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Bu tez ¢alismasi, kurumsallagsma diizeyi ile ¢alisanlarin o6rgiitsel bagliliklar
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kurumsallasmanin oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskide aracilik etkisi bir diger
ifadeyle bu iligkide arac1 degisken oldugu ortaya konmustur.

Hipotez testleri kapsaminda elde edilen bulgular neticesinde,
kurumsallagsmanin, orgiitsel baglilik diizeyi {iizerindeki etkisinde, isten ayrilma
niyetinin kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, kurumsallagsma
diizeyinin, orgiitsel baglilig1 pozitif yonde, isten ayrilma niyetini de negatif yonde
etkiledigi  sonucuna  ulasilmistir.  Calismadaki  analizler = kapsaminda,
kurumsallagsmanin, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel bagliliga olan etkileri, alt boyutlar
ile incelenerek, sonug ve ¢ikarimlari ile hem akademik literatiire hem de is diinyasina
katkida bulunmasi hedeflenmistir.
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ABSTRACT

THE MEDIATIONAL ROLE OF TURNOVER INTENTION IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN THE LEVEL OF INSTITUTIONALIZATION
AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH ON WHITE
COLLAR WORKERS IN ISTANBUL

Alp Serbest

This thesis study was conducted to determine the mediating role of intention
to leave in the relationship between the level of institutionalization and employees'
organizational commitment. The sample of the research consisted of white-collar
employees operating in corporate enterprises in Istanbul. As a result of the research,
it was determined that intention to leave had a partial mediating effect on the effect
of institutionalization on the level of organizational commitment. It has been
revealed that intention to leave the job has a mediating effect on the relationship
between institutionalization and organizational commitment, in other words, it is a
mediating variable in this relationship.

As a result of the findings obtained within the scope of hypothesis tests, it
was determined that the intention to leave the job has a partial mediating effect on
the effect of institutionalization on the level of organizational commitment. In
addition, it was concluded that the level of institutionalization affects organizational
commitment positively and negatively affects the intention to leave. Within the scope
of the analysis in the study, the effects of institutionalization on intention to leave
and organizational commitment are examined with sub-dimensions, and it is aimed
to contribute to both the academic literature and the business world with its results
and implications.

Key Words: Institutionalization, Turnover Intention, Organizational Commitment
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GIRIS

Glinlimiizde igerisinde bulundugumuz, global ve lokal rekabetin olduk¢a yogun
oldugu is hayatinda, isletmeler yasanan degisimlere ve gelisimlere ayak uydurmak
zorundadirlar. Degisen kosullara uyum saglayabilmek, isletmelerin ticari varliklarini
siirdiirebilmeleri i¢in 6n kosuldur. Cogu kurum bu durumu asabilmek i¢in siirekli
olarak o6nlem alarak, mevcut stratejilerini glinceller ve degisen durumlara hizla uyum
saglar. (Oden, 1999). Kurumlarda yasanan doniisiim anlayisi, glinlimiizde yerel
sinirlarin digina ¢ikan, ekip ruhu ve arastirma gelistirmeye ehemmiyeti gosteren,
stirdiriilebilirlik ve uzun vadede kalici olmak i¢in, kaynaklari verimli sekilde
kullanarak degerlendiren, Ongdriilebilir ve insan odakli bir caligma sistemine

sebebiyet vermektedir (Kogel, 2005).

Isletmeler gelismek, degisimlere ayak uydurmak ve varliklarini siirdiirebilmek igin
cesitli yollar aramaktadirlar. Kurumsallagsma ise, aranan yollarin karsiligi olarak 6n
plana ¢ikmaktadir. Ciinkli kurumsallasma, isletme sahiplerinden ve yoneticilerinden
bagimsiz standartlar, prosediirler ve kurallar gelistirmesi, dinamik ¢evredeki
gelismeleri izleyen yapist olmasi nedeniyle, farklilasan kosullara ¢ok daha hizl
uyum saglanabilmesine destek olmaktadir. Baska bir ifade ile kurumsallasma
kisilerden bagimsiz olarak, isletmelerin ticari faaliyetlerini siirdiirebilmeleri
hedeflerine ulasabilmeleri i¢in, standartlar ve kurallar ¢ercevesinde, profesyonel bir

sekilde yonetimlerinin gergeklestirilmesidir (Tavsanci, 2009).

Diger bir yonii ile kurumsallagsma isletme yonetimlerinin kisisel ¢ikarlarin 6tesine
tasinmasi, keyfi uygulamalarin ortadan kalkmasi, en Onemli amacin ticari
faaliyetlerin  siirdiiriilmesi ve faaliyetler sonucu karlililk elde edilmesidir.
Kurumsallasmis bir isletmede calisan isgorenler, yonetimin orgiit icerisinde esit,
adaletli bir yapiy1 saglamasi, tutum ve davraniglarinin bu diisiinceyi beslemesi ile
kuruma iliskin adalet kavrami algilarina sekil verip, farkina varacaklardir. (Ayar,
2017). llgili farkindalikta calisanlarin orgiitlerine baglhiliklarmin artmas: ile

sonuglanmaktadir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarn yer aldiklar1 orgiite duyduklar



bagin bir ifadesidir, isgdrenler Orgiitlerine baglilik hissettiklerinde, isletmelerine
kars1 istenmeyen olumsuz davraniglar sergilemeyip, aksine is tatmini gibi Orgiitiin
performansini yukar1 ¢ikaracak eylemler igerisinde bulunurlar. (Bayram, 2005; Hos

ve Oksay, 2015).

Kurumsallagsma diizeyi attik¢a da iggorenlerin orgiitsel bagliliklar: artacagindan, isten
ayrilma niyetlerinde de dogal olarak bir azalmanin olmas1 gerektigi diisiiniilmektedir.
Orgiitsel amaglara ulasmak i¢in orgiitiine bagli isgorenlerin, daha ¢ok ¢alisacaklarina
ve daha fazla fedakarlik yapacaklarina inanilmaktadir (Meyer ve ark., 2004).
Isletmelerde isten ayrilma oranlarinin yiiksek olmasi, kurumlar icin ciddi negatif
sonuglar dogurabilir. Ancak bunun yaninda isgorenlerin isten ayrilmaya niyeti
icerisinde olmalar1 bile birtakim sorunlara neden olabilmektedir. Bunlar arasinda, is
tatminsizligi, verimsizlik, {irtin/hizmet liretiminde azalma, konsantrasyon eksikligi, is

kazalar1 vb. sonuglar sayilabilir.

Alanyazinda kurumsallagma ile orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti gibi konularda
calismalarin yapildigi goriilmektedir. Ancak kurumsallasma, oOrgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyetinin bir arada incelendigi bir c¢alismaya rastlanilmamistir.
Calismamizda, isletmelerin kurumsallasma diizeyleri ile calisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskide isten ayrilma niyetinin aracilik roliinlin incelenmesi

amaclanmustir.

Calisgmamizda, kurumsallagsma, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
literatiire genisge yer verilmis, ardindan arastirmanin uygulamasindan elde edilen

verileri analiz edilerek yorumlanmustir.



1. KURUMSALLASMA

Kurumsallagsma, son yillarda orgiitler tarafindan 6nemsenen 6zellikler arasinda yer
almaktadir. Yiiksek diizeyde kurumsallagsmaya sahip orgiitlerde, ¢alisanlar ile diger
paydaglar (alt yiiklenici, tedarik¢i vd.), oOrgiitin kurumsal misyonunu, genel
inanglarin1 ve temel felsefesini paylasir, kritik gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli
uzmanlhik ve kapasiteleri gelistirir ve yerlesik kurumsal uygulamalara kendini
adamustir (Lu, 2017: 39). Bu ozellikler ise kurumsallasmanin her gegen giin daha

onemli hale gelmesine ve oOrgiitlerce tercih edilmesine olanak tanimistir.

1.1. Kurumsallasma Kavrami

Kiiresel ve lokal rekabette kurumsallasma, sirketlere hem avantaj hem de diger
sirketlerden farklilasmalarin1 saglamaktadir. Sirketlerin entelektiiel sermayesi,
kurumsallagsmay1 dogrudan etkileyen faktorlerden biridir. Entelektiiel sermayenin
temel ve Onemli taslarindan biri de insan sermayesidir. Entelektiiel sermayenin
Ogrenilmesi ile kurum, kurumsallagma baglaminda kendi ayaklarinin {izerinde

durarak kendini gelistirir (Bayer, 2005: 101).

Literatiirde kurumsallasma kavramini inceledigimizde, farkli yaklagim ve teorileri
ortaya koyan arastirmacilarin, birbirinden farkli noktalara temas ederek,
kurumsallasma kavramina yaklastigini, gérmekteyiz. 1940’1 yillarinda, Weber’in
biirokrasi kavramini irdeledigi caligmalar, gelenek ve kurallar gibi farklh kiiltiirel
unsurlarin, sosyal yapilara sekil verdigini ifade edip, kurum kavramini ifade etmese
bile orgiit ve kurumsallasma kavramimin temelini olusturmasi agisindan olduk¢a
onemlidir (Cakar ve Danisman, 2012, Bolat ve Seymen, 2006). Kurumsallik
teorisinin kokleri ise, Weber’in takipgilerinden, Parsons’in 6grencisi olan Merton’un,
“Biirokratik Yap1 ve Kisilik” isimli kitabinda, sirketlerin geleneksel yontemler ile
olusturulmus resmi kurallara sahip olmas1 gerektigini belirterek, baslatmis oldugu,

calismalara dayanmaktadir (Painter, 2002).

Merton’un calismalarini, kurumsallagsma kuramlarmin onciisii sayilan, Selznick’in
“Dogal Sistem Modeli” takip etmistir. Selznick’in diger adi ile “Kurumsal Teori”

olarak adlandirdig1 yaklasima gore, kurumlar toplumlar tarafindan degerlendirmeye



tabi tutulmaktadir. Hiikiimetler, partiler, mesleki ve toplum kuruluslari, birlikleri,
hedeflerini gergeklestirmek icin rasyonel araglari araci kullanirlar. Orgiitlerde, bu
rasyonel fiillerin, bigimsel olarak ortaya ¢ikisidir. Kurumlar, ¢cevreye uyumlanma ile,
degisimler yasamakta ve uygulamaktadirlar. Bu degisimler, orgiit i¢i iletisim, istikrar
kazanimi, homojen seffaf bir yapt olusumu gibi unsurlardir. Bu sekilde, kurumlarin,
iki yolu bulunmaktadir. Biri, verimliligi arttirarak, ama¢ odaginda kit kaynaklarin
dogru kullanimi1 ile yapr olusturmak, digeri ise, Orgiit ¢evresine uyumlanip,
etkilenerek, gelisim gosteren sosyal bir yap1 olusturmaktadir. Bu agidan
irdelendiginde, kurumlar, hedefleri c¢ercevesinde olusturulmus olan, mekanik
yapilardan ¢ok, siire¢ icerisinde kendini yenileyerek gelisim gosteren Orgiitlere
donmiismiis  olmaktadirlar (Selznick, 1948:25-35). Selznick kurumsallasma
yaklagimini, adaptasyon ve uyumlanma olarak ifade ederek, degerler yaratip, legallik
ve denge saglayarak, kurumun hayatta kalmasinin amaglandigini ifade etmistir.
Selznick’e gore, kurumsallagsma, diizenli olmayan, karmasik, genis kapsam ihtiva
etmeyen faaliyetlerden uzak durarak, dengeli, kuralli ve sosyal olarak tutarl fiil ve
hareketler olusturma seklinde tanimlamaktadir. Olusturulan degerlerin, Orgiit

tarafindan igsellestirilmesi, kurum i¢in en 6nemli gereksinimdir (Selznick, 1996).

Selznick’in c¢alismalarinin, kurumsallagma modellerinin temel dayanagi olmasi ile
birlikte, kavramin gelistirilip sekillenmesinde, 1970’li yillarin sonunda yapilan,
Zucker, Meyer ve Rowan’1n ¢alismalar1 dnemi acisindan 6n plana ¢ikmaktadir. Tlgili
caligmalardaki kurumsal yaklasim, sosyal diizen olusturma olarak ifade edilmis,
kurumun gevre ile uygun davranis ve degerler olusturarak, mesruiyet ve kurumun
yasamini siirdiirmesinin amaglandig1 ifade edilmistir. Orgiitlerin kendi g¢evreleri
tarafindan kurgulanarak, onlara benzeme davranig1 gosterdikleri, boylece doniisiim
gergeklestirerek, kurumsal ¢evreye uyum sagladiklarin1 ortaya koymuslardir (Meyer

ve Rowan, 1977).

1980’11 yillardaki Dimaggio ve Powell’in calismalarinda ise, kurumsallasma
yaklagimini oOrgiitlerin, diger oOrgiitler ile benzesmesi, basarili Orgiitlerin taklit
edilmesi olarak ifade etmis, orgiitlerin boylece belirsizlikten kurtulacagi belirtilmistir
(DiMaggio ve Powell, 1983). Kurumlar, ¢evreleriyle birlikte degiserek, tek bir yapi,
biitiin olarak faaliyet vermektedirler. Bu siirecteki degisim, kurumlarin dinamizmini

ortaya koymaktadir. (Powell ve DiMaggio, 1991:12).
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Isletmeler, kurumsallasma oncesi donemde, herhangi bir soruna yonelik alternatif
¢Oziimler denemeleri karsisinda giivenilir ¢6ziim bulundugunda, bu ¢6ziimii sonraki
stireclerde de benimsenmektedir. Kurumsallagsma, zamanla kabul edilen uygulamalar
olarak, yerlesik 0zellik kazanan davranislar olarak tanimlanabilir. Kurumsallagsma,
isletmelerin organizasyonel siireclerinde bireysel ve grup O0grenimi ile rutin hale
getirilmesini  saglayan, eylemleri olusturan silire¢ olarak yer almaktadir. Ekip
halindeki uygulamalarin veya paylasilan modellerin varligi, kurumsallasmanin
belirtileri olarak ortaya g¢ikmaktadir. Kurulum siireci sonrasinda, kurumsallagan

faaliyet ve islemler uzun zaman devam edebilmektedir (Vafeas ve Hughes, 2016).

Alan yazinlarinda kurumsallasmaya dair ¢esitli tanimlamalar bulmak miimkiindiir.
Kurumsallasma; bir kurum, toplumsal sistem ya da biitiinciil bakis agisi ile, sosyal
yasama ait terimlerin (bir inang, norm, sosyal rol veya davranis bi¢imi) somut
eyleme doniistiiriilmesi siirecidir. Bunun yaninda kurumun tutumu, hedefi, bakis
acis1, misyonu, normlari, stratejileri vb. kriterlerin, personelin giindelik ¢alismalarina
entegre edilebilir olan eylem sablonuna yerlestiren bir siirectir. Bir diger tanim ise
temel deger ve amagclari, kurum kiiltiiriine ve yapisina uyarlamay1 hedefleyen, planh

bir harekettir (Osho ve ark., 2017:447).

Kurumsallagsmak; kurumun denge, yasallik, devamliligin1 saglamasi, kurumun net
olmayan olaylardan uzaklasip tahmin edilir, tutarli olmasidir. Kurum siradan sirket
anlayisindan uzaklasmali ve gercevesi belli, ne istedigini bilen, sosyal yap1 ve ¢evre
ile entegre olmus bir yapiya donmelidir. Biitiin ¢alisanlarla birlikte yonetimin de ayni
bakis acis1 ve farkindaliga sahip olmasi, olaylar karsisinda ¢ergevesi ¢izilmis yapiya

gore davranis sergilemesi gereklidir (Apaydin, 2009:2).

Siirekliligi olan eylemlerin, tutumlarin, kurum biinyesinde prosediir olarak ifade
edilmesi kurumsallasmadir. Sirket personelinin iletisimleri, iligkileri, isletmenin
personel performanslarina gore tutumlari, liderlerin karar alim yontemleri vb.
eylemler, kurumsallasma gostergesidir (Yazicioglu ve Kog, 2009:499).
Kurumsallagma, kurum liderlerinin kisisel karar ve stratejilerinin uygulanmadigi,
belli normlarla yapilandirilmis, oturmus prensip ve kurallarin varligidir. Dis diinyada

olan gelisimlerin takip ederek, uyum saglanmasi ve kurum yapisim



sekillendirmesidir. Yapisina gore, iletisim ve i3 yOntemlerini yaratarak

geleneksellestirmesi 6nemlidir (Alkis ve Temizkan, 2010:75).

Kurumsallagma, isletmelerin faaliyetleri ile ilgili olarak, herhangi bir uygulama ya da
yeniligin, isletmelerde oldugu gibi kullanilabildigi veya norm haline geldigi
durumlar olarak ifade edilmektedir. Kurumsallasma ile isletmelerin faaliyetlerindeki
herhangi bir uygulama ve davranisin, herhangi bir bireye bagli olmaksizin
gergeklesebilmesi ve sosyal norm olarak kabul edilmesi s6z konusudur (Josianne ve

ark., 2012).

Kurumsallasma; kiiresellesme etkilerinin somut olarak hissedildigi son donemlerde,
cevresel etkenler, kdr maksimizasyonu ve uluslararasi kabul gorme gibi cesitli
etkenler ile etkilesim gosterebilmektedir (Li ve Ding, 2013: 509). Kurumsallagmanin
sadece isletme i¢i faaliyetler ile sinirli olmadigini belirten Sieweke (2014),
kurumsallasmanin yeni yaklasimlar dogrultusunda, cevresel etkilesim ile makro
diizeye odaklandigimi ifade etmektedir. Isletmelerde, kurumsallasma isletme ile
ozdes goriilmekle birlikte, bireysel boyutu da bulunmaktadir. Oyle ki, isletmeyi
olusturan bireyler siirecte rol alirken, biligsel ve davranigsal anlamda ¢evrenin taklit

edilmesi ile, orgiitlerin kurumsallagmasina katki saglamaktadir (Sieweke, 2014).

Kurumsallagsma, gerceklestirilen kurum siiregleri sonrasinda mevcut olan varliklarla,
gelirle ve faaliyet gosterdigi alanlar ile iliskilidir. Isletmelerin kurumsallagmasi,
uluslararas: faaliyet diizeylerini etkileyebilen unsurlar arasindadir (Khattab ve ark.,
2008). Kurumsallagsma, isletmelerde gelisen kurum siirecinin istikrarli diizeyde
gerceklesmesi  olarak ifade edilmektedir (Bisschops ve ark., 2023: 2).
Kurumsallagsma, isletmelerde istikrarli faaliyetler sonrasinda, tiiketiciler nezdinde
olumlu etkiler yaratabildigi gibi, tiiketici tercihlerini etkilemekte, finansal anlamda
yatirimcilarin - davraniglarimm  da  sekillendirebilmektedir. Diger bir ifade ile
isletmelerin  kurumsallagsmasi, finansal piyasalarda hareket alanlarim1 da
giiclendirmektedir. Buna bagli olarak modern finansal piyasalarda géze carpan bir
egilim, kurumsallasmadir. Finansal gelirlerin  sekillenmesinde, yatirimer

tercihlerinde, tiiketici yoOnelimlerinde ve rekabet siireclerinde kurumsallagsma,



taraflarin (yatirimce, tiiketici vb.) dikkat ettigi unsurlara arasinda yer almaktadir (Lo

ve Yeung, 2018; Huang ve ark., 2020).

Kurumsallasma, kurumlarda devamliligin saglanmasi, kurumun normlariin

belirlenmesi ve kurallara uygun davranilmasidir (Halis ve Adalioglu Ay, 2017:45).

1.2. Kurumsallasma Amaci ve Gerekliligi

Kurumsallagsmis bir isletmede isi kimin ve nasil yapmasi gerektigi bellidir. Lider,
kimin? Neyi? ne zaman? ve nasil? yaptigina her zaman miidahale etmez (Geus, 1998:
136). Bu acidan bakildiginda biliyiik ve is hacmi fazla olan sirketlerde
kurumsallasmanin zamandan ve emekten tasarruf sagladigi goriilmektedir.
Kurumsallasma, diizenlemelerin ve organizasyon yapisinin istenildigi gibi
olusturulmasi, yetki ve sorumluluk paylasimi, profesyonel yonetime gecis gibi
unsurlart igermektedir (Sebilcioglu ve ark.,, 2013: 11). Diger bir deyisle
kurumsallasma, sirketi sistem haline getirmekte ve faaliyetlerin prosediirlere uygun
ve iyl bir yonetim anlayisi ile yiirlitiilmesini saglayarak verimliligi artirmaktadir

(Cevher, 2014: 588).

Bayer (2005: 127) arastirmasinda, sirketlerde kurumsallagmanin sorun haline
geldigini, gelisen ve bilyliyen sirketlerde, girisimcinin tim islere ayak
uyduramadigini ve kurumsallasmanin bir tercihten ¢ok, zorunluluk haline geldigini
ifade etmistir. Ciinkii kurumsallagmis yonetim, sirketlerin varligini giivence altina
almakta ve faaliyetlerini siirekli kilmaktadir. Diger bir deyisle, bir sirketin uzun

vadeli ayakta kalmasi1 ancak kurumsallasma ile miimkiindiir (Baykal, 2002: 215).

Kurumsallagsma stirecinde yiiriitiilen faaliyetlerin belli kural, standart ve prosediirlere
gore ylritilmesi, islemlerin raporlanmasina ve denetlenebilirligine olanak
saglamaktadir (Karpuzoglu, 2004: 45 Garih, 2017: 18). Denetlenebilirlik ve geri
bildirim, sirketler igin sorumluluk olusturmakta, onlar1 yasalara ve ¢evreye karsi
duyarli ve mesul kilmaktadir (Sebilcioglu vd., 2013: 12). Bunun yaninda diizenli ve
sistemli ilerleme, ortak eylem ve degerler, kurumsal kimlik ve orgiit kiiltlirlerinin

olugmasini saglar (Yazicioglu, 2008).



1.3. Kurumsallasma Parametreleri

Kurumsallasma kavrami bireye degil bir modele ve bir sisteme dayanmaktadir.
Kurumsallasmanin saglanmasinda bir¢ok parametre etkin olmakla birlikte, isletme
anayasasi, hesap verebilirlik ve i¢ denetim, yetki devri ve yetkilendirme, 6rgiit yapisi,
etkili bir iletisim olusturma, yonetim anlayisi, profesyonellesme olmak tizere yedi

baslik altinda degerlendirilebilir.

1.3.1. Isletme Anayasasi

Isletme anayasalar, ilk bakista modern bir kavram gibi gériinsede, koklii bir gecmise
sahiptir. Japonya'nin en eski girisimci ailelerinden biri olan Mitsui Ailesi,
1800'lerden kalma bir isletme anayasasiyla one c¢ikmaktadir. Benzer sekilde,
Fransa'nin 6nde gelen perakendeci devlerinden Muillez Ailesi de yiiz y1l dncesine ait
bir isletme anayasasina sahiptir (Montemerlo ve Ward, 2005). Mitsui ve Muillez
ailelerinin 6rnekleri, isletme anayasalarinin sadece gliniimiiziin degil, ge¢misin de bir
pargast oldugunu agikca ortaya koymaktadir. Yiizyillar 6ncesine dayanan bu yazili
kurallar biitiinii, glinlimiizde de birgok aile sirketi tarafindan basariyla

kullanilmaktadir.

Isletme anayasasi, kurumun ana ilkelerini net olarak ifade etmektedir. Ilkeler,
kurumun etik standartlari, i¢gindeki bulunduklar: sosyal diizene iligkin sorumluluklar
ve 1s yapis kiltliriinli ortaya koymaktadir (Easterbrook, 1988). Ayrica, kurumun
varlik nedenini ortaya koyan hem finansal hem de stratejik amag¢ ve hedeflerini
aciklayan bilgiler de igerebilir (Arteaga ve Menendez-Requejo, 2017). Isletme
anayasasi, kurumun tiim is siireglerini kapsayan yazili bir rehberdir (Narmambetova

ve digerleri, 2016).

Bir sirketin herhangi bir alanda kurumsallagsmasindan s6z edebilmek i¢in dncelikle o
sirketteki tiim iletisim ve etkilesimin kurallara gore yiiriitiilmesi gerekir. Bu nedenle,
is operasyonlarinin nasil yapilmast gerektigini, siireglerle tutarli ve miimkiin
oldugunca kayit altina alinmasi gerektigini tanimlayan kurallar olmalidir. Bu yazili
kurallar sirketin tiiziigiinii olusturur ve gelecek nesillerin vizyon ve hedefleriyle

beslenmesini saglar (Bilgin, 2007: 2).



Sirket anayasasi, sirketin misyon ve vizyonunu ortaya koyan, kurumun o6zel ve genel
amaglarini, ticari faaliyetlere ve is uygulamasina iligkin tim ilke ve kurallarin
belirten, temel yol haritas1 olarak ifade edilmektedir. Sirketlerin, bir anayasaya sahip
olmasi, kurumsallasmalarinin en dnemli gostergesidir. Isletme anayasasinin tiim ilke
ve kurallari, is ortaklari veya hissedarlar, aile bireyleri yani sira aile digindaki
calisanlar, tedarikgiler, rakipler ve miisteriler icin, olast tiim sorunlarin ¢dziimiine

yonelik, genel bir rehber niteliginde olmalidir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 500).

1.3.2. Hesap Verebilirlik ve I¢ Denetim

Sirketlerin yapmis olduklar1 ¢alisma ve eylemlerin, baglantili olan muhataplarina
acikca ifade edilmesi ve bu islemlerin ilgililerce kabul edilmesi, makul goriilmesi
orgiitiin mesruiyetini pekistiren bir husustur (Zajac & Westphal, 2004). Isletmenin
faaliyetlerinin bu kapsamda seffaf olmasi, kuruma olan giivenirlik derecesini de

yukartya tastyan bir durumdur (Dando & Swift, 2003:196).

I¢ denetim, sirketin yoneticileri araciligi ile ifa edilen islerinin verimliligini, finansal
ve mevzuat acisindan uygunlugunu ifade eden, gerekli giiveni saglayan sistemlerdir

(Deloitte, 2007:10).

Hesap verebilirlik, yetki ve sorumlulugu kullananlarin, yapmalar1 veya yapmamalari
durumunda bile sorumlu olduklar1 ve orgiitiin amaglarina uygun olmasi kosuluyla, is
hedeflerine ulasmak icin gereken ¢abay1 gostereceklerine olan inanci siirdiirme siireci
olarak tanimlanmaktadir (Ebrahim, 2003: 813). Diger bir deyisle, sorumlu makama
kars1 yapilan islemlerin agiklanmasi ve savunulmasi olarak ifade edilir. Kimin
kimlere karsi ve nasil sorumlu oldugu tarafindan belirlenen bir sorumluluk

derecesidir (Tutar ve Altindz, 2017: 228).

Hesap verebilirlik, faaliyetteki paydaslarin elestiri ve dileklerini dikkate alarak
yetersizlik, basarisizlik ve kotiiye kullanma sorumlulugunu tistlenerek, gii¢ kullanimi
ve is gorevlerinin yerine getirilmesi i¢in insanlara cevap verme ihtiyacidir (Kogak ve
digerleri, 2012). Hesap verebilirlik diger bir ifade ile i¢ denetim; bir sirkette,
bireylerin veya birimlerin belirli yetkileri kullanma, karar verme, islemleri yapma ve
bu alanlarda agiklama isteme gibi eylemlerinden sorumlu olabilmeleridir. I¢

denetimden sorumlu kisi veya kuruluslar; aldiklar1 kararlarin, kullandiklari
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kurumlarm, yaptiklar islerin ve faaliyetlerin, gecerli prosediirlere, daha onceden
belirlenmis is hedeflerine ve etik kurallara, igerik ve sekil olarak uygun oldugunu

gostermelidirler (Aylan ve Kog, 2017).

I¢ denetimdeki faaliyetlerin bazi temel &zellikleri bulunmaktadir. Bunlari asagidaki
gibi 6zetlemek miimkiindiir (Sabuncu, 2017):

a) Ozerklik: I¢ denetim faaliyetlerinde denet¢inin tam nitelikli olmas1 ve ic
denetim standartlarinin gerekliliklerini karsilayabilmesi gerekir.

b) islem smir: I¢c denetciler, denetim faaliyetlerinin kapsami ile
sinirlandirilmamalidir. Bu baglamda denet¢i, mali olsun veya olmasin
biitiin  islemlere, personele, {riinlere, belgelere ve olanaklara
erisebilmelidir.

c) Bilginin yapisti: Yoneticilerin karar vermek i¢in kullandiklar1 bilgiler
dogru, eksiksiz, giivenilir, faydali olmali ve yoneticiye zamaninda
iletilmelidir. Bu konunun i¢ denetim biinyesinde de gozden gegirildigi
goriilmektedir.

d) Risklerin belirlenmesi: Sirketler farkli risklerle karst karsiyadir. Ig
denetgilerin gorevlerinden biri de riskler ortadan kalkana kadar gerekli
kontrol ve denetimleri yapmaktir.

e) Mevzuata, isletme i¢i kurallara ve usullere uygunluk: I¢ denetcinin temel
gorevleri, sirket faaliyetlerinin mevzuata, ¢alisma esaslarina, kurallara ve
prosediirlere uygun olup olmadigini tespit etmektir. Bu inceleme
yapilirken ilgili is politikalar, kurallar1 ve prosediirleri de gozden
gecirilebilir.

f) Kaynaklarin kullanim bigimi: Idarenin kullanimina sunulan personel, arag
ve diger kaynaklarin en uygun sekilde kullanilip kullanilmadigi kontrol
edilmelidir.

g) Isletme amaglaria ulasma: Sirketin amag ve hedeflerine ulasma diizeyi, i¢
denetim cergevesinde belirlenmelidir. I¢ denetgi kurallar1 sorgulamakta, is
hedeflerine ulagilmasini engelleyen bosluklar1 tespit etmekte ve yanlis

uygulamalar agiklamaktadir.
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1.3.3. Yetki Devri ve Yetkilendirme

Weber yetki devrini, kisilerin hiyerarsik olarak kendi {izerlerinde olan yetkililerden
aldiklar1 buyruklari, herhangi bir sart 6ne siirmeksizin, arzulu olarak, uymalar1 olarak
belirtilmistir. Yetkiyi kendi igerisinde rasyonel, geleneksel ve karizmatik olarak tice

ayirmistir (Weber, 1984: 15).

Bir bagka tanima gore, yoneticinin konumu itibariyle elinde tuttugu, karar verebilme
yetkisini, kendi iradesi ile, sinirlar dahilinde, astina devir edilmesidir (Keenan, 1996:
46). Yetki devri, yoneticileri diger ¢alisanlardan ayiran en Onemli unsur olarak
goriilmektedir (Wells, 1993:11).

Yetki devri, yonetim siirecinin basarilt olmasi icin bir 6n kosul olarak kabul edilir.
Ciinkii  yetkilendirmenin temel hedefi kaynak kullaniminda verimlilige
yonlendirmek, esnek ve cevik bir organizasyon yapisini saglamaktir. Bu yoniiyle tim
organizasyon fizerinde verimliligi artirict bir etkiye sahiptir (Ortiz, Gorita ve
Vislykh, 2004: 2).

Yetki; nasil kullanildigina gore “komuta, kurmay ve islevsel yetki”den olusan, idari
kurumlara verilen hak veya salahiyeti ifade eden bir kavramdir. Yetkinin amacina
ulasmas1 ve otoritenin kalitesi, astlarin bu otoritenin kullanimina nasil karar
verdigine baghdir. Kullanilan yetki anlagilir ve agik olmali, kisisel olmamali, drgiitiin
amaclar1 ile uyumlu olmali, astin ¢ikarlariyla asirt derecede celismemeli ve astin

uygulayabilecegi diizeyde olmalidir (Dogan, 2007: 205-206).

Kurumsallasmanin hedeflendigi bir orgiitte, yetki devrinin zorunlu oldugunu
sOylemek miimkiindiir (Simsek, 2005:145). Sirketlerin kurumsallagmalar1 igin,
sorumluluk verdikleri deneyimli ¢alisana gerekli yetkiyi de vermeleri gerekmektedir.
Bu ayn1 zamanda, sirketin aile {liyeleri i¢in de gegerlidir. Aile disindaki c¢alisanlarin
yan1 sira aile bireylerinin de gorev ve sorumluluklari, uzmanliklar1 ve egitimlerine
gore yetkilendirilmesi gerekmektedir. Aile bireylerine verilen yetkinin nedeni, aile

ile baglantisindan dolay1 olmamalidir (Yazicioglu ve Kog, 2009:501).

Basaril1 bir organizasyon yapisi, sadece istenilen organizasyon bi¢imini tanimlayarak

gerekli araclart ve uzmanlar saglayarak insa edilemez. Bunlarin disinda
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organizasyon yapisinin tiim bu unsurlarinin dikey ve yatay olarak etkin bir yetkiyle
birbirine baglanmasi1 gerekmektedir. Calisanlarin verimli ¢alisabilmesinin tek yolu

budur (Topaloglu ve Kog, 2010: 106).

Orgiitler biiyiidiikge yoneticiler tiim siireci tek basina yonetemez. Ote yandan
glinlimiiz kosullarinda yasanan zorlu rekabet ve hizli degisimler sebebiyle, yonetim
stireclerinin degisim ve rekabet sartlarina hizli yanit vermesini gerektirmektedir.
Bunu basarmak icin yoneticilerden veya orgiit birimlerinden destek almak, yani giicii
paylagsmak gerekir. (Budak, 2013: 375). Yetki devrinin 0nemi burada devreye
girmektedir. Yetki devri, karar verme yetkisinin dstler tarafindan belirli kosullar
altinda, astlara goniillii olarak devredilmesi olarak tanimlanabilir. Yonetici, gerekirse
veya kendi takdirine bagli olarak, yetkilendirmeyi iptal edebilir (Karavardar,
2011:162).

Yetki devri, bir kurulusta g¢alisanlara farkli gorevler ve bu gorevleri basariyla
tamamlamalari icin gerekli yetkiyi vermeyi igerir. Orgiitsel seviyelerin varlig1 yetki
devriyle miimkiindiir. Sirketin etkin bir organizasyon yapisina sahip olabilmesi igin
yetki devrinin diizgiin bir sekilde gerceklesmesi, son derece 6nemlidir (Can ve dig.,
2011:190).

Yetki devrinde, karar verebilme yetisi astlara aktarilmaktadir. Fakat, bu aktarimda,
yoneticilerin sorumlulugu astlara gegmemektedir. Yoneticiler, diledikleri her zaman

devrettikleri yetkiyi geri alabilirler (Kogel, 2018:239).

1.3.4. Orgiit Yapisi

Firmalarin biiyiikliigli, teknolojik yetenekleri, sosyal fonksiyonlari veya kurum
semasi, baska firmalarla olan iletisimleri vs. gibi bir¢cok etken, kurumlarin islevlerini
ve organizasyonel yapilarimi etkiler. Dolayisiyla sirketlerin  organizasyon
yapilarindaki farkliliklar, belirtilen etkenlerin igerigiyle ifade edilebilir (Pugh,
Hickson, Hinings ve Turner, 1969: 91).Orgiit yapis1 kavrami, bir organizasyonun
dizayni, isleyisi, hiyerarsik yapisi ve bilgi akisinin diizenlenmesi olarak ifade

edilmektedir. (Covin ve Slevin, 1991:17).
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Piyasalar giin gectik¢e biiyiidiigiinden, orgiitlerde ici ve disindaki iletisim ve baglar
kompleks bir sekil alir. Biiytime ve fonksiyonel genisleme isle ilgili ¢esitli sorunlari
da pesinden getirir. Bahsi gecen sorunlara ¢oziim bulabilmek igin kurumlar, resmi
orgiit yapilar1 insa ederler. Formel orgiit yapilarin isleyiste standardizasyon saglamak
ve kontrol altinda tutmak igin etkili oldugu diistiniilmektedir (Meyer ve Rowan,
1977: 342). Orgiitlerde formel yapilar, hiyerarsiktir ve is tanimlar1 yapilmistir
(Grandien ve Johansson, 2012: 217). Formel yapilar orgiitlere mesruiyet ve istikrar
kazandirir (Meyer ve Rowan, 1977: 353).

Formel bir yapt olusturan orgiitler, uygulama ve yontemlerden bagimsizca,
mesruiyetlerini elde ederek, yasamlarini siirdiirme sansina sahip olurlar (Tolbert ve

Zucker, 1996: 178).

Orgiit, birden fazla kisinin belli bir amag igin, bilingli olarak bir araya geldigi bir
yapidir. Orgiitler is yapmak, ortak gaba sarf etmek icin bir araya gelen yapilardir ve
bu ortak ¢alismada her bireyin belirli gérev, yetki ve sorumluluklari vardir (Budak ve
Budak, 2016: 195). Sirketler i¢in organizasyon yapilar1 olusturmak, oOzellikle
sirketlerin bilyiimeye basladig1 asamada daha kritik bir unsur haline gelir. isletmeler
biiytidiikge iliski sayisinin artmasi kaginilmazdir. Bu gibi durumlarda organizasyon
semas1 yazilmazsa, gorev tanmimlari hazirlanmazsa, provizyon verilmezse veya
raporlama sistemi yetersizse, faaliyetler yazili bir sekilde kaydedilmezse bu
faaliyetteki hatalar, aksakliklar, geliskiler ve sorunlar artar. Tim bu sorunlarla
birlikte sirketin verimliligi de diigebilir (Tavsanci, 2009: 22).

Orgiitler, birbirlerinden farkli kiiltiirel zenginlige sahip bireylerden olusur (Eren,
2010: 135). Orgiit yapis1, drgiitiin amacinin gergeklesmesi icin, orgiitii olusturan tiim
unsurlart ve bu oOgeler arasindaki iligkileri ortaya koyan bir yapidir. YOnetim
gorevlerinin bir parcasi olan orgiitlin islevi sonucunda olusan orgiit yapisi, bigimsel
(formal) bir nitelige sahip oldugundan, bu tarz yapilara “bigime dayanan” veya
“bigimsel yapilar” ismi de verilir (Dogan, 2007: 213). Organizasyon yapisindaki bazi
sistem ve ilkeler; islerin kim tarafindan, nasil, nerede, hangi sorumluluk ve yetkilerle,
net ve agik olarak standardize edilecegini ifade etmektedir (Yazicioglu ve Kog, 2009:
501). Sirketler kurumsallagsma yoluyla esnek ve degisime ayak uyduran organizasyon

yapilar1 olusturmaya calisirlar. Organizasyonun degisime agik, kapsayici ve

13



demokratik yapiya sahip olmasi, hedeflere ulasmay1 kolaylastirir (Karacaoglu &
Sozbilen, 2013: 42-44).

1.3.5. Etkin Bir iletisimin Olusturulmasi

Iletisim, ortak bir amaca varmak icin, bilginin kisiler veya bir topluluk icerisinde
paylasilmasidir (Jones vd., 2000: 537). iletisim, kurumda ifa edilecek olan, vazife ve
mesuliyetin daha iyi idrak edilmesine destek olur. Etkin bir iletisim agi ile isletmenin
hazirlamis oldugu el kitapgig ile, tiim sirkette uyulmasi gereken kaide ve kurallar,
sirketin birimlerine iligkin bilgiler, isletmenin finansal politika ve stratejileri tiim
calisanlara kolayca iletilebilir. Bu sebeple, yazili ve sozlii iletisim ile, isletmedeki
biitiin etkinlikler ve icraatler etkin bir sekilde ger¢eklesebilir (Aldridge ve Colbert,
1994).

Kurum igerisindeki iletisim, karsilasilan basit ¢Oziimii olmayan hususlart tarif
etmeyi, sorunlar1 tanimlamayi, aksiyon almak i¢in segenekleri irdelemeyi ve kurum
igerisindeki hadiseleri, gelismelerin koordinasyonunu saglar (Grandien ve Johansson,
2012: 210). Orgiit igerisindeki iletisim, kurumun saghkli idaresinde ve basariya
ulasmasinda kritik bir degere sahiptir. iletisim onemli bir kurumsal parametredir,
isletmelerin degerini iist seviyeye ¢ikartir. Isletmeler, iletisim gereken degeri vererek,
kurum igerisindeki tiim isgérenlerin etkili iletisimini saglamalidir (Invernizzi ve

Romenti, 2009: 116-120).

Kiiresellesen diinyanin sik1 rekabet ortaminda agik, seffaf, siirekli gelisim ve degisim
i¢in ¢abalayan, yonetim politikalarina yon veren sirketlerin basarisinin anahtart, etkin
bir 6rgiitsel iletisimdir. Yonetimin karmasik hale gelmesi, uzmanlagmanin artmasi ve
orgiitlerin bitylimesinin sonucunda, teknolojik gelismeye paralel olarak, orgiitsel
iletisimin 6nemi giderek artmustir. Bir Orgiitiin i¢ iletisim kalitesinin ¢alisanlarin
psikolojisi ve Orgiitlin basaris1 i¢in 6nemli olduguna inanilmaktadir. Yetersiz
iletisimin motivasyonu diisen ¢alisanlar izerinde olumsuz bir psikolojik etki yarattig

bilinmektedir (Tmaztepe, 2012).

Kurumsal bir yapida olmak ¢ok yonlii ve siirekli bir iletisim sistemini, yani etkili bir
iletisim sistemini, gerektirir. (Karavardar, 2011). Operasyon i¢in belirlenen amag ve

hedefler cercevesinde tiim calisanlarin birlikte ve uyum i¢inde ¢alisabilmesi i¢in
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isleyen bir iletisim sistemine sahip olunmasi sirket icin dnemlidir. isletmede boyle
bir iletisim tarzi yoksa oOrglitte yer alan kisiler arasinda anlagsmazlik, ¢atisma ve fikir

ayriliklarinin ortaya ¢ikmasinin 6niine gegilmesi miimkiin degildir (Aylan ve Kog,
2017).

1.3.6. Yonetim Anlayis1 Ve Yonetime Katilma

Yonetime katilma, kisilerin karar verme yapist icerisinde bir yere sahip olmasidir
(Denhart, 1972: 93). Orgiitlerde yiiksek derecede katilimlarda, orgiitteki tiim
calisanlar kurum i¢i siireclere dahil edilir, diisiik derecede katilimlarda ise, siireclere

yalniz en iist yoneticiler siiregleri yonetecektir (Kuye ve Sulaimon, 2011: 3).

Isgorenlerin yonetime katilimi, onlara sirket icerisindeki siireclere, kararlara miidahil
olma firsat: vermektir (Rathnakar, 2012: 136). Isgérenlerin, yonetime dogrudan
katilimin oldugu durumlarda, goriislerinin kararlara etkisinin zayif olmasina ragmen,
goriislerini iletme sanslar1 vardir. Isgdrenlerin yonetime katilimi, isletmelerin toplam
basarisina fayda saglayan bir etken olarak, alinacak 6nemli kararlarda olumlu etki

saglayacaktir (Obembe vd., 2019: 19-20).

Isgdrenlerin inisiyatif ve karar verme yetkilerinin artisi ile ydneticilerine olan sadakat
artist ve bagliliklar1 birbirlerine paralel olacaktir. Katilime1 bir yonetim, kurumun
gelecegini etkileyecek olan kararlarda, isgorenlerin de miidahil olabilecegi, karar
mekanizmasinin sadece yoneticilerden ibaret olmayan bir yap1 haline getirilmesidir.
Fakat bu yapi, tim calisanlarin karar mekanizmasinda, esit oy hakki ve temsiliyet
hakki oldugunu, ya da kararlarin ¢ogunlukla alindig1 anlamina gelmez. Yoneticiler
halen karar almada ana sorumlusu olan kimselerdir, ¢alisanlar sadece kendilerini de

etkileyecek olan hususlarda fikir ve tavsiyelerini sunarlar (Bartle,2015).

Kurumlar genelde demokratik veya baskici sekilde yonetilir. Ancak kurumsallasma
diizeyi gelismis sirketlere baktigimizda, yonetim bi¢imi, demokratik yonetim sekline
paraleldir. Katilimci yonetim, sirketin biitiin ¢alisanlarinin  girketin hedef ve
amaclarin benimsemesi ve onlar i¢in ¢aligmast anlamina gelir (Kog, 2017: 56). Bagka
bir deyisle, demokratik yonetim, sirkette alinan kararlar iizerinde herkesin etkisinin
olmasini saglar. Baska bir deyisle, alinacak olan kararlara, yoneticilerle birlikte
calisanlar da katilabilir. Burada bahsedilen ¢ogunluk karari degildir. Tiim ¢alisanlarin
esit etkiye sahip olmasini beklememek gerekir ve yoneticiler alinan kararlardan hala

sorumludur. Katilimc1 veya demokratik bir yonetim anlayist ile, sonuglardan
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etkilenen ¢alisanlarin karar alma siireclerine katilimini, diisiince ve Onerilerini ifade

edebilmelerini saglanmasi istenilmektedir. (Aylan ve Kog, 2017: 571).

Kurumsallagma siirecinden gegen sirketlerin daha esnek ve demokratik bir yonetim
modelini benimsedikleri agik¢a goriilmektedir. Firmalarin bu kurumsallagsma siireci
icinde karsilastiklar1 sorunlar1 ¢6zebilmeleri, yoneticilerin kurumsallagsma yetenekleri
ile dogrudan iliskilidir. Bu tiir liderlerin ortak 6zelligi, astlarini sirketin sorunlar
hakkinda diisiinmeye tesvik etmeleridir. Zaman icinde iist diizey yoneticilerin
tutumlar1 diger yoneticilere de yansiyacak ve sirkette daha uyumlu bir hava

olusacaktir (Akat ve Atilgan, 1992: 18).

Yonetime katilimin temel amaci, sirketin verimliligini artirmaktir. Bu, yoneticilerle
caliganlarin arasinda is birligini saglamaktadir. Bu yaklagimla yoneticiler, is ve
planlama hakkinda daha gergek¢i diigiinen, yiirlitme seviyelerine daha yakin
astlardan yararlanma firsatina sahip olurlar. Bu sayede yonetim, etkinligini ve

tiretkenligini arttirir ve astlarinin ihtiyaglarini karsilar (Eren, 1978: 15).

Diger bir deyisle, ¢alisanin yonetime katilimi saglanarak c¢alisanin sirkete olan
aidiyeti beslenmektedir. Karar verme siirecine katilmak, is hedeflerinin vurgulanarak
kabul edilmesini saglar. Alinan kararlarda katkisi oldugunu hisseden bir ¢alisan, isini
daha dikkatli yapacaktir. Ayrica calisanlara sagladigi moral, memnuniyet ve aidiyet
duygusu ile sirket calisanlarinin ayrilma olasiliginin diisiik olmasini saglar. Bunun
yaninda, yonetime katilimin gerceklesmesi, sirketlerde dengeler olusturmakta ve
kisisel ¢ikarlarin, orgiit ¢ikarlarinin {izerine ¢ikmasini engellemektedir. Bu da is
hayatindaki iletisimin, daha sakin ortamda gerceklesmesini saglar. Tiim bunlarin yani
sira yonetime katilimin egitici bir islevi de vardir. YoOnetime katilarak ve is

sorunlarina ¢oziim bularak gelecegin liderlerini yetistirmek i¢in uygun ortam yaratilir
(Eren, 1978: 20).
1.3.7. Profesyonellesme

Barnes ve Hershon'a (1994) gore profesyonellik yaklagimi, Orgiitteki is ve
faaliyetlerin bir biitiin olarak uzmanlar tarafindan yapildig1 ve gorev, giic ve

sorumluluk dengesinin uzman bilgisine dayali olarak belirlendigi anlayisina
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dayanmaktadir (Barnes ve Hershon, 1994: 379). Kisacas1 yoneticilerin ve is

gorenlerin belli bir sahadaki uzmanligi, profesyonellik seklinde ifade edilir.

Profesyonelleri olan sirketler degisen ¢evre kosullarini takip eder, isletme bu sartlara
uyum saglar. Profesyonel sirketler, uzman kisilerden olustuklar i¢in degisen sartlara
tepki vermekten ¢ekinmezler; rakip firmalarin hareketleri izlenir, gerekli stratejiler
belirlenir ve degisen sartlara daha iyi tepkiler verilir. Profesyonelligin 6nemli
gostergelerinden biri, hareket seklidir. Nitelikli yonetici ve calisanlarin is hayatinda
etkin rol almasi, sirketlerin bilgi, deneyim ve uzmanligini artirmakta ve is yerindeki
uyumun artmasini saglamaktadir. Sirketteki c¢alisma iligkisi biiyilidiikge is daha
profesyonel hale gelmektedir. Profesyoneller, mesleklerinin standartlariyla ¢elisen
taleplerle karsilastiklarinda, genellikle profesyonel standartlari takip etmeyi tercih
ederler (Wallece, 1995:231). Kriz aninda piyasay1 iyi analiz eden girisimci, yenilik¢i,
zorluklar karsisinda sogukkanli ve is beklentilerini iyi géren profesyoneller sirketin

stirekliligini ve verimliligini saglar (Yazicioglu ve Kog, 2009: 500).

Profesyonel yonetim, kurumdaki is veya gdrevlerin alaninda uzman kisiler tarafindan
uygulanmasit ve ayni zamanda yetki, gorev ve sorumlulugun yetkinlige gore
karsiliginin belirlenmesidir. Ancak profesyonel yonetime gecis, Ozellikle biiyiime
asamasindaki sirketlerde sorunlara yol agabilmektedir. Bunun nedeni profesyonel
yoneticilerin kurucu olan ailenin politikalarina degil, sirket i¢cin neyin iy1 olduguna
odaklanmasidir. Bu da 6zellikle aile isletmelerinde ¢atismalara, islerin aksamasina ve

hatta ¢okiislere yol acabilir.

1.4. Kurumsallasma Unsurlar

Kurumsallagsmanin unsurlarindan séz edildiginde ¢esitli tasnif ve 6zelliklerden s6z
edilmekle beraber bunlar genellikle 6zerklik, sadelik, farklilasma ve esneklik

agisindan agiklanmaktadir.

