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ON SOz

Kurumlar, ilk kurulus zamanlarindan giintimiize dek birgok degisim gecirmis
olmalarina karsin; siire¢ icerisinde kendileri i¢in 6nemli bir ihtiyag olan insan
faktoriinii daha fazla 6ne almislardir. Bu sebeple kurumlar, kiiresel ekonomide
ayakta durabilmek ve/veya rekabet istiinligli kazanabilmek i¢in karsilarina
cikabilecek her tiirlii problemleri ¢dzmek durumunda kalmislardir. Insan faktdriiniin
kurumlar ac¢isindan 6énemli olmasi; kurumlarin ¢alisanlarimi Kurumda tutabilmesi ve
ayn1t zamanda yetismis elemanlarini kagirmamalarin1 daha 6nemli hale getirmistir.
Ciinkii iyi ve yetismis bir akademik calisan, kurum igin dogrudan verimlilik

anlamina gelmekte ve “basar1”ya ulasmada anahtar rol oynamaktadir.

Manisa Celal Bayar Universitesi akademik personelleri iizerinde yapilan bu
calisma ile birlikte; oncelikle tiniversitedeki akademik personellerin kuruma karsi
duyduklar: aidiyet bagi diizeyinin belirlenmesi, aidiyeti etkileyen faktorlerin ortaya
konulmasi ve engellerin ¢6ziimii igin Onerilerin gelistirilmesi amaglanmis olup;
Tiirkiye’deki akademik personellerin kurumsal aidiyetlerini gozlemleyebilecekleri

bir ¢alismanin ortaya konulmasi hedeflenmistir.

Kurumsal aidiyet ile ilgili yapilan bu ¢alisma sonunda, iiniversite akademik
personellerinin aidiyetlerinin artmasi ile akademik performanslarinin artmasi
arasinda dogru oranti oldugu saptanmistir. Performasi iyi olan bir akademik
personelin, galisan1 oldugu tniversitenin de basarisini arttirdigi ve ayni zamanda
sadece Universite prestijinin degil, iilke prestijinin artmasina ve kalkinmasina da

katki sagladigi ortaya ¢ikmuigtir.

Kurumsal aidiyet ile ilgili yapilan bu ¢alisma giris ve sonu¢ kismi dahil bes
boliimden olusmaktadir. Caligmanin giris bdliimiinde problemin tanimi, ¢alismanin
amaci, onemi, sinirlar1 ve ¢alisma ile ilgili kuramsal ¢ergevede yer alacak tanimlara

yer verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde aidiyet ve kurumsal aidiyet kavramlarina giris
yapilmig ve teorik altyapisi olusturulmustur. Aidiyet ve aidiyeti etkileyen faktorler,
kurumsal aidiyet tanimlamalari, 6nemi, diizeyleri, siniflandirmalari, gostergeleri,

belirleyicileri ve sonuglari ile birlikte ayrintili bir sekilde degerlendirilmistir.



Calismanin {iglincli boliimii materyal ve yontem kismini olusturmakta olup;
aragtirmanin modeli, evren ve Orneklemi, veri toplama ara¢ ve teknikleri, verilerin

toplanma siireci ile verilerin analizleri yapilmistir.

Arastirmamizin dordiincti boliimiinde ise arastirmadan elde edilen verilerin
bulgular1 SPSS 25.0 Programi ile analiz edilmis olup, yorumlamalar yapilmistir.
Caligmanin bu bdliimiinde kurumsal aidiyet lizerinde etkili oldugunu diistindiigiimiiz
degiskenlerle birlikte Bagimsiz Orneklem T Testi ve ANOVA blgeklendirmesi
yapilmustir.

Arastirmanin evrenini olusturan iiniversiteme ve anket sorularimi goniilden
destekle cevaplayan tiim akademik personellere nazik yardimlari igin tesekkiir
ederim. Bu ¢alismamda, konunun tespitinden bitisine kadar benden destegini
esirgemeyen ve bilgi birikimiyle katki saglayan danisman hocam Prof. Dr. Fahri

CAKT’ya da tesekkiirii bir borg bilirim.

Ismet DEMIR



OZET

KURUMSAL AIDIYET DUZEYINE ETKi EDEN FAKTORLER:

MANISA CELAL BAYAR UNIVERSITESI ORNEGI

DEMIR, Ismet
Yiiksek Lisans, Sosyoloji Anabilim Dah
Tez Damismani: Prof. Dr. Fahri CAKI

2019, 122 Sayfa

Kurumsal aidiyet bagmnin akademik personelin performansina ve kuruma
sagladigi katkinin arastirilmasina yonelik yapilan bu calisgma bes ana boliimden
olugmaktadir. Calismanin giris kismi olan ilk bdliimiinde problemin tanimi,
calismanin amaci, 6nemi, smirlart ve ¢aligma ile ilgili tanimlara yer verilmistir.
Calismanin ikinci boliimii literatiir taramasi seklinde yazilmis olup aidiyet ve
kurumsal aidiyet kavramlar: ele alinmistir. Tezin ana konusunu olusturan kurumsal
aidiyet kavrami tanimlanmis ve aidiyet diizeyine etki eden yaklagimlar ile kurumsal
aidiyet siniflandirmalar1 sosyolojik agidan incelenmistir. Ayn1 zamanda kurumsal
aidiyet kavramimin kapsami irdelenmis ve bu kavrama etki eden faktorler ele
alinmistir. Calismada Manisa Celal Bayar Universitesi akademik personellerinin
kurumsal aidiyet diizeylerinin belirlenmesi ve kurumsal aidiyetlerine etki eden
faktorlerin tespit edilmesi amaglanmistir. Calisma nicel bir ¢alisma olmakla birlikte;
veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Calismaya 155’1 kadin, 147°si
erkek olmak tizere 302 kisi katilmistir. Anketlerden elde edilen veriler SPSS 25.0
programi ile analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda kurumsal aidiyetin
cinsiyete, ¢ocuk sayisina, akademik iinvana, disiplin alanina, toplam hizmet siiresine,

gelir durumuna ve mobbing durumuna gore farkliliklar gésterdigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Aidiyet, Kurum, Kurumsal Aidiyet, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel
Sadakat



ABSTRACT

THE FACTORS THAT AFFECT INSTITUTIONAL BELONGING:
EXAMPLE OF MANISA CELAL BAYAR UNIVERSITY
DEMIR, ismet

Graduate Thesis, Department of Sociology
Adviser: Prof. Dr. Fahri CAKI

2019, 122 Pages

This study, which is carried out in order to investigate how the
corporate belonging ties affect the performance of the academic staff and the benefits
of this situation to the institution, consists of five main sections. In the first part of
the study, the definition of the problem, the purpose of the study, its importance,
boundaries and the definitions related to the study was discussed. The second part of
the study was written as a literature review and the concepts of belonging and
corporate belonging were discussed. The concept of corporate belonging which
constitutes the main subject of this thesis is defined and the approaches that affect the
level of belonging and the classifications of corporate belonging are examined
sociologically. Also, the scope of the concept of corporate belonging was examined
and the factors affecting this concept were discussed. The aim of the study was to
determine the level of corporate belonging of the academic staff of Manisa Celal
Bayar University and to determine the factors affecting their corporate belonging.
This study is a quantitative study and the survey technique was used as a data
collection tool. A total of 302 people -155 female and 147 male- participated in the
study. The data obtained from the questionnaires were analyzed with SPSS 25.0
program. As a result of the analyzes, it has been determined that corporate belonging
varies according to gender, number of children, academic title, discipline, total

service life, income level and mobbing status.

Key Words: Belonging, Institutions, Institutional Belonging, Organizational
Commitment, Organizational Loyalty.
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KURUMSAL AIDIYET DUZEYINE ETKi EDEN FAKTORLER:
MANISA CELAL BAYAR UNIVERSITEST ORNEGI
1. GIRIS

1.1. Problem

Universiteler bilindigi iizere egitimin uygulandigi akademik kurumlardr.
Diinyada tiniversitelerin kurulus asamalar1 farkliliklar gosterse de; bilimi esas alarak
caligma yapmalari, insanliga ve dogaya katki sunup hizmet etmeleri ve bu dogrultuda
gelisme gostermeleri nedeniyle ortak bir fikir yapist meydana getirdikleri
sdylenebilmektedir. Diinyada Batili anlamda ilk iiniversite “Bologna Universitesi”
olmakla birlikte birgok tniversite kurulmus ve her biri yaptiklar1 bilimsel
caligmalarla islevsel hale gelmistir (Sargin, 2007:134). Diinyada oldugu kadar
Tirkiye’de de birgok tiniversite faaliyet gostermekte ve giin gectikge de sayilar
artmaktadir. 2019 yil1 itibariyle toplam {iniversite sayis1 206 adet iken; bunlarin 77’si
vakif, 129’u ise devlet liniversitesidir. Tiirkiye’de lisans, onlisans, yiiksek lisans ve
doktora 6grencisi sayist toplamda 7 milyon 740 bin 502 kisi iken; toplam akademik

personel sayis1 166 bin 225 kisi olarak goriilmektedir’.

Her iniversite kendi biinyesinde yetismis olan personel ihtiyacini
karsilayarak rekabet ortamina girmeye ve kurumsal basarilarini gostermeye
calismaktadir. Bu duruma ornek olarak yakin bir tarihte Londra merkezli
yiiksekogretimi derecelendirme kurulu “Times Higher Education (THE)” dergisi
“2019 Diinyanin En Iyi Universiteleri” siralamasi verilebilir. 77 iilkeden 1258
tiniversitenin degerlendirmeye alindig1 bu ¢alisma Bati merkezli bir ¢alisma olmasina
karsin yapilan kiyaslamalar igerisinde listede gecen yilki konumlari, gelirlerindeki
artis, c¢alismalar1 ve bilimsel arastirmalart degerlendirilerek olusturulmustur.
Tirkiye’den de bu yil en iyi 500 iiniversite siralamasi igerisinde ilki Sabanci
Universitesi, ikincisi Kog¢ Universitesi olmak {izere sadece 2 vakif {iniversitesi yer

almls‘ur2 :

Tiirkiye’deki siralamalara ve iiniversite sayisina bakildiginda ilk 500°e

girmesi gereken liniversite sayisinin daha fazla olmasi gerektigini sdylemek yanlis

! https://istatistik.yok.gov.tr/ Erisim Tarihi: 26 Haziran 2019.
*https://www.timeshighereducation.com/world-university rankings/2019/world
ranking#!/page/0/length/25/sort_by/rank/sort_order/asc/cols/stats Erisim Tarihi: 29 Mart 2019.

1
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https://www.timeshighereducation.com/world-university%20rankings/2019/world%20ranking#!/page/0/length/25/sort_by/rank/sort_order/asc/cols/stats
https://www.timeshighereducation.com/world-university%20rankings/2019/world%20ranking#!/page/0/length/25/sort_by/rank/sort_order/asc/cols/stats

olmayacaktir. Universitelerin gerek bu ¢alismalarda siralamaya girebilmesi; gerekse
daha da basarili olabilmesi igin; giinlimiizde bilindigi gibi neredeyse biitiin
kurumlarin en ¢ok ihtiya¢ duydugu kaynak; nitelikli is giicline sahip bireyleri kendi
blinyesinde bulundurma durumlaridir. Ancak kurum calisanlarinin belirli bir nitelige
sahip olmalar1 yeterli gelmeyebileceginin diisiiniilmesinin ardindan ayni zamanda
calisanlarin mevcut kurumlar ile 6zdeslesmelerine ve kurumlarin basarilari i¢in de
daha fazla ¢alismalarina ihtiya¢ duyulur. Bu nedenle c¢alisanlar ile kurum arasinda
zamanla bir bag olusmasi i¢in ¢abalanmakta ve bu olusacak olan bag sayesinde hem
personelin hem de kurumun basarisina katki saglanmaktadir. Bu bahse konu olan bag
ise aidiyet bagidir.

Bireylerin yetistirilmesi hususunda birtakim gorevler {Ustlenmis olan
akademisyenlerin kurumlarina olan bagliliklari, tniversitede verilen egitimi de
etkileyebilecek 0Ozellikte olup aym1i zamanda toplumsal ag¢idan da anlam
kazanabilecektir. Bu nedenledir ki, tiniversitede ¢alismakta olan akademik personelin
hem motivasyonlarmin hem de kuruma olan baghliklarinin yiiksek olmasi énemli bir
husustur. Bu baglamda bu ¢alisma ile akademik personellerin kurumsal aidiyet
diizeyleri ve bunlarin kurumsal baglilik tiirleri iizerindeki etkilerinin ne yonde oldugu

inceleme konusu yapilmistir.

Calismada temel problemi kurumsal aidiyet olusturmaktadir. Kurum olarak
Manisa Celal Bayar Universitesi érneginden yola ¢ikilmis olup asagida belirtilen

problemler cercevesinde arastirma sekillendirilmistir.

Universitelerin diinya {izerinde belirli bir diisiikliige sahip oldugu ve bunun da
sebeplerinden birinin de akademik c¢alisanlarin, calistiklar1 kurumlara aidiyet
duygusu diisiikligii oldugu varsayilmaktadir. Akademik personellerin kendilerini
calistiklart kuruma ait hissedip hissetmedikleri gibi temel sorunlar ile akademik
personelin aidiyet diizeylerinin belirlenmesi, kurumlarla ve degerleriyle olan
0zdeslesme durumlari, kurumlarin amag ve hedeflerinin benimsenmesi ve bu aidiyet
durumunun gerceklesebilmesinin iizerinde etkili olan tiim faktorlerin aciga
cikarilmas1 ve ayni zamanda bu dogrultuda yapilmasi gereken iyilestirilmelerin
realize edilerek bu faktorlerin ortadan kaldirilmasina yonelik c¢alismalar ile

cevaplarin bulunmasi gerekmektedir. Bu baglam gergevesinde yapilan galismada



kurumsal aidiyetin belirlenmesi ve hangi faktorlerden etkilendiginin saptanmasi

amaglanmistir. Bu amagla 302 kisi lizerinde anket uygulanmustir.

1.2. Amag

Kurumlar artik bilindigi {izere her alanda rekabet eder hale gelmislerdir. Her
kurum kendi imajin1 yiikseltmeyi, performans arttirmayi ve bu dogrultuda bir 6nceki
yildan daha fazla basar1 gostermeyi hedeflemektedir. Boliim tanitimlari, sosyal
sorumluluk projeleri, tez ve bilimsel arastirmalara O6denek aktarimi, degisim
programlarina tesvik (Erasmus, Mevlana, Farabi vb.), mezuniyet geceleri
diizenlenmesi, kiiltiirel/ sosyal etkinliklerin cogaltilmas: vb. gibi faaliyetlerle de
hedflerini gerceklestirmeye ¢alismaktadir. Hedeflerinin gergeklestirilebilmesi i¢in de
mevcut c¢alisanlarin kalitelerini arttiric1 etkinlikler, odiiller ve tesvikler yapmak

zorunda olduklar1 acik bir olgudur.

Calismada amag; Manisa Celal Bayar Universitesi drneginden hareketle,
tiniversitelerdeki akademik personelin galistiklari kurumlara karsit duyduklar aidiyet
baginin oniindeki engelleri belirlemek, engellerin ¢6ziimii igin 6neriler gelistirmek ve
dolayistyla Tirkiye’de akademik c¢alismanin daha yiliksek bir performansla
ilerlemesine katki saglamaktir. Bu amaci saglamak i¢in Manisa Celal Bayar
Universitesi biinyesinde ¢alismakta olan akademik personellerin iizerinde kurumsal
aidiyetlerine yonelik bir ¢aligma yapilacaktir. Calisanlarin kurumlara olan aidiyet
baghliklar1 gelistirilip, onlarin  kurumlariyla 6zdeslestirilmeleri ve kurumsal
aidiyetleri igsellestirildigi takdirde; daha az kaynakla ve uzun vadeli hedeflere
ulagsmak daha miimkiin hale gelmis olacaktir. Calisma ile birlikte akademik
personelin kurumsal aidiyet diizeylerini belirleme ve bu aidiyet diizeylerinin iizerinde
etkisi olan faktorlerin ¢esitli degiskenlerle aralarinda bir iligki olup olmadiginin
ortaya konulmasi da saglanmis olacaktir. Calismamizin ana amag sorusu asagida yer

almaktadir.

1. Manisa Celal Bayar Universitesi akademik personellerinin kurumsal aidiyet

diizeyleri lizerine etki eden faktorler nelerdir?

Calismamizin amacina ulasabilmesi i¢in asagida yer alan 12 alt soruna cevap

bulunmasi gerekmektedir:



1. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri cinsiyetlerine gore farklilik
gostermekte midir?

2. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri yaslarina gore farklilik
gostermekte midir? Yas ilerledik¢e kurumsal aidiyet diizeyi artmakta midir?

3. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri medeni durumlarina gore
farklilik gostermekte midir?

4. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri (varsa) ¢ocuk sayilarina goére
farklilik gostermekte midir?

5. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri ¢alistiklar1 kurumdaki toplam
hizmet stirelerine gore farklilik gdstermekte midir?

6. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri calistiklart kurumun kaginci
gorev yeri olduguna gore farklilik gostermekte midir?

7. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri aldiklart maasa ve elde ettikleri
ek gelirlere gore farklilik gostermekte midir?

8. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri akademik tesvik alip almama
durumlarina gore farklilik gostermekte midir?

9. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri akademik iinvanlarina gore
farklilik gostermekte midir? Akademik iinvanlar yiikseldik¢e, kurumsal
aidiyet artmakta midir?

10. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri ikamet yerlerine gore farklilik
gostermekte midir? Kurum ilinde ikamet edenlerin kurumsal aidiyetleri,
kurum ili disinda ikamet edenlere gore daha m1 yiiksektir?

11. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri kurum igerisinde yasadiklar
mobbinge gore farkliliklar gostermekte midir?

12. Akademik Personellerin kurumsal aidiyetleri bagli olduklar1 bilimsel disiplin
alanina gore farkliliklar gostermekte midir?

