edilmis
regresyon katsayilar1 () ile gosterilmektedir. Her bir maddenin OVD’yi agiklamadaki etkisinin
%60,1 veya daha fazla oldugu gorilmektedir.

Asagidaki Tablo 16°da 6zet sekilde sunuldugu tizere, DFA neticesinde, 6lgegin bes faktérden
olusan yapisiyla olusturulan modelin uyum indeksleri incelendiginde ki-kare istatistiginin serbestlik
derecelerine oranin (y2/df) 2,383, uyum iyiligi indeksinin (GFI) 0,898, karsilastirmali uyum iyiligi
indeksinin (CFI) 0,940, normlastirilmis uyum iyiligi indeksinin (NFI) 0,902, yaklasik hatalarin
ortalama karekokii degerinin ise (RMSEA) 0,05 oldugu saptanmustir. Yukarida agiklanan dogrulayici
faktor analizinde bir model i¢in kabul edilebilecek degerlerden yola ¢ikilarak (y2/df) degerinin 3’iin
altinda, CFI ve NFI degerlerinin 0,90’1n {izerinde GFI degerinin ise 0,90’a ulagamamasina karsin
0,90 degerine ¢ok yakin degere sahip olmasi ve son olarak RMSEA degerinin 0,08’e kadar kabul
edilebilmesi sebebiyle modelin yeterli

uyum degerlerine ulastigim1  séylemek miimkiin

olabilmektedir.

Tablo 16. OVD Olcegi Uyum Indeksleri

%2 df y2/df GFI CFl NFI RMSEA

569,591 239 2,383 0,898 0,940 0,902 0,05

3.6.6. Konaklama sletmeleri Calisanlarinin Olceklere iliskin ifadeleri

Konaklama isletmelerinde yer alan galisanlarin 9 maddeden olusan kurumsallagsma diizeyi

dlcegi ve 24 maddeden olusan OVD &lgegine iliskin goriisleri Tablo 17°de yer aldig1 gibidir:

Tablo 17. Cahsanlarin Kurumsallasma Diizeyine iliskin Goriisleri

NO IFADELER X S.S
(ORT)
1-9 KURUMSALLASMA BOYUTU 3,62 1,11
1 Isletmemizin vizyon ve misyonunun yer aldigi, isletmemize ait genel ve dzel hedeflerin
belirlendigi, is ve isleyise iligkin tiim ilke ve kurallarin yazili olarak ortaya konuldugu bir 3,43 1,25
anayasasi vardir.
2 Isletmemizde is ve islemler, alaninda uzman kisiler tarafindan yerine getirilmektedir. 3,60 1,15
3 Isletmemizde gorev, yetki ve sorumluluk dengesi uzmanlik esasina gore belirlenmektedir. 3,56 1,19
4 Isletmemizde yapilacak isler standart hale getirilmistir. 3,71 1,12
5 Isletmemizde yapilacak islerin kim tarafindan nerede, ne sekilde, hangi yetki ve 3,79 1,02
sorumluluklar ile yerine getirilecegi acik bir bigime ortaya konmustur.
6 Isletmemizde tiim gahisanlara gorev ve sorumluluklar1 dogrultusunda yetki devri 3,77 1,06
yaptlmaktadir.
7 Isletmemizde demokratik ve katilimei bir organizasyon yapist olup, tiim galisanlar isletme 3,54 1,08
stire¢lerine dahil edilmektedir.
8 Isletmemizde is ve iglemlere iliskin kararlar ilgili ¢alisanlarm katilimi ile ahnmaktadur. 3,53 1,13
9 Isletmemizde ¢ok yonlii bir iletisim sistemi vardir. Diger bir ifadeyle, tiim bireyler aracisiz 3,72 1,04
sekilde birbirleriyle iletisim kurabilirler.
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Tablo 17°deki sonuglara gore ¢alisanlarin kurumsallagma diizeyi algisi goriilmektedir (x=3,62).
Calisanlarin kurumsallagsma diizeyine dair algilamalar kiyaslandiginda en fazla katilimin X = 3,79
katilim puani ile “Isletmemizde yapilacak islerin kim tarafindan nerede, ne sekilde, hangi yetki ve
sorumluluklar ile yerine getirilecegi acik bir bigime ortaya konmustur.” ifadesi oldugu
goriilmektedir. En az katihim puanina sahip ifade ise X =3,43 ile “Isletmemizin vizyon ve misyonunun
yer aldigi, isletmemize ait genel ve 6zel hedeflerin belirlendigi, is ve isleyise iliskin tiim ilke ve

kurallarin yazili olarak ortaya konuldugu bir anayasasi vardir.” ifadesi oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya dahil edilen ¢alisanlarin OVD’ye iliskin gériisleri Tablo 18’de aktariimaya

caligilmigtir:
Tablo 18. Calisanlarin OVD’ye iliskin Goriisleri
NO IFADELER X S.S
(ORT)

1-5 DIGERGAMLIK BOYUTU 397 |095

1 Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini iistlenerek ben yapabilirim. 3,69 11

2 Fazla is yiikii olan ¢alisma arkadaslarima yardimeci olurum. 4,02 | 0,94

3 Benden istenmese dahi ige yeni baslayan bir kisiye isleri 6grenmesi igin yardimet olurum. 4,08 | 091

4 Isle ilgili sorunlar yasayan ¢alisma arkadaslarima istekli bir sekilde yardimei olurum. 4,03 | 0,92

5 Etrafimdaki herkese her zaman i¢in yardim eli uzatmaya hazirim. 4,03 | 0,89

6-10 VICDANLILIK BOYUTU 4,05 | 0,85
6 Isyerime zorunlu oldugum igin degil severek ve isteyerek geliyorum. 3,94 | 0,96
7 Isyerimdeyken zamammin gogunu is ile ilgili faaliyetlerle gegiririm. 4,06 | 0,86
8 Kimsenin beni izlemedigini bilsem dahi isletmenin kural ve yonetmeliklerine uyarim. 4,11 | 0,79
9 Isletmedeki en dikkatli ¢alisanlardan biriyimdir. 3,95 0,87
10 Hakkettigim {icreti almak i¢in karsihi@inda diirist bir sekilde ¢aligmam gerektigine | 4,22 0,78

inantyorum.

11-15 CENTILMENLIK BOYUTU 4,08 | 0,84
11 Isyerimde &nemsiz sorunlar icin sikdyet ederek zamanim bosa harcamam. 4,12 0,86
12 Isyerimle ilgili problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif yonlerini gérmeye galigirim. | 3,98 0,87
13 Isyerimde elimden geldigince kiigiik sorunlari bilyiitmekten kaginirim. 4,10 0,83

14 Isyerimde gergeklestirilen faaliyetlere iliskin hata arayarak elestirmek yerine igyerimin | 4,05 0,86
gelismesine odaklanirim.

15 Kisisel sorunlarimi igyerine tagimakla zaman harcamam. 4,17 0,81
16-20 NEZAKET BOYUTU 4,07 0,87
16 Calisma arkadaglarimin sorunlarini ¢ézmeye yonelik ¢aba sarf ederim. 3,96 0,88
17 Herhangi bir davranisimin, ¢alisma arkadaslarimin islerini nasil etkiledigini g6z oniinde | 4,03 0,88
bulundurarak davraniglarimi diizenlerim.
18 Bir karar alacagim zaman isletmedeki diger ¢alisanlarin haklarini1 da dikkate alirim. 4,11 0,87
19 Caligsma arkadaglarima problem yaratmaktan kaginirim. 4,17 0,84
20 Bir karar alacagim zaman bu karardan etkilenecek tiim kisileri dikkate alirim. 4,08 0,90
21-24 SIVIL ERDEM BOYUTU 4,05 0,89
21 Katilimin zorunlu olmadig1 ancak énemli oldugunu diisiindigiim toplantilara katilmaya 6zen | 3,99 0,89
gOsteririm.
22 Isyerim icin olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmaya istekliyim. 4,08 0,89
23 Isyerimde gerceklesen degisiklikleri takip ederim. 4,04 0,87
24 Isyerime iliskin yapilan duyurulari, alinan kararlar1 vb. diger bilgileri takip ederek dikkatlice | 4,12 0,91
okurum.
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Tablo 18°de yer alan sonuglara gore konaklama isletmelerinde istihdam eden caliganlarin
OVD’ye iliskin gériisleri alt boyutlar bakimindan irdelendiginde en yiiksek algmin centilmenlik alt
boyutunda oldugu (X = 4,08) goriilmektedir. Ikinci olarak en yiiksek OVD boyutunun ise nezaket
boyutunda (X = 4,07) nezaket boyutunda oldugu gériilmektedir. Tablodaki degerlere bakildig1 zaman
vicdanlilik ve sivil erdem boyutlarmin (X = 4,05) degerlerinin galisanlarin goziinde esit algilandigi

goriilmektedir. Son sirada ise digergamlik (X = 3,97) boyutu yer almaktadir.

