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OZET

Bir orgiit ile oOrgiite baglh c¢alisanlar arasindaki iliskiyi incelemek ve
anlamlandirmak, o drgiitiin gelecek hedeflerine ulagsmasi i¢in son derece biiyiik 6nem
teskil eden bir eylemdir. Bu iliskilerin bir boliimiine 151k tutabilmek amaciyla bu
calismada, farkli branslarda calisan bireylerden toplanan veriler araciligiyla orgiitsel
0zdeslesmenin, orgiitsel baglilik ve is performansi tlizerindeki etkileri incelenmistir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin birbirileri arasindaki iliskiler arastirilmis ve
sonucunda iki adet hipotez gelistirilmistir. Calismanin Orneklemini olusturan,
Kocaeli sinirlar1 i¢inde farkli sektorlerde ve statiilerde calisan 419 bireye anket
uygulanarak hipotezler stnanmistir. Sonugta elde edilen datalar SPSS programina
aktarilarak gecerlik, giivenirlik, korelasyon ve regresyon analizleri yorumlanmistir.
Yapilan analizler sonucunda Orgiitsel Ozdeslesmenin, Orgiitsel baglilik ve is

performansi tizerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Baghhk, is Performansi



SUMMARY

Examining and understanding of the relationship between an organization and
its employees is extremely important for that organization to achieve its future goals.
In order to shed light on some of these relations, in this study, the effects of
organizational identification on organizational commitment and job performance
were examined through data obtained from individuals working in different sectors.
For this purpose, previous publications on related variables were examined.
Relationships between dependent and independent variables were investigated and
two hypotheses were developed as a result. The hypotheses were tested by applying a
questionnaire to 419 individuals working in different sectors and positions within the
borders of Kocaeli. The obtained data were transferred to the SPSS and their validity,
reliability, correlation and regression analyzes were interpreted. As a result of the
analysis, it has been determined that organizational identification has a positive

effect on both organizational commitment and job performance.

Keywords: Organizational Identification, Organizational Commitment, Job

Performance
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1.GIRIS

Bireyler ve oOrgiit arasindaki psikolojik bagi anlamak, ¢alisanlarin
davraniglarint sekillendirdigi icin orgiitsel davranig arastirmalarinda ¢ok 6nemli bir
role sahiptir. Degisen, rekabet¢i is ortaminda daha fazla basari, verimlilik ve
iiretkenlik elde etmek isteyen orglitler i¢in en 6nemli sermaye, ¢alisanlaridir (Giileg
ve Samanci, 2018). Rekabet giiciinii artirmak isteyen kuruluslar, motivasyonu
yiiksek, kararli ve yenilik¢i insan sermayesine ihtiya¢ duyar. Bu nedenle, ¢alisanlarin
orgiitlerine iliskin algilarmin kavranabilmesi, tutum ve davramiglarmi etkileyen

faktorleri belirleyebilmek ve kontrol edebilmek i¢in kritik dneme sahiptir.

Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve kendisini orgiitiin bir
pargas1 olarak gormesi i¢in hem oOrgiitiin hem de bireyin deger ve amaglarinin
ortistiigi bir durumu ifade eder (Kreiner and Ashforth, 2004). Birey, orgiitiin
basarisini veya basarisizligini kendi basarisi veya basarisizligi olarak algilar.
Orgiitsel 6zdeslesme psikolojik ve bilissel bir kavram oldugu i¢in drgiitsel bagliliktan
farklidir. Orgiitsel baglilik, birey ve orgiit arasindaki ¢ikarlari da dikkate alir.
Orgiitsel bagllik, drgiitsel degerlerin ve inanglarin kabulii iken, sahiplenme orgiitsel
0zdeslesmede kabuliin de 6tesine gecer. Bir kavram ve anlayis bicimi olarak baglilik,
bir topluluk duygusunun oldugu her yerde var olan duygusal bir ifade big¢imidir
(Meyer and Allen, 1997). Baglilik, birine veya bir kurulusa adanma durumu
anlamina gelir ve bireyi bir olusum veya eyleme baglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilir. Performans ise, ¢alisanlarin yaptig1 ve gézlemlenebilen, kurulus i¢in
deger yaratan ve kurulusun amacglara katkida bulunan bireysel davranis olarak

tanimlanabilir (Campbell and Wiernik, 2015).

Orgiitsel 6zdeslesme ve oOrgiitsel baghlik ¢alisanin is performansini artirmak
adina ¢ok 6nemli faktorlerdir. Calisanlarin calistiklart ise yonelik davranislarini ve
performansini agiklamada orgiitsel 6zdeslesme derecesi 6nemli bir rol oynamaktadir.
Orgiitii ile 6zdeslesen calisanlar bagh olduklar: 6rgiit ile psikolojik bir bag kurarak,
orgiitsel hedeflere bagl kalir (Witting, 2006). Orgiitsel dzdeslesme diizeyi yiiksek
calisanlarin is performansi, motivasyonu, verimliligi ve is tatmini pozitif yonde
gelisir. Aksine oOrgiitii ile 6zdeslesemeyen bireylerin ise zaman icerisinde orgiitlerine

bagliliklar1 azalacak ve performanslarinda diisiis yasanacaktir (Hartini et al., 2019).



Orgiite kars1 hissettikleri aidiyet duygusu azalan calisanlar, isten ayrilma niyetine
girecektir. Bu sebepler ile 6zdeslesme kavrami hem orgiitleri hem de bireyleri
etkileyerek her iki taraf igin de biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu nedenle yoneticiler,
orgiitlerde calisan Ozdeslesmesini ve bagliligini artiracak yontemler ve tesvikler
uygulamalidir.

Literatiire bakildiginda orgiitsel 6zdeslesme konusu flizerine yapilan birgok
calismada hem oOrgiitler hem de bireyler igin pozitif sonuglarin ortaya ¢iktigi
goriilmektedir (Boros, 2008). Bununla birlikte orgiitsel 6zdeslesmenin Orgiitsel
baglilik ve is performansi gibi is ile ilgili tutumlarla iliskisi ve bu iliskiyi yoneten
mekanizmalar iizerine yapilan arastirmalar heniiz yeni birer iliski olarak giindeme

gelmektedir.

Bu arastirmanin sonucunda ulasilmak istenen iki temel ama¢ bulunmaktadir.
Bu amaclardan ilki, orglitsel 6zdeslesme ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin
arastirilmasidir. ikincisi ise, orgiitsel 6zdesleme ile is performansi arasindaki iliskinin

incelenmesidir.

Hedeflenen bu amaglar neticesinde, ilk olarak yazin arastirmasi yapilarak
orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel baglilik ve is performansi kavramlarinin genel
tanimlarina deginilmistir. Calismanin ikinci kisminda, kavramlar arasindaki iligkiler
incelenerek birbirleri tizerine olan etkileri arastirilmistir. Arastirmanin tiglincii
boliimiinde hipotezler olusturulmus, arastirmanin amact 6nemi ve yonteminden
bahsedilmis, analiz sonucunda elde edilen bulgular sunulmustur. Son kisimda ise
arastirmanin sonuglarindan bahsedilerek genel degerlendirme yapilmis, yoneticilere

ve gelecekteki aragtirmacilara dnerilerde bulunulmustur.



2.0RGUTSEL OZDESLESME

Bu baglik altinda oncelikle orgiitsel 6zdeslesme kavramina deginilecek olup
ardindan orgiitsel 6zdeslesmenin kuramsal temeli, orgiitsel 6zdeslemenin boyutlari,
orgiitsel 6zdeslesmeyi engelleyen unsurlar, orgiitsel 6zdeslemenin modelleri ve son

olarak orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemi ve sonuglarina yer verilmistir.

2.1. Orgiitsel Ozdeslesme Kavram

1935 yilinda Harrold Lasswell 6zdeslesme kavramini psikolojinin, sosyolojinin
ve soz biliminin ilgi alanina giren bir terim oldugunu belirtmis ve bdylece ilk kez

0zdeslesme kavrami ortaya ¢ikmistir. Lasswell bu kavrama,

“diger bireylerle duygusal bir baglilik olusturularak onlara benzeme olgusunun

ortaya ¢iktig1 bir siire¢”

olarak tanimlamistir. Literatiire bakildiginda oOrgiitsel 6zdeslesme kavramina ilk
olarak Edward Tolman (1943) calismasinda rastlanmistir. Tolman, birbiri ile iligkili
ti¢ farkli 6zdeslesme tiiriinden bahsetmistir. Bunlar;

e Bireyin kiskandig1 veya giiven duydugu baska bir bireyi taklit etmesi

e Birey kendi degerleri ile benzestirdigi bir orgiite kendini ait hissetmesi

e (Ozdeslesmenin birey tarafindan harekete sevk edici bir unsur olmasi
seklinde ifade edilmistir (Kose, 2009).

1960’11 yillarin basindan itibaren Orgiitsel calismalarin konusu olan oOrgiitsel
Ozdeslesme kavrami, 1970’li yillarin sonuna dogru orgiitsel baglilik kavrami ile
birlikte incelenmeye baslanmistir. 1980°li yillarin sonuna dogru sosyal kimlik
teorisinin de incelenmeye baslanmasiyla oOrgiitsel 6zdeslesme kavrami oOrgiitsel
baglilik kavramindan ayr bir baslik olarak ele alinmaya baslanmistir (Boros, 2008;
Ozcan, 2012).

Her birey, i¢inde bulundugu toplulukta (6rgiitte) kendini 6zel bir grubun tiyesi
olarak algilamaktadir. Bu durum orgiitsel 6zdeslesme kavrami ile tanimlanmas,
sosyal kimlik teorisinin 6zel bir sekli olarak literatiire gegmistir (Karanika-Murray et

al., 2015). Bireyler kendilerini bir gruba ait hissettiklerinde ayn1 zamanda bu grup ile
3



0zdeslesmektedirler. Bu 6zdeslesme ile birey ve Orgiit arasinda biligsel bir baglanti
kurulmaktadir. Zaman iginde Orgiitiin genel karakteri ile bireyin benlik kavrami
benzerlik gostermektedir (Chen et al., 2015). Literatiir incelendiginde orgiitsel
O0zdeslesme kavramiyla ilgili bircok tanimlamanin oldugu gorilmiistir. Bu

tanimlamalardan bazilarina Tablo 2.1°de yer verilmistir.

Tablo 2.1: Orgiitsel 6zdeslesme kavramu ile ilgili tanimlar.

Yazar
Tolman (1943)

Simon (1947)

Foote (1951)
Brown (1969)

Hall, Scneider,
Nygren (1970)
Steers (1977)
Tajfel (1978)

Cheney (1983)

Ashforth ve Mael
(1989)

Dutton, Dukerich,
Harquail (1994)
Riketta (2005)
Edwards (2005)

Orgiitsel 6zdeslesme kavramu ile ilgili tammlar
Bireyler, grupla 6zdesleserek psikolojik olarak biitiinlesir, grubun
basarilarina ve basarisizliklarini paylasirlar.

Bireyin organizasyonel hedefleri kendi organizasyonel kararlarin
belirleyen deger faktorleri gibi kendi bireysel amaglari yerine
koymasidir.

Orgiitsel 6zdeslesme, bir kimlik tiiriine baglilik hissetme siirecidir.
Orgiitsel 6zdeslesme, orgiit ile ¢alisan arasindaki 6zel bir iliski
araciligiyla kurulan bir benlik tanimlayici sistemdir.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanin  bireysel hedeflerinin  zaman
gectikge orgiitsel hedefler ile benzesmesidir.

Caliganlarin orgiitlerine bagliliklarini gosteren giiclii bir etmendir.
Orgiitsel 6zdeslesme ii¢ asamadan olusur. Ilk olarak kisi kendisini
grubun bir pargasi olarak gérmektedir. ikinci olarak tamigilan diger
herkesi otomatik olarak grubun bir pargasi olarak gormektedir.
Ugiincii asamada karsilastirma yapilir.

Ozdeslesme; bireyin, kendisini sosyal bir gruptaki unsurlar ile
bagdastirdigs siiregtir.

Orgiitsel dzdeslesme, sosyal kimligin bir tiiriidiir ve drgiite aidiyet
duygusudur.

Ozdeslesme, ¢alisanin rgiitii tanimladig bilesenlere benzer sekilde
kendini tanimlama derecesidir.

Calisanin kendini sirketine ait ve bir hissetmesidir.

Calisan ve orgiitii arasimdaki psikolojik bir baglantidir.

Scott, Lane (2007)
Ashforth, Harrison,
Corley (2008)

Caliganin, orgiitii kendinden bir parcga gibi hissetmesidir.
Caliganlarin kendilerini tanimladiklar1 ve bu tanimi hayatlarinda

yon bulucu olarak kullandiklar bir prosestir.



2.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Kuramsal Temeli

Bu baglik altinda sosyal kimlik teorisi ve kendini smiflama teorisine yer

verilmigtir.

2.2.1. Sosyal kimlik teorisi

Sosyal kimlik, bireyin sosyal bir topluluga iiye olmasi ile birlikte ortaya ¢ikar
ve duygusal sadakat igerir. Bireyin Orgiitii fark etmesi, bu yapiya iiye olmasi, uyum
gostermesi ve 0zdeslesmesi siire¢ icerisinde gegeklesen bir durumdur. Cheney (1983)
0zdeslesmenin tii¢ farkli agamadan olustugunu belirtmistir. Birey, ilk asamada kendisi
ile benzerlik kurdugu orgiitii benimser kendini orgiitiin bir {iyesi olarak hisseder.
Ikinci asamada bireyin drgiitii benimsemesi ile drgiitii her yonii ile tanimas1 saglanur.
Uciincii ve son asamada ise orgiitiin yapisal 6zelliklerini kendisi ile biitiinlestiren
birey, tam uyum siirecine girer. Bu, bireyin sadakat ve orgiite baglilik duygusunu
artirir, boylece kisinin 6zdeslesmesi miimkiin hale gelir.

Sosyal kimlik teorisi, Tajfel ve Turner (1985) tarafindan ortaya atilmstir.
Teoride bireyler ve gruplar arasi iliskilerin sorgulanmasi hedeflenmistir (Tajfel and
Turner, 1985). Bu yaklasim, gruplarin ve bireylerin davraniglarina yogunlasmis olup,
grup disindakilere karsi gosterilen ayrimci tutumun sebeplerini saptamak iizerine
gelistirilmistir.

Calisanlar, kendi orgiitlerini diger oOrgiitler ile karsilastirir ve degerlendirir.
Degerlendirme sonucuna gore birey kendi Orgiitiinii farkli ve essiz olarak
nitelendiriyorsa orgiitii ile 6zdeslesmesi ¢ok daha kolay olur. Orgiitiin sayginhig: ve
marka degerinin artmasi bireyin 6zdeslesme siirecini olumlu etkiler (Ashforth and
Mael, 1989).

Sosyal kimlik teorisi iki biiyiikk kimlik smifinin, benligin farkli tiirlerini
tanimladigin1 One sitirmektedir. Bunlar sosyal kimlik ve kisisel kimliktir. Sosyal
kimlik, bireyin grup {iyeliklerinden etkilenen boliimii iken, kisisel kimlik 6zel
iliskileri ve Kisilik Ozelliklerini igeren boliimdiir. Bu baglamda ait oldugumuz
orgiitler kadar sosyal kimlige, kisiligimize 6zel niteliklerimiz kadar kisisel kimlige

sahibizdir (Hogg and Vaughan, 2013). Yani, sosyal kimlik sadece kisinin
5



ozelliklerini tanimlamaz, ayni1 zamanda bireyin nasil diisiinecegini ve Orgiit iiyesi
olarak nasil bir tutum sergilemesi gerektigini de isler (Hogg and Vaughan, 2013).
Orgiitiin kimligi ile kendilerini 6zdeslestiren bireyler, drgiitiin faydasi adina
kendi kisisel duruslarindan vazge¢cmeye hazirliklidirlar. Bireyler, farkl iceriklerdeki
orgiit tiyeliklerinden gelen bir¢ok farkli benlige sahip olurlar ve tek bir bireysel
benlikle hareket etmeden, bir 6rgiitiin pargasi oldugunu bilerek hareket eder. Sonugta
benlik ve orgiit arasinda tavir yoniinden higbir fark kalmamustir. Kisisel oncelikler,
orgiitin  Oncelikleriyle oOzdeslesmis ve Orgiitin konumu en degerli amaca

doniismistiir (Ashforth and Mael, 1989).

2.2.2. Kendini Siiflama Teorisi

Sosyal kimlik teorisi ve kendini siiflama teorisi baz1 arastirmalarda “sosyal
kimlik yaklasimi” olarak birlikte ele alinmaktadir. Tajfel'den sonra, Turner ve
meslektaslart Sosyal Kimlik Teorisi’nin biligsel unsurunu detaylandirmaya ve
tyilestirmeye calismislardir. Bunu yaparken, Sosyal Kimlik Teorisi’nin drgiitler arasi
odaginin otesine gegip, Orgiit i¢i slireclere yogunlastilar. Bu ayrintilar, Rediscovering
the social group: A self-categorization theory (Turner, 1987) kitabinda

resmilestirildi.

Kendini smiflama teorisi, sosyal kimlik teorisini temel almugtir. iki teori
arasindaki temel fark; Sosyal kimlik teorisi, Orgiitler arasi davraniglarda sosyal
kimligi incelerken; kendini siniflandirma teorisi, orgiit igerisindeki sosyal kimligi
inceler. Bu teori, sosyal kimligin bir oOrgiitiin iyeligine bagh oldugunu, kisisel
kimligin ise orgiit liyeliginden tamamen bagimsiz oldugunu bu sebeple sosyal ve

bireysel kimligi birbirinden ayirmak gerektigini vurgulamaktadir (Timur, 2019).