1.3. Onem

Sanayi devrimi ile birlikte insanlarin, ¢esitli goclerin etkisi ve ¢alisma
kosullarinin da degismesi ile beraber, sistematik bir sekilde bir arada yasamalar1 daha
bir zorunlu hale gelmistir. Beraber yasadiklari ortamlarda da isgiicine katilim,
isbolimiine gitme, isbirligi yapma, kurumda verim artirimi ve vasifli, nitelikli birer
personel olma zorunlulugu ortaya ¢ikmistir. Artik giinlimiiz bilisim teknolojilerinin

arttig1, rekabet sisteminin doruk noktasinda oldugu bir donem olmasi sebebiyle her



kurum, diger kurumlarla yaris halinde olmaya baslamistir. Kurumlarin, bu rekabet
ortaminda kendi basarilarini arttirilmast ve kimlik olarak taninirhiinin st seviyeye
cikarilmast i¢in de personellerinin nitelikli ve yogun caligmalarini isterler. Bu
sebepten de yola c¢ikarak; insanlar ¢alistiklar1 kurumlar1 sadece bir isyeri olarak degil;
bir ev, bir aile ortami gibi gérmeye baslamis ve ona gore kurum ile aralarinda
giiclendirici faktorler gelistirmeye baslamiglardir. Kurumlarda diizen olusturma,
disiplin egitimi ve sonucunda da ileriye doniik olarak hedefler belirleme ve
uygulama; bu bir arada yasama ve c¢alismanin sonucunda gergeklesmistir.
Arastirmanin bu aidiyet duygusu iizerine kurulmasi ise, kurumdaki aksakliklarin
temel problemlerini aciga ¢ikarma ve bu problemlerin yok edilmesi iizerine inga
edilmistir. Oncelik olarak arastirma gorevlilerinden yola cikarak baslayan bu
calismanin, daha sonra akademik hiyerarsi diizeni ile birlikte daha iist diizey akademi

calisanlarina ulagmasi planlanmistir.

Kurumsal aidiyeti yiiksek olan bir akademik ¢alisana sahip olan bir
liniversite, ayn1 zamanda dgrencilerine de faydali birer dgretici olmaya calisacak ve
tiniversiteden Ogrenci dostu bir iiniversite olma yoluna emin adimlarla yiirimeye

baslayacaktir.

Yapilan g¢aligma, iiniversite personellerininde performanslarinin artmasi ve
kalkinma olarak iilkemize katkida bulunmasi; {liniversite ya da sehir, iilke ¢capinda
ilerlerken bir yandan da uluslararasi ¢apta yiikselmesi ve iilkenin prestijinin artmast;
Universitelerde yonetici konumda olanlar bu ve buna benzer ¢alismalar ile birlikte
arastirmalar sonunda, alinmasi gereken Onlemleri Ogrenmesi ve kendi
tiniversitelerine de benzer Onlemler almaya gayret etmesi, Ogrenciler agisindan
aidiyetleri yiiksek akademik personellerden egitim alarak 6grenci dostu bir iiniversite
imajinin olusturulmasi, ayn1 zamanda akademik personellerin kendi basarilarinin da

artmasi vs. agisindan 6nem arz etmektedir.
1.4. Smrhhklar

Bu arastirma; veri kayna@i olarak, Manisa Celal Bayar Universitesi
biinyesinde gorevli akademik personeller ile sinirlandirilmistir. Calisma, bir kurum
olarak tliniversitede yapilmis olmasi fakat yerleskelerinin daginik olmasindan dolayz,

anket dagitim siirecinde Oncelikle bazi akademik personellere kurum telefonlar



tizerinden ulasilmis ve ardindan uygun olduklar1 giin ve saatler i¢in randevu talep
edilip anketler dagitilmaya baglanmistir. Dagitim1 yapilip daha sonra 7 giinliik siire
sonunda geri toplanilan anketlerin bir ¢ogunun geri doniisii saglanamamis olmasi
nedeniyle 400 adet dagitilan anketlerden hedeflenilen 312 adet anket toplanamamus,
302 adet geri doniisii saglanabilmistir. Calismanin bulgular kismi i¢in analiz edilen
faktorler, 12 degisken ile sinirlandirilmistir. Sebebi olarak da bu degiskenlerin,
kurumsal aidiyeti tanimlamada yeterli olabilmesidir. Calismanin literatiir kisim1 i¢in
ise; Tiirk¢e’de sosyolojik olarak kurumsal aidiyet konusunun az ¢alisilmasi sebebiyle
basili kaynak bulmada sorunlar yasanmis, daha ¢ok yabanci literatiirlerden ve

tezlerden yararlanilmaya caligilmistir.

1.5. Tammlar
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Aidiyet: Kelime anlami “ait olma hali”, “mensubiyet” ve “iliskinlik” olan
aidiyet, sosyal bir kategori, etnik grup, topluluk, insan ya da herhangi bir nesne ile
iliskilendirilme; toplum ve birey arasinda kurulan bagin ifadesi; biitiinlesme,

b

cikarilma ya da eklemlenme siirecidir ve bir “biling-duygu” durumunu ifade

etmektedir (Dere ve Kilig, 2016: 131).

Kurum: Bir takim hedeflere ulagsmak icin bir araya gelen Orgiit,
organizasyon, insan, makine ve hammadde gibi iiretim unsurlarinin uygun
birlesiminden olusmus yapilardir. Biinyesinde hem bir hedefe ulagmak i¢in bir araya

gelen insanlar1 hem de fiziki yapilar1 barindirmaktadir (Eren, 2012: 1).

Kurumsal Aidiyet: Calisanlarin kurumsal deger ve hedeflere sahiplenmesi
ve bu hedeflere ulagsmak i¢in ¢aba sarf etmesi ile kurum tiyeligini siirdiirme istegidir

(Oztop, 2014: 304).

Orgiitsel Baghlik: “Orgiitte {iyeligin siirdiiriilmesine giiglii bir arzu duyma,
Orgiit adima anlamli caba gostermeye isteklilik gosterme ve Orgiitiin amag ve
degerlerine gii¢lii bir inan¢ ve kabul gosterme” seklinde tanimlanmaktadir (Hos ve

Oksay, 2015: 3).

Orgiitsel Sadakat: “Bireyin ¢ikarlarindan ziyade bagli bulundugu orgiitiin
cikarlarmi artirmayr ve bu c¢ikarlara aidiyet gostermeyi iceren iliye davranislari”dir

(Uygur ve Kog, 2010: 80).



2. AIDIYET VE KURUMSAL AIDIiYET
2.1. Aidiyet Kavramm
2.1.1. Aidiyet

20. yilizyildan sonra oOzellikle “aidiyet” konusu, sik¢a sorgulanan ve lizerinde
bilimsel arastirmalar yapilan konu haline gelmistir. Aidiyet kavrami, Arapga kdkenli
olup, “ilgi, iliskinlik” anlamlarinda kullanilmakta; insanlar i¢in “mensubiyet” anlami
tasimaktadir (Alptekin, 2011:7). Tirk Dil Kurumu (2018); aidiyet kelimesini

“iliskinlik” ile es anlamli tanimlamaktadir.

Insanlar dogduklar1 andan itibaren duygulara sahiptir. Heniiz konusmayi
O6grenmemis olan bebekler dahi anne ve babalarina baglilik ve ebeveynlerine “aidiyet
duygusu” tasimaktadir. Dini metinlerde de insanlarin akrabalarima, mensubu
olduklar1 toplumlara ve ailelerine aidiyet ve baglhliklarinin kuvvetlendirilmesi
tizerinde durulmaktadir. Bu baglamda insan i¢in “aidiyet” dogustan sahip oldugu bir
gereksinim ve duyguyu ifade etmektedir. Ayrica bireyin aidiyet gereksinimini
karsilamak i¢in diger topluluk, mekan, kurum ve bireylerle yakin olma istek ve

cabasi da “aidiyet” ile ifade edilmektedir (Giines, 2015: 17).

Farkli aragtirmacilar aidiyet kavramimi farkli sekillerde tanimlamaktadir.

Bunlardan bazilar1 su sekildedir:

1. Aidiyet, duygusal agidan mecburluk durumu ya da sorumlu olmaya

baslamadir (Mish, 1989: 265).

2. Aidiyet, kisiyi belli bir hedefe ulasmak i¢in ¢abalamaya iten giigtiir
(Meyer ve Herscovitch, 2001: 3008).

3. Aidiyet, degerli oldugu diisiiniilen bir bagin devam ettirilmesi ve uzun

stirdiiriilmesi istegidir (Tellefsen ve Thomas, 2005: 24).

4. Aidiyet “smuf, 1k, cinsiyet, yasam dongiisii evresi, cinsellik ve
yetenek gibi farkli birden fazla eksen boyunca insa edilmis ve

miizakere edilmis dinamik bir siiregtir” (akt: Caki, 2017: 28).

5. Aidiyet, bireylerin islerine karst sahip olduklar1 duygusal tepkilerdir.
Aidiyet bireylerin yaptiklar1 igle sahip olduklart degerlerin



0zdeslesmesi ve bundan duyguklart hazla ilgili bir kavramdir

(Sahinkus, 2006: 41).

6. Aidiyet, kisileraras1 bir sistem igerisinde kisinin kendisine ait algisi
seklinde belirtilmektedir (Choenarom, Williams ve Hagerty, 2005:18-
29).

7. Aidiyet duygusu, “bireyin kendisini bir sistemin ya da c¢evrenin
ayrilmaz bir parcasi olarak gormesini saglayan ve bu sistem ya da
cevreye katilim deneyimlerinin tiimii” olarak tanimlanmaktadir

(Hagerty ve digerleri, 1992,173).

8. Ve bilindigi iizere Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore, bireyin en
onemli ihtiyaclarindan biri de fiziksel ve giivenlik ihtiyacindan sonra

gelen aidiyet ihtiyacidir (Maslow, 1970).

Tanimlara bakildiginda aidiyetin ise duyulan duygu seklinde de tanimlandigi
goriilmektedir. Aidiyet cinsiyet, statii, is, inang, benlik, mekan, toplum, grup ya da
birey gibi bircok farkli alanda tanimlanabilmektedir. Bir yere ait olma, “aidiyet”
duygusu, bireyin insanligini siirdiirmek icin i¢inde bulundugu doga ve toplumla

stirdiirdiigii cabadan kaynaklanmaktadir (Ersanli ve Kogyigit, 2013: 752).

Kisilerarast iligkilerin temel bilesenlerinden kabul edilen ve benlikle
iligskilendirilen bir yapr olan aidiyet, bireyin i¢inde bulundugu cevrenin Onemli,
degerli ve anlamli bir parcast oldugunu hissetmesi seklinde de tanimlanabilmektedir.
Bireyler fizyolojik gereksinimlerini tam olarak karsiladiklarinda ve kendilerini
tamamen giivende hissettiklerinde, aidiyet, sefkat ve sevgi gereksinimi bir biitiin
olarak ortaya ¢ikmakta; bu dongii bireyin hayati sonlanana kadar devam etmektedir.
Bu nedenle aidiyet duygusu bireyin temel gereksinimlerinin devaminda ortaya ¢ikan
onemli bir basamaktir ve temel gereksinimlerden birisi olarak kabul edilebilmektedir

(Duru, 2015: 37-38).
Temel gereksinimlerden birisi ve temel bir giidii olan aidiyet;

e Ani sekilde meydana gelen psikolojik siireglerin Gtesinde bir etki

gostermektedir.



e Davraniglara olan  etkisi  olduk¢a genis bir  yelpazede

incelenebilmektedir.
e Insanlarda goriilen diger diirtiilerin tiirevi degildir.
e Biitiin insanlarda var olan evrensel bir duyguyu olusturmaktadir.

e Adiyet duygusunun doyuma ulastirilmasi i¢in hedef odakli davraniglar

on plana ¢ikmaktadir.

e Oniine gecildiginde ya da baskilandiginda uyum ve saglk gibi

durumlarda problemlere yol agmaktadir.
e Biligsel bir siirectir.
e Duygusal sonuclart bulunmaktadir.

e Biitin olumsuz sartlarda dahi etkileri ortaya c¢ikabilmektedir

(Karaman, 2013: 19).
2.1.2. Aidiyeti Etkileyen Faktorler

Aidiyet olgusu, genel olarak bir insanin kendisini toplum igerisinde ya da bir
grup igerisinde gilivende hissetmesi ve ait olma gereksinimini tatmin edebilmesi
anlamia gelmektedir. Ancak bu olgu, bir mekana, etnik kimlik ya da dine, bir grup
ya da bir bireye, aile ya da okul gibi bir kuruma ya da meslege 6zgii olabilmektedir.
Bu da mekansal aidiyet, dini aidiyet, sosyal aidiyet, kurumsal aidiyet ve mesleki
aidiyet gibi ¢esitli kavramlart 6n plana ¢ikarmaktadir. Aidiyeti etkileyen faktorler,
her bir aidiyet olgusu c¢ercevesinde farkl sekillerde ele alinabilmektedir (Duru, 2015:
37). Ornegin dini aidiyeti etkileyen faktdrler; sosyo-ekonomik statii, kent hayati ya
da kirsal hayat, egitim, yas ve cinsiyet gibi demografik faktorler, cinsellige bakis ve
aile sosyallestirmesi seklinde ele alinabilirken (Kurt, 2009: 3); mesleki aidiyeti
etkileyen faktorler; yoneticilerin tutumu, isin kendisi, maddi ve manevi sorumluluk,
ticret, mesleki statii, maddi ve manevi Odiiller, kararlara katilma, kariyer olanaklari,
rol catismasi, ekonomik giivenlik, egitim, toplumun bakisi, is giivenligi, calisma
kosullar1 ve caligma arkadaslar1 gibi meslekle iligkili faktorler olmaktadir (Baskaya,
2018: 23).



Aidiyet, toplumsal, kiiltiirel ve bireylerarasi iligkiler sonucunda olusan bir
kavram 6zelligi tasimakta; insan ile bulundugu mekan arasindaki etkin baglanti ve
bag seklinde Ozetlenmektedir. Bu nedenle arastirmacilardan bazilar aidiyet
kavramimi “ben nereye aitim” sorusuna verilen yanitlar1 cagristiracak sekilde
“mekansal aidiyet” olarak da adlandirmaktadir (Caki, 2017: 26). Aidiyet mekana
baglilik ¢ercevesinde ele alindiginda aidiyeti etkileyen faktorler i¢inde bulunulan
sosyal ¢evre, yasam tarzi, bireysel alan, yasam standardi, ait olunan ¢evrede gegirilen
siire, sosyal yapi, bireyler arasi iletisim diizeyi ve mahremiyet seklindedir (Pamukgu,

2015: 22-24).

Bazi arastirmacilar ise aidiyet kavramimi dogrudan kurumsal aidiyet ile es
anlamli olarak degerlendirmekte; aidiyeti etkileyen faktorleri, kurumsal aidiyeti
etkileyen faktorler ile agiklamaktadir. Dere ve Kilig (2016: 133) aidiyeti etkileyen
faktorleri Orgiit yapisina, calisma ortamina, i deneyimine, is ve role ve bireysel
yaptya iliskin faktorler, kurum dis1 ve i¢indeki faktorler, yeni is bulma imkanlari,
profesyonellik, calisanlarin beklentileri ve Ozellikleri gibi bireysel faktorler,
kurumsal kiiltiir, kurumsal yonetim tarzi, isin niteligi ve kurumsal siire¢ ve yapiya

iligkin faktorler seklinde ele almislardir.
2.2. Kurumsal Aidiyet

Kurumsal aidiyet kavraminin anlagilmasi i¢in aidiyet kavrami yukarida genis
bir sekilde ele alinmistir. Daha iyi anlasilmasi i¢in kurum kavraminin da ele

alinmasinin yararl olacagi diisiiniilmektedir.

Kurum kavramu, ilk defa Giambiatto Vico tarafindan 1725 yilinda “Scienza
Nuova” adli eserinde; “Bireylerin davranislarinin dogrulugunun, yine bireylerin
kendileri tarafindan yaratilmis, gerceklestirilmis faaliyetlerin iginde aranmasi

2

gerekliligi...” ilizerine yaptigi analizinde dolayli yoldan bir kurum tanimlamasi
getirmistir. Bu tanimlama en eski kurum tanimlamasi olarak kabul edilmektedir
(Akm, 2012: 5). Bireylerin davranislarimin yanlisligi ya da dogrulugu, bireylerin
sergiledikleri davraniglara yansimakta; bu durum dogrudan olmasa da kurum

taniminin yapilmasinda rol oynamaktadir (Erdogan, 2016, s. 9).

Tiirk Dil Kurumu (2018), kurumu “evlilik, aile, ortaklik, miilkiyet gibi kokli

bir yapiyi igeren, genellikle devletle iligkisi olan yap1 veya birlik, miiessese” seklinde
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tanimlanmaktadir. Bir kurumu kurum yapan {i¢ temel 6zellik bulunmaktadir. Bunlar,
topluluk halindeki insanlar; bu insanlar arasindaki etkilesim ve iletisim ile bu
etkilesim ve iletisimin tekrarlanmasi ve sonuglarinin hedefe uygun olmasim
saglayacak kurallarin uygulanmasi seklindedir. Yani bir kurumun kurum olmasi i¢in;
insan toplulugu; tekrarlayan etkilesim ve iletisim ve kurallar bulunmasi

gerekmektedir (Bakirtag, 2016: 70).

Bir kurumda kurallar su bes husus c¢ercevesinde degerlendirilebilir (Erdogan,
2016: 12):

1. Kurulus ve kurumlar gayri resmi ve resmi kurallar ile varligini

surdiirmektedir.

2. Kurum kavrami toplumlara gore farklilik gosterebilmektedir.
Davranis cergeveleri ve kurallar her toplumun kendisine o6zgi

olabilmektedir.

3. Kurumlarin varligmi siirdiirmesinde kurallarin yaninda tecriibe,

Ogrenme, bilgi ve egitim etkili olmaktadir.

4. Uzun bir siire igerisinde gelisen kurumlar siirekli bir yap1

olusturmaktadir.

5. Kurumlar birlikte yasayan bireylerin eylemleri ve etkilesimleri ile

varligin1 devam ettirebilmektedir.