Tablo 18°de yer alan sonuglara gore konaklama isletmelerinde yer alan personellerin OVD’ye
yonelik alt boyut olan digergamlik boyutuna iliskin fikirleri kiyaslandiginda en yiiksek katilimin
“Benden istenmese dahi ise yeni baglayan bir kigiye isleri 6grenmesi i¢in yardimei olurum.” (X =
4,08) oldugu en az katilimin ise “Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini {istlenerek ben

yapabilirim.” (X=3,69) ifadesinin oldugu gézlenmektedir.

Tablo 18’de yer alan sonuglara gére konaklama isletmelerinde yer alan personellerin OVD’ye
yonelik alt boyut olan vicdanlilik boyutuna iligskin fikirleri kiyaslandiginda en yiiksek katilimin
“Hakkettigim ticreti almak i¢in karsiliginda diiriist bir sekilde ¢alismam gerektigine inaniyorum.”
(X=4,22) oldugu, en az katilimin ise “Isyerime zorunlu oldugum igin degil severek ve isteyerek

geliyorum.” (X = 3,94) seklinde oldugu gézlenmektedir.

Tablo 18°de yer alan sonuglara gére konaklama isletmelerinde yer alan personellerin OVD’ye
yonelik alt boyut olan centilmenlik boyutuna iliskin fikirleri kiyaslandiginda en yiiksek katilimin
“Kisisel sorunlarimi igyerine tagimakla zaman harcamam.” ( X = 4,17 ) ifadesi oldugu, en disiik
ifadenin ise “Isyerimle ilgili problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif yonlerini gérmeye

calisirm.” (X =3,98) seklinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 18’de yer alan sonuglara gore konaklama isletmelerinde yer alan personellerin OVD’ye
yonelik alt boyut olan nezaket boyutuna iligkin fikirleri kiyaslandiginda en yiiksek katilimin
“Calisma arkadaglarima problem yaratmaktan kagimrim.” (X = 4,17) ifadesi oldugu, en diisiikk
katihmin ise “Caligma arkadaglarimin sorunlarini ¢ozmeye yonelik ¢aba sarf ederim.” (X =3,96)

ifadesinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 18°de yer alan sonuglara gore konaklama isletmelerinde yer alan personellerin OVD’ye
yonelik alt boyut olan sivil erdem boyutuna iliskin fikirleri kiyaslandiginda en yiiksek katilimin
“Isyerime iliskin yapilan duyurulari, alman kararlar1 vb. diger bilgileri takip ederek dikkatlice
okurum.” (X = 4,12) oldugu, en diisiik katilimin ise “Katilimin zorunlu olmadigi ancak onemli
oldugunu disiindigiim toplantilara katilmaya &zen gosteririm.” (X = 3,99) ifadesinin oldugu

goriilmektedir.
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3.6.7. Kurumsallasma Diizeyi ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki Iliski

Korelasyon analizi bagimsiz degiskenler ve bagimsiz ile bagimli degiskenler arasinda olan
iliskinin siddetini ve y&niinii ortaya koyan bir analizdir (islamoglu, 2009: 249). Korelasyon
katsayisinin degeri +1 ile -1 araliginda degismektedir. iki degisken arasindaki iliski ayn1 anda artryor
ya da azaliyorsa pozitif yonlii korelasyon, degiskenlerden biri artarken digeri azaliyor veya digeri
azalirken biri artiyorsa negatif yonlii korelasyon s6z konusudur (Akbulut, 2010: 51). Korelasyon
katsayisinin 1 olmas1 miikemmel pozitif bir iligkiye, -1 olmasi ise miikemmel negatif bir iliskiye
isaret etmektedir. Korelasyon katsayisimin biiyliklilk bakimindan yorumlanmasi hususunda fikir
birligi bulunmamasina karsin siklikla karsilagilan degerler ve yorumlari su sekilde kargimiza
cikmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2006: 32):

- Korelasyon katsayisinin 0,70 ile 1 arasinda degere sahip olmasi yiiksek,
- Korelasyon katsayisinin 0,30 ile 0,70 arasinda degere sahip olmasi orta,
- Korelasyon katsayisinin 0,0 ile 0,30 arasinda degere sahip olmasi ise zayif diizeyde iliski

olarak yorumlanabilmektedir.

Arastirmamizda verilerin normal dagilima sahip olmasindan dolay1 Pearson korelasyon analizi

kullamlmustir. Bu analize iligkin bilgiler asagida Tablo 19°da sunulmustur:

Tablo 19. Kurumsallasma Diizeyi ve OVD Arasindaki Iliski

Degiskenler KD Digergamlik Vicdanlilik Centilmenlik Nezaket Sivil
Erdem
1
Kurumsallagsma
Diizeyi
0,482** 1
Digergamlik
0,457** 0,640** 1
Vicdanlilik
0,406** 0,650** 0,697** 1
Centilmenlik
0,404** 0,618** 0,703** 0,736** 1
Nezaket
0,437** 0,584** 0,637** 0,687** 0,735** 1
Sivil Erdem
**<0,01
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Tablo 19°daki veriler dikkate alindiginda asagidaki ¢ikarimlarda bulunabilmekteyiz:

e Kurumsallasma diizeyi ile OVD boyutlarindan digergamlik arasindaki iliskiye bakildig1
zaman 0,01 anlamlilik diizeyinde kurumsallasma diizeyi ile digergamlik (r= 0,482, p:
0,00<0,01) boyutu arasinda anlamli ve pozitif orta diizeyde iligki vardir.

e Kurumsallasma diizeyi ile OVD boyutlarindan vicdanhlik arasindaki iliskiye bakildig
zaman 0,01 anlamlilik diizeyinde kurumsallagsma diizeyi ile vicdanlilik (r= 457, p:
0,00<0,01) boyutu arasinda anlaml ve pozitif orta diizeyde iligki vardir.

e  Kurumsallasma diizeyi ile OVD boyutlarindan centilmenlik arasindaki iliskiye bakildig
zaman 0,01 anlamlilik diizeyinde kurumsallasma diizeyi ile centilmenlik (r=0,406,
p:0,00<0,01) boyutu arasinda anlaml ve pozitif orta diizeyde iliski vardir.

e Kurumsallasma diizeyi ile OVD boyutlarindan nezaket arasindaki iliskiye bakildig zaman
0,01 anlamhilik diizeyinde kurumsallagsma diizeyi ile nezaket (r= 0,404, p: 0,00<0,01)
boyutu arasinda anlamli ve pozitif orta diizeyde iliski vardir

e Kurumsallasma diizeyi ile OVD boyutlarindan sivil erdem boyutu arasindaki iliskiye
bakildig1 zaman 0,01 anlamlilik diizeyinde kurumsallagma diizeyi ile sivil erdem (r= 0,437,
p: 0,00<0,01) boyutu arasinda anlamli ve pozitif orta diizeyde iliski vardir.

Bu degerlerden yola ¢ikarak; orgiitlerin kurumsallasma diizeyleri arttik¢a, calisanlarin isleri ile
ilgili birbirine yardim etme davramglarmin daha yiiksek oldugu, ¢alisanlarin kendinden
bekleneni asan sekilde goniillii davranislar sergileme egilimlerinin arttig1, ¢alisanlarin, bir karar
veya olaydan 6nce bundan etkilenen kisilere haber vermede 6zenli oldugu, orgiit yasamindaki
sorunlardan sikayet etmekle vakit harcamaktan kac¢indigi ve orgiit ile ilgili faaliyetlere goniilli

katildig1 sonuglarina ulasilabilmektedir.