Birey, orgiitindeki diger bireyler farkli oldugunu diistiniir ve kendisini buna
gore siniflandirir (Turner, 1999). Turner ve meslektaslari, benlik kavrami igin 6nemli

olan ii¢ kendini tanimlama diizeyi belirlemistir. Bunlar;

e Ust diizeyde, insan olarak kendini diger canli tiirleri ile karsilastirma soz
konusudur.
e Orta diizeyde, belirli bir orgiitiin liyesi olarak kendini diger orgiitler ile

karistirma s6z konusudur.



e Alt diizeyde ise kendini grup igerisindeki diger bireyler ile karsilagtirma s6z

konusudur.

Ayrica, kendini tanimlama diizeylerinden biri daha belirgin hale geldikg¢e diger

diizeyler daha az belirgin hale gelir (Shea et al., 2018).

Bu teoriye gore oOzdeslesme, Orgiitin amag¢ ve ideolojisinin bireyin 6z
benliginin bir pargasi haline gelerek, bireysel kimligin kisilik dis1 kalmasi seklinde
tanimlanabilir (Tiktag, 2012).

2.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Boyutlari

Orgiitsel 6zdeslesmenin boyutlar: ile ilgili arastirmacilarin gesitli ¢alismalari
olmustur. Cheney ve Tompkins gibi arastirmacilar orgiitsel 6zdeslesmenin bilissel,
duygusal ve davranigsal olmak iizere ii¢ boyutun bir arada bulunmasi ile
gerceklestigini savunmustur. (Cheney and Tompkins, 1987) Kimi aragtirmacilar ise
caligmalarina degerlendirme boyutunu 4. Boyut olarak ilave etmislerdir (Dick et al.,
2004).

Orgiitsel 6zdeslesmenin en c¢ok ¢alisilan {ic boyutu asagidaki sekilde
detaylandirilabilir.

e Bilissel Boyut: Biligsel boyut belli bir gruba, orgiite liye olma bilgisini
belirtir. Kisinin, bir orgiite dahil oldugunu hissetmesi ve bilingli bir sekilde
bunu kabullenmesi orgiitsel 6zdeslesmenin biligsel boyutunu olusturmaktadir.
Orgiitsel degerleri paylasma bilissel 6zdeslesmeye 6rnek olarak gosterilebilir
(Moriano et al., 2014). Kisi bilingli bir sekilde orgiitii tanimak ve Orgiitiin
amaglaria, hedeflerine uygun sekilde ortak hareket etme arzusundadir
(Tiktas, 2012). Kisinin, orgiit degerlerinin onaylandig1 ve kendini orgiite ait

hissetmesi olarak da tanimlanabilir.

e Duygusal Boyut: Bu unsur bireyin duygusal olarak kendini orgiit ile
iliskilendirmesi, orgiitiin bir pargasi olmaktan gurur duymasi orgiit ile kendini
biitiinlesmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu durum sonucunda duygusal boyut

ortaya c¢ikar ve bu orgiitiin tiim yonleri ile anlasilabilmesi i¢in ¢ok dnemlidir



(Demirel vd., 2011). Kisi tarafindan kabul edilen oOrgiit 6zelliklerinin
Oztimsenmesi ile orgiite baglilik seviyesi artmaktadir. Baglilik asamasi ile
birlikte birey dahil oldugu orgiitiin 6zelliklerini diger orgiitler ile karsilastirir.
Bu karsilastirmay1 orgiit lyelerinin diger Orgiit iiyeleriyle kiyaslanmasi ve
degerlendirilmesi takip eder (Karaalioglu, 2019). Ayrica duygusal boyutun
bir alt asamasi olan degerlendirme boyutu, disaridan ve igeriden orgiitiin

pozitif ve negatif olarak yorumlanmasidir.

Davramigsal Boyut: Davranigsal boyut bireyin oOrgiit ile ilgili eylemlere
katilmas1 ve 6zdeslesme sonucu sekillenen davranislar gostermesi ile ilgilidir
(Balct ve Ag, 2020). Bireyin oOrgiit icerisinde, Orgiitin faydasina olacak
sekilde davranis gostermesi direkt olarak oOrgiitsel G6zdeslesme ile
bagdastirilmaktadir. Bireyin devamsizlik yapmama istegi, daha fazla gérev ve
sorumluluk talebi gibi orgiitiin faydasina olacak davraniglar gostermesi,
orgiitler icin en ¢ok istenen personel davraniglaridir. Bu g¢esit pozitif
davraniglar  ¢alisanlarin  performansmma olumlu etki ederek, orgiit
performansinin artisina yol agmaktadir. Yine bu baglamda performansa etki
etmeyen davranislar etkisizdir ve higbir anlami1 bulunmamaktadir (Aktas,

2019).

2.4. Orgiitsel Ozdeslesmenin Modelleri

Yapilan literatiir taramasi neticesinde ti¢ farkli orgiitsel 6zdeslesme modeline

rastlanmistir. Bunlar; Reade tarafindan gelistirilen Temel Ozdeslesme Modeli, Scott,

Corman ve Cheney tarafindan gelistirilen Yapisal Ozdeslesme Modeli ve Kreiner ve

Ashforth tarafindan gelistirilen modellerdir. Bu boliimde, ii¢ model detayli olarak

aciklanmustir.

2.4.1. Reade’nin Temel Ozdeslesme Modeli

Model, Sosyal Kimlik Teorisi temel alinarak Reade (2001) tarafindan

gelistirilmistir. Orgiitler, ayn1 anda birden fazla iiyeli, girift gruplardan olusur. Kisiler
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kendilerini ait olduklar1 orgiit diizeyinde ve orgiit icerisindeki g¢alisma gruplari
diizeyinde tanimlarlar. Bir orgiitteki kisiler, ait olduklar1 ¢aligma gruplariyla veya
orgiitin  kendisi ile bir biitin olarak farkli iligskiler kurup, farkli davraniglar
sergileyebilmektedir. Bu baglamda; o6rgiit i¢indeki baz1 iiyeler, orgiit igi diger alt
gruplara kars1 farkli davraniglar gosterirken, orgiitteki bazi alt gruplar da orgiite karsi
farkli davraniglar gosterebilmektedir (Kam, 2019). Bu durum Reade (2001)

tarafindan “ciftli 6zdeslesme™ olarak tanimlamistir.

Sekil 2.1°de, bu durum modellenmistir.

Tiim Orgiit ile
Ozdeslesme

Tiim Orgiit l'l_c? N
Ozdeslesme Onciilleri

S

g . ™
Orgiit i¢i Grup ile
Ozdeslesme Onciilleri

Orgiit I¢i
Grup ile
Ozdeslesme

vy

Sekil 2.1: Reade’nin Temel Ozdeslesme Modeli.

Modelde Ozdeslesmenin Oncililleri; Orgiitiin itibari, ayirt edici 06zellikleri,

yoneticileri takdiri ve destegi, kariyer firsatlari olarak belirtilmistir.

i. Orgiitiin Itibar: Sosyal Kimlik Kuramina gore bireyler, 6z saygmliklarini
gelistirmek igin itibarl1 bir grubun parcasi ve iiyesi olma egilimindedirler. Orgiitiin

prestiji, kisinin 6z saygisini ve orgiitle olan 6zdeslesme diizeyini artirmaktadir.

ii. Orgiitin Ayirt Edici Ozellikleri: Orgiitleri diger orgiitlerden ayiran ve
calisanlarin diger isletmelere karsi kendilerini kategorize ettikleri fark yaratan
ozellikleri ifade etmektedir. Orgiitiin, ayirt edici dzellikleri arttikga, bireyler ile olan

0zdeslesme derecesi de artis gostermektedir.

iii. Yoneticilerin Takdir ve Destegi: Bireyin, iist diizey yoneticileri tarafindan
taninmas1 ve takdir edilmesi, orgiitsel baglilik ve 6zdeslesme diizeyini artiran bir

ozelliktir.



iv. Kariyer Firsatlari: Orgiitiin bireye sundugu Kariyer gelistirme firsatlari da

0zdeslesmeyi olumlu yonde etkileyen unsurlardandir.

Modelin en dikkat ¢ekici sonucu; orgiit i¢i ve tiim orgiitle olan 6zdeslesme seviyeleri
degiskenlik gosterse dahi, Ozdeslesmeyi ortaya c¢ikaran unsurlar degiskenlik

gostermemektedir.

2.4.2. Scott, Corman ve Cheney’in Yapisal Ozdeslesme Modeli

Scott ve arkadaslar1 (1998), Giddens (1984)’in Yapisal Ozdeslesme Kurami’na
durumsal eylem kismini ekleyerek, yeni bir model gelistirmislerdir (Aktas, 2019).
Yapisal Ozdeslesme Kurami’nda, sosyal iliskilerin mekdn ve zaman kavramlari
temelinde kuruldugu belirtilir. Orgiitsel hayat 6zelinde bu mekanlar kisini ¢alistig1
ortam, Orglite ait yemekhane, orgiite ait toplanti odas1 seklinde olabilmektedir. Bu

mekanlar ¢calisanlarin davranislarina sekil verirler.

FAALIYET OZDESLESME

Grup Orgiitsel

FAALIYET ODAKLARI '

Kisi is

Sekil 2.2: Scott, Corman ve Cheney’mn Yapisal Ozdeslesme Modeli.

Sekil 2.2°de faaliyet tiirleri ve secilen faaliyet odaklar1 arasindaki iliski
gosterilirken, sag tarafta ise kisiler, gruplar, orgiitler ve is faktorleri ile ortaya ¢ikan
kimlik usuru ve o6zdeslesme kavrami iligkisi gosterilmektedir. Bunun yani sira,

etkinlikler ile 6zdeslesme arasindaki iliski de gdsterilmektedir.

Modele gore orgilitsel 6zdesleme siireci 3 kavramdan meydana gelmektedir

(Ozteber, 2021);
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i. Yapwmn ikililigi: Benligi bir yap1 olarak, Orgiitsel 6zdeslesmeyi ise bir sistem
olarak yorumlayarak adanmiglik siirecini ifade etmektedir.
ii. Yapimin bolgeselligi: Zamansal ve mekansal farkliliklari ve bireylerin ait olduklar

alt kalturleri ifade eder.

iii. Durumsal Eylem: Hangi durumlarin 6zdeslesmeyi ne sekilde etkiledigini ¢aligsan
kavramdir. Ozdeslesme kavrami bir durumdan digerine farklilik gdsterebilmektedir.
Orgiit bireylerinin rutin ve siradan olmayan c¢alisma faaliyetlerinin etkilesimi,

0zdeslesmelerine ¢esitli seviyelerde etki eder.

2.4.3. Kreiner ve Ashforth’un Ozdeslesme Modeli

Ozdeslesme kavrami gecmis yillarda tek bir kavram olarak incelenmistir.
Kreiner ve Ashforth ise (2004), 6zdeslesme kavramini daha genis kapsamda ele
alarak incelemis ve bu kavrama farkli boyutlar eklemislerdir. Kreiner ve Ashforth bu
kavrama ait Orgiitsel Ozdeslesmenin Genisletilmis bir Modelini olusturmuslardir
(Sekil 2.3). Bu model 6zdeslesme ile iliskili olarak dort kavrami kapsamaktadir:
“O0zdeslesme”  (identification), “Ozdeslesmeme” (disidentification), ‘“kararsiz
O0zdeslesme” (ambivalent identification) ve “tarafsiz 0zdeslesme” (neutral

identification).

Ozdeslesme

Diisiik Yiiksek
Tarafsiz Ozdeslesme Giiclii Ozdeslesme
x \
s 2
g A
Z
]
IS Giiglii Ozdeglesmeme Kararsiz Ozdeslesme
Q o
2
=
=
=

Kisi

. Orgit

Sekil 2.3: Kreiner ve Ashforth’ un Ozdeslesme Modeli
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i. Ozdeslesme: Bir bireyin icinde bulundugu kuruma kars1 kendini yakin hissetmesi,
o kuruma kars1 aidiyet bagmin olusmasidir. Birey kendini kurumun bir pargasiymis
gibi hisseder, orgiitii benimser. Kurum ve birey arasindaki orgiitsel baghilik yiiksektir

(Kerse ve Karabey, 2019).

ii. Ozdeslesmeme: Bireyin kurumsal bir bagliligimin olmamasi, kendini kurumun bir
pargasi olarak géormemesi durumudur. Burada 6zdeslesmenin tam aksi bir durum sz
konusudur. Birey kurumu hakkinda bilgi sahibi degildir ve kurumla hi¢bir bagi
yoktur (Pratt, 2000; Elsbach, 1999).

iii. Kararsiz 6zdeslesme: Kararsiz 6zdeslesme durumunda bireyde hem 6zdeslesme
hem de Ozdeslesmeme durumlarmin her ikisinin de gergeklesme durumu
goriilmektedir. Birey bazi konularda kendini kurumla 6zdeslesir ve kurumun sevdigi
yonleri de vardir. Bazi durumlarda ise kurumdan nefret emektedir. Ayn1 anda iki zit
durumu hissiyat s6z konusudur (Kreiner and Ashforth, 2004).

iv. Tarafsiz 6zdeslesme: Orgiit ile birey arasinda dzdeslesme ya da dzdeslememe
durumunun  olusmamasidir. Orgiit acisindan bu durum olumsuz olarak
degerlendirilmemektedir. Birey oOrgiit i¢inde ekstra ¢aba sarf etmeyecek kendini
orgilite bagli hissetmeyecektir. Performansi da yiiksek olmayacaktir (Kreiner and
Ashforth, 2004)

2.5. Orgiitsel Ozdeslesmeyi Engelleyen Unsurlar

Orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu ydnde etkileyen faktorlerin yani sira, drgiitte
orgiitsel 6zdeslesmeyi olumsuz yonde etkileyen faktorler de bulunmaktadir. Bu
boliimde, orgiitsel 6zdeslesmenin olugmasini engelleyen faktorler olarak oOrgiitsel
yabancilasma, orgiitsel stres, orgiitsel dislanma, yi1ldirma (mobbing), rgiitsel sinizm,

rol ¢atigsmasi ve rol belirsizligi, isten ayrilma niyeti basliklari incelenecektir.
2.5.1. Orgiitsel Yabancilasma

Yabancilagsma (alienation), kisiye insan olarak deger veren kosullarin ve

ortamin saglanamamasi sonucunda kiginin, ¢aligmasi i¢in gerekenden daha az enerji
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harcamasi, isine karsi isteksizlesmesi, isine daha az 6nem vermesi durumudur
(Ozkog, 2016).

Orgiitiine kars1 yabancilasan bireylerin tiikkenmislik duygularinda artis meydana
gelirken, orgiitsel yasam standartlar1 ve is doyumunda azalislar ortaya cikar
(Eryilmaz, 2010). Yabancilasma ile birlikte birey kendini ve bagli oldugu
organizasyonu degersiz gérmeye baslar ve kendisini Orgiitten soyutlayarak orgiite
kars1 olumsuz tutumlar sergiler.

Yabancilagsmanin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumsuz bir etkisi oldugu ve
yabancilagmanin is tatminini azalttii, bunun da ise baglilig1 azalttig1 ve nihayetinde

orgiitsel 6zdeslesmeyi olumsuz etkiledigi varsayilmistir (Yawer, 2019).
2.5.2. Orgiitsel Stres

Orgiitsel stres, isin, calisma ortaminin ve &rgiitsel havanin saldirgan ve
yipratict ydnlerine kars1 duygusal bir tepki olarak betimlenebilir. Isle ilgili stres,
insanlarin yeteneklerinin veya bilgilerinin disinda kalan talepler veya 6zel gorevlerle
karsilastiklarinda ortaya c¢ikan tepkidir (Mirela, 2011). Gorevlerin ¢esitliligi ve
karmagiklig1, yonetim pozisyonlar1 gerektiren yiiksek sorumluluklar, organizasyonun
gelecegi icin endise, zayif gelistirilmis bir kararin potansiyel etkilerinin farkinda
olmak, uygun olmayan ydnetim tarzi, asiri merkezi otorite Orgiitsel stresin baglica
sebeplerindendir.

Yasadiklar1 stres nedeniyle isine odaklanamayan ve kendini kotii hisseden
calisanlarin 6zdeslesme seviyeleri de diismektedir (Turung, 2010). Bunun tam tersi
diisiintildiiglinde, orgiitle 6zdeslesmesi yiiksek olan calisanlarin stres seviyeleri daha

diistik olacaktir.

2.5.3. Orgiitsel Dislanma

Orgiitsel dislanma, orgiitteki diger bireyler tarafindan reddedilme, kabul
edilmeme, orgiit disinda tutulma veya gormezden gelinme seklinde ortaya ¢ikabilir
(Leung et al., 2011).

Bir veya birden fazla kisi tarafindan diglanmak dogustan gelen ait olma

ithtiyacinin zedelenmesine neden olur. Bu da bireylerin psikolojik sagliklari olumsuz
13



yonde etki eder. Dislanmaya maruz kalan calisanlarin orgiit i¢ci performanslart ve
basarilar1 diiser. Bu baglamda orgiitsel dislanma yasayan calisanlarin orgiit ile

0zdeslesme seviyesi de diisiik olur (Gkorezis et al., 2016).

2.5.4. Orgiitsel Yildirma

Bir orgiitte calisan iistleri veya esit diizeyindeki diger ¢alisanlar tarafindan sik
araliklarla ve sistematik olarak uygulanan kotii muamele, asagilama, psikolojik
siddet, tehdit, degersiz hissettirme gibi davranislara yildirma (mobbing) denir.
Yildirma, bireysel ve orgiitsel a¢idan zararli sonuglara yol agabilmekte ve bireyde
giivenlik, kaygi, depresyon, uykusuzluk, bitkinlik, hayal kiriklig1, yorgunluk, stres ve
konsantrasyon ve motivasyon eksikligi gibi ciddi fizyolojik ve psikolojik etkilere
sebep olabilmektedir (Kayaci, 2014).

Loh, Restubog ve Zagenczyk (2010) tarafindan yapilan bir arastirmada
isyerinde mobbing ve Ozdeslesme arasinda negatif bir iliski oldugu sonucuna
vartlmistir. Yazarlar, mobbinge ugrayan galisanlarin is yerlerinde anlamli iliskileri
olmadig1 kanisina vardigini, bunun da orgiitleriyle daha az 6zdeslesmelerine yol
actigini 6ne siirmislerdir. Bu sonuglar ile tutarli olarak Bowling ve Beehr (2006) de
meta-analizlerinde mobbing ile orgiitsel baghlik arasinda onemli bir negatif iligki

oldugunu bildirmektedir.