Kurumsal aidiyet ise; en basit tanimi ile bireylerin kendilerini kuruma ait
hissetmeleridir. Kurumsal aidiyet kavrami, literatiir incelemelerde goriildiigii tizere
“orgiitsel baglilik”, “kurumsal baglilik”, “orgiitsel sadakat”, “mesleki bagllik™ gibi
kavramlarla es anlamli olarak kullanilmaktadir. Bu tezin kuramsal ¢ergevesinde
oldukca 6nemli bir yer tutan kurumsal aidiyet ile ilgili detayl bilgiler alt baghklar

halinde sunulmaktadir.
2.2.1. Kurumsal Aidiyet Tanim

Kurumlar, diinyadaki ekonomik krizler ve globallesme siireci sonrasinda bilgi

cag1 ve rekabet sartlarinda olusan hizli degisim ve gelisimler, bunlara bagl olarak

11



misteri beklentileri ve yOnetim sistemlerinde yasanan degisim ve gelisimler ile
bircok alanda yenilik yapmak zorunda kalmiglardir (Tiryaki, 2005: 90). Gerek
globallesme siireci gerekse yasanan krizlerle beraber is giicline olan gereksinim de
artmis, Orglit ve ¢alisanlar arasindaki “aidiyet” duygusu her gecen giin daha 6nemli

bir hal almistir (Dogan ve Kilig, 2007: 38).

Glinlimiiz kurumlarinda globallesme siireci ve yasanan kiiresel krizler
sonucunda eski ve geleneksel yonetim anlayisi da yerini modern ve yeni anlayislara
birakmis, ¢alisana yapilan yatirim gittikge 6nemli bir hale gelmistir. Bu durum da
kurumsal aidiyet gibi kavramlarin 6neminin artmasina neden olmus, aragtirmacilar
bu kavramlarla ilgili calismalar1 ¢esitli bilim dallarinda artirmistir (Oral, 2015: 11).
Cesitli bilim dallar1 kapsaminda kavrami c¢alisan arastirmacilar, kurumsal aidiyet
kavramini kendi ¢alisma alanlar1 kapsaminda degerlendirmis; bu durum kurumsal
aidiyetin farkli sekillerde tanimlanmasina yol a¢mustir (Bakan, 2011: 7). Bu

tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

» Kurumsal aidiyet, bireyin herhangi bir kuruma dair hissettigi
biitiinlesme ve 06zdeslesme boyutudur. Bu dogrultuda kurumsal

aidiyetin ii¢ nemli bileseni bulunmaktadir. Buna gore;

v' Calisan, kurum i¢inde kalmak konusunda tereddiitsiiz kesinlik

iginde olmali,
v Kurum i¢in ¢aba gostermeye istekli olmali ve
v" Kurumun amaglarini kabul etmelidir.

Kurum calisanlart bu sartlart kosulsuz gerceklestirdikleri zaman kurumsal

aidiyetleri gerceklesmis olacaktir (Balay, 2000: 18).

» Kurumsal aidiyet, bireyin kuruma dair hedef ve degerleri
benimsemesi, bu hedeflere ulagmak i¢in ¢aba gostermesi ve kurum

iiyeligini stirdlirme istegidir (Durna ve Eren, 2005: 210).

» Kurumsal aidiyet, kurumun hedef ve degerlerini benimsemesi,
kurumun {yesi olarak kalmayr istemesi ve kurum icin emek

harcamasidir (Yalgin ve Iplik, 2005: 396-397).
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» Kurumsal aidiyet, calistigi kurum ile bireyin 6zdeslesmesi, kurumda
calismaya devam etme istegi; kurumsal amaclar dogrultusunda caba
harcama istegi; kurumun amag, ilke ve degerlerini benimseme

durumunun 6l¢iitii olarak tanimlanmaktadir (Bayrak-Kok, 2006: 292).

» Kurumsal aidiyet, calisanin ait oldugu ya da diger bir ifadeyle bagh
oldugu kuruma kars1 sadakatinin seviyesini ifade etmektedir (Dogan

ve Kilig, 2007: 37).

» Kurumsal aidiyet, calisanin kurumuna hissettigi bagin diizeyini,
aidiyet duygusunu ifade etmekte; calisanin kurumuna oOzveride
bulunmasi, kuruma adanmasi ve kuruma Kkarsi sadakati ile

iligkilendirilmektedir (Pagsamehmetoglu ve Yeloglu, 2013: 156).

» Kurumsal aidiyet; “bocalama ve gecici heves durumlarinda bile
calisanin kendisine saygi gostermesini gerektiren zorlayici bir giigtiir”.
“Belirgin bir hedefe dogru hareket etme egilimi”, “calisanin
davranisint degistirme istegi olusmadigi durumlarda bunu dengede
tutma giicii” ve “calisanin eylemle tutarli olarak disaridan gelen

ilgilerle bir taraftan baglant1 i¢inde olmas1”dir (Demir, 2016: 34).

Yukaridaki tanimlara bakildiginda kurumsal aidiyetin farkli sekillerde
tanimlandig1 goriilmektedir. Farkli sekillerdeki bu tanimlarin nedeni; gerek kurumsal
aidiyetin tanimlandigi bilim dalinin g¢esitliligi, gerek yazarlar arasindaki goriis
farkliliklar1, gerekse calisanlar ve Orgiitler arasindaki iligkinin yapisi ve goriisiiniin
arastirmacilar tarafindan farkli degerlendirilmesidir (Mathieu ve Zajac, 1990: 171-
172). Ancak kurumsal aidiyet tanimlarinin her birinde ortak bir nokta olarak tutumsal
ya da davranigsal olusu dikkat cekmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin kurumsal
aidiyetleri tutumsal ve davranigsal nedenler ile olugsmakta ve devam etmektedir (COl,

2004: 35).

Kurumsal aidiyet, “metali kendisine c¢eken kuvvetli bir miknatis gibi,
orgiitlerin ¢caliganlarim gelecekte de orgiit icerisinde kalmaya istekli kilan ve kisinin
de buna hevesli olmasini saglayan bir olgektir ve bu olcek de c¢ogunlukla kisinin
orgiitsel gorevlere ve hedeflere olan inancini él¢gmektedir”. Bu baglamda kurum

icindeki islevlerini genisleterek kurumda kalmay1 siirdiirmeyi i¢ermesi nedeniyle
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kurumsal aidiyet, sadakat kavramindan daha genis bir anlam igermektedir

(Nussbaum vd., 1986: 42-49).

Kurumsal aidiyet, bir ¢alisanin ise girmesi, isi kabul etmesi ve psikolojik
olarak soOzlesme yapmasi ile baslamaktadir. Calisan, kurumun bir {iyesi olmay1
amaclamakta; isinin gerektirdikleriyle ilgili veri toplamaya baslamaktadir. Bu
dogrultuda kurumsal aidiyet bir bireyin belli bir kurumla kimlik birligi olusturarak
kurdugu gii¢ birligi olarak da tanimlanabilmektedir. Bu gii¢ birligi su 3 unsuru

icermektedir (Kiechel, 1985: 180):
1. Kurumun hedef ve degerlerini giiclii sekilde benimseme ve inang,

2. Kurum i¢in kendi gorevlerini yapmak icin istekli olma ve emek

harcama
3. Kurumun bir {iyesi olarak ¢alismayi siirdlirmek i¢in istekli olma
2.2.2. Kurumsal Aidiyetin Onemi

Kurumlar, kiiresel ekonomide rekabet istlinliigli kazanabilmek igin karsi
karsiya olduklar1 bir ¢cok problemi ¢ézmek zorundadir. Varliklarimi siirdiirmek ve
rekabette istiinlilk saglayabilmek icin siirekli olarak maliyetlerini diistirmeli,
performanslarini artirmali, verimlilik ve kaliteyi artirarak iirlin ve prosesleri daha 1yi
hale getirmelidir. Bu baglamda kurumsal aidiyet kurumlar i¢in giin gegtik¢e daha

onemli bir hal almaktadir (ince ve Giil, 2005: 13).

Bilgi teknolojilerindeki ilerlemeler, rekabet, degisim ve kiiresellesmenin
hakim oldugu giinlimiizde, insan faktorii ve yonetim yeni kurumsal strateji ve
amaglara dogru yonelmistir. Orgiit yapilar1 degisim gecirmis, daha 6nce de 6nemli
olan insan kaynaklari daha 6nemli bir hal almistir. Bilgi ve bu bilgiye sahip olan
insanlarin, kurumlarin en 6nemli ve biiyiik sermayesi olmasi; kurumlarin ¢alisanlar
kurumda tutabilmesi ve kalifiye elemanlarini kagirmamalarimi daha 6nemli hale
getirmistir. Cilinkii iyi ve kalifiye bir c¢alisan kurum icin dogrudan verimlilik
anlamina gelmekte ve “basari”ya ulasmada anahtar rol oynamaktadir (Saridede ve

Doyuran, 2004: 1).
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Biitlin kurumlar i¢in, maliyetlerin disiiriilerek verimlilik ve performansin
yiikseltilmesi ve kaynaklarin optimum kullanimi hedeflenmektedir. Kaynaklarin
basinda ise kalifiye is giicii gelmektedir. Is giiciinin hem kendisi énemli bir
kaynaktir hem de diger kaynaklarin etkili kullannrminda dogrudan rol oynamaktadir
(Cengiz, 2002: 513). Yapilan calismalara bakildiginda isgiiciinii elinde tutan
calisanlarda kurumsal aidiyetin yiiksek olmasi verimliligi beraberinde getirmektedir.
Kurumsal aidiyeti yiiksek olan calisanlarin devamsizlik, ise ge¢c kalma ve isten
ayrilma gibi olumlu olmayan ve verimliligi diisiirecek calismalar1 sergileme
ihtimalleri olduk¢a diisiiktiir. Kurumun hedeflerini benimseyen ve kendi hedefleri
gibi bu hedeflere ulagsmak i¢in emek harcayan ¢alisanlar, kurumlarin rekabet giiciinii

de artirmaktadir (Cengiz, 2002: 513).

Bu bilgiler dogrultusunda, kurumlarda isin insani yoniiniin ve insanin
degerinin her gecen giin arttig1 acik bir sekilde goriilmektedir. Bu nedenle modern
insan, gidiileri, ilgileri ve duygulariyla kurumlarda daha ¢ok dikkate alinmakta;
ozgirlik ve kisisel se¢im haklarin1 ellerinde tutan calisanlar daha verimli
calismaktadir. Daha c¢ok Ozerklik isteyen insanlarin oldugu giliniimiizde, kurumsal
basariya ulagsmada anahtar olarak goriilen kurumsal aidiyetin saglanmas1 oldukg¢a zor
olmaktadir (Balay, 2000: 11-12). Bu nedenle kurumlar g¢alisanlarin aidiyetlerini
artirmaya odaklanmakta; calisanlara kurumun hedeflerini benimsetmek i¢in
cabalamaktadir. Bu sekilde siirekli degisim ve gelisim ortaminda hayatta kalmaya ve
rekabette istiinliik saglamaya yarayacak kurumsal aidiyeti artirmak igin

cabalamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 13-14).

Kurumsal hedef ve amagclarin benimsenmesi ve bunlara olan aidiyetin
giiclendirilmesi ¢alisanlar i¢in uyarilmasi en zor giidii tarzin1 olusturmaktadir. Boyle
bir giidillenme isten ayrilma ve ise gelmeme davramislarini azaltmakta, sistem
basaris1 ve yiiksek verimlilik i¢in gereken yaraticiligi ve st diizey calismay:
saglamaktadir. Kurumun hedeflerini kendi hedefi ve kurumun basarisim1 kendi
basarisi olarak benimseyen ¢alisanlarin oldugu bir kurumun basarisiz olma ihtimali
bulunmamaktadir. Bu sebepten giliniimiizde kurumlarda ¢alisanlarin  kurumsal
aidiyetleri ve artirilmalart hayati bir 6nem tasimaktadir. Son yillarda yapilan
caligmalar da kurumsal aidiyeti yiiksek olan bireylerin kurumda daha uzun siire

kaldigini, calisirken daha cok g¢aba harcadigini ve kurumun verimliligine ciddi
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katkida bulunduklarin1 gostermektedir. Ayrica isten ayrilma niyetlerinin diisiik

oldugu da saptanmaktadir (Saridede ve Doyuran, 2004: 3).

Ozetle, kurumsal aidiyet saglikli ve nitelikli is giiciine gereksinimin arttigi
ancak yetismis eleman bulmanin zor bir hal aldigi, bu dogrultuda is i¢in gerekli
calisanlar1 kuruma ¢ekme konusunda rekabetin hizlandigi gliniimiizde, isgérenlerin
kurumda kalma belirleyicisi olarak olduk¢a Onemlidir (Duygulu ve Abaan, 2007:
62). Ayrica rekabette diger kurumlara iistiinliilk saglamak agisindan oldukg¢a onemli
olan kurumsal aidiyet; calisanlarin kurum baglaminda yenilik¢i ve yaratict bir
tutumda bulunmalarina, kurumda devamlilii istemelerinde, kurumsal hedefleri
benimsemelerinde, kurum etkinlik ve yonetimine katilmalarinda da olduk¢a donemli

bir rol oynamaktadir (Durna ve Eren, 2005: 210; Taskin ve Dilek, 2010: 38)
2.2.3. Kurumsal Aidiyet Diizeyleri

Calisanlarin kurumsal aidiyet diizeyleri, diisiik, 1liml1 ve yiiksek olmak tizere

ti¢ kategoride degerlendirilmektedir.

Kuruma olan aidiyet, kurumlarin hayatta kalma, varliklarini koruma ve
siirdiirme cabalarinin gerek temel faaliyetlerinden gerekse en son amaglarindan
biridir. Zira kurumlarina aidiyet hisseden c¢alisanlar daha uyumlu, tatminkar ve
iiretken olmakta, daha yiiksek boyutlarda baglilik ve sorumluluk alarak caligsmakta,

kurumda maliyetlerin azalmasini saglamaktadir (Balci, 2010: 39).

Kurumsal aidiyet tutumunun kurumlar agisindan olumlu oldugu kadar
olumsuz neticeleri de olabilir. Kurumsal aidiyetleri diisiik diizeyde olan is gorenler
calistigi kurum ile uyumu saglayamamis olanlardir. Bu o6zelliklere sahip iscilerin
orgilitten ayrilma meyilleri baglilik diizeyleri yiiksek olan iscilere nazaran daha
coktur. Bu iscilerin ise gelmeme konusundaki egilimleri de daha cok olarak

belirlenmistir (Senturan, 2014: 175; Ozkalp ve Kirel, 2001: 74).

Diisiik kurumsal aidiyet hem orgiitsel hem de bireysel seviyede olumlu ve
olumsuz etkiler gosterir. Diisiik kurumsal aidiyet sonucunda is goren Orgiite bagh
olmayan tutum ve egilimlere sahip olmaktadir (Randall, 1987: 461). Yiksek
kurumsal aidiyete sahip bireyler ise tam tersi 6zellikler gostermektedir (Balay, 2000:

89). Yiiksek ve diigiik bagliliga sahip olanlarin yaninda orgiitlere bagliligi tam
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olmayan ve oOrgiitle tam O6zdeslesemeyen 1limli aidiyete sahip olanlar da vardir.
Bunlar genellikle kimliklerini koruma pesindedir ve yeniden sekillenen sisteme karsi
cikarlar. Kurumun bazi degerlerini kabul ederken, bazilarina karsi ¢ikan bu 1limh
bagli is gorenler kuruma sadakati ile topluma yiikiimliiliigli arasinda bocalama
yasayabilmekte ve bu durum kurumda verimsizlik ve kararsizliga yol agabilmektedir
(Bayram, 2006: 136). Diisiik, 1liml1 ve yiiksek diizeyde kurumsal aidiyet asagida
basliklar halinde daha detayl1 sekilde ele alinmistir.

2.2.3.1. Diisiik Diizeyde Kurumsal Aidiyet

Kurumsal aidiyetin diisiik olmasi durumunda bireyler, kendisini kuruma
baglayan gii¢lii tutum ve egilimlerden yoksundur. Diisiik kurumsal aidiyet, kuruma
ve calisana dair bir takim 6nemli sonuglar1 beraberinde getirmektedir (Balay, 2000:

85). Bunlar arasinda;
v' s stresinde artis,
v Performansta diisme,
v Isi birakma,
v’ Ise gec gelme ve

v" Devamsizlik gibi olumsuz sonuglar bulunmaktadir (Duygulu ve

Abaan, 2007: 65).

Kurumsal aidiyetin diisiik diizeyde olmasi, kurum ve calisan arasindaki
iliskinin oldukc¢a zayif oldugunu; kurumun amag¢ ve hedeflerine ulasmasi igin
calisganin harcadig1 emek, sergiledigi davranig ve tutumlardan yoksun oldugunu
gostermektedir. Dusiik aidiyet diizeyi, calisanin kuruma dair psikolojik ait olma
duygusunun diisiikliigiinii ifade etmektedir. Dolayisiyla bu ¢alisanlar, kurum

biinyesinde istenmeyen bireyleri olusturmaktadir (Coban, 2015: 29).

Calisan bakimindan kurumsal aidiyet diizeyinin diisiik olmasi ya da her gecen
giin zayiflamasi, ¢aligmakta oldugu kurumdan ayrilmasimi tetiklemekte; ¢alisma
ortamindan psikolojik ve fiziksel baglamda uzaklasmasi istegini artirmaktadir. Eger
bir ¢alisan kuruma aidiyeti yiiksek olan ve kurum i¢in ¢ok ¢aba harcamis biriyse,
kurum i¢in yaptig1 yatirimlart degerlendirdigi i¢in kurumdan ayrilmay1 “sug¢” olarak
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degerlendirmekte; bu da calisan1 strese sokmaktadir. Kuruma olan aidiyetin
zayiflamas1 ve disliik olmasi ise, calisan1 daha rahat bir hale sokmakta; suclu
hissetmeden baska bir kurum ig¢in caligmaya baslamayr hakli bir adim olarak
gormesini  saglamaktadir. Bu nedenle de isten ayrilma davramiglart artis

gostermektedir (Bakan, 2011: 53).