3.6.8. Kurumsallasma Diizeyinin Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Uzerindeki Etkisinin

Belirlenmesine Yonelik Hipotezlerin Test Edilmesi

Regresyon analizi vasitasiyla bagimsiz degisken olan kurumsallasma diizeyinin bagimli
degiskenler; dgergamlik, vicdanlilik, sportmenlik, nezaket ve sivil erdem boyutlari tizerindeki etkisi
analiz edilmeye ¢alisilmistir. Kontrol degiskenleri olarak “otel tiirii” ve “otel yildiz sayis1” analizde

kullanilmistir. Asagida Tablo 20°de regresyon analizine yonelik 6zet bilgiler sunulmaktadir:
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Tablo 20. Digergamhk Uzerinde Etkili Olan Degiskenlere Iliskin Hiyerarsik Regresyon
Analiz Sonuglar:

. Bagiml Degisken: Digergamlik Boyutu
Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kontrol
Degiskenleri
Otel Tiirti -0,043 -0,047 -0,032
Otel Yildiz 0,026 0,026 0,019
Sayisi
Bagimsiz
Degisken
Kurumsallagsma 0,437***
Sabit 4,043*** 3,906*** 3,983*** 2,485***
F 0,252 0,765 0,527 39,572***
Uyarlanmis R* -0,002 -0,01 -0,002 0,228

*** ye ** sirastyla % 1 ve % S istatistiksel anlamlilik diizeylerini ifade etmektedir.

Tablo 20’de goriildiigi lizere digergamlik boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene
iliskin regresyon analizinin ilk adiminda (Model 1) “otel tiirli” kontrol degiskeni analiz edilmistir.

Model istatiksel agidan (F= 0,252; p>0,05) anlamli bir sonu¢ vermemektedir.

Tablo 20’de goriildiigii lizere digergamlik boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene
iligkin regresyon analizinin ikinci adiminda (Model 2) “otel y1ldiz sayis1” kontrol degiskeni analiz

edilmistir. Model istatiksel agidan (F= 0,765; p>0,05) anlaml1 bir sonug ifade etmemektedir.

Tablo 20’de goriildiigi lizere digergamlik boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene
iliskin regresyon analizinin {i¢iincii adiminda (Model 3) kontrol degiskenlerinin tamami birlikte

analiz edilmistir. Model istatiksel a¢idan (F= 0,527, p>0,05) anlamli bir sonug ifade etmemektedir.

Dordiincii modelde (Model 4) Hia hipotezi baglaminda “kurumsallagsma diizeyi” bagimsiz
degiskenini kontrol degiskenleri ile birlikte analiz edilmistir. Model istatistiksel agidan (F= 39,572,
p<0,01) anlamli ¢ikmig ve digergamlik iizerindeki degisimin %22,8’ini agiklamaktadir. Otel tiirii ve
yildiz otel sayis1 kontrol degiskenlerinin analizde bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Modelin
analizi sonucunda Haia hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle kurumsallagsma diizey arttik¢a

digergamlik davranisinin artacagini sdylemek miimkiin olmaktadir.

Asagidaki Tablo 21°de vicdanlilik tizerinde etkili olan degiskenlere iliskin hiyerarsik regresyon

analiz sonuglar1 sunulmaktadir.
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Tablo 21. Viedanhhk Uzerinde Etkili Olan Degiskenlere iliskin Hiyerarsik Regresyon

Analiz Sonugclari

. Bagimli Degisken: Vicdanlilik Boyutu
Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kontrol
Degiskenleri
Otel Turt -0,113 -0,120 -0,109
Otel Yildiz
Sayisi 0,052** 0,054** 0,019
Bagumsiz
Degisken
Kurumsallasma 0,332%**
Sabit
4, 248*** 3,926*** 4,125%** 2,987***
F 2,565 4,718** 3,819** 35,712%**
Uyarlanmis R? 0,004 0,009 0,014 0,210

*** ve ** sirasiyla % 1 ve % 5 istatistiksel anlamlilik diizeylerini ifade etmektedir.

Tablo 21°de gorildiigii izere vicdanlilik boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene iliskin
regresyon analizinin ilk adiminda (Model 1) “otel tiirii” kontrol degiskeni analiz edilmistir. Model

istatiksel a¢idan (F= 2,565; p>0,05) anlaml1 bir sonu¢ vermemektedir.

Tablo 21°de goriildiigii tizere vicdanlilik boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene iliskin
regresyon analizinin ikinci adiminda (Model 2) “otel yildiz sayis1” kontrol degiskeni analiz
edilmistir. Model istatiksel agidan (F= 4,718; p<0,05) anlaml1 bir sonug ifade etmekte ve vicdanlilik

iizerindeki degisimin %0,9 unu agiklamaktadir.

Tablo 21°de goriildiigii tizere vicdanlilik boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene iligkin
regresyon analizinin {i¢iincii adiminda (Model 3) kontrol degiskenlerinin tamamu birlikte analiz
edilmigtir. Model istatiksel a¢idan (F= 3,819, p<0,05) anlaml1 bir sonug ifade etmekte ve vicdanlilik
iizerindeki degisimin %1,4’linli aciklamaktadir. Modelde otel yildiz sayis1 kontrol degiskeninin

anlaml katkisinin devam ettigi goriilmektedir.

Dordiincti modelde (Model 4) Hi, hipotezi baglaminda “kurumsallagsma diizeyi” bagimsiz
degiskenini kontrol degiskenleri ile birlikte analiz edilmistir. Model istatistiksel agidan (F= 35,712,
p<0,01) anlamli ¢ikmis ve vicdanlilik tizerindeki degisimin %21’ini agiklamaktadir. Modelde otel

yildiz otel sayist kontrol degiskeninin anlamli katkisinin ortadan kalktig1 goriilmektedir. Modelin
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analizi sonucunda Hip hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle kurumsallagsma diizey arttik¢a

vicdanlilik boyutunun da artacagim sdylemek miimkiin olmaktadir.

Asagidaki Tablo 22°de sportmenlik tizerinde etkili olan degiskenlere iliskin hiyerarsik

regresyon analiz sonuglari sunulmaktadir.

Tablo 22. Sportmenlik Uzerinde Etkili Olan Degiskenlere Iliskin Hiyerarsik Regresyon

Analiz Sonuclar1

<. Bagimli Degisken: Sportmenlik Boyutu
Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kontrol
Degiskenleri
Otel Tiird -0,046 -0,050 -0,040
Otel Yildiz 0,028 0,028 -0,003
Sayisi
Bagimsiz
Degisken
Kurumsallagsma 0,301***
Sabit 4,165*** 4,018*** 4,0101*** 3,070***
F 0,421 1,315 0,900 25,739***
Uyarlanns R? -0,001 0,001 -0,001 0,159

*** ve ** sirasiyla % 1 ve % 5 istatistiksel anlamlilik diizeylerini ifade etmektedir.

Tablo 22°de goriildiigii tizere sportmenlik boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene
iligkin regresyon analizinin ilk adiminda (Model 1) “otel tiirii” kontrol degiskeni analiz edilmistir.

Model istatiksel agidan (F= 0,461; p>0,05) anlamli bir sonu¢ vermemektedir.

Tablo 22°de goriildigii tizere sportmenlik boyutu tizerinde etkili olan bagimsiz degiskene
iligkin regresyon analizinin ikinci adiminda (Model 2) “otel y1ldiz sayis1” kontrol degiskeni analiz
edilmistir. Model istatiksel agidan (F= 1,315; p>0,05) anlaml1 bir sonug ifade etmemektedir.

Tablo 22°de goriildiigii tizere sportmenlik boyutu tizerinde etkili olan bagimsiz degiskene
iligkin regresyon analizinin {igiincii adiminda (Model 3) kontrol degiskenlerinin tamami birlikte

analiz edilmistir. Model istatiksel agidan (F= 0,900; p>0,05) anlaml bir sonug ifade etmemektedir.

Dordiincii modelde (Model 4) Hic hipotezi baglaminda “kurumsallasma diizeyi” bagimsiz
degiskenini kontrol degiskenleri ile birlikte analiz edilmistir. Model istatistiksel agidan (F= 25,739;
p<0,01) anlaml ¢ikmis ve sportmenlik iizerindeki degisimin %15,9’unu agiklamaktadir. Otel tiirii ve

yildiz otel sayis1 kontrol degiskenlerinin analizde bir etkisinin olmadig1 goériilmektedir. Modelin
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analizi sonucunda Hsc hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle kurumsallagsma diizey arttik¢a

sportmenlik boyutunun da artacagimni sdylemek miimkiin olmaktadir.

Tablo 23. Nezaket Uzerinde Etkili Olan Degiskenlere iliskin Hiyerarsik Regresyon

Analiz Sonuclari

.. Bagimli Degisken: Nezaket Boyutu
Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kontrol
Degiskenleri
Otel Tiiri -0,072 -0,081 -0,070
Otel Yildiz 0,064** 0,065** 0,032
Sayisi
Bagumsiz
Degisken
Kurumsallagma 0,334****
Sabit 4,194%** 3,910*** 4,044%** 2,933***
F 0,840 5,842** 3,446** 26,327***
Uyarlannms R? 0,000 0,012 0,012 0,162

*** ve ** grrastyla % 1 ve % 5 istatistiksel anlamlilik diizeylerini ifade etmektedir.

Tablo 23’te goriildiigii lizere nezaket boyutu {izerinde etkili olan bagimsiz degiskene iliskin
regresyon analizinin ilk adiminda (Model 1) “otel tiirii”” kontrol degiskeni analiz edilmistir. Model

istatiksel ac¢idan (F= 0,840; p>0,05) anlaml1 bir sonu¢ vermemektedir.