1.4.1. Ozerklik

Kurumsallasma ile kurum kavramlar1 arasindaki farkliliga ilk temas eden kisi
Selznick'tir. Selznick’e gore, basarili bir sekilde kurumsallasan kuruluslar, idari
ozerkliklerini ellerinde tutarlar, sirketin idealleri istikametinde bir idare ile ayr1 bir

karakter ortaya koyarak mubhtariyet saglarlar. Bu sekilde, kurumsallasma seviyesi
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yiiksek olan kurumlar, kendilerini diger kurumlardan ayirt edici farkli, 6zgiir ve net
bir kimlik ortaya koyarlar (Selznick, 1996: 270). Kurumlarin, kendi 6zelinde, diger
orgiitlerden farkli bir kimlik olusturmasi 6zerkligi ifade etmektedir. (Rowan, 1982:

260).

Orgiitler, kendi iglerinde olusturduklar1 kurallara gore, idari isleyislerini
sekillendirerek, kendilerini yonetirler. Bir diger ifade ile, farkli bir seye bagh
olmaksizin, kendi iglerinde karar mekanizmasi ile ilerleyebilirler. Orgiit igerisindeki
ozerklik, kurumsal kural ve standartlar ile sinirlidir. Fakat, kurum igerisindeki bu
kurall1 yap1, ¢alisanlarin 6zgiirliiglinii, 6zerkligi azaltacak nitelikte degil, aksine katki

saglayacak, pozitif etki yaratacak nitelikte olusturulmalidir (Wallace, 1995).

1.4.2. Sadelik

Bir biitlin olarak tiim kurumun veya kurama ait birimlerin, organizasyon ve
fonksiyon olarak degisi ile iggorenlerin, duygu ve davranmiglarinin farklilagmasi,
rasyonel bakis agisinin iistiin goriilmesi, kurum yapilarinin sadeligi ve karmasik

olmasinin gostergesidir (Selznick, 1996: 271).

Kurum olusumunda alt boliimlerin sayica gereginden ¢ok olmasi, isleyis ve akista
karmagikliga yol acabilmektedir. Fakat, ¢aligmalarin faydali ve etkili olarak devam
etmesi, yOnetilebilmesi ve denetlemenin makul vakitte ifa edilmesi igin, Orgiit

yapisinin yalinlastirilmasi elzemdir (Rowan, 1982: 260).

Sadelik, kuruluslarin karmasik is siireglerinden ve yonetimden uzak durmasi
anlamia gelir. Ayrica, orgiitlerin sadelik ¢ercevesinde orgiit yapilarinin daha esnek,
sade, uyumlu ve seffaf hale getirilmesi, profesyonel liderleri ile giinliik faaliyetini
stirdliren yapida olmasi kurumsallagsma agisindan énemlidir (Ciftci, 2006: 41; Kiran,
2007: 42). Orgiitlerin sadeligi, calisanlarin 6rgiit yapilarini kolaylikla anlayabilecegi
bicimde olmalidir. Bunun yaninda, iiclincli sahislar da ayni yapiyr kolaylikla
anlayabilir ve bu siireglere olumlu etki edebilirler. Bu sebeple organizasyonun yapisi
ile isleyisinin basit olmast gerekir. Ciinkii basit ve anlasilir bir tiir organizasyon
yapilarinin varligi, caligma siiresini kisaltirken bir yandan da herkesin ayni

durumdaki konular1 ayni anlayabilme firsati verir. Ticari islemler olusturmak ve
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islem karmagsikligim1 azaltmak icin hafif bir organizasyona ihtiya¢ vardir

(Karpuzoglu, 2001: 74-75).

1.4.3. Farklilasma

Orgiitlerin yasamlarini devam ettirebilmek ve yaris igerisinde oldugu diger orgiilere
kars1 avantaj saglayabilmek icin, kurumsal olarak birtakim degisimler ve
diizenlemeler yapmaya iligkin olan calismalar farklilasma olarak adlandirilmaktadir

(Silvano, 2005: 2).

Kurumlar iclerinde farkli birimler meydana getirip, birimlere de yonetimsel olarak
smir ve sorumluluk alanlart belirleyerek, islerini daha fonksiyonel, basit hale
getirebilirler. Boylece, kompleks sorunlarda ¢ok daha rahat ¢oziim saglayabilir,
basite indirgeyebilirler. Giinliikk yapilacak olan rutin ajandalar ile basit olmayan,
uzmanlik gerektiren islerin birbirlerinden farklilagtirilmasi, islerin daha rahat ve
kolay halledilmesini saglamaktadir. Ayrica, farkli birimlerin bu isler ile ilgilenmesi,

tecriibe edinilmesine olanak vermektedir (Blau, 1970:201-203).

Orgiitiin i¢inde bulundugu, karsisina ¢ikan cevre, boyut olarak ne kadar biiyiik
olursa, isletmede o diizeyde farklilagma saglayacaktir. Bir bagka deyisle,
organizasyonun habitatindaki degisikligin orani, Orgiitiin farklilasma orani ile ayni
sekilde yiikselis gosterecektir. Bu farklilagsma diizeyi ile, karsilagilacak olan net ifade
edilmeyen cevresel faktorler yoneticiler géziinde oldukga azalacaktir (Schmidt ve

Cummings, 1976: 447).

Organizasyon yapilari, i¢ ve dis ¢evrenin kosullarmma ve gelismelerine gore
degistirilebilir. Farklilasma, bu baglamda, Orgiitin amaglarin1  karsilayan,
digerlerinden farkli ¢6ziim ve stratejiler gelistirmek anlamina gelir. Orgiitler ayni
seyleri yaptiginda, orgiitlerin degisime uyum saglamalar1 zor oldugu gibi dinamik
stireclere uyum saglamalar1 da zordur. Ayrim tutarli ve biraz sistematik olmalidir.
Bazen, iyi isleyen bir sistemi pargalara ayirmak riskli olabilir. Ote yandan, koklii
organizasyonlarin en iyi uygulamalarini 6rnek alarak siirecleri yonetmek miimkiindiir
(Tartan Selguk ve Erdemir, 2020: 532). Farklilagsma; son derece rekabetci bir pazarda
yenilik¢i iiriinlerin ve stratejik ¢oziimlerin gelistirilmesine dayanan, esas olarak ticari

isletmeleri igeren bir kavramdir. Ancak farklilasma, her orgiit i¢in, her daim 6nemli
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bir olgu olmustur ¢iinkii degisimden énce uyum ve yenilenme gereklidir (Demirkan,
2008: 49).

1.4.4. Esneklik

Orgiit etrafinda, olusabilecek olan degisimlerin ongorebilmek ve bu degisimlere

uyumlanabilen kurumlar esnek organizasyonlar olarak adlandirilmaktadir (Rowan,
1982: 260).

Kurumsallagsma, orgiitiin tiim ¢evresi ile karsilikli iletisim, uyumlanma, strateji ve
yetkinlikler olusturma gibi unsurlarin olugsmasidir. Esneklik ile, organizasyon, farkli
kosul ve gereksinimlere cevap saglamak hedefi ile var olan yap1 ve isleyisten

vazgecip, degisim saglamaya hazir halde bulunmaktir (Selznick 1996, 271).

Esneklik, kurulusun ve calisanlarin degisen kosullara yanit verme yetenegini ifade
eder. Esnek kuruluslar, ¢evresel degisimden 6diin vermeden hedeflerine daha kolay
ulagabilir. Esnek olmayan ve degismek icin miicadele eden kuruluslar kirilgan
olabilir (Aslanbay, 2008: 55). Bir baska a¢idan yorumlanacak olursa, bir orgiitiin dis
etkenlerdeki degisimlere esnek yaklagsmasi kurumsallagsmaya yakin oldugunu, kati
yaklasimla degisimlere tepki vermesi ise kurumsallagsmaya ne denli uzak oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle kurumsallagsmaya giden firmalarin esnek bir yonetim

tarzina sahip olmalar1 gerekmektedir. (Ciftgi, 2006: 46).

1.5. Kurumsallasmanin Etkileri

Isletmeler icin kurumsallasmanin gerekli olup olmadigimi sorgulamak adina,
kurumsallasmanin anlamimn ve faydalarini tam olarak anlamak gerekir. Bayer (2005:
127), kurumsallagmanin sirketlerde bir sorun olarak gelismesi {izerine yaptigi
arastirmasinda, biiyiiyen ve gelisen sirketlerde bir girisimcinin her ise miidahil
olamayacagini ve kurumsallagmanin bir tercihten ¢ok zorunluluk durumuna geldigini
belirtmistir. Ciinkii kurumsallagmis yonetim, sirketlerin varligin1 giivence altina
almakta ve faaliyetlerini siirekli kilmaktadir. Diger bir deyisle sirketin uzun vadeli
bekas1 ancak kurumsallasmayla miimkiindiir (Baykal, 2002: 215). Kurumsallagsma
isletmelere bir¢ok fayda saglar. Firmalar kurumsallastiklar1 6l¢iide zorluklarla bag

eder.
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1.5.1. Avantajlan

Kurumsallagsma, sistemleri insanlardan daha énemli hale getiren bir yaklagim olarak
goriilmemelidir. Ciinkii sartlar ne olursa olsun, sirketi kurmak ve gelistirmek, seri
olarak atilacak adimlar1 planlamak i¢in kurucu her zaman, potansiyel ortaklarin ve
yoneticilerin kararlarina ve diislincelerine ihtiya¢ duymaktadir. Amag insanlar1 ihrag
etmek veya isten cikarmak degil, operasyonlarin devamlilifini saglamaktir. Yani
kurumsallasmada 6nemli olan, birileri yokken ya da ¢alisanlar isten ¢ikarildiginda,

isin aksamadan devam etmesidir (Bezirci, 2017: 2).

Kurumsal siireglere sahip olan bir isletme, pazardaki gelisim ve ilerleme imkanlarini
daha akilci olarak karsilar ve tanimlar. Arastirma ve gelistirmeler, disiplin igerisinde
ilerleyerek, yeni pazarlarda yer edinme ve rakiplerle bas edebilme i¢in avantaj yaratir
(Del Giudice ve Della Peruta, 2016).

Kurumsallagsma, orgiitiin idari akisini diizenleyerek, daha profesyonel bir anlayis
saglamaktadir. Idareciler, isletme adma yonetim sergilerken, is akisi, ydnetim
seviyesi daha verimli ve biling diizeyi yiiksek sekilde ilerlemektedir. Boylece, islerin
iyi bir sekilde izlenmesi ve tiim girket i¢i yonetim aktivitesinin etkili olmasina imkan

taninmaktadir (Culasso vd., 2018).

Kurumsallasmamis sirketlerde, gorev ve yetki ile sorumluluk arasindaki dengenin
kurulamamas1 nedeniyle bu sirketlerin yonetimlerinde aksamalar siklikla
yasanmaktadir. Gorev, yetki ile sorumluluk dengesizligi, c¢alisanlar ve
departmanlarin arasinda catigsmalara ve karar alma mekanizmasinda sorunlara yol
agmaktadir. Orgiit i¢i bu ¢atismalar, orgiitiin yapisina zarar vermekte ve amagclarina
ulasma yolundaki faaliyetlerinde kayiplara neden olmaktadir. Benzer sekilde
kurumsallasmamis sirketlerde, karar verme sistemleri genellikle kurucunun ve
potansiyel ortaklarin inisiyatifine birakilmistir. Bu ve benzeri durumlarda alinmis
kararlar ¢ogu zaman hatalara ve yonetimsel sorunlara yol agmaktadir (Kog, 2017:

27).

Kurumsallagsmaya dahil olan biitiin ¢alisanlarin hedeflerine yonelmesi, hizli olarak
uygulanan planl stratejiler, sirkete rakiplerine gore biiylik bir maliyet avantaji ve

rekabet giicii kazandirmaktadir (Porter, 2000). Bu, gelir artisim1 da tegvik eder. Tam
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anlamiyla kurumsallagsmis, sirket kiiltiiriinii yakalamis sirketlerin vizyon ve
misyonlarin1 dogru stratejilerle yazabilmeleri ve planlarii hayata gegcirebilmeleri
icin Omiir boyu siirecek kalip yargilar1t uygulayabilecekleri bir yol haritasi
kullanabilirler. Calisanlarin  galisma yontemleri, kimliklerine bakilmaksizin
belirlenir. Calisanlarin farklt olmasi, is hedeflerini degistirmez ve c¢alisanlar
calismalarina devam edebilirler (Taskin, 2014). Diinyada, 46. kusak kadar ya da bin
yilin geckin siiredir var olan, tamamen kurumsallasmis isletmelerin Grneklerini

gormek miimkiindiir (Erdag, 2014).

Kurumsallasmanin en ¢ok fayda sagladigi ve kolaylastirdigi departman ise
yoneticiliktir. Departman yonetim sistemine hakimiyet, gérev tanimlarinin net olarak
belirlenmesi, yazili ve prosediire uygun is yapma sekli, etkin ¢ift yonli iletisim,
igveren ve calisan arasindaki uyum ve sirketin stirekliligi; kurumsallagmanin en giizel

ve faydali yonleridir (Uzun, 2013).

Baykal (2002: 225) yayimladig: kitabinda bir sirketin kurumsallagmasini anlamak
icin Oncelikle girisimcilerin mi yoksa {list yonetimin mi tatil yaptigina bakilmasi
gerektigini One slirmiistiir. “Eger isler girisimcinin kendisinin olmadiginda da
yiriiyebiliyor, gelisebiliyor veya ise yeni girenler yapmalari gerekenleri Orgiitiin
sistemine gore Ogrenebiliyorsa bu durum o isletmenin kurumsallagsma diizeyinde

oldukga ilerledigi anlamina gelmektedir.” demistir.

Hem diinyada hem de Tiirkiye'de sirketler, genellikle gelecek i¢in biiyiik planlari
olmayan bir veya birka¢ girisimci tarafindan kurulur ve faaliyetlerine kiigiik bir
Ol¢ekten baglar. Zamanla imkanlar olgiisiinde biiyliyerek orta veya biiyiik 6lgekli
isletmeler haline gelirler. Sirket hala kiigiikse, ortaya ¢ikan sorunlar veya alinacak
kararlar kolayca kurucunun veya kurucularin elindedir. Ancak sirket biiylimeye
basladik¢a ortaya ¢ikan sorunlar1 ¢cozmek veya rakiplere kars1 avantaj elde etmek i¢in
gelistirilmesi gereken politika ve stratejileri kesfetmek giderek zorlagsmakta ve
giiclesmektedir. Bu tiir eksiklikler ve problemler hissedilmeye baglandiginda firmalar
genellikle ilgili uzmanlar ise alarak ¢6ziim aramaya calisirlar. Ancak bu ¢6ziim,
kurtulusa sadece kisa vadeli bir rahatlama saglayabilir. Ciinkii zamanla diger
calisanlar gibi maasli profesyoneller de yalnizca kendilerine sdyleneni yapacaklardir.
Bunun ana nedeni, sirketin faaliyetlerini sistematiklestirmemis olmasidir (Bezirci,

2017: 3).
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Kurumsallasma nedeniyle yonetim ve miilkiyet ayri tutulur, bu da yonetsel 6zerkligi
saglamaktadir (Akat ve Atilgan, 1992). Bu, miilk sahiplerinin isin yonetimine dahil
olmasi yerine alinan stratejik kararlarda rol sahibi olmasini saglar. Bu asamada,
kurumsallagsma hem sosyal hem de is iliskilerinde {istlinliik ve rahatlik getiren biiyiik
bir giigtlir. Aile isletmelerinde, isi bir sonraki nesile devretmek biiyiik sorun olarak
goriiliir. Aile meclisi, siirdiiriilebilirlik ve gelecek nesillere aktarim agisindan bir aile
anayasasi, halefiyet plani olusturarak, yazarak ve uygulayarak bu sorunun tistesinden

gelmek i¢in avantajlar sunar (Kocabas ve Baytekin 2004).

Kurumsallagsma, kurum c¢alismalarinin 6ngoriilen kistaslar dahilinde kontroliiniin
saglanmasinda, sistemli, yalin bir sekilde yiiriitiilmesinde, aile ve is iligkilerinin
diizenlenmesi ile sirketin aile nezdindeki ¢ikarlarinin korunmasinda ve aile ici ¢ikar
catismalarinin en aza indirilmesinde avantajlar sunmaktadir. Kurumsallagmis
sirketlerde kontroliin saglanmasi1 rahat ve is gidisati belli bir diizendedir.
Organizasyonun yapisina gore c¢alismalar devamlilik halindedir, is uzmanlar ile is
birligi yapilir, is hedefleri kisa zamanda elde edilir. Hata olasiligi zamanla azalir,

yetkililerin gérev sinirlariyla is planlamasi seffaf bir sekilde olusturulur.

1.5.2. Dezavantajlar

Kurumsallagsmis bir sirkette isi kimin ve nasil yapmasi gerektigi bellidir. (Geus,
1998: 136). Bu acidan bakildiginda kurumsallagsmanin 6zellikle biiyiik ve is hacmi
fazla olan sirketlerde zamandan ve emekten tasarruf sagladigi goriilmektedir.
Kurumsallasma, diizenlemelerin ve organizasyon yapisinin istenildigi gibi
olusturulmasi, yetki ve sorumluluk paylasimi, profesyonel yoOnetime gegis gibi
unsurlar1 igermektedir (Sebilcioglu vd., 2013; 11). Diger bir deyisle kurumsallagma,
rasyonel yonetimle isletmeyi bir sistem haline getirmekte ve iglemlerin prosediirlere
gore yiritiilmesini saglayarak verimliligi artirmaktadir (Cevher, 2014: 588). Fakat
organizasyonlar genisledik¢e hantal bir hale gelebilir. Calisan sayisi artisi, yapinin
bliytimesi is akislarinin birgok prosediirii beraberinde getirmesi, yonetimi zorlastirip,
kompleks bir yapiya cevirebilir. Bir konu hakkinda eyleme ge¢me siireleri uzayabilir,

bdylece kurumun tepki hiz1 yavaslar (Meyer, 1968).

Kurumsallagsma ile, orgiitiin var olan geleneksellesmis birtakim o6geleri, kiiltiirel

yapist degisime ugrayabilir. Daha gelismis, daha profesyonel bir yap1 ve isleyis
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olusturmaya c¢alisan yoneticiler, kuruma ait olan, bazi kiiltiir 6gelerini degisime
ugratabilirler. Bu degisim ise, kimi ¢alisanlar tarafindan yadirganarak, yeni olusan
ortama uyum saglamayi giiclestirerek, calisanlarin duygu durumlarinin bozulmasina,
motivasyonlarmin diismesine sebebiyet vererek, kurum kiiltiiriinii negatif olarak
etkileyebilir (Schwartz ve Davis, 1981).

Ayrica, kurumsallagma siireci, tiim isleyiste kuralli, sistemli bir diizen olusturulmasi
gereksinimi ile, duygusalliktan uzak bir yap1 olusturmaktadir. Bu ylizden,
duygusalliktan arinmis, profesyonelligi tamamen 6n planda tutan isgérenlere ihtiyag

duymaktadir (Selznick, 1996:273).

Kurumsallasma sonrasinda organizasyonun genislemesi, yonetim ve karar verme
asamalar1 daha kompleks, basit olmayan bir hale gelebilir, boylece islerin akis hiz1
diisebilir. Alinacak olan kararlarin, onay asamalarinin artmasi, orgiitiin hizli karar
alip, piyasada oncii olarak hareket etmesini engelleyebilir, rekabetin yogun oldugu
piyasalarda olumsuz bir husus olarak g6z oniinde bulundurulmalidir (Kownatzki vd.,

2013).

Sirket vizyon ve misyonunun tam ve dogru bir sekilde benimsenmemis olmasi
isletme c¢alisanlarinin ortak bir hedefe yonlendirilememesi, yani takim ruhunun
gelismemis olmasi anlamina gelmektedir. Kurumsallasma siirecinin faaliyetleri,
ozellikle profesyonel yonetimin olusumu pahalidir. Kurumsallagma kosullarinin tam
ve zamaninda olusturulmamis olmasit maliyetleri artirmaktadir. Kurumsallagma
kosullarina zamaninda uyulmasi, operasyonel maliyetlere de fayda saglayacaktir.
Kurumsallagma ile sirket kurallarinin kat1 bir sekilde uygulanmasi; farkli goriislerin
olugsmasini, gevresel sartlara ve degisimlere ayak uydurmay1 gelisime cevap vermeyi

engelleyebilmektedir (Kiran, 2007; Bilgin, 2007).

Kurumsallasmanin dezavantajlarinin 6zii, bazi noktalarin dikkat edilmemesi ve tam
olarak uygulanamamasidir. Kurumsallasma asamasinda ortaya c¢ikabilecek asiri
biirokratik yap1 ve patron ya da patronlarin geri planda kalmalar1 durumunda sirketin
kontroliinii kaybedebilecekleri endisesi, kurumsallasmanin sirketlere getirdigi olasi
cekincelerdir. Kiiresellesme siirecinde gelisimleri takip etmek, hizli kararlar almak
onemlidir. Kurumsallagmanin amaci, {iretkenligi yiikseltmek ve devamliliktir.

Kurumsal prosediirlerin olmas: gerektigi gibi ve zamaninda kullanimi, baska
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kurumlara kars1 yiiksek verimlilik saglar. Kurumsallasmanin yaratacagi sikintilari
onlemek, kurallarin kurum yapisi géz Oniline alinarak belirlenmesi ile olacaktir.

Kurumsallasma konusundaki olas1 tereddiit nedenleri sunlardir (Ulukan, 2005):

Calisanlarin sadece kendi igleriyle ilgilenmesi,
Patronun kontrol mekanizmasinin kaybolmasi,
Kurumsallagma maliyetinin yiiksek olmasi,

Karar verme hizinin yavaslayarak siire¢lerin uzamast,

o ~ w D P

Ayni islemlerin tekrar tekrar yapilmasi, koordinasyon eksikliginin olugmast.

1.6. Kurumsallasma Siireci

Kurumsallasmay1 operasyonel bir diizeye getirmek oldukca zor olabilir. Oyle ki
kurumsallagsma, bir¢ok faktoriin etkisi altinda, Orgiitlerde cesitli slireglerden sonra
gerceklesebilmektedir. Kleinaltenkamp ve digerleri (2021) arastirmalarinda

kurumsallagma siire¢lerini dort farkli boyut kapsaminda ele almiglardir.

1.6.1. Kurumsal Kimlik Kazanma

“Kurumsal kimlik”; dis ve i¢ paydaslarmin sirketi ne sekilde gordiigii (Hepkon,
2003: 176); ilke ve kiiltiirtiniin davranis kaliplar1 ve sembollerle ne sekilde ifade
edildigi (Leuthesser ve Kohli, 1997: 59); 6zelliklerine gore diger firmalardan ayiran
unsurlart (Okei, 2000: 38- 0); sirket yoneticilerinin, sahiplerinin ve ¢alisanlarinin
degerlerini anlatan kavramdir (Cigek ve Almali, 2020: 222).

Kisaca kurumun ne veya kim oldugunu, neyi ne sekilde yaptigini ifade eden
“kurumsal kimlik”, sirketler agisinda olduk¢a Onemlidir (Okay, 2000: 38-40).
Kurumsal kimlik, kurumun algisal ve gorsel temsili; renkler, yazi tipleri, logo,
calisan davranislari gibi somut ve soyut unsurlardan olusur. Kurumsal kimligin
unsurlari (renk, logo vb.) kolaylikla iiretilebilir, en onemlisi olumlu bir kurumsal
kimlik ve gorsel kalite olusturmaktir; bu, uzun bir siiregtir (Donmez, 2009: 47).
Rekabet eden orgiitlerin asil amaclar1 arasinda, paydaslari iizerinde pozitif algi
olusturmasi ve siirdiirmesidir. Bu algiy1 yaratacak olan yontem, iyi diistiniilmiis ve

yapilandirilmis kurumsal kimlikten gecer (Atam, 2014: 16).
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1.6.2. Varhgin Siirekli Kilinmasi

Varligin siirekliligi, orgiitiin isleyisinin kesintiye ugramamasi veya uzun Omiirlii
olmas1 demektir. Diger bir deyisle orgiitlerin yasami, bireylere bagh degildir (Kiran,
2007: 49). "Faaliyetin stirekliligi" terimi, ana tiiziikte aksi ongoriilmedikce, sirketin
belirli bir siire olmaksizin faaliyetlerine devam etmesi anlamina gelir. Dolayisiyla bir
sirketin hayati, sahiplerinin veya hissedarlarinin hayatiyla siirli degildir (Erdogan,
2014: 8).

Higbir sirket belli bir siire faaliyet gosterecek diisiincesiyle kurulmaz. Sirket, hayatini
sinirsiz kabul eder ve bu dogrultuda hareket eder. Siireklilik kavraminin anlami
burada devreye girmektedir (Siirmen, 2006: 23). Operasyonel siirekliligi saglamak
icin insanlardan bagimsiz davranma yetenegine sahip olmali ve hem faaliyetlerinde

hem de aldig1 kararlarda, degisikliklerin farkinda olmalidir.

Orgiitler, tipki canli organizmalar gibi dogmakta, biiyiimekte ve Olmektedirler.
Dolayisiyla orgiitlerin var olabilmeleri igin siirekli bir biiylime egilimi ic¢inde
olmalar1 gerekmektedir. Ama bu sadece bir trend olmamalidir. Biiyiime talebine ve
istegine sahip olan kuruluslar, degisen kosullara ayak uydurmak, konumlarinm
iyilestirmek, giliclendirmek ve paydaslarinin beklentilerine gore kendilerini
gelistirmek zorundadir. Orgiitler varliklarmin devamliligini ancak boyle saglayabilir

(Ak, 2010: 85).

1.6.3. Bireysel-Orgiitsel Ama¢ Uyumu

Kuruluglar gibi insanlarin da hedefleri vardir. Kurumsallagsmay1 isteyen sirketler
kendi hedefleri kadar, c¢alisanlarmin hedeflerini de Gnemsemelidir. Bireysel ve
orgiitsel hedefler arasindaki uyum, bu asamada Onemlidir. Bdyle uyumun
olusabilmesi i¢in, bireyin Orgiitiinlin amagclarint anlamasi ve bunlar1 kendi
hedefleriyle Ozdeslestirmesi gerekir (Dursun, 2004: 16). Bunun yaninda sirket
hedeflerini gergeklestiren profildeki kisilerin se¢imi, performans degerlendirmeleri,
ticret yoOnetimiyle kariyer planlamasi gibi uygulamalar, personel se¢iminde
adaptasyon asamasini hizlandirmaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1998: 296). Kisisel ve
kurumsal adaptasyonun saglandigi sirketlerde galisanlarin basarili oldugu ifade
edilmistir (Tom, 1991°den akt. Yiicel ve Cetinkaya, 2016: 18). Sirket, bireysel

organizasyonlarin  hedeflerinin  uyumunu saglamak i¢in  kurumsallasma
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stirecindeyken; bireysel ve oOrgiitsel amaclarin birlikte tanimlandigi ve bu hedefe
ulagilip ulagilmadiginin birlikte degerlendirildigi bir yapinin olusturulmas: gerekir
(Okur, 2003: 18). Yukaridaki a¢iklamalarda da gorildigi gibi, bireysel-orgiitsel
hedeflerin uyumunun saglanmasi, kurumsallasma yolundaki sirketler icin Snemli

faydalar saglamaktadir.

1.6.4. Tiizel Kisilik (Resmilik) Kazanma

Max Weber’e, kurumsallagma ve tiizel bir kisilik olusturmak i¢in, mesru bir yapinin
varligina gereksinim duyulacagini savunmustur. Bu 6rgiitiin, mesru olan bir diizen
icerisinde idare edilmesi, bu orgiitii gecgerliligini miimkiin kilacaktir (Weber, 1978:
31). Bu kavram, kurumun, sosyal yapi igerisinde, faaliyetlerini siirdiirebilme yetisi,

izni olarak ortaya konmaktadir (Sethi, 1977).

Sirketler faaliyetlerini silirdiirmek i¢in yasal degisikliklere uymak zorundadir;
direktiflere, tiiziiklere, yonetmeliklere, kanunlara ve anayasaya uyarak altyapilarini
icerisinde bulunduklari hukuk sistemine uygun olusturmalar1 gerekir (Karpuzoglu,
2001: 78; Okur, 2003: 16). Boylelikle kurumsallagsmaya baslayan firmalar, ge¢gmisin

kural ve uygulamalarini resmilestirmislerdir (Ozankaya, 1991: 186).

Yasalligin kazanilmasiyla birlikte getirilen mesruiyet statiisiiniin de toplum
tarafindan giivence alta alinmasi gerekmektedir. Orgiitiin toplumu kucaklamasi ¢ok
onemlidir. Orgiitii cevreleyen deger ve normlarla uyumlu olmalidir. Dolayisiyla
orgiitlerin  toplum ve hukuk tarafindan belirlenen sartlar1 saglamasiyla
kurumsallagsma siireci baglamaktadir. Orgiitsel mesruiyet, kurumsallasmanin ilk

adimi1 ve 6nemli unsurudur (Karpuzoglu, 2004: 95-96).

Resmi uygulamalarla normlar, yoruma ag¢ik olmayacak ve herkes tarafindan kolayca
anlasilabilecek sekilde hazirlanmalidir. Bu, kural ve politikalart takip etmeyi

kolaylagtirir (Dursun, 2004: 15).

Mevzuat veya yasa ¢ikarma, yasalar1 uygulamak ve ayni1 zamanda idari gereklilikleri
karsilamak i¢in kuruluslar olugturmanin ilk adimidir. Burada yasallik da mesruiyet ve
kuruluglar i¢in temel bir gereklilik olarak kabul edilmektedir. Kuruluglar, dogru

olduklarini gdstermek i¢in yapilarini ve uygulamalarin1 6zel olarak mesrulastirirlar.
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Mesrulastirma, kurulusun bulundugu yerin idari ve yasal diizenlemelerine uygun

olarak yapilir (Sengiin, 2011: 22; Tiirk, 2007: 52).

1.7. Kurumsallasma Diizeyi

Orgiit yapilarinin ve is becerilerinin gelisimi; mevcut durumun degerlendirilmesi,
geri bildirim verilmesi ve ¢evresel kosullara uyum saglanmasi ile baslamaktadir
(Levinthal ve Myatt, 1994: 5-62). Bu uyumun diizeyi, sirketin kurumsallasma
diizeyiyle dogru orantili olarak artmakta ya da azalmaktadir. Kurumsallagsma derecesi
yiiksek sirketler, eylem ve kararlarinda kisisel inan¢ ve degerlere yer vermezler

(Bilgin, 2007: 28).

Literatiir aragtirmalarinda, kurumsallagsma diizeyleri farkli adlar ve asamalar altinda
tasnif edilmistir. Tolbert ve Zucker (1996), kurumsallasma diizeyini ii¢ asama ile
diizenlemiglerdir. Bunlar, 6n kurumsallasma, yar1 kurumsallasma ve tam
kurumsallasmadir (Tolbert ve Zucker, 1996). Barley ve Tolbert (1997)
kurumsallasma diizeyini dort kisimda degerlendirmistir. Birincisi, 6zel alanlarda
kullanilan yénetsel ilkelerin kodifikasyonu icindir. ikincisi diizenlemedir. Ugiincii
adim, tekrarlama ve gozden gecirmedir. Dordiinciisii ise modellenen faaliyetlerin
nesnel hale gelmesi ve faaliyetler arasinda etkilesimlerin olusmasidir. (Barley ve
Tolbert, 1997: 103).

Atila ve Kiiskii (2006), ¢alismasinda kurumsallasma diizeyini, “kurumsal degil,
kurumsallagsma yolunda ilerlemekte, kurumsal ve yiiksek derecede kurumsal” olarak
smiflandirmistir. Ozen  (2007), calismasinda  kurumsallasma  diizeylerini; 6n
kurumlasma evresi, yarim kurumsallagma evresi ve tam kurumsallasma evresi olmak
lizere ii¢ farkli isimde simiflandirtir (Ozen, 2007: 300). Tavsanct (2009), tiim bu
caligmalardan ¢ikarimlar yaparak, kurumsallasma diizeyi kavramini kapsamli haliyle,

bes asamada incelemistir.

1.7.1. Kurumsal Olmama

Bu asama, kurumsalligin s6z edilemeyecegi durumlardir. Sirketlerin faaliyetlerine ilk
bagladiklart zamanlar 6rnek verilir. Jepperson (1991), birinci basamagm uzun
stirmedigini iddia etmistir. Nedeniyse, sirketlerin bir siire sonra, ister istemez

kurumsallagsmasidir (Jepperson, 1991: 1 5). Kurum kiiltiiriiniin olugsmasinin yan1 sira
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zamanla toplumsal deger ve kurallara da uyulursa diger basamak olan kurumsallasma

stireci baslar (Tavsanct, 2009: 16).

1.7.2 On Kurumsallasma

Bu, kurumsalligin belirtilerin ortaya ¢ikmaya basladigi boliimdiir. Burada yonetimin
yargt ile degerleri, orgiit kiiltliri, kurum stratejileri ve standartlar1 sekillenmeye
baslar. Fakat, tiim bunlar hala net olmamakla birlikte, zayiftir. Idari faaliyetler etkin
olarak yiiriitilememektedir. Ek olarak, o6rnegin mesleki beceriler, sosyal agidan
sorumlu faaliyetler ve ilgi gruplarmin bilgilerinde énemli bosluklar vardir. Ozellikle
faaliyete yeni baslayan sirketlerde, sirketler biiyiidiik¢e ve is ve ticaretin karmasikligi
arttikca  organizasyon  iginde  iletisim  ve  koordinasyon  eksikligi

gozlemlenebilmektedir (Tavsanci, 2009: 16).

1.7.3. Yar1 Kurumsallasma

Orta diizeyde kurumsallasmay1 anlatan bu basamakta faaliyeti olusturan deger ve
kurallarin hayata gecirildigi ve gerekirse revizyonlarn yapildigi goriilmektedir.
Gayriresmi bir organizasyon yapisindan resmi bir organizasyon yapisina kademeli
bir gecis olmustur. Sirketin verimliligini ve etkinligini artirmak i¢in sorumluluk ve
yetkilerin, prosediirlerin, kurallarin ve ortak organizasyonel degerlerin tartisildigi ve

uygulamanin denendigi boliimdiir (Tavsanci, 2009: 17).

1.7.4. Kurumsallasma

Reel anlamda kurumsallik kavramindan bahsedebilecegimiz asama burasidir. Bu
asamaya gelen firmalarin kurumsallik ilkelerini uygulayabildikleri, formel
organizasyon yapist ile Orgiit kiltirii olusturduklart ifade edilebilir. Fakat
profesyonellik ve kiiltiirel giic acisindan gidilecek ¢ok yol vardir. Ornegin,
girisimcilerin  s6z hakkin1 koruma miicadelesi, sirketlerin ortaklik yapisindaki
degisiklikler, sirketlerin ve dolayisiyla organizasyon yapisinin bilylimesi ve {ist

yonetime yeni nesillerin gelmesidir (Tavsanci, 2009: 17).

1.7.5. Tam Kurumsallasma

Orgiit kiiltiiriiniin tammlanmis bir yapiya déniistiigii asamadir. Burada sirketlerin

ozellikleri birim olarak siralanirsa:
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o Sirket faaliyetleri; vizyon, misyon, ama¢ ve hedefler ve kurallar gozetilerek,
prosediirlerle yiiriitiiliir,

o Faaliyetler profesyonelce gergeklestirilir,

o Sirket i¢ ve dis ¢evresinde mesruiyet yiiksektir, yonetim ilkelerine titizlikle
uyulur,

o Sirket sahip, hissedar ve yonetim degisikligi gibi biiylik sorunlardan

etkilenmez ve yapisi kisilerden bagimsizdir (Tavsanci, 2009: 17-18).

1.8. Kurumsallasma Teorileri

Literatiirde kurumsallagsma terimi eski ve yeni teoriler olmak tizere iki boliime ayrilir.
Max Weber’in biirokratik ¢alismalarinin Ingilizceye c¢evrilmesi, 19. yiizyilda
baslayan teorik calismalarin odak noktasi olmus ve Max Weber, sonraki yillarda
gelen arastirmacilara ilham vermistir (Ulkem, 2020: 5). “Merton, Biirokratik Yap1 ve
Kisilik” adl kitabinda sirketlerin resmi kurallara sahip olmasi gerektigini ve bu resmi
kurallarin eski yontemlerle olusturulmasi gerektigini belirtmistir (Akkus, 2020:34-
35).

Selznick'in Ikinci Diinya Savasi'ndan sonraki yillarda, siyasi kurumlar ve resmi kamu
kuruluglar1 {lizerine yaptig1 arastirma, kurumsallasmaya yonelik en etkili
yaklagimlardan biri olan eski kurumsal yaklagimin ortaya ¢ikmasina katkida bulundu.
Philip Selznick “Dogal sistem modeli’nin sahibidir. Dogal Sistem Modeli,
“Orgiitlerin hayatta kalmas1 en degerli sey” oldugunu savunmaktadir. Selznick’e
gore kurumsallagma, kurumsal karakter olusturma asamasidir (Osho, Abasi, Ekweli,
2017:447). Selznick’e (1996:271) gore kurumsallasma “istikrarsiz, gevsek bir sekilde
organize edilmis veya dar teknik faaliyetlerden diizenli, istikrarli, sosyal olarak

biitiinlesen kaliplarin ortaya ¢ikmasi” seklinde agiklamistir.

Tolbert ve Zucker (1994) kurumsal teorinin altinda yatanin, yapisalcilik oldugunu
belirtmistir. Bu diisiinceyi desteklemek igin Pfeiffer (1982), “kurumsallagsma
teorisi’nin gelistirilmis oldugu ilk baglamlarmndan birinin orgiitsel yapr ¢alismasi
olmasina dikkat c¢eker. Tolbert ve Zucker (1994), bu teorinin ¢esitli alanlarda
faaliyetlerine devam eden kurumlarin yapisal anlamda benzerliklerinin nedeni

sorusuyla basladigini 6ne siirerler (Osho ve dig., 2017:448).
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Kurumsal teori, 1991°de DiMaggio ve Powell “Orgiitsel Analizde Yeni Kuramsallik
Yaklasim1” arasgtirmasiyla popiilerlik kazandi. Teori, Orgiitiin ¢evresine olan
uyumuna odaklanmaktadir (Baskdy, 2020: 17). DiMaggio ve Powell (1983)
kurumsallasmanin ¢evre uyumu ile iliskili oldugunu belirtirler. Bunun yaninda basari
sahibi kurumlarin model alinmasinin belirsizlik sorununu agmak i¢in oldugunu
savunurlar. Kurumsallasma, mesruluk ve tutarlilik saglayabilmek adina g¢evreye
duyarli ve mana sahibi davraniglarin gelistirilip genglere aktarilmasi ile saglanir.
Meyer ve Rowan (1977) da kurumsallasmanin ¢evreyle ayni degerlerin gelistirilmesi
yoluyla gergeklestigini varsayar. Bu arastirmacilar, kurumsallasmadaki amaci
mesruiyet kazanma, kaynaklari artirma ve oOrgiitlerin bekasini saglama olarak

siralamiglardir (Osho ve dig., 2017:447).

1.8.1. Merton’un Kurumsalhk Yaklasimi

Merton 1940’11 yillarda incelemis oldugu kurumsallik yaklasiminda, kurumlarin
temel 6zelliklerinden, sosyal degisim dinamigine yogunlasmistir. Islevsel yaklasim
tizerinden, iki temel nitelik ilizerinde durmustur. Metron, arastirmasinda “deneysel
testler” ve organizasyonlarin “fonksiyonel mantik” konusundaki fikirlerini
“Fonksiyon Teorisi”nde birlestirmistir. Teoriye bakildiginda, orgiitlerde iki 6zellik

goriilebilir:

Birinci ozellik, orgiitlerin yapilarinda farkli unsurlarin bulunmasi; ikinci 6zellik ise
yapmnin islevsel olmayan sonucglari arasinda uygun bir durum yaratilmasi
gerektigidir. Bu durumlarin ortaya cikist iki argiimana dayanmaktadir: Birinci

argliman, organizasyonun unsurlarin tiimiiniin arasinda koordinasyonun varligi,

Ikinci argiiman ise sosyal sistemin islevsel yapist igin faydali unsurlarm var
olmasidir. Fakat tiim bu arglimanlara karsin, yapilar yasamini devam ettiremeyebilir.
Bu noktada, Merton, yapisal birtakim gelistirmeler ile daha fazla fonksiyonel yapilar
olusturarak, fonksiyonellesmenin saglanabilecegini ortaya siirmiistiir (Tolbert;

Zucker 1994-95, 3-4)

Merton’in yaklasimina gore, kurumlar farkli boliimlerden ibarettir. Degisim bu

noktada, fonksiyonel diizenlemeler ile ortaya ¢ikmaktadir (Ataman 2001, 197-198).

31



Kurumsallagmayi, inceleyen onciilerden biri olan Robert Merton, (Direk, 2019: 8)
caligmalar1 sirasinda elestirilse de, ilerleyen senelerde Selznick kendisinden
etkilenmistir (Yigitcan, 2001 :91).

1.8.2. Zucker’in Kurumsallik Yaklasimi

Zucker (1977), kurumsallagma siire¢ ve 6zellik degiskenligini aktarmistir. Bireysel
aktorlerin sosyal anlamda gercek olarak tanimlandigi ve etkinligin herhangi bir
asamasinda, etkinligin anlaminin bu toplumsal gercekligin belirli bir parcasi olarak
tanmimlanabildigi bir siirectir. Bu nedenle kurumsal kimlik sahibi faaliyetler, objektif
olarak degerlendirilmelidir. Zucker (1983), kurumsallagsma goriisiiniin kurumsal bir
bicime veya daha inandirici bir ifadeyle “modern toplumun 6nde gelen kurumsal
bicimine” doniistiigiinii 6ne siirdli. Zucker’in ¢alismalarinda kurumsallagsma siireci
vurgusu baskindir. Fakat kurumsallagsmada esas nokta olarak, belli bir anlam ve
ortaklilik gergevesinde uygun olanin kesfi yatmaktadir. Zucker’in teorisinde bir
orgiitsel davranis modeli tizerinde durmustur. Bunun benimsenmesi ya da
uyarlanmasinin ardindaki siirecin mantig1 veya dogasi, kapsamini olusturmaktadir

(Scott, 1987:496-497).

Zucker’e gore orgiitlerin kurumsallagsma teorisi tizerine yapilan arastirmalar oldukca
fazla ve karmasiktir. Bu teorik kafa karigikliginin ve farkliligin temelinde iki ayri
fikir yatmaktadir. Bir kurum olarak ¢evreyi ele alan bir kisim var, bir de kurum
olarak orgiitleri alan bir kisim var. Zucker’e gore, ¢evreyi bir kurum olarak ele alan
bir teorinin temel islevi, sosyal olgular1 Orgiitsel diizeyde tekrarlamak veya
cogaltmaktir. Orgiitii bir kurum olarak géren inanca gore ise asil gorev, eski kiiltiirel

yapilari terk etmek ve orgiit diizeyinde yenilerini getirmektir (S6zbilen, 2012:13-14).

1.8.3. Meyer ve Rowan’in Kurumsallik Yaklasimi

Kurumsallagma toplumsal siireclerin, taahhiitlerin veya gergeklerin sosyal eylem
veya diislincede kural benzeri, statii kazandig: siiregleri igerir. Organizasyonun resmi
yapisiyla, fiili giinliik is faaliyetlerinin arasinda keskin ayrim yapilmalidir. Resmi bir
yapi, oncelikle organizasyonun genel vizyonunu gosteren ofisler, departmanlar ve
programlar gibi unsurlarin bir listesini olusturmak i¢in bir plan olarak goriiliir. Bu
durumlar, faaliyetlerin hangi amaclarla ve nasil birlestirilmesi gerektigine dair

saglam teori olusturan net politika ve hedeflerle baglantilidir. Modern biirokratik bir
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organizasyonun temeli, yapisal unsurlarinin ve onlar birbirlerini baglayan hedeflerin

rasyonelliginde ve kisiliksizliginde yatar (Meyer ve Rowan, 1977:341-342).

Zucker’in kurumsallasma anlayisindan ayrilan Meyer ve Rowan, kiiltiirel unsurlarin
“normatif inanglar, sembolik ve bilingli sistemler”’in ehemmiyetine vurgu yapmistir
(Apaydin, 2009: 4-5). Meyer ve Rowan, Orgiitlerin bi¢cimsel ve kiiltlirel unsurlari i¢in
“mit” kavramini ortaya attilar. Orgiit yapilarinin sadece 6l¢iilii ve rasyonel yapilardan
degil birbiriyle uyumlu deger sistemlerinden olustugu ileri siiriilmektedir (Yigitcan,
2014: 93). Ancak Meyer ve Rowan'a gore rasyonel teorisyenlerin etkisi agir bastigi
igin gesitli organizasyon yapilari ortaya ¢ikti. Bu teorik kurallar cok komplekstir ve
sofistike yapilari, Orgiitlerin gidereck daha karmasik hale gelen unsurlar,
genellestirilebilir sosyal hesaplari, cagdas yonetim yontemleri vb. dgelerle alakalidir.
Meyer ve Rowan, “Orgiitsel mitler”in ayn1 zamanda teorik kurallar islevi gordiigiinii

ve orgiitleri formaliteye yonlendirdigini ifade etmektedirler (Sozbilen, 2012: 14-15).

Belirtilen bu goriisler “Hakim Organizasyon Teorisi” ile birlestirildiginde modern
toplumlarda rasyonellestirilmis biirokrasilere ¢ok sik rastlanilmasini iki sebeple
aciklar. Ilki, baskin kuramlarin da dedigi gibi, toplum cagdaslastikca iliski aglari
daha komplike duruma gelmektedir. Digeri, ¢agdas toplumlar, arzulanan hedeflere
ulasmak i¢in cesitli bigcimsel yapilari, rasyonel araglar olarak sunan kurumsal
kurallarla doludur. Asagida verilen sekil, iki kuram dizisi hakkindadir (Meyer ve
Rowan, 1977:345-346).

Rasyonel Kurumsal

/ Unsurlarm Baskmhgt \

Bigimsel Orgiit
Toplumsal N
Modernlesme Yapilarimin Varhgi ve
Karmasikhgi
\ Sosyal Orgiitlerin /
Karmasikhgi ve

Degisim

Sekil 1.1: Orgiitsel Yapmin Karmasiklig: ve Kurumsal Kaynaklar
Kaynak: (Meyer ve Rowan, 1977).
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Rasyonellestirilmis bigimsel yapilarin iki baglam kapsaminda ortaya ¢iktig1 goriiliir.
Birincisi, yerel iliski aglarinin faaliyetleri, talepleri koordine eden ve ydnlendiren
yapilarin olusumunu tesvik etmektedir. Bu tarz yapilar, kurumlarin verimliligini
artirir ve onlara az verimli rakipler karsisinda rekabet avantaji saglar. ikinci olarak
toplumsal iligkilerin karsilikli miinasebetleri, halkin kolektif orgiitlenmesi ile
kurumsal elitlerin yonetimi, kurumsallasmis baglam olusturur (Meyer ve Rowan,
1977:353).

1.8.4. Selznick’in Kurumsalhk Yaklasimi

Orgiitler i¢in “kurumsal teori’nin en eski, etkin uyarlamalaridan biri, sosyoloji ve
hukuk profesorii Philip Selznick ve 6grencileri ile iligkilidir. Kendi kurumsal teori
modelini olusturan Selznick, orgiitsel yapiy1 dis ¢evrenin etkilerine ve kisitlamalarina
ve aktorlerin 6zelliklerine ve sorumluluklarina yanit olarak tasarlanmig, uyarlanabilir
ara¢ seklinde degerlendirmistir. Selznick, kurumsalciligi agik¢a “zaman iginde bir
organizasyonun basma gelen” Dbir “slire¢” olarak goérmiistiir. Kurumsallagsmanin
kapsaminin organizasyondan organizasyona degistigini kaydetmis, belirgin hedef ile
uzmanlagmis ve teknik faaliyetlere sahip olanlarin olmayanlara gére kurumsallasma
olasilig1 daha diisiik olarak gérmiistiir (Scott, 1987:493- 494).

Selznick  (1996), “Institutionalism Old and New” isimli arastirmasinda
kurumsallasmay1; kaygan zemini olmayan, kararli, sistemli, gevresiyle biitiinlesmis
bicimsel yapilar olarak ifade eder. Bu nedenle Selznick’e gore, kurumsallagma,
kurumlarin g¢evreleriyle uyum iginde olmalarin yolunu agan bir geregtir. Ayrica
kurumsallasma  orgiitsel ~ erdemler  yaratilarak  saglanabilir ~ demektedir.
Kurumsallasmis sirketler, mesruiyetini gerceklestirmis ve diger sirketlere gore
dengeli diizen olusturmus sirketlerdir. Selznick tarafindan ortaya konan bu fikir,
kendinden sonra gelen, kurumsallasma ftizerine ¢alisan digerlerinin temellerini
atmistir. Kurumsallagma ile ugrasan ¢ogu yazar, bu goriiste hemfikir olmuslardir

(Sozbilen, 2012:13).

1.8.5. Friedland ve Alford’un Kurumsallik Yaklasimi

Friedland ve Alford, inan¢ yapilarinin farkliliklarina odaklanirlar. Toplumdaki
kurum ya da kisiler ¢ikarlarina zarar gelmemesi adina farkli sosyal terimlere, farkli

anlamlar yiikleyebilmektedir. Friedland ve Alford, cesitli organizasyonlarin birbiri
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ile uyumlu olmayabilecegini, dolayisiyla herhangi bir davranig i¢in bir inancin
gecerliligi konusunda net bir anlagsma saglanamayabilecegini savunuyorlar. Sonug
olarak orgiitler, kendi ¢ikarlarinin pesinden gitmektedirler (Sozbilen, 2012: 17).
Ancak Ornegin giiven ve stratejik ortaklik ¢alismalarimin sonuglarina bakarsaniz bu
yaklagim sgirketlerde sorunlar oldugunu gostermektedir. Calismalar sonucunda,
sirketlerin giiclii ve kalict iligkiler kurarak giiclerini artirdiklari, giiven duygusunun

olumlu iligkilerin kaynagini ortaya koydugu vurgulanmaktadir (Apaydin, 2009:5).