Diistik kurumsal aidiyet diizeyi yalnizca kurum agisindan degil, toplum
acisindan da sorun olusturabilmektedir. Bireyler toplumun iiyesi olan kurum ve
kuruluglara yeterli aidiyet gosteremedikleri zaman toplumsal diizende de bazi
problemler ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarin baginda kurumun faaliyetlerinin bagarisiz
olmasi ve bunun sonucunda bireylerin statii ve aidiyet ihtiyaclarin1 giderebilecekleri
basarili kurumlardan yeteri kadar faydalanamamalar1 gelmektedir. Bir siire sonra
toplumda gereksinimlerine uygun kurum bulamayan ve kuruma aidiyeti diisiik olan

bireylerin topluma olan aidiyetleri de diisecektir (Bakan, 2011: 50-51).

Kurumsal aidiyet diizeyinin diisiik olmasi calisandan beklenen mecburi
gorevleri etkiledigi gibi, harici eylemleri de dogrudan etkilemektedir. Calisanlar bir
kurum igerisinde yalnizca kendilerinden beklenen zorunlu gorevleri yerine
getirmelerinin yani sira kurum i¢in faydali bir takim davranislar da sergilemektedir.
Ancak kurumsal aidiyet diisiikk oldugunda bu davranislar sergilenmemekte; mecburi
gorev yaninda kendilerinden beklenen bu faydali davranislar sergilenmedigi i¢in
kurum igerisinde {ist-ast ve ¢alisan iligkilerinde bozulmalar olacaktir (Bakan, 2011:

50-51).
2.2.3.2. Thmh Diizeyde Kurumsal Aidiyet

Kurumsal aidiyet diizeyinin 1ilimli olmasi; ¢alisanlarin tecriibelerinin giicli,
ancak kurumsal biitlinlesme ve aidiyetlerinin tam olarak saglanamamasini ifade
etmektedir. Yani kurumsal aidiyetleri ve sadakatleri orta diizeyde seyretmektedir. Bu
calisanlar mevcut diizenin ve kurum hedeflerinin kendilerini sekillendirmesine izin
vermemekte; kendi kimliklerini korumak i¢in ¢aba gostermektedirler (Randall, 1987:

463).

Iliml1 diizeyde kurumsal aidiyeti olan calisanlar, kuruma ait tiim deger ve

hedefleri degil, bir kismin1 kabul etmekte; kurumun beklentilerini yerine getirmekte
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ancak kurumla biitlinlesmekten uzak durarak kisisel degerlerini kurumsal degerlerin

oniinde tutmaktadirlar (Balay, 2000: 88).

Ilimli  diizeydeki kurumsal aidiyet, “Olgiilii baglilik” olarak da
adlandirilabilmekte ve her daim olumlu sonuglar dogurmamaktadir. Bu bireyler
kurumsal aidiyet diizeyleri ile toplumsal sorumluluklar1 arasinda ¢atisma
yasayabilmekte; Orgiitte verim ve performans disiisiine ve kararsizlia neden

olabilmektedir (Bayram, 2006: 136).
2.2.3.3. Yiiksek Diizeyde Kurumsal Aidiyet

Belirli amaglar icin bir araya gelmis bireylerden olusan kurumlarin bu
amaglara ulasabilmeleri i¢in, i¢inde bulunduklari doénemin hizli gelisim ve
degisimlerine adapte olabilmek ve rekabetin yogun oldugu pazarda hayatlarini
siirdlirebilmek icin en onemli kaynaklarindan olan insan kaynagini etkili sekilde

kullanmalar1 ¢ok 6nemlidir. Ayrica;

v' Kurumlarin  amaglart ve c¢alisanlarin  hedefleri  arasindaki
adaptasyonun saglanmasinda, ¢alisanin performans ve verimliliginin

etkin olmasinda,
v’ is giicli devir hizinin diigiiriilmesinde

calisanlarin kurumsal aidiyet diizeyleri de olduk¢a Onemlidir. Bireylerin
kurumsal aidiyet diizeyleri ylikseldik¢e, kurumun amaclari1 benimsemeleri ve
kendilerini kuruma ait hissetmeleri kolaylagsmakta; oOrgiitte rollerini aktif sekilde
gerceklestirmeleri, iliskilerini goniillii olarak siirdiirmeleri ve fedakarlik duygularim

hissetmeleri daha etkin olmaktadir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 4).

Kurumsal aidiyet diizeyi yiiksek olan calisanlarin bulundugu kurumlar is
konusunda daha verimli ve etkili olmaktadir. Calisanlarin kurumsal aidiyetinin
yiikksek olmasi devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma gibi olumsuz
davraniglarin sergileme olasiligin1  diigsiirmektedir. Kurumun amagclarim1 kendi
amaglar1 gibi benimsemis ve bu baglamda ¢aba gosteren c¢alisanlar, kurumlarin
rekabet etme potansiyelini de yiikseltmektedir. Bu calisanlar pozitif diisiincelerini
belirttiklerinden kurum, kalifiye elemanlari ise alma konusunda herhangi bir problem

yasamamaktadir (Dogan, 2009: 48).
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Kurumsal aidiyet diizeyi yiliksek olan calisanlar bazen, diger personelin
hareketlilik ve gelisme olanaklarint sinirlamaktadir. Bu durum yenilik yapma ve
yaraticiligl bastirmakta ve gelisime direng gosterilmesine neden olmaktadir. Hatta
bazen kurumsal aidiyetin ¢ok yiiksek olmasi yaraticiligi tamamen ortadan
kaldirmakta; bireyin kurumdaki hayat1 disindaki bireysel iliskilerinde yogun gerilim
ve strese neden olabildigi gibi insan kaynaklarinin faydasiz kullanim1 ve uyumun

zoraki gergeklesmesi gibi problemleri de beraberinde getirebilmektedir (Coban,
2015: 31).

Her ne kadar kurumsal aidiyet diizeyinin ¢ok yiiksek olmasi nadiren bazi
olumsuzluklara neden olsa da, kurumsal aidiyetleri yliksek olan calisanlara sahip bir
kurumun, kurum kiiltiirii de oldukga giicliidiir. Bu durum 6zellikle kurumda yeni ise
baslayanlar i¢in bu kurumun bir iiyesi ve parcasi olma istegini ¢ogaltarak; kurumsal
amaglara ulagilmasi ylikiimliiliigiinii ortaya ¢ikarmaktadir. Bireyler bu yiikiimliligi
basarili sekilde yerine getirdiginde kurumsal kiiltiiriin bir parcasi haline gelmekte;
kurumu benimsemekte ve kuruma adiyet duygular1 artmaktadir. Bu durum da kurum
icin performans ve verimlilik gibi olumlu sonuglara yol agmaktadir (Giigel, 2013:

175).
2.3. Kurumsal Aidiyet Simiflandirmalari

Kurumsal aidiyet duygusu, kurumla bir ve 6zdes olma halidir. Kurumsal aidiyet
sosyal bilimlerde hem sosyal psikolojinin hem de sosyolojinin konusunu
olusturmaktadir. Bazen bu ortak ilgi alaninin smirlarmi ayirmak zorlasmaktadir.
Aidiyet kavrami sosyolojik olarak ele alindiginda sosyal iligki diizeylerini incelemek
onemli bir etken olmaktadir. Ciinkii kurumsal aidiyet, kurumlarla bireyler arasindaki
karsilikli ihtiyaglarin iizerine kurulan bir anlagmaya dayanmaktadir. Yokus ve
arkadaslarma gore, kuruma dahil olan bireylerin kurumsal faaliyetlere katilmaktan
duydugu mutluluk, kurum iyeleri arasindaki uyum ve giiclii isbirligi ait olunan
kurumun devamliligi i¢in Onemlidir. Bireylerin ortaklasa olusturacaklari strateji,
hedef, misyon ve vizyon gibi degerler sayesinde kurum kiiltiiri olusacaktir (Yokus,
Aycicek & Yelken, 2017: 6). Kurumsal aidiyet ile ilgili ¢ok ¢esitli siniflandirmalar
bulunmaktadir. Ancak genelde kurumsal aidiyet simiflandirmalari, hesapgi ve
normatif olarak ayrilmaktadir. Bunun yani sira Etzioni kurumsal aidiyeti; negatif,

notr ve pozitif olarak da aywrmaktadir. Viener ise, aragsal ve orglitsel olarak
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ayirmaktadir (Giirkan, 2006: 26-27). Kanter (1968) de aidiyeti; devam, birlik ve
kontrol aidiyeti olarak ele almaktadir (Akt., Cetin, Cinaroglu ve Sahin, 2014: 4).

Etzioni’ye gore, kurumun otoritesi ve giicli bireylerin kuruma duyduklari
aidiyeti etkilemektedir (Balay 2000: 19). Etzioni’nin negatif bagliligini totaliter
ilkelerde bir siyasal partiye ya da lidere zorunlu olarak baglanma; notr baglilig
menfaate gore sekillenen baglanma; pozitif bagliligi ise, her hangi bir cikar

tarafindan etkilenmeyen giiclii bir baglanma olarak 6rneklendirebiliriz.

Katz ve Kahn’in kurumsal aidiyet smiflamasi kisilerin kurumlarindaki
rollerini yerine getirmelerini saglayan 6diil sistemine dayanmaktadir (Balay, 2000;
23). Bireyin kuruma aidiyetinin giiglenmesinde ait oldugu statiiniin rollerini yerine
getirmesi de etkili olmaktadir. Calisma hayatinda duygusal emek performansi yiiksek
olan ¢alisanlarin kurum tarafindan sahiplenilme diizeyi yiikselmektedir. Is verenlerin
beklentisine uygun roller sergileyen ¢alisanlarin kurum tarafindan kabullenilmesi de

kolay olmaktadir.

Buchman kurumsal aidiyeti; 6zdeslesme, sarilma ve sadakat gibi psikolojik
etkenlere baglamistir (Balay, 2000; 24). Slocombe ve Dougherty’ye gore, kurumsal
aidiyet basit bir sadakat degil, kurumun iyiligini en yliksek seviyeye ¢ikarmak icin

goniilden yapilan tiim ¢abalarin toplamidir (Slocombe ve Dougherty, 1998:469).

O’Reilly ve Chatman’in (1986) kurumsal aidiyet siniflamasi da; uyum,
0zdeslesme ve icsellestirme seklinde psikolojik temelli bir siniflamadir (Giirkan,
2006: 29).

Becker’in kurumsal aidiyet siniflamasini, ¢alisanin kurum igin yaptigi
yatirimlarin geri alinmasi i¢in kuruma duyulan zorunlu aidiyet olusturmaktadir
(Mathieu ve Zajac, 1990: 172). Mali ve sosyal haklarin muhafazasi kapitalist

toplumlarda kurumlara baghlig: kaginilmaz kilmaktadir.

En yaygin ve kabul gérmiis kurumsal aidiyet siniflamasi da Allen ve Meyer’e
aittir. Onlara gore kurumsal aidiyet baglilig1 ii¢ sekilde ger¢eklesmektedir. Bunlar;
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olarak siralanmaktadir (Allen
& Meyer, 1990: 3). Kurumsal aidiyeti yine ii¢ boyutta inceleyen Simsek’e gore,
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duygusal boyut, beklenti-kazanim boyutu ve licret, terfi, yetki, sorumluluk ile onaylanma
olusturmaktadir (Simsek, (1995: 92).

Kurumsal aidiyette kurumun kiiltiirii 6nemli bir yer tutmaktadir. Ouchi’nin Z
Teorisi yeni bir orgiit kiiltiirii insa edildigini gostermektedir. Amerikan tipi orgiit kiiltiiri
ile Japon tipi kurum Kkiiltiirlerini sentezleyerek olusturdugu bu kurum kiiltiirii
aidiyetlerinde rotasimi degistirmektedir. Amerikan kurum kiiltiirii; kisa donem istihdam,
uzmanlagsmis kariyer yollari, bireysel karar verme, bireysel sorumluluk, boliinmiis
iligkiler (kat1 biirokratik yapi, hizli degerlendirme ve terfi gibi oOzellikleri
barindirmaktadir. Japon tipi kurumsal kiiltiirde; hayat boyu istihdam, uzmanlagsmamis
kariyer yollari, ortiik kontrol mekanizmalari, kolektif karar verme, yumusak biirokratik
yapi, yavas degerlendirme ve terfi sistemi bulunmaktadir. Ouchi bu iki kurum kiiltiiriinii
sentezleyerek Z tipi kurum Kkiiltiiriinden bahsetmektedir. Z tipi kurumda; uzun siire
istihdam, degisken kariyer yollari, dengeli kontrol mekanizmalar1, katilimer karar verme,
bireysel giivene dayali sorumluluk, yumusak biirokratik yapi, yavas degerlendirme ve

terfi sistemi bulunmaktadir (Varoglu, 2013: 103).

Z tipi kurum kiiltiirli, her ¢alisanin yasantisinin bir kurt adam kisiliginde iki
yonlii olmadigini, birer biitiin oldugunu ifade eder. insanin mesai saatleri igerisinde yani
saat dokuzdan aksam bese kadar makine, ondan sonra da insan oldugunu kabul etmez.
Calisma kosullarinin insanca olmasi, sadece iiretimi artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda
sirkete kar, personellere de 6zsaygi kazandirir. Artan bir kolaylik ve rahatlik hissiyle tim
personeller gérevlerini daha iyi yerine getirirler. Simdiye kadar Batili yoneticiler, artan
tiretimin teknolojiye bagli oldugunu disiinmiiglerdir. Fakat Z teorisi, is diinyasinda,
ilginin yon degistirerek insan iligkilerine yoneltilmesini gerektigini belirtmektedir
(Ouchi, 1989).

Cameron ve Quinn’in yaklasimina gore, kurum kiiltiirii; girisimci, isbirligi,
hiyerarsi ve piyasa kiiltiiriinden biri veya birkacini iceren bir yapiya sahiptir. Girisimci
kiiltiir, yenilige ve girisime dayal1 belirsizliklere miisaade etmeyen bir kurum kiiltiiriinii
igerir. Igbirligi kiiltiiriinde, kurumun ortak degerleri paylasmaya ve uyuma odaklidr.
Hiyerarsik kurum Kkiiltiiriinde kurallar hakimdir. Piyasa kiiltiiriinde ise pragmatizm
hakimdir. Fayda ve ddiil piyasa kiiltiiriiniin temelidir (Varoglu, 2013: 107). Kurumun

kiiltiir tip1 aidiyeti belirleyen 6nemli bir durumdur.

Balay’a gore kurum kiiltiirii “calisanlarin oncelikleri ile kurumun hedefleri

arasinda bir koprii islevi kurarak kurumsal aidiyeti etkilemektedir. Kurum kiiltiiri
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calisanlar arasinda bir kimlik duygusunun gelismesini saglayarak ve kurumsal amaglara
katilim1 tesvik ederek kurumsal aidiyetin olusmasmma ve kuvvetlenmesine destek

olmaktadir” (Balay, 2000: 98).

A. Colquitt (2001), kurumlara baglilikta adalet algisinin da 6nemli bir yeri
oldugunu belirtir. Gorev, sorumluluk ve imkanlarin dagitiminda adalet, siiregte adalet,
etkilesimde adalet, yoneticiler ve diger paydaslar tarafindan bilginin dagitiminda
saglanan adalet kurumsal aidiyeti gii¢clendirmektedir (Acar,2013:203). Calisanlar,
kurumun adil davranmadigina dair inanca kapildiklarinda aidiyet duygular1 da olumsuz

olarak etkilenmektedir.
2.3.1. Allen ve Meyer’in Simiflandirmasi

Modern ve postmodern toplumsal yapida kurumsal aidiyet ¢ok 6nemli bir yer
tutmaktadir. Ciinkii bagartya odakli modern diinyada basarty1 getiren ve getirecek her
unsur arastirmalarin odak noktasinin olusturmaktadir. Kurumsal aidiyet {izerine
yapilan calismalara bakildiginda, bireylerin kurumsal aidiyet diizeyleri arttikca

kurumsal basar1 diizeyleri de artmaktadir (Balay, 2000: 95-101).

Allen ve Meyer’in 1990 yilinda yaptig1r kurumsal aidiyet ile ilgili siniflama
literatiirdeki genel kabul goren en oOnemli yaklasimlardan birisidir. Onlara gore

bireyin kurumsal aidiyeti ii¢ faktérden olusmaktadir (Allen & Meyer, 1990: 3);

» Duygusal baglilik
» Devam baglilig
» Normatif baglilik

Duygusal baglilik; “bireyin oOrgiite olan duygusal veya hissi baghlik
hissetmesi”; devam baghligi; “bireyin oOrgiitii terk etmesiyle, kaybedeceklerini
diistinerek orgiitteki liyeligini siirdiirme arzusu”; normatif baglilik; ise “kisinin orgiite

kars1 sorumluluguna inanmasi” olarak tanimlanmaktadir (Oztop, 2014: 305).
2.3.1.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik; c¢alisanin kurum ile 06zdeslesmesi, kurumsal isleyise
katilim1 ve kurum ile duygusal bir bag kurmasi olarak adlandirilmaktadir. Duygusal

bag kurmada basarili olan ¢alisanlar kendilerini kurumun bir pargasi olarak kabul
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ederler. Kendilerinin de kurum i¢in bir anlam ifade ettigine inanirlar. Boylece
bireyler kuruma devam etmekten mutlu olurlar (Allen ve Meyer, 1990:2-6). Bu tip
bagliliklar daha ¢ok Japonya’daki kurumlarda ya da Tirkiye ve ozellikle gelismemis
iilkelerdeki siyasal parti taraftarliginda liderlik sultas1 adi altinda aynen takim tutar
gibi rastlanilan bir durum olarak siklikla karsimiza g¢ikmaktadir. Bati’da 6nemli
markalara ait isletmelerde calisan bireyler de bu isletmelerde ¢alismaktan dolay:
kendilerini daha farkli hissetmektedirler. Ornegin, Oxford’da ya da MIT de dgretim
iiyesi olmak, Microsoft’ta is¢i olmak onemli bir statii gostergesi oldugu igin bu
nedenle bu kurumlarla duygusal bag kurmak ve kurumsal aidiyet duygusunu

giiclendirmek kolay olmaktadir.

Duygusal baglilik asamasinda bireyler dahil olduklar1 kurumlarin degerlerini
kuvvetli bir sekilde kabul etmekte ve bu kurumun bir parcast olmayr bizzat
istemektedirler. Kurum tarafindan kabul gérmek ve onaylanmak calisan bireyler i¢in
ideal bir mutluluktur. Bu durum isveren i¢in de en c¢ok istenilen seylerdendir.
Kuruma giiclii bir bag ile baglanan bu kisiler kendini kurumuna adayan ve sadece

kurumun menfaatlerini diisiinen sadik calisanlar olarak bilinmektedir.