Tablo 23’te goriildiigii lizere nezaket boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene iligkin
regresyon analizinin ikinci adiminda (Model 2) “otel yildiz sayisi” kontrol degiskeni analiz
edilmigtir. Model istatiksel agidan (F= 5,842; p<0,05) anlaml bir sonug ifade etmekte ve nezaket

iizerindeki degisimin %1,2’sini agiklamaktadir.

Tablo 23’te goriildiigii lizere nezaket boyutu {izerinde etkili olan bagimsiz degiskene iligkin
regresyon analizinin iiglinci adiminda (Model 3) kontrol degiskenlerinin tamami birlikte analiz
edilmistir. Model istatiksel a¢idan (F= 3,446, p<0,05) anlamli bir sonug ifade etmekte ve vicdanlilik
iizerindeki degisimin %1,2’sini agiklamaktadir. Modelde otel yildiz sayist kontrol degiskeninin

anlaml katkisinin devam ettigi goriilmektedir.

Dordiincii modelde (Model 4) Hig hipotezi baglaminda “kurumsallasma diizeyi” bagimsiz
degiskenini kontrol degiskenleri ile birlikte analiz edilmistir. Model istatistiksel acidan (F= 26,327
p<0,01) anlamli ¢ikmis ve vicdanlilik iizerindeki degisimin %16,2’sini agiklamaktadir. Modelde otel

yildiz otel sayist kontrol degiskeninin anlamli katkisinin ortadan kalktig1 goriilmektedir. Modelin
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analizi sonucunda Hiq hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle kurumsallagsma diizey arttik¢a

nezaket boyutunun da artacagimi sdylemek miimkiin olmaktadir.

Asagidaki Tablo 24°te sivil erdem iizerinde etkili olan degiskenlere iligkin hiyerarsik regresyon

analiz sonuglar1 sunulmaktadir.

Tablo 24. Sivil Erdem Uzerinde Etkili Olan Degiskenlere iliskin Hiyerarsik Regresyon

Analiz Sonuclar1

Degiskenler Bagimli Degisken: Sivil Erdem Boyutu
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kontrol
Degiskenleri
Otel Tiird -0,104 -0,110 -0,098
Otel Yildiz 0,052 0,054 0,016
Sayisi
Bagimsiz
Degisken
Kurumsallagsma 0,369***
Sabit 4,234%** 3,929*** 4,111%** 2,849***
F 1,598 3,538 2,682 31,464***
Uyarlanns R? 0,002 0,006 0,009 0,189

*** ye ** girastyla % 1 ve % 5 istatistiksel anlamlilik diizeylerini ifade etmektedir.

Tablo 24°te goriildiigii tizere sivil erdem boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene iligkin
regresyon analizinin ilk adiminda (Model 1) “otel tiirii” kontrol degiskeni analiz edilmistir. Model

istatiksel a¢idan (F= 1,598; p>0,002) anlaml1 bir sonu¢ vermemektedir.

Tablo 24°te goriildiigii tizere sivil erdem boyutu iizerinde etkili olan bagimsiz degiskene iligkin
regresyon analizinin ikinci adiminda (Model 2) “otel yildiz sayisi” kontrol degiskeni analiz
edilmistir. Model istatiksel agidan (F= 3,538; p>0,05) anlaml1 bir sonug ifade etmemektedir.

Tablo 24°te goriildiigii lizere sivil erdem boyutu {izerinde etkili olan bagimsiz degiskene iligkin
regresyon analizinin {i¢iincii adiminda (Model 3) kontrol degiskenlerinin tamamu birlikte analiz

edilmistir. Model istatiksel agidan (F= 2,682; p>0,05) anlaml1 bir sonug ifade etmemektedir.

Dordiincii modelde (Model 4) Hie hipotezi baglaminda “kurumsallagma diizeyi” bagimsiz
degiskenini kontrol degiskenleri ile birlikte analiz edilmistir. Model istatistiksel agidan (F= 31,464;
p<0,01) anlaml1 ¢cikmuis ve sivil erdem iizerindeki degisimin %18,9’unu agiklamaktadir. Otel tiirii ve

yildiz otel sayis1 kontrol degiskenlerinin analizde bir etkisinin olmadig1 goériilmektedir. Modelin
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analizi sonucunda Hie hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle kurumsallagsma diizey arttik¢a

sivil erdem davranmisinin da artacagini sdylemek miimkiin olmaktadir.

Yukaridaki analizler 1s1ginda kurmus oldugumuz Hi, Hia, Hib, Hic, Hia Ve Hie hipotezleri kabul

edilmistir. Kurumsal konaklama isletmelerinde istihdam eden g¢alisanlarin kurumsallik algilarinin

sergilenen OVD iizerinde etkili oldugu saptanmustir. Asagidaki tabloda hipotezlere iliskin dzet tablo

sunulmaktadir:
Tablo 25. Hipotezlerin Test Sonuclarina iliskin Tablo

Hipotez | Hipotez I¢erigi Kabul / Red

H; Konaklama isletmelerinin  kurumsallasma  diizeyi ile | Kabul Edildi
calisanlarin sergiledikleri OVD arasinda anlamh ve pozitif bir
iliski vardir.

Hia Konaklama isletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile 6zgecilik | Kabul
boyutu arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hap Konaklama isletmelerinin kurumsallagsma diizeyi ile vicdanlilik | Kabul
boyutu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hic Konaklama isletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile sportmenlik | Kabul
boyutu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hig Konaklama isletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile nezaket boyutu | Kabul
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hae Konaklama isletmelerinin kurumsallagsma diizeyi ile sivil erdem | Kabul

boyutu arasinda anlamh ve pozitif bir iligki vardir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calisma literatirde Onemi olmasina ragmen smirli sekilde ele alinan Orgiitlerin
kurumsallagma diizeyi ile galisanlarin sergileyecekleri orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda iligki
var mudir sorusundan hareketle sekillenmistir. Arastirmanin 6nemli bir katkisi, ig giicii devir orani
yitksek olan turizm sektoriiniin (Cakiberk, 2011: 253) bir faaliyet kolunu temsil eden konaklama
isletmelerini ele almasidir. Bilindigi gibi turizm sektoriinde ¢aligan insanlar goérev tanimlarindaki
belirsizlikler, eleman yetersizligi, is arama ve bulma maliyetinin isten ayrilma maliyetinden yiiksek
olmasi gibi bir¢ok sebeple dzellikle sezon olarak adlandirilan dénemlerde bir¢ok gérevi es zamanli
yerine getirmek durumunda kalabilmektedirler. Bu da orgiitte yerini bilemeyen, gorevinin
ayrimlarin1 kesin ¢izemeyen c¢alisanlar1 yipratmakta ve goniillii davraniglar sergilemesinin Oniine
gegmektedir. Konaklama isletmelerinin 6zellikle hizmet sektoriinde yer almas1 miisteri ile iliskilerin
diger sektorlere gore On planda olmasi g¢alisan davramislarmin daha yakindan incelenmesi
gerekliligini dogurmaktadir. I¢ ve dis miisterilerin olusturdugu bir biitiinle meydana gelen konaklama
isletmelerinde toplam kalite anlayisinin savundugu gibi kalite igerden disar1 dogru baslayan bir
siirectir. I¢ miisterinin memnuniyetinin dis miisteriye olumlu yansiyacag siiphesiz bir gercektir. 21.
yiizyilda en ¢ok bahsedilen konular arasinda diinyamin artik global bir kdy haline gelisi olmaktadir.
Bilgi isleme teknolojilerinin gelisimi, internet, uluslararasi anlagsmalar gibi bir¢cok etkenlerin varlig
organizasyonlarin rekabet alanlarini iilke igerisinden kiiresel boyuta tasimaktadir. Kiireselligin bir
sonucu olarak orgiitlerde deger yaratabilmenin, klasik yonetim bakis agisinin savundugu gibi makine
metaforu ile degil sosyal bir organizma olan organizasyonlarin i¢indeki insan unsurunun yarattigi
kritik davramslar1 artirma yolu ile saglanabilecegi acikca belli olmaktadir. Ozellikle hizmet
isletmeleri icin durum diisiiniildiiglinde yaratilan deger organizasyon icin bir “tercih edilme”

nedenidir.