Calismalara gore, orgiitlerin siire¢ icerisinde, dayanikli ve uzun siireli baglantilar ile
kuvvetlendiklerini, bu saglam ve giivenilir iligki i¢in ise karsilikli, itimat duygusunun
mevcut bulunmasimin gerekliligini gostermektedir (Ruerkert ve dig., 1985:13-5).
Friedland ve Alford’a gore, kurumlar, Orgiitler baglantilar sistemi ile
adlandirilabilecek olan orgiitsel alana adapte olmanin yaninda, bu sisteme farkli
ilaveler gerceklestirerek, deger olusturulmasina destekte bulunurlar ve sonug olarak,

kurumsal ortamin tasariminda katki saglayici, tesirli olurlar (Scott, 1987:493-511).

1.8.6. DiMaggio ve Powell’in Kurumsallik Yaklasimi

“Yeni kurumsalcilik” bu baglaminda DiMaggio ve Powell, “yasal diizenlemeler
olarak, is ortamini olusturan tiim biinyelerin, orgiit yapilarinin, olusturulan
stratejilerin, benzer kuruluslardaki faaliyetlerin ve is uygulamalarinin normatif
etkilerinin birbirlerine” benzedigini ifade etmeye calismaktadirlar. Ayni zamanda
kurumlarin ¢evreye uyumunun, kurumlara olumlu sonuglar verdigini fark etmislerdir.
(Cetin Tur, 2019:7). DiMaggio ve Powell’in “Orgiitsel alan” ile “esbicimlilik”
kavramlar1 burada 6nemlidir. “Kurumsal es bi¢cimli” degisimlerin meydana geldigi,
kendi onciillerine sahip olan 3 sistem kapsaminda “zorlayici, taklit¢i ve normatif
esbicimlilik” kavramlari ile ifade edilmektedir:

1. Siyasal etkilerle mesruluk sorunlarindan kaynakli “zorlayici esbi¢cimlilik”,

2. Belirsizlige kars1 klasik reaksiyonlardan kaynakli “mimetik izomorfizm”,

3. Profesyonellesmeyle baglantili “normatif esbigimlilik” (DiMaggio ve Powell,
1983:150).

DiMaggio ve Powell, kurumsallasma siireglerini bir uyum aract seklinde

gormiislerdir. Cevresel durumlar ile karsilasan sirketler, sosyal baskilar ve beklentiler
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tarafindan “izomorflar” (esbigimlesme) olarak birbirlerine benzemeye zorlanirlar.
Hukuki statii arayan ve siirekliligini saglamaya c¢alisan bir sirketin bunu, kendi isinde
basarili olmus, lokasyonundaki isletmelerin davranis kaliplarini benimseyerek

yapabilecegi tespit edilmistir (Tokyiiz, 2019:6).

1.9.Kurumsallasmaya Giden Yol: itici-Cekici-Celdirici Faktorler

Kurumsallasma,  kurumlarin  olusum  siire¢lerinde  tanimlanan  hedefleri
dogrultusunda, birtakim ilke ve degerlerin i¢inde oldugu modelle yonetilmesidir.
Bununla birlikte sirketin sahip oldugu deger ve misyonlarini, dig diinyada olusan
degisim siireglerine ayak uydurabilmek i¢in revize etmesi manasini da tasgimaktadir
(Karavardar, 2011:160-161). Giiniimiizde kurumlar belli bir {iretim diizeni olarak
goriilmenin disinda, kiiltiirel ve sosyal diizene de sahiptir. Dolayisi ile kurumun karar
alim kademelerinin analizinde tek bir parametre degerlendirmesine bagvurulmasi,
saglikli olmayacaktir. Orgiit i¢i davramglara bakmanin yaninda davranislarin altinda
yatan nedenler de irdelenmelidir (Johnston, 2013:15). Bu felsefe ¢ercevesinde
“Kurumsal teori” ve “kaynak bagimliligi teorisi” Kuramlari, orgiitlerin neden belli
kural ve normlara gore davrandiklarinin incelemesini yapmaktadirlar. “Kurumsal
teori” normlar, yaptirim ve prensipler gergevesinden ele alir. “Kaynak bagimliligi
teorisi”, kaynak olarak ¢evrenin etkinligi tizerinde durmus ve kurumun disa bagiml
oldugunu belirtirken yonetim kademesinin kararlarmin etkisini 6n plana alir. Bu
kuramlara bakildiginda ¢alisma ve inceleme alanlar1 farklidir. Fakat ikisinin de
kurum yapilanmalart agisindan Onemli oldugunu iddia eden arastirmalar

bulunmaktadir (Greening ve Gray, 1994:469).

Kurumlarin, etraflarinda bulunan farkli isletmelerle ¢alismalarinda, kurumsal
etkenler sayesinde uyum olusur. Bu iliskiyi belirleyen; kilit tedarikgileri, kamu
kuruluglari, hizmeti alanlar ile paralel iretimle hizmeti veren farkli kurumlardir
(Boons ve Strannegard, 2000:9). Isletmelerin gevrenin “normatif, diizenleyici ve
bilingsel” beklentileri ve hatta zorlamalar1 nedeni ile egilimleri, yapilar1 ve stiregleri
bir etkilenme ile kars1 karsiya kalmaktadir. DiMaggio ve Powell bu sirketleri baskict,
“normatif ve taklit etme baskilar1” ile ifade etmislerdir (Galaskiewicz ve Wasserman,
1989:455; Li ve Ding, 2013:508; Johnston, 2013:10). Ayrica gevresel faktorlerin

disinda, i¢ yapinin zorlamalar1 da kurumsallagma siirecinde etkili olabilmektedir.
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Kurumun ilerlemesi, gereksinimlerinin tedarik edilmesi ve hedeflerini elde
edebilmesi amagli etkenler sunlardir: Mesruiyet, uyumluluk, tahmin edilebilir olma,
gelisme ve kurum kaynaklarini ¢ogaltma, denge saglama (Apaydin, 2009:6).
Asagidaki semada goriildigli tizere, kurumlar degisik sebeplerden kaynakli
kurumsallasma yoluna giderler. Calisma yaptiklari sahanin hem dissal iletisimleri
veya dolayli yoldan ulasan tesirleri hem de kurumun olusuma kaynaklik eden
amaclarina yaklagsmasinda, destek olacagi diislincesi ile yoOnetimsel yapi,
kurumsallasma yoluna gitmektedirler. Tabii ki kurumsallasma siireci Oniine ¢ikan
bazi zorluk ve engellerle karsilasilmaktadir. Bu arastirmanin iki kapsami
bulunmaktadir. Birincisi, igletmeleri kurumsallasma yoluna iten ve bunun faydali
oldugunu disiindiirten; ikincisi ise yine bu siiregte engel yaratan etkenlerin
degerlendirmeye alinmasidir. Sekilde bulunan “itici faktorler”, kurumun calisma
sahasinda olan gevresel sartlara mecburi uyumdur. “Cekici faktorler”, kurumun
belirlenmis hedeflerine ulasma, mesruluk ile rekabette kalabilme ve sirket yasaminin
devamini saglamak adina dayandiklari igsel giidiilerdir. “Celdirici faktorler” ig¢inde
iki etken vardir. ilki kurumlarin kiiltiirel yapilanmalarindan kaynakli faktorlerdir.
Ikincisi ise globallesme ile ortaya ¢ikan ve zaman i¢inde orgiitte olusan ve tolere
edilemeyen degisimlerdir. Bu etkenlerin olumsuz tesiri, kurumsallasmay1

engellemeleri ve ¢ézmeleri gereken bir sorun olarak ortaya ¢ikmasidir.

*Normatif Kurumlar
Itici Faktorler *Diizenleyici Kurumlar
*Bilingsel Kurumlar

*Mesrulasma
*Tahmin Edilebilirlik Kazanma
*Denge Kazanma

*Biiyiime ve Isletme Kaynaklarim
Arttirma

*Uyumlu Olma

Cekici Faktorler

Celdirici Faktérler

Sekil 1.2: Kurumsallasma Siireci

Kaynak: (Apaydin, 2009).
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1.9.1.itici Faktorler

Kurumlar, ¢evreye adaptasyon saglama ve taninma hedefinde, birtakim taleplere
cevap vermekle yiikiimlidirler. Belirli sistemleri tetikleyen ve yaptirimlart ile
degisimi saglayan orgiitler (bkz. Tablo 1.1) “itici” faktorlerdir ve sablonda tiim

detaylar1 ile mevcuttur.

Tablo 1.1: Kurumsal Cergeve

Kurumlar Siire¢ Mesruluk Mekanizma
Kaynag

Gegerli Kilma: Normatif
kurumlarla belirli diizeyde
iligki kurmak ve sosyal olarak
kabul edilebilir davraniglar
olusturmak
Diizenleme:
Denge, diizen kavramlar ile
toplumlari devamliligim
saglamak, sosyal zenginlik
Alskanlik Edinme: Devre dis1 birakma,
Tekrar edilerek zamanla - zihinde iz birakma
.o Bilingsel
olusan belirli eylemler

Yetki verme, edinme

Normatif Prosediirel

Yaptirim, tesvikler

Diizenleyici Pragmatik

Bilingsel

Kaynak: (Grewall ve Dharwadkar, 2002:84; Apaydin, 2007:21).

Diizenleyici Kurumlar: Bu OoOrgiitler, siyasi zorlama ile kurumlarin mesruiyet
kazanma arzusunun sonucudur (Li ve Ding, 2013:509). Devletin ve orgiitlerinin
belirledigi normlarla ¢alismaya veya etkinliklere yapilan miidahale, kurumun
yararina olmasi igin, yapisal degisim ve gelisiminin harekete gecirilmesinde ana
husustur (Johnston, 2013:33). Kurumlar, normlar ¢er¢evesinde yapilan diizenlemeler
sonucunda taninma istegi, mesruiyet stresi, direkt ya da endirekt zorlamalar ile
karsilasmay1 Onlemek icin farkli eylemler cergevesinde diizenleyici kurumlarin
isteklerini karsilamaktadirlar (Apaydin, 2009:6). Cin 6rneginde, ekonomisi gelisim
stirecinde olan bu iilkenin ekonomik c¢alismalar1 devlet gozetimindedir. Devletin
ekonomi {iizerinde olan bu yetkinligi, kaynak elde etmenin yolunu agmaktadir.
Dolayisi ile kurumlar, ekonomik faaliyetlerinin daha rahat ilerleyebilmesine gerekli
olan kaynak ihtiyaglari noktasinda, kamu oOrgiitlerinin koyduklart norm ve
faaliyetlere uygun davranmay: tercih ederler. Gelisim siireci i¢inde olan iilke
yonetimleri, daha ¢ok uluslararasi alanda iilkenin kendi kurumlarini, bazi kural ve
ilkeler noktasinda giidiilemektedirler. Dolayisi ile kurumlar giindemlerine, iilkenin
talebi dogrultusunda uluslararasi sahalardaki girisimleri almaktadirlar. Diinya

genelinde, gelismekte olan ve gelismis tilkeler, ulusal isletmelerini uluslararasi
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sahaya dogru giidiiler ve sirketler de bu gilidiilenme ile hareket ederler (Li ve Ding,
2013:510). Bunun yaninda, yalnizca devlet disinda baska kurumlarin da baski ve
engelleri sebebiyle bazi benzer eylemlere yonelmek durumunda kalmaktadirlar.
Dolayisi ile zorlayict etkenlerin bir diger ylizii de gii¢ savaslaridir ve kendini bu

sekilde ortaya koymaktadir (Washington ve Peterson, 2011:3-4).

Normatif Kurumlar: Normatif zorlamalar, orgiitleri kurumsallagsma siirecine sokan
bir diger digsal ve itici faktordiir. Kurumlar mesruiyet sahibi olmak adina, ¢evrenin
belirledigi kurallara bagliliklarindan dolayi, ¢alisma ve yapilarmin kontrolii bu
kurallarin etrafinda olmasini1 kabul ederler. Dolayisi ile kabul ettikleri bu ¢ergevenin
disina ¢itkmanin  sonucu olan toplumsal ve profesyonel baskilar, kabul
edilmektedirler. “Ticaret odalari, mesleki kuruluslar, profesyonel kurumlar” vb. st
orgiitler; ist ‘“normatif baskilar1” kullanan ve Kkurum biinyesine tesir eden
faktorlerdir. Normatif kurumlar, orgiitiin dis ¢evre iletisiminin saglikli ilerlemesi ve
baglantilarinin saglamligi i¢in degerlidir (Johnston, 2011:40-42; Apaydin, 2009:7).
Ayrica bir diger 6nemli nokta, ayni ¢evre i¢inde benzer normlara gore degisim
saglayan Orgilit artistyla varliklarimi daha ¢ok hissettirecekleridir.  Kurallara

adaptasyon ¢abasi, bagka kurumlarin eylem degisikligini yaratacaktir (Li ve Ding,
2013:511).

Bilingsel Kurumlar: Basar1 veya mesruiyeti yiikseltmek i¢in kurumlarin model
alinmasi ile meydana gelmektedir (Li ve Ding, 2013:509). Diger bir anlatimla, fark
etmeden olusan ve kiiltiirel yap1 ile beslenen desteklenmis aligkanliklardir (Hoffman,
1999:353). Aliskanligi meydana getiren sebeplerden biri, sosyal yapinin meydana
gelis siirecinde tekrarlanan davranislardir. Digeri ise psikolojik ekonomilerdir.
Dolayisi ile bu sebeplerin yarattigi aligkanliklar, bilingseldir. Bunun yaninda, insan
iletisimi ile olusan sosyal baglarin ve eylemlerin dogrulugunun sorgulanmadan
sahiplenilmesine neden olur (Apaydin, 2009:8). Genel olarak basar1 saglamis
orgiitler model alindigindan, belirsizligin meydana getirdigi baski da engellenmis
olur. Kurumlar, basar1 saglayan organizasyonlar1 rnek alip paralel olaylar karsisinda
benzer davraniglarla yap1 ve hareketlerinde ihtiya¢ duyulan degisimi gerceklestirirler.
Stipheli durumlarda basarili kurumlarin model alinmasi kabul edilebilir ve yapilabilir
sonuglar1 dogurur (Johnston, 2013:37). Dolayis1 ile belirsizlik durumlari, taklit

etmede cesaret yaratir. Bilhassa, bilfiil gelisim i¢inde olan kurumlarin istedigi 6lgiide
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anlasilmasini saglayacak olan, bagka kurumlarin 6rnek alinmasidir. Bu da kurumlarin
devamliligin1 saglamak, diisiiniilenin altinda zaman ve ekonomik harcama ile
olacaktir (Fidan, 2017:7-8). Farkli bir boyuttan bakildiginda basarili ve kabul gérmiis
olan kurumlarin model alinmasi, model alan kurumun prestijini artirmasini
saglayacaktir (Galaskiewicz ve Wasserman, 1989:455). Kurumlar, sosyal boyutta
mesruiyet sahibi olabilmek icin etkin olduklar1 saha tarafindan kabul gérmek isterler.
Risk alarak sikint1 yasamamak i¢in farkli olmaktan ziyade diger orgiitlere paralel bir
yapilanmay1 tercih ederek riskten kagarlar. 1990’11 yillarda, ABD kurumlarin ¢alisan
verimliligini artirmay1r hedeflemistir. Bu asamada, Japon devletinin kendini

ispatladigi modeli alarak, entegre etmeyi tercih etmislerdir (Fidan, 2017:7-8).
1.9.2. Cekici Faktorler

Kurumsallasma, orgiitlerin degisimleri anlamini tasiyorsa buna neden olan birgok
motivasyon kaynagi mevcuttur. Kaynaklar, kurumun amaci olmasinin yaninda,
kurumsallagsma arzusunu da baskilamakta ve buna yoOnlendirmektedir. Bu agidan

“cekici faktdrler”dir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Mesrulagma: Meyer ve Scott (1983), mesruiyeti kurumun kiiltiirel gevresiyle entegre
olmasinin yolunu agan bir unsur olarak tanimlamiglardir. Kurum varligini agiklarken
yerlesmis kiiltiirel ozelliklere basvurmuslardir. “Yeni kurumsalcilik™ ifadesinin de
kullanildig1 bu bakis agisinda, kurumlarin formel yapilanmasinda etken unsurlar,
toplumda kurumsallasarak yapilagelis kurali haline gelir. Bu normlarin ne kadar
etkin ya da yetkin oldugu iizerinde durulmadan, kurumlar tarafindan kabulii istenir
(Kalemci ve Tiziin, 2008:405). Dolayisi ile giiniimiiz literatiir bilgisi, rasyonel
kurumlarin dis ¢evreden etkilendigini ve yapilmasi gerekenin yapildigini ifade eder.
Yasal olmanin yolunu agan mesruluk, isletmelerin kurumsal ¢evreye adaptasyonunda
birincil faktordiir. Orgiitlerin mesruluk kazanma isteklerinin altinda varliklarinin
devamini saglama, Kkredibilitesini yiikseltme ve kurumsal iglemlerin anlasilirligini
saglayacak yol olmasi bulunmaktadir. Dolayist ile igletmenin toplumda deger
gormesinin  ve kabullenilmesinin  oniinde giiven ve anlamlilik kriterleri
bulunmaktadir (Gtiles vd., 2013:238).

Kurumlarin mesruluk arzularinin dayanagi, ekonomik ve sosyal sahadir. Kurumlarin
calismalarinin devamui; lretkenlik, kéarlilik yaninda iriinlerinin ve faaliyete iliskin

operasyonlarinin i¢inde bulunulan ¢evrenin etkili aktorleri tarafindan kabul
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edilmesine baglidir. Kurumlarin g¢aligmalarini biiyiilk bir c¢evrenin pargasi olarak
yapmalari, davraniglarinin dig ¢evre tarafindan kabuliinde 6nemli etkendir. Ayrica
mesruiyet kazanimi kurum ¢alisanlarinin  kuruma olan baghligini, destegini

arttirirken heyecanlarini da canli tutar (Milne ve Patten, 2002:374).

Ekonomik unsurlarla birlikte, toplumsal ve siyasi etkenler de kurumlarin mesruluk
kazanma isteklerinde sebeptir. Toplumsal ve siyasal sorunlar1 anlamlandirmak,
incelemek, bu sorunlari ¢6zmek motivasyonundan hareketle, mesruluk alma

miicadelesinde olduklar1 belirtilmektedir (Greening ve Gray, 1994:467-475).

Mesru olan bir kurum, hedefe yonelik davranmalidir. Kurumda bigimsel sistemlerle
belli bir hedefe dogru ¢aligsmalar yapilir. Dolayist ile kurum kisiliginin yapilandiginin
gostergesidir. Boylece, ¢alismalarini yaptigi ¢evre tarafindan kurum ve hedefleri
anlasilir olacak, olumlu yaklasimlar1 saglayacaktir (Apaydm, 2007:33). Olumlu
alginin getirisi ise kaynak bulma, pazarlamada kurumlarin rekabet kalitesini

artiracaktir.

Literatiirde mesruiyet hakkinda farkli goriisler de bulunmaktadir. Bilhassa,
kurumlarm ilk amaglar ¢ercevesinde, yasamlarinin devaminin saglanmasi veya tim
toplum tarafindan kabul gérmek gibi fikir ayriliklar1 vardir. Orgiit kavrami yaziminda
mesruiyet, stratejik bir durumdur. Sosyal destegi onun igin bir aractir. Fakat
kurumsalc1 gelenek tarafindan mesruiyet, kurumlarin zorunlulugudur (Kalemci ve
Tiiztin, 2008:405). “Stratejik mesruiyet yaklasimi” mesrulugun hedefi ve
hesaplanabilirligi ile ilgili fikir sunmus olsa da 6ziinde paydaslari, tedarik¢ilerine
kars1 bir ara¢ olarak gormesinden yola ¢ikarak orgiitler icin 6n sart kabul edilecegi
fikrini savunmuslardir. En net sebebi ise kurumlarin ¢alismalarini stirdiirmeleri ve
amaglarmi elde edebilmeleri i¢in ilk yapilmasi gereken “tedarikeileri, paydaslar”
tarafindan kabullenilmelerini saglamak, giiven zemini yaratma gerekliligidir.
Dolayis1 ile mesruluk kazanma, kurumlarin kurumsallagsma siireclerinde 6nemli
hamleler yapmalari, ¢aligmalarimin giiven icinde siirdiirmeleri ve gevreyle olan

iligkilerini yonetebilmeleri i¢in ¢ok 6nemlidir (Kalemci ve Tiiziin, 2008).

Tahmin Edilebilirlik Kazanma: Norm olarak kabul goren bir diisiince sayesinde,
ayni ortamda olan isletmelerin birbirlerinin adimlarin1 tahmin etmelerine kolaylik

saglayacaktir. Atilacak adimin tahmin edilebilir olmasi, kurumlarin verecekleri
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cevabin ya da alacaklar1 aksiyonlarin hizim1 olusturur. Dolayis1 ile kurumlar
bulunduklar1 ortam tarafindan kabullenilmenin yaninda, “tahmin edilebilirlik”
kazanmanin yolunun da kurumsallasmadan gectigini distiniirler. “Tahmin
edilebilirlik”, baz1 olaylar ve sartlar karsisinda kurumlarin verecekleri tepkinin baska
isletmeler tarafindan  Ongoériilebilmesidir  (Feldman, 1984:48).  Kurumlar
caligmalarinda “tahmin edilebilirligi” giliglendirmeyi hedefler. Kurumsallagmaya,
baz1 olaylar karsisinda Onceden belli kistaslara gore eylemlerin sergilenmesi
acisindan bakildiginda, kurumlarin kurumsallagsmasina yardimei olan bir basamaktir

(Hoijer, 2008:3).

“Dissal etkenler, farkli durumlara yatkinlik, fiziksel ve biligsel faktorler” kisi
eylemlerinin olduk¢a komplike olmasina neden olmaktadir. Bdyle olmasi da
hareketlerin “tahmin edilebilirlik” diizeyini asag1 ¢ekmektedir. Dolayisi ile toplumsal
boyutta faydali girisimlerin yolunu tikamaktadir. Belirsizlik; belirsizligi olusturan
ortamm bir olusum planinda diizenlenmesi ihtiyacin1 dogurur. Orgiit yapis1 da bu
perspektif ile gelisimini en iyi sekilde yapacaktir. Bu durum da belirsizligi azaltir,
tahmin edilebilirligi ve bu eylemlere zamaninda, uygun cevaplarin verilmesi saglar.
Yani kurumun tahmin edilebilir yapisinin varligi, kurumlarin sosyal yapida
gelisiminin yolunu agar (Engel, 2005:9-28). Ekonomi, sosyoloji, psikoloji gibi bilim
sahalarina gore giiven, kisilerin iligskilerinde 6nemli bir yere sahiptir. Davraniglarin
tahmin edilirligi, giiven kavramini gelistirecektir. Planlamalarin kolayca yapilmasi,
kurumlarmn iiretkenligini artiracaktir. Ayrica diger Orgiit yapilar ile iligkilerini
saglam bir zemine ¢ekerek varliginin devamina destek verecektir (Holmes,
1995:379). Kurumlar, karsilikli giiven ile siirpriz ile karsilasmadan, tahmin
edebildigi riski alacak ya da almayacaktir. Tahmin edilebilirlik, kurumun ileriye

doniik dogru karar alimini ve kurumsallagsmasini beraberinde getirecektir.

Denge Kazanma: Globallesme sonrasi basar1 kazanmig kurumlarin belirsiz ve siirekli
degisim halinde olan pazar iginde kalabilmeleri dengeli, uzun vadeli ve esnek iiretim
kapasitesi ile olmaktadir. Boylece iiretimin pazara gelis siiresinde diigiis ve ticret
kolayligina basvururlar. Bu sekilde olan kurumlarin tutarsiz goriiniimii, “dinamik
dengeli organizasyon yapisi” ile meydana gelmektedir. “Dinamik dengeli 6rgiitler”
isletmelerin genis tabanli miisteriyi elde etmesi, degisen {iriin isteklerine karsilik

verilebilmesini saglayan dinamik yapiya sahiptir. Ayrica bilgi ve yeteneklerine
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yenilerini ekleyebilme, dengeyi saglama 6zelligiyle ile gelisim gosteren kurumlardir.

Dolayist ile bu 6rgiit yapisin1t meydana getirmenin sartlar1 sunlardir:

1. Kurumlarin rekabet sahasinin getirdigi siireg, lirtin degisikliginin kavranmast,

2. Belirsizlik karsisinda ihtiya¢ duyulan etkin mahsul ve teknolojik bilginin
genisletilmesi noktasinda fikir yaratima,

3. Bilgi teknolojilerinin yaratict olacak bigimde uygulanabilmesi (Boynton ve
Victor, 1991: 53-55).

Kurumsallasma dis ortama uyum saglama ve bunun getirisi olan degisimle birlikte
kurumun denge kazanmasidir. Calisma sahasmin normlart dogrultusunda ihtiyag
duyulan degisimleri yaparak uyumluluk gésteren kurumlar, kurum iginde ve disinda
stabil bir yapiya sahiptir. Dolayisi ile dengeyi saglamak isteyen Orgiitler
kurumsallagsmalidir. Bazi arastirmacilara gore denge kavrami gelisime engeldir. Ama
yine de degisimin siirekliligi sirasinda dengenin elde edilmesi gelisimi

saglayacagindan anlam kargasasini bitirecektir. (Park ve Krishnan, 2003:265-269).

Biiyiime ve Isletme Kaynaklarimi Artirma: Kurumlara vizyon Katan, onlar
giidiileyen, gelisime yonlendiren; kurucu kimlikleridir. Ikinci kusak kurumlarda bu
kimlik ozelliklerinden kaynakli sistemin siirekliligi problemi, orgiitlerin 6ncelikli
problemlerinin ilk sirasindadir. Agir rekabet i¢inde yasamini devam ettirmek igin
degisim ve gelisimin varligina gereksinim hisseden orgiitlerin gelisme asamasindaki
faaliyetlerinin daha karisik olmaya baslamasi, iliski yelpazesinin artmasina neden

olur. Dolayist ile bu iliski esgiidiime ihtiya¢ dogurur (Tirk ve Yildiz, 2015:7-21).

Bunun yaninda, rekabet ile basa ¢ikma noktasinda 6nemli unsurlardan biri de kaynak
ihtiyacidir. Bu ihtiyag, ¢alisma yiiriittiikleri alana olan bagimliligi getirir. Kurumun
bu asamada kaynak edinimi noktasinda karsilasacagi belirsizlik durumu, ciddi
cevresel zorluklarm ilk sirasinda yer alir (Uysal ve Ipgioglu, 2008:50). Kaynak,
kurum agisindan ¢ok onemlidir. Dolayisi ile yonetim kademesi buna egilmeli,
kaynaklarin kontroliinde gorevli insanlarla saglikli iliskilere sahip olmalidirlar. Bu
acidan yapilmas: gerekenler; karar ve eylemlerin belirlenmesi, kurumlarin
verimlikleri ile ilgili 6lgiimleme yapilmasidir (Milne ve Patten, 2002:378). Alaninda
uzman c¢alisanlar ve idari kademeyle gergeklesecek problemin ¢6ziimii, kurum

gelecegi i¢in olmazsa olmazdir.
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Kisaca, kurumlarin biiylime asamalari, kurumsallasmanin O6nemli ve gerekli
oldugunu gostermektedir. Biiyiimenin saglikli ve verimli olmast sunlara baglidir:
Uzman kadro, prensip sahibi yonetim, kurum davranisi ile saglikli ilerleme (Tiirk ve
Yildiz, 2015:7-21). Bu sartlarin olusumu, rekabet ortaminin kaynak erisimi sorunu
yolunu agacak ve kontroliin saglanmasma destek verecektir. Kurumsallasmis
kurumlarda, iletisim ve kriz yonetimi kolaydir. Dolayist ile kurumsallagma,
orgiitlerin biiylime siireclerinde kaynak erisimi alternatiflerini saglamlastirmak icin

tercih edilir.

Uyumlu Olma: Istikrar1 getiren, belirli norm ve usuliin kabulii, bunlarin pratige
dokiilmesi ve standartlagsmis etkilesim sistemlerinin yapilanmasi ile olusmaktadir.
Ayrica ¢alismanin yapildigi ortak ¢evrenin kararlar1 dogrultusunda hareket etmektir.
Yapilanlarin ve kuruma ait yargilarin kurallarla uyumlulugu, kurumun tahmin
edebilme giiciinii ylikseltir. Dolayis1 ile giiven ortamini saglayarak yatirim
yapilabilme derecesinde artis yasanir (McNally, 2002:179-180). Paydaslar giiven

duyabildikleri ve uyum sahibi kurumlara yatirima yonelirler.

Kurumsallagsma ¢alismalar1 sirasinda kisilerin hem karar ve uygulamalar1 kisitlanir
hem de yetkinlikleri artirilarak 6zerklik saglanir. Karar agamasindaki bireyler bir
plan dogrultusunda ilerlediginde verilen yetki kullanilabilecektir. Bununla birlikte,
bu yetki sahibi olanlarin alternatiflerinin kisithligi, smirlanmalari demektir
(MacNally, 2002:183). Kurumlarin rekabet siirecinde belli degisim asamalarindan
gecisleri, adaptasyon saglamalari, sirketlerin kurumsal sosyal performanslaring;
bilhassa kurumun c¢aligmalariyla, sosyal yasama tesirini anlamak noktasinda
onemlidir. Toplumsal uyumun diger faydalar1 ise kurum degerinin ve finansal
performansiin pozitif katki almasidir (Greening ve Gray, 1994:470). Dolayis ile
sahip olduklar1 ikilemden (yetki vermek ve smirlamak) kurtulmak i¢in
kurumsallagsmaya yoneleceklerdir. Davranisin genel kabul g¢ergevesinin olusumu ve
otomatik uygulanabilirliginin saglamasinin bir kurumsallasma siireci (MacNally,
2002:179) oldugu ifadesinden hareketle, kurumlarin ¢alismalarinin sosyal ortama

uyumlu olmasi ve gelisimini artirmasi kurumsallagsma arzusunu olusturacaktir.
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1.10.3. Celdirici Faktorler

Globallesme, kisilere kiiltiir ve etnik yapilarinin digina ¢ikararak birey olma bilincini
vermistir. Kurumlar da paralel bir bakis agis1 ile bir farkindalik ve uluslararas: pazar
caligmalarina yonelmistir. Bilhassa iletisim ve lojistik alanindaki ilerlemelerden
faydalanarak rekabette hizlanmis, pazara sunduklart mal ve hizmetlerinde artis
olmustur. Kurumlar globallesmenin getirisi olan hedeflerine ulagabilmek igin
adaptasyon saglamak durumunda kalmistir. Ayrica kurumlarin teknolojileri, insan
kaynaklar1, finansman yoOntemi gibi birden fazla sahada globallesmenin yarattigi

gereksinimlerden dolay1 adaptasyon siirecine girilmistir (Bayer, 2005:128).

Globallesme; uluslararasilasma, yonetim, denetim, arastirma-gelistirme, {iretim,
pazarlama ve satis faaliyetlerini diinya capinda yayginlastiran ve uygulamaya alan
kiiresel firma olusumunu saglamistir. 21. yilizy1l diinyasinda orgiitler, bu komplike
yapilara sahiptir. Bu durumda globallesme, firmalarin ¢alismalarini ve yonetimsel
eylemlerini etkisi altina alir (Drucker, 1993:52-71). Global tesirlere adaptasyonun
kurumlarin rekabet dereceleri ve kurumsallagsma siireclerine pozitif katkisi olur.
Bunun yaninda ise kurumlar agisindan hem makro hem mikro 6l¢ekte Onemli

doniigiimler yaratmustir.

Kiltir yapilanmasinin  kurum yapi ve hizmetlerine tesiri direkttir. Bilhassa
kurumlarin kurumsallagsmasi agisindan, saglam bir kiiltiirel giiciin 6nem derecesi
yiiksektir. Zamana baktigimizda tiim kiiltiir yapilanmalari “yiiksek kiiltiir, halk
kiltirii, poptler kiiltiir” ti¢liisiinlin birlesimi ile olusur. Yiiksek kiiltiir 6zellikleri:
Bilimsel bakis agisi ile sahip olunan bilimsel veriler, entelektiiel diisiince, etik
degerler, toplumsal entegreyi amac¢ edinen yaratici inang sistemleridir. Yiiksek
kiiltiri gelismis toplumlarda goriiriiz. Halk kiiltiirii, nesillerin birbirine aktarimi ile
devamini saglayan, toplumda evvel ezelden bulunan kiiltiirel 6gelerdir. Vasifli ve
gecerliligi diisiik bilgi yapilanmasi nedeni ile modern degildir. Popiiler Kkiiltiir,
geleneksel ogelere sahip degildir. Bu kiiltiir, az gelismis iilkelerde kendine yer
bulmustur. Halk ve popiiler kiiltiiriin birlikteligi, her toplumda degisiklik gosterir.
Globallesme, diinya vatandagligini toplumlara tagimistir. Az gelismis iilkelerde bu,
hizli ve genis bir de8isim alani1 yaratir. Ayrica geleneksel davraniglarin bu durum
karsisinda yetersizligine yol acarken popiiler kiiltir eylem boyutunda yerini
bulmustur. Bu boyutta giderek varligini hissettiren popiiler kiiltiiriin kurumlarin

kiiltir alt yapisina yansidigint goriiyoruz. Bunun kurum yapisina etkisi, inisiyatif ve
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gorevler bilinci olmayan kurumsal kiiltiir yapisina doniismesi olmustur (Eroglu ve
Eroglu, 2014:1-3). Kurumsallagsma siirecinde kiiltiirel altyapida olusan kayganlik,

kurumsallagsmanin 6niinde ¢eldirici gorevi gortir.

Ortaya ¢ikan bu ¢eldirici etken, varligini teknolojik 6gede de gosterir. Zamanimizda
teknolojik degisimlerinin ¢ok hizli ve fazla olmasinin kisilerin yasamlarina kolaylik
sagladig1 bir gercektir. Ayni1 zamanda ise sosyal ve toplumsal yapida gozle goriiliir
degisimlere neden olmustur. 19. ylizyilin sonlarina dogru, tarim toplumu sanayi
toplumuna; 20. yiizyilimin 2. yaris1 ile de sanayi toplumu, bilgi toplumuna evrildi
(Bayer, 2005:129). Bu siiregler elbette ki sosyal sahada da degisim yaratmuistir.
Mliskilerin gergeve ve yapis1 degismistir. Toplumsal farkliliklar1 olusturan neden ise
teknolojiyi nasil igsellestirdikleri ve kullandiklaridir (Eroglu, 2007:147-153).
Orgiitlerin kurumsallasmas1 asamasinda da aymi analizi gdrmekteyiz. Kurumun
varligimi saglayacak olan, teknolojinin gereklerine cevap veren kurumsallagmadir.
Bir bagka ifade ile globallesen kurum, ayni zamanda kurumsallasma zorunlulugu ile
karsilasirken, teknolojik unsurlarda oyuna giris yapmaktadir. Bu siireci zorlayan iKi

unsur vardir: Orgiit dig1 etkenler ve mevcut olan eski yapilar.

Globallesmeyle beraber rekabet de global alana yerlesmistir. Orgiitler iilke
siirlarinin digina ¢ikarak kendi alanlarinda ¢alisma yapan kurumlarla rekabet ortami
icine girmislerdir. Dolayis1 ile isletmelerin maliyetleri diisecek ve planlamalar
kiiresel bigimde sekillenmek zorunda kalacaktir. Rekabette s6z sahibi olmak, yeni ve
yaratici ¢alismalarin siirdiiriilmesini saglarken tiretim ve siiregte de iyilesme ve hizi
gerektirmistir (Zerenler vd., 2007:657). Gelismis toplumlarda, teknoloji alaninda
olusan yenilikler karsisinda ilerleme gozlemlenmistir. Fakat ayn1 durum az gelismis
tilkelerde mevcut degildir. Teknoloji yogun alanlara dahil olmay1p tekstil gibi, turizm
gibi emek yogun sektorlerde faaliyet gostermistir. Popiiler kiiltiir sahibi iilkelerde
tiretim tercihi ve pazar yogunlagsmasi, kurumsallasmada olan dissal faktorler yerine

i¢sel faktorlere yonelimi saglamistir.

Globallesme asamasi, “dlinyanin yakinlagmasi ya da uzaklagmas1™, “kiiresellesmesi
veya Yerellesmesi”, “biitiinlesmesi veyahut pargalanmasi” (Baytar, 2011:46) gibi
ikilemlere sahiptir. Dolayis1 ile kurumsallasma asamasinda birgok faaliyet celdirici

faktorler olabilmektedir.
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Buradan hareketle, globallesmenin yarattig1 tesirlerin, kurumlarn biinyesinde
zorlayict degisimin yerini, goniilli gelisime biraktigi sdylenebilir. Bu durumda,
sosyal anlamda entegrasyonu beraberinde getirmektedir. Kiiltiirel uzlasim, popiiler
kiiltiirtin tesirlerini asagiya ¢ekmektedir (Eroglu, 2007:176-177). Bunun yaninda,
kiiltiirel zemin saglamligina sahip kurumlar i¢in ¢eldirici etken, yerini gelisime yol

acan unsurlar olmaya birakmaktadir.
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiitsel Baghhigin Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel baglilik, Becker (1960) tarafindan bireyleri bir sirket igin calismaya tesvik
eden psikolojik sozlesme olarak tanimlamistir. Buchanan (1974), calisanlarin
orgiitleri i¢in sahip olduklari takdir derecesi ve ¢alisanlar ile orgiit arasinda kurulan
yakin iligki olarak tanimlamistir. Mowday'e (1998) gore Orgiitin amag ve
degerlerinin taninmasi, katki saglama istegi ve orgiitiin acik beklentileri olmak {izere
lic ana bilesenden olusur ve Wiener (1982) bunu amaglarin igsellestirilmesi ve
kurulusun degerleri, bi¢iminde tanimlanmistir. O’Reilly ve Chatman (1986) ise
kurumsal baglilig1 adaptasyon (motivasyon mekanizmalarindan kaynakli davranis),
kimlik (Orgiitsel degerleri tanima) ve igsellestirme (6rnegin, bireyin davranisi ile

orgiitsel degerler arasindaki tutarlilik derecesi) olarak tanimlar.

Etzioni (1975), ise orgiitsel bagliligin, orgiitiin isgdrenleri iizerindeki disiplinin bir
tezahiirli olarak gelistigini ve isgdrenlerin kuruma olan ilgisinin bagliliga yol agtigin
ifade etmistir Etzioni (1975). Mottaz (1989) ve Mowday (1998) gibi bilim insanlari,
orgiitsel baglilik ¢ercevesinde yapilan tanimlar1 daha iyi anlamak i¢in bu tanimlar1 iki
ana bakis acistyla kategorize etmenin daha dogru olacagini aktarmislardir. Bunlar,
tutumsal ve davramgsal bakis agilaridir. Orgiitsel baglhiligin tiim tanimlari, baghlig
bu iki agidan ele alir (C6l, 2004). Orgiitsel baghiligi tek boyutta inceleyen
arastirmacilar daha ¢ok davranigsal bakis acisina sahip olsalar da orgiitsel baglilig
cok boyutlu inceleyen arastirmacilarda her iki bakis acisinin da baskin oldugu

goriilmektedir (Akpinar, 2007).

Davranissal bakis acisi, insanlarin herhangi bir kurumda goniilsiiz kalma siiregleri ile
siireclere getirilen ¢Ozlimler olarak tanimlanmaktadir. Tutumsal bakis acisi,
insanlarin Orgiit ile iliskileri konusunda diisiinmeye basladiklar1 siirecleri ifade
etmektedir. Davranigsal bakis ac¢isi, davranisin maruz kaldiktan sonra muhtemelen
tekrarlanacagin1 ve bu tarz davraniglarin zaman ic¢inde genel tutumu degistirdigini
aciklarken tutumsal bakis agisi, baglilik davranisinin olusumunu nedensel faktorlerle

iligkilendirir (Meyer ve Allen, 1991).
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Literatiirde on plana ¢ikarak, glinlimiizde en ¢ok bilinen ¢alismalar olan Allen ve
Meyer’in galismalari, orgiitsel baglilik tanimini, ¢alisanlarin orgiitlerinin gaye ve
ilkelerini benimseme derecesi, orgiitlerine hissedilen duygusal agidan bagliliklar1 ve

orgiitte kalmaya devam etme arzusu olarak ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1996).

Akademisyenler baslangicta, iiretkenlik, devamsizlik ve ciro gibi giinliik islerde
cesitli c¢alisan davraniglarini agiklayabilmek icin is doyumu veya tatminini
incelemislerdir. Ancak ¢alismanin sonuglar1 yetersiz kalmis ve ¢alisanlarin is tatmini
ile glinliik davraniglarinin arasinda kopukluk oldugu goriilmiistiir. Akademisyenler
daha sonra g¢alisan davranislariyla iligkili olan baska faktorleri belirlemek icin
calismalar ylritmiisler ve oOrgiitsel bagliligin nasil ortaya c¢iktigimi ortaya
koymuslardir. Ozellikle orgiitsel baghligm, orgiitlerdeki bireysel davranisin is
doyumundan daha iyi yordayicisi oldugu bulunmustur (Ryu, 2020: 30). Orgiitsel
baglilik, bir ¢alisanin Orgiitiin birgok amacia baghiligi ve katilimiyla iligkili giic
diizeyi olarak ifade edilmektedir (Roncesvalles ve Gaerlan, 2021). Orgiitsel baglilik,
calisan-Orgiit baglarina odaklanan genis bir literatiir olusturan, uzun ge¢misi olan bir

kavramdir (Mowday, 1998).

Orgiitler, faaliyetlerini siireklilik cercevesinde yiiriitiitken ¢alisanlarin  siireg
icerisinde bircok farkli sifat ve faaliyette yer aldigi bilinmektedir. Faaliyetlerde
calisanlar, baglilik icerisinde hareket etmektedir. Baglilik en basit haliyle canli ve
cansiz varliklarla iligkilendirilen duygu temelli bir duygunun sosyal yonelimidir.
Baglilik, toplumun neredeyse her kesiminde meydana gelen sosyal iggiidiiniin
duygusal bir ifadesidir. Bir bireye, fikire ya da kuruma yonelik davranisi ve yerine

getirilmesi gerekli olan bir gorevin yerine getirilmesini ifade eder (Balay, 2000).

Orgiitsel bagllik, bireyin goreceli tutumu ile tekrarlanan faaliyetler arasindaki
iliskinin giicii olup c¢esitli etkenler dogrultusunda gelisebilmektedir (Treiblmaier ve
Petrozhitskaya, 2023). Benzer sekilde sosyallesme, farkli agilardan bireylerin
bagliligin1 belirleyen bir faktor olabilir (Pham ve digerleri, 2023). Baghlik
kelimesinin anlami Tiirk Dil Kurumu (2024) “baglanti” durumu seklinde ifade
etmistir. Ingilizcede taahhiit, dzveri, sadakat ve baghilik anlamma gelir. Genel
anlamda baglilik, en st diizeydeki duyguyu ifade eder. Bu duygu, bir kisi, fikir veya

kuruma dayali sorumlulugun taahhiidiinii ve yerine getirilmesini anlatir (Ak, 2022).
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Son donemde ¢alisma hayatinda karsilasilan ve énemli konulardan biri olan kurum
iginde ¢alisanlarin (¢alisma ortami, sartlari, yoneticileri ve kosullar1 gibi) genel
memnuniyetsizligidir. Kurum veya kuruluglarin temel amaglarindan biri olan mal,
tirlin ve hizmet iretiminin yani sira, bu hedefler arasinda personel memnuniyetinin
de yer aldig1 goriiliir. Diger bir deyisle, ¢alisan memnuniyeti 6rgiitlerin 6ncelikli
ama¢ ve hedefi haline gelmistir. Is doyumuna ve memnuniyete ulasmak icin
calisanlarin Orgiitin amag¢ ve ilkelerini benimsemeleri ve orgiitteki benligini/
varligini kabul etmesi anlamina gelen “Orgiitsel baglilik” kavrami giindeme gelmistir.
Her is yeri veya kurulusun belli ¢alisma ilkeleri ve standardi vardir. Kurulusta ¢alisan
kisilerin, kurulusun standartlarina gore secilmesi, calisanlarin  gelisiminin
desteklenmesi, verimli ve yenilik¢i bir ortam hazirlanmasi, is yerinin fiziki
kosullarimin kurulusun standartlarina goére hazirlanmasit her zaman gereklidir.
Calisma ortami, ¢alisanin is yasaminin devami ve atanan isin nitelik ve nicelik olarak
performansi, yeterli olmayabilir. Bu siire¢ i¢inde calisanin isinin motivasyonu ile

calistig1 fikri ortaya ¢ikar (Korkutan ve ark., 2021; Ak, 2022).

Literatiirde orgiitsel baglilik kavrami “isletmeye baglilik”, “organizasyona baglilik”,
“kurumsal baglilik” olarak da adlandirilabilmektedir. Farkli alanlardan arastirmacilar
kavrami inceleyip goriislerini agikladikg¢a orgiitsel bagliligin tanimi1 da geniglemistir

(Akpinar, 2007). Bu nedenle literatiirde pek ¢ok tanim bulmak miimkiindiir.

Orgiitsel baglhlik ile énde gelen yaklagimlara ve kavramim kazanilmasma iligkin
tanimlamalara, Orgiitsel baglhiligin  siniflandirilmasi1  boliimiinde  detaylica

deginilmistir.
2.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Kurumsal baglilikla birlikte sirketler, isletme maliyetlerini azaltmakta ve c¢alisan
katilimin artiracak orgiitsel yenilikler saglayabilmektedirler (Deepti ve Anu, 2020).
Calisanlarin  bagliligi, kuruluslarin basar1 veya basarisizliginin  belirlenmesine

yardimet1 olur (Yimam, 2022).

Giil (2002), kurumsal baglilig: ilk defa 1956 yilinda Whyte’1n inceledigini ifade eder.

Gilindogan’a (2009) goére kurumsal baglilik, bir is gorenin kurumdaki varligin1 devam
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ettirme arzusu, kurumun degerleriyle amaclar1 dahilinde yapabilecegi en iyi i¢in
cabalama istegidir. Diger bir acidan, kurum personelinin kurum iginde kalma arzusu
ve kalmak i¢in emek vermesidir. Ergun (2015) a¢isindan kurumsal bagliligi, orgiite
olan baglayic1 bir baglilik olarak ifade etmistir. Celep (1996) ve Balc1 (2000),

“kurumsal orgiitsel adanmislik” tanimlamasi yapmislardir.

Orgiitsel baglilik; ¢alisan kalma istegi, kurum icin enerji harcamaya goniillii olma ve
kurumun deger ve hedeflerini kabul etme olarak ifade edilmektedir (Kondalkar,
2007; Mowday ve ark., 2013). Orgiitsel biiyiimeyi ve basarty1 olumsuz etkileyebilen
performans ve vatandaslik gibi sonuclarin iizerindeki dogrudan etkiye sahiptir
(Stylianou ve ark., 2011). Bunun yaninda orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek olmasi,
calisanlarin yaptiklar1 isler, kurumsal deger ve inanglarla uyumunu gosterir.

Calisanlarin orgiitiin basarili bir pargasi olmak gabaladiklar1 gortliir (Ly, 2023).

Orgiitsel baglilik, bir birey calismaya basladiginda baslar, yani organizasyonla
tanistiginda ve sirketin hedef, ilke ve gereksinimlerine gore gelistiginde ¢evre ve
orgiit kiiltiirii tarafindan sekillendirilir. Kisinin amaclar1 ile orgiitiin hedefleri
arasindaki ortiismenin de orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen faktorlerden biri oldugu
goriilmigtiir. Bir kisinin kendini ait hissettigi orgiite bagliligindaki farkliliklar,
kurumdaki tutum ve davranislarini etkili bir sekilde etkiler. Is doyumu, motivasyon
ve katilmin kurumsal baglilik itizerinde olumlu etkisi varken isi birakma ve
devamsizlik olumsuz etkiye sahiptir. Tamamlanma, devamsizlik, is doyumu, orgiitsel
baglilik, moral ve verimlilik, sorumluluk ve katilim, sorumluluk duygusu gibi
kavramlar Orgiitsel bagliligin orgiitsel siirdiiriilebilirligin saglanmasindaki onemini

gostermektedir (Balay, 2000).

Aragtirmalar ayrica orgilitsel bagliligin is ve bireysel performans arasinda 6nemli
degiskenlerden biri oldugunu gdstermektedir (Mowday 1998; Meyer ve Allen, 2012).
Orgiite bagh bir kisi, kurulusta yaptig1 isi, daha tatmin edici ve iiretken bulmustur
(Roncesvalles ve Gaerlan, 2021). Kurumsal baglilik seviyesi fazla olan kisiler, daha
az olanlara gore, orglitsel baglilik sahibidirler. Ayrica, 6rgiitiine bagli olan bu kisiler,
iste iyi sonuglar ve iiretkenlik gosterirler. Orgiitsel baghilik etkinlik, {iretkenlik ve
“Orgiitsel vatandaslik davramiginin™ bir gostergesidir. Dolayis1 ile var olmasi,

kurumsal bagliligin énemini artirmaktadir (Ozsoy, 2004).
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2.3. Orgiitsel Baghlik Sonuclar1

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlart motive eden bir olgudur. Birgok sirket, IK uygulamalari
(takdir ve 6diil gibi) araciligiyla orgiitsel baglilik yaratma veya siirdiirme kavramini
benimsemektedir. Yiiksek orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiitiin bir pargasi olma
arzusunu gili¢lendirirken c¢aliganlarin eylemlerinin degerleri ve inanclariyla nasil
ortiistiigiiniin goriilmesini saglar. Orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu kurumlarda

calisanlarin basarma istegi artar (Ly, 2023).