Baysal’a (1993) gore, kurumlariyla duygusal bag kuran bireyler kendisiyle
kurumu arasindaki benzerliklerden yola ¢ikarak ona karst sempati duyar, ilgi gosterir
ve bdylece aralarinda bir sevgi bagi olusur. Boylece kurumun isteklerini her zaman

yerine getirmeye istekli hale gelir (Akt., Tetik, 2012: 277).

Kurumlaria duygusal yonden baglilik gelistirenler kurumlariyla kendilerini
0zdeslestirmeye baglarlar. Duygusal bagliligin diizeyi arttik¢a calisanlarin kurumda
kalma istekleri de ayni oranda artmaktadir (Allen ve Meyer, 1991:67). Boylece,
calisanlar bireysel ¢ikarlarin1 bir kenara koyarak daha ¢ok kurumun c¢ikarlarinm
diistinmeye baglarlar. Kurumsal aidiyet artik partizanca bir hal almaya baglar (Allen
ve Meyer 1991:64). Siyasal partiler i¢in goniillii olarak calisan insanlarin insanlar
ikna etme ¢abalari, parti icin gece giindiiz ¢alismalari, partinin propagandasini aktif
bir sekilde ve bazen hoyrat¢a yapma tavri partisini her seyin Oniine koydugunu
gostermektedir. Bu tiir duygusal bagliliklarda fanatiklik seviyesinde bir kurum-birey
iligkisi goriiliir. Bu tip bagliliklarda kurum basaris1 yiiksek olmaktadir. Baysal ve
Paksoy’a gore, duygusal baghiligi yiiksek olanlar, kurumun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin

Oniine koyarlar. Her sey kurumun basarisi i¢in yapilir (Baysal & Paksoy, 1999: 7-15).

24



Porter ve digerleri (1974)’ine gore, kurumsal aidiyette {i¢ onemli unsur

bulunmaktadir. Bunlar (Akt: Basol & Yalg¢in, 2009: 500):
1. Orgiitiin amag ve degerlerine duyulan giiclii bir inang ve kabullenme,
2. Orgiit yararma daha fazla ¢aba gdstermeye goniillii olma,
3. Orgiit iiyeligini siirdiirme arzusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bir anlamda bu ii¢ 6nemli O6greti duygusal bagliligin unsurlari olarak
nitelenebilir. Clinkii yukaridaki davranis gostergeleri daha ¢ok bireylerin duygusal

yonlerini igermektedir.

Allen ve Meyer (1990: 17), duygusal baglilig: etkileyen etmenleri su sekilde
acgiklamaktadir:

» Geri bildirim: Geri bildirim iki veya daha fazla kisi arasindaki bir
etkilesimdir. Bir kuruma aidiyet hisseden kisiler, ortaya koyduklari
cabalarin karsiliginda dontisler beklerler. Calisanlar tarafindan her
geri doniis bir Onemseme kriteri olarak degerlendirilmekte ve

kurumsal baglilig: etkilemektedir.

» Arkadas baghihigi: Calisanlarin kurum igindeki mesai arkadaslhigi
zamanla dostluga doniisebilmektedir. Bu duygusal durum kurumsal

baglar1 ve basariy1 da artirmaktadir.

» Rol agikligi: Her kurumda kisilerin statiileri ve bunlara bagli olarak
rolleri bulunur. Calisanlarin statiilerine uygun olarak belirli rollerle
gorevlendirmeleri gerekmektedir. Rol dagitiminda belli kriterlere
uygun davranmak sosyal pozisyonlarin islevselligi i¢in de gereklidir.
Statii ve roller konusunda liyakate uygun bir sekilde seffaf ve net

tanimlarla yola ¢ikilmasi kuruma duyulan baglilig: yiikseltmektedir.

» Katilim: Bir kurumda katilimeilik arttikga duygusal baglilik da artar.
Cinkii calistigi  kurumda diisiincelerine deger verilen bireyler
kurumun ¢ikarlarint kendi ¢ikarlarinin 6nline koymada daha istekli

davranmaktadir. Sanayi sektoriinde oldugu gibi sosyal ve siyasal

25



kurumlarda da katilimcilik kiiresel toplumlarin vazgegilmez bir

unsurudur.

Isin niteligi: Bir is yeri, ¢alisanlarim1 rutin c¢alisma kosullarindan
kurtaracak ve yeni beceriler gelistirmesini saglayacak adimlar
attiginda calisanlarin kurumlarina verdikleri deger de artmaktadir.
Bat1 toplumlarinda kurumlarin isleyisine zenginlik katabilmek ve
calisanlarin empati duygularini gelistirebilmek icin gorev degisimi
(job swap) uygulamalarina gidilmektedir. Bu uygulamalar sayesinde;
yOneticilere, alt yoneticilere (sefler) ve c¢alisanlara birbirlerini daha iyi
anlama firsat1 verilmektedir. Bu da duygusal bagliligi ve kurumsal

basariy1 olumlu etkilemektedir.

Esitlik: Calisanlarin kendilerine statii ve rollerine uygun bir sekilde
davranildigint  hissetmesi ve kurumsal kazanimlarin ¢alisanlar
arasinda adil bir sekilde dagitilmas1 duygusal bagliligin gelismesinde

etkili bir faktordiir.

Yenilikg¢ilik: Kiiresellesen diinyanin en ¢ok onemsedigi degerlerden
birisi de yeniliktir. Calisanlarin yenilikler konusunda beslenmesi ve
bu konuda goriislerinin 6grenilip degerlendirilmesi onlarin kurumla

olan duygusal baglarini artirmaktadir.

Hedef agikligi: Bir kurumda ulasilabilecek amag ve hedeflerin agik ve
net olarak belirlenerek calisanlara ve paydaslara duyurulmasi

kurumsal aidiyeti olumlu etkileyen bir unsurdur.

Kurumsal bagimlilik: Calisanlarin kurumun  varligimi  kendi
varliklarinin  belirleyici olarak algilamalari durumunda duygusal

bagliliklar1 da bundan etkilenmektedir.

Yukaridaki faktorlerin yani sira; kurumun fiziksel ve ¢evresel sartlar, sosyo-

ekonomik ve kiiltiirel sartlar da duygusal baglilig1 etkilemektedir. Duygusal baglilig

etkileyen kisisel ve grup faktorleri de bulunmaktadir. Bunlara arasinda g¢alisanlarin

kisilikleri, sorumluluk bilinci, denetim tarzi, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerle

iliskiler bulunmaktadir.
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2.3.1.2. Devam Baghhg

Sanayi sonras1 donemde kurumlarin birbirleriyle rekabet etme diizeyleri daha
da artmis ve bu rekabet yenilik iiretme yarisina dontismiistiir. Kurumlarda yenilik
iretmeye egilimli ve yetenekli calisanlar daha degerli hale gelmistir. Calisanlarin
yenilikgi diisiince ve yetenekleri neticesinde kurum tarafindan degerli bireyler olarak
ayr1 bir yerde konumlandirilmalar: ve terfi ettirilmeleri, onlarin da kurumsal aidiyet
baglarin1 giiclendirmistir. Bu durum diger ¢alisanlarin da yenilik¢i olmalarina
onderlik etmektedir. Postmodern dénemde kurumsal aidiyet bilinci ile yaraticilik
arasinda yliksek diizeyde bag kurulmustur. Bu bag calisanlarin aidiyetlerini ve
kuruma devamliliklarini artirmistir. Bunun yaninda rekabet ve ¢alisma kosullarinin
gerektirdigi yenilikleri tiretemeyenlerin kurumsal aidiyetlerinin ve buna bagli olarak
devam durumlarmin diisiik oldugu goriilmektedir. (Hou, Gao & Wang, 2011:417-
426).

Meyer ve arkadaslarina (2002) gore, “devam baglilig1, calisanlarin orgiitii terk
etme maliyetine karsilik gelmektedir. Devam baghlig1 yiiksek olan ¢alisanlarin iste
kalma egilimleri yiiksektir” (Akt., Cetin, Cinaroglu & Sahin, 2014: 4). Calisanlarin

kurumsal aidiyet diizeyleri arttikca kurumda kalma siireleri de artmaktadir.

Devam bagliligi, ¢alisanlarin kurumdan ayrilmanin, isi birakmanin bedelinin
yiiksek olacagini diislinlip kurum iiyeligine, is faaliyetlerine devam etmelerini
anlatan bir baghiliktir. Ayrica maliyet esasina gore ¢alisan isciler kurum tarafindan
odiillendiriliyorsa calisanlarin orgiite duydugu baglilikta ayni1 derecede fazla olur. Bu

baglilik tiirtinde iki sey onemli goriilmektedir. Bunlar:
1. Calisilan kuruma yapilmis olan yatirimlarin kapsami ve
2. Miktari ile birlikte diger is se¢eneklerin az oldugunun algisidir.

Sayet is goren Orgiite gereginden ¢ok yatirimda bulunmugsa, emek vermis ise

orgiitten ayrilmayi pek arzulamaz (Giiney, 2012: 289; Bayraktaroglu vd., 2014: 108).

Devam bagliligi, calisanlarin ¢alistiklar1 yerlerden temin ettigi maddi ve
psiko-sosyal menfaatlere bagli halde ortaya g¢ikmaktadir. Calisanlar kurumun ve
onun amaglar1 dogrultusunda g¢alisip katki sagladigindan otiirti kurumdan parasal

olarak ticret, aylik, prim, ikramiye ile birlikte unvanlar, terfi etme, makam, idare
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etme yetkisi gibi olanaklar1 elde edebildikleri gibi, psiko-sosyal olarak, ¢alismaktan
dolayr hissettikleri igsel tatmin, ¢alisma ortaminda yeni tamistigi arkadas ve dost
cevresi, isin kisinin ¢evresinde sagladigi prestij vb. gibi 6gelerin verdigi manevi
tatmin imkanlar1 bulunmaktadir. Calisanlar ¢alisma ortamindan bir bi¢cimde ayri
kaldig1 zaman diliminde elde ettikleri bu duygu ve diisiinceler orgiite sadakatlerinin

devam etmesine sebep olmaktadir (Eren, 2012: 556; Meyer vd., 1998: 32).

Devam bagliligi, yeteneklerin transferi, kendine yatirim, yer degistirme,
toplum gibi faktorlerden etkilenmektedir. Calisanlar kurumdan ayrilirsa elindeki isin
daha iyi olup olmayacagi, kurumdan ayrilirsa hak ettigi primleri ve baz1 kazanimlari
kaybedip kaybetmeyecegi, kurumdan ayrilirsa baska sehre yerlesme ile ilgili
endiseleri, ¢abasimnin ve zamaninin biiyiik bir kismin1 mevcut kurumuna 6demenin
verdigi endise, egitiminin baska oOrgiitte faydali olup olmayacagi ve tecriibe ve
yeteneklerini baska kurumda kullanip kullanmayacagi ¢alisanlarin devam bagliligin

giiclendirmekte, islerinden ayrilmalarini 6nlemektedir (Allen ve Meyer, 1990: 9).

Devam baglilig1 etkileyen etmenler genel olarak su sekilde Ozetlenebilir

(Mutlu, 2016: 8-9):

» Toplum: Toplumsal degerler ya da toplum tarafindan olumsuz
nitelendirilme kaygisi c¢alisanlarin igyerine devamini etkilemektedir.
Toplum isine devam etmeyen bireyleri cok ¢esitli nedenlerle
etiketlemektedir. Tiirk toplumunda isine devam etmeyen Kkisilere is
verme, ¢alisan erkek ise kiz verme ve herhangi bir alanda sorumluluk
verme gibi opsiyonlardan imtina edilmektedir. Ayrica ¢alisanin
yasadig1 yerde uzun siireli ikamet ediyor olmasi nedeniyle taniniyor
olmast onu ise devam etmeye zorlayan bir faktér olmaktadir.
Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada yas ile devam ve kurumsal aidiyet
arasinda pozitif bir bag bulunmaktadir (Kaplan & Giiven, 2017). Ileri
yastaki c¢alisanlarin itibar kaybetmemek adina ise devam ettigi de

bilinmektedir.

» Yer degistirme ve is imkani azlig: Calisanlarin isyerine devamini

saglayan Onemli faktorlerden birisi de 1is degistiren kisilerin

28



ikametlerini de degistirmek zorunda kalmasi ve daha iyi bir is

bulmanin kolay olmamasidir.

Kendine yatirnm: Calisanlar belli bir zaman siirecinden sonra islerini
terk etmeyi dlislinme oranlar1 azalmaktadir. Bunun en Onemli
nedenleri arasinda o ana kadar yapilan yatirimlarin zayi olmamasin
istemesi sayilabilir. Tkramiye ve emeklilik hakki, kuruma aligma ve
kurumu sahiplenme gibi yatirimlar calisanin devaminda istikrari

saglamaktadir.

Egitim - yetenek transferi: Calisanin kurumundan aldigi egitim ve
edindigi deneyimlerin baska bir kurumda ise yaramayacagini
diisinmesi devam baghligm giiclendirmektedir. Ayr1 edinilmis

aliskanliklar da devam bagliligini etkilemektedir.

Devam zorunlulugu yukarida unsurlarin disinda kiiltiire gore de
sekillenebilmektedir. Bati toplumlarinda devam zorunlulugu diizeyi
dogu toplumlarma gore daha diisiik seviyededir. Gelenek, gorenek,
inang ve toplumsal baglarin daha etkili oldugu yerlerde calisanlarin is
yerlerini terk etmeleri daha zor olmaktadir. Ornegin, Japonya’da bir
calisgan genellikle ayni isyerinden emekli olmaktadir. Bati
toplumlarinda ise, bir ¢alisan caligma siiresi boyunca birkag kez is
degistirebilmektedir. Bunu Bati1 toplumunda insanlarin 06zgiliven
diizeylerinin yiiksek olmasi ile; Dogu toplularinda ise sadakat ile

aciklayabilmekteyiz.

2.3.1.3. Normatif Baghhk

Her kurum birbiriyle iligkili bir dizi yasalar, gelenekler ve goreneklerle, daha

iyi bir ifadeyle biitiinlesmis kurallarla diizenlenir. Bir kurumu olusturan temel ya da

0z, bu karsilikli baglantili kurallar toplulugudur. Kurumda yer alan bireylerin

davraniglari, bu kurallarla belirlenen kaliplar iginde bigimlenir (Ozankaya, 1984,

Durkheim (1977) toplumu, bir yoniiyle normatif baghiliga dayanan

biitlinlesme

icerisinde goriitken, diger yoniliyle de normlarin islevselligini
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kaybetmesiyle ortaya ¢ikan anomi durumuyla agiklamaktadir. Insanlar1 kolektif
biling ile birbirine baglayarak birtakim degerler, kutsal emirler veya yasaklar
etrafinda igbirligi i¢inde toplayan bir diizen sayesinde kurumlar saglikli bir isleyise
sahiptir. Normatif diizenin islevselligini kaybetmesi halinde ise, kurumlarin yok
olacag: bilinmektedir (Bilgin, 1999: 87). Insanlar icgiidiisel olarak diizen arayisi
icindedir. Bu nedenle insanlarin kurumlara normatif anlamda bagli olmasi da dogal

bir siiregtir.

Calisanlar acisindan degerlendirildiginde normatif baglilik; orgiite karst isi
yapma zorunlulugu, miikellefiyeti ve mesuliyetlerinin var oldugunu diisiinerek
calistigi kurulusta kalmayi kendilerini mecbur hissetme durumudur. Normatif
baglilikta calisanlar sahsi menfaatlerinden ziyade etik degerlere Gnem vererek
eylemlerde bulunurlar Normatif baglilik, kisinin 6nceki tecriibelerinden
etkilenmektedir (Giiney, 2012: 289).

Wiener (1982)’e gore normatif baglilik, bireyin ait oldugu kuruma duydugu
sadakat ve adama kiiltiiriinli igermektedir. Birey bu kiiltiir i¢cinde sosyallesmekte ve
sadakat normal bir duruma doniismektedir. Normatif baglilik; kurumun misyonu,
vizyonu, hedef, amag¢ ve stratejik davranislariyla tutarlidir ve bireyler bu siireci
icsellestirdiginde kurumun bir kimligi ortaya g¢ikmaktadir. Kurumsal kimlik ve
normatif baglilik sayesinde ¢alisanlar; kurumsal zorluklara sabretmek, kurumu
korumak, daha iyi sartlar sunulsa dahi kurumu terk etmemek ve sadakat gdstermek
gibi grup normlart kisilerin orgilitsel bagliliklarini etkilemektedir. Kurumsal aidiyet
ve sadakat kurum tiplerine gore degismektedir. Ornegin Meyer ve Allen’e (1997)
gore, aile gibi kurumlarda sadakat goniillii bir davranig iken, is yerlerinde ise
calisganin kurumuna sadakat gostermesi zorunlu bir durumdur. Bireyler normatif
bagliligr zedeleyecek davranislarin etik olmadigina inandiklar i¢in kurumlarindan
ayrilmayr distinmemektedirler. Bu baglhilikta kuruma duyulan minnet de etkili
olmaktadir. (Basol ve Yalg¢in, 2009: 501). Calisanlar bu baglilikta kendi ¢ikarlarindan

ziyade kurumsal ¢ikarlar1 6n plana ¢ikarmaktadirlar.

Duygusal baglilik derecesi yiiksek olan calisanlar arzuladigi igin, devam
baglilig1 yiiksek bulunan c¢alisanlar gereksinim hissettigi i¢in, normatif ya da etik
bagliliklar1 yiiksek olanlar ise miikellefiyetlerinden o&tiiri kurumda varliklarini
stirdirmeye devam ederler (Giiney, 2012: 289; Meyer vd., 1998: 32).
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Allen & Meyer’e gore devam ve normatif baglilik arasinda hem bir gecis hem

de farkliliklar bulunmaktadir. Allen & Meyer’e gore;

“Birey, kurumda c¢alistigi siire icerisinde harcadigt emek ve
zaman ile statii, para gibi kazanglarini kurumdan ayrilmas: durumunda
kaybedecegi diisiincesi ile kuruma bagh kalmay: siirdiirebilmektedir.
Calisanlar, kuruma sosyal ve ekonomik ac¢idan ihtiya¢ duydugu igin
kurumla iliskisini devam ettirmektedir. Normatif baghlik da ise ¢aligan,
kurumda kalmayr etik bir sorumluluk olarak gérmektedir’ (Allen &
Meyer, 1997: 11-12).