2.5.5. Orgiitsel Sinizm

Orgiitsel sinizm, kisinin orgiitte biitiinliik ve diiriistliikten yoksun birakilmasi
ve ¢alisanin drgiite kars1 olumsuz tutum sergilemesidir. Orgiite kars diiriist olmama
inanci, olumsuz inan¢ ve duygular ile orgiite karsi elestirel davranma egilimi olmak
tizere li¢ boyutta incelenmektedir.

Sinik bireyler, orgiitte yonetimin diiriist olmadigini, diger Orgiit iiyelerinin
onlardan faydalanacagini ve oOrgiitte esit davranilmayacaklarin1 diisiiniir (Kalagan,
2009). Bu baglamda sinizm, insan hareketlerinde samimiyete inanmama egilimidir.
Bu nedenle sinikler, adalet, diiriistliik ve samimiyet gibi ilkelerin eksikliginden

dolay1 orgiitlerinin uygulamalariyla kendilerine ihanet ettiklerine inanirlar. Orgiite
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kars1 negatif duygulari olan ve orgiitin bitiinligiinii, hedeflerini ve degerlerini
elestiren sinik caligsanlar, orgiitle ilgili olumsuzluklarin daha kolay farkina varmakta,

orgiite bagliliklarn azalmakta dolayisiyla Ozdeslesme seviyeleri diismektedir
(Abraham, 2000).

2.5.6. Rol Catismasi ve Rol belirsizligi

Birbiriyle temel olarak iligkili olmayan rollerin ayni kisi iizerinde toplanmasina
rol catigsmast denir. Kisi ile orgiitiindeki rol uyusmasinin olmadigi durumlarda, rol
catismasi ortaya cikar. Kisinin, bir¢ok rolii ayni anda gergeklestirmek zorunda
kalmasi, mevcut Kabiliyeti ve ozellikleri ile roliiniin gerekliliklerinin Ortiismemesi,
orgiitte yerine getirmek zorunda oldugu roliinii sevmemesi gibi durumlar rol
catigmasina ornek olarak gosterilebilir (Kalmaz, 2018).

Rol belirsizligi ise, ¢alisanin roliinli etkin bir sekilde yerine getirmesi igin
ihtiya¢ duydugu bilgiden mahrum olmasi olarak agiklanabilir (Singh, 1993). Roliin
gerekliliklerini yerine getirmek i¢in yeterli bilgiye sahip olmamak ve roliin yeterince
anlasilir olmamasi gibi durumlarda rol belirsizligi ortaya ¢ikar. Rol ¢atismasi genel
olarak bireyden kaynaklanan bir kavram iken, rol belirsizligi ise isin kendisinden,
yapisindan kaynaklanmaktadir. Rol ¢atigmasi ve belirsizliginin ¢alisan {izerinde stres
ve endise yaratarak kisiyi psikolojik olarak olumsuz etkilemektedir (King, 1990). Bu
durum da direkt olarak orgiit ilizerine etki etmekte ve is kaybi, verimsizlik gibi
olgular ortaya ¢ikmaktadir.

Organ ve Greene’in (1981) yaptiklari ¢alismada rol belirsizligi ve ¢atigmasinin,
ozdesleme iizerine olan etkileri incelenmistir. Iki kavramin da dzdeslesme iizerinde
olumsuz tesiri bulundugu ve sonuglarin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit

edilmistir.

2.5.7. isten Ayrilma Niyeti

Orgiitteki calisan sirkiilasyonu, énemli ekonomik zorluklar dogurmaktadir.
Calisanin ise aligma siirecinde yapilan egitme ve gelistirme yatirimlari, galisan isten

ayrildiginda bosa gitmis olur. Orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma niyetine negatif
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yonde etki eder. Hatta orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasinda ¢ift yonlii
bir etki bulunmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmenin saglanamadig1 bir durumda ¢alisanin
isten ayrilma niyeti artar iken, c¢esitli faktorler neticesinde ¢alisanin isten ayrilma
niye arttiginda orgiitsel 6zdeslesme seviyesi de diiser (Abrams et al., 1998). Eger
Orgiitiin iiyesi olmak bireyin kimliginin 6nemli bir boliimiinii olusturuyor ise, birey
bu kimligi kaybetmek istemez dolayisiyla isten ayrilma niyetinde bulunmaz (Tajfel

and Turner, 1985).

2.6. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi ve Sonuclari

Orgiitler pazar payini artirmak, rekabet avantaji saglamak ve hedeflerine
ulagsmak icin profesyonel yetkinlige sahip, maksimum sekilde verim saglayabilecegi
calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Orgiitii ile 6zdeslesen calisanlar bu ihtiyaca daha
kolay cevap verebilir (Ciice, 2012).

Orgiitii ile dzdeslesen bireyler, 6rgiit ¢ikarlarin1 diger bireylere gore daha cok
gozetir ve enerjisini Orgiit faydasina harcamak igin istek duyar (Demirel vd., 2011).
Orgiitiiyle birlik i¢inde oldugunu hisseden ¢alisanlar 6rgiit i¢in daha fazla sorumluluk
alma potansiyelindedir (Dutton et al., 1994).

Mael ve Ashforth’a (2001) gore Orgiitiiyle 6zdeslesen bireyler i¢in calisma
hayati cok daha anlamli gelmekte ve potansiyelleri giderek yiikselmektedir. Orgiitsel
0zdeslesme ile ¢alisan siirekli olarak gelisimi dogrudan pozitif iligkilidir.

Orgiitii ile 6zdeslesen calisanlar bagl olduklar1 6rgiit ile psikolojik bir bag
kurar ve orgiitsel hedeflere bagli kalir (Witting, 2006). Calisanlarin is performansi,
motivasyonu, verimliligi ve is tatmini pozitif yonde gelisir. Aksine oOrgiitii ile
Ozdeslesemeyen bireyler ise zaman igerisinde is tatmini ve performans kaybi
yasayacaktir. Orgiite kars: hissettikleri aidiyet duygusu azalan calisanlar isten
ayrilma niyetine girecektir. Bu sebepler ile 6zdeslesme kavrami hem 6rgiit hem de
bireyleri etkilemekte ve iki taraf icin de biiyiik 6nem arz etmektedir.

Yazin incelemelerini degerlendirecek olursak; Orgiitsel 6zdeslesme calisan
sirkiilasyonunu azaltir, orgiitsel hedeflerin benimsenmesini saglayarak devamsizligi

onler ve grup faaliyetlerine katilimi yiikseltir. Orgiitsel 6zdeslesmenin onemli
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sonuclarindan biri de ¢alisanlarin iglerine ¢ok giiclii bir bag hissetmesi ve hatta kendi
kimliklerinin bir pargasi olarak gérmeye baslamalaridir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin olumlu sonuglarinin yaninda bazi olumsuz sonuglart
da olabilir (Kanbur, 2017). Ornegin; calisanin orgiitle ile asir1 dzdeslesmesi,
bitkinlige ve sonucunda orgiite olan bagliliginin zayiflamasina neden olabilir
(Kreiner and Ashforth, 2004). Orgiitleri ile asir1 6zdeslesen calisanlarin drgiit basarist

cok ¢cok daha fazla galistig1 gozlemlenmistir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Bu baslik altinda 6ncelikle orgiitsel baglilik tanimina deginilecek olup ardindan
orgiitsel bagliligi1 olusturan unsurlar, 6rgiitsel baglilik siniflari, orgiitsel bagliliga etki
eden faktorler, orgiitsel baglilik boyutlar1 ve son olarak orgiitsel bagliligin 6nemi ve

sonuglarina yer verilmistir.

3.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Sirketlerin hayatlarin1 siirdiirebilmeleri ve diger sirketler karsisinda rekabet
avantaj1 saglayabilmeleri i¢cin ekonomik gelismeler, yeni buluslar, biiyiik sermayeli
yatirimlar yapmak disinda insana da yatirim yapmasi gerekmektedir. Son yillarda,
orgiitsel bagliligin gelisimine fayda saglayan faktorleri degerlendirmek iizere birgok
calisma yapilmstir. (Leite et al., 2014). Rekabet¢i giiniimiiz sartlarinda isletmelerin,
orgiitiin hedeflerine bagli kalan ve etkili bir ekip iiyesi olan calisanlara sahip
olmadig1 siirece st diizey bir performans ortaya koymakta zorluk yasadiklari
gbozlemlenmektedir. Calisan baghiligini saglamak modern orgiitlerin karsilastigi en
biiyiik zorluklardan biridir. Orgiit calisanlari, ekipler halinde ¢alismali ve degerlerini
kanitlamalidir. Aym1 zamanda ¢aligsanlar, iyi bir gelir ve giivenli ¢alisma ortami
saglayan basarili bir organizasyona ait olmay1 istemektedirler. Calisanlar,
orgiitlerinin gilivenli bir calisma ortami yaratmasini, daha erisilebilir egitim ve
gelistirme faaliyetlerine sahip olmasini ve orgiitteki calisanlarin is sorumluluklarinin
dengeli dagitilmasini beklemektedirler. Bu nedenle isverenlerin baghlik kavramini,
bu kavramin nasil ¢alistigin1 ve en 6nemlisi, ¢alisanin hangi davraniglarinin baglilik
ifade ettigini anlamaya ihtiyaci vardir. Orgiitsel baglilik kavrami uzun bir siire
Olctilebilmesi miimkiin goriinmezken dahi igverenler tarafindan sezgisel olarak bu
kavramin 6nemli bir hedef oldugunun bilincine varilmisti. Orgiite bagh g¢alisanlar
ekstra efor sarfetmekte, Orgiit liyeliginin siirmesini istemekte ve orgiit hedeflerini
benimsemektedirler (Meyer and Allen, 1997). Bu sebeplerle orgiitsel baglhlik,
isletmelerin orgiitsel hedeflere ulagilmasinda ¢cok 6nemli bir rol oynar ve isletmelerde

gelistirilmesi gereken bir kavram olarak diisiiniilmektedir.
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Bir¢ok calismada orgiitsel bagliligin, is performans:t ve motivasyon iizerinde
pozitif yonde iliskisi oldugu bulunmustur (Meyer and Allen, 1997; Mowday, 1998;
Lim, 2010). Aym1 zamanda orgiitsel bagliligin devamsizlik oranin1 ve maliyetleri
diisiirdiigii sonucuna varilmistir. Orgiitsel baglilik kavraminm ilk kez incelendigi
tarihten bugiine kadar literatiirde, oOrgiitsel baglilikla yerine Protestan is ahlaki,
mesleki baghlik, ise tutkunluk ve ise sarilma gibi bir¢ok farkli kavramin da
kullanildig1 bilinmektedir (Giil, 2003). Becker, 1960 yilinda baglilik ile iligkili ilk
calismalara imza atmustir. Becker baglilik kavramina maliyet bakis agisiyla
yaklasmis ve onu bir kenar bahsi (side-bet) olarak nitelendirmistir. Kenar bahsi
ifadesi bireyin Orgiitten ayrilmasi1 halinde kaybedebilecegi birikimleri ifade
etmektedir (Cohen, 2007). Meyer ve Allen (1991), Becker’a ait bu yaklasimi devam
baglilig1 adinda incelemislerdir (WeiBo vd., 2010).

Literatiirde oOrgiitsel bagliligin tanimiyla ilgili fikir birligi saptanamamuistir.
Yaygin tanima gore; bireylerin bir sorumluluk duygusuyla, orgiitlerinden ayrilmanin
dogru bir davranis olmadigina inanmasi sebebiyle orgiite bagli hissetmeleri” olarak
aciklanabilir (Meyer ve Allen, 1997). Bir tanima gore orgiitsel baglilik, orgiite dahil
olan calisanin orgiit ile ortaya koydugu kimlik birligi ve bagliligin toplami seklinde
ifade edilmektedir (Leong vd., 1996). Baglilik, bir ¢aligan ile ¢alistig1 orgiit arasinda
gerceklesen bir tiir iliskidir. Davis ve Newstrom (1989) bu durumu, orgiit ve ¢alisan
arasindaki kimlik birligi diizeyi sayesinde c¢alisanin Orgiitiin etkin bir iiyesi kalmay1
arzulamasi geklinde tanimlanmaktadir. Ayni1 zamanda oOrgiitsel baglilik, bireyin
kendini orgiitle ayn1 ortak hedefte ve yolda gérmesi ve ortak davranis kazanmasinin
bir sonucu olarak tanimlanmaktadir. Meyer ve Herscovitch (2001), bagliligin “bir
calisan1 bir hedefle ilgili 6rgiit planina baglayan bir gii¢” oldugunu 6ne siirmektedir.
Bu baglamda calisanlar bu giicii duygusal, normatif ve devamlilik bagliligi olmak
iizere ii¢ temel boyut seklinde deneyimler. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kimliginin
kurulusun hedefleri ve degerleriyle ortiismesidir (Mowday vd., 1982). Buchanan’a
gore (1974) orgiitsel baghlik, yapilacak isi sahiplenme ve Orgiite olan sadakat
etkenlerinden olusan bir biitiindiir. Schappe’ye (1998) gore orgiitsel baglilik bireyin
bagl oldugu orgiitii ve belirlenmis olan 6rgiitsel hedefleri benimsemesi ve orgiit ile
olan bagim devam ettirme istegidir. Orgiitsel baglilik, drgiitsel amag ve cikarlari
gozeterek davramig gostermek amaciyla Oziimsenmis disiplinlerin  toplamidir

(Wiener, 1982). Robbins (2010) orgiitsel bagliligi, is gorenin hedefleri olan belirli bir
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Orgiitii benimsedigi ve orgiit iyeligini korumayr umdugu bir durum seklinde
tanimlamugtir. Johanson (1998) ise Orgiitsel bagliligi, c¢alisan kisiyi Orgiitiine
baglayan psikoloji temelli bir durum olarak tanimlamistir. Fischer ve Mansell (2009)
ise orgiitsel bagliligi, bireyin orgiit icerisindeki varligi stirdiirmeyi arzulamasi ve
bagli oldugu orgiitiin amaglarii benimsemesi olarak ifade etmektedir.

Literatiirdeki ¢ok sayidaki tanimdan hareketle orgiitsel baglilik kavrami genel bir

ifadeyle “bireyin ¢alistig1 orgiite kars1 hisleri ve bagidir”.

Orgiitsel baghligm tanim ve kullanimlaria ait genel basliklar asagidaki gibidir;

i. Yatirnmlar ozelinde yapilan tamm: Orgiitsel baglilik, hizmet siiresi ile artis

gosterir ve liyelikle ilgili olarak 6diil ve maliyetlerin bir sonucudur.

ii. Nitelikler dahilinde yapilan tamim: Calisanin agik ve istekli davranislar

sonucunda olusan davranigsal hareketlere bagliligidir.

iii. Is goren ve Isveren amaclarimin uygunlugu agisindan yapilan tamm:
Calisanin Orgiitsel amag ve hedefleri benimsemesi ve bu ugurda gayret gdstermesidir
(Balay, 2000).

Bu baglamda orgiitsel bagliligin unsurlar1 asagidaki sekilde siralanabilir;

(Scott, 1993; Meyer and Allen, 1990; Giil, 2003):

e  Orgiitiin sahip oldugu amac ve degerlerini engel olunamaz bir inang ile kabul

etme,

e Orgiit faydasma beklenenin de bir efor sarfederek goniillii bir ¢abalama

durumu,

e  Orgiit iiyesi olma durumunun devam etmesi ydniinde yogun istek gdsterme,
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3.2. Orgiitsel Baghgin Boyutlar1 ve Simflandirilmasi

Literatiirde orgiitsel bagliligin tanimiyla ilgili fikir birligi olmadigi gibi bu
kavramin siiflandirilmasinda da arastirmacilar farkli yaklagimlarda bulunmuslardir.
Bu baghkta literatirde 0©ne c¢ikan baz1 Orgiitsel baglilik smiflandirmalar

incelenecektir.

3.2.1. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Etzioni'nin (1975) siniflandirmasinda orgiitsel bagliligi, ahlaki, hesaplayict ve
yabancilastiric1 bagliliklar olmak tizere ii¢ boyutta incelenmektedir. Bu siniflandirma,
dogrusal/siirekli bir modele dayanmaktadir. Bu orgiitsel baghlik ile ilgili olarak

yapilan ilk arastirmalardan biridir.

Ahlaki Baghhk: Moral baglilik ya da ahlaki agidan yakinlagma olarak da
bilinen ahlaki baglilik olumlu noktada gergeklesir. Ahlaki baglilik durumunda,
calisan standartlar1 ve degerleri igsellestirir (Balay, 2000). Calisanlar, topluluk
icin yararli hedefleri gozettiklerinde kurumlarina bagliliklar1 da artmaktadir.
Ahlaki baghlikta kisi orgiitteki isini degerli bulmakta ve bir 6diil beklentisi
olmadan isi ona deger verdigi i¢in yapmaktadir (Schein, 1978).

Hesaplayici1 Baghhk: Literatiirde “cikara dayali baglilik” olarak da tanimlanan
hesaplayict baglilik 6rgiit ve calisanlar1 arasindaki bir ¢esit aligveris iliskisi ile
olusur. Calisanlar1, orgiite sagladiklar1 katki neticesinde elde edecekleri 6diil
diisiincesi bu baghiligin temelini olusturmaktadir. Ahlaki baglilik ile
kiyaslandiginda orgiit-galisan arasindaki daha az yogun bir baglihk so6z
konusudur (Jernigan, 2002). Calisan diirtiilerini tatmin ettikge, organizasyonda

hesaplayict baghlik hisseder.

iii. Yabancilastirict Baghlik: Yabancilastirici baglilik, ahlaki bagliligin aksine
olumsuz noktada yer alir. Bir ¢alisan kendini Orgiitsel baski altinda

hissediyorsa ve amaglar1 ile oOrgiitiin amaglari arasinda bir ¢atisma oldugu
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kanaatindeyse, yabancilagtirict bir baglilik olusur. Calisan, orgiitte kalmay1
arzu etmemesine ragmen Orgiitte kalmaya zorlanmakta ve oOrgiitte kalma
konusunda baski altinda hissetmektedir. Sonucunda calisan bagl oldugu orgiite
kars1 negatif diisiinceler beslemekte fakat yabancilagsma sebebiyle orgiite karsi

baghlig1 gelismektedir (Ipek, 2010).