Kurumsallagsma diizeyini 6lgmek amaciyla yoneltilen sorulara bakildigi zaman en fazla
katilimim (X = 3,79) katilim puani ile “Isletmemizde yapilacak islerin kim tarafindan nerede, ne
sekilde, hangi yetki ve sorumluluklar ile yerine getirilecegi agik bir bigimde ortaya konmustur.”
ifadesi oldugu, nispeten az katilimin ise “Isletmemizin vizyon ve misyonunun yer aldig1, isletmemize
ait genel ve ozel hedeflerin belirlendigi, is ve isleyise iliskin tiim ilke ve kurallarin yazili olarak
ortaya konuldugu bir anayasasi vardir.” (X =3,43) ifadesi oldugu goriilmektedir. Burada isletmelerin
kurumsallagma gostergelerinden orgiit yapisinin etkinligi, i¢ yonetmeliklerin ve goérev tammlarinin
konaklama igletmeleri ¢alisanlarinca kurumsallagsmanin varligma iligkin en anlasilan unsur oldugu
goriilmektedir. Bu durum organizasyonlarm yapilarim kurumsallagma diizeyine bagl olarak bilgi

temeline dayanan sistemler araciligiyla dizayn etmesiyle agiklanabilmektedir (Karakas vd., 2016: 4).



Konaklama organizasyonlarda ihtiyaca gore olusturulan 6n biiro, yiyecek icecek, satis ve pazarlama,
insan kaynaklari, muhasebe ve organizasyon gibi bilgi ve egitim gerektirecek boliimlerde yer alacak
caliganlarin uzmanlik esasina gore istihdam ettirilmesi orada profesyonel yonetimin varligina isaret
etmektedir. Ahmadi ve arkadaslar1 (2010) biirokratik orgiit yapisinin ve kurallarin agik bir sekilde
otaya koyulmasinin OVD sergilenmesinin dniinde bir engel oldugunu savunmaktadir. Burada énemli
olan belki de biirokrasinin algilanma seklidir. Eger olaya gayri sahsi iligkilerden arindirilmisg bir érgiit
yapist ile yaklasiliyorsa bunun orgiitteki bireylere se¢im, terfi, prim gibi konularda adil davranilacagi
konusunda giiven vermesi muhtemel olmaktadir. Orgiite duyulan giiven ise orgiitsel vatandaslik

davranmiginin sergilenmesi i¢in gerekli kosullardan biridir (Willis, 2015).

Orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin yapilan analizler sonucunda konaklama isletmelerinde
istihdam eden ¢alisanlarin en ¢ok sergiledigi davranigin centilmenlik boyutunda yer alan davraniglar
oldugu (X = 4,08), nispeten az sergilenen davraniglarin ise 6zgecilik boyutunda yer alan davraniglar
(X = 3,97) oldugu gozlenmektedir. OVD boyutlarina iliskin sergilenen en yiiksek ve en diisiik
boyutlar literatiirde arastirmanin yapildigi 6rnekleme ve sektdre gore farklilik gostermektedir (Urek
vd., 2016; S6kmen ve Boylu, 2011; Bitmis vd., 2014).

Konaklama isletmelerinde yer alan calisanlarin digergamlik boyutuna iliskin cevaplarina
bakildig1 zaman en yiiksek katilimin “Benden istenmese dahi ise yeni baslayan bir kisiye isleri
Ogrenmesi i¢in yardimer olurum.” (X = 4,08) oldugu nispeten az katilimin ise “Giinliik izin alan bir
calisanin o giinkii islerini Ustlenerek ben yapabilirim.” (X=3,69) ifadesinin oldugu gézlenmektedir.
Konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin “Benden istenmese dahi ise yeni baglayan bir kisiye
isleri 6grenmesi icin yardimeil olurum.” ifadesine katilis nedeninin yiiksek olmasi istihdam edilen
kurumun sahip oldugu orgiit yapisinin dayanisma ve yardimlagsmayr destekliyor olusu ile
acgiklanabilmektedir (Tamer vd., 2014: 194). Konaklama igletmelerinde ¢alisan personelin “Giinliik
izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini iistlenerek ben yapabilirim.” goriigiine nispeten daha az
katilisinin sebebi olarak calisanlarin sektore 6zgii is yiikil algilar1 gosterilebilmektedir. Calisanin
sektorden kaynaklanan is yiikii stresinden dolay1 (Cuhadar ve Gencer, 2016: 1325) fazladan is yiikii
almak stres yaratabileceginden dolay1 bundan kaginmasi olasi bir durumdur. Ote yandan ¢alisanlarin
mesai arkadaglarinin gorevlerini iistlenme konusunda istekli bir tavir takindiklarini séylemek
mimkiindiir.

Konaklama igletmelerinde yer alan calisanlarin vicdanlilik boyutuna iliskin cevaplarina
bakildiginda en yiiksek katilimin “Hakkettigim {icreti almak igin karsihiginda diiriist bir sekilde
cahiymam gerektigine inanryorum.” (%=4,22) oldugu, nispeten az katilimm “Isyerime zorunlu
oldugum i¢in degil severek ve isteyerek geliyorum.” (X = 3,94) ifadesi oldugu gozlenmektedir. En
yiiksek katilimin “Hakkettigim {icreti almak i¢in karsiliginda diiriist bir sekilde ¢aliymam gerektigine

inaniyorum” olmasinin nedeni olarak kurum ile ¢aligan arasinda yer alan psikolojik sdzlesmenin
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varligiyla aciklanabilmektedir. Psikolojik s6zlesme varsayimi geregi karsi tarafa sunulan katki ya da
degerin geri doniisii olacagi inanct bulunmaktadir (Rousseau, 1990: 390). Nispeten daha diisiik
katilimin ise “Isyerime zorunlu oldugum icin degil severek ve isteyerek geliyorum.” nedeni ise
konaklama igletmelerinde yer alan bireyin sahip oldugu ekonomik ve sosyal kaygilar tecriibe,
orgiitte kalma siiresi, is arama maliyetinin yiiksek olmasi gibi nedenlerden dolay1 orgiitte kalmaya
ihtiyag duymasindan yani devam bagliligiyla aciklanabilmektedir (Meyer ve Allen, 1991). Fakat
genel olarak galisanlarin iglerine gelmekten mutluluk duydugu ve buradan da islerine bagh olduklar

sOylenebilmektedir.

Konaklama igletmelerinde yer alan calisanlarin centilmenlik boyutuna iliskin cevaplarina
bakildiginda en yiiksek katilimin “Kisisel sorunlarimu igyerine tasimakla zaman harcamam.” (X =
4,17) ifadesi oldugu, nispeten az katilimin “Isyerimle ilgili problemlere odaklanmak yerine olaylarin
pozitif yonlerini gérmeye c¢alisirim.” (X =3,98) seklinde oldugu goriilmektedir. En yiiksek ifadenin
“Kisisel sorunlarimi isyerine tasimakla zaman harcamam” olmasinin nedeni olarak konaklama
isletmelerinde yer alinan personelin is yasam dengesi arasinda yakalamaya g¢alistigi uyum neden
olarak gosterilebilmektedir. Is yasam dengesi bireyin is yerinde sahip oldugu roller ile sosyal
hayattaki rolleri arasindaki ¢atismanmin minimumda tutulmasini ifade etmektedir (Clark, 2000: 748-
750). Calisanlarin “Isyerimle ilgili problemlere odaklanmak yerine olaylarm pozitif yénlerini
gormeye calisirim.” ifadesine nispeten diistik katilim géstermesinin nedeni ise i¢inde bulunulan
sartlarin niteligidir. Konaklama isletmelerinde g¢alisan personelin birgok problemle es zamanli
ugrasmasi, i¢inde bulundugu baglam veya kisilik 6zellikleri gibi nedenlerden dolayi olaylara olumlu
yanlarindan bakmalari kimi zaman miimkiin olmayabilmektedir. Fakat genel olarak calisan

egilimlerinin sorunlar1 ¢6zme y6niinde oldugu sonucuna ulagsmak miimkiindiir.