Orgiitsel bagllik, bir ¢alisanin orgiitsel basariya ve hedeflere ulasilmasina katkisini
etkiledigi icin oOrgiitler i¢in onemlidir. Orgiitsel baglihgin diizeyi olumlu ya da
olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Ornegin, orgiitiin hedefleri uygun degilse ve
dogru stratejiler ve planlar tanimlanmamigsa, ¢alisanlarin Orgiite diisiik diizeyde
bagliligt kot sonuglar dogururken yiiksek diizeyde orgilitsel baglilik olumlu
sonuglara yol acar (Bayram, 2005). Cesitli aragtirmalar, orgiitsel baglilik diizeylerini
ve ilgili sonuglart diisiik, orta, yiiksek baglilik olarak siniflandirmis ve tiim baglilik
seviyelerinin orgiit ve ¢alisanlar i¢in negatif / pozitif yonlerini ifade etmislerdir (Ceri,
2022).

Randall’a (1987) gore, yiiksek ve diisiik diizeydeki orgiitsel bagliligin orgiitsel ve
bireysel agidan olumlu veya olumsuz sonuglari vardir. Diisiik Orgiitsel baglilik,
calisanlar orgiitle biitiinlesmede basarisiz oldugunda ortaya ¢ikar. isten ayrilma niyeti
ve devamsizlik, diisiik orgiitsel bagliligin sonucu olsa da erken tespit etmek ve isten
ayrilma ve devamsizligin kuruma verebilecegi zarar1 onlemek 6nemlidir. Ayrica ait
olmadiklar1 bir kurumda yer almalar1 da c¢alisanlarin mesleki gelisimlerini
engelleyebilmektedir. Diisiik orgiitsel baglilik; kuruma veya topluma sdylenti, itiraz
ve sikayetler getirdigi i¢in kurumun adinin lekelenmesi, miisteri kayb1 gibi kuruma

maddi bir yiik de getirebilmektedir.

Calisanlarin orgiite tam olarak entegre oldugu yiiksek orgiitsel baglilik durumunda,
orgiitle calisanin arasinda iyi bir iliski kurulur; ¢alisan basarisi ddiillendirilir ve terfi
firsatlar1 sunulur. Ayrica mesleki gelisim diizeyinde ve verimlilikte artig
gbozlemlenebilmektedir. Calisanlar Orgiitiinden, isinden, geleceginden ve ¢alisma

arkadaslarindan ¢ok memnundur (Dogan ve Kilig, 2007).
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Orgiitsel baghlik, is goren devir hiz1 ve isten ayrilma niyetini de etkilemektedir.
Arastirmalar, kurumsal baglilik ile ¢alisan devri ve isi birakma niyetleri arasinda ters
bir iliski oldugunu gostermektedir (Ertirk vd., 2021). Uludag’in (2019) yaptigi
aragtirmada, “orglitsel baglilik” ve bilesenleriyle “isten ayrilma niyeti” negatif yonde
iliskidedir. Erer’in (2021) yaptig1 ¢alismada da “orgiitsel baghlik ile isten ayrilma

niyeti” negatif anlamli iliskidedir.

Literatiirde diisiik, orta ile ytiksek orgiitsel baglilik sonuglarinin da dikkate alindigi
goriilmektedir. Calisanlarin tutum ve beklentilerinin kurumsal sistem ve hedeflerine
uygunsuz diisen durumlar sonucunda, kurumsal bagliligin diismesi, olumlu ve
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Calisanin gelisime agiklig1 ve yaraticiligi ortaya
cikabilmektedir (Gazan, 2022). Ancak orgiite baglilig1 az olan bir calisan, farkli is
firsatlarina bakabilir; bu, insan kaynaklarmmin verimli kullanilmasini saglayabilir.
Artan devamsizlik, yikict davraniglar ve diisiikk performans gdsteren g¢alisanlarin
neden oldugu hasar1 smirlayabilir. Bu tarz c¢alisanlarin ayrilmasi, digerlerinin
tutumlariin iyilesmesi ve onlarin yerine gegecek yeni calisanlarin kuruma yeni
beceriler kazandirmasi anlamina gelmektedir. Diislik baglilik diizeyi ise is kalitesinin
diismesi, gelir ve is giivencesinin kaybina ve orgiite yabancilagsmaya yol agmaktadir

(Balay, 2014).

Bagka bir bakimdan; yiiksek orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin potansiyel olarak kazanclh
kariyer firsatlarin1 geri ¢cevirmesine ve hareketliligi engellemesine de neden olabilir.
Ek olarak, yiliksek orgiitsel baglhlik, yeni fikir ve yaraticiligi bastirarak gelismeye
direng gostermesine sebebiyet verebilir. Yiiksek orgilitsel baglilik, calisanlarin
arasindaki yiliksek rekabet nedeniyle, orgiitiin liretiminde olumlu sonuglara yol agsa
da calisanin kurumun amaglari i¢in sosyal hayattan vazgecmesi, aile iliskilerindeki
gerilimler ve asir1 rekabet, yanlis anlamalara ve diger c¢alisanlarla ¢atismalara neden

olarak bireysel sorunlara neden olabilir (Girgin ve Demir, 2018; Ceri, 2022).

Orgiitsel baghlik ile degerlendirilen kavramlardan biri de orgiitsel vatandaslk
davranigidir. Yapilan arastirmalara gore, orgiitsel bagliligi yiiksek olan g¢alisanlar,
orgiitiin faydasina olacak goniillii davraniglar sergilemektedirler. Sokmen, Benk ve

Gayaker (2017) arastirmalarinda, kurumsal bagliligin orgiitsel vatandaslik

53



davraniglarina olumlu etkisinin oldugunu saptamislardir. Gokyer ve Kogak (2020)
yaptiklar1 ¢alismada, orgiitsel baghlikla “orgiitsel vatandaslik” davranisinin arasinda

pozitif anlamli ve orta diizeyde iliski oldugu ortaya konmustur.

“Orgiite baghlik” arttikga calisanlarin kurum performanslar1 artmakta ve bunun
sonucunda hizmet kalitesinde gelisme ve iyilesme goriilmektedir (Bayram, 2005).
Orgiit iklimi, is doyumu, motivasyon ve etkililik basta gelmek iizere verimliligi
olumlu yonde artiran bir¢ok olumlu orgiitsel davranisin yaninda; devamsizlik, isten
ayrilma niyeti ve isten ayrilma gibi bir¢ok olumsuz oOrgiitsel davranisglar da
goriilebilmektedir. Bu nedenle orgiitsel bagliligin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi,
kurumlarin rekabet avantaji elde etmelerini saglar. Yiiksek diizeyde baghlik ile
orgiite baglanmis olan ¢alisanlarin orgiitten ayrilmalar1 genellikle hayal kiriklig1 ve
mutsuzluk yasamalari, kurum kiiltiiriiniin degismesi, is tatmininde azalmalar ve
diisiik diizeyde odiillendirilme ya da odiilden mahrum hissetmeleri sonucunda

yasanir (Bayram, 2005; Yal¢intas ve San, 2017; Deniz, 2017).

Bir igin veya gorevin basarisini vurgulayan is performansinin da orgiitsel bagliligin
sonucu oldugu, yapilan bazi ¢aligmalarda goriilmektedir. Calismalar farkli sonuglar
bildirse de kurumsal baglilikla is performansi iligki i¢indedir. Boz ve arkadaslarinin
(2021) yaptiklar1 aragtirmaya gore, “normatif ve duygusal bagliliklar” is verimliligini
olumlu olarak etkilemistir. Benzer olarak; Uludag (2018) yaptiklari arastirmada,
normatif ve duygusal bagliligin is performansini pozitif olarak etkiledigini tespit
etmistir. Yorulmaz ve Karabacak (2020) calismalarinda, i performansinin 6rgiitsel

baglilig1 pozitif olarak etkiledigini saptamiglardir.

2.3.1. Orgiitsel Baghihk ve Performans Diizeyi

Is performansi; isi yapabilme, basarabilme, isi bitirebilme yetenegi olarak
tanimlanabilir. Is performansi, kisinin bilgi, beceri ve cabasina oldugu kadar uygun
calisma ortaminin yaratilmasia da bagh olarak degisebilmektedir. Is performansi,
calisanlar, kurumlar ve yoneticiler i¢in 6nemlidir. Calisanlarin performanslarinin
yiiksek ya da diisiik olmas1 kurumlari etkiler. Orgiitsel baghlik ise is gorenlerin
kurumda calismaya istekli olmalari, kurumsal basariya ulasma cabalar1 ve kurumla

biitiinlesmeleri seklinde tanimlanabilir. Kurumlarin basarili olabilmesi igin yiiksek

54



orgiitsel baglilik gerekmektedir. Calisanlarin performanslar1 ve orgiite bagliliklar

yiiksek ise orgiitte kalmak isteyebilirler (Yavuzkilig, 2021).

2.3.2. Orgiitsel Baghlik ve Iste Kalma

Kurumsal baglilik, ¢alisanlarin is yerine iliskin duygu ve diistincelerini ifade ederken
is doyumu ise calisanin yaptigi isle ilgili duygu ve diislincelerini ifade etmektedir
(Yenihan, 2014). Kurumda g¢alisma niyeti; personelin orgiitsel, kisisel ve ¢evresel
sebeplerden dolayr kurumlarinda kalma istekliligi olarak ifade edilmistir (Ozel,
2014). Iste kalma niyeti, calisanin is yerinde siirekli calismasi ve uzun siireli

caligmasi olarak tanimlanabilir (Johari vd., 2012).

Is gérenlerin iste kalma niyetinin bireysel ve orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesi ve
orgiitsel davranis olugsmasinda olumlu sonuglar yarattigi goriiliir. Calisanlarin sirkette
kalma niyeti, sirketin ¢alisanlarin bireysel beklenti ve isteklerini karsiladigini gosterir
(Serinlikli, 2019). Boylece sirket yoneticileri sirkete bagl calisanlar isteseler de
sirkete bagh calisanlarin istek ve beklentileri (iyi iicret, ikramiye, is glivenligi, iyi
calisma sartlari, yetenek ve yaraticilik, promosyon) olmaktadir. Calisan, sagladigi
hizmet karsiliginda sirketin kendi istek ve beklentilerini karsilandigini hissederse
isine devam eder. Bu nedenle, sirkette kalma kararinda, yalnizca ¢alisanin beklenti
ve isteklerinin tatmini degil ayn1 zamanda gelecekte bunlarin yerine getirilecegine

iligkin algis1 da etkilidir (Zedef, 2017).

Calisanin “iste kalma niyeti”, kurumsal politikalar, yonetimsel etkenler, motivasyon,
is ahlaki ve doyumu, kurum kiiltiirii, baglilik, personelle olan iletisim vb. faktorleri
ifade eder. Fakat belirtilen unsurlar sirket, bolge ve kisisel etkenlere gore degisir
(Kumar ve Govindarajo, 2014).

2.3.3. Orgiitsel Baghlik ve Calisan Devamsizh@

Devamsizlik, Latince “absentia” kelimesinden tliretilmis bir kavramdir
(Mashonganyika, 2004). 1904°te New York Times'ta yayimlanan bir makale ile
(Patton, 2005) c¢alisan devamsizligi, kamuoyunun giindemine gelmistir. Jackson ve

Noland, devamsizligin sonuglar iizerine yaptiklari arastirma ile bilim insanlarinin
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ilgisini gekmeye baslamiglardir (Mashonganyika, 2004).

Devamsizlik, “yasal izin disindaki nedenlerle kaybedilen gilinler ve programli
caligma siiresinden kaybedilen ¢esitli nedenler de dahil olmak iizere ¢esitli nedenler”
olarak ifade edilmektedir (Kogak ve Yildiz, 2017). Devamsizligin nedeni,
calisanlarin gilin i¢inde hi¢ ise gelmemeleri veya ge¢ kalmalari veya isten erken

ayrilmalari olabilir (Bayram, 2019).

Ise devamsizlik {i¢ ana nedeni vardir: kisisel nedenler, is yeri nedenleri ve sosyal
nedenler. Calisanin fiziksel veya ruhsal durumu kisisel nedenlere gore onceliklidir
ancak bu grupta aile bireyleri ile yasanan sorunlar, kisisel karsilasmalar, cinsiyet,
yas, yasam tarzi ve egitim diizeyi gibi nedenler de yer almaktadir. Stresin is
yasamiyla ilgili nedenlerin baginda gelmesinin yaninda ¢alisma ortam ve kosullarinin
kotii olmasi, organizasyonun biiyiikligii, isin dogasi, is ve calisan arasindaki uyum
gibi nedenler de devamsizliga neden olmaktadir. Calisanlarin sosyal sorunlarinin da

devamsizlik nedenlerinden biri oldugu gériiliir (Kogak ve Yildiz, 2017).

Net bir tanim1 olmayan devamsizlik, genel bir ifade ile c¢alisanin sik¢a belirlenmis
calisma saatlerine gelmemesidir (Akgeyik, 2017). Devamsizlik durumuna etken olan
iki unsur vardir. Bunlar: “Istemeden, isteyerek™tir. Istemeden, kisinin kontroliiniin
disindaki etkenlerin sebep oldugu durumdur. Isteyerek ise gegerliligi olan herhangi
bir oziir olmadan, bireysel ve ¢ogunlukla keyfi sebeplerle yapilan devamsizliktir
(Banks vd. 2012).

“Devlet Ulusal Istatistik Sistemleri” personel devamsizligini sistematik olarak takip
etmektedir. Verilere gore devamsizlik sonucu ortaya ¢ikacak olan mali kay1p yiiksek
oranda tahmin edilebilmektedir. “Kanada Istatistik Kurumu2016 verileri, her is¢iye
diisen ortalama devamsizlik siiresi 9,5 giindiir (Statistics Canada, 2017). Stewart
(2013) devamsizliklarin Kanada ekonomisine maliyetinin 16,6 milyar dolara

ulagtigini kaydetmektedir.

Orgiitler acisindan devamsizlik, ¢alisanlarin iiretim faaliyetlerine katilamamalari

nedeniyle ig kaybi olarak goriiliir (Coskun, 2012). Kuruluslar genelde devamsizligi is

56



performansinin 6nemli bir Olgiisii olarak goriirler ve ¢ogu kurulus hastalik iznini

iceren devamsizliktaki artistan endise duyar (Shepell, 2011).

Ise devamsizlik, bir ¢alisanin planlanan is igin miisait olmadig1 zamandir. Bir kisinin
hastaliklarin veya Onemli nedenlerin disinda ise gelmemesine devamsizlik denir.
Calisanlarin is doyumu ya da kisisel olarak islerinden yararlanma diizeyi diistik ise
orgiite bagliliklar azalacak ve devamsizlik ortaya ¢ikacaktir. Devamsizlik genellikle
cevresel ve kurumsal nedenlerle ortaya cikar. Ancak bircok caligma devamsizlik
nedenlerinde cinsiyet, yas, aile konumu, is yerine uzaklik, dncelik, egitim diizeyi gibi

bireysel faktorleri incelemistir (Celik vd., 2015).

Calisanlarin devamsizligi, nedenleri tam olarak anlagilamayan kurum ve toplum i¢in
onemli neticeleri olabilen bilinen bir sorundur. Ote yandan devamsizlik ve
sonuclariin Ol¢iilmesi zordur ve sorunu tamamen ortadan kaldirilamaz. Ciinkii

devamsizlik ¢ok boyutlu sorundur ve farkli dogasi sektore 6zgii, orgiitsel ve sosyal

ozelliklere baglidir (Akgeyik, 2017).

Devamsizlik, kuruluslara bircok dolayli ve dogrudan maliyete neden olur. Uretim
kayiplar, yedek personel, fazla mesai ve satin alma maliyetleri dogrudan
maliyetlerin bir pargasidir. Verimlilik, kalite ve diizen kaybi ise dolayli maliyetlerdir.
Devamsizligin yiiksek disiplinli ¢alisanlarin performanslarina etkisi negatiftir
(Mashonganyika, 2004).

Devamsizligin sosyal, bireysel maliyetleri de g6z Onilinde bulundurulmalidir.
Oncelikle, devamsizlik ¢alisanlar tarafindan maddi kayip demektir. Bu kayip
gelirlerin karsilanmasina yansimasi negatif olmasi nedeniyle aile iligkilerini
zedelemektedir. Bununla birlikte yiiksek devamsizlik, is gorenin, is disiplininin
kaybolmasina neden olabilir. Devamsizligin yol actig1 bir diger sorun da calisanin

caligma saatlerinde, is yerine ve arkadaslarina yabancilasmasidir (Westhuizen, 2006).

2.3.4. Orgiitsel Baghhk-Is Giicii Devir Oram ve isten Ayrilma Niyeti

Is giicii devri, belli bir anda, bir organizasyon veya departmandaki calisanlarin giris
ve ¢ikis davraniglarindan kaynaklanan bir olgudur. Baska bir tanima gore ise sirkette
halihazirda isten ¢ikan veya ¢ikarilan toplam calisan sayisinin o anda calisan

ortalama kisi sayisina béliinmesiyle elde edilen yiizde olarak ifade edilir. Is
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degisikligi, kendini endiseli hisseden, ¢alismak zorunda kalan ve bu durumdan
styrilmak i¢in caresiz kalan calisanlarin tercih ettigi yollardan biridir. Is degisikligi,
insan kaynaklar1 i¢in onemli bir durum oldugu i¢in is degisikligine neden olabilecek

faktorleri belirtmekte fayda vardir (Cankurtaran, 2023).

Is giicii devir hizinin yiiksek veya diisiik olmasi, kurumlarin isleyisi ile ilgilidir. Is
giicii devrinin yliksek olmasi, kurumlar i¢in ek bir maliyet unsurudur. Bu maliyetler;
yeni ise alimlar, duyurular, ¢alisan egitimi gibi durumlari igerir. Bir kurum igindeki
bir ise veya departmana ise alinan ¢alisanlar, bazen tiim kariyerleri boyunca ayni
birim ve iste ¢aligirlar. Yiktumliliikler, kisisel istekler ve sirket ihtiyaglar1 sonucunda
bir birimden digerine gegerler veya gegmek zorunda kalirlar. Personelin ortam ve
gorevlerindeki tiim degisiklikler personel hareketliligidir. Yiiksek orgiitsel baglilik,
calisan performansini, is tatminini ve iretkenligi artirir, devamsizligi ve isten

ayrilmay1 ve isten ayrilma niyetini azaltir (Ozcan vd., 2016).

Orgiitlerin bagar1 kriterlerinden biri de nitelikli personeldir. Nitelikli personel bulmak
ve bu personeli elde tutmak da zor bir siirectir. Yoneticiler, personellerin isten
ayrilma niyetlerini azaltmak ve onlart Orgiite bagliliklarin1 artirarak motive
olmalarini saglamak i¢in yeni modeller bulmaktadir. Kurumlarin etkin bir sekilde
faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in ¢alisanlarinin uzun siire verimli c¢alismalari
gerekir. Calisanlar yalmizca iicret icin islerinden ayrilmayacaklardir. Isten ayrilma

niyetini etkiledigi goriilen birgok faktdr vardir (Kaymakei, 2020).

Ayrilma niyeti, bir ¢alisanin kurulustan ayrilma niyetiyle planlamalar yapmasidir. Bir
calisan isten ayrilmayi diistinmektedir ve isten ayrilma niyeti, mevcut isten ayrilmay1
diisiindiigii bu siireyi icermektedir (Fong ve Mahfar, 2013). Gaertner (1999) isten
ayrilma niyetini, bireyin Orgiitten gonilli olarak ayrilma egilimi olarak
tanimlamaktadir. Rusbelt ve ark. (1988) isi birakma niyetine, is gorenlerin ¢alisma
sartlarindan dolayr memnuniyetsizlik sonucu yansittiklari olumsuz, proaktif bir

eylem tanimi yapmislardir (akt. Kitapg1 vd., 2013).

Isten ayrilma géniilsiiz veya géniillii olarak ikiye ayrilir. Goniilsiiz baska bir deyisle
zorla isten ¢ikarma, bir ¢alisanin kurulusun kendisini istegi disinda isten ¢ikardigin
ogrenmesidir. Goniilli isten ayrilma, bir kisinin orgiitiin iradesi disinda, goniillii

olarak ayrildigima inandig1 zamandir (Mobley, 1982). March ve Simon, goniilli
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olarak feshi ilk olarak 1958°de bireyin talebi lizerine meydana gelen bir olay olarak
tanimladilar (Mitchell vd., 2001).

Isten ayrilma niyeti, egitim ve ydnetim destegi ile dnlenebilir (Jehanzeb ve Rasheed,
2013). Orgiitteki bir calisan, isinden ve is yerinden memnun degil ise mevcut
firsatlar1 inceler, farkli isleri degerlendirir ve faydali olup olmadigina karar verir

(Turan vd., 2019).

2.4. Orgiitsel Baghlik Diizeyleri

Bir igletmede calisanlardaki orgiitsel baglilik diizeylerinin Orgiitsel performansi
etkiledigi acgiktir. Bu nedenle orgiitsel baglilig1 orgiitlerin amaglarina ulagmasi i¢in
olduk¢a onemlidir. Bir ¢alisanin orgiitsel bagliligini gelistirmede, orgiitsel bagliligin
diizeyleri farklidir. Calisanlarin kurumsal baglilik diizeylerinin “diisiik, orta ve

yiiksek” seklinde ti¢ seviyede oldugu goriilmektedir (Manetje, 2009).

2.4.1. Diisiik Diizeyli Baghhk

Diistik orgiitsel baghlik; sOylentiler, itirazlar ve sikayetlerin durdurulmasi kolay
olmadig1 icin kurumun markasina zarar verir, miisteri glivenini sarsar, yeni
durumlara uyum saglamakta zorlanir ve tiim bunlar gelir kaybina yol agar. Orgiitte
bu tiir baghiligin varligi, calisanlarin sirketlerle olan iligkilerinde 6nemli sorunlar
oldugunu ve galisanlarda baglilik duygusunun kayboldugunu géstermistir (Bayram,
2005).

Diisik kurumsal baglilik, kurumsal hedef ve degerlerin eksikligi veya kurumda
kalma konusundaki isteksizlik olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle diisiik bagliliga
istemsiz baglilhik da denir. Bir c¢alisana baska bir firsat sunulursa sirketten
ayrilacaktir. Bu seviyedeki ¢alisanlar, orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in ¢ok ¢alismaya
istekli degildir. Calisanin orgiite olan zihinsel bagliligmin da zayifladiginin bir

gostergesidir (Nabiyeva, 2021).

Baglilik diisiik oldugunda calisanlar islerinde isteksizdir ve sirket i¢in ¢aligmaya
devam etseler bile sorumluluk almaktan kacinabilmektedir. Orgiit icin pek c¢ok
dezavantaj riskini tagidigir goriilen diisiik baglilik, calisan bakimindan da olumsuz

yonlere sahiptir. Bunlar; gelir kayiplari, karar alma siireclerine katilamama,
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toplantilara katilmama, az gorev, artan is yiikii ve dogrudan elestiri olarak

siralanabilir (Tufail vd., 2012).

faktorlerden yoksun kalmaktadir. Bu nedenle ¢alisan, devamsizlik ve isteksizlik gibi
istenmeyen davraniglar yasayabilir. Ancak orgiitsel baghiligi diisiik olan Kkisiler,
sirketin performansi iizerinde olumsuz bir etkiye sebep olabilir. Dolayisiyla bu kisiler

kuruluslar igin degersiz ve 6nemsiz bir ¢alisan profiline sahiptir (Olesia vd., 2013).

2.4.2. Orta (Inmh) Diizeyli Baghhk

Orta diizeyde baglilik, calisanin deneyiminin gii¢lii oldugu ancak c¢aliganin orgiitle
0zdeslesmesinin yetersiz oldugu bir baglilik diizeyi olarak tanimlanir. Bu diizeyde
bagli ¢alisanlar, oOrgiitiin kiiflenmesini Onlemektedir (Coban, 2010). Calisanlar
oOrgiitiin baz1 norm ve degerlerini kabul ederek ve orglitiin amaglarina uygun hareket

ederek orgiit ile biitlinlesirler ancak ayn1 zamanda kendi amaglarini da siirdiiriirler

(Balay, 2014).

Orta diizeyde baghlik, bireyin deneyiminin gii¢li oldugu ancak Orgiitle
6zdeslesmesinin ve orgilitiin bagliliginin milkemmel olmadig1 baghlik diizeyini ifade
eden bagliliktir. Orta derecede bagh calisanlar, sistemde reform yapmaya direnirler
ve bu nedenle birey olarak kimliklerini korumaya calisirlar. Bu diizeyde orgiite bagh
calisanlar, Orgiitiin tim degerlerini olmasa da bir kismmi kabul etme, orgiitiin
beklentilerine gore hareket etme, kisisel degerlerini koruma ve orgiitle biitiinlesmeyi
stirdlirme becerisine sahiptir. Ancak bir orgiite 1limli ya da orta bagliligin her zaman
olumlu sonuglar dogurdugunu sdylemek dogru degildir. Orta derecede tatmin olan
calisanlar, Orgiitsel sadakat ve sosyal sorumlulugun arasinda bir c¢atisma yasarlar.

Boyle bir durum orgiitiin faaliyetlerinde kararsizliga ve etkisizlige neden olabilir
(Bayram, 2005).

2.4.3. Yiiksek Diizeyli Baghhk

Orgiitlerine yiiksek seviye bagli olan insanlar, gii¢lii tutum ve davranislarla drgiite
bagldirlar. Orgiite yiiksek baglilik, bireye kariyer basarisi ile iicretten memnuniyet

saglamalidir. Yine orgiit, calisanlara yetki devrederek ve sadakat karsiliginda calisani
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daha {ist pozisyonlara terfi ettirerek c¢alisan1 &diillendirmeye calisir. Orgiitlerine
baglilig1 yiiksek c¢alisanlarin isten, organizasyondaki gelecekten, meslektaslarindan
ve amirlerinden de memnuniyetleri yiiksektir. Hayal kirikligi, doyumsuzluk, orgiit
kiltlirii ve amacinda degisiklik, i3 doyumunun azligi, daha az iicret ya da eksiklik
hissetme gibi durumlar bu kisilerin 6rgiitten ayrilmasina neden olabilir (Boylu, Pelit
ve Gtiger, 2007).

Yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik bazen c¢alisan gelisimi ve hareketine sinirlar
koyabilir. Ancak bu durum yenilik¢iligi ve yaraticiligi bogmakta ve gelismeye direng
gosterilmesine neden olmaktadir. Yiiksek baglilikta negatif durumlar; yaraticiligin
kaybolma riski, is dis1 alanlarda yiiksek kaygi ve gerginlik, zoraki uyum ve insan
kaynaklarinin yetersiz kalmasi vb. gibi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir (Boylu
vd., 2007).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar, islerine tatmin edici bir sekilde baghdirlar.
Calisanlar gorevlerini bliyiik bir sevkle yerine getirirler. Calisanlarin olumlu
davraniglart orgiitiin verimliligini artirmaktadir. Bu kisiler calistiklar1 kuruma ¢ok
bagl olduklar i¢in kendilerine daha iyi imkan ve kosullar sunan bagka bir kurumu

diisinmezler (Yavuz ve Tokmak, 2009).

2.5. Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasi

Literatlir orgiitsel bagliligi ti¢ farkli sekilde siniflandirir: “Tutumsal baghilik,
davranigsal baglilik, ¢oklu baglilik yaklagimi”. Tutumsal baglilik, calisan ile orgiit
arasindaki  zihinsel baghiliktir. Burada c¢alisanin  Orgiite  karsi  tutumu
vurgulanmaktadir. Davranigsal baglilikta ise c¢alisanin bagliligi Orgiitiin kendine
degildir. Bu durumda birey Orgiit i¢in uzun siire calisir. Ancak bireyin baglilik
duygusu kuruma degil yaptig1 faaliyete baghidir. “Coklu baglilik” kuraminda, birey,
kuruma veya calismaya degil birden ¢ok nitelige bagliligi gelistirir. Bireyin
miisterilere, paydaslara, organizasyona, operasyonlara, misyona ve benzeri bir¢cok

faktore olan baglilig1, coklu baglilik olarak kendini gosterir (Sariyildiz, 2019).

“Orgiitsel baglihk”, “tutumsal ve davramissal” olmak iizere iki Kategoride ele

alinmugtir. Orgiitsel bagliligim iki agidan ele alinmasinin sebebi, sosyal psikologlarin
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ve Orgilitsel davranis uzmanlarinin duruma farkli agilardan yaklasmalaridir.
Psikologlar bagliligi davranigsal bir bakis agisiyla, orgiitsel davranis uzmanlarini ise

tutumsal bir bakis agisiyla degerlendirdiler (Giil, 2003: 77).

Orgiitsel davraniscilar, bagliligin duygusal reaksiyondur derken, sosyal psikologlar
baghligin onceki davranis ve deneyimlerin bir devami oldugunu vurgulamaktadir.
Reichers’in tutum taahhiidiinii daha da gelistirdi ve ¢oklu bir taahhiit yaklasimi
onerdi (Reichers, 1986). Smiflandirma yapilirken tutum ve davranig modelleri
genellikle tim organizasyonun mantigini temel alir. Coklu baghlik yaklagiminda,
orgiittin farklt unsurlarmin farkli baglilik tiirlerine yol agabilecegini gdstermesi

nedeniyle diger iki baglilik yaklasimindan ayri olarak ele alinmaktadir (Balay, 2014).

2.5.1. Etzioni Yaklasim

Etzioni, 1961°de bagliligi smmflandiran ilk arastirmacidir. Orgiitsel baglilik yerine
“orglitsel kalitm” kullanarak; kuruma katilan ¢alisan sayisi gergevesinden
siniflandirma olusturmustur. Etzioni, bireylerin orgiitiin tlizilk ve direktiflerine
yonelimine bagli tipoloji sunmus ve bu tipolojide su kavramlarin altin1 ¢izmistir;
ahlaki iliski, muhasebe iligkisi ve uzayli (yabancilagmaya bagli) iliskisi (Coban,
2022).

Etzioni (1975), orgiitsel bagliligin bir kurumun ¢alisanlarina uygulamis oldugu
disiplinin bir sonucu olarak gelistigini ve ¢alisanlarin kuruma kars1 ilgisinin bagliliga
yol actigint savunmustur. Etzioni (1975) orgiitsel baghiligi “ahlaki, hesapc,
yabancilagsmaya dayali baglilik” olarak siniflandirmistir (akt. Siirlici ve Maglakgi,

2018).

1. Ahlaki baglilik: Bu, ¢alisanlarin orgiitiin amaclariyla biitiinlesmesi ve dolayisiyla
kisinin kendi amaglarinin belirlemesi olarak kendini gosterir. Bu sayede c¢alisanlar
islerinden memnun kalmaktadir.

2. Hesapg1 baglilik (Cikara bagh baglilik): Kurum ve ¢aligsanlar1 arasinda bir aligveris
vardir. Orgiit calisanlarinin drgiite sagladig1 faydanin sonucu olarak aldiklar ddiile
bagliligini gosterir.

3. Yabancilagmaya bagli baglilik: Kurumda galisan kisi kurumda kalmak istemese de

kurumda calisma baskisi vardir. Sonug¢ olarak calisanin Orgiite karsi olumsuz
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tutumlari, yabancilagsmaya bagli baglilig1 ortaya ¢ikmaktadir (Stiriicii ve Maglaket,
2018).

2.5.2. Kanter’in Yaklasimi

Kanter (1968), kurumsal baglilik kavramini, bireylerin verimliliklerini toplumsal
sistemin yararina kullanmaya ve sadakatlerini vermeye istekli ve hazir olmalari
olarak tanimlar. Bu durum, kisiliklerinin talep ve ihtiyaglarin1 karsilayan sosyal
iliskiler icinde biitiinlesmesi ile agiklanmaktadir (Ince ve Giil, 2005). Orgiitler i¢inde
bulunduklar1 sosyal sistemin 6zellikleri igerisinde belirli talep, ihtiyac ve beklentilere
sahiptir. Caliganlar bu faktorleri, 6rgiite karsi olumlu bir tutuma sahip olarak anlarlar;
yani Orgiitii severler, orgiite bagl kalirlar, orgiite sadik kalirlar ve orgiite uyum
saglarlar. Kanter (1968), “orgiitsel bagliligi; devam ve kontrol bagliligi, birlik
baglilig1” seklinde iki baslikta incelemistir.

Devam Bagliligi ve Kontrol Bagliligi: Bir ¢alisanin kurumun yasaminin devamina
olan bagliligini ifade eden oOrgiitsel baglilik bi¢imidir. Ancak devam bagliligi, bir
calisanin baska bir organizasyonda g¢alismay1 sectifinde maruz kaldigi maliyetleri
nasil algiladigini ifade eder (Ali ve Puah, 2018). Calisanlarin yiiksek maliyeti ve
isten ayrilma zorluklari; calisanin kisisel bir fedakarlik yaptigi ve bu nedenle
orgiitten ayrilmadigi ve kurumda ¢aligmaya devam ettigi kabul edilir. Bir ¢alisanin
isine devam etmek i¢in onemli fedakarliklar yapmasi, ¢alisanlarin orgiitsel sistemin
isleyisinin devamina yonelik yiiksek bir ihtiyag duyma olasiligini artirir (Bayram,
2005).

Devam baglhiliginin saglanmasi yatirim ve 6zveri olmak {iizere iki faktorden olusur.
Ozveri, bir personelin kurum {iyeliginin devam etmesi karsiiginda bir seylerden
vazgecme yetenegini ifade etmektedir. Bir ¢alisan baglilik goéstermeyi sectiginde
oOrgilitiin bir parcasi olmaya olan bagliligi da gii¢lenir. Bu sayede bir orgiitte aidiyet
“ihlal edilmemesi gereken bir olgu” haline gelir, daha degerli ve anlamli hale gelir.
Bir kurulusa tyelik maliyetlidir ve vazgecmek kolay degildir. Bir anlamda bu
yaklasim, ¢aliganin orgiite olan baghiliginin zorlandigini ifade etmektedir. Buna gore
personellerle kurumun arasinda “devam bagliligi, kontrol ve kenetlenme bagliligi”

olusur (Karabekir ve Unlii, 2015).
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Birlik Baglilig:: Is gérenin eski sosyal baglarmi terk ederek, orgiitiin grup bagmin
degerini artiracak sekilde, kurumda yeni iligkilerin olusmasi sonucu olusur. Bu
bagliligin bir parcasi olarak, ¢alisanin orgiit kiiltiiriinii olusturan semboller, torenler
ve ritiieller kullanilarak orgiitle sosyal bir bag olusturmak i¢in orgiit i¢inde sosyal
iliskiler ~olusturulur. Orgiitler, calisanlarmin  kuruma psikolojik yakimligin
gelistirmek icin genellikle calisanlarmi diger calisanlarla tanistirmak, orgiitte ise
basladiklar ilk giinlerde oOrgiitte kullanilan rozet ya da iiniformalar1 tanitmak gibi

cesitli faaliyetlerde bulunurlar (Karadas, 2013).

2.5.3. Penley ve Gould’un Yaklasim

Etzioni’nin (1975) orgiitsel baglilik modeline, makro-orgiitsel bir teori olmasina
karsin, calisanlarin, iscilerin orgtiisel bagliligini yakalayamamasi nedeni ile literatiir
tarafindan sahip cikilmamistir. Bunun yaninda, modelin karmasik olmast ve
Olgiilemez dogast bash basina bir dezavantajdir. Penley ve Gould’a (1988) gore
Etzioni’nin (1975) modeli daha karisiktir. Nedeni ise Etzioni’nin kurumlara duygusal
baglilig1 iki boyutlu ahlaki ve hakim bakis agisina yabancilasmaya dayali baglilik
olarak degerlendirilse de bu kavramlarin ayrt m1 yoksa karsit kavramlar m1 oldugunu
acikea belirtmemis olmasidir. Bu konu ayn1 zamanda Wiener (1982) tarafindan, ister
bagimsiz kavramlar isterse tek boyutlu bir 6l¢egin zit uglart olsun, giindeme

getirilmistir.

Penley ve Golda’ya (1988) gore, eger ahlaki baglilik ve yabancilasma bagliligi tek
boyutlu bir 6lgekte karsitsa o zaman yabancilagsma baglilig1 kavrami gerekli degildir.
Sonug olarak yabancilagsmaya baglilik, orgiite duygusal bagliligin dezavantajidir. Bu

sebeple Penley ve Gould (1988) bu kavramlari ayr1 ayr1 degerlendirmislerdir.

1. Ahlaki baglilik: Orgiitsel bagliligin duygusal yénlerinden birini gdsterir.
“Ahlaki baglhilik”, kurumun amag¢ ve hedeflerini kabul etmek ve tanimlamakla
karakterize edilmektedir. Baska bir deyisle, ahlaki bagliliga sahip bir 6rgiitiin
tyeleri  kendilerini  Orgiitle  6zdeslestirirler ve kurumun basar1 veya
basarisizligindan kendilerini sorumlu tutarlar.

2. Hesapg1 (gikarci) baglilik: Orgiitsel taahhiidiin aragsal bir goriiniimiinii
gostermekte ve bir degisim siirecini temel almaktadir. Kurum tiyelerinin kuruma

kattiklarindan dolay1 tesvik alma beklentileri, ¢alisanlarin kurumlarina olan
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bagliligin1 olusturmaktadir. Bu yikiimliilikte orgiit tiyesi, kurumdan belirli
menfaatler elde eder ve menfaatlere gore ylikiimliiliikk devam eder.

3. Yabancilasmaya dayali baglilik: Ahlaki baglilik gibi yabancilagmis baglilik da
bir kuruma karsin hissedilen duygusal baghiliktir. Penley ve Gould (1988)
yabancilagmis katilimi, zorlama sistemi olan bir hapishane ya da askeri kampin
tipik bir 6zelligi olarak nitelendirmistir. Otekilestirilmis kararli ¢alisanlarin
edilgenligini, Orgiitte yabancilasmaya dayali baglilik seklinde tanimlamistir.
Baska bir deyisle, orgiit iiyeleri, isten ayrilmanin 6nemli bir mali kayip (6rnegin,
emekli maags1 kaybi) getirecegine, alternatif bir is bulmanin zor olacagina
inandiklar1 i¢in veya kaygili olduklar1 i¢in Orgiitte kalirlar. Yabancilagmig
baglilik, orgiitsel talepleri karsilamaya yonelik diisiik beklentilerle orgiitsel
tiyeligi stirdiirmekle karakterize edilen negatif orgiitsel bagliliktir (Siriicii ve

Maslakei, 2018; Yigit, 2022).

2.5.4. Allen ve Meyer Yaklasimi

Literatiir incelendiginde, oOrgiitsel baglhiliga yonelik ¢esitli yaklagimlarin oldugu
goriiliir. Bu yaklagimlardan en bilineni ve iizerinde en ¢ok arastirma yapilani, Meyer
ve Allen’in yaklasimi olan ve bugiin de gecerliligini koruyan “Ug¢ Boyutlu Orgiitsel
Baglilik Olgegi”dir. Bu teorinin bu kadar ¢ok calisilmasinin sebebi; isle orgiitsel
bagliligin ayrimimi yapmasi ve her iki alanda da bagliligin sebeplerini belirleyen alt

degiskenleri igermesidir (Hacioglu, 2022).

Allen ve Meyer 1984°te orgiitsel baglilik 6lgeginin iki boyutunu kapsayan “duygusal
ve devamlilik” bagliliklar1 tizerinde durmuslardir (akt. Tarcan, vd., 2019). 1991°de
yapmis olduklar1 arastirmalarda, orgiitsel bagliliga iligkin tanimlardan hareketle
“istek ve arzular”, “algilanan maliyet” ile “zorunluluk” gibi ¢esitli temalar
olusturarak normatif baglilik boyutunu da eklemislerdir (Tagskin ve Dilek, 2010).
Model semasi asagidaki sekilde yer almaktadir.
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Orgiitsel
Baghlik

Devam Baghhg Normatif Baghhk

Duygusal Baghhk

Sekil 2.1: Allen ve Meyer Orgiitsel Baglilik Modeli
Kaynak: (Allen ve Meyer, 1996)

Bu yaklasimda orgiitsel bagliligin unsurlarindan en ¢ok duygusal bagliligi seven
igveren, oOrgiite en bagl olan ise ¢alisanlardir (Bayram, 2005). Calisanlarin kuruma
duygusal olarak baglanmasidir. Kisi, kurumla &zdeslesir. Duygusal baghlik,
personelin is doyumu ve orgiitsel adalet gibi is deneyimleriyle gelisir (Gliney, 2015).
Duygusal bagliligi olan is¢iler, kuruma ihtiyag hissettiklerinden degil tercihleri
dogrultusunda baglanirlar (Balay, 2014). Kurumlarda duygusal baglilik su dort
faktorii gelistirmekle ilgilidir: “Kisilik Ozellikleri, Is Ozellikleri, Is Deneyimi ve
Yapisal Ozellikler”. Duygusal baglihig yiiksek ¢alisanlar, kendi ¢ikarlarma uygun
bazi durumlardan feragat eder ve i¢cinde bulunduklar orgiitii gelistirmek icin orgiit

igin galisirlar (Kara, 2015).

Yaklagimin diger boyutu da devam bagliligidir. Devam baglilig, is gérenlerin orgiite
olan finansal baglihigidir. Calisan orgiite yaptig1 katkiyr ve emegini goz Oniinde
bulundurarak isini birakmak istemez. Calisan, isten ayrilmanin maliyetlerinin yiiksek

olduguna inanmakta ve orgiite finansal bir baghlik gostermektedir (Luthans, 2011).

Calisan, oOrgiitten ayrildiktan sonra mali yiikiinlin artacagina ve bu yiki
kaldiramayacagina inanarak Orgiitiin bir iiyesi olarak devam eder. (San ve Yalcintas,
2017). Devam bagliligiyla orgiite baglilik anlayisinda, duygularin roliiniin az oldugu
goriiliir (Abosrra, 2017). Hacioglu’na (2014) goére orgiitler performansi diisiik
calisanlar1 istemezler. Siirekli bagli calisanlar, islerine kendilerini adadiklarinm

hissettikleri i¢in galisirlar (Tarcan vd., 2019).
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Ayni kurumda uzun siire ¢alismis olanlarla, kisa siire ¢alismis olanlarin arasindaki
bag farkli goriilmiistiir. Orgiitte uzun siire ¢alismus kisilerin deneyimleri ve orgiitle
aralarindaki baglar1 nedeniyle orgiitten ayrilmalar1 zordur. Bu ¢alisanin orgiitle olan
bagina siireklilik baglilig1 denir. Calisanin orgiitte sevmedigi ve sikayet ettigi seyler
olmasi karsisinda orgiitte uzun siire ¢alismis olmanin verdigi hissiyat ile ¢alismaya
devam eder. Calisanlarin, siireklilik baghiligimin gelisimini etkileyen faktorler
sunlardir (Zincirkiran ve Keser, 2018):

e s gdren orgiitte prestij, statiisiinii korumak ister.

e Bir kurumda uzun siire ¢alismis olan kisi, ¢ikarilma hakkini kaybetmek
istemedigi i¢in ayrilmak istemez.

e C(Calisan, ayni imkanlara sahip bir is bulamayacagim1i veya kurumdan
ayrildiktan sonra da issiz kalacagimi diisiindligli icin Orgiitten ayrilmak
istemez.

Orgiitsel devamlilik baghlig1, bu unsurlarin gelismesiyle gergeklesir. Bu faktorler;
Calisanlar tarafindan oOrglite yapilan yatirimlarin boyutu veya miktari, yeni is

firsatlarmin kithgidir (Allen ve Meyer, 1990).

“Normatif Baglilik”, kurum karsisinda yiikiimliliiklerinin bilincinde olan is
gorenlerin bagliligidir. Siire¢ boyunca ahlaki ve vicdani duygular gelisir. “Devam
bagliligi” mali bir altyapiya ihtiyag duyarken “normatif baglilik” igverenle orgiite
aidiyet gerektirir. Normatif bagliliga sahip calisanlar, orgiitsel sadakate inanarak
kuruma kars1 etik anlamda mecburiyet duygusuyla orgiite baglidirlar (Dogan ve
Kilig, 2007). Kiiltiirel ve sosyal baskilar, normatif bagliligin gelisimi lizerinde biiyiik
bir etkiye sahiptir. Normatif baglilik davranigi bir gorev duygusuyla ortaya ¢ikar
(Ada vd., 2008). Toplumun kiiltiirinden ve normlarindan, kisinin kurumdan 6ncesi
deneyimlerinden, is ve aile ortamindan etkilenir. Normatif baghilikta personel,
toplumun etik degerleriyle kurumun etik degerleri ortiistiigiinde kuruma baglanirlar
(Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010; Usta, 2012). Kisinin orgiitte kalmasinin gerekliligini
diisiindiirten sebep, yasadigi ortamin toplumsal zorlamalari, kiiltiirel birikimleri,

toplumsal ¢evreyle beraber edindigi deneyimlerdir (C6llii ve Summak, 2010).

67



Duygusal Baglilik Devam Baglihigt Normatif Baghltk
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Sekil 2.2: Orgiitsel Baglilik ve Onciilleri
Kaynak: (Gokge, 2018).

Yukaridaki sekilde, Allen ve Meyer’in oOrgiitsel baghlik ve onciilleri verilmistir.
Calisan; orgiitte edindigi tecriibeler, kurdugu dostluklar, ¢aligma ¢aginin gelmesi,
bagka bir is bulamama ve c¢alistigi yerdeki bilgisini baska yerde kullanamama
durumu nedeniyle Orgiite baglidir. Cilinkii sinirlt is imkanlar1 organizasyondan
ayrilmay1 giiclestirir. Calisanin orgiite kars1 ahlaki ve vicdani yiikiimliiliikleri, kisisel

ve toplumsal degerlerle orgiite bagliligi ile sekillenmektedir (Hacioglu, 2022).

2.5.5. O’Reilly ve Chatman Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, bireyin kuruma olan duygusal
bagliligi seklinde tanimlamistir. O’Reilly ve Chatman kurumsal baghiligi; “uyum,
O0zdeslesme ve icsellestirme” basliklarinda degerlendirmistir. Bir kisinin cezadan
kaginmak ve 6dil almak i¢in yaptigi davraniglar ve eylemler, uyumsal davranigla
ilgilidir. Sosyal etkiye maruz kalindiginda, etkiye neden olan olguya benzeme
istegine dayali davranis sergileyen bireyin 6zdeslesme davramsidir. I¢ davranis,

bireyin degerleri ile 6rgiitiin degerleri arasindaki uyumdur (akt. Bozkaya, 2013).

Bu yaklasimda baghlik, c¢alisanin Orgiite olan psikolojik baghiligi olarak
tanimlanmaktadir. Yapilan smiflandirmada orgiitsel baglilik ii¢ temel boyuttan
olusmaktadir (Giil, 2002). Bunlar;

e  Ozdeslesme

e Uyum

e Icsellestirmedir.
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Ozdeslesme: Orgiit halk: 6rgiitiin bir iiyesi olmaktan gurur ve mutluluk duymaktadar.
Orgiitiin degerlerini ve hedeflerini i¢sellestirirler ve orgiitiin diger iiyeleri ile yakin

iliski i¢inde olurlar (Ugrasoglu ve Caganaga, 2017).

Uyum: Bir kisi bir gruba ait oldugu i¢in gurur duyar, Orgiitiin degerlerine ve
basarilarina saygi duyar ancak bunu yaparken kendi deger ve inanglarim1 goz ardi
eder. Zamanla bireyin ve oOrgiitiin degerleri benzer hale gelir. Sonug, bir uyum

yikiimliiligidiir (Striicti ve Maglakei, 2018).

Igsellestirme: Orgiitsel degerler ile bireysel degerlerin uyumunu ifade eder. Bu
boyuta iliskin davranig kaliplar1 ve tutumlar, Orgiitlin diger iiyelerinin deger

sistemleriyle bireyin i¢ dilinyasit bulustugunda gozlenmektedir (Dogan ve Kilig,
2008).

2.6. Kurumsallagsma ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Calismalar

Calismanin bu bashgi altinda “orgiitsel baglilik” ve “kurumsallagsma” ile ilgili

yapilmis ¢esitli aragtirmalar bulunmaktadir.

Alanyazinda orgiitsel baghlik ve kurumsallagma ile ilgili calismalarin yaninda,
isletmelerin kurumsallagsmalar1 ile ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin da birlikte ele

alindig1 ¢aligmalar da bulunmaktadir. Orneklerin bir kism1 asagida irdelenmistir;

Giindiiz (2008), “Isletmelerde Kurumsallasma Uygulamalarma Yonelik Calisan
Tutumlarmin Orgiitsel Vatandaslik ile iliskisine Y&nelik Bir Uygulama”, ¢alisanlarin
kurumsallagsma diizeyini yiiksek algilamalarinin, calisanlarin 6zgecilik davranis
sergilemelerinde, sportmenlik davranigi gostermelerinde, vicdanlilik ve erdemli
davraniglara haiz olmalarinda 6nemli bir roliiniin oldugunu gozlerken, nezaket
davranis1 sergilemelerinde, dnemli bir roliiniin olmadigini gozlemlemistir. Kisaca,
calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranist sergilemelerinde kurumsallasmanin gozle

goriiliir bir rolii oldugunu vurgulanmustir.

Kaptanoglu (2011), “Isletmelerde kurumsallasma uygulamalarma yénelik calisan
tutumlarinin 6rgiite baglilik ve is tatmini ile iliskisi ve bir arastirma”, lojistik

sektorlinde yer alan igletmelerdeki kurumsallasma uygulamalarinin, orgiitsel baglhilik
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tizerindeki etkilerini incelemistir. Bu inceleme sonucunda kurumsallasma

caligmalarinin, orgiitsel bagliligi, pozitif yonde etkiledigi ifade edilmistir.

Nehir (2019), “Isletmelerde kurumsallasma Diizeylerinin Isgdrenlerin &rgiitsel
bagliligina Etkisi: Insaat Sektoriinde Bir Uygulama”, insaat sektoriinde bir calisma
gerceklestirmis ve calismada isletmelerdeki kurumsallagsma diizeyiyle, orgiitsel
bagliligin iliskisini irdelemistir. Calismanin sonucunda, kurumsallagsma diizeyiyle

orgiitsel baghligin yiiksek diizeyde iliski i¢erisinde oldugu tespit edilmistir.