3.2.2. Wiener’in Siniflandirmasi

Wiener (1982), baglihigi, orgiit degerlerine uygun hareket edebilmek igin

Oztimsenmis normatif baskilarin bir biitliinii olarak tanimlamaktadir. Wiener, aragsal

ve normatif bagliligin farkini temel alan bir model ortaya koyarak orgiitsel baglilig

siniflandirmustir.

Normatif Baghhk: Wiener (1982) bagliliktan kaynaklanan davranislarin, bazi
ozelliklere bagli olarak degisen derecelerde tutumlari yansitmasi gerektigini
one sturmiuistur.
e Orgiit dogrultusunda ortaya konan kisisel fedakarliklar1 yansitmalidir.
e Baglilik davranisi cezai yaptirnmlar ya da ddiile bagli gelisen suni bir
sarta bagli olmamalidir.
e (Calisan oOrgiit isleri, orgiitle ilgili eylemler i¢in kisisel zamanindan
feragat edebilmelidir (Siiriici ve Maslakg1, 2018).
Bir cgalisan, kendisi ve ailesi i¢in baska yerde daha iyi firsatlar olmasina

ragmen Orgilitte kalmayi tercih ediyorsa orgiitsel bagliliktan soz edilebilir.

Aragsal Baghlik: Bu baglhlik tiirliine gore orgiit liyeleri, orgiitiin hedeflerine ve
degerlerine normatif bir baglilik beslemez, tamamen maddi ¢ikarlardan dolay1
bir baglilik olugur. Orgiite kars1 baglilik bireyin kisisel ¢ikarlar1 dogrultusunda
olusur. Orgiit, iiyesinin belirli ihtiyaglarmni karsilarken, iiye de orgiitiine katki
saglayarak karsilikli bir ¢ikar iliskisi sz konusudur. Ozetle, aragsal baglilik;

fayda ve ¢ikar iliskisi sebebiyle ortaya ¢ikan bir 6rgiitsel baglilik tiiriidiir.
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3.2.3. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Meyer ve Allen (1990) orgiitsel bagliligi, calisanlarin istek, ihtiyag ve

zorunluluklarin1 yansitan psikolojik bir olgu olarak tanimlamaktadir. Bu tanimda

istek, ihtiya¢ ve zorunluluk sirasiyla orgiitsel bagliligin duygusal, devam ve

zorunluluk boyutlarina karsilik gelmektedir. Bu modelde orgiitsel baglilik; duygusal

baglilik, normatif bagliik ve devam bagliligi olmak {lizere li¢ ana baslik ile

siiflandirilmistir. Bu siniflandirma modeli, giiniimiizde de gegerliligini korumakta

ve organizasyonel baglilik ile ilgili arastirmalarda siklikla temel alinmaktadir

(Korkmaz, 2018).

Duygusal Baghhk: Allen ve Meyer’e gore orgiitsel bagliligin ilk boyutu olan
duygusal baglilik; calisanin 6rgiite bagli olmaktan memnun olmasi, orgiitiin bir
pargas1 olmay1 kendi arzusu ve istegi ile devam ettirmek istemesidir. Calisan
orgiitiin degerlerine ve Kkiiltiirtine igten baglidir. Bunun sonucunda c¢alisanda
orgiit ile 6zdeslesme hissi uyanacaktir. Karsiliginda duygusal olarak orgiitiine
baglanacak ve oOrgiitiin hedeflerine daha da fazla katilma istedigi duyacaktir.
Orgiit iiyelerinin duygusal baglilik hissetmeleri, 6rgiit i¢inde baz1 faktorlere
direkt ya da dolayli olarak baglidir. Allen ve Meyer’e (1990) gore calisanlarin
duygusal baglihigini etkileyen baslica sebeplerden bazilari; isin cazibesi, rol
acikligi, amac¢ agikligi, Onerilere aciklik, esitlik, oOrgiit iiyeleri arasindaki

uyumdur (Yavuz, 2019).

Normatif Baghhk: Ikinci boyut olan normatif baglilikta, calisanlar ahlaki
acidan kendilerini zorunlu hissettikleri i¢in Orgiitte kalmaya devam etme
niyetindedirler. Normatif baghlik, calisanlarin bulunduklar1 orgiite karsi
sorumluluklarinin bulundugunu diisiinmeleri ve bu nedenle orgiitlerine baglilik
hissetmelerinin dogru olduguna inandiklar1 anlamina gelmektedir (Suzuki and
Hur, 2020). Bir diger deyis ile bu baglilik tipinde ¢alisanlar, Orgiitiin
kendilerine iyi davrandigini diisiinerek orgiite karsi minnet duymak zorunda
hissederler. Calisanin ge¢misi, toplumsal degerleri ve aile yapisindan

kaynaklanan aliskanlari, uzun zaman ayni kurumda caligmis olmasi ve bu
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durumun takdir edilmesi gibi faktorler, orgiite duyulan baglhiligi calisanin
diiriistliik olarak hissetmesine neden olmaktadir. Bu durum, zaman igerisinde
calisanin Orgiite baglilig1 ahlaki bir zorunluluk olarak degerlendirmesine yol

agmaktadir. (Moussa and Puhakka, 2019)

iii. Devam Baghhgi: Bu baglilik seklinde calisan, isten ayrilma maliyetini
diistinmektedir. Calisan, Orgiitine yapmis oldugu yatirnmlar1 kaybedecegi,
zaman kayb1 yasayacag1 ve orglitten ayrilmanin maliyetli oldugu gibi sebeplere
oOrgiitte kalmasi1 gerektigine inanmaktadir (Martini et al., 2018). Bir diger
deyisle devam bagliligi, bir ¢alisanin 6rgiitte bulundugu siire boyunca verdigi
emek, gayret ve zaman harcayarak elde ettigi konum ve maddi kazang¢ gibi
kazanimlarin1 orgiitten ayrildiginda kaybedecegi diisiincesiyle olusur (Siirticii
ve Maslake1, 2018). Devam bagliligina sahip ¢alisanlar kendileri i¢in daha iyi
olacagimi diisiindiikleri yeni bir orgiit bulana kadar orgiit iiyeliligini stirdiiriir
(Meyer and Allen, 1997). Bir takim kisisel ve organizasyonel faktorler bireyler
devam bagliliginin ortaya ¢ikmasinda etkilidir. Allen ve Meyer’e (1990) gore
bu faktorler; calisanin ¢alistigi Orgiitte elde ettigi yetenekler ve bilgilerin is
degistirmesi durumunda diger kurumlarda fayda etmeyecegi kaygisi, calisanin
is degistirmesi durumunda baska bir konuma taginmayi1 goze alamamasi,
calisanin zamaninin ve emeginin biiylik boliimiinii mevcut sirketinde harcamig
olmas1 sebebiyle kendine yatirim yaptigini diislinmesi, calisanin Orglitten
ayrilmas1 durumunda yaptig1 gorevi ya da daha karlisin1 bagka bir yerde bulma

konusunda zorluk yasayacagi diisiincesidir.

Sonug olarak, duygusal bagliliga sahip orgiit iiyeleri tamamen kendi istekleri
ve memnuniyetleri dogrultusunda, normatif bagliliga sahip calisanlar ahlaki olarak
zorunluluk hissettikleri i¢in ve devam bagliligina sahip ¢alisanlar orgiitten ayrilmanin

maliyetli oldugunu diislindiikleri i¢in orgiitte kalirlar.
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3.2.4. O’Reilly ve Chatman’nin Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligi ¢alisanin psikolojik olarak orgiite

baglanmas: olarak ifade etmistir (O’Reilly and Chatman, 1986). Orgiite bagliligi,

uyum, 6zdeslesme, i¢sellestirme olarak boyutlari ile siniflandirmislardir.

Uyum Baghhgi: Calisan, kendi hedeflerini benimsemeksizin orgiit
hedeflerine ve degerlerine saygi duyarak bir orgiitiin iiyesi olmaktan gurur
duyabilir. Bu baglamda ortaya konan tutum ve davraniglar ¢alisanin kendi
degerleri ile uyusur. Zamanla c¢alisanin degerleri ile Orgiitiin degerleri
birbirilerine  benzesir. Calisanlarin  davraniglart  6rgiit  hedefleri

dogrultusunda standartlasir ve bdylelikle uyum baglilig1 olusur.

Ozdeslesme Baghhig:: Calisan orgiitiin bir pargasi olmak igin kisisel ¢caba
harcamaktadir. Bu baglamda orgiitiin diger iyeleriyle iletisim kurarak
davraniglarint buna gore sekillendirirler. Bu siirecte c¢alisan Orgiitiin
diisiincelerini ve degerlerini kendi ile 6zdeslestirir ve bunun bir parcasi
olmaktan gurur duyar. Orgiitleri ile 6zdeslesen calisanlar, drgiite kars:

aidiyet duygusu gelistirirler (Balay, 2000).

I¢sellestirme Baghhg:: Baghihigin bu boyutunda calisan ve orgiitii
arasinda tam bir uyum hali vardir. Igsellestirme, orgiitler tarafindan en
cok talep edilen baghlik tiiriidiir. Calisanin kendi degerleri ile orgiitiin
degerlerinin birebir uyustugu bir durum s6z konusudur. Calisan, orgiit
davraniglarina, orgiitiin degerlerine ve kurallarina gercekten inandigi i¢in

uyum gostermektedir.

3.2.5. Katz ve Khan’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn (1977), baghligin temelinde galisanlarin gorevlerini yerine

getirirken alacaklar karsilik ve ddiillerin yattigim1 savunmustur. Bu baglamda, 6diil

calisan i¢in bir motivasyon kaynagidir. Katz ve Khan'in orgiitsel baglilik taniminda
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bahsedilen devreler, anlatisal ve aragsal olmak {izere iki ayr1 kavramla iligkilendirilir.

Anlatisal devreler i¢ 6diillerdir ve aragsal devreler dis ddiillerdir (Kaptanoglu, 2017).

3.2.6. Buchanan’in Simiflandirmasi

Buchanan (1974) bagliligi, bir 6rgiitiin hedef ve degerlerine, kisinin amag¢ ve
degerlerle ilgili roliine ve tamamen aragsal degerinden ayr1 olarak kendi iyiligi i¢in
orgiite partizan, duygusal bir baglilik olarak tamimlamistir. Ozdeslesme, katilim ve

sadakat olmak tizere ii¢ kavramdan olusur.

. Ozdeslesme (ldentification): Calisanmn, organizasyonun amag¢ ve
degerlerini kendi amaglar1 ve degerleri olarak benimsenmesi

ii. Katihm (Involment): Kisinin is roliyle ilgili faaliyetlere psikolojik
olarak baglilik duymasi1 veya 6zliimsemesi

iii. Sadakat (Loyalty): Kurulusa kars1 sevgi ve baglilik duygusu.

3.2.7. Mowday’in Simiflandirmasi

Mowday orgiitsel bagliligi, kisinin belirli bir organizasyon ile 6zdeslesmesinin
ve katiliminin goreceli etkisi olarak tanimlamistir (Mowday et al., 1979). Bireyin
orgiitsel ilke ve hedeflere yiirekten bir inanci ve destegi vardir, ¢calismak i¢in daha
fazla enerji harcamaya isteklidir (Sarhan et al., 2020). Bu tanim, ¢alisanlarin orgiitle
calismaya devam edebilmeleri ve oOrgiitten tesvik tasiyabilmeleri igin Orgiitsel
amaglar1 fark ettiklerinde oOrgiitlerine daha fazla baghilik gdosterdiklerini
dogrulamaktadir.

Mowday, Porter ve Steers (1982), orgiit bagliligi kavraminin en az {i¢ faktorle
karakterize edilebilecegini ileri siirmiistiir: 6rgiitin hedeflerine kuvvetli bir inang ve
orgiit degerlerinin kabulii; orglit adina ciddi bir emek verme arzusu ve orgiitte
kalmak icin giiclii bir istek. Mowday, Porter ve Steers (1982), baglilig1 davranigsal
(behavioral) ve tutumsal (attitudinal) baglilik olmak {izere iki farkli alt boyutta
incelemislerdir

I. Tutumsal Yaklasim: Bu yaklasima gore baglilik, is tecriibelerinin,

orgiite iliskin algilarin ve bireysel 6zelliklerin ortak bir sonucu olarak
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gelisir ve bu da orgiit hakkinda olumlu duygulara yol agar ve bu da
bagliliga doniisiir (Al-Jabbari and Ghazzawi, 2019).

Davramigsal Yaklasim: Davramissal yaklasimda, bir kisi, fiilen,
sonradan bir pozisyonu tersine ¢evirmeyi veya bir faaliyet alanindan
ayrilmay1 maliyetli hale getiren davraniglarda bulunmanin bir sonucu
olarak bir baglilik durumuna veya pozisyonuna ulasir (Jawaad et al.,
2019). Baglilik eylemleri sunlar1 icerebilir: devredilemez bir emeklilik
programi, tatil zamani tahakkuku, akademik gorev siiresi veya bir

konuyu veya hedefi destekleyen beyanlar.

3.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktérler

Orgiitsel baglilik kavrami, literatiirde farkli farkli basliklarda incelendigi gibi

genel gergevede birgok arastirmada kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve g¢evresel

faktorler olmak iizere ii¢ baslikta incelendigine rastlanmistir.

3.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilik yazin arastirmasinda ¢aliganin yas1, cinsiyet, egitim diizeyi ve

kisilik ozellikleri gibi kigisel faktorlerden etkilendigi yoniinde bulgulara rastlanmistir

(Cohen, 2007).

Yas: Meyer ve Allen (1999)’e gore, calisanlarin aymi orgiitte uzun yillar
calistikca oOrgiite olan baglilig1 da artmaktadir. Calisanlarin orgiitte iyi bir
pozisyona sahip olma olasilig1 da artmaktadir. Farkli bir arastirmada da
yas ilerledik¢e c¢alisanin farkli bir is bulma olanagi da azalmaktadir
sonucuna varilmistir (Cirpan, 1999).

Cinsiyet: Literatiirde oOrgiitsel baghlik ile cinsiyet arasindaki iliskiyi
inceleyen bir¢ok arastirma vardir. Bu arastirma sonuclart farklilik
gostermektedir.  Mathieu ve Zajac (1990) meta analiz g¢alismasinda
cinsiyet ve bagllik arasinda bir tutarlilik olmadigini savunurken (Cirpan,

1999), Yalcin ve Iplik (2005)’in ¢alismasinda kadinlarm erkeklere oranla
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bagliliginin daha diisiik oldugunu, kadinlarin aile i¢i rollerinin daha agir
bastigini, erkeklerin daha iyi pozisyonlarda daha iyi bir maas aldigini
savunmustur.

iii. Egitim seviyesi: Orgiitsel baghlik ve egitim diizeyi arasinda negatif
yonde zayif bir iligki vardir. Egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin rgiite
bagliligindan daha ¢ok meslegine baglilig: yiiksek oldugu iddia edilmistir.
Yiiksek egitim seviyesinde olan calisanlar1 alternatif is imkanlar1 daha
fazla oldugu icin orgiite bagliliklar1 da diisiiktiir (Rowden, 2000, Cirpan
1999).

Iv. Medeni durum: Evli bireylerin orgiite bagliliklar1 bekarlara gore daha
yiiksek olduguna dair arastirmalara rastlanmistir. Bunun nedeni ise evli
bireylerin maddi sorumluluklarimin daha yiiksek olmasi ve aile
gecindirme sorumluluklarinin  olmasi seklinde bildirilmistir  (Cirpan,

1999).

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglhilig: etkileyen bir diger faktdrlerden biri de orgiitsel faktdrlerdir.
Orgiitsel faktdrler kendi iginde orgiit ici ve orgiit dis1 olmak iizere iki farkli acidan
ele alinmaktadir. Orgiit ici faktdrlere yapilan isin niteligi, liderlik stili veya yonetim
stili, ticretlendirme politikasi, 6diil ve ceza sistemi, rol belirsizligi ve orgiit kiiltiirii

ornek olarak verilebilir (Aydogan ve Biyik, 2018).

Wanjiru (2012), orgiitsel faktorleri, orgiitiin 6z yapisi, orgiitsel (¢ogunlukla
insan kaynagina dayali) uygulamalar, yoneticilerin yonetim bigimi, orgiitse iklim,
calisanlarin degerleri, ¢alisanlarin birbirileri ile iligkileri ve orgiitiin hiyerarsik yapis,
orgiitsel iletisim sekli gibi unsurlar olarak degerlendirmektedir. Calisanlarin baglilig
yapilan isin niteligi ve c¢alisana verilen sorumluluk alaninin genisligi ile dogru
orantihidir. Orgiitsel kararlara katilim, degisim odakli, ¢alisanlarin giivenli ortamu,
calisgan memnuniyeti gibi konularin énemsendigi is ortamlarinda orgiitsel bagliligin
yiiksek oldugu gériilmiistiir (Aydogan ve Biyik, 2018). Orgiitsel baglilik ile esit {icret

politikas1 ya da isin niteligine gore saglanan tatmin edici faktorler arasinda pozitif
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iliski vardir. Orgiitte calisanlarin beklentisini karsilayan adil {icret baglilik diizeyini

artirmaktadir (Mathieu and Zajac, 1990).