Konaklama igletmelerinde yer alan calisanlarin nezaket boyutuna iliskin cevaplarina
bakildiginda en yiiksek katilimin “Calisma arkadaslarima problem yaratmaktan kaginirim.” (X =
4,17) ifadesi oldugu, nispeten diisiik katilimin ise “Calisma arkadaslarimin sorunlarmi ¢dézmeye
yonelik ¢aba sarf ederim.” (X =3,96) ifadesinin oldugu goériilmektedir. Verilen yanitlar is yerinde
dislanma ve yalmzlasma korkusundan kaynaklanabilmektedir. Diger yandan calisanlar olasi
problemlere &rgiit yararma da sessiz kalmayi tercih ediyor olabilirler. Orgiit yararma sessiz kalmak,
personelin fikir ve goriislerini kurum ya da mesai arkadaglarim yani baskalarini diistinme ve ¢aligma
arkadaslarmin ve/veya oOrgiitin menfaatini 6n planda tutma amaciyla muhalif hareketlerden
kacinmaktadir (Tayfun ve Catir, 2013: 117). Genel olarak ¢alisanlarin sorunlar1 ¢6zmekten yana bir

tavir takindigini sdylemek miimkiindiir.
Konaklama isletmelerinde yer alan calisanlarin sivil erdem boyutuna iliskin fikirleri

kiyaslandiginda en yiiksek katilimin “Isyerime iliskin yapilan duyurulari, alman kararlar1 vb. diger

bilgileri takip ederek dikkatlice okurum.” (X = 4,12) oldugu, nispeten diisiik katilimin ise “Katilimin

101



zorunlu olmadig1 ancak énemli oldugunu diisiindiigiim toplantilara katilmaya 6zen gosteririm.” (X =
3,99) ifadesinin oldugu goriilmektedir. Konaklama sektdriinde isletmelerin basarisimi etkileyecek
trendler, i¢ ve disg degisim ve gelismeler her zaman giindeme gelen olaylardir. Bunlara 6rnek olarak
misteri tercih ve beklentilerinin degismesi ve artmasi, mevsimsel hareketlenmeler, uluslararasi
iliskiler, tilkenin popiilerlesmesi, siyasal olaylar gibi mikro ve makro ¢evre etkenleri belirtilebilir.
Konaklama sektorii bu tarz faktorlerden dogrudan ve dolayli yonden etkilenebilmektedir. Ayrica her
isletmenin kendisine has kurallari, prosediirleri, politikalar1 vardir. Caliganlar kurum i¢inde daha iyi
hizmet verebilmek amaciyla kurum i¢indeki duyurulari da takip etmektedirler. Bu durum, konaklama
isletmelerin hizmet kalitesi ve siirdiiriilebilirligi agisindan elzem bir faktordiir. Diger yandan orgiitiin
vatandagi olma bilinci orgiitle ilgili i¢ kurallar, prosediirler ve faaliyetlerin farkinda olma bilincini
gerektirmektedir. Arastirmaya katilan g¢alisanlarin sivil erdem davramslarmi sergilediklerini
s0ylemek miimkiindiir. Diger yandan nispeten katilimin diisiik olmasi ise bireylerin bos zamanlarini

ilgi alanlarina gore faaliyetlerine yonelmek istemeleri ile agiklanabilmektedir.

Bu calismada yapilan analizler kurumsallasma diizeyi ile OVD arasinda iliski oldugunu ve
kurumsallasma diizeyinin OVD’nin alt boyutlar1 olan digergamlik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket
ve sivil erdem tlizerinde etkisi oldugunu gostermektedir. Kurumsallasma diizeyi formal yapinin
kurallar, politikalar ve prosediirlerin davraniglar ve karar verme iizerindeki etkisini gostermektedir.
Kurumsallagan o6rgiit yapilarinin daha belirli agik, seffaf kurallar, politikalar ve rutinlere sahip oldugu
goriilmektedir. Bu kurallar s6zlii olabilecegi gibi kurumsallasma anlayisina bagh olarak genelde
sozlesmeler, el kitapgiklar1 ve orgiit hakkinda ipucu veren materyaller seklinde diizenlenmektedir
(Nagshbandi ve Kaur, 2011). Yetki devri, formallesme, hiyerarsik yapi, kontrol alani gibi pek ¢ok
kavramla iliskilendirilen &rgiit yapisin OVD ile iliskisinin etkisine dair farkli goriisler
bulunmaktadir. Formal yapinin insan davranislarini yonlendirmede etkisini konu alan arastirmalar
farkh goriisler ortaya koymaktadir. Podsakoff ve arkadaslar1 (Podsakoff vd., 2000: 530) OVD ile
cesitli iliskisi oldugu diisiiniilen faktorler iizerine yaptiklari aragtirmalarda orgiitiin formallesmesinin
OVD iizerinde bir etkisi olmadigini belirtmektedir. Diger yandan Rostami ve Piri (2014) ise
orgiitlerde formallesme arttik¢a sergilenen OVD nin de artacagi sonucuna ulasmustir. Adler ve Borys
(1996) bu yapiya iligkin iki karsit goriis one siirmektedir. Bunlardan ilki; karsidakinin alanini
kisitlayan, komut ve kontrol ydnetim stilini ifade etmektedir. Ikincisi ise kural, politika ve
prosediirlerin yonetim stili, yardimlasma ve aktif calisgan katilimini kolaylastirmasidir. Juillerat
(2010) ise kural, politika ve prosediirlerin ¢alisanlara yetki devri, karar verme ve inisiyatif kullanma
hakki tamdiginda zorlayici bir strateji olmaktan ¢ok oOrgiit gelisimine katkida bulunacagini

aktarmaktadir.

Kurumsallagma gorev ve islerde kurumun isleyisiyle ilgili konularda ilgili oldugu taraflara
belirlilik sunmakta ve bu konulardaki soru isaretlerini gidermektedir. Arastirmalar belirsizligin
calisan davraniglar1 {izerinde olumsuz etkileri (Cheng ve Chang, 2008; Sverke ve Hellgren, 2002)

oldugunu gostermektedir. Aym zamanda aragtirmalar algilanan orgiit formalitesinin belirsizlikten
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kagimma egilimi yiiksek olan iilkelerde OVD’nin sergilenme ihtimalini artirdigin1 ve belirli kural ve
isleyisin yardimseverlik temeline dayanan davraniglar artirdigini da gostermektedir (Fischer vd.,
2017). Yine iilkemizin de i¢cinde oldugu arastirmalar kiiltiirel yapimizin belirsizlikten kaginma
egiliminin yliksek oldugunu ve yapilan is, prosediir hakkinda daha fazla bilgi alma ihtiyaci i¢inde
oldugumuzu gostermektedir (Hofstede, 1983: 83). Bu bakimdan calismamizda kurumsallagma
diizeyinin sergilenen OVD iizerindeki etkisi literatiirle beklenen sonuclar vermektedir. Bu
calismanin analizlerine gére kurumsallasma diizeyi ile OVD arasinda bir iliski bulunmakta ve

kurumsallagsma diizeyi OVD’yi etkilemektedir.

Calisanlar1 rol stii davramslara sevk edebilmek igin Once rollerinin neler oldugunun
belirtilmesinde fayda bulunmaktadir. Ciinkii bagkasina yardim etme temeline dayanan digergamlik
boyutunun ortaya konabilmesi i¢in kiginin once kendi rolii aymrminda olmast gerekmektedir.
Organizasyonlarin misyon ve vizyon ifadelerinin ¢aligsanlara aktarilabiliyor olusu ¢alisanin kurum
icindeki roliiniin farkinda olmasina imkan vermektedir. Calisanlarin, organizasyonun vizyonu,
misyonu ve stratejileri hakkinda haberdar olmalari, nereye gidecekleri ve neyin amag oldugu
konusunda bilgi edinmelerinde farkindalik yaratmaktadir. Bunun sonucunda da orgiitiin amag ve
hedeflerine ulasmasinda verimli olmasi gereken OVD seviyesini artiran siirekli bir rol oynamaktadir
(Ashraf vd., 2012: 112-113). Calismamizda kurumsallagsmanin digergamlik boyutu tizerinde etkili

oldugu sonucu ¢ikmaktadir.