Kalafat (2019), “Kurumsallasma ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Bartin ilinde
Bir Aragtirma”, kurumsallagma ile orgiitsel bagliligin arasindaki iliskiyi test etmistir.
Bartin ilinde 6zel ve kamu isletmelerinde gerceklesen calismada kurumsallagsma ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Isyerinin diizenli ve

kuralli islemesinin ¢alisanlarin bagliligini artirdigi, sonucuna varilmistir.

fldem (2008), “Sporcularin kurumsallasma algilarnin mesleklerine olan bagliliklar:
ve motivasyonlar iizerindeki etkisini anlamak: giires¢ilerin tutumlar1 {izerine bir
calisma®, spor ile ugrasan kimselerin, kurumsal bir ortamda c¢alismalarinin, kendi
islerine olan adanmislik ve performanslari iizerindeki etkilerini incelemislerdir.
Arastirmada, sporcularin kurumsallagmaya dair yaklasimlarinin, islerine olan

bagliliklarin1 ve heveslerini bir nebze de olsa olumlu etkiledigi goriilmiistir.

Nabiyeva (2021), “Aile isletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile Is gorenlerin
baglhilik diizeyleri arasindaki iliskide is Stresinin rolii”, aile isletmelerine iliskin olan
arastirma, kurumsallasmanin ¢alisan bagliligi ilizerindeki etkisini ve bu etkiye is
stresinin aracilik roliinii incelemistir. Elde edilen bulgular, kurumsallagsmanin ¢alisan
baglilig1 iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Kurumsallagsma
seviyesindeki her 1 birimlik artig, orgiitsel baghligt 0.66 birim arttirdif1 tespit

edilmistir.

Bayram (2022), “Farklilik Yonetiminin Orgiitsel Bagliik Uzerindeki Etkisinde
Calisanlarin  Kurumsallagsma Algisinin  Diizenleyici Rolii: Bir Katilim Bankasi
Ornegi”, bankacilik sektoriindeki arastirma ile, gesitlilik yonetiminin kurumsallasma
ve calisan bagliligr iizerindeki etkisini incelenmistir. Calisan ¢esitliligini etkin
sekilde yoneten isletmelerde, Ozellikle yoOnetsel uygulamalar ve politikalar

aracilifiyla, ¢alisanlarin Orgtiisel baghliklarinin arttigt gézlemlenmistir. Bu artan
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baglilikta, ¢alisanlarin kurumsallasmaya dair algilarinin diizenleyici bir rol oynadigi

belirlenmistir.

Hacisalihoglu (2007), “I¢ Girisimcilik Iklimi ve Kurumsallasma Algis1 ile Is Tatmini
ve Baglihk Diizeyi Arasindaki Iliskiler”, Bu arastirma, Istanbul'daki tekstil
firmalarinda istihdam edilen orta-iist diizey calisanlarin, sirket i¢i miitesebbislik
ortami algilarinin, kurumsallasma yaklagimlart da dikkate alinarak is tatmin ve
baghlik diizeyleri {izerindeki etkilerini incelemektedir. Calisma, sirket iginde
girisimciligi tesvik eden bir ortamin, ¢alisanlarin is tatminini ve duygusal
baghliklarini artirdigmi  gostermektedir. Ancak, bu etki, sirketin ne kadar
kurumsallastigina bagli olarak degismektedir. Yiiksek kurumsallagsmaya sahip olan
firmalarda, girisimcilik uygulamalarinin ¢alisan motivasyonu {izerindeki etkisi daha

az belirgin oldugu gorilmistiir.

Kekiil (2023), “Kurumsallagma Diizeyiyle Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel
Performans Arasindaki iliskinin Analizi: Dogu Karadeniz Bolgesindeki Ozel
Hastanelerde Yapilan Bir Alan Arastirmasi”, ¢alismada arastirmaci, Karadeniz
bolgesindeki 6zel hastanelerde c¢alisanlarin is tatminini, Orgtlisel baghiliklarini ve
kurumun genel basarisini incelemiglerdir. Bulgular, kurumsallasmanin, is tatminini,
kuruma olan bagliligi1 ve genel basarty1 artirdigini géstermektedir. Kurumsallagma ile

bu {i¢ faktor arasinda gii¢lii ve olumlu bir iligki oldugu da gézlemlenmistir.

Bagka bir deyisle, kurallara ve prosediirlere dayali saglam bir temele sahip olan
hastaneler, c¢alisanlarint daha mutlu ve motive edip, bu da daha iyi bir genel

performansa yol agmaktadir.

Sasmaz (2023), “Stratejik Insan Kaynaklari Yonetiminde Kurumsallasma ve
Orgiitsel Baglilik: Gida Sektdriinde Bir Arastirma”, gida iiriinlerinin {iretildigi
isletmelerde iist yonetimin bakis agisiyla, insan kaynaklarinin stratejik yonetimi,
kurumsallasma algis1 ve orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaclamaktadir. Elde edilen bulgulara gore, kurumsallasmanin her bir bileseninin,
orgiitsel baghiligin alt boyutlarmi etkiledigi goriilmistiir. Fakat profesyonellesme ve
orgiitsel yapi ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki tespit

edilememistir.
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3. ISTEN AYRILMA NiYETI

3.1. isten Ayrilma Niyeti

“Isten ayrilma niyeti”, ¢alisanin mevcut kurumu kendi istegi ile birakmasidir. 1979
senesi Mobley vd.’in tanimlarina goére isi birakma niyeti, bireyin ¢alistig1 isletmeyi
kendi istegi ile yani bilingli bir tercihle birakmasidir (Mobley, 1979; 493). 1982
senesi arastirma sonucuna gore, bu tanimi, ig gorenin yakin zamanda isten ayrilma

ihtimali olarak revize edilmistir (Mobley, 1982:111-116).

1993 senesinde Teet ve Mayer calismasina gore is birakma, kisinin is gordigi
sitketle olan baginin sonlanmasidir. Caligmaya gore isten ayrilma niyeti, kisinin
kendi istegi ve bilingli bir sekilde degerlendirmeye aldigi, sirketi birakma arzusudur.
Burada ifade edilen, kisinin bagka yerde is arama ve ¢alistig1 isinden ayrilma istegidir

(Teet ve Mayer, 1993:262).

Calisanlarin ise alim siirecinde ve sonrasinda yasadiklari olumsuz deneyimler ve
memnuniyetsiz olduklar1 bir 6rgiit iklimi ile kars1 karsiya kalmalari halinde, ¢alisanin

gosterdigi yikict bir reaksiyon, isten ayrilma niyeti olarak nitelendirilmektedir (Butt,

2008: 178)

Isten ayrilma niyeti, bir calisanin gérevinden ayrilma arzusudur, vazgegme niyetinin
bir isten ayrilmayla sonuglanmasi muhtemeldir (Harrison ve ark. 2006). Bir diger
tanimda ise, ¢alisanin isi birakma veya ise devam etme karari siireci, olarak ifade

edilmistir (Jacobs ve Roodt, 2007; Faloyee, 2014).

Regica ise, bu niyeti soyle tanimlamistir: “Farkli olasiliklara basvuru yapma,
karsilikli goriismelere katilma, kendisine gelen yeni teklifleri kabul ya da reddetme
davranisidir” (Regica, 2017: 47).

Yanik ve Naktiyok (2017)’a gore isten ayrilma niyeti, ¢calisanin bulundugu orgiitten
farkli bir yerde ¢alismay1 arzu etmesidir. Diger bir ifadede, is goren kesimin i¢inde
bulundugu kurumun sagladig1 olanaklardan hosnut olmamasi durumu, eylemsel bir
yonelim olarak kurumu birakma egilimi ve isten ayrilma niyetidir (Sezer, 2018: 62-

63).

Mobley’e gore isten ayrilma psikolojik bir siire¢ olup basamaklart bulunmaktadir. Bu
basamaklar soyledir (Mobley, 1979: 237-240):
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+ Isin analiz edilmesi,
« Isin tatmin etmemesi,
« Isi birakma diisiincesi,

* Farkli alternatiflere yonelme diisiincesi ve calistigi kurumun olumlu, olumsuz
nitelikleri,

* Farkli alternatiflerin degerlendirilmesi,

« Kendi kurumu ile digerlerinin karsilastirilmasi,
« Sirketinde kalma ya da sirketini birakma karari,
+ Isi birakma ya da devam etme.

1983°te Youngblood vd. aragtirmasinda, isten ayrilma niyetinin kademeleri soyledir:

* Mevcut isin ve memnuniyet durumunun gézden gegirilmesi,
* Bagka orgiit islerinin ve ulasilabilirliginin ele alinmasi,
* Birakma isteginin dillendirilmesi,

* Calisilan kurumu birakma.

Calismanin bir diger gostergesi, kurumun yeni iiyelerinin isten ayrilma niyeti
oranlarinin uzun vadeli iiyelere gore daha ¢ok oldugudur (Youngblood vd.,

1983:508).

Kisinin isi birakma niyetinde olmasi, kurumundan kesin olarak ayrilacagi anlamini
tasimaz. Yalnizca baska segeneklerin degerlendirilmesi akabinde, kendi kurumunda
kosullarinin iyilestirilmesi ihtimali ile kalma karar1 verebilecegi anlamina da
gelmektedir. Fakat bu niyete sahip is gérenin mevcut is yerindeki mutsuzlugu kurum
ici iliski ve eylemlerinde hissedilecektir. Isten ayrilma niyetinde olan ama
ayrilamayan kisilerde, verimliligin diistigli ve giidiilenmelerinin  azaldigi

bilinmektedir (Ozdevecioglu, 2004: 99).
Isi birakma eylemi iki sekildedir: Géniillii ve Goniilsiiz.

Goniillii Isten Ayrilma: Calisanin kisisel nedenlerden kaynakl olarak bilingli olarak
aldig1 isi birakma eylemidir (Gomez, 1977: 53). Isin sonlanmasi, is gorenin teklifi ile
olmaktadir. Buna iten nedenler sunlardir: Bulundugu is ve kuruma gore daha iyi bir
teklifin alinmasi, yer degistirme, evlenme, ¢ocuk, sahibi olma, aile ile vakit gegirme

arzusu, baska sektorde ilerleme diistincesi, kurum i¢i iligkilerin olumsuz olmasi vb.
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(Cotton ve Tuttle 1986: 65). Farkli bir goriise gore de nedenler sunlardir: Verimlilik
ile ilgili sorunlar, isin yarattig1 kaygi, sosyal haklar, ticret, egitim olanaklar1 (David
ve Venatus, 2019: 66-67).

Goniillii olarak isi birakma, mevcut kurum adina maliyet yaratmaktadir. Kurumlar, is
gorenlerinin  gelisimi ve verimliligine yonelik hem zaman hem de para
harcamaktadirlar (Bozdogan ve Aslan, 2020: 44).

Farkl1 bir ifadeye gore ise iKi cesit isi birakma vardir: Onlenebilir ve dnlenemez.
Onlenebilir olan; erken emeklilik, rgiitte pozisyon degisimi vs.; onlenemez olan ise

oliim gibi faktorleri barindirir (Bozdogan ve Aslan, 2020: 45).

Goniilsiiz Isten Ayrilma: Kisinin rizast olmadan gorevinin sonlandirilmasidir.
Nedenleri su sekilde siralanabilir: s gérenin 6lmesi, emekliliginin dolmasi, yakin
birinin hastalanmasi ve bakim sorumlulugunu almasi, isten ¢ikarilma (Bayarcelik ve

Findikli, 2017: 19).

Bir bagka tanima gore goniilsiiz isi birakma, kurumda olan mali problemler veya is
gorenin diger calisanlarla yasadigi uyumsuzluklarin sebebiyle kurumla baginin

kesilmesidir (Gomez vd., 1997: 291-374).

2018’de Caglar’in arastirmasi dogrultusunda “goniillii ve goniilsliz” isi birakma

sebeplerinin oldugu sablon agagidadir:

Tablo 3.1: Géniillii ve Goniilsiiz Isten Ayrilma Nedenleri

GONULLU GONULSUZ
Onlenebilir Alternatif kurumdaki daha iyi maas
Onlenebilir Alternatif kurumun ¢aligma sartlar1 Is akdinin feshi
Onlenebilir Mevcut kurumda tistlerle yasanan problemler Istifa etme
Onlenebilir Alternatif kurumdaki iyi ve profesyonel yonetim
Onlenemez Is yerinin tasimmasi Saglik sorunlari
Onlenemez Dogum Olim

Onlenemez Cocuk bakimi

Kaynak: (Caglar, 2018:35).
Bu sablona bakildiginda goniillii ve goniilsiiz isi birakma sebeplerinde onlenebilir ve

onlenemez durumlar mevcuttur;
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Onlenemez nedenler: Kurumun yer degistirmesi, cocuk sahibi olma, ¢ocugun bakimi,

saglik problemleri ve 8liim. Onlenebilir sebepler: Kuruma ait diger durumlar.

Ulkemizde egitim sahibi oldugu halde issiz olan gen¢ niifus fazladir. Yani ¢alisan
sirkiilasyon orani artmaktadir. Is goren aramak ve bulmak gibi zorluklar1 yasamayan

birimler, is gorenin degerini diistirmektedir (Kilig, 2017: 54).

Kisiler, i¢inde olduklar1 orgilit ve sartlari i¢inde mutlu hissettiklerinde, kurumu

benimseyecektir. Dolayisi ile de isi birakma niyet ve eylemi azalacaktir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili 6nde gelen yaklasimlara ve kavramin kazanilmasina

iliskin tanimlamalara, isten ayrilma niyeti modelleri, boliimiinde deginilmistir.

3.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Arastirmanin bu boliimiinde isi birakma niyetini etkileyen etkenler; “is tatmini,
adanmuglik, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, is aile ¢atismasi ve diger faktorler” alt

basliklariyla ele alinmistir.

3.2.1. is Tatmini

Isi birakma niyetini olusturan ve isi birakmaya kadar gétiiren bu siirece neden olan
en biiyiik etken, is doyumsuzlugudur (Torun, 2016). Is doyumu ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif iligki bulunur. Bireyin isinden aldig1 haz ve doyum arttik¢a isi

birakma niyeti yok olur (Acar, 2014).

Kurum i¢i calisan eger isi ile ilgili tatminsizlik yasiyor ise bu tim kurumu
ilgilendirmektedir. Kurumda hosnutsuz ¢alisanlarin varligi, gorevlerini yiiriitiirken
diisiik motivasyon i¢inde olmalar1 negatif olaylar1 da beraberinde getirir. is doyumu
diisiik bireyler, farkli is arayislarina girerler. Calistiklar is ile diger alternatifleri
karsilastirarak igi birakma ya da kalma noktasinda tercihlerini yaparlar (Jafarova &
Saglam, 2018).

3.2.2. Adanmishk

Adanmishik is gorenlerin gorevlerini “6zel, ilham verici, belirli bir amaca hizmet
eden, gurur verici ve 6viing duyulacak” vb. terimlerle bagdastirmalaridir. Bakker vd.
(2012:556) bu kavrami olusturan 6gelerin “ise karst duyulan ilgi, cosku, ise yiiklenen

deger ve anlam” birlesimi olarak ifade etmistir. Hakanen vd. (2006:498) paralel bir
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tanimi ise “gurur ve ilham vericilik, ise duyulan ilgi, cosku ve zorluklara karsi

miicadeleci olma” kavramlar1 tarafindan yapilandirilmigtir.

Isine adanmis is goren, saglam bir bagliliga sahiptir. Gorevlerini ise “gok oOzel,
onemli, deger katan ve ilham verici” kelimeleri ile ifade etmektedirler. Bu bakis

acisina sahip is gorenin ig doyumu, verimi, baglig: ve iste kalma niyeti yiiksektir.

3.2.3. Orgiitsel Baghlik

Is gérenin kurumu ile &zdesim saglamasi, kurumun hedeflerine, prensip ve
degerlerine sahip ¢ikmasi ile uzun vadeli bir c¢alisan olmasi arzusunu
barindirmaktadir. Orgiitsel baghlik, ise baglilik kavramma gore daha genis bir
cerceveye sahiptir. Is gorenlerin kuruma dair yaklasim, egilim ve uyumunu ifade
eder (Bayram, 2005:125 — 126). Orgiitsel baglilikta karsimiza gelen en miihim
netice, isi birakma ya da is devam etmedir. Bu baglilik seviyesi yiiksek olan kisiler
acisindan kurum algisi daha olumludur. Dolayisi ile isi birakma ydnelimleri de

distiktiir (Sabuncuoglu, 2007:625 — 626).

Aragtirmalara gore, kurumun “is giicii devri ile baglilik” arasinda ters yonli iliski
bulunmustur. Blau ve Boal (1987), bagliligin is birakma niyetine olumsuz tesirini
ortaya cikarmislardir. Dolayis1 ile baglilik seviyesi yiliksek olan kisilerin diisiik
olanlara oranla is birakma niyetleri de disiiktiir. Baglilik ve is birakma niyeti

arasinda ters ve giiclii bir iliskinin varligini belirtilmistir.

3.2.4. Orgiitsel Adalet

Is goren kurum icinde adil yaklasimin olmamasmin farkindahigini yasadiginda
yonetim kademesine olan diistinceleri negatife evrilir. Bir topluluk biinyesinde,
cesitli egilim ve tavirlarla karsilasma olasiligi yiiksektir. Bu durum, davranis
boyutunda adalet kavramimin yapilandirilmasi geregini ortaya gikarmaktadir (Iyigiin,
2012). Yonetimin biitiin i gdrenlerine ayni adalet ¢izgisinde tutum sergilemeleri,
bireylerin 6rgiitiin adalet kavramu ile ilgili diisiincelerini sekillendirecektir. Kazancin
kurum i¢i calisanlarina esit oranda dagiliminin olmamasi ve bunun hissedilmesi,
Kisilerin isi birakma niyetlerini netlestirecektir. Orgiitsel adalet duygusunun olmadig1
veya az oldugu bireylerde kayitsizlik tutumu ile karsilasilirken aidiyet sahibi
olamadiklart gozlenmistir. Dolayis1 ile kurumun adaleti bireylerin giidiilenmesinde,

verimi artirmasinda etken olurken isi birakma egilimini de etkileyecektir (Ayar,
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2017). Kurum i¢in haksizliklar, orgiitsel adaleti daha goriiniir kilmaktadir. Bu

haksizliklar sunlardir:

1. Aym gorevde olan ¢alisanlar arasinda bulunan dengesiz ticret dagilimu,
2. Isin dl¢iimlenmesini yapacak olanin alan bilgisinin yetersizligi,

3. Yeni is alimlarinda kisilik envanterinin kullanilmamasi,
4

Sagliksiz ve altyapisiz nedenler ile is ¢ikarimlarinin olmasi.

Kurum biinyesinde haksiz tutumlar karisisinda kisi 6z giiveninde ve isine saygida

azalma, aidiyet hissetmeme gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Torun, 2016).

3.2.5. Is — Aile Catismasi

Cagimizda bireyler vakitlerinin biiyiik bir b6liimiinti kurumlarinda ya da aileleri ile
harcamaktadirlar. Zamanimizin en 6nemli durumlarindan biri para kazanmak ve
yasami devam ettirmek oldugundan kisiler giin icinde belli saatlerini ¢alismaya
ayirmaktadir. Ayrica, bireyin aile hayat1 da bir diger 6nemli husustur. Fakat kisilerin
calisma ve aile yasamlarini stabil olarak esit devamini saglamalar1 zordur. Yansimasi
da her iki yasam alaninda olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasidir. Bireyin en dnemli
rolleri is ve aile yasam alanlarindadir. Bu roller ¢ogu zaman es giidiimlii ilerlerler.
Calisma esnasinda ya da disinda rollere bakildiginda bireyin bunlara odaklanmasi

bazen zor olmaktadir (Firat, 2018: 159).

Is ve aile ¢atismasinin, is goren acgisindan negatif sonuclar1 vardir. Bu ¢atisma is
doyumunu azaltirken isi birakma niyeti ile is doyumunu diisiirmekte, isi birakma
niyetini ve tiikenmiglik duygusunu yiikseltmektedir. Fizyolojik, bilissel ve duygusal
bitkinlikten kaynakli olarak fazlasiyla ise gelmeme, is kaygisi, kurumda siddet, artan
saglik problemleri ve is verimliliginde diistisler gézlemlenir. Ayrica kuruma olan
bagliligin diismesi, depresyon ve stres yaratir. Dolayli olarak kurumun veriminde de

diisiis yasanmaktadir (Akkas vd., 2015: 2068).

Is-aile catigmasi iizerine yapilan arastirmalara gore, olumlu iliskide bulundugu
degiskenler sunlardir: Isi birakma niyeti (Allen ve Armstrong, 2006; Post,
DiTomaso, Farris ve Cordero, 2009), psikolojik tiikkenmislik (Karatepe, 2010),
tilkkenmislik (Burke ve Greenglass, 2001; Montgomery vd., 2003), is stresi (Kazmi,
Hashim, Manzoor ve Kee, 2017). Catismanin olumsuz iliskide oldugu degiskenler ise

is doyumu (Kafetsios, 2007; Namasivayam ve Mount, 2004), “6rgiitsel baglilik”
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(Namasivayam ve Zhao, 2007), olumlu psikoloji (Obrenovic, Obrenovic ve
Hudaykulov, 2015).

3.2.6. Diger Nedenler

Kurum i¢inde mevcut bir sikint1 bulunmasa da baz1 ¢evresel ve maddi etkenlerden
kaynakli olarak is gorenin is birakma egilimine rastlanabilir. Bu durumu
etkileyebilecek faktdrler sunlardir: “Ulkenin ekonomik seviyesi, is alternatifleri,
istthdama erisimdeki degisiklikler, kocanin ¢alistig1 is yerindeki degisiklikler,
¢ocuklarin egitim ihtiyaglar1”. Fakat kurumlarin is birakma eylemini 6nlemede basari
oranlar1 diistiktiir. Problemin kaynagmin kurum disinda olmasi bunun sebebidir

(Kaya, 2010).

Ekonomik gelisim is doyumsuzlugunu bitirirken ekonomik gerileme, is tatminini
pekistirir. Bunun yaninda tilkenin demografik yapisi ve kalifiye ¢alisan alim1 niyetine
de etki etmektedir.

3.3. isten Ayrilma Kuramlar

Isten ayrilma niyetine ait alt: kuram vardir. Sirasi ile $8yledir (Bozdogan ve Aslan,
2020:31);

Orgiitsel Denge Kurami: Kurumun iiretkenliginin siirekliligini saglama becerisidir
(Mano, 1994:19). Kurum, is¢ilerin devamliligini saglamak igin tesvik edici olmalidir.
Dolayis1 ile is¢inin isi birakma niyetinden vazge¢mesi saglanabilir. Ama is¢inin
kuruma yaptig1 fedakarlikla, kurumun verdigi tesvik esit degilse is birakma niyeti
gerceklesecektir (Barnard, 1938: 57).

Esitlik Kurami: 1963 yilinda John Stacey Adams tarafindan ortaya atilan esitlik
kuramu, “adalet teorisi” olarak da bilinmektedir. Kurum is¢ilerine kurum tarafindan
saglanan kaynaklarin esit oranda dagilimmin tespitinin 6nemine dem vurulmaktadir
(Brinkmann ve Stapf, 2005: 26). Kisinin adalet algisiyla giidiilenmesi, bireyin yiiksek
iiretkenliginin kurum tarafindan fark edilerek odiillendirilmeyi beklemesidir. Isci
kaynak dagiliminin adaletsiz oldugu kanaatine varirsa isi birakma niyeti de
olusacaktir (Farmer ve Fedor, 1999:352).

Eslestirme Kurami: Kurum is gorenlerine tatminkar bir maas verilmesi, kiginin
becerisi dogrultusunda en uygun yere gelme gayretini baslatacaktir. Kurum sahibi de

kurumun faydasina hizmet edecek statiilere, bu kisilerin gelmesini arzulayacaktir
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(Henneberger ve Sousa-Poza, 2002: 28). Yeni bir personelin performans
degerlendirmesi ilk zamanlarda zor olmakla birlikte zaman gegtikge kisinin

potansiyeli kendini gosterecektir (Jovanovic, 1979: 972).

Arayrs Kuramu: Is goren kendi isteklerine gére yaptig1 is se¢iminden sonra kurumun
kendisine 6zel bir maas 6demesini teklif eder (Bozdogan ve Aslan, 2020: 48). Bu
istek, personelin sektorel deneyiminden dolayi kisinin kurumda olma kararini
desteklemek adina 6zel bir karsiliktir (Holt ve David, 1966: 77). Bir personel farkli
kurum ve statii arayisindaysa bu durum calistigi kurumu birakma niyetinin
gostergesidir  (Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino, 1979). Fakat kisi
degerlendirmelerinin sonucunda kurumunda devam etme karar1 da alabilir (Morrell,

Loan-Clarke ve Wilkinson, 2001:232).

Insan Sermayesi Kuram: Bir personelin gelir artisii elde edebilmesi, gelisim
saglamasi ile olacaktir. Is ile elde edilen tecriibe, bu anlamda gectigi egitim siirecleri,
isine olan hakimiyet, kazancini belirleyen unsurlardir. Bu agidan gelisim sagladiktan
sonra Orgiitii terk etmesi kuruma maliyet olusturacaktir. Dolayisi ile verilen maas ile
personele yatirim, paralel seyreder (Henneberger ve Sousa-Poza, 2002). “Egitim ve
Ogretim insan sermayesi i¢in yapilan en Onemli yatirimlardir” (Becker, 1993).
Kisilerin egitim yoluyla elde ettikleri yetenek ve bilgiler sermayedir. Yapilan planl
egitimler sermaye getirisi olusturur (Shultz, 1961:1-17).

Sosyal Degis Tokus Kuram: Isci ve patron, karsilikli fayda esasma dayali calisir.
Fayda saglayan taraflar, beklenti olustururlar (Blau, 1968). Bu teoride, maliyetin
indirilerek yararin yiikseltilmesi, hedeflenen degisim siirecidir (Ap, 1992:665-690).
Maliyet faydanin 6niine gegerse, is¢i, kurumu birakma tutumunu sergiler (Farmer ve
Donald, 1999: 352).

3.4. isten Ayrilma Niyeti Modelleri
Isi birakma modellerine &rnekler asagidadir (Ak, 2019:19).

3.4.1. Marc ve Simon Modeli (1958)

Marc ve Simon, 1958 senesinde calisan devri ile ilgili bir model gelistirdiler.
Akabinde de bu model, tim modeller tarafindan temel alinmistir (Morrell vd,
2001:1-65).
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Sekil 3.1: March ve Simon’un Personel Devri Modeli

Kaynak: Thomson, S. Bruce (2002). The Role Of Community In The Retention/Attachment Process:
A Qualitative Study Of The Embeddedness Model, 10.

Modele gore, kuram isi birakma nedenlerini iki bagliga almistir. Birincisi, “algilanan

alternatifler”, ikincisi de “algilanan hareket kolaylig1”dir (Morrell vd., 2001:1-65). I¢

etkenler eylemin tercih edilmesine, dis faktorler de hareket kolayligina baglidir

(Tanova ve Holtom, 2008:1554). Modelin eksisi, isi birakma asamasimi “siireg”

yerine “statik” agidan ele almasidir. Bunun yaninda kaygi, “orgiite baglilik” vb.

terimler teoride bulunmamaktadir (Morrell vd., 2001:1-65).

3.4.2. Mobley isten Ayrilma Modeli (1977)

March ve Simon tarafindan 1958 yilinda olusturduklart modelin teorileri bu modelin

temelidir.
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Sekil 3.2: Mobley Personel Devri Modeli
Kaynak: Thomson, S. Bruce (2002). The Role Of Community In The Retention/Attachment Process:

A Qualitative Study Of The Embeddedness Model, 13.

Sablonda iscilerin isi birakmalarina neden olan sebeplere odaklanilmstir. 11k olarak
is gorenler, ¢alistiklar1 kuruma dair hissettikleri memnuniyet derecesini tespit ederler.
Akabinde isle ilgili doyumsuzluk hissederse isi birakma fikri olusmaktadir. ikinci
olarak isi birakmanin ve yenisini bulmanin yarar-maliyet hesaplamasini
yapacaklardir. Isi birakma niyetinde olan birey, baska is seceneklerini arastiracak ve
calisigi kurumla alternatifleri karsilastiracaktir. Hangi kurum ya da is, kendi

menfaatine uygun ise se¢imini o yonde yapacaktir (Mobley, 1977:237-240).
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3.4.3. Steers ve Mowday Isten Ayrilma Modeli (1981)

Mobley modeline bazi eklemelerle birlikte, baz1 kavramlarinda farklilik gosterdigi
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Sekil 3.3. Steers ve Mowday’in Personel Devri Modeli

Kaynak: Lee, Thomas W. ve Richard T. Mowday (1987). Voluntarily Leaving an Organization: An
Empirical Investigation of Steers and Mowday’s Model of Turnover. Academy of Management,
30(4), 723.

Bu modelde is gorenin isi birakmasi ya da kalmasinda ii¢ unsur vardir: “Degerler ve
isten beklenenler”, “calisanin yaptig1 ise karsi duygusal tepkileri (6rgiite baglilik, is
tatmini, ise katilim)”, “ise devam etme ya da isten ayrilma niyetidir” (Lee vd.,

1987:723).

Modele eklemeler yapilmistir: “Aile, kisisel zevkler (hobiler), politik etkenler”. Bu
etkenlerin, is gorenin baglihiginda etkili olacag: ifade edilmistir (Mitchell vd., 2001).
Farkliliklardan birisi, ¢alisanin isten ayrilmadan once tek bir yol izlemeyip farkli
alternatifleri de degerlendirecegi hususundadir (Hom ve Griffeth, 1995). Diger
farklilik ise sonraki yillarda da modellere konu olacak ve arastirilacak olan ¢alisanin
baska bir is bulmadan neden mevcut isinden ayrilacagi hakkindadir (Hom, Griffeth
ve Sellaro, 1995, Lee ve Mitchell, 1994) .
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3.4.4. Rusbult ve Farrell Yatirnom Modeli (1983)

Model “calisan devrinin” ¢alisanin isine bagliligi ile iliskisi ortaya koymustur.

Is Kazanimlan I5in Maliyetleri
Is Tatmini
Ise lliskin Yatinmlar | s Ise Baglihk e | 15 Altematifleri

l

Personel Devri

Sekil 3.4. Rusbult ve Farrell’in Personel Devri Modeli
Kaynak: Demirkiran, Mustafa ve Ramazan Erdem (2014). Personel Devrinin Nedenlerine [ligkin
Geligtirilen Modellerin Incelenmesi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, S.3, 297.
Semaya bakildiginda bireyin is doyumu, isle baglantili ddiiller ve maliyetlerle dogru
orantihidir. Ayrica “ise baglilik, ise iliskin yatirimlar ve is alternatifleri”” unsurlar1 ile
de etkilesim igindedir. Ama personel devrine etken olan tek unsurun ise baglilik
oldugu ifade edilmistir. Bu model digerleri ile karsilastirildiginda isi birakmayi
tetikleyen unsurlarla ilgili eksikligi bulunmaktadir (Akkas, 2020: 16).

Rusbult ve Farrell, seksen sekiz hemsirenin katildigi arastirmasinda, personelin
odillendirilirken maliyetin asag1 g¢ekilmesinin is doyumunu yiikselttigini ortaya

koymuslardir (Demirkiran ve Erdem, 2014).

3.4.5. Sheridan ve Abelson’un isten Ayrilma Modeli (1983)

Sheridan ve Abelson isten ayrilma modelinin temeline, matematiksel yikim teorisini
almiglardir. Siire¢ icinde, iste kalistan yok olmaya dogru bir isten ¢ekilme siireci

oldugunu savunmuslardir (Morrell vd., 2001:1-65).
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Sekil 3.5. Sheridan ve Abelson'un Isten Ayrilma Modeli
Kaynak: Govindaraju, Nithyajothi (2018). Addressing Employee Turnover Problem: A Review of
Employee Turnover Core Models. International Journal of Innovative Science and Research
Technology. 3 (11), 520.
Semada model ii¢ boyutta ele alinmistir: “Elde tutma, catallanma ve sonlandirma”.
Bu boyutlarin “érgiitsel baglilik, is gerilimi, is stresi, i memnuniyetsizligi” vb.

davranigsal degiskenlerle bagi bulunmaktadir (Govindaraju, 2018:520).

Modelin ¢ niteligi vardir. Birincisi, i gorenin ani degisimlerden dolay1 sergiledigi
“geri ¢ekilme” eylemidir. ikinci olarak is gorenin tahammiil edebildigi noktaya kadar
kurumunda kalmasi, edemediginde de isi birakmasidir. Ugiincii olarak is kaygisi gibi
kontrol ~degiskenlerindeki meydana gelen farkliliklarin  kiside olusturdugu
degisimlerle isi birakma eylemidir (Perez, 2008:16-18).

3.4.6. Lee ve Mitchell Yeni Ayrilma Modeli (1994)

Lee ve Mitchell (1994) yeni ayrilma modelinde, Beach’e (1990) ait olan model temel
almmistir. “Gortintii modeli” ismi ile de bilinen bu modelde, burada tek bir ekran
vardir ve alternatifleri degerlendirirken verileri ¢evirir (Lee ve Mitchell, 1994: 51-

89).
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Sekil 3.6. Lee ve Mitchell Yeni Ayrilma Modeli

Kaynak: Govindaraju, Nithyajothi (2018). Addressing Employee Turnover Problem: A Review of
Employee Turnover Core Models. International Journal of Innovative Science and Research
Technology. 3 (11), 520.

Hay1r

Semaya gore kisi yasadigi bir durumda, biligsel diizeyde baska alternatifleri diisiiniir.
Birbiri ile iligkili olaylar akabinde yol se¢imini yapar (Lee ve Mitchell, 1994:51-89).

Unfolding model ismine de sahip olan bu model, varsayimlar igermektedir. Birinci
olarak isi brrakmanin temel sebebi, is doyumsuzlugudur. Ikinci olarak iscinin is
doyumsuzluguna sahip olmasi, baska secenekleri arastirmasina neden olacaktir.
Dolayist ile galistigi kurumu terk etme diisiincesi olusacaktir. Baska bir varsayimda
ise mevcut isi ile fayda maliyet analizi sonucunda, is se¢enckleriyle karsilagtirarak
sonuca ulasacaktir. Modelde personelin olumsuz diisiince ve duygularmin disinda
“evlilik, sirket birlesmeleri” vs. gibi sebeplerden kaynakli olarak isi birakma niyetine
de dikkat cekilmektedir. Modelin iki teorisi bulunur: “Cekme ve itme”. Cekme
teorisinde kurumun is goérenin engellemeyecegi sebeplerden dolay1 isi birakmasi
zorunlulugu olusur. Esin bagka bir sehre tayin edilmesi, yeni bir is teklifi, ailevi
durumlar vs. bu nedenlere ornektir. itme teorisinde, kurumun ¢alisanindan olmasi
gerekenin iistiinde istekte bulunmasi orgiite baglilig1 diisiiriir ve isi birakma niyetine

neden olur (Lee ve Mitchell, 1994:51-89).
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3.4.7. Hom ve Griffeth Modeli (1995)

Hom ve Griffeth’in modelinde ¢alisan devrine etken iki unsur vardir: “Orgiitsel
baglilk” ve “is tatmini” (Doganay, 2016:69-70). Is gorenin calistigi isi hakkinda
degerlendirme yapmasiyla 6zel bir isinin olmasinin ayni olmadigini ifade etmislerdir

(Griffeth ve Hom, 1988: 108).

Model, is goren is doyumuna etken olan maddeleri su sekilde siralamustir: “Is
tatmini, isin kapsami, stres, ilicret, grupsal baglilik, beklentilerin karsilanmamasi ve
negatif duygular, orgiite baghligin1 adalet, faydalar, getiriler, is giivenligi, is
yatirimlari, orgiit dis1 baglar, is yerindeki zaman ve davranis ¢atismasi, farkl is

alternatifleri, kisisel baglanma istegi” (Doganay, 2016: 69-70).

Memnunivetin Oncalleri Tashhidin Oncilleri

Is Kapsam Usul Adaleti

Rol Stresi t¢ Rollerin Beklenen Favdas:

Grupsal Baghlik Istibdam Gavenligi
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Beklentileri Karsilama Orgiit Dist Baghhik
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\‘ Kigisel Bagflanma
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iseiicd Piyasas: Oreitsel Bazhhk
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Disiincelen
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Sekil 3.7. Hom ve Griffeth’in Personel Devri Modeli

Kaynak: Thomson, S. Bruce (2002). The Role Of Community In The Retention/Attachment Process:
A Qualitative Study Of The Embeddedness Model, 13.
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Semanin da anlattig1 iizere, isi birakmada “Orgiitsel baglilik” ve “is tatmini” etken
unsurlardir. Modele gore ticiincii bir etken ise “piyasa durumu”dur. Pazar bilgisine
sahip olma kolayligi, issizlik seviyesi, isi birakma maliyeti, maas algis1 vb. gibi

faktorler is birakma niyetinde etken degiskenlerdir (Doganay, 2016: 69-70).

3.4.8. Kim, Price, Mueller ve Watson’in Isten Ayrilma Modeli (1996)

Modelin diger modellerle kiyaslandiginda farki; “bireysel, yapisal ve cevresel”

degiskenlerin degerlendirilmeye alinarak yapilandirilmasidir.

Uecret

Promosvonlar

i

Dagitim Adalet

is Arkadaslan + .
’ I).:.-:.:fi Is Tatmini

Yineticn Destegi

Orgiitsel Baghlik

i

ol Catismas: —_—

Rol Belirsizligi

+
Commn )

)

:

Sekil 3.8. Kim, Price, Mueller ve Watson"in Isten Ayrilma Modeli

Kaynak: Gaertner, Stefan (1999). Structural Determinants of Job Satisfaction and Organizational
Commitment in Turnover Models. Human Resource Management Review, 9(4), 481.

Semanin bireysel degiskenlerine bakildiginda “is motivasyonu, pozitif-negatif
duygular, beklentilerin karsilanmasi1” faktorleri goriilmektedir. Bu faktorler “is
tatmini” ve “orgiitsel baglilik” tizerinde etkendir. “Pozitif duygu, is tatmini ve
orgiitsel baglilik” arasinda olumlu anlamda bir iliski varligi olduguna vurgu

yapmislardir (Kim vd., 1996: 947-976).
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3.4.9. Price Modeli (2001)

Price Modeli’nde “calisan devrini” etkileyenin igsel ve dissal unsurlar oldugu

belirtilmistir.
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Sekil 3.9. Price’in Personel Devri Modeli
Kaynak: Price, James L. (2001). Reflections On The Determinants Of Voluntary Turnover,

International Journal Of Manpower, Vol. 22, No. 7, 602.

Modelin ortaya koydugu i¢ belirleyiciler; “Orgiitsel baglhilik, is tatmini, i arama, iste
kalma nedeni” iken dis belirleyiciler “yapisal, bireysel ve ¢evresel degiskenler”dir.
Semada i¢ belirleyiciler ¢alisan devrinin ve dis belirleyiciler ise ¢alisan devrinin olast
belirleyicileridir. “Yapisal degiskenler; dagitimsal adalet, stres, terfi/ylikselme
imkanlari, alinan fcret, rutinlik, 6zerklik ve sosyal destekler” seklinde ortaya

konmustur (Price, 2001: 600-612).

Yapisal degiskenlerin tesir ettigi iki unsur; is doyumu ve orgiitsel bagliliktir.
Dolayisiyla etkiledigi nokta, is gorenin isi birakma niyeti ve ¢alisan devridir.
“Bireysel degiskenler”; pozitif ve negatif duygular, egitim ve Orgiite bagliliktir.

Duygular ve orgiite baglilik; gorev doyumunda etkilidir. Dolayisi ile i gorenin isi
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birakma niyeti ya da eyleminde direkt etken unsurlar olmakla birlikte; egitim
seviyesinde olan artis, ¢alisan devrini yiikseltmektedir. “Cevresel degiskenler”; farkli
is sans1 ile yakin akrabalara duyulan sorumluluktur. Yakin akrabaya kars1 hissedilen
sorumluluklarin isi birakmada direkt etkisi vardir. Alternatif is seceneklerinde is
goren yaptigt degerlendirmeyle isi birakma ya da devam etme kararina

ulasabilmektedir (Price, 2001: 600-612).

3.4.10. Allen, Shore ve Griffeth Biitiinlestirilmis Aracihi Coklu Yol Modeli
(2003)

Modelde “orgiitsel baglilik, is tatmini ve algilanan orgiitsel destek” unsurlarinin

“calisan devrine” etkisi ifade edilmistir.

Karar Verme
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Adaletli — 4 Orgitsel — Baghlilk  —* Niyeti —  Devnl
Olmasi Destek
+
Geligim
Olanaklan

Sekil 3.10. Allen, Shore ve Griffeth’in Personel Devri Modeli

Kaynak: Allen, David G., Lynn M. Shore ve Rodger W. Griffeth (2003). “The Role of Perceived
Organizational Support and Supportive Human Resource Practices in the Turnover Process”. Journal
of Management, 29(1), 101.

Modelin semasma bakildiginda personelin karar almaya istiraki, kazanimlarin
adaletli olmasi, gelisime firsat taninmasi kurumsal destegi yapilandirirken “is tatmini
ile orgiitsel baghlik” arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski varligr ifade
edilmektedir. Bunun yaninda bu faktorlerin isi birakma eylemine etkisi negatif
yondedir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 99-118). Kurum desteginin kisi tarafindan
algisina etken eden faktorler sunlardir: “Calisanin karar verme siireclerinde soz
hakki, c¢alisana sunulan kendini gelistirme, personel devri imkanlar1 ve

kazanimlardaki dagilimin adilligi”. Kurum desteginin, is doyumu ve kurum

89



bagliligina etkisi bulunmaktadir. Dolayisi ile oOrgiitte devam etme veya Orgiitii
birakma kararlar1 ile sonuglanmaktadir. Kurum desteginin yiiksek olmasiyla
personelin isi birakma egiliminde diisiis yasanacaktir (Allen, Shore ve Griffeth,
2003: 99-118).

3.5. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Nedenlerinin kaynagmin ne olduguna bakilmaksizin, isi birakma eylemleri orgiit
acisindan negatif bir durumdur. Hatta sorumluluklarini yerine getirme noktasinda
diisiik seviyede beceri ve performans gosteren is gorenin bile isi birakmasi, orgiitiin
hanesine olumsuzluk olarak yazilir. Bir kiginin bile ayrilmasi mevcut diizende
aksamalar yaratacaktir. Fakat kisi acisindan olumlu degerlendirme yapildiginda,
gorevinde fazlasiyla basar1 sahibi biri, daha iyi alternatifleri degerlendirerek ayrilma
niyetine girdiginde, bu pozitif isten ayrilma niyeti olacaktir. Elbette ki kurumun
yatirim yaptig1 ve kalifiye bir personelin ayriligi kurum agisindan bir kayiptir. Giden
kisinin yerine birinin alinmasimin maddi ve manevi boyutlar1 vardir. Bu boyutlar
sunlardir: “Kisinin egitimi, yeni ¢alisan edinme maliyetleri, isten ayrilan personel
icin ayrilan iicretler, ilana ¢ikma maliyetleri” (Yanik & Naktiyok, 2014). Sanderson
(2003), is gorenlerin kurumlarini birakmalart ile meydana gelen maliyetleri soyle
siralamistir: Yapilan miilakatlar ve egitim maliyetleri (Kaya, 2010), ¢alisanin kuruma
aligma asamasinda isi yavas yapmasindan kaynaklanan arti mesai odemelerinin
maliyeti (Tirker, 2013), ise alisma sirasinda, is makinelerinin, teghizatin aldigi
hasarlarin maliyeti (Aslan & Etyemez, 2015), bosalan pozisyona yeni ¢alisanin
baglamasi ve alismasi siirecinde kayip iiretimin sebebiyet verdigi maliyet (Agin,

2010).

Yiiksek performansl is gorenin kurumu terk etmesi sonrasi yerine gelecek olanin
beklenen diizeye gelebilmesi ve caligmalarin ayni hizda ilerleyebilmesi belli bir
stireci gerektirecektir. Dolayist ile tiretim ve hizmet kalitesinin seviyesi diisecektir
(Aydin, 2018:40). Isi birakmalarin geride kalan diger personelin is isleyisine
olumsuz yansimasi diizensizlik yaratmaktadir. Calisanlarin sorumluluklarinda olusan
artis ve islerin aksamasi gibi nedenlerden dolay1 motivasyonun diigmesi ile verimlilik
oraninda azalma yasanmaktadir (Saygili, 2018). Kurum biinyesinde yiiksek
performansh ¢alisanin isi birakmasi, kuruma zarar veren ve istenmeyen bir durum

olmakla birlikte (Ozsdylemez, 2009), kuruma fayda ve katki veremeyen ¢alisanin da
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isten ayrilmasi kurum adina yararli bir durumdur (Kogoglu, 2012). Dalton ve Tador
(1982), kuruma faydasi olmayan personelin is birakmasinin kurum ag¢isindan pozitif

oldugunu ifade etmislerdir (Akt: Yildiz, 2008).

Mobley (1982) kurum adma olumlu kabul edilenleri isten ayrilma niyeti sonuglari
asagidaki gibi ifade etmistir (Sanli, 2016):

Orgiit icin olumlu sonuclar: Bosalan pozisyona alimlarda daha verimli olabilecek
kisilerin alinma ihtimali, kuruma alaninda etkin ve bilgili personelin katilmasi,

benzer fikir sahibi olan ¢alisanlarin geri ¢ekilme diisiincelerinde artis olmasi

Bireysel acidan olumlu sonuclar: Is goren iicretinin yiikselmesi, kariyerde olusan
gelisimler, kurum ve personel iliskisinin uyumlulugu, yenilenme durumunun
meydana gelmesi, personelin bireysel gelisime zaman ayirmasi, yapisal degisimlerin

artisi

Orgiitte kalan personel agisindan olumlu sonuglar: Uyumluluk oraninin artmast,

kuruma olan bagliligin artmasi, baglilik konusunda artiglar
Olumsuz sonuglar ise;

Orgiit icin olumsuz sonuclar; (Acar, 2014):

1. Personelin geligsimi i¢in verilen egitim ve ise alimda harcanan zaman.
2. Giden kisinin yerine alinacak ¢aligsan i¢in harcanan maliyet.

3. Kurum ig¢i iletisim sorunu.

4. Bu déneme ait olan liretimsel aksamalar.

5. Orgiit igerisinde bir is i¢i yetistirilmis olan performansta kayip.
6. Personel i¢inde yasanan kayg: artisi.

7. s gorenlerin isi birakma niyetlerinin olusmast.

8. Ucret politikasmnin kurumda yaratt11 olumsuz alg.

Bireysel agidan olumsuz sonuglar: Mevcut haklart kaybi, kurumun sebebiyet

verdigi saglik haklarinin eksikligi, maddi tatminsizlik, kaygi seviyesinde yiikselme.
Orgiitte kalan personel acisindan olumsuz sonuclar:

1. Kurumdaki sosyal ortamin kesilmesi, kurum i¢inde vasifli is arkadasinin ayrilmasi,

2. Ise kars1 doyumsuzluk,
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3. Personel eksikliginin yarattigi is artisi,
4. Calisma motivasyonun diismesi,
5. Kurum baglhiliginda diisiis.

Isi birakma niyetine sahip kisilerin diisiik motivasyonda olduklari, sorumluklarina
kars1 kayitsiz davrandiklari, is doyumsuzluklari, sikayetci tutumlart gézlenmistir (Bu
vd., 2011). Isi birakma niyetinin sebep oldugu durumlar sunlardir: Is gorenlerin
tutum ve tavir degisiklikleri, baska 1is arayisina ydnelmeleri ve bunlari
degerlendirerek ¢alistiklar1 kurumla karsilastirmalar1 (Hwang ve Kuo, 2006).
Personelin kurumunda “is sagligi ve giivencesi” olmamasi kaygiya neden olmaktadir.
Dolayisiyla bu sartlara sahip olabilecegi farkli kurum ve is arayislarina

yonelmektedirler (Komiirctioglu, 2004:3).

Isi birakma niyetini eyleme doniistiiren calisan, kurum adina yiiksek verimlilige
sahip ise kurum zarara ugrayacaktir (Sanli, 2016). Niyetin eyleme gegmesinin
akabinde, kurumun yeni bir personel arayisi ortaya ¢ikmaktadir. Isi birakma ile yeni
personelin alimi siirecinde iiretim kaybi yasanabilir. Ayni zamanda sistemde
aksamalarla karsilagilabilir (Jewell, 1998). Ise uygun personel alimmin sonrasinda,
gerekli olan egitimler verilmelidir. Dolayist ile bu da bir egitim maliyeti
olusturacaktir. Ayrica, yeni personelin kuruma kabul asamasinda olas1 kirilma, hasar
ve kazalar da ayr1 bir maliyete neden olmaktadir (Sanderson, 2003). Kuruma
alinacak olan bireyin de uyumlulugu beklenir (Lambert vd., 2010: 8). Isten ayrilan
bir c¢alisan, digerleri iizerinde negatif bir etki olusturabilir. Personel iletisiminin
zedelenmesi, performansta diisme, kurumun kaygi seviyesinin yiikselmesi, yeni

personel ile eskisinin uyumsuzlugu olabilecek etkilerdir (Polat ve Meydan, 2010).

Kurumda var olan isi birakma niyetini anlayacak olan birim insan kaynaklaridir.
Fakat niyetin tespiti zordur. isi birakan c¢alisanlar ile birakma nedenleri iizerine
yapilacak olan goriismeler, uzun vadede kuruma fayda saglayacaktir. Bu goériismeler,

kurumun 6nlem almasinin yolunu agacaktir (Sanli, 2016).
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3.6. Kurumsallasma, Orgiitsel Baghlik ve isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Yapilms

Calhismalar

Konuya iligkin literatiir ¢calismalar1 incelendiginde, “Orgiitsel baglhlik ve isten ayrilma
niyeti” kavramlarinin irdelendigi gesitli ¢alismalar bulunmaktadir. Calismamizin bu

boliimiinde bazi 6rnekler asagida belirtilmistir;

Yilmaz (2018), “Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Adaletin Isten Ayrilma Niyetine
Etkileri Uzerine Bir Arastirma: Elektrik Sektdriinde Bir Uygulama”, elektrik enerjisi
sektoriinde bulunan, 146 ¢alisan ile yapilan ¢alismada elde edilen verilere gore,
“oOrgiitsel baglilik olgegi” ve “isten ayrilma niyeti Ol¢ekleri”nin ortalamalarinin
korelasyon analizi dogrultusunda elde edilen sonucunda; “Orgiitsel baglilik” ve

“isten ayrilma niyeti” iliskisinin ¢ok zayif ve negatif yonlii oldugu tespit edilmistir.