Orgiit dis1 faktorlere ise potansiyel is firsatlar1 ve profesyonellik érnek olarak
gosterilebilir. Orgiitler ise alim siirecinde, 6zellikle is seciminde daha fazla alternatifi
olan c¢alisanlarin istihdaminda ¢alisan bagliligin1 saglamak i¢in daha etkili is se¢im
teknikleri kullanmalidir (Bateman and Strasser, 1984). Aksi takdirde ¢alisanlar daha
ileri diizeyde imkanlar sunan baska orgiitlere transfer olma egilimine girebilir, bu da
orgiitlin igerisindeki genel motivasyonun diismesine sebep olabilmektedir (Aydogan

ve Biyik, 2018).

3.3.3. Cevresel Faktorler

Orgiitsel baglhlig: etkileyen son faktor ise gevresel etkilerdir. Orgiitler agik bir
ekosistem olup girdi ve c¢iktilar1 ile disarida gergeklesen olaylardan etkilenerek
gelismektedir. Bunun ile birlikte isletmenin i¢inde bulundugu toplumun dinamikleri,
kiiltir ve ekonomik sartlar gibi faktorlerin olusturacagi firsat ve riskler de yine

calisanlarin bagliligini etkileyen olasi ¢evresel etkenler arasindadir.

3.4. Orgiitsel Baglihgin Onemi ve Sonuclari

Degerli nedenlerle motive olmus kararli bir isgiiciine sahip olmak, drgiitlerin
basaris1 ve hayatta kalmasi icin faydali ve temeldir. Orgiitsel baglihg: yiiksek
calisanlar, kuruluslarindan ayrilma ve goniilli olarak orgiitlerinden ayrilma
olasiliklar1 daha diisiik olan bireylerdir. Deneyimlerden olusan orgiit hakkinda
inandiklarma bagl olarak orgiite yonelik duygusal, ahlaki ve diger iligkili olumlu
ve/veya olumsuz duygu ve tutumlari ifade ederler (Jang et al., 2021).

Orgiitsel baglilk c¢alismasmin hem &rgiitlere hem de ydneticilere fayda
sagladig ileri siiriilmektedir. Ornegin, Singapur'da érgiitsel etik ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi degerlendirirken, Koh ve Boo (2004), orgiitsel bagliligin, sirket
satiglar1 ve cirolar1 da dahil olmak {izere diger orgiitsel sonuglar1 etkiledigi tespit
edildiginden, organizasyon liderligi ve yoOnetimi i¢in 6nemli ve yararli oldugunu

savunmustur.
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Orgiitsel baglilik, orgiit, liderligi, yonetimi ve calisanlar1 icin de 6nemli ve
iligkilidir. Organizasyonlar ve fonksiyonel alanlari, organizasyon i¢indeki gruplar ve
organizasyonun kisa ve uzun vadeli hedefleri lizerinde gii¢lii “olumlu etkileri” vardir.
Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, ¢alisanlar1 devamsizlik diizeylerini ve galisan
devir hizim1 diislirdiigli icin kaynak entegrasyonu ve organizasyonel basari/hedef
gerceklestirme i¢in 6nemlidir. Bireyin kisi ve kuruluslarla ilgili algilarini gelistirmek
i¢cin orgilitsel baghligin uygunlugu ve calisanlarin sirket degerlerini sahiplenme ve
sirkete yardim etmeyi tercih etme derecesi, insan kaynaklar1 politikasinin basarili bir
sekilde gelistirilmesi ve uygulanmasi i¢in onu daha degerli kilar. Orgiitsel bagliligin,
calisanlar etrafindaki mevcut deger yapisini giiglendirme egiliminde oldugu inanci,
orgiit kiiltiirtinli yonetmek i¢in 6nemlidir. Ayn1 zamanda orgiitsel degisimin basarili
bir sekilde uygulanmasina yardimci olur (Meyer and Herscovitch, 2001). Ayrica
orgiitsel baglilik, calisanlarin bir firmaya baglilik duygularini ve sirket degerlerine
verdikleri destegi artirdigi igin Orgiit ve calisan performansi ile direkt ilgilidir
(Valentine et al., 2002).

Orgiitsel baghlig1 yiiksek diizeyde olan birey isine sorumlu ve daha kaliteli
calistig1 i¢in Orgiitte verimlilik saglamaktadir. Gegmisten beri orgiitsel baglilik alanin
yapilan arastirmalarda g¢alisanlarin kariyerlerini bagh bulunduklar1 o6rgiitte devam
ettime, Orgiitsel hedefleri ve kiiltliri benimseme, is tatmini ve Orgiitsel uyum
kavramlarinin Orgiit yararina gelistigi gozlemlenmistir (Demir, 2020). Calisanlar
kendi kiltiirleriyle orgiit hedef ve standartlarini birlestirerek igsel giidiileme
gerceklestirir. Orgiit ise ¢alisanlar1 drgiitiin bir pargas: olarak hissettirmek suretiyle
dissal giidiilenme gerceklesir. Bu iki etken ile hedeflenen sirketin dmriiniin uzun siire
devam etmesidir (Balay, 2014). Cagdas calisan sosyal hayatinda oldugu gibi is
hayatinda da kisiligi 6n planda tutmaktadir. Bu yapidaki bir ¢calisan 6rgiit icinde daha
fazla sorumluluk ve aktif rol almak ister (Hendri, 2019).

Global olarak artan rekabet piyasasinda oOrgiitler i¢in baglilik diizeyi yiiksek
calisan genellikle avantaj gibi goriinse de yapilan bazi arastirmalara gore tam tersi bir
durumun da olusabilecegi tartisilmistir. Calisanlarin her durumda sirketlerine korii
koriine bagh kalmalar1 sebebiyle calisanlarin yanlis giden durumlari fark etmeme,
yapilmast gereken yenilikleri goérememe, kokli degisimlere karsisinda uyum
saglayamama gibi problemler ortaya c¢ikabilmektedir (Bagc1 ve Bursali, 2011).

Kiiresellesen piyasa rekabet ortamimin geldigi noktada isletmeler maddi ve maddi
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olmayan kaynaklarini birlikte uyum igin yonetmelidir (Siiriicii ve Yesilada, 2017).
Isletmelerde maddi olmayan sermayenin karsiliginda insan faktdrii yani calisanlar
gelmektedir. Orgiitlerin calisanlarina yonelik yaptiklar1 yatirimlar devamliliklarini
saglayacaktir. Giiniimiizde oOrgiitlerin karsilastig1 en biliyiik sorunlar, is devir hizlari,
calisan tatminsizligi, verimsizlik, performans diisiikliigiidiir. Orgiitiine bagli, orgiit
hedefleri benimsemis c¢alisanlarda yukarida bahsi gecen sorunlara ¢ok daha az
rastlanacaktir. Bu baglamda orgiitsel baglillk 6nem teskil edecektir. Orgiit
yoneticililerinin, ¢alisanlara 6rgiit i¢in 6nemli bir unsur olduklarini hissettirmeleri ve
onlar1 girket yonetimine ortak etmeleri Orgiitsel bagliligi olusturmak igin temel
yontemlerden biridir (Jufrizen et al., 2021). Orgiitsel baghligi saglamak igin
uygulanan yontemlerin, sadece verimi arttirma amaciyla degil, yasamlarinin 6nemli
bir boliimiinii o orgiitte geciren bireylerin kisiliklerini de hesaplayan bir yaklasim ile
gercgeklestirilmesi daha dogru bir ¢6ziim olacaktir.

Ozetle, eger bir orgiit calisimlarmi ve kendini giiclendirmek istiyorsa, ilk
olarak c¢alisanlarin igsel bagliliklarin1 saglamalidir. Bunu saglamak i¢in de etkili bir
liderlik, etkin bir iletisim, hedeflerin uygunlugu ve orgiit kiltiiriin bunlari
destekleyici nitelikte olmas1 gerekmektedir. Orgiitsel baglilik kavramimin, drgiitsel
verimi ve performansi olumlu yonde etki ettigine inanilmaktadir (Kogak ve Kog,
2018). Bu gergevede, baghihigin devamsizlik, ise gecikme, yiiksek ¢alisan devir hizi
gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi, Orgiitiin hizmet ve iirlin kalitesine pozitif etki

ettigi ileri siirtilebilir.
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4.1S PERFORMANSI

Bu baslik altinda oncelikle is performansi kavrami agiklanmis ardindan is
performansinin boyutlar1 ve is performansin1 degerlendirmede Kkarsilasilabilecek

sorunlara deginilmistir.

4.1. Is Performansi1 Kavram

Fransizca “performance” kelimesinden Tiirk¢e’ye aktarilan performans
kavraminin TDK’ya gore karsilig1 basarimdir. Performans, hedefe ulagsma siirecinde
etkili olan faktorlerin 6l¢iilmesi anlamina gelir. Bu faktorler bilgi, ¢aba, psikoloji ve
iletisimi icerir (ilbasan, 2019).

Bireysel performans veya c¢alisan performansi olarak da adlandirilabilen is
performansinin (job performance) bir¢ok tanimi bulunmaktadir. Campbell ve
arkadaglar1 (1993) yaptiklar1 calismada is performansini, insanlarin yaptigi ve
gozlemlenebilen, organizasyon i¢in deger yaratan ve organizasyonun amaclarina
katkida bulunan bireysel davramis olarak tanimlamislardir. Fokeng (2018) is
performansii ¢alisanlarin, bagli olduklar1 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in hem
dolayli hem de dogrudan sagladiklart katki seklinde tanmimlamistir. Motowildo,
Borman ve Schmit (1997) ise is performansi ayrica, bir ¢aliganin genel kurumsal
performans beklentilerini karsilama derecesi olan bazi degerlendirici bilesenlerle
basar1 ile ilgili bir davranisidir” seklinde ¢ikarimda bulunmustur. Bu baglamda is
performansi, bir ¢alisanin isi organize etme sekli ve problem ¢6zme kapasitesi, isini
yaparken harcadig1 zaman ve enerji olarak tanimlanir (Colbert et al., 2004).

Orgiitler, sert piyasa kosullarindaki rekabet sartlarmi koruyabilmek igin
calisanlarinin  performansini artirmayr hedefler. Is goren performansi, orgiitiin
verimliligini artirirken ayn1 zamanda iiretilen mal ve hizmetin kalitesi ve Orgiitiin
hedeflerine ulagsmasini etkileyen ¢ok dnemli bir etkendir (Ugar ve Kerse, 2021).

Is performansinm1 orgiitsel ve bireysel olmak iizere iki temel boyutta
inceleyebiliriz. Bir orgiitiin hedeflerini gergeklestirip gerceklestiremedigini tespit
etmek amaciyla performans degerlendirilmesi yapilmalidir. Orgiitsel performans,

verimlilik, stirdiiriilebilirlik, kalite, etkinlik ve karlilik boyutlarindan olugmaktadir.
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Verimlilik: Verimlilik performans olarak adlandirilabilecegi gibi, aslinda
performansin bir sonucu olarak da diistiniilebilir. Verimlilik, performansin
sonraki asamalarinda da etkiye sahiptir. Bu baglamda verimlilik, is
performansinin  hem nedeni hem de etkileyici bir faktorii olarak
yorumlanabilir (Kesik, 2010).

Siirdiiriilebilirlik: Siirdirilebilirlik performansin ihtiyag duydugu bir
kavramdir. Is gorenlerin etrafindaki tiim faktdrler, performansin
siirdiiriilebilir olmasini saglamalidir. Buna gore, Orgiitsel yoOnetim
acisindan siirdiiriilebilirlik ¢alisanlara sunulmasi gereken bir destek
faktortdiir.

Kalite: Calisma ortaminda calisanlarla etkilesim halinde olan tim
faktorlerin kaliteye ihtiyact vardir. Bu ihtiyag, performansin bireyin
ozellikle is hayatinda nitelikli bir sekilde yer almasini saglamak agisindan
onemlidir. Kalite ile ilgili unsurlara 6rnek olarak calisma kosullari,
yonetim anlayis1 vb. faktorler verilebilir.

Etkinlik: Etkinlik, tretilen mal veya hizmet ¢iktilar1 ile bunlarin
liretilmesi i¢in harcanan kaynaklar arasindaki iliskidir (Omiirgdniilsen,
2003).

Karhhk: Etkinlik ile paralel olarak degerlendirilebilecek olan karlilik,
isletmeler icin performans sonucunda ortaya ¢ikan bir durumdur. Ancak
sirketler yiiksek ve kaliteli performansla kar elde etseler de bunun
finansal yansimalar1 sadece isletmelerin hesaplarinda degil, ¢alisanlarin

gbziinde de goriilmektedir.

Bireysel performans, bireyin ve hedeflerine ulagsmasina katki saglayacak birey

odakli yeterlilikleri kapsamaktadir. Yeterlilikler, bireyin yaptig isin igeriginde lazim

olacak bilgi, davranig ve yeteneklerden ibaret degildir. Aym1 zaman is ile alakali

olmayan fakat Orgiite yarar saglayacak gorev ve davramislari da igermektedir.

Orgiitiin hedeflerine ulasma derecesi, is gdrenin sahip oldugu yeterlilik ile dogru

orantilidir.
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4.2. is Performansinin Boyutlar

Literatlir incelendiginde is performansinin genelde iki ana boyutundan
bahsedildigi goriilmektedir. Borman ve Motowidlo (1997), is performansinin gérev
ve baglamsal performans olmak iizere iki boyuta sahip oldugunu, bunun da orgiitsel
etkinlige yol actigini ifade etmektedirler (Borman and Motowidlo, 1997). Alan
yazinda is performansinin gorev performansi (task performance) ve baglamsal
performans (contextual performance) olarak incelendigi gorilmekle birlikte bazi
kaynaklar tretkenlik karsiti (counterproductive work behaviors) olarak da ele
almistir. Bu calismada ise is performansimnin goérev performansi ve baglamsal

performans olarak iki ana boyutu incelenecektir.

4.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, bireyin bilgisini ve yeteneklerini kullanarak orgiitiin amag
ve hedefleri dogrultusunda hareket etmesidir. Calisanlar, sorumlu olduklar is ile
ilgili bilgilerini teknik becerileriyle birlestirerek orgiitiin teknik islevine destek
verirken ayni zamanda gorev performans: ortaya koymus olurlar. Gorev
performansinda, kisilerin sorumlulugundaki gorevleri bagarabilme performansi 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu sebeple is taniminin giivenilir ve kapsamli olmasi ¢ok
onemlidir. Ciinkii, is tanim1 ne derece kapsamli ve gilivenilir olursa calisanlarin gérev
performanslarini saptama diizeyleri de ayn1 oranda giivenilir olacaktir. Ayn1 zamanda
gbrev performansi, yapilan isin teknik ve ustalik boyutunu kapsamaktadir (Bagc1 ve
Bursali 2015). Yapilmasi istenen is igin, bireyin gerekli biligsel 6zelliklere sahip
olmas1 gerekmektedir. (Hartel and Fujimoto, 2014). Rol i¢i performans olarak da
bilinen gbrev performansi, bir diger tanima gore Orgiitlin is gorenden bekledigi gorev
ve sorumluluklart yerine getirmesidir (Lin et al., 2011).

Gorev performansinin iki alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar teknik-idari ve
liderlik boyutlaridir (Tastemur, 2018). Liderlik vasfi gerektirmeyen, islerin organize
edilmesi, biirokratik ya da idari islerin yapiminda Teknik-idari performanstan soz

edilirken; alt kademedeki is gorenlere yol gostermek, motive etmek, yonetmek,
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gidillemek ya da geri bildirim almak gibi faaliyetlerde liderlik gorev
performansindan bahsedilmektedir (Conway, 1999).

4.2.2. Baglamsal Performans

Son yillarda, baglamsal performans, genel is performansinin 6nemli bir yonii
olarak ortaya c¢cikmistir. Baglamsal performans teknik ¢ekirdegin icinde g¢aligmasi
gereken organizasyonel, sosyal ve ruhsal ortami destekleyen davranmiglar igerir
(Borman and Motowidlo, 1993).

Baglamsal performans, calisanin is taniminin bir unsuru olmayan, fakat bir
Orgiitiin basarisina pozitif katkida bulunan goniillii davranislardir. Ekstra ¢aba
gostermek, akran ve ekip performansini kolaylastirmak, is birligi yapmak ve iletisim
kurmak, baglamsal performans davranislarina ornektir (Hartini, 2019). Bir diger
tanima gore ise baglamsal performans; ¢alisanlarin gorevleri igin igin ekstra enerji
sarf etmesi, orgiit hedeflerine ulagsmak i¢in emek harcamasi, diger ¢alisanlara yardim
etme, orgiit yonetim kurallar1 hakkinda da bilgi sahibi olmayi igerir (Motowidlo,
1997). Guo ve Ling’e (2020) gore baglamsal performans, orgiitiin 6diillendirme
stratejisinde bir yeri olmamasina ve ¢alisanlarin  sorumluluk kapsaminda
bulunmamasina ragmen goniillii olarak sergilenen davranistir.

Bir orgiitte baglamsal performans sergileyen calisanlar, diger ¢alisanlara gore
daha fazla olumlu goriis almakta ve yoneticileri tarafindan takdir edilmektedir (Bagci

ve Bursali, 2015).

Borman ve Motowidlo (1993), yaptiklari sosyal ve performans odakli
caligmalardan faydalanarak baglamsal performans faaliyetlerine 6rnek davranislari

asagidaki maddeler ile agiklamistir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009):

- Calisanin, vazife ve mesuliyetlerini yerine getirebilmek i¢in istek duymasi ve

yogun bir emek sarf etmesi,
- Ise ve is tanimu ile bagdaslasmayan gérevler i¢in goniillii davranis sergilemesi,

- Ekip caligmasina yatkin olmasi, ekip tiyeleri ile is birligi icinde olmasi ve onlara

yardim etmesi

- Sirketin belirledigi kurallara ve standartlara tam uyum gosterme,
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- Orgiitsel hedef ve amaglar1 sahiplenmesi, desteklemesi, korumasi ve

savunmasidir.