Cetin’e gore kurumsal aidiyet; itaat, dahil olma ve kimlik kazanma gibi
stiregleri de i¢inde barindirmaktadir. Cetin bu siireci su sekilde aktarmaktadir (Cetin,

2004: 90);

“Oncelikle calisanlar karsisindaki ~ diger bireylerin otoriter
etkisini kendini tanitma ve gosterme amaciyla kabul etmekte ve kuruma
dahil olmak istemektedir. Calisan kuruma dahil olduktan sonra kurumun
degerlerini olumlu kabul ederek kendi degerleriyle hemen hemen ayni
oldugunu fark etmektedir ve kurumun iiyesi olma bilincinde yeni bir

kimlik insa etmektedir.”

Wiener’e gore, normatif baglilik, kisinin kendini kuruma adamasi, kurumun
misyon ve hedeflerini igsellestirmesi siirecidir (Wiener, 1982:423-424). Calisanlarin
normatif bagllik diizeyleri arttik¢a kendi amag ve hedefleri ile kurumunun amag ve

hedeflerini biitiinlestirmeye baslar (Cetin vd., 2014: 4).

Ayrica normatif baghlik bireyleri dogru davranisi yapmaya tesvik eder. Bu
nedenle calisanlar oOrglitsel vatandashk, ise devam ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 bakimindan da olumlu davranmislar sergiler. Genel olarak diger
performans kriterleri ile devam baglilig1 arasinda olumsuz bir iliski bulunmamaktadir

(Oksay, 2011: 68).

Normatif bagllik; calisanlarin etik ve ahlaki degerler sebebiyle islerini
gerektigi bicimde dogru, diizgiin bir sekilde yapma egiliminden dogan bir baglilik

tiirtidiir. Boyle bir kurumda calismayr onaylamis olan bir calisan, kurumsal amag
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norm, kural ve prensipleri samimi bir sekilde kabul etmese de ahlaki degerler
yoniinden onlara bagli oldugunu sergiledigi uygun davraniglar ile gostermek
durumundadir. Normatif baglilig1 yiiksek olan is gorenler, kurumda is faaliyetlerine
katilmay1 bir sorumluluk ve gérev suurunun bir parcasi olarak goriirler. Bu ylizden,
kurumdan ayrilmama ve ona baglilik sergileme is ve meslek etiginin bir geregidir

(Eren, 2012: 557).
2.3.1.4. Baghlik Tiirlerinin Degerlendirilmesi

Meyer ve arkadaslarinin {i¢ boyutlu kurumsal aidiyet modeli asagida verilen

Sekil 1’de sematize edilmistir.

Orgiitsel baglilik iliskilidir;
els tatmini
ois gerekleri
sMesleki baghhk

3

v

Duygusahl ll)a_i_‘.llhgll'll arka plam Duygusal isten ayrilma niyeti ve
. [(Ismel dzellikler ™ baghilik Personel devir hizi
e [5 tecriibesi 5

Devam bagliligimn arka plam Is davraniglan tizerine
* Kisisel dzellikler .| Devam . ?evam
o Alternatifler 7| baghhg e Orgiitsel vatandaslik

davramslar
e Performans

s Yatinmlar

Normatif baghlhigm arka plan

o Kigisel dzellikler Normatif Calisanin sagh@ ve
. §osya]lc$mc tecriibeleri baghlik Refahi
e Orgiitsel yatirimlar

Y

Sekil 1. Ug Boyutlu Kurumsal Aidiyet Modeli (Meyer vd., 2002: 22)

Sekil 1°deki sematik kurumsal aidiyet yapist degerlendirildiginde; duygusal
bagliligin c¢alisanlarin  psikolojik yoniine vurgu yaptigi, devam baglhiliginin
calisanlarin sosyal psikoloji alanindaki Ozelliklerine vurgu yaptigi ve normatif

bagliligin ¢alisanlarin daha ¢ok sosyolojik yonlerine vurgu yaptigi goriilmektedir.

Her {i¢ aidiyet tiirtine genel olarak bakildiginda; duygusal baglilikta goniillii
katilim; devam baglhilhiginda ihtiyaclar ve menfaatler; normatif baglilikta ise,
zorunluluklar ve etik-sosyal degerler ile inanglar belirleyicidir (Allen & Meyer,

1990: 3). Normatif baglilik basta bir zorunluluk olarak goriilmekte ancak, zaman
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iginde goniillii davraniglara doniiserek calisanlar tarafindan igsellestirilen bir siiregtir.
Devam bagliligt konusunda Wasti Tiirkiye’deki durumun farkli oldugunu

soylemektedir. Wasti’ye (2000)’ye gore,

“Tiirk ¢alisanlar icin, kurulustan ayrima karar: Bati yazininda
incelendigi iizere sadece bireysel bir getiri-gotiirii hesabt degildir.
Kurulus icerisinde gelisen iliskileri bozmamak, ¢alisma grubuna ve
isverenin koruyuculuguna sadakat géstermek ve grup icin kendinden
fedakarlik etmek (orn., daha iyi maddi imkanlar i¢in baska bir isyerine
gitmemek) gibi grup normlarmm kisilerin orgiitsel baghliklarin
etkilemektedir” (Akt., Sekerli, 2017: 71).

Kurumsal aidiyet yoniinden, Tiirk calisanlarin normatif baglilik diizeyinin
daha yogun oldugu sdylenebilmektedir. Ulkemizdeki kurumsal aidiyet iizerine
yapilan caligmalara bakildiginda, Allen ve Meyer’in ¢aligsmalari ile paralel sonuglara
ulasildigr goriilmektedir. Kaplan ve Giiven’in yaptigi ¢alisma sonuglarina gore,
kurumsal aidiyet orani ile yas arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Kurum
calisanlarinin yaslari arttikga kurumsal bagliliklar1 da artmaktadir (Kaplan & Giiven,
2017). Yorulmaz’in giincel bir arastirmasinda ise, tersane calisanlarinin duygusal
bagliliklar1 ile performanslar1 arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir (Yorulmaz, 2018). Serinikli’nin ¢alismasinda da, kurumsal aidiyet ile
kurumsal sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir

(Serinikli, 2017).

Calisanlarin kurumsal aidiyet davraniglarinin altinda; kendi menfaatleri ve
kayiplar1 s6z konusu oldugunda devam yoniinden baghlik, kendi inang ve etik
degerleri yoniinden bakildiginda sadakat duygusunun etkili oldugu normatif
bagliligin etkili oldugu goriilmektedir. Birey kurumda kalmayi, is arkadaslarina karsi
bir sorumluluk ve kendi ahlaki degerleri agisindan zorunlu bir durum olarak kabul

etmektedir.
2.4, Kurumsal Aidiyetin Gostergeleri

Kurumsal aidiyetin gostergeleri genel olarak bes bashik altinda

degerlendirilmistir:

1. Kurumun deger ve amaclarini benimseme
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2. Kurum i¢in fedakarlikta bulunma
3. Kurumsal iiyeligi stirdiirmeyle iliskili giiglii bir istek duyma
4. Kurumla 6zdeslesme
5. Icsellestirme
Bu gostergeler asagida basliklar halinde daha detayli ele alinmustir.
2.4.1. Kurumun Deger ve Amaclarim Benimseme

Calisanlar farkli kurumlara dahil olduklarinda o kurumun deger ve amaglarini
benimsemek durumundadirlar. Ozkalp’a goére, “insanlar yasadiklari diinyanin, ait
olduklar kiiltiirlerin disina ¢iktiklarinda yoneticiler kendileri gibi olmayan insanlarla
calismak ve onlart yonetmek durumunda kalirlar. Boylece yoOnetimlerini ve
davraniglarin1 bu kiiltiirlerdeki insanlarin deger ve geleneklerine gore degistirmek,
bunlara uyum saglamak, bu farkli ortami égrenmek durumundadirlar” (Ozkalp, 2013:

10).

Bireyler calistiklart kurumun deger ve amagclarint benimsedigi derecede
kuruma daha fazla baglanmakta ve kendilerinden 6zveride bulunmaktadir. Kurumuna
aidiyet hisseden bir birey, iiyeligini siirdiirmeyi daha ¢ok istemekte ve kurumun

amaclarina ulagilmasi i¢in daha ¢ok emek harcamaktadir.

Daha genis bir ifade ile, calisanin hedef ve beklentileri ile kurumun
calisanlara verdigi imkanlar ve kurumun amaglar1 arasinda uyumun az olmasi ve
farkliliklarn diizeyi ¢aliganlarin kurumsal aidiyetlerini etkilemektedir. Ornegin;
calisanlarin hem bireysel hem de mesleki agidan gelismesi i¢in egitimler veren bir
kurumda, yenilik¢iligi kabul etmeyen ve gelisime agik olmayan ¢alisanlar oldugunda
caliganin aidiyeti ve kurumun performansi olumsuz etkilenmektedir. Bu baglamda
kurumun deger ve amaglarini benimseme kurumsal aidiyetin en Onemli

gostergelerinden birisini olusturmaktadir (Somuncu, 2008: 29).

Bunun nedeni c¢alisanin hem kurumun hedeflerine ulasmasi i¢in ¢cabalamasi,
hem de kendi hedefleri i¢in ugrasmasi, ¢alisana hem bireysel tatmin saglamakta hem

de kurumsal aidiyetini pozitif yonde etkilemektedir. Bu durum da calisanin is
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tatminini artirmakta ve daha ¢ok motive olmasina katkida bulunmaktadir (Giindogan,

2009: 6).
2.4.2. Kurum icin Fedakarhkta Bulunma

Kurumsal aidiyetin ikinci gostergesi bireyin kurumun faydasina olacak
sekilde tstiin emek harcamasi ve fedakarlikta bulunmasidir. Bu emek formel
kriterlerin ve beklenenin {istiinde oldugunda kurumsal aidiyetin gostergesi olarak
degerlendirilebilmektedir. Calisanlarin kurumun hedeflerine ulasmasi ve basarili
olmast i¢in normalin {iistiinde caba harcamalari, yalnizca aidiyet duygusu ile
aciklanabilmektedir. Calisanin herhangi bir beklenti ve maddi fayda arayisina
girmeden, yalnizca calistigi kurumun hedeflerine ulasmasi i¢in fedakarlik yapmasi,
bireyin kurumuyla 6zdeslestigini de gdstermektedir. Buna 6rnek olarak Ikinci Diinya
Savagi sirasinda atom bombalar1 ile hasar almasima ragmen o6zellikle ekonomik
acidan hizli sekilde kendine gelen Japonya verilebilmektedir. Japonya’nin hizlica
toparlanmasinda toplumsal yapi dinamikleri ve kiiltiirel ozellikler 6nemlidir ve

insanlarm fedakarliklan ile iilkeye aidiyetleri 6n plana ¢ikmaktadir (Ince ve Giil,

2005: 10).

Bu oOrnege dayanarak, calisanin somut katkilarda bulunmasinin 6nemi
vurgulanabilir. Yani ¢aliganlar ya da aidiyet gosterenler herhangi bir maddi sapma ya
da caligma sartlarina bakmaksizin kurum ya da toplum lehine fedakarlik yapmay1

kabul etmelidir (Basyigit, 2006: 67).

Kuruma siki sikiya bagli kurum dyeleri, kurumlarin basarisina ve
gelismelerine katkida bulunmaktadir. Uyenin kurum icin fedakarlik yapabilmesi
orgiitle 6zdeslesmesi, Orgiitiin hedef, deger ve amaclarin1 benimsemesi ve Orgiit
degerlerine siki sikiya baglanmasi ile miimkiin olmaktadir. Kurum i¢in yapilan
fedakarlik ornegi olarak, zor duruma diisen kurumu terk etmeyen ve kurumun
yeniden ayaga kalkmasina yardimci olan liyenin fedakarligi verilebilmektedir. Bu
diizeyde bir aidiyetin gerceklesmesi icin kurumlarin iiyelerine yatirim yapmalart ve

onlara deger vermesi gerekmektedir.
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2.4.3. Kurumsal Uyeligi Siirdiirmeyle Iliskili Giiclii Bir Istek

Duyma

Kurumsal aidiyetin bir diger gostergesi de calisanin kurumsal tyeligini
siirdiirmek i¢in duydugu istegin gii¢lii olmasidir. Bu gosterge de tipki ilk iki gdsterge

gibi, calisanin kurumuna dair memnuniyetini gostermektedir (Ince ve Giil, 2005: 10).

Kuruma olan tyeligini siirdirmek i¢in giiglii istege sahip olan bir ¢alisan
kurumun gelisimine katki saglamakta ve elinden gelen tiim ¢abay1 harcamaktadir. Bu
nedenle, kurum yoOnetimi, tyelerin kurumdaki varligimi stirdiirmeyi istemesi igin
caligmalar yapmali, onlari motive etmeli ve katilimlarmi artirmalidir. Bu sekilde
calisanlarin kurumsal aidiyetlerinin yiikseltilmesi miimkiin olmaktadir. Ornegin;
kurumda ¢alisanlarin problemleriyle ilgilenilmesiyle kurumsal aidiyetle yakindan
iligkili goriilmektedir. Bu baglamda su unsurlar c¢alisanla iliskileri pozitif

etkilemektedir (Gilindogan, 2009: 7):
1. Kurum igi adalet
2. Yeterli kariyer imkanlari
3. Sosyal aktiviteler
4. Etkin insan kaynaklar1 politikalar
5. Kurumsal iletisim kanallar1
2.4.4. Kurumla Ozdeslesme

Kurumla 6zdeslesme, calisan bakimindan kendisini kurumun degerleriyle
tanimlamasina yardimci olmakta ve “ben kimim” sorusunun karsiligi olmaktadir.
Aidiyet ve benimseme duygusu diger kurumlara transfer edilebilir 6zelliktedir.
Ancak 6zdeslesme duygusu, yalnizca bir kuruma 6zgili olmaktadir. Kurumsal aidiyet,
inanclar ve degerler iistiinden Olgiilebilir ve sorgulanabilir ancak “ait olma duygusu”

0zdeslesmeye 0zel bir duygudur. Ayrica (Cakinberk vd., 2011: 96);

» Kurumsal 6zdeslesme esnek 6zelliktedir ancak kurumsal aidiyet daha

oturmus bir yapidadir ve stireklidir.
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» Kurumsal aidiyette ekonomik nedenler kurumdan ayrilmak ya da
kurumda kalmak i¢in sebep olabilirken, 6zdeslesmede ekonomik

nedenler 6nemli degildir.

» Kurumsal aidiyette denetleyiciler, ¢alisanlar ve bireyler arasinda yakin
iligki ve degisim olmak zorundadir ancak kurumsal 6zdeslesmenin

gerceklesmesi i¢in karsilikl iliski sart degildir.

Ozet olarak kurumsal 6zdeslesme ve aidiyet aym sey degildir ancak kurumsal

aidiyetin gostergelerinden birisi 6zdeslesmedir. Kurumla 6zdeslesen bireylerde;
> s birligine yatkinlik ve uyum daha ¢ok olmaktadir.
> Is motivasyonu artmaktadir.
> Isini daha cok benimsemektedir.
> Is tatmini daha cok olmaktadur.
» Kendisini orgiitlin bir pargasi gibi hissetme duygusu olmaktadir.
> s stresi azalmaktadir.

Calisanlarda 6zdeslesmenin gergeklesmesi ve sonuglarin elde edilebilmesi
i¢cin davranis ve performanslarin onaylanmasi ve dviilmesi gerekmektedir. Boylece
calisanlar kendilerine giivenmeli ve kurumlarin gelecekle alakali beklentilerine cevap
verilebilmesi i¢in daha ¢ok sorumluluk duygusuna sahip olmalarim1 saglamaktadir

(Ince ve Giil, 2005: 11).

Calisanlarin  onaylanmasi, Oviilmesi ve takdir edilmesi, c¢alisanlarda
sorumluluk ve gorev bilincini gelistirmekte, Ozgiivenlerini artirmakta ve
performanslarinda artis  saglamaktadir. Ozdemir (2007), yaptign c¢alismada
calisanlarin  kurumsal sosyal sorumluluk algilamalarini degerlendirmis ve bu
calisanlarda Orglitsel tutumlara bakarak is tatmini, Orgiitsel baghlik ve oOrgiitsel
0zdeslesme lstiindeki etkiyi arastirmistir. Yaptigi ¢alismanin sonucunda biitlin sosyal
sorumluluk alanlarinin ¢alisanlarin oOrglitsel 6zdeslesme, Orgiitsel baghlik ve is

tatmini diizeylerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugunu saptamistir.
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2.4.5. lcsellestirme

Icsellestirme, kurumsal ve bireysel degerlerin karsilikli uyumu anlamina
gelmektedir. Igsellestirme; ¢alisanin degerlerinin kurum degerleriyle uyumlu olmasi
ve kurumsal degerlerin ¢alisanin davramis ve tutumlarinda etkili olmasidir.
Icsellestirmede calisanm, kurumun norm ve degerlerini, kendi norm ve degerleri
olarak, goniilli bir sekilde igten benimsemesi ve kabuliinden bahsedilmektedir

(Cakinberk vd., 2011: 96).
Icsellestirme ile calisanlar;

» Kurumdaki gelisim ve degisimlere isteyerek ve daha kolay uyum

saglamaktadir.

» Calisanin deger ve inanglar ile kurumun deger, inang ve amaglari

biitiinlesmektedir.