Tolay (2007), “Egitim, Orgiitsel Baglilk ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Mliskilerin Incelenmesi” arastirmasini gesitli saha ¢alisanlar1 ile yapmstir. Farkl
sektor ve oOrgiit personeli ile yaptig1 arastirmasinda, “Istanbul Sanayi Odas1”
yonlendirmesi ile 500 kurumdan, 637 ¢alisan bulunmustur. Bulgulara gore, isi
birakma niyeti kurum bagliligini etkilemektedir. Fakat direkt etkileri, dolayli olanlara

gore daha azdir.

Uludag (2019), “Orgiitsel Baghlik ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisini Incelemeye
Yénelik Bir Alan Arastirmasi”, ¢alismayi, Ankara “Il Gida, Tarim ve Hayvancilik
Midiirligi” ¢alisanlart ile yapmustir. Toplamda 213 ¢alisan yer aldigi aragtirma
verilerine gore, is birakma niyeti ile kurumsal baglilik iliskisi, anlamli ve negatif

yonliidiir. Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyetini negatif anlamda etkilemistir.

Bagdogan ve Giirer (2019), “Yerel Yonetimde Orgiitsel Baglihigm Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 ve Isten Ayrilma Niyetiyle Iliskilendirilmesi” 182 Biiyiiksehir
Belediyesi ¢alisaninin katilimi ile gergeklestirdikleri arastirma verilerinde, “orgiitsel
baglilik ile isten ayrilma niyeti” arasindaki iligkinin negatif yonlii oldugunu
belirtilmistir. Kurumsal baghlik ise isten ayrilma niyetini negatif yonde

etkilemektedir.

Percin ve Arslanergiil (2020), “Kurumsal Itibar Yonetiminin Orgiitsel Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Kapadokya Ornegi”, Kapadokya’da, bes
yildizli 304 otel galisaninin yer aldig1 arastirmada, orgiitsel baglilik ve isi birakma
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niyetini incelemis, orgiitsel baglilik ile isi birakma niyeti arasinda negatif yonlii bir

etki tespit edilmistir.

Otabas (2019), “Aile Destekli Orgiit Algis1, Is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyetinin
Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi”, ¢alismasinda, iiniversitede idari gdrev yapan
personelin orgiitsel bagliliklarinin, aileye 6nem veren bir kurum algisi, isten aldiklar
keyif ve kurumdan ayrilma istekleri {izerindeki etkisi incelenmistir. 226 katilimcidan
elde edilen bulgular 1s18inda, orgiitsel bagliligin, aileyi 6nemseyen bir kurum algisi
ve isten aldiklar1 keyif ile dogrudan iliskili oldugu, kurumdan ayrilma istegi ile ise

ters orantili oldugu ortaya konmustur.

Cakir ve Gozoglu (2019), “Algilanan Kurumsal Itibarin Is Performans: ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi: Sanlurfa ili Konaklama Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma”,
Sanlrfa'daki otel tesislerinde calisan personelin, sirketlerinin kurumsal itibarini
nasil algiladiklarinin, isten ayrilma istegi ve is performanslarini nasil etkiledigi
arastirilmistir. Ortaya ¢ikartilan bulgular, sirketin kurumsal itibarini1 pozitif yonde
algilayan personelin islerine daha bagli oldugunu ve daha iyi performans gosterdigi,
ayni zamanda, sirketinin itibarin1 olumlu yonde algilayan personelin isten ayrilma

istegi ve niyetinin de daha diisiik oldugu goriilmistiir.

Atalay (2021), “Covid-19 Siirecinde Ucret Diizensizliginin Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi: Vakif Universiteleri Uzerine Bir Arastirma” koronoviriis
salgin1  sirasinda  maaglarinda  aksaklik yasayan akademisyenlerin  oOrgiitsel
bagliliklarinin ve isten ayrilma niyetinin nasil degistigi arastirilmistir. Tiirkiye'deki
0zel tiniversitelerde calisan akademisyenlerin katilimiyla yapilan ¢alismada, orgiite
baglilik ve isten ayrilma niyeti, maastaki aksaklik ve diger demografik bilgiler
1s1g¢inda incelenmistir. Maasin diizenli olarak 6denmesinin, demografik bilgilere gore

farklilik gosterip gostermedigi arastirilmis ve gelir diizeyine gore anlaml bir fark

oldugu belirlenmistir.

Ayan ve Eser (2016), “Calisanlarin I¢ Kontrol Odaklari, Liderleri ile Etkilesimleri ve
Orgiite Duygusal Baghliklarmin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Kamu Calisanlari
Uzerinde Bir Arastirma”, farkli pozisyonlarda devlete bagli olarak hizmet eden 200
kisi ile, c¢alisanlarin kontrol odagi, yoneticilerle olan etkilesimi ve kuruma olan

duygusal baghliklarinin, isten ayrilma niyetini nasil etkiledigini arastirilmistir.
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Elde edilen bulgulara gore, i¢ kontrol odagi, isten ayrilma niyetini artirirken, kuruma
olan duygusal baglilik ise isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bu bulgu, ¢alisanlarin
kendi kontrollerinde oldugunu diistindiikleri unsurlarin arttigi ve kuruma olan

duygusal baglar1 azaldiginda, isten ayrilma niyetinin de arttigin1 géstermektedir.

Yalginkaya (2021), “Calisanlarin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatminlerinin Isten Ayrilma
Niyeti Uzerine Etkisi: Bir Sivil Toplum Kurulusu Ornegi”, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini etkileyen, orgiitsel baglhilik ve isten aldiklart tatmin faktorleri
incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore, orgiitsel baglilik ve isten aldiklar1 tatmin
yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir.
Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 incelendiginde, duygusal baghlik ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli bir iligki bulunmazken, devam baglilig1 ve normatif baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu gortilmistiir.

Altay (2018), “Calisma Yasam Kalitesinin Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyeti ile iliskisinde Is Yiikii ve Lider-Uye Etkilesiminin Rolii”, 6zel
giivenlik ¢alisanlar1 ile, is yogunlugunun, calisma ortaminin ve lider-personel
iligkilerinin, calisanlarin orgiitsel baglhliklarini, is tatminlerini ve isten ayrilma
niyetlerini nasil etkiledigini incelenmistir. Elde edilen bulgular, yiiksek is yiikiiniin
hem calisma ortamint olumsuz etkiledigini hem de lider-personel iligkilerini

zayiflattigini gostermistir.

Ayrica, ig yikiiniin ¢alisma ortami {izerindeki olumsuz etkisinin lider-personel
iliskileri tarafindan bir nebze olsun hafifletildigi de gozlemlenmistir. Calisma
ortaminin ise, 1§ tatmini ve orgiite baglilik tizerinde dogrudan bir etkisi oldugu, isten

ayrilma niyeti egilimini ters yonde etkiledigi belirlenmistir.

Sarigiil (2022), “Degisim Yorgunlugu ile Algilanan Orgiit Kiiltiirii, Tiikenmislik,
Isten Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskilerin Incelenmesi: Saglk
Sektoriinde Bir Uygulama”, siirekli degisimin hemsireler tlizerindeki olumsuz
etkilerini ve giiclii bir igyeri kiiltiiriinlin bu etkileri azaltmadaki 6nemini ortaya
koymaktadir. Siirekli degisime bagli yorgunluk arttik¢a, hemsirelerin tiikenmislik ve
isten ayrilma niyeti de artmakta, orgiitsel baglilik diizeyleri ise azalmaktadir. Gliglii
bir igyeri kiiltiiri, hemsirelerin siirekli degisime bagl yorgunluk ve tiikenmislik ile
basa ¢ikmalarina yardimcei olmakta, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde

olumlu bir etkiye sahip olmaktadir.
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Naktiyok (2015), “Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Destegin Orgiitsel Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Orgiitsel Giiven Algisinin Araci Rolii “, yéneticilerin
dontstiiriicii liderlik tarzlarinin, kurumun sagladigi destegin, calisanlarin orgiitsel
bagliliklarini ve isten ayrilma niyetini nasil etkiledigini, bu etkilesimde giivenin nasil
bir rol oynadigini incelenmistir. Liderler vizyoner ve ilham verici davrandikga,
calisanlar kurumlarna daha ¢ok bagl hale gelerek, ayrilma istekleri azalmakta ve
kurum, calisanlarina gerekli destegi sagladikga, calisanlarin bagliliginin artarak,
ayrilma isteklerinin azaldigi ortaya konmustur. Olusan giiven ortamu ile, liderlik ve

kurumsal destegin calisanlar iizerindeki olumlu etkisi daha da arttig1 belirtilmistir.

Akca (2012), “Déniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskilerde Orgiitsel Adaletin Rolii: Iso Isletmelerinde Bir
Arastirma” arastirmada, vizyoner liderlerin, ¢alisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini incelenmistir. Bu etkilesimde orgiitsel
adaletin nasil bir rol oynadigi da ortaya konmustur. Liderler adil davrandikea,
calisanlar islerinden daha fazla keyif alarak, kurumlarina daha ¢ok bagli hale gelip,
ayrilma istekleri azalmaktadir. Kurum, adil bir igyeri ortami sagladik¢a, caligsanlar

daha mutlu ve motive olmaktadir.

Yagc1 (2020), “Duygusal Emek, Tiikenmislik, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma
Niyeti iliskisi: Animatorler Uzerine Bir Arastirma”, otellerde eglence aktiviteleri icin
gosteriler yapan gorevliler ile yapilan ¢aligmada, duygusal emek ylikiiniin
tilkkenmislik, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi arastirilmistir.
Duygusal emek artiginin, tiikkenmislik ve isten ayrilma niyeti artigin1 da beraberinde
getirdigi, orgtiisel bagliligi da olumlu yonde etki ettigi gozlemlenmistir, fakat

kuruma olan bagliligin, isten ayrilma niyetine bir engel tagimadig1 ortaya konmustur.

Ozyer (2010), “Etik Iklim ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide Orgiitsel
Baglhilik ve Is Tatmininin Diizenleyici Rolii”, calisma ile, kurumsal baglilik ve is
tatmininin, etik iklim ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi nasil etkiledigini
incelenmistir. Arastirmanin bulgulari, kurumsal baghiligin etik iklim ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi diizenledigini gostermektedir. Ayn1 sekilde, is tatmini de
etik iklim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi diizenlemekte ve bu iliskiyi

etkilemektedir.
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Solmaz (2019), “Etik Liderlik Davranisi, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti iliskisi: Savunma ve Giivenlik Sektdriinde Bir Arastirma”, etik
liderlik davraniginin orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilere nasil etkiledigi ve bu etkilesimde orgiitsel bagliligin (duygusal baglilik,

normatif baglilik ve devam baglilig1) rolii arastirilmigtir.

Elde edilen sonuglara gore, etik liderlik davranisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu goriilmistiir. Duygusal ve devam baglilig1
ise, etik liderlik davranisi ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
kismen aracilik rolii oynamaktadir. Kurumlar, etik liderlik davranisini tesvik ederek
ve ¢aliganlarin hem duygusal hem de devam bagliligini artirarak is tatminini ve isten

ayrilma niyetini etkileyebilmektedir.

Bulsu (2017), “Farkliliklarm Y®&netiminin Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi: Istanbul’daki 4 ve 5 Yildizl1 Otel Isletmesi Calisanlarina Y 6nelik Bir
Arastirma”, ¢alisma, Istanbul'daki 4 ve 5 yildizli otellerde calisanlar arasindaki
farkliliklarin nasil yonetildiginin, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisini incelemektedir. Farkliliklarin iyi yonetilmesi, otellerde g¢alisanlarin orgiitsel
baghiligin1 ve isten ayrilma niyetini Onemli Olgiide etkilemektedir. Otel
yoneticilerinin, ¢esitlilik yonetimine yatirim yaparak calisanlar arasinda daha giiclii
bir baghilik ve daha diisiik bir isten ayrilma niyeti saglayabilecekleri ortaya

konulmustur.

Liman (2019), “Geng Isgiiciinde Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Egilimi” bir
perakende firmasinda yapilan arastirmada, gen¢ ve yetiskin calisanlarin orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma egilimleri karsilastirilmistir. Arastirma sonucunda, geng
calisanlarin yetiskin calisanlara kiyasla daha az orgiitsel baglilik ve daha yiiksek isten

ayrilma egilimi gosterdigi ortaya konmustur.

Deniz (2018), “Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii Personelinin isten Ayrilma
Egilimi ve Orgiitsel Baglhlik Diizeyleri iliskisi”, arastirmada, Genglik Hizmetleri ve
Spor 11 Miidiirliigii ¢alisanlarinin kuruma olan bagliliklar: ve isten ayrilma egilimleri
mercek altina alinmistir. Elde edilen bulgulara gore, ¢alisanlarin genel olarak orgiite
baglilik diizeyleri orta seviyededir. Bu baglilik duygusu en ¢ok "duygusal baglilik"

boyutunda kendini gostermektedir. Diger bir deyisle, calisanlar kurumu benimsemis
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ve duygusal bir bag kurmus durumdadir. Isten ayrilma niyetleri ise diisiik

seviyededir. Bu da ¢alisanlarin kurumda kalmaya istekli olduklarini gostermektedir.

Karaoglu (2021), “Havacilik Sektoriinde Vardiyali Calisma Orgiitsel Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Bir Arastirma” c¢alismada, havacilik sektdriinde,
vardiyali sistemde calisan personelin oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore, orgiitsel baglhilik ve isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir. Yani, orgiitsel baglilig

ylksek olan personelin isten ayrilma niyeti daha diisiik oldugu ortaya konmustur.

Arastirmada ayrica orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile bazi demografik
degiskenler arasindaki iliski de analiz edilmistir. Sonuglara gore, orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti ile yas, medeni durum, is unvani, ¢aligma siiresi, tecriibe ve gelir
diizeyi arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir. Ornegin, yaslar1 daha yiiksek olan
ve daha uzun siiredir ayn1 sirkette calisan personelin orgiitsel baglilig1 daha yiiksektir

ve isten ayrilma niyeti daha diisiiktiir.

Calik (2015), “Hemsirelerde Tiikenmislik Sendromunun Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi: Ankara Digkapt Yildirnm Beyazit Egitim ve Arastirma
Hastanesi Ornedi”, hemsireler iizerinde yapilan bu arastirmada, tiikenmislik
sendromunun, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile olan iligkisi incelenmistir.
Sonuglar, tiikenmislik sendromunun orgiitsel bagliligi olumsuz etkiledigini agik¢a
gostermistir. Ozellikle duygusal tiikenmislik ve kisisel basarisizlik hissi, orgiitsel
baglilik lizerinde 6nemli bir etkiye sahipken, duyarsizlagsma alt boyutunun bu konuda

bir etkisi goriilmemistir.

Durmaz (2019), “Hizmet Isletmelerinde Yoneticilerin Liderlik Ozelliklerinin
Calisanlarin Orgiitsel Baglhlik ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Tokat Ili
Ornegi”, Hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren isletmelerde, yoneticilerin liderlik
tarzlarinin, ¢alisan bagliligi ve isten ayrilma niyeti tizerinde 6nemli bir rol oynadigi
kesfedilmistir. Arastirma sonuglari, gliclii bir liderlik tarzinin, ¢alisanlarin kuruma
olan bagliliklarin1 ve is tatminlerini pekistirdigini, isten ayrilma niyetini ise

zayiflattigini gostermistir.

Kahraman (2022), “Hizmetkar Liderlik Tarzinin Isten Ayrilma Niyetiyle Iliskisinde
Orgiitsel Baglilik ve Algilanan Orgiitsel Destegin Aracilik Rolii: Erzurum Ili

Ornegi”, ¢alisma, hizmetkar liderlik tarzinin, isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini
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ve bu iliskide orgiitsel baglilik ile algilanan orgiitsel destegin, oynayabilecegi rolil
arastirmaktadir. Elde edilen veriler, hizmetkar liderlik tarzinin, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltirken, kuruma olan bagliliklarin1 ve algiladiklar1 o6rgiitsel

destegi artirdigin1 gostermektedir.

Tasdemir (2023), “Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti Iligkisi: Un
ve Unlu Mamuller Sektoriinde Bir Arastirma”, arastirmada, ¢alisanlarin igyerindeki
tatminlerinin ve kuruma olan bagliliklarinin, isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi
incelenmistir. Bulgular, c¢alisanlar ne kadar mutlu ve isletmeye bagliysa, isten
ayrilma niyetinin de o kadar diisiik oldugunu gostermistir. Ayrica, artan is tatmini,

calisanlarin kuruma olan bagliliklarini da giiglendirmektedir.

Babayigit (2016), “Is Yasam Dengesinin Orgiitsel Baghilik ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisi”, arastirmada, ingaat sektoriinde calisanlarin 6zel hayatlar ile is
hayatlar1 arasindaki dengeyi nasil kurduklari ve bunun kurumsal bagliliklarini ve
isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi incelenmistir. Bulgular, is-yasam dengesine
Oonem veren ve bunu saglayabilen calisanlarin, kuruma daha bagl oldugunu ve isten

ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugunu géstermistir.

Yurttagiil (2016), “Is-Aile Catismasinin Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Niyetine
Etkisi: Beyaz ve Mavi Yaka Calisanlarda Bir Uygulama”, arastirmada, ailenin ve isin
birbiriyle ¢elistigi durumlarda, bu durumun farkli meslek gruplarindaki ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarin1 ve isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi incelenmistir. Elde
edilen bulgular, aile ve is hayat1 arasinda dengeyi saglayamayan c¢alisanlarda, isten

ayrilma egiliminin daha yiiksek oldugunu gostermistir.

Baysal, A. C. ve Paksoy, M. (1999), “Meslege ve Orgiite Baghligin Cok Yonlii
Incelenmesinde Meyer-Allen Modeli”, ii¢ alt boyutlu bir 6lcek olusturma
caligmasinda, yakin gelecekte kurumdan ayrilma niyeti ile "meslekte kalma
zorunlulugu", "kuruma duygusal baghlik" ve "kurumda kalma zorunlulugu"
degiskenleri arasinda pozitif yonde anlamlilik diizeyi yiiksek olan bir iliski ortaya
konmustur. Kurumdan ayrilma niyeti ile diger degiskenler arasinda iligki

bulunamamastir.

Erkol (2023), “Isgorenlerin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhlik Diizeylerinin, Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri: Afyonkarahisar Termal Oteller Ornegi”, ¢aligmada,

termal otellerde calisan personelin isyerinde ne kadar mutlu ve kuruma ne kadar
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bagli olduklarnin, isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi incelenmistir. Bulgular,
mutlu ve bagli personelin, isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugunu gostermistir.
Ayrica, personelin demografik 6zelliklerinin de isyeri mutlulugu, kurumsal baglilik

ve isten ayrilma niyeti tizerinde belirli bir etkisi oldugu belirlenmistir.

Aras (2016), “Isveren Markasinin Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Katilm Bankaciligi Ornegi”, ilgili ¢alismada, katilim bankalarinda calisanlarin,
igverenin sundugu imkanlar ve ¢alisma ortami gibi unsurlarma iliskin algilarinin,
kuruma olan bagliliklarin1 ve isten ayrilma niyetini nasil etkiledigini incelenmistir.
Bulgular, cazip bir igveren markasi olan bankalarin, ¢alisanlar1 daha mutlu ve bagh

hale getirdigini ve isten ayrilma niyetini digiirdiigiinii gostermistir.

Atakul (2022), “Isyeri Maneviyati ve Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini
ve lIsten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri”, arastirmada, isyerinde manevi
degerlere 6nem verilmesi ve adil bir sekilde davranilmasi, ¢alisanlarin kuruma olan
bagliliklarii ve isyerinde tatmin olmalarimi nasil etkiledigi incelenmistir. Bulgular,
manevi ve adil bir i ortaminin, ¢alisanlar1 daha bagli ve mutlu hale getirdigini ve

isten ayrilma niyetini diigtirdigiinii gostermistir.

Gurlas (2016), “Jenerasyon Teorisine Gore X ve Y Kusaklarin Orgiitsel Baghlik, Is
Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Farkliliklarinin Incelenmesi; Kamuda Vergi Dairesi
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, ilgili ¢alismada, Istanbul'daki vergi dairelerinde
calisan farkli yas gruplarinin (X ve Y kusaklar1) kuruma olan baglhiliklarini, islerinde
ne kadar tatmin olduklarini ve isten ayrilma niyeti farkliliklarini karsilastirilmistir.
Bulgular, her iki kusagin da orgiite bagh ve isyerinde mutlu oldugunu, ancak Y
kusaginin isten ayrilma niyetinin, X kusagina gore daha yiiksek oldugunu

gostermistir.

Yiriimezoglu (2012), “Kanita Dayali Hemsirelik Yonetimi Uygulamalarinin
Hemsire Is Doyumu Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi”,
arastirmada, hemsirelerin i3 doyumu ve islerine bagliligi ve isten ayrilma
niyetlerinin, hemsirelik yonetiminin nasil yapildigiyla nasil bir iligkisi oldugu
incelenmistir. Bulgular, iyi bir hemsirelik yonetiminin, hemsireleri daha mutlu ve

bagl hale getirdigini ve isten ayrilma niyetini disiirdiiglinii géstermistir.

Mei (2022), arastirmada bilgi teknolojileri sektoriinde ¢alisanlar arasinda yapilmustir,

kurumsal yonetim unsurlarmin etkili sekilde uygulandig: sirketlerde, isgdrenlerin

100



isten ayrilma niyetlerinde negatif etki gozlemlenmistir. Kurumsallagsmig
yonetimlerde, c¢alisanlar islerinden memnun olarak, islerinden ayrilmay1

diistinmemektedir.

Kuean, Kaur ve Wong, (2010), Malezya bulunan kurumsal sirketlerdeki ¢alisanlar
arasinda yapmis oldugu c¢alismada, ¢alisanlarin Orgiitsel baglilig: ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski incelenmistir. Toplam 189 katilimci ile yapilan arastirmada
elde edilen korelasyon analizi sonuglari, benzer nitelikteki diger arastirmacilarin elde
ettigi verilere paralel olarak, daha yiiksek Orgiitsel bagliligin, daha diisiik orgiitten
ayrilma niyetiyle baglantili oldugu yoniindeki gozlemleri dogrulanmistir. Elde edilen
sonuglar, orgiitsel bagliligin ii¢ bileseni arasinda, calisanin orgiite olan duygusal
bagliliginin, isten ayrilma niyetinin en 6nemli etkeni oldugunu gostermektedir.
Calisanlar duygusal olarak orgiite baglandiklarinda ve orgiitle 6zdeslestiklerinde

isten ayrilma niyeti daha diisiik olmaktadir.

Dewia, K. P., Tjahjono, H. K., Nuryakin, (2023), Endonezya’da bankacilik sektorii
kapsaminda yapilmis olup, 1999 — 2000 yillar1 arasindaki calismalar1 kapsayan
bibliyometrik analizde, Bankacilik sektoriinden ayrilma niyetinin azaltilmasinda

orgiitsel bagliligin 6nemi ortaya koymuslardir.

Calismaya gore, Bankacilik sektoriinde c¢alisanlarmin siirekli  6grenmelerinin
kolaylastirildig1 ve tistlerinden destek aldiklar1 bir ¢alisma kiltiirti gelistirilmektedir,
bu seklide isgdrenler orgiite daha fazla baghlik sergilerler ve orgiite olan bu baglilik
da isten ayrilma niyetlerinin azalmasina yardimci olmaktadir sonucunda varilmastir.
Ayrica, anahtar kelimelere dayali analizde, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti

arasinda, ¢ok sayida baglantili bir ag iliskisi ortaya ¢ikarilmigtir.

Kurumsal bir yonetimin, rol belirsizligini ve rol ¢atismasini azaltabilecegi, (Michaels
ve digerleri 1988; Katsikea, Theodosiou ve Morgan 2015) ve esit istihdam firsatlarini
tesvik ederek, (Konrad ve Linnehan 1995), isten ayrilma niyetini azaltabilecegi

belirtilmistir.

Diger yandan farkli ¢alismalarda, asir1 kurumsallasmis firmalarda calisanlarin,
ozerkligini ve takdir yetkisini sinirladigi, bunun da isten ayrilma niyetlerini artirdigi

bulunmustur (MacIntosh ve Doherty 2010; Butler ve Skipper 1983).

Bir diger arastirmada, Shim, Park ve Eom (2017) ve Qurutalain ve Khan (2015),

sirastyla Koreli lokal diizeyindeki biirokratlar ve Pakistanli kamu hizmetlilerinden
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olusan bir drneklem i¢in formallesmenin artarak, kurumsal yapinin, biirokratik bir
yapt haline gelmesinin, isten ayrilma niyetiyle pozitif yonde iliskili oldugunu
bulmuslardir. Bu nedenle, kurumsallasma ve isten ayrilma niyetine iliskin mevcut
aragtirmalar, kurumsallasmanin  seviyeleri ve c¢alisanlara  yansimalarinin
degiskenliklerine gore farkli sonuglar vermistir (Lambert, Paoline ve Hogan 2006;

Kim ve digerleri 2014).

Kurumsallasma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye iliskin mevcut
arastirmalardan elde edilen degisken sonuglar, calisanlarin kurumdan ayrilma
niyetinde olup olmadiklarin1 etkileyen kurumsal kurallarin nasil tasarlandigir ve
uygulandig1 gercegiyle agiklanabilmektedir. (DeHart-Davis, Davis ve Mohr 2015;

Kaufmann ve Feeney 2012).

Kurumsal isletmelerdeki profesyonel yonetim, adil ve seffaf isleyis, isten ayrilma
niyeti lizerine ilgili arastirmalarda, kurum, kural ve adalet tutarliliginin 6nemini
vurgulamaktadir (Leventhal 1980). Posthuma, Maertz ve Dworkin (2007), kural ve
prosediirlere iliskin tutarhiligin, ¢alisanlar1 Onyargidan koruyup, adil ve net bir
kurumda calistiklarini hissettirecegi ve onlarin organizasyondan ayrilma olasiligini

azaltabilecegini belirtmektedir.

Benzer sekilde Rubin (2009), kurumsal firmalardaki tutarli prosediirlerin orgiitsel
mesruiyeti artirdigini, prosediir ve isletis agisindan adalete isaret ettigini, bunun da
isten ayrilma niyetini azalttigini ileri siirmektedir. Ozetle, kural tutarliligi calisanlara
goreli konum ve degeri aktarir ve personel kararlarindaki Onyargiyr smirlamasi,
kurumsal yonetim unsurlarinin olusumunu, isten ayrilma niyetiyle negatif iliskili

oldugu varsayilmaktadir. (De Cremer ve Tyler 2005).

Allen ve Meyer (1996), Somers ve Casal (1994), Tett ve Meyer (1993) tarafindan
yapilan orgiitsel baglilik caligmalarinda, ise gelmeme, isten ayrilma, baska isler
arama ve isten ayrilmaya niyeti ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii iliskiler tespit
edilmistir. Agikgasi; diisiik orgiitsel baglhiliga sahip calisanlarin, yiiksek oOrgiitsel
baglilik gosteren calisanlara gére kurumlarini daha kisa siirede terk etme meylinde
olduklar1 anlagilmaktadir (Akt. Postmes vd., 2001).

Bir baska caligmada, isten ayrilma niyetini belirleyen unsurlarin, is tatmini, ise baglh
stres, oOrgiitsel baglilik, orgiitsel adalet algisi, is yiikii oldugunu belirterek, bunlardan

i tatmini, Orgiitsel baglilik ve is yerindeki dogruluk algisinin, isten ayrilma niyetiyle
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“olumsuz”, ise bagh stres ve is yiikiiniin ise “olumlu” iliski i¢inde oldugu ortaya

konmustur (Smyth vd., 2009).

Hom ve arkadaglar1 (1979), Mowday ve arkadaglar1 (1982) ile Steers (1977)
tarafindan yapilan cesitli ¢alismalarda, orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iliski bulunmus (Akt. Tan ve Akhtar, 1995), yine, Mathieu ve
Zajac (1990), Meyer ve Allen (1997), Meyer ve arkadaslar1 (2002) tarafindan
gerceklestirilen diger ¢alismalarda ise, isten ayrilma niyetinin Orgiitsel baglilikla ters

iliskili oldugunu anlasilmistir (Akt. Harris ve Cameron, 2005).

Kurumsallasma diizeyi ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkilerin arastirildig:
calismalar incelendiginde, ¢alismalarin genelinde kurumsallagma diizeyi ile orgiitsel
baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskilerin oldugu goriilmistiir.
Kurumsallasma diizeyi arttikca, calisanlarin Orgiitlerine baglilik diizeyleri de

artmaktadir.

Orgiitsel bagliliklar1 yiiksek olan calisanlarin motivasyonlarinin, is tatminlerinin,
verimliliklerinin ve performanslarinin yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin disiik
oldugu ifade edilebilir. Yiiksek orgiitsel bagliligina sahip calisanlart olan
isletmelerde is verimliligi yiiksek oldugu ve isletme imajinda artis gosterdigi
goriismektedir. Bu da isletmelerin karliliklarini ve miisteri memnuniyetini artict
etkiler yaratabilir. Calisanlar agisindan disiiniildiigiinde ise isletme igi ¢atigsmalarin,
is kazalarinin yaganma olasiliginin, is tatminsizliginin ve isten ayrilma niyetlerinin

diisiik oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin 1sten ayrilma niyetleri ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda da anlamli
iliskiler oldugunu gosteren pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetleri
yiiksek olan g¢alisanlarin, orgiitsel baghiliklarinin da diisiik oldugu, incelenmis olan
alanyazindaki bir¢ok ¢alismadan goriilebilmektedir. Dolayisiyla, orgiitsel bagliliklari

diisiik olan calisanlarin, isten ayrilma niyetlerinin de yiiksek olabilecegi ifade
edilebilir.

Alanyazindaki caligmalar incelendiginde isten ayrilma niyetinin kurumsallagma
diizeyi ve orgiitsel baglilik arasindaki araci roliiniin ele alindigi herhangi bir
calismaya rastlanilmamistir. Alanyazindaki eksiklik ¢alismamizin yapilmasi yoniinde
motive edici bir unsur olmustur. Bu yoniiyle ¢alismanin, alanda yapilacak olan ilk ya

da sayili galismalardan biri olacagi diistiniilmektedir.
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Literatiirde kurumsallagsma, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti, ayr1 ayr farkl
kavramlar ile birlikte ele alinarak, bir¢ok arastirma ve analize konu olarak
incelenmistir. Fakat, bu ti¢c kavrami birlikte igererek, aralarindaki iliskiyi irdeleyen,
arastirma konusu olarak ele alindig1 bir ¢alismaya rastlanilamamistir. Bu durumun
varligi, literatiirde bir boslugun olduguna isaret etmektedir. Bu tez ¢aligmasi ile, ti¢
kavramin ayni ¢alismada birbirleriyle olan etkilerini analiz ederek, literatiirdeki bu
boslugun bir nebze doldurulmasi adina katki saglamasi, kavramlar1 igeren yeni
caligmalar ile de yapilan alan arastirmalarin zenginlestirilmesi ve derinlestirilmesi

beklenmektedir.
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4. YONTEM

4.1. Arastirma Modeli

Genel tarama modelleri bir arastirmacinin 6rneklemden hareketle evren hakkinda
birtakim genellemeler yapmak ic¢in herhangi bir miidahalede bulunmadan tiim
sonuglar1 oldugu gibi ortaya koymayr amacladigi arastirma modelidir. liskisel
tarama modelleri ise arastirmacinin genel tarama modellerine ek olarak degiskenler
arasindaki iliskileri ortaya koymaya amagladigl arastirma modelleridir. (Kincal,
2014). Bu bilgilerden hareketle yapilan ¢alismamiz nicel verilere dayali iligkisel

tarama modelinde tasarlanmis ve uygulanmistir.

isten Ayrilma Niyeti
(M)

b .
Kurumsallasma ax Orgitsel Baglilik

Dizeyi (X) . > ()

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

Arastirma Temel Hipotezleri,
Hi= Kurumsallagsma diizeyinin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.

H>= Kurumsallagma diizeyinin, isten ayrilma niyeti diizeyi lizerinde etkisi
vardir.

Hs= Isten ayrilma niyeti diizeyinin, drgiitsel baglilik diizeyi iizerinde etkisi
vardir.

Hs= Kurumsallasma diizeyinin, orgiitsel bagliliga etkisinde, isten ayrilma
niyetinin aracilik rolii vardir.
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Arastirma Alt Hipotezleri,

H1 : Kurumsallagsma diizeyinin, orgilitsel bagliliga etkisi vardir. (3 alt boyut)
Hla : Kurumsallagsma diizeyi, duygusal baglilig1 pozitif etkilemektedir.
H1b : Kurumsallagma diizeyi, devam bagliligin1 pozitif etkilemektedir.
Hlc : Kurumsallagsma diizeyinin, normatif baglilig1 pozitif etkilemektedir.

H2 : Kurumsallagma diizeyinin, isten ayrilma niyetine etkisi vardir. (9 alt boyut)
H2a :Isletme anayasas, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.
H2b : Profesyonellesme, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.
H2c : Formel orgiit yapisi, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.

H2d : Yetki devri ve yetkilendirme, isten ayrilma niyetini negatif
etkilemektedir.

H2e : Stratejik planlama siireci, isten ayrilma niyetini negatif
etkilemektedir.

H2f  : Yonetim anlayist ve yonetime katilma, isten ayrilma niyetini negatif
etkilemektedir.

H2g : Karar alma sekli, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.

H2h : Etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, isten ayrilma niyetini
negatif etkilemektedir.

H2i  :I¢ denetim faaliyetleri, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.
4.1.1.Hipotezlere iliskin Alan Yazim Incelemesi

Arastirmanin amaci, isletmelerin kurumsallasma diizeyi ile calisanlarin Orglitsel
baglhliklar1 arasindaki iliskide, isten ayrilma niyetinin aracilik roliinii ortaya
cikarmaktir. Calisma, Istanbul ilindeki beyaz yakali ¢alisanlar {izerinde
gerceklestirilmektedir. Giinlimiizde hizla artig gdsteren biiyiik kurumlarin varligi ve
isten ayrilma egilimlerindeki farklilagsmalar ile, kurumsallasma ve isten ayrilma

niyeti, incelemeye deger konulardan biri olmaya adaydir.

Dolayisiyla, iizerine olduk¢a az calisilmis olan bu degiskenlere iliskin yapilan
caligmanin, literatiirdeki boslugu bir nebze dolduracag: diistiniilmektedir. Caligsma ile
bahsi gecen onermeler kapsaminda, mevcut degiskenler g6z oniinde bulundurularak,
bir aragtirma modeli ortaya konmustur. Model, calisma sonucunda ulasilmasi arzu
edilen, amaca uygun bi¢cimde olusturulmus olup, verilerin saglikli ve rasyonel bir

sekilde degerlendirilmesine imkan saglamasi beklenmektedir.
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HI hipotezi, kurumsallasma diizeyinin, ¢aliganlarin orgiitsel baglilig1 da etkiledigini
One siirer. Yiiksek kurumsallasmaya sahip olan kuruluslarda ¢alisanlarin, daha diisiik
kurumsallasmaya sahip kuruluslarda calisanlara gore, daha yiiksek orgiitsel baglilik
diizeyine sahip olacagi beklenmektedir. Degiskenlere iligskin literatiir ¢alismalarina

baktigimizda;

Orgiitsel baglihig etkileyen énemli faktdrlerinden birinin, isletmenin kurumsallik

seviyesi oldugu gozlemlenmistir (Mathieu ve Zajac, 1990; Ozdevecioglu, 2013).

Kekiil (2023), calismada arastirmaci, Karadeniz bolgesindeki 0zel hastanelerde
calisanlarin is tatminini, Orgiite baghliklarim1 ve kurumun genel basarisin
incelemisglerdir. Bulgular, kurumsallagsmanin, ig tatminini, kuruma olan baglhilhig ve
genel basarty1 artirdigini gostermektedir. Kurumsallagsma ile bu ii¢ faktor arasinda

giiclii ve olumlu bir iliski oldugu da gézlemlenmistir.

Kalafat (2019), arastirmasinda, kurumsallasma ile orgiitsel bagliligin arasindaki
iligkiyi test etmistir. Bartin ilinde 6zel ve kamu isletmelerinde gergeklesen calismada
kurumsallasma ile Orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Isyerinin diizenli ve kuralli islemesinin, calisanlarin baghiligim artirdig1 belirtilmistir.

Willem, Buelens ve Jonghe (2005), Belgika bulunan ii¢ biiylik hastanede yapilan
calismada, hastanelerin kurumsallagsma unsurlarinin ve gelismislik diizeyinin, ¢alisan

hemsirelerin orgiitsel bagliligini artirdig belirlenmistir.

Sandakila ve Satrya (2020), Valentine ve Barnett (2003), Ferrell ve Fraedrich (2002),
aragtirmalarinda, kurumsallagma unsurlarinin, Orgiitsel bagliliga olan anlamli ve

pozitif etkisi gdzlemlenmistir.

Kaptanoglu (2011), caligmasinda, lojistik sektoriinde yer alan isletmelerdeki
kurumsallasma uygulamalarinin, orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini incelemistir.
Bu inceleme sonucunda, kurumsallasma caligmalarinin, Orgiitsel baghiligi pozitif

yonde etkiledigi ifade edilmistir.

Evren (2020), arastirmada, otel mutfak c¢alisanlarinin, kurumsal bir oOrglitte
calistiklarinda, performanslar1 ve orglitsel bagliliklarinin olumlu yonde etkilenerek,

artis gosterdigi ortaya koyulmustur.
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Saleem, Majeed, Aziz ve Usman (2012), Anitha ve Nagajothi (2017), ¢aligmalarinda
banka calisanlarinin, kurumsal kiiltiir icerisinde caligmasinin, orgiitsel bagliliga

pozitif etkileri oldugu belirtilmistir.

Organ ve Greene, (1982), Apaydin (2008), calismalarinda bahsettigi lizere, optimum
diizeyde kurumsalliga ulasmis orgiitlerin, yap1 igerisindeki uygulamalardaki, diizen
ve kararlilik olgularinin, ¢alisanlarda insicam algist olusturdugu ve Orgiitsel

baglilikta artis sagladig1 gézlemlenmistir.

Diger bir goriise gore, literatlir incelemelerinde, kurumsallasmanin asir1 sekilde
uygulanildigi distliniilen durumlar s6z konusu oldugunda, is gorenlerin Ozgiir
diisiince ve inisiyatif alma imkaninin azalmasi nedeniyle, c¢alisanlarin orgiitsel

bagliliklariin negatif yonde etkilendigi de goriilmektedir (Adler ve Borys, 1996).
Hipoteze iliskin literatiir ¢alismalarindaki 6ne ¢ikan bulgular1 inceledigimizde;

Kurumsallagsmanin, orgiitsel baglilik {izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu, yiiksek
kurumsallagsmaya sahip olan orgiitlerde calisanlarin, is baghliginin da daha yiiksek
olma egiliminde oldugu gozlemlenmistir. Kurumsallagma artisinin, calisanlarin
isyerinde kendilerini daha fazla kontrol sahibi hissetmelerine ve isyerine daha fazla
baglilik duymalarina yol actigi, ayrica ¢alisanlara netlik, tutarlilik ve adalet duygusu
da saglayarak, orgiitsel baglilikta artis sagladigi belirlenmistir. Kurumsallagmis bir
ortamda c¢alisanlarin, rollerinin ve sorumluluklarinin ne oldugunu agike¢a bildigi, adil
bir sekilde degerlendirildiklerini hissedip, kendilerini Orgiitiin degerleriyle

0zdeslestirdikleri ortaya konmustur.

Yazinda, bu iki degisken arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda, pozitif yonlii
anlamli bir iliskinin oldugu sonucunu destekleyen c¢alismalar mevcuttur. Bu
baglamdan yola cikarak, isletmelerdeki kurumsallagma diizeyinin, orgiitsel bagliliga

etkisi arasindaki iliskiyi analiz etmek amaciyla H1 hipotezi gelistirilmistir.

Hipotez 1: Kurumsallasma Diizeyinin, Orgiitsel Baghihga Etkisi Vardr.

H2 hipotezi, kurumsallagma diizeyinin ¢aliganlarin isten ayrilma niyetini etkiledigini
One siirer. Yiiksek kurumsallagsmaya sahip kuruluslarda calisanlarin, daha diisiik
kurumsallasmaya sahip kuruluglarda is gorenlere gore, daha diisiik isten ayrilma

niyetine sahip olacagi beklenmektedir.
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McCloskey ve McCain, (1987), Morrow ve Goetz, (1988), yaptiklar1 ¢alismalarda,
orgiitlerde, kurumsallagma ve profesyonel bir yOnetimin olusturulmasinin, isten

ayrilma niyetini negatif etkiledigi belirtilmistir.

Boler (2020), arastirmada, kurumsallasma alt boyutlarinin gelismis bir diizeyde

olmasinin, ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Duran (2019), yapilan arastirmada, kurumsallasma diizeyine iliskin ¢alisanlarin

olumlu algilarinin, isten ayrilma niyetlerine negatif etki ettigi goriilmiistiir.

Paoline ve Lambert (2012), calismalarinda ortaya koydugu goriise gore, kurumsalligi
Iyl bir sekilde saglamis olan isletmelerin sayica kimi cografyalarda olduk¢a az
oldugu, dolayistyla kurumsal firmalarda ¢alisma imkanlarinin sinirlt oldugu bolge ve
ilkelerde ¢alisanlarin, isten ayrildiklarinda benzer nitelikte bir isletme bulmalarinin
oldukg¢a giic olacagimmi diisiindiikleri icin, isten ayrilma niyetlerini negatif
etkilenmekte, bu diislincelerden uzak durma egiliminde olduklari, ortaya

konulmustur.

Literatiirde, kurumsallasma diizeyi ve isten ayrilma niyetinin incelendigi ¢alisma
sayist azdir. Iki kavrami igeren calismalari tetkik ettigimizde, kurumsallasmanin,
caliganlara tatmin edici bir calisma ortami saglayarak, isten ayrilma niyetini
azaltabilecegi vurgulanmistir. Kurumsal bir ortamda calisanlar, isten memnun
olduklarindan, alternatif is imkanlarin1 daha az cekici goriirler ve isten ayrilmanin
maliyetlerinin yliksek oldugunu diisliniirler. Bu durum, c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini, riskini ve isglicli istikrarsizligin1  azaltabilecegini  gOstermistir.
Kurumsallasma diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu
gozlemlenmektedir, ilgili alan ¢aligmalar1 incelenerek bu baglamda, H2 hipotezi

olusturulmustur.

Hipotez 2: Kurumsallasma Diizeyinin, Isten Ayrilma Niyetine Etkisi Vardir.
H3 hipotezi, isten ayrilma niyeti diizeyinin orgiitsel bagliligi etkiledigini one siirer.
Isten ayrilma niyetinin artisiin, orgiitsel baglilik diizeyinin azalmasima yol agmasi

beklenir.

Jehanzeb vd., (2013) ve Poyraz ve Kama'ya (2008), ¢alismalarinda, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii bir negatif iliski bulundugunu tespit edilmistir.

Bu ylizden, calisanlara orgiitsel bagliligi arttirict ¢alismalar yapildiginda, isten
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ayrilma niyetinin negatif etkilenerek, kuruluglarin ¢alisanlarin sadakatini arttiracagi

belirtilmistir.

Ilgili konuyu arastiran oncii niteligindeki tasiyan teorik ve ampirik ¢alismalarin
cogunda bu iki degisken arasinda ters bir iliskinin oldugu ortaya konulmaktadir

(Steers, 1973; Blau ve Boal, 1987; Mathieu ve Zajac, 1990; Allen ve Meyer, 1991).

Hipotez 3: Isten Ayrilma Niyeti Diizeyinin Orgiitsel Baghhk Uzerinde Etkisi
Vardir.

H4 hipotezi, kurumsallasma diizeyinin orgiitsel bagliliga etkisinde, isten ayrilma
niyetinin aracilik rolii oynadigini One siirer. Yiiksek kurumsallasmaya sahip
kuruluglarda ¢alisanlarin, daha diisiik isten ayrilma niyetine sahip olmasi ve bunun da

daha yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine yol agmas1 beklenir.

Lui ve arkadaslar1 (2003), muhasebeciler iizerinde yapmis oldugu arastirmada,
kurumsallasma diizeyini profesyonellik {izerinden inceleyerek, kurumsalliktaki
artigin, i§ tatmini yolu ile Orgiite olan baghilig1 pozitif etkiledigini, isten ayrilma

niyeti ile ilgili ise negatif iliskide oldugu belirtilmistir.

Bartol (1979), calismasinda, kurumsallasmay1 olusturan unsurlarin, orgiitsel
baglilikla pozitif yonde iligkili oldugu ve isten ayrilma niyetiyle ters baglantili

oldugu ortaya konulmustur.

Kang ve arkadaglar1 (2015), tiniversite calisanlar1 ile yaptig1 aragtirmada, yonetimin
calisanlara destekleyici ve memnuniyet verici kurumsal unsurlart sagladiginda,
orgiitsel baghligin artis gosterdigi, orglitsel bagliliktaki bu etkinin ise, isten ayrilma

niyetini negatif etkiledigini belirtilmistir.

Isletmelerin, kurumsallagma siireglerini tamamlayp, islerin formel kural ve kaidelere
gore yonetilmesi, ¢alisanlarda kurum igerisinde giiven ortami olusturdugu ve adil bir
diizen saglandig1 gozlemlenmektedir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009; Ozdevecioglu,
2003). Bu yapiya sahip isletmelerde, calisanlarin orgiitsel bagliliginda artis olmasi
beklenmektedir (Lambert vd., 2006). Literatiirdeki ilgili ¢alismalarda, Orgiitsel
bagliliktaki artisin, (Mowday vd., 1982; Vandenberg ve Lance, 1992), ise devam
davranigin1 besledigi (Mathieu ve Zajac, 1990), isten ayrilma oranmni diistirdigi
(Mowday vd., 1982; Cohen, 1991) ve calisanin isten ayrilma niyetinin de negatif

etkilendigi sonuclarina varilmistir (Balfour ve Wechsler, 1996).
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Kurumsallagsma, orgiitsel baglilig1 artirabilir ve bu etki isten ayrilma niyetinin
aracilik rolii oynamasi ile gergeklesebilir. H4 hipotezinde, bahsi gecen bagimsiz
degisken ve bagimli degisken arasinda olan iligkiyi, arac1 degisken olan isten ayrilma

niyetinin rolii ile ortaya ¢ikan aracilik etkisi incelenecektir.

Hipotez 4: Kurumsallasma Diizeyinin, Orgiitsel Baghhga Etkisinde, Isten
Ayrilma Niyetinin Aracilik Rolii Vardir.

Kurumsallagsma, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti degiskenleri iizerine,
literatiirde arastirmalar bulunmasma ragmen, bu 1iic degiskeni de igeren,
kurumsallagsmanin 6rgiitsel baglilik {izerine olan etkisi ve isten ayrilmanin niyetinin

aracilik rolii heniiz incelenmemistir.

Arastirmanin 6zgilinliigiinii, secilen evren ve ilgili degiskenlere iliskin yapilan ilk
calismalar arasinda oldugu iddias1 olusturmaktadir. Calismanin, benzer evren ve
degiskenler hakkindaki arastirmalara da alt yap1 olmasma imkan olusturmasi ve

literatiire katki saglamas1 beklenmektedir.

4.2 Arastirmanin Evren Orneklemi

Aragtirmamiz, Istanbul ili icerisindeki faaliyet gdsteren kurumsal firmalardaki
rastgele ulastigimiz beyaz yakali ¢alisan 18 yas tistli bireylerden olusmaktadir.
Orneklem ise evrende yer alan ve arastirmaya katilmaya goniillii olan bireylerden
olusmaktadir. Yapilan bu aragtirmada Ornekleme yontemi olarak basit tesadiifi

orneklem yontemi kullanilmistir. Calismamizda 617 katilimci sayisina ulasilmistir.

4.3.Aragtirmanin Kisithliklar: ve Varsayimlari

Arastirmada Istanbul ilinde yer alan kurumsal firmalarda faaliyet gdsteren beyaz
yakali olarak ¢aligan bireyler {izerinde yapilmig olmasi ve katilimcilarin 18 yas ve
tizeri olmasi, katilimer bireylerin orgiitsel baghilik diizeylerinin, isten ayrilma niyeti
diizeylerinin, c¢alistiklari firma ve kurumlarin kurumsallagsma diizeylerinin
belirlenmesi ile sonlandirilmasi, arastirma sonuglarinin sadece akademik amaglar igin

kullanilmas1 aragtirmanin baslica kisitlaridir.

Aragtirmanin baglica varsayimlar ise, katilimcilarin kendilerine yoneltilen sorulari

dogru anlayabilecek entelektiiel bilgi birikimine sahip olduklari, katilimcilari,
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firmalarin  kurumsallagsma diizeyine hakim olduklari, sorulara samimi cevaplar
verdikleri, orneklemin evreni temsil ettigi ve Olceme araglarinin istenen tutum

davraniglar1 6lgmede yeterli olduklaridir.

4.4 Arastirmada Kullamlan Ol¢me Araclar

Yapilan bu arastirmada aragtirmanin amaci dogrultusunda 3 farkli 6lgme araci ve
katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmek i¢in yazar tarafindan olusturulan

sorular kullanilmistir.