Baglamsal performansin c¢alisana; iistleri tarafindan performansinin olumlu
degerlendirilmesi, isten ayrilma niyetine girmeme, is aksatmama, dagitilan
odiillerden daha fazla pay alma gibi katkilar1 vardir (Ozcelik, 2017). Orgiite katkilar:
ise; Uretimin ve verimlili§in artmasi, maliyetin diismesi, misteri memnuniyetinin
artmasi, ¢alisan sirkiilasyonunun azalmasi dolayisiyla personel kaybinin azalmasidir

(Jawahar and Carr, 2007).

Tablo 4.1: Baglamsal Performansin Calisanlara ve Orgiite Katkisi.

Baglamsal Performansin Calisanlara Baglamsal Performansin Orgiite
Katkisi Katkisi
Dagitilan 6diillerden daha fazla pay alma Calisan sirkiilasyonunun azalmasi
Is aksatmama Miisteri memnuniyetinin artmasi
Isten ayrilma niyetine girmeme Maliyetin diismesi
Y oneticiler tarafindan performansinin olumlu | Uretimin ve verimliligin artmasi
degerlendirilmesi

Is performans: boyutlarinin birey ve orgiit iizerindeki etkisi yiiksek diizeydedir.
Ote yandan gorev performans: ve baglamsal performans arasinda bazi farklar da
bulunmaktadir. iki boyutu birbirinden ayiran 6zellikler su sekildedir (Goodman and
Svyantek, 1999);

e Gorev performansinda yapilan is gorevden goreve farklilik gosterirken,
baglamsal performansta gorevler farkli olsa bile benzer davranislar
sergilenir.

e Gorev performansi calisanin becerisi ve kabiliyeti ile ilgilidir. Baglamsal
performans ise ¢alisanin bireysel motivasyonu ve karakteri ile ilgilidir.

e (Gorev performansi, gorev tanimi ve kurallar ile belirlenen rol igi
davraniglardir. Baglamsal performans, tamamen goniillii olarak yapilan

rol dis1 davraniglar1 kapsar.
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e Gorev performanst kurulusa teknik yarar saglarken; baglamsal
performans sosyal ve psikolojik yarar saglamaktadir.
e Gorev performansinda deneyim, bilgi, beceri ve kabiliyet 6nemli kabul

edilmektedir. Baglamsal performansta esas olan goniilliiliiktiir.

4.3. is Performansim Etkileyen Faktorler

Orgiitler, rekabet piyasasinda tutunabilmek igin calisanlarinin is performans
seviyelerine biiyilk 6nem vermektedirler (Kayabasi, 2019). Is performansmin
istenilen seviyede gerg¢eklesmesi insani birgok faktor ile iliskili oldugu gibi gevresel
ve orgiitsel sartlara da baghdir. Orgiitlerde performansi etkileyen faktorler; kisisel,

orgiitsel ve ¢evresel faktorler seklinde siniflandirilabilir (Erdogan, 1997).

i. Kisisel faktorler: Orgiitlerin temel yapitasini insan olusturur. Bu sebeple
kisisel faktorlerin is performansini etkileyen en 6nemli unsurlar oldugu sdylenebilir.
Yas, cinsiyet, dil gibi demografik 6zellikler, yetenek ve ilgi gibi kabiliyet 6zellikleri
ve tutum, davranis, alg1 gibi psikolojik 6zelliklerden olugsmaktadir (Ozmutaf, 2007).
Calisanlarin yetenekleri, karar verme, zor durumlar ile basa c¢ikma gibi kisisel
ozellikleri ve fiziksel 6zellikleri is performansi {izerinde etkiye sahiptir. Calisanlar
sorumlu olduklart igleri gergeklestirirken birbirinden farkli kosul ve ortamlarda
olabilirler. Dolayisiyla kisilik ~ ozelliklerine gore davranis — sekilleri  de
farklilagsmaktadir. Calisanlar1 sahip olduklar1 bireysel 6zellikler, onlarin is
performansina dogrudan etki etmektedir. Coziim firetilebilmesi i¢in bu faktdrlerin
onceden bilinmesi orgiit i¢in ¢ok 6nemlidir (Serdar ve Yildiz 2018). Co6ziim igin
olusturulan hatali stratejiler hem bireylerin hem de orgiitiin performansini olumsuz
etkilemektedir. Hatta bu durum calisanlarinin is tatminlerinde azalmaya yol agmakta

ve isten ayrilma niyetini artirmaktadir (Aktas, 2019).

ii. Orgiitsel faktorler: s performansini etkileyen orgiitsel faktorler genel
olarak orgiitiin fiziksel sartlar1 ve orgiitiin amaglaridir. Calisma ortaminin tasarimi, is
ekipmanlari, Orgiitiin yonetim sekli, orgiit kiltiirii, ¢alisma arkadaslari, kariyer

olanaklari, egitim ve Orgiite baghilik gibi faktorler is performansini olumlu ve
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olumsuz etkileyebilir (Karaalioglu, 2019). Benzer sekilde ¢alisanin is yiikii, stres
diizeyi de performansini énemli 6l¢iide etkileyecektir (Turan, 2007). Stres seviyesi
yuksek bir is ortami ¢aligan1 direkt olarak etkileyecek ve performansini diisiirecektir
(Oztemiz, 2005). Bunun yani sira is performansma etki eden faktorler icerisinde
odiillendirme sistemi ve is giivenligi de vardir. Is giivenligi hem &rgiit hem de
calisanlar i¢in biiyiik 6neme sahiptir. Calisma kosullarinin giivenli diizeyde olmasi,

calisanlarin orgiite olan bagliliklarina olumlu yo6nde etki etmektedir (Kayabasi,
2019).

iii. Cevresel Faktorler: Aile, kiltiir gibi sosyal faktorler, gelir diizeyi ve
dagilimi gibi iktisadi faktorler, yasalar ve yonetmelikler gibi politik faktorler, din ve
egitim seviyesi gibi kiiltiirel faktorler is performansini etkileyen dis uyaricilardir
(Giingoéren, 2017). Aile, toplum ve arkadas cevresi c¢alisan performansina etki
etmektedir. Orgiitler belirli bir ¢evrede varhiklarmi siirdiiriir ve ¢evreleriyle siki
iligkiler kurmak durumundadir. Bu nedenle oOrgiitler bagli olduklari g¢evreden
birtakim girdiler alir. Bu baglamda is performansini g¢evre unsurlari ile de
iliskilendirmek mimkiindiir. Siklikla karsilasilan performans engelleri arasinda, ise
etki eden yonetmelikler, yetersiz is olanaklari, astlarin uzlagmaz talepleri, ekip ruhu
ve i birliginin olmayisi, hava sicakligi, giiriiltii, calisma ortaminin aydinlatmasi,
vardiya saatleri de sayilabilir. Cevreden kaynaklanan faktorler, is performansina

dogrudan etki eden bir belirleyicidir (Byars and Leslie 1991).

4.4. is Performansim1 Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Performans degerlemesi sirasinda birey olarak calisanlar degil, onlarin iste
gosterdigi performanslar degerlendirilmektedir. Orgiitiin performans degerleme
sistemi ne derece etkili olursa olsun degerlendirmede insan faktorii varsa hata
yapilmasi olasilik dahilindedir (Findikg1, 2001).

Hata paymi en aza indirmek i¢in performans degerlemesi sirasin karsimiza
¢ikma potansiyeline sahip problemler hakkinda o6n bilgi sahibi olunmasi
gerekmektedir (Ozgen vd., 2005). Is performansini degerlendirme ydntemlerinin
biiyiik bir kismi, degerlendirmeyi yapan kisilerin tarafsiz ve onyargisiz davranacagi

varsayimina gore ¢aligmaktadir. Uygulama sirasinda bazen egitimli yoneticiler dahi,
38



calisanlarini objektif bir sekilde degerlendirmekte problem yasamaktadir. Bu sebeple
degerlendirme siirecinden Once degerlendiricilerin egitim almasi ve yapilmasi
muhtemel hatalar hakkinda bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir. Bu tarz hatalara karsi
yoneticilerin farkindaligi artirllmalidir. Aksi taktirde ¢alisanin yonetime karsi
giivenin sarsilma olur ve bu da isten ayrilma niyetini tetikleyebilir.

Literatiirde en ¢cok deginilen performans degerlendirme hatalar1 asagidaki gibidir;
4.4.1. Hale Etkisi

Degerlendiricinin, is performansi kriterlerinden en giiclii olarak gordiigi
ozelligi on planda tutarak diger kriterleri 6nemsizlestirmesidir (Helvaci, 2002).
Calisanin belirli bir alandaki basarisina bakarak, diger kriterlerde de oldugundan
yiiksek degerlendirilmesidir. Tersine bir alanda basarisiz olan ¢alisan diger
kriterlerde de basarisizmus gibi degerlendirilebilir (Can vd., 2001). Ornegin; calisanin
ise daima erken geldigini ve enerjik ve calismaya siirekli olarak istek duydugunu
varsayalim. Boyle bir durumda degerlendirmeyi yapan yonetici ¢alisganin diger
Ozellikleri ortalama olsa bile is gorenin tiim performansint yiiksek olarak

degerleyebilir (Uziim ve Ugkun, 2018).

4.4.2. Asin Hosgoriilii veya Asin Kati Olmaktan Kaynaklanan

Hatalar

Asirt hosgorii hatasi, degerlendiricinin, g¢alisanlarin moralini bozmamak ve
calisanlar ile kotii olmamak icin degerlendirme sonucunu oldugundan daha iyi
gosterebilir. Katilik hatasinda ise; tam aksine degerlendiricinin asirt disiplinli olmak
adina c¢alisanin  degerlendirme diizeyini oldugundan daha disiikmis gibi

gostermesidir (Uziim ve Ugkun, 2018).
4.4.3. Ol¢cme Aracindan Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlendirme esnasinda bir¢ok farklt ara¢c  kullanilir.

Degerlendirme i¢in segilen arag¢ isin tiirline, Orgiitiin kiiltiiriine, calisan profiline
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uygun olmalidir. Aksi taktirde secilen ara¢ yanlis sonug verebilir. Degerlendirme
formlar1 dogru hazirlanmali ve kurgulanmalidir. Secilen ara¢ uygulamadan dnce pilot

uygulamalar ile test edilmeli ve giivenilirlik analizi yapilmalidir (Giingoren, 2017).

4.4.4. Yakin Zaman Etkisi

Bu hata tiirii, yoneticilerin performans degerlendirme siirecinde calisanlarin
sadece yakin ge¢misteki performansini dikkate almasi ile ortaya ¢ikar.
Degerlendirme siirecinin tiim performans donemini igine alacak sekilde yapilmasi
gerekmektedir. Orgiitlerde degerlendirme siireci genellikle bir yili kapsar. Bu bir
yillik siirecte yakin tarihli ve taze olan olaylar yoneticinin aklinda daha fazla yer
edinebilir. Performans doneminin basindaki olaylari hatirlamakta zorlanan yonetici
daha yakin tarihli olaylar1 degerlendirmenin temeline alacaktir (Bilecen, 2007). Bu
hata ile donem basinda cok iyi ¢alisan fakat donem sonuna dogru performansi diisen
calisan ¢ok basarisiz; donem basinda iyi performans gosteremeyen fakat donemin
sonuna dogru performansini artiran c¢alisan ise ¢ok basarili olarak yorumlanabilir
(Aldemir vd., 2001).

4.4.5. Pozisyondan etkilenme

Yoneticiler, ¢alisanlarin  bulunduklar1 pozisyondan etkilenerek, Orgiit
igerisinde 6nemli kabul edilen pozisyonlardaki ¢alisanlar yiiksek performansli, orgiit
igerisinde 6nemsiz kabul edilen pozisyonlardaki ¢alisanlar1 i¢in diisiik performansh
olarak degerlendirebilir (Uyargil, 1994). Degerlendirme sirasinda is tanimlarindan
faydalanmak ve calisanlar1 bagka gorevlerdeki kisiler ile karsilagtirmadan kendi
sorumluluklart ¢ergevesinde degerlendirmek bu hatanin Oniline gecilmesinde

yardimet olacaktir (Kayali, 2012).

4.4.6. Pesin Hiikiimliiliik

Yoneticilerin; tarafsizliktan uzaklasarak, calisan ile gecmiste olan olaylar1 da

dikkate alarak degerlendirme yapmasidir. Bazi yoneticiler performans
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degerlendirmesi yaparken farkli konulardaki dnyargilarini da siirece yansitirlar. Bu
konuda; yonetici ve g¢alisanin ge¢misteki iliskileri, cinsiyet, din, yas ve irklara
yonelik bir takim pesin hiikiimliiliikler gibi 6rnekler verilebilir (Sarilgan ve Oz,
2020). Ayrica bir kisinin engelli olmasi, eski hiikiimlii olmas1 vb. gibi nedenlerle de
ayrimct bakis agisina rastlanabilir. Bu tarz durumlar ¢ok Onemli performans
degerleme hatalarina yol agacagindan, degerleyicilerin tarafsiz kisilerden secilmesi
gerekir (Uziim ve Uckun, 2018). Aym1 zamanda calisanin sosyal statiisii, gériiniimii

ve giyimi gibi faktorler de degerlendiriciyi pozitif veya negatif etkileyebilir.

4.4.7. Tek Yonlii Ol¢iim

Degerlendiricinin tek bir yonden, sadece iistlerin, sadece astlarin ya da sadece
misterilerin goziinden ¢alisan1 degerlendirmesi tek yonliiliige yol ag¢maktadir.
Calisanin tek bir ozelligi degerlendirilerek, tek kisi tarafindan degerlendirilme
yapilmasi yapilacak olan degerleme sonuglarinin yanlis yorumlamasina sebep
olabilir. Performans degerlemenin basarili olabilmesi igin ¢alisan her yoniiyle

incelenmeli ve ¢ok yonlii bir bakis agisi ile degerlendirilmelidir (Onat, 2019).
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5.DEGISKENLER ARASI iLISKIiLER

Bu boliimde calismamizda yer alan degiskenlerin birbirleri ile iligkileri

incelenmis ve hipotezler olusturulmustur.

5.1. Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki
Iliskiler

Calisanlar ve Orgiitleri arasindaki psikolojik bag, esas olarak orgiitsel
0zdeslesme ve Orgiitsel baghilik yoluyla kavramsallastirilmistir. Bu iki olgunun
kavramsal birlikteligi belirsizdir (Sass and Canary, 1991). Ciinkii bircok yazar her iki
terimin de esanlamli oldugunu ileri siirerken (Mottaz, 1989; Riketta, 2005), bu
terimlerin birbirinden farkli oldugunu fakat aralarinda bir iliski oldugunu belirten
yazarlar da vardir (Gautam et al., 2004).

Orgiite baglilik duygusu, ¢alisanlarin Srgiitsel siirecleri desteklemek, daha fazla
sorumluluk almak ve is performansin iyilestirmek i¢in i¢sel motivasyonunu tesvik
eder. Bu baglamda, kendilerini orgiitle giiclii bir sekilde 6zdeslestiren calisanlarin,
orgiitsel baglilik davraniglart benimseme olasiliklariin daha yiiksek olduguna dair
cesitli kanitlar gosterilmistir (Marique and Stinglhamber, 2011; DeConinck, 2011,
Ng, 2015).

Gautam ve ark. (2004) Nepal’de bes farkli sirketten 450 calisan {izerine
yaptiklari arastirmada orgiitsel Ozdeslesmenin Orgiitsel baglilikla pozitif iliskili
oldugu sonucuna varilmistir. Riketta (2005) tarafindan 96 bagimsiz makale {lizerine
yapilan meta-analiz ¢alismasinda, Orgiitsel 6zdeslesmenin is doyumu, oOrgiitsel
baglilik, isten ayrilma davranis1 ve isle ilgili diger bir¢ok sonugla yakindan iligkili
oldugu dogrulanmistir. Marique ve Stinglhamber’in (2011) Belgika’da bir firmada
calisan 195 miihendis {izerine yaptiklar: arastirmada ozgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel
baglilik arasinda gii¢lii ve pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

DeConinck’in (2011), 393 satis personeli iizerine yaptiklari arastirmada
orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel baglilik yoluyla ¢alisanlarin isten ayrilma oranlarin
dolayli olarak etkiledigini 6ne siiriilmiistiir. Ayni sekilde, Ng (2015) orgiitsel
O0zdeslesmenin ve Orgiitsel giivenin orglitsel bagliligin itici gilicii olarak Gnemine

dikkat c¢ekmistir. Bu iki faktoriin, c¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde baglhilik
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yasamalart i¢in gli¢lii bir motivasyon yaratti1 sonucuna varmistir. Ayrica, Carmeli,
Gillat ve Weisberg’in (2006) Israil elektronik ve medya endiistrisinde galisan 182
kisi lizerine yaptiklar1 anket c¢alismasi, orgiitsel 6zdeslesmenin Orgiitsel prestij ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik ettigini gostermistir. Dutton ve ark.
(1994) satis elemanlar1 iizerine yaptiklart ¢alismanin sonucuna gore Orgiitleriyle
giiclii bir 6zdeslesmeye sahip olan calisanlarin, orgiit i¢in ¢aligmaya devam etme
egiliminde olduklar1 ve yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olduklar tespit edilmistir.

Lee ve ark. (2015), 341 yayin flizerine yaptiklar1 kapsamli meta analiz
arastirmalarinda, bireyler Orgiitleriyle o6zdeslestiklerinde, bunu is tatmini ve
bagliligin takip etme olasiligiin daha yiliksek oldugunu iddia etmislerdir.
Destekleyici bir sekilde Sokmen ve Biyik’in 2016 yilinda 147 ¢alisan iizerinde
yaptiklari nicel arastirmada orgiitsel baglilik ile orgiitsel 6zdeslesme pozitif yonde
iligkili bulunmustur. Chen ve arkadaslarinin (2015) Tayvan’da ¢alisan 386 hemsire
tizerinde yaptiklar1 arastirmada oOrgiitsel giiven ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel
baglilig1 6nemli dl¢iide ve olumlu etkiledigi ortaya konulmustur.