» Bu biitiinlesme ve ortiisme ile birlikte kurumsal aidiyet diizeyi artig

gostermektedir.
2.5. Kurumsal Aidiyetin Belirleyicileri

Kurumsal aidiyeti belirleyen faktorler; bireysel, is ortamina ait faktorler ve
kurumsal faktorler olarak ele alinabilmektedir. Bireysel faktorler; yas, egitim diizeyi
ve cinsiyet gibi kisisel ozellikler iken, basarma gidisi, ise uyumluluk, roller,
beklentilerin karsilanma diizeyi ve sosyal etkilesim ise ise ait faktorlerdir. Kurumsal
faktorler ise; kurumun yapisi, biyiikliigl, ticret ve calisma kosullari, kariyer
imkanlari, kurum kiiltiirti, yonetim tarzlari, kurumun isleyisini belirleyen kurallarin
yazili olmasi, ¢alisanlarin kurumun kararlarina katilabilme diizeyi ve ast-iist iligkileri
olarak sayilabilmektedir (Saglam Ari, 2003: 23). Yukarida saydigimiz aidiyet
belirleyicileri olumlu sonuglara yol agabilecegi gibi, olumsuz sonuglara da yol
acabilmektedir. Ornegin, Cirpan’a gore is ile ilgili belirleyicilerden olan rollerde
yasanan sikintilar kurumsal aidiyeti olumsuz etkilemektedir. Is yerinde yasanan rol
belirsizligi ya da rol ¢atismasi kurumsal aidiyete ket vurmaktadir (Cirpan, 1999: 63).
Zijderveld (2001) gore, “calisanlar c¢ok sayida kurum arasinda yasamini
sirdiirmektedir ve kurumlardan her biri birey ile karsilastiklari zaman kendi

kurumlarinin deger yargilar1 ve normlarina gore davranmasimi beklemektedir.
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Boylece birey otomatik olarak c¢ogulcu bir kisilik gelistirmekte ve kendisini
cevresinin olusumuna katkist olan bir parcasi olarak gorememektedir” (Akt.,
Alptekin, 2011: 88-89). Bu durum ise ¢alisanin kuruma aidiyetini zorlastirmaktadir.
Ciinkii ¢alisanlar maruz kaldiklarin bu durum karsisinda kisilikleri ile sosyal rolleri

arasinda bocalamakta ve yabancilagsmaktadirlar.

Kiicik  kurumlarda  ¢alisanlar  kurumla  kendisini  daha  kolay
Ozdeslestirebilirken, biiyilk kurumlarda da daha kolay yiikselme imkam
bulabilmektedir (Cirpan, 1999: 64). Calisanlarin kurumlarda edindikleri is tecriibeleri
onlarin kurum i¢inde sosyallesmelerini olumlu olarak etkilemektedir (Giirkan, 2006:
39). Bu sosyallesme onlarin kuruma baghliklarini artirma islevi gormektedir.
Boylece kurumlarina giivenleri de artmaktadir. Kuruma duyulan aidiyette kurum
liderinin de Onemli fonksiyonu bulunmaktadir. Rowden’e gore, kurum lideri
calisanlarin1 ne kadar iyi anlarsa ve onlarin ihtiyaglarina ne kadar ¢ok duyarlilik
gosterirse, onlarin kuruma o kadar hizli ve etkili aidiyet hissetmelerini saglar

(Rowden, 1999: 32).

McCroskey'e gore kurumsal aidiyet bir takim 6nciilleri ve sonuglart olan bir

kavramdir. Bu dnciilleri ve sonuglari su sekilde gosterilmistir (McCroskey, 2007:18);

Kurumsal Aidiyetin Kurumsal Aidiyetin Sonuglari
Onciilleri
o [letisim,
e s Tatmini,
e  Yonetim Bigimi, . Performans,
e  Kuruma Giiven, e Isten Ayrilma Niyeti,
e Adalet Algisi, e Bilgi Paylagimi,
Orgii .. Devamsizlik,
) 8;%1;;111\/ wandashi Kurumsal kimlik e Orgiitsel Degisim
e Egitim, ’ Orgiitsel Giiven,
e Liderlik ve Insan Yabancilagma,
Kaynaklar1 Uygulamalari, Aymrimeilik,
e  Gorev ve Sorumluluk, e  Yildirma
o s Stresi, Orgiitsel Destek,
e  Terfi ve Kariyer Olanaklar1

Sekil 2: Kurumsal Aidiyetin Onciilleri ve Sonuclart

Freeborn’a (2001) gore, kurumsal aidiyeti belirleyen ve giiclendiren faktorler

arasinda kurum arkadaglarindan saglanan sosyal destek de gelmektedir. Calisanlarin
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arkadaglarindan aldiklar1 sosyal destek diizeyi arttikga kurumsal aidiyetleri de ayni

diizeyde artmaktadir (Cetin vd., 2014: 5).

Kurumsal aidiyetin kapsami1 bakimindan davranislar ve gostergeler oldukga
onemlidir. Ancak her davranis ya da gosterge kurumsal aidiyet gostergesi olarak
degerlendirilemez. Kurumsal aidiyetin derecesi, insan davraniglarin smirli yapisi
baglaminda degisebilmektedir. Yani insan davranist sinirli bir yapidadir ve bu sinirl

yapisinda kurumsal aidiyetin derecesini goOsteren dort belirleyici 6n plana

¢ikmaktadir. Bunlar su sekildedir (Cetin, 2004: 103-104):

1. Kesinlik: Kurumsal aidiyet davranisinin hangisi oldugu net sekilde

belli olmalidir. Kesinlige katkida bulunan iki unsur bulunmaktadir:

a. Davraniglar gozlemlenebilir olmalidir. Bazi1 davranislar
gozlemlenebilir  6zellikte degildir. Anlamlar1  yalnizca

varsayilan sonuglara bakilarak anlagilabilir.

b. Davranislarin genellikle iki anlami bulunmaktadir. Bu nedenle

hangi anlamda sergilendigi acik bir sekilde belli olmalidir.

2. Tersine c¢evrilebilirlik: Davranislarin tersine ¢evrilebilir 6zelligi
kurumsal aidiyetin belirleyicilerinden birisidir. Bazi davraniglar
“deneme” amachdir. Yani, bireyler baz1 davranislar1 denemekte, eger
kendilerine  uygun  olmadigin1  diigiinlirlerse o  davranisi
degistirmektedir. Davraniglarin yalnizca ¢ok az bir kismi tersine

cevrilebilir 6zellikte degildir.

Ayrica Onceden ortadan c¢ikmis ve kalict davraniglar tersine
cevrilememektedir. Cilinkii o davraniglar ¢oktan gerceklestirilmistir.
Ornegin birisine tokat atmak unutulabilir, mazur gdsterilebilir,

affedilebilir ancak tersine ¢evrilemez, geri alinamaz.

3. lrade: Davranislarin tersine cevrilemez yapisi ve kesinligi, silinmez
gercekle baglanti kurmaktadir. Irade bireyler ile davranis arasinda
baglanti  kurmakta, davranislarin  gergeklestirilmesinde  etkili
olmaktadir. Bu, bireylerin davraniglarini belirleyen 6zelliklerin,

genellikle bireysel sorumluluk ve ozgirlik gibi kavramlarla
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birlesmesinden kaynaklanmaktadir. Davranigin zor tanimlanmasi hem
kisitl hem de 6zgiir olan insan davraniglarinin, birinin iradesi altinda
yapiliyor olmasi s6z konusudur. Bireysel ve 6zgiir olarak sergilendigi

varsayilan davraniglarin dahi kisitlandigindan bahsedilebilir.

George Bernard Shaw ve Dostoyevski gibi yazarlar bile yaratici ve
yenilik¢i davraniglar1 disaridan gelen baskilar ve etkiler sonucunda
yaptiklarin1  belirtmiglerdir. Ancak en kisitlandirilmig goriinen
davraniglar da Ozgiirce yapilmis kabul edilebilmektedir. Ciinkii
iradenin ~ nasil  algilandigit  davraniglan  ve  sonuglarim
degistirebilmektedir. Ornegin kuruma biiyiik zarar verecek bir karar
veren yoOnetici, kendisini bundan sorumlu tutmamak i¢in yapabilecegi
her seyi yapabilmekte; iradesini Ozgiirce ya da kisith

kullanabilmektedir.

Irade kavraminin kesinlestirilmesi olduk¢a zordur. Ancak insan
yaklasim ve davraniglarimi ciddi sekilde etkiledigi yadsinamaz bir
gercektir. Iradenin derecesini belirleyen ve etkileyen bazi nitelikler

bulunmaktadir. Bunlar su sekildedir:
a. Hareket i¢in i¢ten gelen diirtiiler
b. Hareket igin digardan gelen istekler
C. Sec¢im
d. Harekete katkida bulunan diger etmenlerin etkisi

Bu nitelikleri nedeniyle, ¢ok para kazanmak i¢in ¢ok emek harcayan
ve calisan bireyin iradesi ile herhangi bir sonu¢ almadan ¢ok emek
harcayan bir insanin iradesi birbirinden farkli olmakta; para kazanma

amaci tagtyanin iradesinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Genellik: Kurumsal aidiyetin dordiincii ve son belirleyicisi davranigin
genelligidir. Bu belirleyici davranisi sosyal yapiya baglamaktadir.
Biitlin davraniglar1 gozlemlenebilir 6zellikte degerlendirirsek, genellik

prensibi, davranisi kimlerin, nasil gozlemledigini ifade etmektedir.
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Yani, baz1 gozlemleyicilerin gézlemleri 6nemsizken, digerlerinin ki
onemli olabilmekte, bu da davramigin genellik 06zelligini

gostermektedir.

Ornegin bir ¢alisan kendini bir ise adamanin en basit yolu olarak, belli
bir isi yapacagini arkadasina soylemeyi gosterebilirken, ise giderken
ayni otobiiste yolculuk ettigi kisiye sOylediginde ise adamanin bir
yolu olarak  degerlendirilememektedir. Ciinkii aym  etkiyi
yapmamaktadir. Insan davranislarinin genelligi sosyal yap1 i¢inde ¢ok
ya da az kisitlayicidir ve davranislar istiinde dogrudan etkili

olmaktadir.

Bu dort genel belirleyicinin yani sira sosyal yapiya bagl olarak kurumsal
aidiyetin belirleyicileri olarak degerlendirilebilen diger unsurlarda bulunmaktadir.

Bunlar ise su sekildedir (Cetin, 2004: 105):

> Isin  Ozellikleri:  Yapilan  ¢alismalar, kurumsal aidiyetin
belirleyicilerinden birisinin isin 6zellikleri oldugunu gdstermektedir.
Genellikle c¢alisanin gorev hissini azaltan isler, aidiyeti de
azaltabilmektedir. Yapilan isin bircok 06zelligi, sorumluluk hissini

etkileyebilmektedir.

Baz1 is pozisyonlar1 daha ¢ok sorumluluk gerektirmektedir ve bu
nedenle aidiyet duygusuna daha yatkin olmaktadir. Benzer sekilde,
bazi1 gorevlerde calisan bireyler daha ¢ok sorumluluk alma ve bireysel
karar verme olanagi tanimakta, 6zgiirliigi daha kisithi olan ¢alisanlara
gore bu calisanlarin yaklagimlar1 daha uygun ve aidiyetleri daha

yiiksek olmaktadir.

> Is Ortami: Is yaklasimlani ile ¢alisanlarm mevcudiyeti ve degisimi
arasindaki  normal  baglanti baz1  faktorlerden tarafindan
golgelenmektedir. Bunlardan birisi iste kalabilme hakkidir. Bu hakla
birlikte, yas ve isin verdigi tatminde artis gdstermekte, kuruma olan

aidiyet buna bagl olarak artmaktadir.
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Yapilan ¢alismalar degisimin sadece maas, is ya da mevki degisikligi
ile iligkili olmadigmi gdstermektedir. Degisim bir calisanin isinin
olumsuz ya da olumlu o6zellikleriyle nasil bas edecegini 6grenmesi
olarak da ele alinabilmekte, bu baglamda is ortami oldukca 6nemli bir

belirleyici olmaktadir.

> Iste Kalabilme Hakki: Bircok kurum fedakarhigi, kuruma iiyeligin
bedeli olarak degerlendirmektedir. Bu nedenle katilimin degisim

temeline isaret edilmektedir. Bu temele dayanan {iyeligin oldugu

v Iste kalabilme hakk1 ve
v" Kurumdaki pozisyondur.

Yapilan caligmalara gore, islerini iyi olarak nitelendiren calisanlar,
kurumlarinda kalmak istemekte, kurumda kalma siireleri arttikga bu

istekleri de artig gostermektedir.

» Torenler ve Fedakarliklar: Bazi kurumlar, ¢alisanlarin aidiyetlerini
onlarin kararlarina birakmamaktadir. Ornegin Harward Isletme’de
mezunlarin uzun vadeli aidiyetleri ic¢in kullamilan bir metot
bulunmaktadir. Bu metota gore 6grenciler okula gelir gelmez siniflara
ayrilmakta, daha sonra smiflar her seyi beraber yapmaktadir. Ayni
sinavlara girmekte, ayni dersleri almakta ve aymi yatakhanede
kalmaktadir. Yani herseyleri ortaktir. Bu durum herkesin birbirini
yakinen tanimasina ve mezuniyetten yillar sonra bile sosyal baglarinin

sirmesine imkan tanimaktadir.
2.6. Kurumsal Aidiyeti Gelistirme Araclar

Kurumsal aidiyeti gelistiren ¢esitli araglar bulunmaktadir. Ulrich’e gore
kurumsal aidiyeti gelistiren araclar olarak; kontrol, strateji/vizyon, miicadele, ekip
calismasi, ¢alisma kiiltiiri, ortak kazanimlar, iletisim, calisanlara ilgi, teknoloji,
calisanlan yetistirme ve gelistirme sayilabilmektedir (Akt., Balay, 2000: 115- 119).

Bu araclar1 kisaca anlatmak gerekmektedir.
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> Kontrol

Kontrol, kurumsal isleyisi ve calisanlarin denetimini igeren bir siirectir.
Giirkan’a gore, bir kurumda kontrol paylasildigi zaman giiven ve kurumsal baglilik

artmaktadir (Glirkan, 2006: 54).
» Strateji/Vizyon

Kurum calisanlarinin ve paydaslarinin ortak kararlarindan {iretilen ve
gercekei temelleri olan vizyon, misyon ile buna bagli amag, hedef ve stratejiler
kurumsal aidiyeti artirmaktadir. Misyon, vizyon ve stratejiler, kurumun ¢alisanlarina
bir yol ¢izer. Onlarin basarmasini kolaylastirir. Zorluklarla miicadele azmini artirir.
Ortak diisiinceden {iretilen strateji ve vizyon anlayisinin kurumsal basariya ve
kurumsal aidiyetin artmasina ve kurum Kkiiltiiriinlin yerlesmesine hizmet ettigi

bilinmektedir.
> Miicadele

Basartya odaklanan kurumsal miicadele anlayist bireylerin kurumsal
bagliligini artirmaktadir. Calisma ortaminin ve ¢alisanlarin sartlarinin iyilestirilmesi

icin verilen miicadele ¢alisanlarin kurumsal bagliligin1 artiran etkenlerdir.
» Ekip Calismasi

Takim c¢aligmas1 sayesinde farkli yetenekler ve potansiyeller bir araya
gelmekte ve bu durum basariya gétiirmektedir. Modern kurum anlayisi igerisinde bir
kurumun basaris1 ve hizli yol almasi i¢in ekip c¢aligmasi gerekmektedir. Basari ise,

kurumsal aidiyetin en 6nemli itici kuvvetidir.
» Calisma Kiiltiirii

Calisma kiiltiirii calisanlarin islerini sevmelerine ve kurumsal bagliliklarina
etki eden yerlesik bir kilavuz islevi goérmektedir. Calisma kiiltiirii calisanlar
tarafindan kabullenilen kurumlarda bireylerin aidiyetleri daha kolay olmaktadir.
Kurum kiiltiirii calisanlar1 motive eden faaliyetleri de igermektedir. Ornegin;

kutlamalar, is yerindeki verimliligi aksatmayan eglenceli faaliyetler vb.
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> Ortak Kazanimlar

Kurumun kazanimlarimi onu iretenlerle dengeli bir sekilde dagitmasi
kurumsal aidiyeti etkileyen en Onemli unsurlardan sayilmaktadir. Calisanlar
iirettikleri kadar kazanmak ve onemsenmek isterler. Maas disinda odiillendirilmek,
haftanin ya da aym kisisi olarak onore edilmek, bir plaket ya da belge ile
odiillendirilmek kurumsal basartyr ve c¢alisanlar arasinda olumlu rekabeti
artirmaktadir. Bu durum kurumsal bagliligt da pekistirmektedir. Kisaca ortak

kazanimlarin paylasilmasi kurumsal aidiyetin 6nemli bir sekilde gelistirmektedir.
> Tletisim

Bir kurumda iyi isleyen iletisim siireci kurumun basaris1 i¢in énemli bir
etkendir. Kurumsal bilgilerin ¢alisanlarla paylasilmasi, ¢alisanlarin olan bitenlerden
haberdar olmasi ayni1 zamanda onlarin kurumlarina daha ¢ok giiven duymalaria ve

daha ¢ok baglanmalarina neden olmaktadir.
» Calisanlara ilgi

Bir kurumda 6nemsendigini hisseden c¢alisanlar daha basarili ve kurumunu
daha c¢ok onemseyen kisiler olmaktadir. Kurum yoneticilerinin liyakat ve yetenek
kapasitelerine gore isleri paylastirmasi c¢alisanlarin 6nemsendigi algisina yol

agmaktadir. Onemsenmek ise kurumsal baglihig: giiglendirmektedir.
» Teknoloji

Teknolojik imkanlar1 ¢alisanlarin is hayatlarin1 kolaylastirmak igin seferber
etmek kurumsal basariyr artiran bir etkendir. Kurumsal basariyr artiran her unsur
kurum c¢alisanlar1 tarafindan degerli bulunur. Calisanlar islerini kolaylastiran
yardimcr faktorlerden dolayr mutlu olurlar, bu durum ise kurumlarmna karsi

besledikleri olumlu duygular1 gelistirmektedir.
» Calisam Gelistirme ve Yetistirme

Calisanlarim1 giincel gelismelerden haberdar edecek egitimlere dahil eden
kurumlar basarili olmaktadirlar. Calisanlarinin yeteneklerini gelistirmek i¢in c¢esitli

kurs ve aktiviteler gergeklestiren kurumlar, ¢alisanlarindan daha yiiksek ve verimli
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ciktilar elde etmektedirler. Ayrica, kendilerine yatirim yapildigini géren calisanlarin

kurumsal aidiyet diizeyleri artmaktadir.
2.7. Kurumsal Aidiyetin Sonuclar

Kurumlarin en 6nemli amaglarindan birisi, ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerini
gelistirerek, ¢alisanlardan en iist seviyede verim almak ve kuruma olan aidiyetlerini
artirmaktir. Kurumsal aidiyeti yiiksek diizeyde olan ¢alisanlarin, aidiyet hissetmeyen
calisanlara gore, liretime ve kuruma olan katkilar1 da daha yiiksek olmakta ve kurum
icinde performanslarimin daha iyi performans sergiledigi goriilmektedir. Bunun
yaninda kurumsal aidiyet diizeyi yiiksek olan bireyler, kurumun diger ¢alisanlari ile
de etkili iletisim kurabilmekte ve isten tatminleri daha fazla olmaktadir. Bu sebeple,
calisanlarin  kurumsal aidiyetlerini belirlemek, kurumlar i¢in ¢ok Onemli bir

meseledir (Yalgin ve Iplik, 2005: 396).