Lider-iiye etkilesiminde de bahsedildigi gibi astlarmin davramislarini y6nlendiren liderdir.
Lider desteginin is tatmini aracihi@ ile OVD iizerinde pozitif etkileri olduguna dair arastirmalar
bulunmaktadir (Smith vd., 1983; Podsakoff vd., 1990; Lapierre ve Hackett, 2007; Nguni vd., 2006).
Orgiit yapis1 biiyiidiikce islerin tek bir kisi tarafindan yerine getirilmesi miimkiin olmayabilmektedir.
Bu karmasada yetki ve bunun i¢in kisilerin uzmanlik esasina gore yetki devri yapilmasi orgiitteki
uygulamalarin adil oldugu hususunda ipuglar1 verebilmektedir. Yapisi itibariyle iilkemizdeki ¢cogu
isletmenin aile isletmesi olmasi kendini turizm sektoriindeki konaklama isletmelerinde de
gostermektedir. Aile baglar1 arasinda kurulan iliski genellikle yetkilerin kan bagi esasina gore
verilmesi sonucunu da beraberinde getirmektedir. Yiiz yiize yapilan anketler sirasinda aile
isletmelerinde yer alan orta kademe yoneticileri st kademede yer alan bireylerin genelde
kendilerinden egitimsiz ve aile baglari nedeniyle iist konumda bulunmalarindan duyduklari
rahatsizliklar1 dile getirmislerdir. Yapist itibariyle daha kurumsal olarak nitelendirilebilecek biiyiik
konaklama isletmelerinde ise birbirini tantyan insan sayis1 simrlidir. Ise alma, yerlestirme, terfi gibi
cesitli politikalar1 bulunan bu isletmelerde kurumsallagamayan isletmelere nazaran verilen yetkinin
calisanlar tarafindan daha kolay kabul edilebildigi gézlenmistir. Yetkinin kisisel iligkiler neticesinde
degil uzmanhik esasina gore verilmesi adaletli uygulamalarm varligina isaret etmektedir.
Kurumsallagan igletmelerde informal iliskilerin kurumsal olmayanlara gére daha geri planda olmas1
pozisyonlara atama ve yerlestirme ve atama gibi kriterlerin daha profesyonelce yliriitiildiigilinii

gostermektedir. Boyle bir uygulamada ¢alisanlarin uzmanlik giiciine daha ¢ok saygi duydugu ve
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adaletli uygulamalarin varligina inanmasi saglanmaktadir. Boylelikle isten kaytarma ve galigma
zamani igerisinde dikkatini gorevine kullanmanin karsiligi olan vicdanlilik boyutunun sergilenme
egiliminin kurumsallasmanin sagladigi dolayli katkilardan sebeple oldugu disiiniilmektedir.

Calismamizda kurumsallagmanin vicdanlilik iizerinde etkisi oldugu saptanmistir.

Kurumsallagma isletmenin yapisini sistematiklestiren kisi degil kural vurgusunun 6n planda
oldugu, denge, diizen ve belirlilik saglama seklinde tanimlanmaktadir (Cakic1 ve Ozer, 2008: 42).
Centilmenlik ise ¢aliganlarin igle ilgili sorunlara miisamaha gostermesi o sorunlar hakkinda sikayet
etmemesidir (Moorman vd., 1993). Kurumsal organizasyonlarda ¢alisan ile 6rgiit arasinda karsilikli
giiven s0z konusudur (Halis ve Ay, 2017: 50). Calisanlar kurumsallagsmanin oldugu yerde sistemsel
alman kararlarin sorunlar1 ¢6zecegine dair inanglar1 sorunlari biiylitmeyi ve vakitlerini sikayetle
gecirmelerinin Oniine gecmektedir. Ayni zamanda Orgiitteki sergilenen nezaket boyutunun mesai
arkadaglarinin iglerini etkileyecek eylemlerde bulunmadan 6nce diisiinceli davranmalari ve kontrollii
hareket etmelerini (Sanal, 2013: 533) kapsamaktadir. Calismamiz kurumsallagsmanin centilmenlik ve

nezaket lizerinde etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Sivil erdem davranig1 orgiitle ilgili konularda ¢alisanlarin siirece dahil olmasi ve orgiitsel
gelismelere ilgi gostermesidir (Organ, 1997). Kurumsallagsmus yapilarda dikkati ¢geken diger bir husus
da karar alma siirecine ¢alisanlarin ¢alisanlarmi dahil edebilmesidir. Bir karar alindifi zaman
organizasyonda en iist kademeden en alt kademeye kadar tiim bireyler bundan az ya da ¢ok
etkilenmektedir. Kendilerini etkileyen olaylar hakkinda fikir sahibi olmalar1 veya ¢alisanlara fikir
sorulmas1 onlarda olumlu duygulara neden olmaktadir. Ozellikle kararlarin etkin bir sekilde
uygulamaya konabilmesinde ve ¢alisanlarca kabul edilmesinde katilimci bir orgiit yapisinin etkili
oldugu diistiniilmektedir (Levine 1990). Yapilan pek ¢ok calismada karara katlim ve yetki devri gibi
uygulamalarin OVD’ye olumlu yansidig1 gériilmektedir (Yasim ve Isik, 2017; Bolat ve Bolat 2008;
Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Cavusoglu ve Giiler, 2017). Calisanlarin kendilerine is ile ilgili
fikirlerinin sorulmasi ve orgiit yonetimini elinde bulunduranlarca bu tavrin desteklenmesi ¢alisanlara
dikkate deger maliyet yiliklemektedir. Bu nedenle sivil erdem boyutu orgiitsel katilimin
kurumsallasmasi olarak da ifade edilebilmektedir (Altintas, 2006: 85). Calismamizda kurumsallasma

diizeyinin sivil erdem boyutu iizerinde olumlu etkisi oldugu saptanmustir.

Kaderini kurucusunun ¢izmis oldugu smirlara mahkiim eden organizasyonlar, kurucusunun
yok olmasindan sonra o sinir igerisinde sikisip yok olmaya mahkiimdur. Kurumsallasma bu
baglamda gelecek nesillere devrin saglanmasi i¢in bir gerekliliktir. Ciinkii isletmenin varliginin
siirekliligi ancak orgiitiin siirekliligini saglayacak politika, yontem, devir gibi islerin acgikca
belirlenmesiyle ve yazi altina alinmasiyla miimkiin olabilmektedir. Bu sayede sonradan gelecek
nesil, yonetici i¢in bireylere bir yol haritasi sunulmus olmaktadir. Ulkemizde bir¢ok isletme
kurucusundan sonra ancak iki kusak sonray1 gérebilmektedir. Ugiincii nesile gegen isletme sayis1 ise

oldukca smirlidir. Bunun arkasindaki nedenler arastirildi§i  zaman bu isletmelerin
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kurumsallagmadaki basarisizliklart dikkati ¢ekmektedir. Ayn1 zamanda kurumsal olarak tabir edilen
isletmelerin eleman ¢ekme ve elemani elinde bulundurma 6zelliklerinin kurumsal olmayanlara gore
daha yiiksek oldugu gozlenmektedir. Siiphesiz bu konuda kurumsal isletmelerin ¢alisanlara sunmus
oldugu aciklik ve belirliligin, haklarmin yazili sézlesmelerle korunmasinin ve kurumsal bir cati

altinda caligmanin kisiye sagladigi tatminin pay1 biiytiktiir.

Yukaridaki agiklamalar gostermektedir ki bu arastirma sosyal miibadele teorisi ve karsiliklilik
normu ¢er¢evesinde degerlendirilebilmektedir. Calisanlarin maddi ve manevi beklentilerinin (karara
katilim, yetki-sorumlulugun uzmanlik esasina gore yapilmasi, acgik iletisim sansi) Orgiitce
karsilanabiliyor olmasi orgiitle ilgili olumlu algilamalarina katkida bulunmakta ve resmi rol
tanimlarmin Stesine gecen, fazladan davraniglar sergileme egilimleri artmaktadir. Bu durum sosyal
miibadele teorisinin savundugu gibi karsilikli beklentileri tatmin olan iki tarafin aligveriste
bulundugu tezine uymaktadir. Sosyal miibadele teorisi ¢alisanlarin psikolojik sézlesme ihlalinde
nasil tepki verecegi hususunda genel bir yaklasim saglamaktadir. Ornegin yetki devrinin uzmanlik
esasina gore yapilmamasi, daha ¢ok yakinlik, informal iliskiler esasina gére yapilmasi ¢alisanlarda
adaletsizlik algis1 yaratabilmekte ve bunun sonucunda da bigimsel rol tanimlarin1 dahi yavaslatarak,

eksik yaparak veya yapmayarak orgiite karsilik verebilmektedir.

OVD’nin orgiitsel etkinlige katkida bulunan davramslar oldugu aciktir. Konaklama
isletmelerinin etkinligini artirmak i¢in kurumsallagsma ¢abalarma baglamalar1 veya baglayanlar igin
bu siirece hiz vermeleri tavsiye edilmektedir. Yapisi itibariyle i¢ ve dis degisimlerden kolay etkilenen
konaklama isletmelerinin bu degisimlere adaptasyonu i¢in insan kaynaginin motive olmasi gerekli
bir faktordiir. Arastirma sirasinda en cok dile getirilen sorunlardan biri isletmenin smirh
prosediirlerinin yaziya dokiilmesi ve yetki devrinin uzmanlik esasina gore olmadigidir. Calisanlarin
bu rahatsizliginin giderilmesi amacina yonelik isletme icin gerekli olan yol-yontemin daha
detaylandirilarak yazili hale getirilmesi igsgorenler icin faydali olabilmektedir. Giiven, kan bagi,
tanidiklik gibi cesitli unsurlardan dolay1 yetkinin ise gore adama degil, adama gore is verilmesinin
Oniine gecilmelidir. Bu durumun calisanlarda yarattig1 hayal kirikli§inin isten ayrilma diistincesiyle

biiyiik baglantisi oldugunun farkinda olunmalidir ve yetki uzmanlik esasina gore verilmelidir.