Alcan’in (2018) 372 o6gretmenden olusan Orneklemi ile analiz ettigi yliksek
lisans tezinde de &gretmenlerin, oOrgiitsel 6zdeslesme ile Orgiitsel baglilik algilart
arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde bir iligki bulunmustur. S6kmen’in (2019) otel
isletmeleri lizerine 708 kisilik Ornekleme sahip c¢aligmasinin regresyon analizi
sonuglarina gore orgiitsel 6zdeslesmenin, orgiitsel baglilik iizerine anlamli bir etkisi
oldugu sonucuna vartlmigtir. Altas (2021), 219 saglik calisanli Orneklemi ile
yuriittiigii arastirmasinda orgiitsel 0zdeslesme, oOrgiitsel baglhiligi pozitif yonde
etkilemekte oldugunu belirtmistir.

Bu caligmalarin hem farkli alanlarda olmasi hem de giincel olmasina
dayamlarak bizim ¢alismamizda da “Orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel baglilik pozitif

yonde iliskilidir.” hipotezi kurulmustur.

H]I: Orgiitsel ézdeslesme ile orgiitsel baglilik pozitif yonde iliskilidir.
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5.2. Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Performansi Arasindaki

Iliskiler

Sosyal kimlik teorisine gore, bireyler kendini gelistirme ve belirsizligi azaltma
olmak {izere iki temel ihtiyaci karsilamak i¢in sosyal birimlerle 6zdeslesir (Haslam,
2004). is performansi, bir is organizasyonunda bireysel bir genel performans
degerlendirmesi i¢in en 6énemli kriterdir, bu nedenle yiiksek is performansina sahip
olan galigsanlarin kendilerini organizasyonlarinin drnekleri olarak algilamalari daha
olasidir. Bununla birlikte orgiitsel 6zdeslesmelerinin de artmasi beklenir (Ashforth et
al., 2008). Ayrica, iyi is performansina sahip olanlar, diisiik is performansina sahip
olanlardan kendilerini kazanan olarak goérme ve bir kisinin bir sosyal grupla
0zdeslesmesi i¢in temel bir giidii olan kendini gelistirme ihtiyaclarini karsilama
olasiliklar1 daha yiiksektir (He and Brown, 2013).

Peng ve ark. (2020) tarafindan Cin otel sektoriinde calisan 294 kisi iizerine
yapilan calismada, orgiitsel 6zdeslesmenin is performansi ile anlamli ve pozitif bir
sekilde iligkili oldugu sonucuna varilmistir. Asif ve ark. (2019) Pakistan’daki 325
banka ¢alisan1 lizerine yapmis olduklar1 calismada oOrgiitsel 6zdeslesmenin, is
performansin arttirdigi, orgiitsel 6zdeslesme ve is performansi arasinda 6énemli bir
pozitif korelasyon oldugu agiklanmistir. Benzer bir arastirmada, Kara, Kirpik ve
Kaya’nin (2021) Adana’na ilindeki 414 banka calisani ilizerine yapmis olduklari
calisma sonucunda ortaya ¢ikan bulgular, orgiitsel 6zdeslesmenin, temel amaci
calisanlara giiven vermek ve is ¢abalarin1 artirmak olan algilanan Grgiitsel destegin
calisan performansi lizerindeki etkisi iizerinde artirict bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir.

Walumbwa ve Hartnell (2011) 426 c¢alisan iizerinde birlikte yiriittigi
arastirmada liderlik ve is performansimin iligkili oldugu, bu iliskide orgiitsel
0zdeslesmenin de belirleyici rol oynadigi sonucuna varilmistir. Akca’nin (2020)
havacilik sektorii ¢alisanlarindan olusan 329 kisilik 6rneklem iizerinden yapmis
oldugu calismada orgiitsel Ozdeslesmenin, stratejik oOnderlik algisinin ¢alisan
performansi tizerindeki iliski ve tesirinde kismi araci role sahip oldugu bulgusuna
rastlanmistir. Yaman (2011) tarafindan Bursa ilinde 310 6zel hastane calisani

lizerinde yapilan aragtirmada, orgiitsel 6zdeslesmenin g¢alisan motivasyonunu, is
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tatminini ve bagliligmi artirdig1 ve dolayisiyla performans iizerinde olumlu etkisi
oldugu belirtilmistir. Ayrica Newman ve ark. (2014), orgiitsel 6zdeslesmenin
calisanlar {izerindeki olumlu psikolojik etkisi nedeniyle yiiksek performansa
yardime1 oldugunu bildirmistir.

Saygili, Ozer ve Oke’nin (2019) Kirikkale ilinde 460 saglik personeli iizerine
yapilan arastirmasinda orgiitsel 6zdeslesme ve performans algilarinin orta seviyede
bir iliski oldugu belirlenmistir. Aktas (2019), 843 kisi lizerinde yaptig1 calisanlarin
adanmuslik seviyesi ve orgiitsel 6zdeslesme iliskisinin performans faktoriine etkisini
tespit etmeye yonelik bir arastirmasinda orgiitsel 6zdeslesme ve is performansi
kavramlar arasinda bir iligki oldugunu agiklamistir.

Bu calismalardan yola ¢ikilarak ¢alisanlarin, daha yiiksek is performansi elde
ettiklerinde, orgiitlerinin ve kendilerinin parlak gelecegine olan giivenleri yiiksek
olacagindan, orgiitsel kimlikleri daha giiclii olacak ve gelecege yonelik belirsizlik
endiselerinin azalacag: varsayimiyla “Orgiitsel 6zdeslesme ile is performansi pozitif

yonde iliskilidir.” hipotezi kurulmustur.

H2: Orgiitsel ozdeslesme ile is performansi pozitif yonde iliskilidir.
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6. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin bu boliimiinde ¢alismanin amaci ve onemine deginilecek olup
ardindan sirasiyla arastirmanin modeli ve hipotezleri, arastirmada kullanilan 6lgekler

ve son olarak arastirmadan elde edilen verilerin analiz bulgularina yer verilmistir.

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu c¢aligmanin amaci, gesitli sektorlerde c¢alisan bireylerde orgiitsel
Ozdeslesmenin, orgiitsel baglilik ve is performansina etkisinin incelenmesidir. Bu
ama¢ dogrultusunda iki adet hipotez gelistirilmistir. Bu kavramlar arasindaki
iliskinin tespit edilmesi i¢in veriler anket yontemi ile elde edilmistir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda, arastirma modeli Sekil 6.1°deki gibi

sematize edilmistir.

Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel Ozdeslesme

Is Performansi

Sekil 6.1: Arastirma Modeli.

Arastirma modelinde goriilen degiskenler arasindaki iliskileri test etmek i¢in

asagidaki hipotezler kurulmustur.

H1: Orgiitsel ozdeslesme ile orgiitsel baglilik pozitif yonde iliskilidir.
H2: Orgiitsel dzdeslesme ile is performansi pozitif yonde iliskilidir.
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6.2. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirmanin verileri, Tanitic1 Bilgi Formu, Orgiitsel Baglhlik Olgegi, Orgiitsel
Ozdeslesme Olgegi ve Is Performansi lgegi olmak iizere dort boliimden olusan bir
veri toplama araci ile toplandi.

Tanitict Bilgi Formu: Bu form calismaya katilan bireylerin kisisel ve mesleki
ozelliklerini belirleyen (yas, cinsiyet calisilan sektor, ¢alisma yili vb.) sorulari
icermektedir.

Orgiitsel Baghihk Olgegi: 1990 ve 1997 tarihlerinde Allen ve Meyer
tarafindan gelistirilen olgegin orijinali 18 6nermeden ve ii¢ boyuttan (duygusal,
devamlilik ve normatif bagllik) olusmaktadir. Bu ¢alismada ise “Orgiitsel Baglilik
Olgegi” nden duygusal baglihigi lcen 6 dnerme kullanilmistir. Olgek; “1-Kesinlikle
Katilmiyorum,  2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde siralanmakta olup 5°1i likert tipte kullamlmustir. Olgegin
giivenirlik katsayisin1 0=0,83 olarak bildirmistir. (Allen and Meyer, 1990)

Orgiitsel Ozdesleme Olcegi: Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen
oleek toplam 6 maddeden olusmaktadir. Olgek; “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
siralanmakta olup 5°1i likert tipte kullamilmugtir. Olgegin giivenirlik katsayisin
a=0,87 olarak bildirmistir (Mael and Ashforth, 1992).

Is performans1 Olgegi: Podsakoff ve MacKenzie (1989), tarafindan
gelistirilen dlgek bes sorudan olusmaktadir. Olgek; “1-Kesinlikle Katilmiyorum” ila
“7-Kesinlikle katiliyorum” seklinde siralanmakta olup 7°1i likert tipte kullanilmistir.
Olgegin giivenirlik katsayisin1 a=0,85 olarak bildirmistir (Janssen and Van Yperen,

2004). Bu calismada ise 6lgek 5’11 likert tipte kullanilmastir.

6.3. Arastirma Verilerinin Analizi

Bu baslik altinda demografik analizler, gecerlilik ve faktor analizi, giivenirlik
analizi, tamimlayici istatistikler ve korelasyon analizi ve regresyon analizine yer
verilmistir. Veriler Google Forms iizerinden online olarak toplanmstir. Olcek
izinleri, 6lgek sahiplerinden e-posta yoluyla alinmistir. Anketlerde elde edilen veriler
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Google Forms iizerinden IBM SPSS’e aktarilmig ve demografik analiz, faktor

analizi, glivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir.

6.3.1. Demografik Analizler

Bu arastirmaya Kocaeli bolgesinde farkli sektorlerde galismakta olan toplam
419 kisi katilmistir. Bu verilerin 30’u eksik ve tutarsiz olmasi sebebi ile gegersiz
kabul edilip 6rnekleme dahil edilmemistir. Caligmaya kabul edilen 6rneklem sayisi
389’dur. Tablo 6.1°de katilimcilarin demografik bilgilerine yer verilmistir.

Tablo 6.1°de yer alan bulgulara gore arastirmaya katilanlarin ¢ogu kadin
(%53), 26-35 yas araliginda (%43,7), evli (%54,5) ve lisans mezunu (%56)’dur.
Katilimcilarin ¢ogu (%86,6) 6zel sektorde, personel (%52,7) olarak gorev yapmakta
ve c¢alisma yillart 6-15 yil (%37,5) arasinda degismektedir. Aragtirmaya farkli
sektorlerden birgok katilim olmustur. Katilimcilarin ¢ogu otomotiv (%27,5), hizmet
(%12,3), bankacilik (%7,7) sektoriinde ¢aligmaktadir.

Tablo 6.1: Demografik Analizler.

CINSIYET FREKANS %
Kadin 206 53,0
Erkek 183 47.0
Toplam 389 100
YAS FREKANS %
18-25 64 16,45
26-35 170 43,70
36-45 96 24,68
46-55 36 9,25
56 Yas ve lizeri 23 5,91
Toplam 389 100
MEDENI DURUMU FREKANS %
Bekar 177 455
Evli 212 545
Toplam 389 100,0
EGITIM DURUMU FREKANS %
Lise ve alt1 37 9,51
On Lisans 52 13,37
Lisans 221 56,81
Yiiksek Lisans ve tizeri 79 20,31
Toplam 389 100
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Tablo 6.1: Demografik Analizler (Devamu).

ISLETMENIN SAHIPLIK TURU FREKANS %
Ozel 337 86,6
Kamu 52 13,4
Toplam 389 100
CALISILAN POZiSYON FREKANS %
Alt diizey yonetici 62 15,9
Is ortagi 19 49
Orta diizey yoOnetici 84 21,6
Personel 205 52,7
Ust diizey yonetici 19 49
Toplam 389 100,0
CALISMA YILI FREKANS %
0-1 38 9,8
2-5 97 24,9
6-15 146 37,5
16-25 63 16,2
25 Y1l ve tizeri 45 11,6
Toplam 389 100,0
FIRMANIN SEKTORU FREKANS %
Bankacilik/Finans 30 7,7
Bilisim/Teknoloji 25 6,4
Egitim 31 8,0
Gida 11 2,8
Hizmet 48 12,3
Insaat . 7 1,8
Kimya/llag 13 3,3
Lojistik 12 3,1
Makine/Imalat 20 51
Medya/lletisim 6 1,5
Otomotiv 107 27,5
Saglik 26 6,7
Tekstil 9 2,3
Turizm 16 4,1
Diger 28 7,4
Toplam 389 100,0
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6.3.2. Gegerlilik ve Faktor Analizi

Bu béliimde verilerin gegerlilik ve faktdr analizi yapilmustir. Ilk olarak, veri

seti i¢in hesaplanan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) Orneklem

yeterlilik Sl¢iisii

0,836’dir. Anlamlilik seviyesi ise 0.05’ten kiiciiktiir. “KMO endeksi 0 ile 1 arasinda

degisir ve 0,50 faktor analizi i¢in uygun kabul edilir. Faktor analizinin uygun olmasi

icin Bartlett'in Kiiresellik Testi 6nemli (p <.05) olmalidir” (Williams et al., 2010).

Buna gore elde edilen veri seti istatistiki olarak anlamlidir.

Tablo 6.2’de KMO ve Bartlett’s test sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 6.2: KMO ve Bartlett’s Test Sonuglari.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii 0,836
Bartlett'in Kuresellik Testi Ki-Kare 2592,057

Serbestlik Derecesi 78
Anlamlilik Seviyesi 0,000
Tablo 6.3: Agiklayici Faktor Analizi Sonuglari.
Olgek Maddeleri 56 Falﬁfﬂer 5B

0O0S5. Birisi kurumumu &vdiigiinde, bu kisisel bir iltifatmig gibi geliyor. 865

003. Bu kurumdan bahsettigimde, genellikle “onlar” yerine “biz” derim. 766

OO1. Birisi kurumumu elestirdiginde, bu kisisel bir hakaretmis gibi geliyor. 750

004. Bu kurumun basarisi, benim basarimdir. 749

002. Baskalarinin kurumum hakkinda ne diisiindiigiiyle ¢ok ilgileniyorum. 716

006. Medyada kurumumu elestiren bir haber olsayd1 utanmis hissederdim. 706

[P1. Is tanmimimda belirtilen gorevleri her zaman tamamlarim. 883

IP5. Isimin gerektirdigi tiim sorumluluklar1 yerine getiririm. 876

IP2. Isin tiim resmi performans gerekliliklerini yerine getiririm. 873

IP4. Yapmakla yiikiimlii oldugum isin hi¢bir boyutunu ihmal etmem. 852

OB4. Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagli hissetmiyorum. 869
OB6. Kurumuma kars1, giiclii bir aitlik duygusu hissetmiyorum. 837
OB3. Kurumumda, kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum 797
00: Orgiitsel Ozdeslesme IP: s Performansi, OB: Orgiitsel Baglilik

Aciklanan Toplam Varyans 68,777
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Tablo 6.3’te oOrgiitsel 6zdeslesme, is performanst ve orgiitsel baglilik dlgeklerinin
aciklayici faktor analizlerine yer verilmistir. IP3, OB1, OB2 ve OBS5 6lcek maddeleri
arasindan faktér analizi sonucunda faktor yiiklerinin diisilk olmasi sebebi ile

¢ikarilmustir.

6.3.3. Giivenirlik Analizi

Anket calismasinda kullanilan 6lgeklerin giivenirlik testi yapilmis ve Tablo
6.6°daki Cronbach’s Alpha degeri elde edilmistir. Olgeklerin i¢ tutarlilik katsayilari
0,79 ile 0,90 arasindadir. Olceklerin giivenilir oldugunu ifade edebilmemiz igin

Cronbach alpha degerinin 0,70’ten biiyiik olmasi gereklidir (Nunnaly, 1978).

Tablo 6.4: Giivenirlik Analizi Sonuglar1

Olcekler Madde Sayisi Cronbach’s Alpha (a)
Orgiitsel Baglilik 3 0,79
Orgiitsel Ozdeslesme 6 0,86
Is Performansi 4 0,90

a*= Arastirma 6rnekleminden elde edilen i¢ tutarlilik katsayis1

6.3.4. Tammlayici istatistikler ve Korelasyon Analizi

Bu bolimde arastirmadan elde edilen bulgular ilgili tanimlayicr istatistiklere ve
korelasyon analizine yer verilmistir. Olgeklerin ortalamasi 3,35 ile 4,33 arasinda,
standart sapmasi 0,65 ve 1,09 arasindadir.

Tablo 6.5’de orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel baglilik ve is performansina ait

ortalama ve standart sapma degerlerine yonelik bulgulara yer verilmektedir.

Tablo 6.5: Tanimlayic Istatistikler.

Olgekler Ortalama Standart Sapma
Orgiitsel Ozdeslesme 3,35 0,96
Orgiite Baglilik 3,41 1,09
Is Performansi 4,33 0,65

Tablo 6.6’de orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel baglilik ve is performansi arasinda

iliskilere yonelik bulgulara yer verilmektedir.
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Tablo 6.6: Korelasyon analizi.

_Orgiitsel Orgiitsel Is
Ozdeslesme Baghhk Performansi
Orgiitsel Ozdeslesme 1
Orgiitsel Baghhk ,166** 1
Is Performansi ,334** -,029 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde (2 kuyruklu) anlamlidir.

Tablo 6.6’daki bulgular incelendiginde;
1- Orgiitsel Ozdeslesme ile Is Performansi arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii
anlamli bir iligki oldugu belirlendi.
2- Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baglilik arasinda istatistiksel olarak pozitif

yonli anlamli bir iliski oldugu belirlendi.

6.3.5. Regresyon Analizi

Tablo 6.7°de Bagimsiz Degiskenin (Orgiitsel Ozdeslesme), Bagimli Degisken
(Orgiitsel Baglilik) iizerinde arasindaki iliskinin anlamli olup olmadiginin istatistik

verilerinin bulgular1 verilmistir.

Tablo 6.7: Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskiler.

Bagimsiz Degisken (Model-1) Bagimh Degisken

(Orgiitsel Ozdeslesme) (Orgiitsel Baglilik)

B t Sig.