4.4.1.Demografik Form

Yazar tarafindan aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan ve katilimci
bireylerin cinsiyetini, yasini, medeni durumunu, ¢ocuk sahibi olma durumunu, aylik
kazancini, egitim durumunu, kurumdaki pozisyonunu, toplam is tecriibesini ve
calismis oldugu isletmedeki aktif calisan sayisini tespit etmek amaciyla c¢oktan

se¢meli 9 soru bulunmaktadir.

4.4.2.0rgiitsel Baghihk Olgegi

Orgiitsel baglilik diizeylerinin 6lgiilmesi igin Meyer, Allen ve Smith tarafindan 1993
yilinda gelistirilen ve Tiirkge gecerlilik giivenilirligi Dagli ve arkadaslar1 (2018)
tarafindan yapilan orgiitsel baglilik o6lgegi kullamlmistir. Olgekte “Kesinlikle
Katilmiyorum ile Tamamen Katiliyorum” araliginda yer alan 5°li likert derecesine
sahip 18 ifade yer almaktadir. Olgekte 3 alt boyut yer almaktadir. Duygusal baglilik 6
madde, normatif baghlik 6 madde ve devam basliligi 6 madde yer almaktadir.
Olgekte duygusal baghlik altinda 3 madde ve normatif baghlik alt boyutunda 1
madde ters kodlanmaktadir. Dagl ve arkadaslar1 (2018) yapmis olduklar1 ¢aligmada
Ol¢egin duygusal, normatif ve devam baghligi alt boyutlarinda giivenilirlik

katsayilarini sirasiyla, 0.80, 0.73 ve 0.80 olarak tespit etmislerdir.

4.4.3. Kurumsallasma Olcegi

Arastirmada kullamilan “Kurumsallasma Olgegi” Aylan ve Kog¢ (2017) tarafindan
“Isletmelerin Kurumsallasma Kriterlerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Olgek
Gelistirme Calismas1” adli makalelerinde gelistirmislerdir. Olgekte ilk olarak 60
madde yer almig ve yapilan analizler sonucunda, dl¢ekte 48 madde ve 9 alt boyut yer

almistir. Yazarlar yapmis olduklari analizlerde Olgegin toplamdaki Cronbach’s alpha
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degeri .98 olarak, Alt boyutlarin degerlerini ise: “isletme anayasasi”, .89;
“profesyonellesme”, .92; “formel orgiit yapisi, .90; “yetki devri ve yetkilendirme”,
.89; “stratejik planlama siireci” .85; “Yonetim anlayisit ve yonetime katilma”, .82;
“karar alma sekli”, .84; “etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi”, .91; “i¢ denetim
faaliyetleri (hesap verebilirlik”,.88 olarak tespit etmislerdir. Olcek 5°li likert
derecesine sahip olup herhangi bir ters kodlanan madde bulunmamaktadir. Olgekte
derecelendirme “Hi¢ katilmiyorum” (1) ile “Kesinlikle Katiliyorum” (5)

araligindadir.

4.4.4.1sten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten ayrilma niyeti diizeylerinin belirlenmesi i¢in Wayne, Shore ve Linden (1997)
tarafindan gelistirilen ve Kiiciikusta (2007) tarafindan Tiirk¢e gecerlilik ve
giivenilirligi yapilan “isten ayrilma niyeti” 6lgegi kullanilmustir. Olgekte 5°1i likert

derecelendirmesine sahip 3 madde ve tek boyuttan olusmaktadir.

4.4.5.Veri Analizi

Kategorik degiskenler i¢in frekans ve yiizde degerleri verilmistir. Stirekli degiskenler
icin ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir. Madde toplam madde
korelasyon analizi kapsaminda Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Olceklerin
faktor yapilarim1 kesfetmek ve gilivenilir yapilar ortaya koyabilmek amaciyla
agimlayici faktor analizi yapilmistir. Agimlayict faktor analizi sonucunda elde edilen
yapmun gecerliligi i¢in dogrulayict faktdr analizi yapilmis ve uyum indeksleri
hesaplanmistir. Hipotezlerin testi amaciyla yapisal esitlik modelleri ile model
olusturulmus ve hipotezler test edilmistir. Aracilik analizinde ise aracilik iliskisinin
tespiti i¢in Sobel testi, Aroian testi ve Goodman testi yapilmistir. Kurumsallagsma
diizeylerinin (alt boyutlarnin) orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisini tespit edebilmek igin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Tiim analizler SPSS
29 ve AMOS 29 ile yapilmistir. Tiim analizler p<0,05 anlamli olarak kabul

edilmistir.
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5. BULGULAR

Tablo 5.1: Demografik Ozelliklerin Dagilimi

n %
Cinsiyet Kadin 395 64,02
Erkek 222 35,98
Yasiniz 18-25 Yas 113 18,31
26-35 Yas 206 33,39
36-45 Yas 192 31,12
46 Yas ve Uzeri 106 17,18
Medeni Durum  Evli 403 65,32
Bekar 214 34,68
Cocugunuz var Evet 382 61,91
mi ? Hayir 235 38,09
Aylik 17.002 - 25.000 TL Arast 124 20,10
Ucret/Kazanciiz 25.001 - 35.000 TL Arasi 159 25,77
35.001 - 45.000 TL Aras1 211 34,20
45.001 - 60.000 TL Arasi 48 7,78
60.001 - 75.000 TL Arasi 43 6,97
75.001 TL ve Uzeri 32 5,19
Egitim Durumu Tlkokul 6 97
Ortaokul 5 81
Lise 79 12,80
Universite 461 74,72
Yiiksek Lisans 60 9,72
Doktora 6 ,97
Kurumdaki Uzman - Temsilci 265 42,95
Pozisyonunuz Y Onetici 219 35,49
Orta Diizey Yonetici 76 12,32
Ust Diizey Yonetici 23 3,73
Diger 34 5,51
Toplam Is 2 Yildan Az 150 24,31
Tecriibeniz 2 -5 Yil Arasi 121 19,61
5-10 Yil Arasi 117 18,96
10 - 15 Y1l Arasi 90 14,59
15 Y1l ve Uzeri 139 22,53
Calismis 10'dan Az Calisan 8 1,30
Oldugunuz 10 - 49 Arasi Calisan 57 9,24
Isletmedeki Aktif 50 - 249 Arasi Calisan 189 30,63
Calisan Sayisi  250'den Fazla Calisan 363 58,83

Katilimeilarin %64.02’sinin Kadin, %33.39’unun 26-35 yas araliinda, %65,32’sinin
evli, %61,91’inin ¢ocugu oldugu, %34.20’sinin 35.001 - 45.000 TL Aras1 gelire
sahip oldugu, %74.72’sinin iiniversite mezunu oldugu, %42.95’inin uzman temsilci

pozisyonunda gorev yaptigl, %24.31’inin 2 yildan az tecriibeye sahip oldugu,
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%58.83’linlin 250 den c¢alisan1 olan bir kurumda calistiklarini belirttikleri tespit

edilmistir.

5.1.GECERLILIK VE GUVENILIRLIK ANALIZLERIi

5.1.1.0rgiitsel Baghlik Ol¢egi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 5.2: Orgiitsel Baglilik Olgegi Madde Toplam Madde Analizi

Duygusal Devam Normatif
Baghhk Baghhg Baghhk
r 0.739 0.617 0.479
DUY1 p 0.000 DEV1l 0.000 NOR1 0.000
n 617 617 617
r 0.698 0.795 0.706
DUY2 p 0.000 DEV2 0.000 NOR?2 0.000
n 617 617 617
r 0.619 0.762 0.811
DUY3 p 0.000 DEV3  0.000 NOR3 0.000
n 617 617 617
r 0.772 0.711 0.763
DUY4 p 0.000 DEV4  0.000 NOR4 0.000
n 617 617 617
r 0.747 0.611 0.838
DUY5 p 0.000 DEV5  0.000 NOR5 0.000
n 617 617 617
r 0.724 0.635 0.818
DUY6 p 0.000 DEV6  0.000 NORS6 0.000
n 617 617 617

Her bir maddenin teorik olarak ait oldugu alt boyut ile olan korelasyonu
incelendiginde tiim maddelerin ait oldugu alt boyut ile yiiksek derecede ve anlamli
bir korelasyonu oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle bu asamada herhangi bir madde

analiz dis1 birakilmamistir.
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Tablo 5.3: Orgiitsel Baglilik Olgegi Madde Analizi

Madde Diizeltil Madde Madde Madde Diizelfil Madde
Madde  Silindi ‘:lzlf " silindi silindi  Silindi "™ silindi
Silindiginde ginde ginde ginde ginde ginde
Olcek  Oleek Madde = onh Olcek  Olek V2dde  2ob
Korelas Korelas
Ortalamas1 varyan onu ach Ortala varyan onu ach
S y Alfa masi S y Alfa
DUY1 17. 25.048 0.597 0.774 DE 15.75 25290 0.451 0.765
§ 14 V1
% DUY2 16. 26313 0556 0784 &= DE 16.22 21634 0.669 0.710
(=] o]
T 79 g V2
:—E DUY3 17. 27.035 0.435 0.810 LLDE 16.65 22.106 0.619 0.723
< 26 “T;VB
= DUY4 17. 24.462 0.643 0.763 EDE 16.41 23.102 0.551 0.741
b 05 = V4
E DUY5 17. 24.924 0.608 0.772 "% DE 1649 24896 0.426 0.771
3 04 2 V5
5 DUY6 16. 25.751 0.587 0.777 EDE 16.78 24.369 0.452 0.765
> >
= 88 & V6
a a
NOR1 15. 32.781 0.272 0.867
—_ 39
-
« NOR2 15. 29.119 0.566 0.810
S
I 08
S
< NOR3 15. 26.648 0.702 0.781
» 59
En NOR4 15. 28.075 0.643 0.794
S 08
.
‘g‘ NOR5 15. 26.228 0.744 0.772
g 51
3
Z NOR6 15. 26.825 0.717 0.778
39

Yapilan madde analizi sonucu elde edilen Cronbach Alfa katsayis1 giivenilirlik

sinirlart asagidadir (Ozdamar, 1999).

0.00< a <0.40 ise olgek giivenilir degildir.

0.40< a <0.60 ise dlcek diisiik giivenirliktedir.

0.60< a <0.80 ise oldukca giivenilirdir.

0.80< a<1.00 ise Olcek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

Cronbach Alfa katsayilar1 incelendiginde Devam Bagliligi(alfa=0,780) alt boyutu
icin katsaymin oldukca giivenilir, Duygusal Baglihk (Alfa=0,810) ve Normatif
Baglilik (Alfa=0,830) alt boyutlar i¢in ise yiliksek derecede giivenilir oldugu tespit
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edilmistir. Bu asamada herhangi bir alt boyut ya da madde analiz dis1

birakilmamustir.

Tablo 5.4: Orgiitsel Baglilik Olgegi KMO Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 924
Approx. Chi-Square 5222.174

Bartlett's Test of Sphericity (f 153
Sig. 0.0001

Veri setinin faktor analizine uygunlugunu test etmek amaciyla KMO ve Bartlett
Testleri yapilmistir. Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi veri setinin ¢ok degiskenli
normal dagilimdan geldigini belirtmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
2014 ss:219) Tablo incelendiginde Bartlett testi i¢in p=0.0001 olarak tespit

edilmistir. Bu nedenle ¢oklu normal dagilim oldugu tespit edilmistir.

KMO degerleri ise asagida yer alan kesme noktalarma gore degerlendirilmistir.

(Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2014 ss:207).

Sinirlar Uyum
0,50-0,60 arast Kot
0,60-0,70 aras1 Zayif
0,70-0,80 arast Orta
0,80-0,90 aras1 Iyi
0,90-1,00 aras1 Mitkemmel

KMO degerinin 0,924 olmas1 6rneklem biiyiikligiintin faktor analizi i¢in miikkemmel

uyum diizeyinde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5.5: Orgiitsel Baglilik Olgegi Agimlayic1 Faktdr Analizi

Component
3 Oz v Cronbach
1 2 B Aciklanan
deger Alfa
Varyans

NOR5 0.855 4.094 37.221 0.859
NORG6 0.824
NOR3 0.744
NOR4 0.734
DUY3 0.841 1.870 16.996 0.801
DUY4 0.839
DUY5 0.808
DEV6 0.713 1.002 9.105 0.646
DEV3 0.706
DEV1 0.638
DEV5 0.623

Varifnax R.ot.asyonlu temel bilesenler Toplam: %63.322
faktor analizi

Varimax rotasyonlu temel bilesenler faktor analizi sonucunda, duygusal baglilik alt
boyutunda 3 madde analiz dis1 birakilmistir. Maddelerden biri diislik faktor yiikii
(Madde 2 ve madde 6) bir digeri ise (Madde 1) capraz yiik aldig1 i¢in analiz dis1

birakilmstir.

Normatif baglilikta 2 madde (Madde 1 ve Madde 2) Capraz yiikleri yiiksek oldugu

i¢in analiz dig1 birakilmistir.

Devam bagliliginda, 2 madde (madde 2 ve madde 4) faktor yiikii 0.30 altinda oldugu
(madde 4) ve baska madde altinda (madde 2) yer aldig1 i¢in analiz dis1 birakilmistir.
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Tablo 5.6: Orgiitsel Baglilik Olgegi Uyum indeksleri

. Uyum Miikgmmel Uyum Kabul I%dilebilir Uyum Model
Indeksleri Olciitleri Olciitleri

+2Isd 0< y2/sd <2 2< y2/sd <3 2.630%*
AGFI .90< AGFI<1.00 .85< AGFI<.90 0,949*
GFlI .95<GFI<1.00 .90<GFI=95 0,968*
CFI 95< CFI<1.00 .90< CFI<.95 0,971*
NFI .95<NFI<1.00 .90<NFI<.95 0,955*
RFI 95< RFI<1.00 .90< RFI<.95 0,939**

IFI 95<IFI<1.00 90<IFI< .95 0,972*
RMSEA .00<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 0,051**

* Miikemmel Uyum
** Kabul Edilebilir Uyum
Yapilan dogrulayicr faktor analizinde agimlayici faktor analizi sonucunda elde edilen

yapinin gegerliligi stnanmistir. Yapilan analiz sonucunda herhangi bir madde analiz
dist birakilmamistir. 11 madde 3 alt boyutlu yap: i¢in yapilan dogrulayici faktor

analiz kapsaminda hesaplanan uyum indeksleri incelendiginde,

Uyum indekslerinde, AGFI (Diizeltilmis Uyum lyiligi Endeksi) (0.949), GFI (Uyum
Iyiligi Indeksi) (0.968), CFI (Karsilastirmali Uyum Indeksi) (0.971), NFI
(Normlastirlmis Uyum Indeksi)(0.955) ve IFI (Artirmali Uyum Indeksi) (0.972)
indekslerinin milkemmel uyum diizeyinde oldugu x2/sd (2.63), RFI (Goreli Uyum
Indeksi) (0.939) ve RMSEA (Kestirim Hatas1 Kareler Ortalamasinin
Karekokii)(0.051) uyum indekslerinin ise kabul edilebilir diizeyde uyum sergiledigi

tespit edilmistir.

Giivenilirlik katsayilari incelendiginde, normatif baglilik 0.859, duygusal baglilik
0.801 ve devam baglhlik 0.646 oldugu tespit edilmistir. Bu bilgiler 1s18inda elde

edilen yapinin gecerli ve giivenilir oldugu tespit edilmistir.
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5.1.2.Kurumsallasma Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 5.7: Kurumsallasma Olgegi Madde Toplam Madde Analizi

Isletme Profesyonellesme Fi?rrr?f ! Yetki Devri
anayasasi y d su Yetkilendirme
yapisli
. 0.884 0.810 _ 0671 0.844
- = = >
< p 0000 « 0.000 ~ 0000 A 0.000
N 617 617 =~ 617 > 617
o 0932 0.856 . 0.830 o 0.841
< p 0000 @« 0.000 ~ 0000 A 0.000
n o 617 617 = 617 > 617
0.901 0.863 v 0841 0.739
“ o — N
< p 0000 C 0.000 A~ 0000 A 0.000
n 617 617 = 617 > 617
. 0.837 z 0.832 Y 0.833
o 0.000 A~ 0000 A 0.000
617 = 617 > 617
. 0.883 v 0821 o 0.806
i 0.000 3 0000 A& 0.000
617 = 617 > 617
0.820 o 0829
O
@ 0.000 A 0.000
617 = 617
0.812 o 0742
N~
@ 0.000 A 0.000
617 = 617

Her bir maddenin teorik olarak ait oldugu alt boyut ile olan korelasyonu
incelendiginde tiim maddelerin ait oldugu alt boyut ile yiiksek derecede ve anlamli
bir korelasyonu oldugu tespit edilmistir. Herhangi bir madde 0,3 altinda korelasyon

iliskisi sergilemedigi i¢in bu asamada madde silinmemistir.
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Tablo 5.8: Kurumsallasma Olgegi Madde Toplam Madde Analizi (Tablo Devami)

X(:ll:tlln: Kara Etkin Bir ¢ Denetim
Stratejik vey d ; Tletisim Faaliyetleri
Planlam Yénetim Alma Sisteminin (Hesap
a Siireci one . Olusturulmas Verebilirlik
e Sekli | )
Katilma
_,r 0865 0849 _ 0939 _ 0.826 _ 0821
& p 0000 % 0.000 E 0.000 E 0.000 = 0.000
? N 617 > 617 617 617 = 617
. 0884 0895 . 0941 0.835 0.868
% > @ S =
£ p 0000 g 0.000 § 0.000 -Z 0.000 = 0.000
n 617 617 617 617 — 617
" 088 , 0899 . 0937 0.859 ., 0858
& p 0.000 % 0.000 E 0000 -Z  0.000 =  0.000
n 617 7 617 617 617 = 617
- 0893 L 0857 y 0.853 L, 084
2 0.000 % 0.000 E 0.000 = 0.000
@ 617 > 617 617 - 617
0.818 0.861 0.801
Lo w w
o 0.000 £ 0.000 = 0.000
@ 617 617 = 617
0.796 0.805
({o] O
o 0.000 E 0.000
@ 617 617
0.793 0.861
N~ ~
2 0.000 E 0.000
@ 617 617

Her bir maddenin teorik olarak ait oldugu alt boyut ile olan korelasyonu
incelendiginde tiim maddelerin ait oldugu alt boyut ile yiiksek derecede ve anlamlhi
bir korelasyonu oldugu tespit edilmistir. Herhangi bir madde 0,3 altinda korelasyon

iligkisi sergilemedigi i¢in bu asamada madde silinmemistir.
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Tablo 5.9: Kurumsallasma Olgegi Madde Analizi

Madde

Madde
Silindig
inde
Olcek
varyans

Diizeltil
mis
Madde
Korelas
yonu

Madde
Silindig
inde
Cronba
ch Alfa

varyans

Diizeltil
mis
Madde
Korelas
yonu

Madde
Silindig
inde
Cronba
ch Alfa

Profesyonellesme(alfa=0,930)

Formel Orgiit Yapisi (alfa=0,904)

PRL 2027 50023 0742  0.923
PR2 2033 48738 0802 0917
PR3 2047 47.996 0808 0916
PR4A 2049 48585 0774  0.920
PR5S 2054 47.009 0833 0914
PR6 2049 48679 0749  0.922
PR7 20.84 48281 0734 0924

Yetki devri ve yetkilendirme(alfa=0,870)
vD 1325 18089 0738 0832
vy 1327 18354 0739 0832
v 1333 19625 0583 0871
V. 1334 18574 0727 083
v 1297 19608 0700 0843

FOY
1
FOY
2
FOY
3
FOY
4
FOY
5
FOY
6
FOY
7

IAN
Y1
[AN
Y2
IAN
Y3

18.38

18.55

19.03

18.99

18.80

18.88

19.08

52.040

47.855

46.523

46.927

47.097

47.366

48.793

0.565

0.763

0.771

0.760

0.744

0.758

0.638

0.904

0.884

0.883

0.884

0.886

0.884

0.898

Isletme Anayasasi(alfa=0,890)

7.37

7.13

7.02

6.604

6.269

6.738

0.734

0.841

0.782

0.889

0.793

0.846
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Tablo 5.10: Kurumsallagsma Olgegi Madde Analizi (Tablo 4 Devam)

Madde " \/-dde  Diizeltil  Madde

Silindig ... ... . e gess
. Silindigi mis Silindigi
inde

Oleek ._nde Madde nde
Orgala Ol¢ek Korelasy Cronba
masy | Varyans onu ch Alfa

Madde —\/odde  Diizeltil Madde
Silindigi ... ... . s yex
de Silindigi mis Silindigi
Oleek nde Madde nde
Or‘g[:ala Olcek Korelas Cronba
mas | Varvans - yonu ch Alfa

SP
S1
SP
S2
SP
S3
SP
S4
SP
S5
SP
S6
SP
S7

Ei
S1
Ei
S2
Ei
S3
Ei
S4
Ei
S5
Ei
S6
Ei
S7

Stratejik Planlama Siireci

(Alfa=0,935)

2076 46843 0810  0.923
2093 46127 0834 0921
2075 46274 0841  0.920
2094 46029 0.846  0.920
2049 49416 0754  0.929
2062 49274 0722 0.931
2066 50057 0723  0.931

Etkin Bir iletisim Sisteminin
Olusturulmasi (Alfa=0,932)

21.60  41.299 0.755 0.924
2141  41.375 0.768 0.923
2157  41.084 0.802 0.919
2154 41314 0.794 0.920
21.24  41.278 0.806 0.919
2112  43.018 0.735 0.925
21.23  42.066 0.809 0.919

YA
Y1
YA
Y2
YA
Y3
YA
Y4

KA

S1
KA

S2
KA

S3

IDF
IDF
IDF
IDF

IDF

Yonetim Anlayis1 ve Yonetime
Katilma (Alfa=0,897)

9.91 13.449  0.741 0.879
10.08  12.248  0.804 0.855
10.00 12.487 0.816 0.851
10.20 12,520 0.732 0.883

Karar Alma Sekli (Alfa: 0.933)

6.36 6.940 0.861 0.903
6.49 6.945 0.867 0.898
6.29 6.990 0.857 0.907

I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap
Verebilirlik) (Alfa=0,898)

1434 18.086  0.712 0.883
1439 17.801 0.788 0.867
1432 18125  0.777 0.870
14.43  17.628  0.797 0.865
1469 17954 0.674 0.893

Tablo 5.8 ve tablo 5.9 incelendiginde kurumsallasma oOlgegi alt boyutlarinin

giivenilirlik katsayilarmin 0.80 iizeri oldugu diger bir ifadeyle tiim alt boyutlarin

yiiksel derecede oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5.11: Kurumsallagsma Olgegi KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0.975

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 28573.051

Sphericity df 1128
Sig. 0.0001

KMO degerinin 0,975 oldugu ve oOrneklem biiylikliigiiniin faktér analizi igin
miikemmel uyum diizeyinde oldugu tespit edilmistir. Bartlett testi anlamli oldugu

icin p=0.0001 veri setinin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi tespit edilmistir.

Tablo 5.12: Kurumsallagsma Olgegi A¢imlayici Faktdr Analizi

. %
Oz Cronbch
1 2 3 4 5 6 7 Aciklanan Alfa

deger Varyans

EiS2 0.794

EIS5 0.747

EIS3 0.727

EiS7 0.714

EiS6 0.698

Eis4 0.661

PR4 0.765

PR5 0.749

PR3 0.723

PR6 0.662

PR7 0.659

PR2 0.600

FOY3 0.853
FOY4 0.839
FOY5 0.786
FOY2 0.598
FOY6 0.596
FOY7 0.589
SPS3 0.743
SPs4 0.732
SPS2 0.721 1.202 3.434 0.933
SPS1 0.679

SPS5 0.460

IDF3 0.676

IDF4 0.675

IDF5 0.607 1.102 2.863 0.898
IDF1 0.564

IDF2 0.560

[ANY3 0.781

IANY2 0.735 1.089 2.625 0.890
IANY1 0.639

YDY3 0.747

YDY4 0.637

YDY2 0.506

YDY1 0.495

Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktdr Analizi 26.672  74.863

18.074  51.640 0.924

2.771 7.916 0.923

1.488 4.251 0.904

1.047 2.134 0.843
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Kurumsallagsma 6l¢egi i¢in yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda,

Isletme anayasasi ve I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) alt boyutlarindan
herhangi madde analiz dis1 birakilmamistir. Profesyonellesme alt boyutunda 1 madde
faktor yiikii diistik oldugu icin, formel 6rgiit yapisi alt boyutunda 1 madde ¢apraz yiik
aldig1 i¢in, yetki devri ve yetkilendirme alt boyutunda 1 madde capraz yiik aldig
i¢in, stratejik planlama siireci alt boyutunda 2 madde capraz yiik aldig1 i¢in, etkin bir
iletisim sisteminin olusturulmasi alt boyutunda 1 madde faktor yiikii diisiik oldugu
icin analiz dis1 birakilmistir. Yonetim anlayist ve yonetime katilma alt boyutunda 2
madde diistik faktor yikii aldigi icin ve 1 madde ¢apraz yiik aldigi i¢in silinmis ve
kalan tek madde ile alt boyut olusmayacagi i¢in oda silinerek bu alt boyut tamamen
analiz dis1 kalmigtir. Karar alma sekli alt boyutunda ise 2 madde yiiksek ¢apraz yiik
almis bu nedenle analiz dis1 birakilmis ve geriye kalan tek maddede analiz dist

birakilmistir.

Bu adimlar sonucunda kurumsallagsma 6l¢eginden 13 madde ve 2 alt boyut analiz dis1
kalmistir. A¢imlayici faktor analizi sonucunda Kurumsallagma 6l¢egi 35 madde ve 7
alt boyutlu bir yapr olusmustur. Olusan boyut yapmnin giivenilirlik katsayilari

incelendiginde,

Isletme Anayasasi 0.890, Profesyonellesme 0.923, Formel Orgiit Yapist 0.904, Yetki
devri ve yetkilendirme 0.843, Stratejik Planlama Siireci 0.933, Etkin Bir Iletisim
Sisteminin Olusturulmasi 0.924 ve I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) 0.898
oldugu tespit edilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen yapinin giivenilir oldugu tespit

edilmistir.
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Sekil 5.2. Kurumsallasma Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Path Diyagrami
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Ac¢imlayict faktdr analizi sonucunda Kurumsallasma ol¢egi 35 madde ve 7 alt
boyutlu giivenilirligi tespit edilmis bir yapt olusmustur. Olusan bu yapinin
gecerliligini tespit etmek amaciyla yapilan faktor analizi sonucunda herhangi bir
madde silinmemis ve maddelerin faktor yiiklerinin en diisiigiintin 0,64 oldugu tespit
edilmistir. Yapilan dogrulayict faktér analizi sonucunda uyum indeksleri

hesaplanmustir.

Tablo 5.13: Kurumsallasma Olgegi Uyum Indeksleri

_ Uyum Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
Indeksleri Olciitleri Olciitleri
12lsd 0< 2/sd <2 2< y2/sd <3 2.30*
AGFI .90< AGFI<1.00 .85< AGFI<.90 0,924*
GFlI .95<GFI<1.00 .90<GFI<95 0,951*
CFlI .95< CFI<1.00 .90< CFI<.95 0,932**
NFI 95<NFI<1.00 .90<NFI=<.95 0,966*
RFI 95< RFI<1.00 .90< RFI<.95 0,995*
IFI .95<IFI<1.00 90<IFI< .95 0,932**
RMSEA .00<RMSEA<Z.05 .05<RMSEA<.08 0,062**

* Miikemmel Uyum
** Kabul Edilebilir Uyum
Hesaplana uyum indeksleri incelendiginde,

v2/sd (2.3), AGFI (Diizeltilmis Uyum lyiligi Endeksi) (0.924), GFI (Uyum lyiligi
Indeksi) (0.951), NFI (Normlastiriimis Uyum indeksi)(0.966) ve RFI (Goreli Uyum
Indeksi) (0.995) uyum indekslerinin miikemmel uyum seviyesinde, CFI
(Karsilastirmali Uyum Indeksi) (0.932), IFI (Artirmali Uyum Indeksi) (0.932) ve
RMSEA (Kestirim Hatas1 Kareler Ortalamasinin  Karekokii)(0.062) uyum
indekslerinde kabul edilebilir seviyede oldugu tespit edilmistir. Bu bilgiler 1s131inda
kurumsallagsma 6l¢eginin 35 madde ve 7 alt boyutlu yapisinin giivenilir ve gecerli

oldugu tespit edilmistir.
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5.1.3.Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 5.14: isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Madde Toplam Madde Analizi

Isten Ayrilma Niyeti

Olgegi

r 0.916

IANY1 p 0.000
n 617

r 0.922

IANY2 P 0.000
n 617

r 0.939

IANY3 P 0.000
n 617

Her bir maddenin teorik olarak ait oldugu alt boyut ile olan korelasyonu
incelendiginde tiim maddelerin ait oldugu alt boyut ile yiiksek derecede ve anlamli
bir korelasyonu oldugu tespit edilmistir. Herhangi bir madde 0,3 altinda korelasyon

iliskisi sergilemedigi i¢in bu asamada madde silinmemistir.

Tablo 5.15: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Madde Analizi

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Alfa=0916 Silindiginde Silindiginde Madde Silindiginde
Olgek Olgek Korelasvonu Cronbach
Ortalamas1  varyans y Alfa
[SAY1 5,53 8,386 817 ,892
ISAY2 5,14 7,897 ,820 ,890
ISAY3 5,38 7,794 ,859 ,856

Madde analizi sonucunda, dlgek geneli Cronbach alfa katsayilarinin 0,9 iizeri oldugu
ve herhangi bir maddenin silinmesi durumunda Cronabch Alfa katsayilarinin anlamh
diizeyde degismedigi tespit edilmistir. Bu nedenle bu asamada herhangi bir madde

Olcekten ¢ikartilmamuistir.
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Tablo 5.16: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi KMO Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,852
Approx. Chi-Square 1330,711

Bartlett's Test of Sphericity  df 3
Sig. ,0001

KMO degerinin 0,852 oldugu ve Orneklem biiyiikliigiiniin faktér analizi i¢in iyi
uyum diizeyinde oldugu tespit edilmistir. Bartlett testi anlamli oldugu i¢in p=0.001

veri setinin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi tespit edilmistir.

Tablo 5.17: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Agimlayici Faktdr Analizi

Component
; % Agikl
1 Oz deger % Agiklanan Cronbch Alfa
Varyans
ISAY3 ,940 2,572 85,730 0.916
ISAY2 ,920
ISAY1 ,918

Temel Bilesenler Faktor Analizi

Isten ayrilma niyeti 6lgegi igin yapilan AFA (Ac¢imlayic1 Faktér Analizi) sonucunda
3 maddenin orijinal 6lgekte oldugu gibi tek alt boyut altinda toplandig1 ve faktor
yiiklerinin yliksek oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle bu asamada herhangi bir

madde analiz dis1 birakilmamustir.
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Sekil 5.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Dogrulayict Faktdr Analizi Path Diyagrami
Tablo 5.18: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Uyum indeksleri

_ Uyum Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
Indeksleri Olciitleri Olciitleri
12lsd 0< y2/sd <2 2< v2Isd <3 0.102*
AGFI .90< AGFI<1.00 .85< AGFI<.90 0,989*
GFI 95<GFI<1.00 .90<GFI=95 0.967*
CFlI 95< CFI<1.00 .90< CFI<.95 0.972*
NFI .95<NFI<1.00 .90<NFI<.95 0.953*
RFI 95< RFI<1.00 .90< RFI<.95 0,997*
IFI J95<IFI<1.00 90<IFI< .95 0.966*
RMSEA .00<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 0,02*
* Miikemmel Uyum

** Kabul Edilebilir Uyum
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Acimlayict faktor analizi sonucunda 3 madde ve tek faktorlii yap1 elde edilmistir.
Elde edilen bu yap1 icin yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda ayni yapi
korunmus ve hesaplanan uyum indeksleri incelendiginde tiim uyum indekslerinin
milkemmel uyum diizeyinde oldugu tespit edilmistir. Bu bilgiler 1s18inda isten

ayrilma niyeti dlgeginin gegerli ve giivenilir bir 6l¢ek oldugu tespit edilmis olur.

Tablo 5.19: Olgekler i¢in Toplanabilirlik Testleri

Orgiitsel Baghlik Olcegi

Kareler Kareler
sd Ortala F p
Toplam
masi
Gozlemler Arasi 4760.048 616 7.727
Maddeler Arasi 614.639 10 61.464 27.232 0.001
59,533 1 59.533
ool Toplana 0619 0371
0z1lem
igi Aruklar P ok 8474554 6159 1.376
Toplam 8534.088 6160 1.385
Toplam 9148.727 6170 1.483
Toplam 13908.776 6786 2.050
Kurumsallasma Olgegi
Gozlemler Arasi 20063.935 616 32.571
Maddeler Arasi 1321.687 34 38.873 10.648 <.001
11,730 1 11.730
ool Toptana 1521 0413
ozlem
i Amklar poli 19312640 20043 0.922
Toplam 19324.370 20944  0.923
Toplam 20646.057 20978  0.984
Toplam 40709.992 21594  1.885
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi
Gozlemler Arasi 3559.195 616 5.778
Maddeler Arasi 48.134 2 24.067 5744  0.009
2,104 1 2.104
ool Toplana 0.9828  0.248
ozlem
ici Artiklar - ik 502.428 1231 0.481
Toplam 594.533 1232 0.483
Toplam 642.667 1234 0.521
Toplam 4201.862 1850 2.271
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Tukey's Testine gore,

Orgiitsel Baglilik Olgegi (p=0.001), Kurumsallasma Olgegi (p=0.001) ve Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi (p=0.001) dlgeklerini olusturulan maddelerin birbiri ile iliskili
ve homojen yapida olduklar1 tespit edilmistir. Ayrica Orgiitsel Baglhlik Olgegi
(p=0,371), Kurumsallasma Olgegi (p=0.413) ve Isten Ayrilma Niyeti Olcegi
(p=0.248) olceklerinin toplanabilir oldugu tespit edilmistir. Bir diger ifade ile bu

Olgeklerin maddelerinden hareketle tek bir 6l¢ek skoru elde etmek miimkiindiir.

5.1.5.Normal Dagilim Sinamasi

Arastirma Hipotezlerini test etmeden once degiskenlerin normal dagilim sinamasi

yapilmistir.

Tablo 5.20: Degiskenlere Ait Skewness ve Kurtosis Degerleri

Skewness Kurtosis

Duygusal Baglilik -1.914 -1.825
Devam Baglilig 0.774 -2.095
Normatif Baglilik -1.603 -0.965
Etkin Bir iletisim Sisteminin Olusturulmas1 -1.431 -1.921
Profesyonellesme -1.841 -1.237
Formel Orgiit Yapisi -0.641 -1.739
Stratejik Planlama Siireci -2.073 -1.375
I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) -2.036 -0.459
Isletme Anayasasi -2.072 -2.098
Yetki devri ve yetkilendirme -1.359 -1.267
Orgiitsel Baglilik 0.572 -0.927
Kurumsallasma -0.471 -1.642
Isten Ayrilma Niyeti 1.938 -1.061
Duygusal Baglilik -1.914 -1.825
Devam Baglilig 0.774 -2.095

Normal dagilim smamasi i¢in Skewness ve Kurtosis degerleri hesaplanmis ve
Normatif Baglilik, Isletme Anayasasi, Duygusal Baglilik, Profesyonellesme, Yetki
devri ve yetkilendirme ve Stratejik Planlama Siireci degiskenlerinin Skewness ve
Kurtosis degerlerinin +2 aralifinda kalarak normal dagilim sergiledigi tespit
edilmistir., Devam Bagliligi, Yonetim anlayisi ve yonetime katilma, Karar alma
sekli, Etkin Bir iletisim Sisteminin Olusturulmasi, i¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap
Verebilirlik), Formel Orgiit Yapisi, Isten Ayrilma Niyeti, Kurumsallasma ve
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Orgiitsel Baglhilik degiskenlerine logaritmik, karekok, gibi doniisiimler uygulanarak

normal dagilim sergilemeleri saglanmaistir.

Tablo 5.21: Olgek Alt Boyutlarina Iliskin Merkezi Egilim ve Dagilim Istatistikleri

n  Ortalama Std. Medyan Minimum Maksimum Ranj

Sapma
Orgiitsel Baghlik 617 319 083 311  1.00 500  4.00
Duygusal 617 332 120 333  1.00 500  4.00
Baglhilik
Devam Baghihigt 617  3.02 1.20 3.00 1.00 5.00 4.00
Normatif 617 324 095 325  1.00 500  4.00
Baglilik
Kurumsallasma 617 341 0.97 3.44 1.00 5.00 4.00
Etkin Bir fletisim
Sisteminin 617  3.60 107 367  1.00 500  4.00
Olusturulmasi
Profesyonellesme 617  3.38 1.18 3.50 1.00 5.00 4.00
Formel Orgit 10 505 120 300  1.00 500  4.00
Yapist
Stratejik o0 340 122 340 1.00 500  4.00
Planlama Siireci
I¢ Denetim
Faaliyetleri 617 361 105 3.80  1.00 500  4.00
(Hesap
Verebilirlik)
Isletme 617  3.59 124 400  1.00 500  4.00
Anayasasi
Yekidevrive oo a4 111 325 1.00 500  4.00
yetkilendirme
Isten Aynlma 0 56 139 267 1.00 500  4.00
Niyeti
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Orgiitsel baglilik dlgegi genel diizeylerinin ortalamasinin 3.19 oldugu tespit edilirken
alt boyutlarda en yiiksek ortalamaya 3.32 ile Duygusal baglilik alt boyutunun sahip
oldugu tespit edilmistir. Sonrasinda 3.24 ile normatif baglilik ve 3.02 ile devam
baghiliginin geldigi tespit edilmistir. Kurumsallasma 6l¢egi genel ortalamasinin 3.41
oldugu tespit edilirken alt boyutlarinda en yiiksek ortalamaya 3.61 ile I¢ Denetim
Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) ve 3.60 ile Etkin Bir iletisim Sisteminin
Olusturulmasi alt boyutlarmin oldugu ve en diisiik ortalamaya ise 3.24 ortalama ile
Yeki devri ve yetkilendirme ve 3.38 ortalama ile Profesyonellesme alt boyutu oldugu
tespit edilmistir. isten ayrilma niyeti dlgegi ortalamasmin ise 2.68 oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 5.22: Kurumsallasma Olgegi Maddelerine Verilen Cevaplarin Dagilimi

1 2 3 4 5

%

%

%

%

%  Ort.

Std
sapma

Isletmemizde is ve isleyise iliskin tiim
ilke ve kurallarin yazil olarak ortaya
konuldugu bir isletme anayasasi vardir.
Isletme anayasasi, isletmede gorev yapan
tiim personel i¢in gegerlidir.

[sletme anayasasina isletme sahibi aile
iiyesi olsun veya olmasin tiim personel
uymakla yiiktimliidiir.

Isletmemizde gorev, yetki ve sorumluluk
dengesi, uzmanlik esasina gore
belirlenmektedir.

[sletmemize personel aliminda uzmanliga
dayal1 bir segim ve yerlestirme sistemi
vardir.

Ise yeni alacak kisilerin
belirlenmesinde profesyoneller séz
sahibidir.

Isletmemizde cahisanlarin terfi ettirilmesi
isi yapmalarina ve yeteneklerine gore
yapilmaktadir.

Isletmemizde personele yonelik
performans 6l¢iimii ve degerlendirme
yapilmaktadir.

Isletmemizde tiim personele pozisyon ve
performansina gore adil bir ticret
politikas1 uygulanmaktadir

Isletmemizde cahisanlarin gorev, yetki ve
sorumluluklari yazili hale getirilmistir.
Isletmemizde prosediirler ve isletme
kurallarn anlatildig1 yazili el kitapgigt
bulunmaktadir.
Isletmemizde ¢alisma sartlar1 ve giivenlik
gibi konularla ilgili ¢alisanlar igin bilgi
kitapg1g1 bulunmaktadir.
Isletmemizde, kimin kime bagl oldugunu
(ast-uist iligkilerini) gosteren yazili bir
organizasyon semasi bulunmaktadir.
Isletmemizde agik¢a ve yazil olarak
belirlenmis personeli segme ve
yerlestirme politikas1 mevcuttur.
Isletmemizde yazili 6diillendirme ve
cezalandirma sistemi mevcuttur
Isletmemizde tiim galisanlara gérev ve
sorumluluklari dogrultusunda yetki devri
yapilmaktadir

Isletmemizde gerektiginde astlara
yeterlilikleri oraninda yetki devri

IAN1

[AN2

IAN3

PRO2

PRO3

PRO4

PRO5

PRO6

PRO7

FOY2

FOY3

FOY4

FOY5

FOY6

FOY7

YDY1

YDY2

93

76

63

63

82

85

102

95

135

85

154

141

128

124

168

83

15.1

12.3

10.2

10.2

133

13.8

16.5

15.4

21.9

13.8

22.9

20.8

20.1

27.2

15.7

135

85

60

59

78

80

82

72

72

90

87

118

126

98

107

108

81

98

135

13.8

9.72

9.56

12.6

13

133

11.7

11.7

14.6

14.1

19.1

20.4

15.9

17.3

17.5

13.1

15.9

105

102

94

110

115

108

111

103

127

115

103

100

97

120

101

126

142

17

16.5

15.2

17.8

18.6

175

18

16.7

20.6

18.6

16.7

16.2

15.7

19.5

16.4

20.4

23

155

158

159

174

164

177

162

178

129

154

110

118

140

131

115

174

158

25.1

25.6

25.8

28.2

26.6

28.7

26.3

28.9

20.9

25

17.8

19.1

22.7

21.2

18.6

28.2

25.6

179

221

242

192

176

165

170

169

136

176

132

132

154

135

125

139

136

29 3.39
358 3.63

39.2 374

31.1 357

285 3.44

26.7 341

276 3.37

274 341

22 3.07

285 34

214 292

214 296

25 315

219 3.07

20.3 2.87
225 3.29

22 3.27

141

1.37

1.34

1.32

1.37

1.37

1.42

14

1.45

1.39

1.49

1.47

1.48

1.44

15

1.37

1.33



yapilmaktadir.

Isletmemizde galisanlar gérevlerini

yapabilmek i¢in sik sik iistlerinden izin YDY3 98 159 96 156 136 22 155 251 132 214 321 1.36
almak zorunda degildir.

Isletmemizde astlara verilen

sorumluluklar ile yetkiler birbirine YDY4 88 143 94 152 162 26.3 150 243 123 199 32 131
denktir.

Isletmemizin yazili bir misyon ifadesi
vardir.

Isletmemizin yazili misyon ifadesi herkes
tarafindan bilinir.
isletmemizin yazli bir vizyon ifadest - sps3 g5 139 85 138 100 162 161 261 185 30 344 14
Isletmemizin yazili vizyon ifadesi herkes
tarafindan bilinir.

Isletmemizin genel ve 6zel hedefleri
bellidir.

Isletmemizde tiim bireyler aracisiz
birbirleriyle iletisim kurar.

Calisanlar arasinda zor konularda bile
anlagma saglamak kolaydir.

Caliganlar arasinda isleri yapmanin dogru
ve yanlis yollari ile ilgili agik bir anlasma  EiS4 65 105 88 14.3 141 229 175 284 148 24 341 1.28
vardir.

Isletmemizde galisanlar iistleriyle
rahatlikla iletisime gegebilirler.
Isletmemizde departman amirleri
tarafindan verilen talimatlar kisa bir EiS6 44 7.3 47 762 99 16.1 206 33.4 221 358 383 12
stirede astlara ulasir.

Isletmemizde yoneticiler ¢alisanlarla, is

ile ilgili bilgileri verebilmek igin siirekli EIS7 41 665 64 104 113 183 209 339 190 30.8 3.72 1.19
iletisim halindedir.

SPS1 87 141 83 135 103 16.7 164 26.6 180 29.2 343 14

SPS2 105 17 91 148 119 193 144 233 158 25.6 3.26 1.42

SPS4 104 169 88 143 130 21.1 138 224 157 255 325 141
SPS5 54 875 56 9.08 110 178 197 319 200 324 3.7 125
EIS2 64 104 79 128 111 18 182 295 181 293 355 131

EiS3 71 115 78 126 161 26.1 157 255 150 24.3 338 1.29

EIS5 56 9.08 59 956 99 16.1 198 32.1 205 332 371 127

Isletmemizde i¢ denetim DFI 57 924 54 875 104 169 203 329 199 323 37 126
uygulanmaktadir.

Isletmemizde islerin aksamadan

yiriitiilmesi i¢in departmanlar siirekli IDF2 47 762 60 972 134 21.7 197 319 179 29 365 1.21

kendilerini kontrol ederler.
Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve
kuruluslarca ulasilabilmektedir.
Isletmemiz, paydaslarina (hissedar,
miisteri, kamu kurumlar1 vs) karsi her iDF4 50 81 60 9.72 143 232 187 30.3 177 287 3.62 122
konuda agiklayicidir.

Isletme ile ilgili sonuglar herkesle
paylasilir.

IDF3 41 665 57 924 120 195 214 347 18 30 372 118

IDF5 71 115 98 159 151 245 136 22 161 261 335 1.33

Kurumsallasma 6l¢eginde yer alan maddelerin ortalamalart incelendiginde en yiiksek
ortalamaya sahip 3 maddenin, Isletmemizde yazili 6diillendirme ve cezalandirma
sistemi mevcuttur (ort=2.87), Isletmemizde prosediirler ve isletme kurallarmin
anlatildig1 yazil el kitap¢ig1 bulunmaktadir. (ort=2.92) ve Isletmemizde, kimin kime
bagli oldugunu (ast-iist iligkilerini) gosteren yazili bir organizasyon semasi
bulunmaktadir. (ort=3.15) oldugu tespit edilirken en diisiik ortalamaya sahip 3
maddenin ise, Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca
ulasilabilmektedir. (ort=3.72), Isletmemizde yoneticiler calisanlarla, is ile ilgili
bilgileri verebilmek icin siirekli iletisim halindedir. (ort=3.72) ve Isletmemizde
departman amirleri tarafindan verilen talimatlar kisa bir siirede astlara ulagir.

(ort=3.83) oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5.23: Orgiitsel Baghlik Olcegi Maddelerine Verilen Cevaplarin Dagilimi

1 2 3 4 5
o Std
n % n % n % n % n % Ortalama
sapma

Calistigim isletmeye
kars1 giiglii bir aidiyet DUY3 101 164 121 196 119 193 121 196 155 251 3.18 1.42
hissetmiyorum.
Calistigim isletmeye
kars1 duygusal baglihik DUY4 91 148 93 151 103 16.7 149 242 181 293 3.38 1.42
hissetmiyorum.
Bu isletmede kendimi
“ailenin bir pargast” gibi DUY5 84 136 96 156 127 206 116 188 194 314 3.39 141

gormilyorum.

Su anda bu isletmede

calistyor olmam, hem

kendi istegimden hemde DEV1 53 859 36 583 84 136 18 30 259 42 391 1.25
sartlarin bunu
gerektirmesindendir.
Su anda calistigim
isletmeden ayrilacak
olsam, hayatimda bir¢ok
sey alt list olur

Eger bu isletmeye
kendimden ¢ok sey
katmamuis olsaydim, DEV5 97 157 104 169 147 238 139 225 130 211 3.16 1.36
baska yerde ¢aligmay1

diistinebilirdim.

Caligtigim igletmeden

ayrilacak olsam, uygun DEV6 136 22 127 206 130 211 123 199 101 164 2.88 1.39
alternatiflerim az olur.

Caligtigim igletmeden su

anda ayrilacak olsam NOR3 158 25.6 132 214 113 183 94 152 120 195 2.82 1.46
kendimi suglu hissederim

Bu igletme benim

sadakatimi (bagliligimi) NOR4 92 149 79 128 143 232 140 227 163 264 333 1.38
hak ediyor.

Bu igletmedeki insanlara

kars1 bir minnet

borcu/sorumluluk NOR5 152 246 106 17.2 134 217 104 169 121 196 29 1.45
hissettigim i¢in su anda
bu igletmeden ayrilmam.
Bu isletmeye ¢ok sey
bor¢luyum.

DEV3 130 211 106 172 142 23 105 17 134 217 3.01 1.43

NOR6 124 20.1 108 175 151 245 99 161 135 219 3.02 1.42

Orgiitsel baglilik 6lgeginde yer alan maddelerin ortalamalar1 incelendiginde en
yiiksek ortalamaya sahip 3 maddenin, Calistigim isletmeden su anda ayrilacak olsam
kendimi suclu hissederim (ort=2.82), Bu isletmedeki insanlara karsi bir minnet
borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda bu isletmeden ayrilmam. (ort=2.9), Su
anda calistiZim isletmeden ayrilacak olsam, hayatimda bir¢cok sey alt iist olur
(ort=3.01),, oldugu tespit edilirken en diisiik ortalamaya sahip 3 maddenin ise, Su
anda bu isletmede calisiyor olmam, hem kendi istegimden hem de sartlarin bunu
gerektirmesindendir. (ort=3.91), Eger bu isletmeye kendimden ¢ok sey katmamis
olsaydim, baska yerde calismay1 diislinebilirdim. (ort=3.16) ve Bu isletme benim
sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor. (ort=3.33), oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5.24: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Maddelerine Verilen Cevaplarin Dagilimi

1 2 3 4 5
Std
n % n % n % n % n % Ortalama
sapma
Ciddi olarak isgimi
birakmay1 226 36.6 107 17.3 135 219 52 8.43 97 157 249 1.45
diisiiniiyorum.
Daha iyi bir is

bulurbulmazbu 176 285 96 15.6 110 17.8 93 15.1 142 23 2.88 1.54
isten ayrilacagim.

Siklikla bu isten
ayrilmay1 207 33.6 116 188 95 154 85 13.8 114 185 2.65 1.51
diisiiniiyorum.

Isten ayrima niyeti dlgeginde yer alan 3 maddenin ortalamalar1 incelendiginde,
biiyiikten kiiglige sirasiyla ortalamalarin Siklikla bu isten ayrilmay: diisliniiyorum.
(ort=1.51), Daha iyi bir ig bulur bulmaz bu isten ayrilacagim. (ort=1.54) ve Ciddi

olarak isimi birakmay1 diistinliyorum. (ort=1.45) oldugu tespit edilmistir.