Bu arastirma nicel olarak gerceklestirilmistir. Arastirmanin nicel ve nitel yoOntemlerin
faydalanilarak yapilmasi arastirmanin daha derinlemesine sonuclar verebilmesi agisindan faydali
olabilecegi diisiiniilmektedir Arastirmanin konaklama isletmeleri {izerinde gergeklestirilmesi
arastirmanin bir kisitidir. Calisanlarin OVD sergilemesi sektdr ayirt etmeksizin tiim orgiitler icin
onemli bir husustur. Bu nedenle arastirmanin farkli sektorlere uygulanmasi organizasyon etkinligi
acisindan 6nemli ipuglar1 sunabilecektir. Arastirmanin Trabzon ilinde faaliyette bulunan konaklama
isletmelerini esas almasi aragtirmanin bir diger kisitidir. Farkli cografi bolgelerde farkli 6zellikler
gosteren konaklama isletmeleri igin, arastirmanin genigletilmesi sonug¢larin genellenebilmesi

acisindan faydali olabilmektedir. Siiphesiz ki kurumsal olan ve olmayan her 6rgiitiin kendine ait bir
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kiiltiirii olmaktadir. Arastirmaya orgiit kiiltiirii modelleri katilarak aragtirilmasi literatiir igin faydali
sonuglar verebilecektir. OVD’nin énemli yordayicilarindan biri olan érgiitsel adalet kavraminin
modele dahil edilmesiyle konunun arastirilmasi kurumsallasma, &rgiitsel adalet ve OVD iliskisinin

ortaya konmasi bakimindan faydali olabilir.
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Ek 1: Anket Forumu

ANKET FORMU
Degerli Katilimet,

Bu anket, Karadeniz Teknik Universitesi Isletme Boliimii - Yénetim ve Organizasyon Bilim
Dali kapsaminda “Zincir ve Grup Oteller ile Yerel Otel Calisanlarmin Orgiitsel Vatandaslik
Davraniglarinin  Karsilagtirilmas1” adli ¢alismanin bir pargasidir. Anketin amaci; caliganlarin
igyerlerine iliskin etkinligin artmasi adina ne dlgiide goniillii davranigslarda bulunduklarinin tespit
edilmesidir. Anketin arastirmamiza katki saglayabilmesi icin sizlerden istenen bilgileri eksiksiz,
tarafsiz ve dogru bir sekilde doldurmaniz énem arz etmektedir.

Anket sorularina vereceginiz cevaplar tamamiyla gizli tutulacak ve sadece aragtirma amacli
degerlendirilecektir. Bu bilgiler kesinlikle, katilimcdarin kimligini ortaya ¢ikartacak sekilde
kullanilmayacak ve hicbir kurumla paylasiimayacaktir. Anketi cevaplarken ad-soy ad gibi 6zel
olan kisisel bilgilerin belirtilmesine kesinlikle gerek yoktur. Verilen cevaplar sayisal tablolar ve
rakamlar haline doniistiiriilecek ve sadece ilgili arastirmacilar tarafindan goriilecektir. Bu konuda
gostermis oldugunuz ilgi ve yardimlarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, ¢aligmalarmizda
basarilar dileriz.
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CALISTIGINIZ OTEL TURU:
OZincir veya Grup Otel Isletmesi O 3 yildizh O Butik otel
OYerel Otel Isletmesi U 4 yildizh

0 5 yildizh

Liitfen asagidaki maddeleri dikkatlice okuyunuz. Her bir ifadeye ne derece katildigimiz1 asagidaki
olcegi kullanarak belirtiniz. Ilgili kisimlar1 (X) olarak isaretleyebilirsiniz.

E| E
5| 2| -5 E |58
« 5 S 128 58 | S
Kurumsallasma Diizeyi = £ E E =2 =z g =
= = ME B T =
Sl 3| 2 2| F2
1 | Isletmemizin vizyon ve misyonunun yer aldig1, isletmemize ait
genel ve 6zel hedeflerin belirlendigi, is ve isleyise iligkin tiim ilke
ve kurallarm yazil olarak ortaya konuldugu bir anayasasi vardir.
2 | Isletmemizde is ve islemler, alaninda uzman kisiler tarafindan
yerine getirilmektedir.
3 | Isletmemizde gorev, yetki ve sorumluluk dengesi uzmanlik
esasina gore belirlenmektedir.
4 | Isletmemizde yapilacak isler standart hale getirilmistir.
5 | Isletmemizde yapilacak islerin kim tarafindan nerede, ne sekilde,
hangi yetki ve sorumluluklar ile yerine getirilecegi agik bir
bicimde ortaya konmustur.
6 | Isletmemizde tiim galisanlara gorev ve sorumluluklar
dogrultusunda yetki devri yapilmaktadir.
7 | Isletmemizde demokratik ve katilime1 bir organizasyon yapist
olup, tiim ¢alisanlar isletme siireclerine dahil edilmektedir.
8 | Isletmemizde is ve islemlere iliskin kararlar ilgili calisanlarm
katilimi ile alinmaktadir.
9 | Isletmemizde ¢ok yonlii bir iletisim sistemi vardir. Diger bir
ifadeyle, tiim bireyler aracisiz sekilde birbirleriyle iletisim
kurabilirler.
—>
Arka Sayfaya Geginiz
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Ek 1 (Devam)

bilgileri takip ederek dikkatlice okurum.
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1 Giinliik izin alan bir ¢aliganin o giinkii islerini iistlenerek ben
yapabilirim.
2 Fazla is yiikii olan ¢alisma arkadaslarima yardimci olurum.
3 Benden istenmese dahi ise yeni baslayan bir kisiye isleri
Ogrenmesi i¢in yardimci olurum.
4 Isle ilgili sorunlar yasayan calisma arkadaslarima istekli bir
sekilde yardimei olurum.
5 Etrafimdaki herkese her zaman i¢in yardim eli uzatmaya
hazirim.
6 Isyerime zorunlu oldugum icin degil, severek ve isteyerek
geliyorum.
7 Isyerimdeyken zamanimin ¢cogunu isle ilgili faaliyetlerle
geciririm.
8 Kimsenin beni izlemedigini bilsem dahi isletmenin kural ve
yonetmeliklerine uyum gosteririm.
9 Isletmedeki en dikkatli ¢alisanlardan biriyimdir.
10 Hakkettigim ticreti almak i¢in karsiliginda diiriist bir sekilde
calismam gerektigine inaniyorum.
11 Isyerinde 6nemsiz sorunlar icin sikdyet ederek zamanim1
bosa harcamam.
12 Isyerimle ilgili problemlere odaklanmak yerine olaylarm
pozitif yonlerini gormeye caligirim.
13 Isyerimde elimden geldigince kiigiik sorunlari biiyiitmekten
kaginirim.
14 Isyerimde gerceklestirilen faaliyetlere iliskin hata arayarak
elestirmek yerine, isyerimin gelismesine odaklanirim.
15 Kisisel sorunlarimi igyerime tagimakla zaman harcamam.
16 Calisma arkadaslarimin sorunlarini ¢6zmeye yonelik caba
sarf ederim.
17 Herhangi bir davranigimin, ¢aligma arkadaslarimin iglerini
nasil etkiledigini gbz 6niinde bulundurarak davraniglarimi
diizenlerim.
18 Bir karar alacagim zaman isletmedeki diger ¢alisanlarin
haklarmi da dikkate alirim.
19 Calisma arkadaglarima problem yaratmaktan kaginirim.
20 Bir karar alacagim zaman, bu karardan etkilenecek tiim
kisileri dikkate alirim.
21 Katilimin zorunlu olmadig1 ancak 6nemli oldugunu
diistindiigiim toplantilara katilmaya 6zen gdsteririm.
22 Isyerim i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere
katilmaya istekliyim.
23 Isyerimde gerceklesen degisiklikleri takip ederim.
24 Isyerime iligkin yapilan duyurulari, alan kararlar1 vb. diger
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