,166 3,315 ,001

R2 = 025
F = 10,989
Sig = ,001

Tablo 6.7°deki bulgular incelendiginde Orgiitsel Ozdeslesmenin, Orgiitsel
Baglilik lizerine etkisini 6l¢meye yonelik yapilan regresyon analizi sonuglarina goére
model anlamli bulunmustur. (R* = 0,025, F=10,989). Elde edilen bulgulara gore;
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Orgiitsel Ozdeslesmenin, Orgiitsel Baglilik iizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak
anlamlt bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gére, HI hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 6.8’de bagimsiz degiskenin (Orgiitsel 6zdeslesme), bagimli degisken (is
performansi) iizerindeki anlamlilik iligkisini sorgulayan regresyon analizine yer

verilmistir.

Tablo 6.8: Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Performansi1 Arasindaki Iliskiler.

Bagimsiz Degisken (Model-2) Bagimh Degisken

(Orgiitsel Ozdeslesme) (Is Performansi)

B t Sig.

,334 6,962 ,000

R2 =,109
F= 48,474
Sig = ,000

Tablo 6.8°deki bulgular incelendiginde Orgiitsel Ozdeslesmenin, Is

Performansi iizerine etkisini 6lgmeye yonelik yapilan regresyon analizi sonuglarina
gore model anlamli bulunmustur (R? = 0,109 F=48,474). Elde edilen bulgulara gore;

Orgiitsel Ozdeslesmenin, Is Performansi iizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak
anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore, H2 hipotezi

desteklenmistir.
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7. SONUC VE ONERILER

Orgiitler pazar payini artirmak, rekabet avantaji saglamak ve hedeflerine
ulagmak i¢in profesyonel yetkinlige sahip, maksimum sekilde verim saglayabilecegi
calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel baglilik ¢alisanin
is performansini ve motivasyonunu artirmak amaciyla {izerinde durulmasi gereken
onemli faktorler arasindadir. Bireylerin, ise yonelik davranisini ve performansini
aciklamada orgiitsel 6zdeslesme derecesi dnemli bir rol oynamaktadir. Orgiitii ile
0zdeslesen calisanlar bagli olduklar1 orgiite psikolojik bir bag kurarak, orgiitsel
hedeflere bagh kalir. Orgiitleriyle giiclii ve olumlu bag1 olan calisanlar, enerji dolu ve
islerine adanmig bir sekilde gorevlerini yerine getirirler ve bunun sonucunda is
doyumu elde ederler. Ayni sekilde orgiitler de, 6zdeslesme seviyesi, bagliligi ve
performansi yiiksek olan g¢alisanlar sayesinde vizyonlarina ulagmis ve verimliligini
artirmis olacaktir. Bu hem orgiit hem de oOrgiit ¢alisanlar1 {izerinde ¢ift yonlii bir

fayda ortaya ¢ikarmaktadir.

Orgiitsel dzdeslesme, orgiitsel baglilik ve is performans: arasindaki iliskilerin
arastirildigr bu ¢alisma sonucunda kurulan hipotezlerin her ikisi de kabul edilmistir.
Korelasyon analizi neticesinde orgiitsel 6zdeslesme ile oOrgiitsel baglilik ve is
performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Bu durum calisanlarda
orgiitsel 6zdeslesme diizeyi arttifinda orgiitsel bagliliklar1 ve is performansinin da
artacagi seklinde yorumlanabilir. Bu ¢alismanin sonuglari, orgiitsel 6zdeslesmenin
orgiitsel baglilik tizerine (Marique and Stinglhamber, 2011; DeConinck, 2011, Ng,
2015; Alcan, 2018; S6kmen, 2019) ve orgiitsel 6zdeslesmenin is performansi {izerine
etkisini inceleyen g¢alismalar ile uyumludur (He and Brown, 2013; Newman et al.,
2014; Saygili, Ozer ve Oke, 2019; Aktas, 2019; Peng et al., 2020). Gelisen orgiitlerin
calisanlarin basarilarin1 destekleyici, gelisime ve yenilige acik Orgiitler oldugu
goriilmektedir. Orgiit yoneticilerinin 6rgiit kiiltiirlerini olustururken ¢alisanlariin
baghligin1 ve performanslarii etkileyen unsurlart goz ardi etmemelidirler. Bu
calisma verilerinden elde edilen bulgulara gore hem yoneticilere hem de

arastirmacilara oneriler sunulmustur.
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7.1. Yoneticilere Oneriler

Orgiitsel 6zdeslesme, calisan ile orgiit arasinda var olan bagi veya iliskiyi
gosteren Onemli bir psikolojik durum olarak goriilir ve bu nedenle caligma
ortamindaki bir¢ok temel tutum ve davranistan sorumludur (Edwards, 2005). Orgiit
ile Ozdeslesen calisanlar, Orgiitle duygusal iliskiler gelistirmekte ve bu durum
yaptiklar isten tatmin olmalarma yol agmaktadir. Is tatmin diizeyi artan calisanlar
daha fazla rol dis1 davranis listlenmektedirler. Ayrica orgiitsel 6zdeslesmesi kuvvetli
olan galisanlarin isten ayrilma niyetinde ve ise devamsizliklarinda azalma goézlenir.
Bu sebepler ile ¢alisanlarinin orgiitsel 6zdesleme diizeylerini artiran orgiitler biiyiik
bir rekabet avantaji saglar (Podnar, 2011).

Orgiitsel dzdeslesme, orgiitsel baghlik ve is performansi iizerinde etkili bir
faktor oldugundan, bu arastirma, yoneticilere, ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesini

gelistirmeye yardimci olabilecek ¢esitli onerilerde bulunmaktadir.

[k olarak, érgiitiin amag ve hedeflerine ulagabilmesi igin yenilik siirecinde ve
karar alma siirecinde Orgiitiin iiyeleri bu siireglere dahil edilmeli ve kararlara
katilmasi tesvik edilmelidir. Boylece orgiitiin verimliligi ve etkinligi artmis olacaktir.
Kurum ¢alisanlarmin orgiitsel baglhiligi artmis olacak, orgiitiine bagli ¢alisanlarin

performanslari da artmis olacaktir.

Ikinci olarak, kurum genelinde agik bir iletisim politikas1 izlenmelidir.
Boylece calisanlar goriis ve Onerilerini kolayca paylasabilir. A¢ik iletisim degisime
kars1 direncin yonetilmesinde 6nemli bir faktordiir. Fikirlerini agiklikla soyleyebilen
orgiitlerde yenilik¢i davranislarin uygulanabilmesi daha kolay saglanir. Fikirlerinin
dikkate alindigim1 ve diisiincelerinin énemsendigini bilen ¢alisanlar orgiitleri ile is
birligi i¢inde olurlar. Bu durum takim ¢alismasini da destekler ve boylelikle orgiitsel
gelisim siiregleri daha hizli bir sekilde gerceklesir. Gelisen yenilik¢i orgiitler,
orgiitsel Ozdeslesmesi yliksek ¢alisanlart ile uzun vadeli hedeflerine kolayca

ulasabilirler.

Ucgiincii olarak, 6rgiitsel hedeflere katkida bulunan ¢alisanlarin ddiillendirilmesi
onemli bir faktordiir. Odiil ydntemi caliganlarin motivasyonunu artirmaktadur.
Motivasyonu yiiksek calisanlarin yaraticiliklar1 ve liderlik 6zellikleri pozitif yonlii

gelisim gosterir. Calisanlar harekete gecer ve belirlenen hedeflerin gergeklesmesi
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icin ekstra ¢aba sarfederler. Ama¢ ve hedeflerine ulasan c¢alisanlar siire¢ sonunda
odiillendirilecegini bilirler. Orgiitsel baglilig: ve is performansi artiran, ¢aliganlarin
motivasyonunu yiikselten orgiitsel 6zdeslesme faktorii, orgiitlerin kiiltiirlerini de
etkilemektedir. Destekleyici, odiillendirici ve giidiileyici bir orgiit kiiltiiriine sahip
kurumlarda galisanlarin orgiitsel bagliligi artar. Bagliligi artan calisanlarin da is
performanslar1 ylikselecegi igin Orgiitiin, ama¢ ve hedeflerine ulagsma siireci de

hizlanmis olur.

Son olarak, yoneticiler tiim kararlarinda ve siireclerin uygulanmasinda seffaflik
ilkesini dikkate almalidir. Orgiitii hakkinda bilgi sahibi olan calisanlar, siireclerin
nasil ilerledigini bilirler ve siireclere katilirlar. Orgiitsel faaliyetlere aktif katilim

gosteren ¢aligsanlar sayesinde orgiit gelisimini desteklenir.

7.2. Arastirmacilara Oneriler

Her ¢alismada oldugu gibi bu arastirmanin da bazi kisitlar bulunmaktadir ve
sonuglarin bu kisitlar gozetilerek degerlendirilmesi gerekmektedir. Aragtirma
bulgular1 389 calisanin algilar1 ile smirhidir. Orneklem sayisi artirilarak yeni

yapilacak olan gelecek calismalarda da hipotezler test edilebilir.

Diger bir kisit ise arastirmanin kapsamini Kocaeli ilinde farkli sektorlerde
faaliyet gosteren isletmelerde calisanlar olusturmaktadir. Orneklemi diger illere hatta

tilkelere genisletmek suretiyle daha kapsamli analizler yapilabilir.

Arastirmamizda sektorel ayrim yapilmamistir. Ortaya c¢ikan sonuglar farkli
sektorlerdeki calisanlarin verilerini i¢ermektedir. Gelecek arastirmalarda tek bir
sektor secilerek, o sektore ait ozel sonucglara da ulasilabilir. Benzer sekilde kamu ve

0zel sektordeki yansimalar1 karsilastirilabilir.

Son olarak gelecekteki arastirmalar, yapilar arasindaki nedensel yonii incelemeli,
hem niceliksel hem de niteliksel ¢aligmalar ile bu iliskilerin uzun vadede devam edip
etmedigini ve is tatmini, orgiitsel kiiltilir, 6rglitsel adalet, liderlik ve kisilik 6zellikleri

gibi kavramlar ile baglantilarin1 kesfetmelidir.
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EKLER

Ek A: Anket Calismasi

ANKET

Saymn igil;,

Bu anket formu, Gebze Teknik Oniversitesi isletme Fakiiltesi tarafindan yiritillen “Crgiitsel
Yanetim Sistemlerinin Isletme Cikulan Ozerindeki Exkileri® isimli yilksek lizans proje
caligmasi ile ilgilidir. Bu aragtirma tamamen akademik bir calisma olup, bilimsel bir amaca
yoneliktir. Verilecek cevaplarda firmalarla ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup, elde
edilecek sonuglar sadece akademik amach kullanilacaktr. Bu gahismadan elde edilen
sonucglarla yénetim biliminin ilerlemesine ve Tirk is dinyasimn gelisimine kathida
bulunmay arzuluyoruz. istenildidi takdirde sonuglar aragtrmarmiza katilan igletmelere-
isletme adi belirtilmeksizin, genel ve ortelame &zellikler seklinde- bildirilecektir. ilginiz izin
tegekkirerimizi sunar, calismalanmzda baganlar dileriz.

Gebze Teknik Universitesi, igletrme Fakiltesi
2021%

wk GNEMLI NOT:

- AMKETI, ONCELIKLI OLARAK BILGISAYARDAN DOLDURMAMIZ RICA OLUNUR. BU
MOMEKUON DEGILSE, TELEFOM EKRANINIZ] YATAY POZISYOMA GETIRMENIZ DAHA
DOGRU OLACAKTIR.

- ANKET ORTALAMA 10 (ON) DAKIKA SORMEKTEDIR. LUTFEN BUNU GOZE ALARAK
ANKETI DOLDURUNUZ.

* Gerekdi

DEMOGRAF]|

1. YAg®
Uygun olenlarm timing isaretieyin

11825
[ 12635
[ 3645
[ 14655
[ |56+

2. CINSIYET *
Uygun olenlarn tiimind isaretieyin

[ |KADIN
[ ] ERKEK




5.

f.

3.

MEDENI HAL *
Uygun olenlarm timind izaretieyin

[ | BEKAR

[ Jewvu

EGITIN SEVIVES] *

Uygun olanlern timind isaretleyin
[ ILKGGRETIM

[ Juise

[ ] GN Lisans

[ LISANS.

[ ] vilKSEK LiSANS

[ | DOKTORA

CALISILAN POZISYON *
Uygun olanlann timind igaretleyin.

[ | OsT DUZEY YOMETIC

[ | ORTA DUZEY YGNETICI
[ ] ALT DUZEY YOMETICI

[ | PERSONEL

[ ]IS ORTAGI

CALISMA YILI*

Uygun olenlarm timind izaretieyin

[Joa
[ |25
[ ]e-15
[ ]16-25
[ |25+
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7.

g

9.

FIRMANIN SEKTORUO *
Uygun olanlarm timing isaretleyin

[ ] BiLisiM/TEKNOLOUI
[ | BANKACILIK/FINANS
[ ] HizMmET

[ | KiMyasiLAG

[ ] EGITIM

[ | MEDYA/ILETigiM

[ | ENERJI

[ ] GlDa

[ | oTomoTiv

[ | sAGLIK

[ | geVRE

[ ] TURiZM

[ ] MAKINA IMALAT

[ | TEKSTIL

|| Digter:

FIRMANIN SAHIPLIK TURU *

Uygun olanlarm timing isaretleyin

[ kaMU
[ ]0zZEL

Liitfen againdaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz. isiniz baglaminda
diigiinersk verilen derecelendirmeye gére sizin igin en gegerli cevabi
KISIM isaretleyiniz.
1 (1: Kesinlikle Katlmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:
Katilyorum, 5: Kesinlikle Katihyorum)

OB1. Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gecirmekten cok mutiu olurum. *
Uygun olsniarm timind isaretleyin

1 2 3 4 5

DERECE |:| D |:| D D
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10.

11.

12.

13.

14.

OB2. Bu kurumun problemlerini gercekizn kendi problemlerimmig gibi
W‘ i -
lygun ofanfann timini isaretieyin.

1 . 3 4 5

DERECE [] [] [] [] []

OB3. Kurumumda, kendimi “ailenin bir pargasi® gibi hissetmiyorum. *

Uygun olanfann timing igeretleyin.
1 2 3 4 5

DERECE |:| |:| |:| |:| |:|

OB4. Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagl hissetmiyorum. *
Uygun olanfamn timind igeretieyin,

1 2z 3 4 5

DERECE |:| |:| |:| |:| |:|

OB5. Bu kurumun benim icin oldukca bayik bir kisisel anlami var. *

Uygun ofanfann timdnd isaretieyin.
1 2 3 4 5

DERECE ] ] ] ] ]

OBG. Kurumuma karsi, gocld bir aitlik duygusu hissetmiyorum. *
Uygun olanfann timind isaretleyin.

1 2 3 4 5

DERECE |:| |:| |:| |:| |:|
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15.

16.

17.

18.

Liitfen agatdaki ifadeleri dikkatlice ckuyunuz. isiniz baglaminda
diisiinerek verilen derecelendirmeye gére sizinigin en gegerli cevahb

KISIM isaretleyiniz.
9 (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:
Katilyorum, 5: Kesinlikle Katihyorm)

301, Birisi kurumumu elestirdiginde, bu kigisel bir hakareimig gibi geliyor. *
Uygun ofanfarm timind isaretleyin,

1 z 3 4 5

DERECE [] [] [] [] []

002. Baskalannin kurumum hakkinda ne disundagiyle cok ilgileniyorum. *

Uygun ofanfarm timind isaretleyin,

1 z 3 4 5

DERECE [ | ] ] ] ]

003. Bu kurumdan bahsettijimde, genellikle “onlar” yerine “biz” derim. *
Uygun ofanfamn timdnd isaretieyin.

1 z 3 4 5

DERECE |:| |:| |:| D |:|

004, Bu kurumun bagansi, benim basanmdir. *
Uygun ofanfamn timdnd isaretieyin.

1 2z 3 4 3

DERECE |:| |:| |:| D |:|
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19.

20.

3o,

Q05. Birisi kurumumu dvdiginde, bu kigisel bir iltitatmig gibi geliyor. ®
Uygun ofanfarm timind isaretleyin.

1 2 3 4 5

DERECE D |:| |:| D D

006. Medyada kurumumu elegtiren bir haber olsaydi utanmig hissederdim. *
Uygun ofanfarm timind isaretleyin.

1 Z 3 4 5

DERECE D |:| |:| D D

Liitfen asaidaki ifadeleri dikkatlice ckuyunuz. isiniz baglaminda
disiinerek verilen derecelendirmeye gare sizin igin en gegerli cevabi

KISIM isaretleyiniz.
4 (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum)

IP1. Is tanimimda belirtilen garevieri her zaman tamamlanm. *

Uygun ofanfarm timind izaretieyin.
1 2 3 4 5

DERECE [] [] [] [] []
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40.

41,

42,

43,

IP2_ Isin tOm resmi performans gerekliliklerini yerine getiriim. *
Uygun olanlarnn timind fzaretieyin.

1 2 3 4 5

DERECE [ | [] ] ] []

IP3. Sik sik, temel garevierimi yerine getirmede basgarnsiz olurum *

Uygun clanlann timind jsaretleyin.

1 2 3 4 5

DERECE [ | ] ] N ]

IP4. Yapmakla yakimli oldugum isin hicbir boyutunu inmal etmem_ *

Uygun clanlann timind jsaretleyin.

1 2 3 4 5

DERECE | | ] ] ] ]

IP5. isimin gerektirdigi tim sorumluluklan yerine getiririm. *
Uygun clanlann timind jsaretleyin.

1 2 3 4 5

DERECE [ | [] ] ] []
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Ek B: Tez Calismasi Kapsaminda Yapilan Yayinlar

13. Uluslararas1 Sosyal Beseri ve Egitim Bilimleri Kongresi Bildiri Kitab1

Boliim Adr: Orgiitsel Ozdeslesmenin Orgiitsel Baglilik ve Is Performansi Uzerine
Etkisi, Kurtoglu Can, Elgi Meral Yaym Yeri: Giiven Plus Grup A.S. Yaymlart:
64/2022 Sayfa Say1s1:897; B6liim sayfalari: 323-331
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