5.1.6.Arastirma Modeli ve Hipotezlerinin Testi

5.1.6.1.Temel Arastirma Modeli ve Bu Modele iliskin Hipotezlerin Testi

Isten Ayrilma Niyeti
(M)
a b
Kurumsallasma axb Orgiitsel Baghlik
Diizeyi (X) > (YY)
c

Sekil 5.4. Arastirma Modeli
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Arastirma Temel Hipotezleri,
Hi= Kurumsallagsma diizeyinin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.

Ho= Kurumsallagsma diizeyinin, isten ayrilma niyeti diizeyi lizerinde etkisi
vardir.

Has= Isten ayrilma niyeti diizeyinin, érgiitsel baglilik diizeyi iizerinde etkisi
vardir.

Hs= Kurumsallagsma diizeyinin, 6rgiitsel bagliliga etkisinde, isten ayrilma
niyetinin aracilik rolii vardir.

Arastirma Alt hipotezleri,
H1 : Kurumsallagsma diizeyinin, orgilitsel bagliliga etkisi vardir. (3 alt boyut)
Hla : Kurumsallasma diizeyi, duygusal baglilig1 pozitif etkilemektedir.
H1b : Kurumsallasma diizeyi, devam bagliligini pozitif etkilemektedir.
Hlc : Kurumsallagma diizeyinin, normatif baglilig1 pozitif etkilemektedir.
H2 : Kurumsallagma diizeyinin, isten ayrilma niyetine etkisi vardir. (9 alt boyut)
H2a :Isletme anayasasi, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.
H2b : Profesyonellesme, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.
H2c : Formel Orgiit yapisi, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.

H2d : Yetki devri ve yetkilendirme, isten ayrilma niyetini negatif
etkilemektedir.

H2e : Stratejik planlama siireci, isten ayrilma niyetini negatif
etkilemektedir.

H2f  : Yonetim anlayist ve yonetime katilma, isten ayrilma niyetini negatif
etkilemektedir.

H2g : Karar alma sekli, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.

H2h : Etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, isten ayrilma niyetini
negatif etkilemektedir.

H2i  :I¢ denetim faaliyetleri, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.

Temel arastirma hipotezi olan aracilik analizini test etmek icin Baron ve
Kenny (1986) Yontemi kullanilmistir. Baron Kenny’e gore aracilik analizinde
aracilik etkisinin olabilmesi i¢in 4 kosulu saglanmasi gerekmektedir. (Baron ve

Kenny, 1986).
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1- Kurumsallasma diizeyi (X) orgiitsel Bagliligi (Y) anlamli diizeyde

etkilemelidir (c yolu, x ve y modelden bagimsiz olarak regresyon analizi

yapilir)

Kurumsallasma Orgiitsel Baghlik
Diizeyi (X) — " (Y)

2- Kurumsallagma diizeyi (X) isten ayrilma niyeti (M) anlamli diizeyde
etkilemelidir (a yolu)

3- Kurumsallagma diizeyi (X) ile isten ayrilma niyeti (M) birlikte regresyon
analizine dahil edildiginde Isten ayrilma niyeti 6rgiitsel bagliligi anlaml
etkilemelidir (b yolu).

4- Bu durumda, X ile Y arasinda anlamli olmayan iligki ¢ikarsa tam aracilik
etkisi (full mediation), X ile Y arasindaki iliskide azalma meydan gelirse
kismi aracilik (partial mediation) etkisi meydan gelmektedir (axb yolu)
olusan bu aracilik etkisini i¢in yapilacak olan sobel, arion testininde

anlamli ¢ikmas1 gerekmektedir. (Giirbiiz ve Sahin, 2017).

Hi= Kurumsallasma Diizeyinin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir (c
yolu)

QS

33

]

57 -
Kurumsallagsma B Orgitsel Baghlik

Sekil 5.5. Sekil C yolu Path Diyagrami
Tablo 5.25: Kurumsallasmanin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Std.

Estima Estima SE CR. P
te :
te
Orgiitsel_baglhli <-- KURUMSALLASM 495 574 02 17,39 **
k 2 - A2 ’ ’ 8 3 *
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Kurumsallasmanin Orgiitsel baghlik {izerinde anlamli etkiye sahip oldugu

tespit edilmistir. (f=0.574, p<0.05).

H,= Kurumsallasma diizeyinin Isten ayrilma niyeti diizeyi iizerinde etkisi

vardir (a yolu)

21

_46
-

Kurumsallasma

isten Ayrilma Niyeti

Sekil 5.6. A yolu Path Diyagrami1

Tablo 5.26: Kurumsallasmanin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine etkisi

; Std.
Estima estima >F cR. P
te .
te
ISTEN AYRILM <-- KURUMSALLASM _goi 4e0 05 1507 wex
A 2 - A2 L3

Kurumsallagmanin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli etkiye sahip oldugu

tespit edilmistir. (B=-0.463, p<0.05).

-46

! 21

isten Ayrilma Niyeti

41

46

Kurumsallasma

Orgiitsel Baglilik

Sekil 5.7. Aracilik Modeli Path Diyagrami
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Tablo 5.27: Aracilik Modeli Katsayilar

. Std.

Esima  Eima > CR. P

te " E.
ISTEN_AYRILM <-- KURUMSALLAS ] 05 ok
A2 C MA2 664 463 %9 N
Orgiitsel baglilk <-- KURUMSALLAS 330 383 02 114  **
2 - MA2 ’ ’ 9 87 *
Orgiitsel baglihk <-- ISTEN AYRILMA oag  -a413 92 '123 e
_2 - _2 ] i) O 96!

Tiim degiskenler modele dahil edildiginde kurumsallagmanin 6rgiitsel baglilik
tizerinde anlamli olan etkisi anlamli olmaya devam ederken katsayisinda bir degisim
meydana gelmistir. Katsay1 incelendiginde B=0.57 den B=0.38’e diismiistiir. Isten
ayrilma niyetinin yaratmis oldugu bu etkinin anlamli olup olmadigini test etmek igin
Sobel, Aroian testi ve Goodman testi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, her i¢
test icinde p<0.05 olarak tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle kurumsallasmanin
orgiitsel baglilik diizeyi iizerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin kismi aracilik

etkisi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.28: Sobel Testi, Aroian Testi ve Goodman Testi

test istatistigi  std hata p
Sobel test: 14.21026588 0.01658801 0.0001
Aroian test 14.20217513 0.01659746  0.0001
Goodman test 14.21837047 0.01657855 0.0001

Yapilan Sobel, Aroin ve Goodman testleri sonucunda, isten ayrilma niyetinin
kurumsallasmanin orgiitsel baglilik arasindaki iliskide aracilik etkisi bir diger

ifadeyle bu iliskide arac1 degisken oldugu tespit edilmistir.
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Alt Hipotezlerin Sinanmasi

Alt hipotezlerin sinanmasi i¢in dncelikle yapilacak olan regresyon analizi i¢in
varsayimlarin saglanip saglanmadigi kontrol edilmistir. Bu dogrultuda c¢oklu

dogrusal baglant1 ve oto korelasyon olup olmadigi test edilmistir.

Daha 6nce yapilan normal dagilim sinamasi sonucunda degiskenlerin normal

dagilim sergiledigi tespit edilmistir.

Coklu dogrusal baglantinin olup olmadigini tespit etmek amaciyla VIF
(Variance Inflation Factor) degeri ve Tolerans degeri hesaplanmistir. VIF degerinin
10’dan yukar1 olmasi, Tolerans degerinin ise (0-1 aras1 deger almakta) 0 yaklagmasi
bagimsiz degiskenler arasi yiiksek diizeyde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu oldugu
anlamina gelir. Tolerans degeri 1’e yaklagsmasi arzu edilen bir durumdur. Hair (1998)
tolerans degerinin 0,19 ve altinda olmasinin %95 tizeri bir ¢coklu dogrusal baglanti

anlamina geldigini vurgulamstir.

Hata terimleri arasinda otokorelasyon olup olmadigi Durbin Whatson testi ile
test edilmistir. Durbin Whatsin testi 0-4 arasinda deger alabilir ve DW degerinin 1-3
araligt disinda yer almasi kesinlikle oto korelasyon problemi oldugu anlamina

gelmektedir. DW degeri 2’ye ne kadar yakinsa o kadar olumlu oldugu diisiiniiliir.

Tablo 5.29: Kurumsallasma Diizeyinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinin

Incelenmesi
Standardize Standardize Cokluvdogrusal
olmayan Katsavilar _ baglanti
Katsayilar Y t p Istatistikleri
B Std. Beta Tolerance  VIF
Hata
(Constant) 1.480 0.102 14.558 0.000
Etkin Bir [letisim Sisteminin 0109 0044 0140 2482 0027 0317  3.150
Olusturulmast
Profesyonellesme 0.263 0.039 0.371 6.760 0.000 0.335 2.983
Formel Orgiit Yapisi -0.099 0.035 -0.142 -2.819 0.003 0.396 2.524
Stratejik Planlama Siireci 0.065 0.039 0.096 1.686 0.327 0.315 3.177
l¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap 043 0048 0054 0892 0007 0275  3.636
Verebilirlik)
Isletme Anayasasi 0.023 0.033 0.034 0.707 0.561 0.426 2.345
Yetki devri ve yetkilendirme 0.084 0.040 0.111 2.071 0.448 0.353 2.829
Model Anlamlilik ve R? F(7)=54,373, p=0.000, R?=0.385
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Bagimsiz degiskenin kurumsallagsma 6lgegi alt boyutlarinin oldugu ve bagimh
degiskenin Orgiitsel baglilik oldugu ¢oklu regresyon modelinde VIF ve Tolerans
degeri incelendiginde, ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olmadigi ve Durbin Watson

degerinin 1.902 olmasinin oto korelasyon olmadigi tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenin kurumsallagsma 6lgegi alt boyutlarinin oldugu ve bagiml
degiskenin orgiitsel baglilik oldugu ¢oklu regresyon modelinin anlamli oldugu tespit
edilmistir (F(7)=54.373, p=0.000). Anlamli olan bu modelin bagimli degiskende
(Orgiitsel baglilik) meydana gelen degisimin %38,5’ini agikladig: tespit edilmistir.

Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin anlamliigi ve Kkatsayilari

incelendiginde,

Stratejik Planlama Siireci ( p=0.096, p=0.327), Isletme Anayasas1 ( f=0.034,
p=0.561) ve Yetki devri ve yetkilendirme ( B=0.111, p=0.448) alt boyutlarinin

orgiitsel baglilik tizerinde anlamli etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir.

Etkin Bir lletisim Sisteminin Olusturulmast ( p=0.14, p=0.027),
Profesyonellesme ( P=0.371, p=0.000) ve I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap
Verebilirlik) ( f=0.054, p=0.007) alt boyutlarinin pozitif yonlii anlamli etkiye sahip
olurken Formel Orgiit Yapis1 ( f=-0.142, p=0.003) alt boyutunun ise negatif yonlii

anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, Profesyonellesme, i¢ Denetim
Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) diizeylerinin artmasi oOrgiitsel baglilik diizeyinin
artmasina neden olurken Formel Orgiit Yapisi diizeyinin artmasi orgiitsel baglilik

diizeyinin azalmasina neden olacaktir.
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Tablo 5.30: Kurumsallasma Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinin

Incelenmesi
Standardize Standardize Cokluvdogrusal
olmayan Katsavilar ~ baglanti
Katsayilar Y t p Istatistikleri
Std. Beta Tolerance VIF
Hata
(Constant) 4,803 0.187 25.644 0.000
Etkin Bir [letigim Sisteminin 0118 0081  -0.091  -1453 0194 0317  3.150
Olusturulmast
Profesyonellesme -0.382 0.072 -0.325 -5.340 0.237 0.335 2.983
Formel Orgﬁt Yapisi -0.001 0.065 -0.001 -0.018 0.002 0.396 2.524
Stratejik Planlama Siireci -0.098 0.071 -0.086 -1.372 0.160 0.315 3.177
I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap 161 00g9 0122  1.810 0131 0275  3.636
Verebilirlik)
Isletme Anayasasi -0.105 0.060 -0.095 -1.753 0.280 0.426 2.345
Yetki devri ve yetkilendirme -0.086 0.074 -0.069 -1.159 0.317 0.353 2.829
Model Anlamlilik ve R? F(7)=28.118, p=0.000, R?>=0.244

Bagimsiz degiskenin kurumsallagsma 6lgegi alt boyutlarinin oldugu ve bagimli
degiskenin isten ayrilma niyeti diizeyi oldugu ¢oklu regresyon modelinde VIF ve
Tolerans degeri incelendiginde, ¢coklu dogrusal baglant1 sorunu olmadig: (Tolerans
degerleri 0.19 {izeri ve VIF degerleri 10 alt1)) ve Durbin Watson degerinin 2.049

olmasinin oto korelasyon olmadigi tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenin kurumsallagma 6l¢egi alt boyutlarinin oldugu ve bagiml
degiskenin isten ayrilma niyeti diizeyi oldugu coklu regresyon modelinin anlamli
oldugu tespit edilmistir (F(7)=28.118, p=0.000). Anlamli olan bu modelin bagimh
degiskende (isten ayrilma niyeti diizeyi) meydana gelen degisimin %24,4’linii

acikladig: tespit edilmistir.

Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin anlamliligi ve katsayilar

incelendiginde,

Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmast ( p=-0.091, p=0.194),
Profesyonellesme ( B=-0.325, p=0.237), Stratejik Planlama Siireci ( p=-0.086,
p=0.160), i¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) ( f=0.122, p=0.131), Isletme
Anayasas1 ( p=-0.095, p=0.280) ve Yetki devri ve yetkilendirme ( [=-0.069,
p=0.317) alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti diizeyleri iizerinde anlamli etkiye sahip

olmadig1 tespit edilirken Formel Orgiit Yapis1 ( p=-0.001, p=0.002) alt boyutunun
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isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii anlamli etkiye sahip oldugu tespit

edilmistir. Formel Orgiit Yapisi diizeyinin artmasi isten ayrilma niyeti diizeyinin

azalmasina neden olacaktir.

Tablo 5.31: Kurumsallasmanin Duygusal Baglilik Uzerine Etkisinin incelenmesi

Standardize Standardize Cokluudogrusal
olmayan Katsavilar _ baglanti
Katsayilar Y t D Istatistikleri
B Std. Beta Tolerance  VIF
Hata
(Constant) 2.354 0.178 13.242 0.000
Etkin Bir Iletisim Sisteminin 0.056 0.077 0.050 0.724 0.469 0.317 3.150
Olusturulmast
Profesyonellesme 0.226 0.068 0.222 3.323 0.001 0.335 2.983
Formel Orgiit Yapist -0.176 0.061 -0.177 -2.879 0.004 0.396 2.524
Stratejik Planlama Siireci 0.129 0.068 0.132 1911 0.056 0.315 3.177
I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap -0.087 0.085 -0.076 -1.028 0.304 0.275 3.636
Verebilirlik)
Isletme Anayasasi 0.022 0.057 0.023 0.382 0.702 0.426 2.345
Yetki devri ve yetkilendirme 0.103 0.070 0.095 1.455 0.146 0.353 2.829

Model Anlamlilik ve R2

F(7)=8.475, p=0.000, R?=0.089, Durbin Watson=1.837

Bagimsiz degiskenin kurumsallagsma 6lgegi alt boyutlarinin oldugu ve bagimh

degiskenin Duygusal Baglilik oldugu coklu regresyon modelinde VIF ve Tolerans

degeri incelendiginde, ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olmadigi (Tolerans degerleri

0.19 tizeri ve VIF degerleri 10 alt1) ve Durbin Watson degerinin 1.837 olmasi

nedeniyle oto korelasyon olmadig: tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenin kurumsallagma 6l¢egi alt boyutlarinin oldugu ve bagiml

degiskenin duygusal baglilik oldugu ¢oklu regresyon modelinin anlamli oldugu tespit

edilmistir (F(7)=8.475, p=0.000). Anlamli olan bu modelin bagiml degiskende (isten

ayrilma niyeti diizeyi) meydana gelen degisimin %8.9’unu acikladig1 tespit

edilmistir.
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Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin anlamliligit ve katsayilar

incelendiginde,

Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmas1 ( B=0.05, p=0.469), Stratejik
Planlama Siireci ( p=0.132, p=0.056), i¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) (
B=-0.076, p=0.304), Isletme Anayasas1 ( B=0.023, p=0.702) ve Yetki devri ve
yetkilendirme ( =0.095, p=0.146) alt boyutlarmin duygusal baglhlik {izerinde
anlaml etkiye sahip olmadig1 tespit edilirken, Profesyonellesme ( f=0.222, p=0.001)
alt boyutunun pozitif yonlii ve Formel Orgiit Yapis1 ( B=-0.177, p=0.004) alt
boyutunun negatif yonli anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Profesyonellesme diizeyinin artmasit duygusal baglhilik diizeyinin artmasina neden
olurken Formel Orgiit Yapisi diizeyinin artmasi duygusal baghlik diizeyinin

azalmasina neden olmaktadir.

Tablo 5.32: Kurumsallasmanin Normatif Baglilik Uzerine Etkisinin Incelenmesi

Standardize Standardize Cokluvdogrusal
olmayan Katsavilar baglanti
Katsayilar Y t p [statistikleri
B St Beta Tolerance VIF
Hata
(Constant) 1.723 0.130 13.209 0.000
Etkin Bir Iletisim Sisteminin 0.094 0.056 0.106 1.658 0.098 0.317 3.150
Olusturulmast
Profesyonellesme 0.161 0.050 0.200 3.226 0.001 0.335 2.983
Formel Orgiit Yapis1 -0.064 0.045 -0.082 -1.429 0.154 0.396 2.524
Stratejik Planlama Siireci 0.052 0.050 0.068 1.057 0.291 0.315 3.177

I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap 0.161 0.062 0.178 2598 0.010 0.275 3.636
Verebilirlik)

Isletme Anayasasi 0.011 0.042 0.014 0.255 0.798 0.426 2.345
Yetki devri ve yetkilendirme 0.011 0.052 0.013 0.211 0.833 0.353 2.829
Model Anlamlilik ve R? F(7)=23.490, p=0.000, R?=0.213, Durbin Watson=1.899

Bagimsiz degiskenin kurumsallagsma 6lgegi alt boyutlarinin oldugu ve bagimh
degiskenin normatif baglilik oldugu c¢oklu regresyon modelinde VIF ve Tolerans

degeri incelendiginde, ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olmadig1 (Tolerans degerleri
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0.19 iizeri ve VIF degerleri 10 alt1) ve Durbin Watson degerinin 1.899 olmasinin oto

korelasyon olmadigi tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenin kurumsallasma 6l¢egi alt boyutlarinin oldugu ve bagimli
degiskenin normatif baglilik oldugu ¢oklu regresyon modelinin anlamli oldugu tespit
edilmistir (F(7)=23.490, p=0.000). Anlamli olan bu modelin bagimli degiskende
(isten ayrilma niyeti diizey1) meydana gelen degisimin %?21.3’{linilin agikladig1 tespit

edilmistir.

Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin anlamliigi ve Kkatsayilari

incelendiginde,

Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmas1 ( p=0.106, p=0.098), Formel
Orgiit Yapist ( p=-0.082, p=0.154), Stratejik Planlama Siireci ( p=0.068, p=0.291),
Isletme Anayasas1 ( =0.014, p=0.798) ve Yetki devri ve yetkilendirme ( p=0.013,
p=0.833) alt boyutlarinda kurumsallasma diizeyinin normatif baglilik iizerinde
anlamli etkisi olmadig1 tespit edilirken Profesyonellesme ( p=0.2, p=0.001) ve I¢
Denetim Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) ( p=0.178, p=0.01) alt boyutlarnin
normatif baglilik tizerinde pozitif yonlii anlamli etkiye neden oldugu tespit edilmistir.
Profesyonellesme ve I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) diizeyinin artmasi

normatif baglilik diizeylerinin artmasina neden olacaktir.
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Tablo 5.33: Kurumsallasmanin Devam Baglilig1 Uzerine Etkisinin Incelenmesi

Standardize Standardize Cokluvdogrusal
olmayan Katsavilar baglant1
Katsayilar Y t P [statistikleri
B Std. Beta Tolerance VIF
Hata
(Constant) 0.364 0.140 2.608 0.009
Etkin Bir {letisim Sisteminin 0.178 0.060 0.159 2.953 0.003 0.317 3.150
Olusturulmast
Profesyonellesme 0.402 0.053 0.395 7524 0.000 0.335 2983
Formel Orgiit Yapist -0.056 0.048 -0.056 -1.160 0.247 0.396  2.524
Stratejik Planlama Siireci 0.014 0.053 0.014 0.262 0.793  0.315  3.177

I¢c Denetim Faaliyetleri (Hesap 0.055 0.066 0.048 0.831 0.406 0.275 3.636
Verebilirlik)

Isletme Anayasasi 0.037 0.045 0.038 0.820 0.413 0.426 2.345
Yetki devri ve yetkilendirme 0.137 0.055 0.127 2475 0.014 0.353 2.829
Model Anlamlilik ve R? F(7)=67.344, p=0.000, R?>=0.436, Durbin Watson=2.075

Bagimsiz degiskenin kurumsallagsma 6lgegi alt boyutlarinin oldugu ve bagimli
degiskenin devam bagliligi oldugu coklu regresyon modelinde VIF ve Tolerans
degeri incelendiginde, ¢oklu dogrusal baglant1 sorunu olmadig: (Tolerans degerleri
0.19 tizeri ve VIF degerleri 10 alt1) ve Durbin Watson degerinin 2.0075 olmasinin

oto korelasyon olmadig: tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenin kurumsallagma 6l¢egi alt boyutlarinin oldugu ve bagiml
degiskenin devam baglilig1 diizeyi oldugu ¢oklu regresyon modelinin anlamli oldugu
tespit edilmistir (F(7)=67.344, p=0.000). Anlamli olan bu modelin bagimh
degiskende (isten ayrilma niyeti diizeyi) meydana gelen degisimin %43.6’sim

acikladig tespit edilmistir.

Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin anlamliligi ve Kkatsayilart

incelendiginde,

Formel Orgiit Yapist ( P=-0.056, p=0.247), Stratejik Planlama Siireci (
B=0.014, p=0.793), I¢c Denetim Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik) ( f=0.048, p=0.406)
ve Isletme Anayasas1 ( f=0.038, p=0.413) alt boyutlarinin devam baglhlig1 iizerinde
anlamli etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Bir diger taraftan Etkin Bir Iletisim
Sisteminin Olusturulmast ( f=0.159, p=0.003), Profesyonellesme ( [=0.395,
p=0.000) ve Yetki devri ve yetkilendirme ( f=0.127, p=0.014) alt boyutlarinin devam
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baglilig1 lizerinde pozitif yonlii anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Etkin
Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, Profesyonellesme ve Yetki devri ve

yetkilendirme alt boyutlarinin diizeyi arttikca devam baglilig1 diizeyi artacaktir.
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6. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde kiiresellesmenin artan etkisiyle birlikte, orgiitlerin siirekli degisen ve
zorlu ortamda hayatta kalmalar1 ve gelisim gostermeleri, ancak kurumsallasmanin
yol gosterici 15181 ile miimkiin kilinmaktadir. Kurumsallagsma, saglam bir temel ve
esnek bir yap1 saglayarak, orgiitlere degisken kosullarda yon bulup ilerleme yetenegi
ve Ongoriilemeyen olaylara karst g¢evik ve esnek tepkiler vermeyi kazandirir.
Kurumsallasmanin nihai hedefi, 6rgiitlere mesruiyet kazandirmak, gelecegi dngérme
yetenegi kazandirmak, istikrar ve dengeyi korumak ve kaynaklar1 etkin bir sekilde
yonetmektir. Bu hedeflere ulagsmak icin orgiitlerin en 6nemli stratejik varligi insan
kaynagidir. Nitelikli insanlar1 bulmak, onlarla ¢alismak, ortak sirket kiiltiirti, bilgi ve
tecriibesi olusturarak, kurumsallasmanin temelini olusturur. Bu degerli insan
kaynaginin yaratici potansiyelinden ve yenilik¢i bakis agilarindan faydalanarak

orgiitler, rakipleri karsisinda 6nemli bir iistiinlitk saglayabilirler (Kiinii, 2020).

Isletme literatiiriinde kurumsallasma, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, is tatmini
vb. kavramlarla ilgili pek ¢ok ¢alismanin yapildig1 goriilmektedir. Ancak isletmelerin
kurumsallagsma diizeyleri ile ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkide isten

ayrilma niyetinin aracilik rolii ile ilgili bir ¢caligsmaya rastlanilamamustir.

Caligma ile, bir arada aragtirma yapilmayan bu degiskenlerin, birlikte ilk kez
irdelenerek, farkli calismalar i¢cin zemin olusturacagi ve alanyazina degerli bir katki
saglayacag1 beklenmekte, kurumsallasmanin beyaz yakali ¢alisanlar goziinden ne
ifade ettigi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel bagliliga olan etkilerini, alt boyutlar1 ile
ortaya koymasi ve 0l¢iilmesi hedeflenmektedir. Ortaya ¢ikan bulgularin, orgiitlerin
isten ayrilma niyeti, isten ayrilma oranlarin1 diisiirmek ve ¢alisan bagliligini artirmak
icin kullanilabilecek stratejiler, kurumsal yaklasimlar ve gelistirmelere yardimci
olmasi, farkindalik yaratmasi beklenmektedir. Arastirmanin  Orneklemini
Istanbul’daki kurumsal isletmelerde faaliyet gdsteren beyaz yakali isgdren olarak

calisan 18 yas iistii bireylerden 617’si olusturmustur.

Isletmelerin kurumsallasma diizeyi ile ¢alisanlar &rgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskide, isten ayrilma niyetinin aracilik roliiniin kuramsal ve ampirik agidan
incelendigi bu tez ¢alismasinda, ele alinan degiskenlerin her birinin yonetim, orgiitsel
davranig ve insan kaynaklar1 alanlarinda hem akademik hem de ozel sektorde

oldukg¢a degerli olan ve her gegen giin ehemmiyeti artan konular olduklar1 agikca
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sOylenebilir. Calismanin giris boliimiinde, aragtirmaya yonelik temel bilgilendirme

yapilmuistir.

Calismanin literatiir incelemelerinin bulundugu birinci boliimiinde, kurumsallasma
kavrami detayli bir sekilde incelenerek, kurumsallasmanin parametreleri, unsurlari,
etkileri, diizeyleri ve teorilerine iliskin bilgilere yer verilmistir. Ardindan, orgiitsel
baglilik kavrami agiklanarak, diizeyleri, 6nemi, sonuglar1 ve siniflandirilmasi ayrintili
olarak incelenmistir. Kurumsallasma ve oOrgilitsel baghlikla ilgili ulusal ve
uluslararasi yazinda ele alinmig ¢alismalar 6zetlenmistir. Kavramsal olarak incelenen
diger konu olan isten ayrilma niyeti ise iiciincii boliimde incelenmistir. Isten ayrilma
niyetine iligkin faktorler ve kuramlar tizerinde durularak, kavramlar ele alinmstir.
Literatiirde bu ii¢ kavrama iliskin ulusal ve uluslararasi ¢aligmalar incelenip, 6zet ve

bulgularina iliskin bilgilendirmeler yapilmistir.

Calismanin son boliimiinde ise, yapilan arastirmanin dnemine ve amacina yonelik
bilgiler verilerek, arastirmanin modeli, hipotezlerin formiilasyonuna iliskin gerekli
aciklamalar ve bilgilendirmelere yer verilmistir. Arastirmanin yontemi, kullanilmisg
olunan Olgekler, caligmanin ana kiitlesi ve Ornekleme iliskin detayli izahatlar
yapilarak, kullanmis olunan Olgeklere ait olan gegerlilik ve gilivenirlilik analizleri

sunulmustur.

Arastirma boliimiinde gegerlilik ve giivenirlik sonuglarina yer verilmis olan,
kurumsallagsma, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti olgekleri ile yapilan

arastirma analizi sonucunda elde edilen bulgular, asagida sunulmustur.

Caligmada, isletmenin kurumsallagsma diizeyinin, Orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Calismanin bu bulgusunu destekler nitelikte,
orgiitsel bagliligr etkileyen onemli faktorlerinden birinin, isletmenin kurumsallik
seviyesi oldugu, cesitli ¢alismalarda ortaya konulmustur (Mathieu ve Zajac, 1990;
Ozdevecioglu, 2013; Kekiil, 2023; Kalafat, 2019; Willem vd., 2005; Sandakila ve
Satrya, 2020; Valentine ve Barnett, 2003; Ferrell ve Fraedrich, 2002). Alanyazin
incelemelerinde, kurumsallagma ve wunsurlarimin seviyesi arttik¢a, ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeyinin de olumlu yonde gelisim gostererek, benzer sekilde artis
gosterdigi bulgularma ulagilmigtir. (Lui vd., 2003; Bartol, 1979; Kang vd., 2015;
Yazicioglu ve Topaloglu, 2009; Mowday vd., 1982; Vandenberg ve Lance, 1992;
Cohen, 1991; Balfour ve Wechsler, 1996).
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Calismanin 6ne ¢ikan bulgularindan birisi de kurumsallagma diizeyinin isten ayrilma
niyetine etkisinin oldugudur. Arastirmanin sonuglarina gore, kurumsallasma diizeyi
arttikca calisanlarin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Dolayisiyla, kurumsallasma
diizeyinin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkiledigi one siiriilebilir. Yapilan
literatiir taramasinda kurumsallagsma diizeyinin artmasiyla, isten ayrilma niyetinin
azaldigin1 gosteren calismalarin oldugu goriilmektedir (McCloskey ve McCain,

1987; Morrow ve Goetz, 1988; Boler, 2020; Paoline ve Lambert, 2012).

Caligmada, isten ayrilma niyetinin, orgiitsel baglilik tizerine etkisinin olup olmadig:
da incelenmistir. Calisma sonucunda isten ayrilma niyeti diizeyinin artmasinin,
orgiitsel baglilikta azalmaya neden oldugu tespit edilmistir. Nitekim alanyazinda
yapilmis ¢aligmalar bu hipotezi destekler niteliktedir (Jehanzeb vd., 2013; Poyraz ve
Kama, 2008; Steers, 1973; Blau ve Boal, 1987; Allen ve Meyer, 1991; Aras, 2017,
Dalmuis, 2018; Acar, 2017; Erdogdu, 2019).

Calismanin sonucunda, kurumsallasmanin Orgiitsel baglilik diizeyi {iizerindeki
etkisinde isten ayrilma niyetinin kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. isten
ayrilma niyetinin, kurumsallasmanin oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskide aracilik

etkisi bir diger ifadeyle, bu iliskide araci degisken oldugu ortaya konmustur.
Arastirmanin alt hipotezlerine iliskin;

Stratejik planlama siireci, isletme anayasas1 ve yetki devri ve alt boyutlarinin orgiitsel
baglilik lizerinde anlamli etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Etkin bir iletisim
sisteminin olusturulmasi, profesyonellesme ve i¢ denetim faaliyetleri (hesap
verebilirlik) alt boyutlarinin pozitif yonlii anlamli etkiye sahip olurken, formel orgiit
yapist alt boyutunun ise negatif yonlii anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Alanyazinda yapilmis hipotezi destekleyici ¢alismalar bulunmaktadir (Leventhal
1980). Posthuma, Maertz ve Dworkin (2007), Rubin (2009), Bulsu (2017), Mei
(2022).

Etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, profesyonellesme, i¢ denetim faaliyetleri
(hesap verebilirlik) diizeylerinin artmasi orgiitsel baglilik diizeyinin artmasina neden
olurken formel orgiit yapis1 diizeyinin artmasi orgiitsel baglilik diizeyinin azalmasina
neden olacaktir. Alanyazinda yapilmis ¢alismalar igerisinde, Heskett ve arkadaslar
tarafindan 1994 yilinda yapilan bir arastirma, kurumsallagsma ile ¢alisan bagliligi

arasinda gilicli bir iliski oldugunu gdostermistir. Arastirmada, kurumsallagsmis
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firmalarda calisanlarin igyerlerine olan bagliliklarinin ve memnuniyetlerinin daha
yiiksek oldugu goézlemlemistir. Bu kapsamda, sirketlerin kurumsal unsurlari
i¢gsellesmis bir bicimde orgiit yasamina adapte ederek, ¢alisanlarin yonetiminde net,
seffaf, ongoriilebilir bir ortam saglamasi, isgorenlerin isletmelerde daha uzun soluklu
bir kariyer ve gelecekleri gormesi ile, kuruma katki saglama, iste kalma davranisi
sergileyecekleri tahmin edilmektedir. Giindiiz (2008) ve Kaptanoglu (2011)
caligmalar1 da benzer bulgular desteklemekte ve kurumsallagma ile ¢alisan baglilig

arasinda anlamli bir iligki oldugu net bir sekilde ortaya koymaktadir.

Etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, profesyonellesme, stratejik planlama
siireci, i¢ denetim faaliyetleri (hesap verebilirlik), isletme anayasasi ve yetki devri ve
yetkilendirme alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti diizeyleri iizerinde anlaml etkiye
sahip olmadig1 tespit edilirken, formel orgiit yapisi alt boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonlii anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Formel orgiit

yapisi diizeyinin artmasi isten ayrilma niyeti diizeyinin azalmasina neden olacaktir.

Alanyazin ¢alismalar1 bu hipotezi destekler calismalar bulunmaktadir. Ozer (2020),
ilgili ¢aligmasinda, kurumsal bir diizen igerisinde, agik ve seffaf iletisimle, adil ve
esitlikei bir yapr ile, etik bir ortamda calisanlarin, baglhiligini artirarak isten ayrilma
niyetlerini diisiirdiigii ortaya konulmustur. Duran (2019), bes yildizli otellerde
calisanlar ile yaptig1 arastirmada, profesyonel bir 6rgiit yapisinin ve yonetimin, isten
ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml bir iliskinin olduguna sonucuna varilmstir.
Bulgular1 destekler nitelikte bir diger ¢alisma, Alamrew ve ark. (2016), tarafindan
tiniversite calisanlari ve akademisyenler ile yapilmis, kurumsal ve saglikli bir
yoOnetimin, ¢alisanlarin performansi ve isten ayrilma niyetinin lizerinde olumlu etkisi

ortaya konmustur.

Etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, stratejik planlama siireci, i¢ denetim
faaliyetleri (hesap verebilirlik), isletme anayasasi ve yetki devri ve yetkilendirme alt
boyutlarinin, duygusal baghlik iizerinde anlamli etkiye sahip olmadigi tespit
edilirken, profesyonellesme alt boyutunun pozitif yonlii ve formel 6rgiit yapist alt
boyutunun negatif yonlii anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Profesyonellesme diizeyinin artmasit duygusal baglilik diizeyinin artmasina neden
olurken formel Orgiit yapisi diizeyinin artmasi duygusal baghlik diizeyinin

azalmasina neden olmaktadir. Calismanin bu bulgularin1 destekler nitelikte, Butler ve
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Skipper (1983) restoran sektorii {izerine yaptiklari ¢calismada, formallesme ve isten
ayrilma niyetine iliskin bir kisir dongiiniin olustugunu ortaya koymuslardir. Buna
gore, isten ayrilma niyetinin artisinin, personel devir hizi artis1 ile sonuglanmasi ile
kuruluslar, yeni ise alinanlarin davraniglarim1 diizenlemek i¢in daha fazla kural ve
kaideyi uygulamaya koyarlar ve bu da isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma oranini
daha da arttirict bir dongii haline getirmektedir. Kat1 bir sekilde isleyen formel orgiit
yapisi, arastirmada calisanlar tarafindan negatif olarak algilanarak, isgoérenlerin
sirketlerindeki, karar verme, inisiyatif kullanma gibi yetkileri oldukga

kisitlanmasindan dolayi, orgiitsel baglilig azaltan bir etken olarak etki etmektedir.

Etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, formel Orgiit yapisi, stratejik planlama
siireci, isletme anayasast ve yetki devri ve yetkilendirme alt boyutlarinda,
kurumsallagsma diizeyinin normatif baglilik iizerinde anlamli etkisi olmadig1 tespit
edilirken, profesyonellesme ve i¢ denetim faaliyetleri (hesap verebilirlik) alt
boyutlarinin normatif baglilik iizerinde pozitif yonlii anlaml etkiye neden oldugu
tespit edilmistir. Profesyonellesme ve i¢ denetim faaliyetleri (hesap verebilirlik)
diizeyinin artmasi normatif baglilik diizeylerinin artmasmma neden olacaktir.
Calismanin  bulgularint  destekler nitelikteki  aragtirmada, Evren (2020),
kurumsallagsma, orgiite baglilik ve is performansi arasindaki iliskiyi incelemis ve
arastirma sonucunda, kurumsallasma boyutlar1 arasinda yer alan formellesmenin,
profesyonellesmenin ve kiiltiirel giiclin, orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda yer

alan duygusal, devam ve normatif bagliligi olumlu yonde etkiledigi ifade edilmistir.

Formel oOrgiit yapisi, stratejik planlama siireci, i¢ denetim faaliyetleri (hesap
verebilirlik) ve isletme anayasasi alt boyutlarinin devam baglhilig1 tizerinde anlamli
etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Bir diger taraftan etkin bir iletisim sisteminin
olusturulmasi, profesyonellesme ve yetki devri ve yetkilendirme alt boyutlarinin,
devam baglilig1 iizerinde pozitif yonlii anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, profesyonellesme ve yetki devri ve
yetkilendirme alt boyutlarmin diizeyi arttikca devam bagliligi diizeyi artacaktir.
Calisma bulgularin1 destekler nitelikte, kurumsallasmanin artis1 ile saglikli ve
profesyonel bir yapinin olusturulmasinin, rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi tizerinde de
olumlu bir etki yarattigi (Senatra, 1980), orgiitsel bagllikta artis saglayip, dolayisiyla
isten ayrilma niyetini azalttigit da calismalarda tespit edilmistir. (Katsikea,

Theodosiou ve Morgan 2015).

155



Arastirmanin kisitlarina iliskin;

Calismamiz, Istanbul'daki kurumsal isletmelerin, kurumsallasma seviyesini,
calisanlarin isten ayrilma niyeti ve orgiitsel bagliliklar1 hakkinda 6nemli bilgiler
sunmaktadir. Bulgularin  genellenebilirligi  ve ¢esitliligi, ileride yapilacak

arastirmalarla daha da artirilabilir.

Farkli cografyalarda, farkli sektorlerde ve daha genis katilimer gruplartyla yapilacak
arastirmalar, arastirma alanindaki bilgi birikimine ve teorik ¢erceveye daha derin ve

onemli katkilar saglayacaktir.

Dolayisiyla, arastirma kapsami genisleterek, gelecekteki caligmalarda farkl
sehirlerden ve bolgelerden kurumsal isletmeleri de igeren gorece daha genis ve farkl

veri toplama yontemleri kullanilmasi 6nerilebilir.
Gelecek akademik caligmalar i¢in 6neri kapsaminda;

Farkli il ya da bolgelerde veya sektor bazli arastirmalar yapilarak, ilgili degiskenlerle
yapilan alan calismasi derinlestirilebilir. Boylece, cografi ve sektorel olarak ortaya
cikarilacak analizlerin karsilagtirilarak bolgesel ve sektorel farkliliklarin, isgdrenlerin

degiskenler lizerindeki bakis acilarini hangi dlgiide etkiledigi incelenebilir.

Calisan tipi agisindan ise, beyaz yakali ¢aliganlar {izerine yapilan bu arastirma, mavi
yakali odakli olarak revize edilerek, yeni bir arastirma ile, beyaz ve mavi yakanin
yaklagim farki karsilagtirmasini da igererek, yeni bir alanyazin calismasi olarak
ortaya konulabilir. Isgoren siniflandirilmas: kapsaminda bir ¢alisma ile, arastirma
evrenini sadece iist diizey pozisyonda calisanlar ile olusturarak, {ist seviye
calisanlarin degiskenlere olan yaklagimi incelenerek, arastirma konusu haline

getirilebilir.

Ayrica, yeni jenerasyon Ozelinde, Z kusag1 18-25 yas aralif1 odaginda, bir ¢alisma
yapilarak, yeni jenerasyon ve ge¢mis jenerasyonun, karsilagtirmali olarak
incelenmesi ile farkli jenerasyonlara ait isgdrenlerin kurumsallagsma, isten ayrilma
niyeti ve orgiitsel bagliliga olan bakisinin incelenmesi, kusaklarin kurumsallasmaya
ve Orgiitsel bagliliga olan tutum farkliliklarini ortaya ¢ikarmasi adina da faydali

olacag1 dngoriilebilir.

Yapilan arastirma calismalari ile elde edilen ve isletmelerin kurumsallagsma diizeyleri

ile ¢alisanlarin orgiitsel baglhiliklar1 arasindaki iligkide isten ayrilma niyetinin aracilik
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roliine iligkin olan bu tez ¢alismasinda, literatiire katki saglanmasi ve igletmelere bir
nebze rehberlik etmesi amaglanmigtir. Yapilan g¢alismanin altyapisinin daha da
gelistirildigi, farkli analizler ile derinlestirildigi calismalarin da yapilarak, isletmeler

tarafindan kullanilip, is diinyasina katki saglanmasi dilegimizdir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Degerli Katilimei,

Bu anket, T.C. Istanbul Kiiltiir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Doktora Programi 6grencisi Alp Serbest tarafindan doktora tez caligmasi arastirmast
kapsaminda hazirlanmstir.

Ilgili anket ile elde edilen bilgiler, bilimsel amaca ydnelik olarak kullanilacaktir.
Degerli katkilariniz i¢in tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.
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Demografik Sorular

Cinsiyet
Kadin Erkek
Yasiniz
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Medeni Durum
Evli Bekar
Cocugunuz var
mi?
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Ayhk
Ucret/Kazanciniz
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Toplam Ts
Tecriibeniz

2-5Yil 5-10Yil 10-15Y1 15 Yilve
2 Yildan Az Arasi Arasi Arasi Uzeri
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= g
Asagidaki ifadelere ne derece katildigimz belirtiniz. 2 g :E: g § 2 §
SE E g ZHEI:z
Orgiitsel Baghlik Olgegi
Meslek hayatimin geri kalan kismin1 bu isletmede
. . 1 5
1 | gecirmek beni ¢ok mutlu eder.
Bu igletmenin problemlerini gercekten kendi 1 5
2 | problemlerim gibi gériiyorum.
Calistigim isletmeye kars1 giiglii bir aidiyet 1 5
3 | hissetmiyorum.
Calistigim isletmeye kars1 duygusal baglilik 1 5
4 | hissetmiyorum.
Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas1” gibi 1 5
5 | gbérmiiyorum.
6 | Bu isletmenin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir. 1 5
Su anda bu isletmede calisiyor olmam, hem kendi 1 5
7 |istegimden hem de sartlarin bunu gerektirmesindendir.
Calistigim isletmeden ayrilmayi isteseydim dahi su anda 1 5
8 |bu bana ¢ok zor gelirdi
Su anda calistigim isletmeden ayrilacak olsam, 1 5
9 | hayatimda bir¢ok sey alt iist olur
Calistigim igletmeden ayrilmam diistindiirecek 1 5
10 |segenekler oldukca azdir.
Eger bu isletmeye kendimden ¢ok sey katmamis 1 5
11 |olsaydim, baska yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.
Calistigim igletmeden ayrilacak olsam, uygun
A 1 5
12 |alternatiflerim az olur.
Bu isletmede calismaya devam etmek i¢in
yoneticilerime karsi bir minnet borcu/sorumluluk 1 5
13 | hissetmiyorum.
Eger bu isletmeden ayrilmak benim yararima olsa dahi
su anda buradan ayrilmanin dogru olmadigim 1 3)
14 | diisiiniiyorum.
Calistigim isletmeden su anda ayrilacak olsam kendimi 1 5
15 |suclu hissederim
Bu isletme benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor. 1 5
16
Bu isletmedeki insanlara karsi bir minnet
borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda bu igletmeden | 1 5
17 |ayrilmam.
Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 1 5
18

200



Kurumsallasma Ol¢egi

Isletmemizde is ve isleyise iliskin tiim ilke ve kurallarin
yazili olarak ortaya konuldugu bir isletme anayasasi
vardir.

Isletme anayasasi, isletmede gorev yapan tiim personel
icin gecerlidir.

Isletme anayasasina isletme sahibi aile iiyesi olsun veya
olmasin tiim personel uymakla yiikiimliidiir.

Isletmemizde is ve islemler alaninda uzman kisiler
tarafindan yerine getirilmektedir.

Isletmemizde gorev, yetki ve sorumluluk dengesi,
uzmanlik esasina gore belirlenmektedir.

Isletmemize personel aliminda uzmanliga dayal: bir
secim ve yerlestirme sistemi vardir.

Ise yeni aliacak kisilerin belirlenmesinde
profesyoneller soz sahibidir.

Isletmemizde calisanlarin terfi ettirilmesi isi
yapmalarina ve yeteneklerine gore yapilmaktadir.

Isletmemizde personele yonelik performans 6l¢iimii ve
degerlendirme yapilmaktadir.

10

Isletmemizde tiim personele pozisyon ve performansina
gore adil bir ticret politikas1 uygulanmaktadir

11

Isletmemizde bir isin kim tarafindan nerede, ne sekilde,
hangi yetki ve sorumluluklar ile yerine getirilecegi acik
bir bicimde ortaya konulmustur.

12

Isletmemizde calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklar:
yazili hale getirilmistir.

13

Isletmemizde prosediirler ve isletme kurallarinin
anlatildig1 yazihi el kitapg¢ig1 bulunmaktadir.

14

Isletmemizde calisma sartlar1 ve giivenlik gibi konularla
ilgili calisanlar i¢in bilgi kitapcig bulunmaktadir.

15

Isletmemizde, kimin kime bagli oldugunu (ast-iist
iligkilerini) gosteren yazil1 bir organizasyon semast
bulunmaktadir.

16

Isletmemizde agik¢a ve yazili olarak belirlenmis
personeli secme ve yerlestirme politikas1 mevcuttur.

17

Isletmemizde yazili ddiillendirme ve cezalandirma
sistemi mevcuttur

18

Isletmemizde tiim calisanlara gérev ve sorumluluklar
dogrultusunda yetki devri yapilmaktadir

19

Isletmemizde gerektiginde astlara yeterlilikleri oraninda
yetki devri yapilmaktadir.

20

Isletmemizde galisanlar gorevlerini yapabilmek icin sik
sik iistlerinden izin almak zorunda degildir.

21

Isletmemizde astlara verilen sorumluluklar ile yetkiler
birbirine denktir.

22

Isletmemizde personel, gdrevini yerine getirme
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esnasinda sorumluluklarini devredebilecegi ya da
devralacaklari kisileri bilir

23 | Isletmemizin yazili bir misyon ifadesi vardir. 11213415
Isletmemizin yazili misyon ifadesi herkes tarafindan
e 1123 |4/|5
24 | bilinir.
25 | Isletmemizin yazili bir vizyon ifadesi vardir. 1123|415
Isletmemizin yazili vizyon ifadesi herkes tarafindan
s 1123|415
26 | bilinir.
27 | Isletmemizin genel ve 6zel hedefleri bellidir. 112 [13]|4]5
Isletmemizde planlar yapilirken her zaman uzun vadeli
et 1123 |4]5
28 | distiniiliir.
Isletme icindeki bdliimlerde ve farkl (alt/iist)
.. o 1123 |4/|5
29 | diizeylerde iyi bir amag¢ uyumu vardir.
Isletmemizde calisanlar isletmenin drgiitsel hedeflerini
1 1123|415
30 |acikca bilirler.
Isletmemizde demokratik bir yonetim anlayis:
1123|415
31 | mevcuttur.
Isletmemizde tiim calisanlar isletme siireclerine dahil
) ) 1123|415
32 | edilmektedir.
Isletmenin genelini ilgilendiren konularda sadece 112103lals
33 |yoneticilerin degil diger ¢alisanlarin da goriisii alinir.
Isletmemizde is ve islemlere iliskin kararlar ilgili 11213|4als
34 | calisanlarin katilimi ile alinmaktadir.
Isletmemizde stratejik kararlarin alinmasinda miimkiin
4 r A 1123|415
35 | oldugunca ¢ok ¢alisanin goriisleri alinir.
Isletmemizde kararlar katilimci ve uzlasmaya dayali bir
) 1123|415
36 |sekilde alinir.
37 |isletmemizde ¢ok yonlii bir iletisim sistemi vardir. 1123 |4]5
Isletmemizde tiim bireyler aracisiz birbirleriyle iletisim
1123|415
38 | Kkurar.
Calisanlar arasinda zor konularda bile anlagma saglamak
1123|415
39 |kolaydir.
Calisanlar arasinda isleri yapmanin dogru ve yanlis 112013lals
40 |yollar ile ilgili agik bir anlagma vardir.
Isletmemizde calisanlar iistleriyle rahatlikla iletisime
e 1123|415
41 | gecebilirler.
Isletmemizde departman amirleri tarafindan verilen 112013lals
42 |talimatlar kisa bir siirede astlara ulasir.
Isletmemizde yéneticiler ¢alisanlarla, is ile ilgili bilgileri 11213als
43 | verebilmek i¢in siirekli iletisim halindedir.
44 |Isletmemizde i¢ denetim uygulanmaktadir. 1,2 ]13]14]|5
Isletmemizde islerin aksamadan yiiriitiilmesi i¢in 112013lals
45 | departmanlar siirekli kendilerini kontrol ederler.
Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca 112013lals
46 |ulasilabilmektedir.
Isletmemiz, paydaslarina (hissedar, miisteri, kamu 112013lals
47 | kurumlan vs) kars1 her konuda agiklayicidir.
Isletme ile ilgili sonuclar herkesle paylasilir. 112013lals

48
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Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

1 | Ciddi olarak isimi birakmay1 diigiinliyorum. 1123 |4]|5
2 | Daha iyi bir ig bulur bulmaz bu isten ayrilacagim. 11213415
3 | Siklikla bu isten ayrilmay1 diisiiniiyorum. 1123 |4]|5
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