Genellikle kurumsal aidiyetin yiliksek diizeyindeki kuruma yonelik olumlu
tutumlar,  kurumsal  verimliligi  saglayan  uyumlu  tutumlar  olarak
degerlendirilmektedir. Ornegin kurumsal aidiyetin yiiksek diizeyde olmasi, yiiksek is
performansi, diisiik devamsizlik orani, daha az ise ge¢ kalma ve diisiik calisan

doniigiimiiyle iliskili kabul edilmektedir (Randal vd., 1990: 210).

Allen ve Meyer’in siiflandirmasina gore her {i¢ aidiyet alt boyutuda
kurumdan ayrilma niyetini diisiirmekle beraber farkli faktorler sonucunda gelismekte
ve kuruma tiiyelik haricindeki isle alakali tutumlara (6rnegin kurumda verimlilik)
farkli  sekillerde yansimaktadir. Ozellikle duygusal baghligm pozitif is
deneyimleriyle iligkili oldugu, duygusal bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin is
deneyimlerinin olumlu oldugu, verimliligin arttigt goriilmektedir. Devam
bagliliginda ise is alternatifleri ve kidem azlig1 nedeniyle olustugu, ancak kurumdaki
verimlilige olumsuz etki ettigi goriilmektedir. Normatif baglilik, ii¢ alt boyut
arasinda en az arastirilan1 olusturmakta; calisanlarin bireysel sadakat degerleriyle
alakali oldugu belirlenmistir. Hangi 0zgiin sonuglarla iligkili oldugu ise

kesinlestirilmemistir (Wasti, 2000: 401).

Kurumsal aidiyet, isle alakali bireysel diizeyde 6nemli bir ¢iktidir. Kurumsal

davraniglar iistiinde dogrudan etkisi bulunmaktadir. Performans, ge¢ gelme, ise emek
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verme, isten ayrilma, ise gelmeme gibi pek ¢ok sonucu bulunmaktadir (Glimiis vd.,

2003: 988). Bunlar asagida basliklar halinde ele alinmaktadir.
2.7.1. Performans

Calisan performansi, calisanlarin gereksinimlerini karsilayabilmek icin bir
kurumda gorev ve yilikliimliiliik almas1 sonucunda, isteklerini elde etmek i¢in zaman
ve emek harcamasini ifade etmektedir. Calisanlarda performansin her bireyin sahsi
ozelliklerine gore degisebildigi, inan¢ degerleri ve zihinsel yeteneklerine gore farkli
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin kurumlarinda da farkli beklentileri bulunmakta,
bu beklentiler is tatmini ve motivasyona dogrudan etki ederek performansi da
etkilemektedir (Barutcugil, 2004: 8). Calisanlarin kurumun kendisinden bekledigi
performans1 gdstermesi i¢in moralinin yiiksek ve motivasyonunun giiglii olmasi

gerekmektedir. Bunun saglanabilmesi i¢in;
e Ust yonetimden gordiigii yakinlik
e Yiikselme olanaklari ve
e lyi bir maas oldukca énemlidir (Uygur, 2009: 69).

Kurumlarin  en oOnemli hedeflerinden birisi, c¢alisanlarin beceri ve
yeteneklerini gelistirerek c¢alisanlardan en {ist seviyede performans ve verim almak
ve kuruma olan baglhliklarint artirmaktadir. Kurumsal aidiyet diizeyleri yliksek olan
calisanlarin, diisiik baglilik diizeyindekiler ya da baglilii olmayanlara gore liretime
ve kurumsal diger faaliyetlere daha yiiksek oranda katilim gosterdikleri ve genel
kurum i¢i performanslarinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmektedir. Ayrica ytliksek
kurumsal aidiyete sahip calisanlar, kurumun diger ¢alisanlar1 ve yoneticileri ile etkili
iliskiler kurabilmekte, is tatmin seviyeleri de oldukca yiiksek olmaktadir. Bu sebeple,
calisanlarin kurumsal aidiyetlerini belirlemek ve yiikseltmek, kurumlar icin ¢ok

onemli goriilmektedir (Yalgin ve Iplik, 2005: 396).

Ormegin Uygur (2007), kurumsal aidiyet ile is gdren performans: iliskisini
belirlemek igin yaptig1 ¢alismasinda Tiirkiye Vakiflar Bankasi’nin izmir, Istanbul ve

Ankara’da bulunan 118 subesinde ¢alismaya devam eden 323 ¢alisanin kurumsal
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aidiyet ile performanslarini incelemistir. Yaptig1 calisma sonucunda kurumsal aidiyet

ile performans arasinda diisiik de olsa bir iliski oldugunu saptamistir.

Benzer sekilde Uludag (2018), kurumsal aidiyet ile is goren performansi iligkisini
incelemek i¢in Ankara ilinde ¢alismaya devam eden bir grup kamu calisan iistiinde
anket uygulamistir. Elde ettigi verileri analiz eden arastirmaci, ¢alismanin sonucunda
kurumsal aidiyet ile galisan performansi arasinda anlamli ve olumlu bir iligki
oldugunu saptamistir. Ayrica arastirmaci calisanlarin daha fazla performans
gostermesi i¢in kendileri ve kurumlar1 arasinda saglam bir bag kurmalar1 gerektigini

belirtmislerdir.
2.7.2. Ise Ge¢c Gelme ve Devamsizhk

Kurumsal aidiyet diizeyi ile ise ge¢ gelme arasinda 6nemli diizeyde olumsuz
bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin kuruma kars1 tutumlari, bu tutumlara uygun
davraniglar gostermelerini sergilemekte; ise ge¢ gelme de bu davranislardan oldugu
icin aidiyetten dogrudan etkilenmektedir (Cirpan, 1999: 67). Yapilan calismalar
kurumsal aidiyet diizeyleri yiiksek oan calisanlarin, ise ge¢ gelme davranisini ¢ok az

sergilediklerini gdstermektedir (Ince ve Giil, 2005: 96).

Ise ge¢ gelme ve ona bagh olarak ya da olmayarak devamsizlik da
profesyonellerin ve teorisyenlerin dikkatini ¢eken, yliksek maliyetli ve ¢dziilmesi
gereken bir ¢alisan problemi olarak goriilmektedir. Bilingsiz ya da bilingli olarak ise
ge¢ gelen ya da devamsizlik yapan bir ¢alisan kurumla olumsuz iliskisi oldugunu
ifade etmektedir. Kurumsal aidiyetin sonuclar1 ya da orglitsel davranislar tizerindeki
etkileriyle ilgili ¢alismalarda ise ge¢ gelme ve devamsizlik degiskenleri en g¢ok
calisilan konulardan birisini olusturmaktadir. Aidiyetin devamsizlikla iliskisini
arastiran ¢aligmalarda birbirinden farkli sonuglara ulagilmistir. Devamlilik ile aidiyet
arasinda ¢ok giiclii olmasa da goz ardi edilemeyecek onemde bir iliski mevcuttur,
ancak yapilan calismalar aidiyetin ¢alisanlarin ge¢ gelme ya da devamsizlik yapma
davramislarma etki eden tek faktor olmadigim gostermektedir (Ince ve Giil, 2005:

66).

Daha once de belirtildigi lizere ise ge¢ gelen ya da bilingsiz ya da bilingli
bicimde gelmeyen bir c¢alisan, kurumla olumsuz iligkisi oldugunu ifade etmektedir.

Kurumsal aidiyet ve ise ge¢ gelme arasinda zayif ve ters bir iliski bulunmaktadir. Bu
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durum ge¢ gelme davranisinin kisiden kisiye degisebilen ve farkli algilanabilen bir
davranig olmasi ve calisanin kontrolii disinda (trafik gibi) ¢ok fazla etmenden

etkileniyor olmasi ile agiklanmaktadir (Yagci, 2003: 39).

Kurumsal aidiyet diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin kurumda daha uzun stire
kalmayi istedigi tespit edilmistir. Bu durum orgiitte kalma siiresi ile ise ge¢ gelme ya
da devamsizlik arasinda nedensel bir iliski olup olmadigi konusunu giindeme
getirmektedir. Yani calisanlarin kurumsal aidiyetleri yliksek olduklari i¢in mi orgiitte
kalma istekleri daha fazladir, yoksa orgiitte kalma istekleri yiiksek olduklar1 i¢in mi

kurumsal aidiyetleri daha yiiksek olmaktadir? (Cirpan, 1999: 66-67).

Bu nedensellik kesin olmasa da yapilan ¢alismalar kurumsal aidiyet diizeyi
daha yiiksek olan ¢alisanlarin ise ge¢ kalma ve devamsizlik gésterme davranislarini
daha az sergilediklerini; Orgiitte kalma isteklerinin daha ¢ok oldugunu
gostermektedir. Bu c¢alisanlar kurumun hedeflerini de kendi hedefleri gibi
benimsedikleri i¢in yalnizca kendileri kurumda kalmak istememekte, ¢evredeki
kurumlara ve calisanlara da kurumun reklamimni yaptiklar i¢in yeni ve Kkaliteli

calisanlar1 kuruma ¢ekmekte ve basariy: artirmaktadir (Kose, 2014: 24).
2.7.3. Is Giicii Devri

Teorik acidan; kurumsal aidiyetin en énemli davranissal sonuclarindan birisi
is giicii devrinin degisimidir. Is giicii devri, calisanlarin herhangi bir nedenden
kurumdan ayrilmalar olarak tanimlanmaktadir. Bu durum bir kurum i¢in istenmeyen
durum olarak nitelendirilmektedir. Ozellikle kurumda yetismis ve tecriibeli olan
kalifiye bir personelin ayrilmasi; yerine gelen calisanin yetistirilmesi ve 6grenme
stirecinde yaptig1 hatalar nedeniyle olusturdugu maliyetler acisindan oldukg¢a ciddi
bir problem olusturmaktadir. Kurumda yeni ¢aligmaya baslayacak elemanlarin
kalifiye olanlara denk olacak kadar yetistirilebilmesi i¢in diisiik verimde c¢aligmalari
kuruma ciddi zararlar verebilmektedir. Bu nedenle is giicii devri bir kurum i¢in ¢ok

onemlidir ve tistiinde durulmasi gereken bir durumdur (Uslu, 2012: 52).

Kurumsal aidiyetin tanimi geregi, aidiyet diizeyi yliksek olan c¢aliganlar,
kurumun hedefleri dogrultusunda calismayr daha ¢ok istemekte ve kurumda daha
fazla kalmay1 arzu etmektedir. Bu nedenle de isten ayrilma olasiliklar1 ¢ok diisiik

olarak degerlendirilmektedir. Yapilan arastirmalar da kurumsal aidiyet ve is giicii
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devri arasinda istatiksel olarak anlamli ve olduk¢a Onemli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin isten ayrilma davraniglarini ve kurumsal aidiyetlerini
inceleyen calismalarda, kuruma olan aidiyetin zaman iginde gelistigini ve buna bagh
olarak baslangigta kurumsal aidiyeti diisiik olan bireylerin, isten ayrilma istekleri
arttikca aidiyet diizeylerinin de iyice diistiigii gozlemlenmektedir (Cirpan, 1999: 16-
17).

2.7.4. 1Is Basarisi

Kurumsal aidiyetin sonuglarindan birisi de is basarisidir. Yapilan ¢aligsmalar
kurumsal aidiyet ile is basaris1 arasinda zayif da olsa bir iliski oldugunu
gostermektedir. Iliskinin zayif olmas1 su iki sebep ile agiklanmaktadir (Cirpan, 1999:
66):

1. Is basarisi, calisanlarin motivasyon seviyesi, yetenekleri ve rol

belirginligine baghdir.

2. Is basarist ve kurumsal aidiyet arasinda gicli bir iliski
beklenmemelidir. Ciinkii aidiyet gibi tutumlarin, is basarisin1 bir¢cok
zay1f bir iligki saptanmaktadir. Yani is basarisi ve kurumsal aidiyetin
iliskisini belirleyen baska faktorler de bulunmakta, aradaki iliski diger

faktorler ile netlesmektedir.

Genel olarak performans agisindan bakildiginda kurumsal aidiyeti yiiksek
olan bireylerin performanslarinin da yiiksek olmasi beklenmekte; bu durum isten
ayrilma ve ge¢ kalma gibi davanislart da azaltmaktadir. Bu baglamda kurumsal
aidiyeti yiiksek olan bireylerin yiiksek performans sonucunda basarili oldugu

varsayilabilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 171).

Kurumsal aidiyet ile is basaris1 arasindaki iliskinin kurumsal aidiyeti 6lgmede
kullanilan Mowday vd. 6lgegi sebebiyle zayif oldugu da diisiiniilmektedir. Mowday

vd., kurumsal aidiyeti su ii¢ unsur lizerinden tanimlamaktadir:
1. Kurumun yararina fazladan emek harcama istegi

2. Kurumda kalmay1 arzu etme
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3. Kurumsal amaglarin benimsenmesi

Slocombe ve Dougherty bu tanimin sorunlu oldugunu diisiinmekte; bir
calisanin kurumda kalmay1 arzu etmesi ile kurum yararina fazladan emek harcama
istegi arasinda dogrudan iliski olmadigini 6ne siirmektedir. Bu nedenle de kurumsal
aidiyetin tanimlanmasinda bu {ii¢ unsurun birlikte kullanilmamasi gerektigini
belirtmektedirler. Onlara gore bazi ¢alisanlar kurumda kalmayi istemese de 6zgiiven
ya da tinlerini koruma, bagarili olma gibi ¢esitli sebeplerle kurum yararina fazladan

emek harcayabilmektedir. Bu da;

e (alisanlarin aidiyetleri ile ise basarilar1 arasindaki iliskiyi zayif

kilmakta;

e Aidiyetleri diisiik olsa ve kurumda kalmak istemeseler de caba
harcayan ve basariya ulasan galisanlar oldugunu gostermektedir (Akt.
Cirpan, 1999: 66).

2.7.5. Stres

Calisanlarin  amaglara ulagamama, karar verememe, giriiltii, sicaklik,
aydinlatma, yasam tarzi, amirleri, astlari, ¢alisma arkadaslari, calistigt kurumun
yapist, isin kendisi, ile iliskileri, sosyal ¢evre gibi i¢inde bulundugu pek ¢ok kosul,
calisan bireyi stresi sokabilmektedir. Kurumsal aidiyet ile stres arasindaki iligki iki

sekilde aciklanmaktadir (Leong vd., 1996: 1347):
1. Aidiyet durumu, ¢alisanlar stresin negatif etkilerinden korumaktadir.

2. Kuruma aidiyetleri yiiksek olan calisanlar, diisiik olan ¢alisanlara

gore stresin etkilerini daha ¢ok hissetmektedir.

Yani kurumsal aidiyet, calisanlari strese karsi korurken, aidiyeti yiiksek olan
calisanlar1 daha ¢ok etkileyebilmektedir. Yapilan calismalarda da kurumsal aidiyet
diizeyi yiiksek olan bireylerin digerlerine gore stresten daha ¢ok etkilendikleri
saptanmistir. Bu tiir ¢alisanlar daha fazla kurumsal hassasiyete sahip olduklarindan
kurumsal problemler, tehditler ve tehlikelerden daha fazla etkilenebilmekte; ya da
aidiyetleri kuvvetli oldugu i¢in hedeflere ulasmak adina hi¢ etkilenmeden islerini

yapmaya devam edebilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 68).
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2.7.6. Is Tatmini

Is tatmini bireylerin is deneyimindeki ya da isindeki takdirden kaynaklanan
pozitif ve keyif verici duygusal tutum olarak tanimlanmaktadir. Kurumsal aidiyet ile
is tatmini oldukca yakindan iligkilidir. Calisanlarin kuruma olan aidiyetleri is tatmini
dogrudan etkilemekte; is tatmini kurumsal ya da kurumsal olmayan bir¢ok degisken
tarafindan belirlenerek aidiyeti dogrudan etkileyebilmektedir (Luthans, 1992: 126).
Kurumsal aidiyet ve is tatmininin bu ¢ift tarafli dogas1 aralarindaki iliskinin su dort

mekanizma ile agiklanmasina neden olmaktadir (Hos ve Oksay, 2015: 13):
1. Is tatmini kurumsal aidiyete neden olur:

Bu goriis aragtirmacilarin ¢ogu tarafindan kabul edilmektedir ve
caligmalarin ¢ogu tarafindan desteklenmektedir. Temelinde kurum ile
calisan arasindaki kaynaklarin degis tokusu vardir. Is tatmini, isle
ilgili belirli etmenlere olan duygusal bir tepki iken, kurumsal aidiyet
orgiitin geneline olan duygusal tepkidir. Dolayisiyla bireyin
gereksinimlerine cevap verildigi siirece kuruma olan aidiyete artmakta

Ve is tatmini kurumsal aidiyete neden olmaktadir.
2. Kurumsal aidiyet i tatminine neden olur:

Bu gortis, 1lk mekanizmanin tam tersi olarak sunulmaktadir. Buna
gore kurumsal aidiyete bagli olarak is tatmini gelismektedir. Yani
bireyler kurumlarmma olan aidiyetlerine tutarli derecede tatmin
gelistirmektedir. Isten yeterince tatmin alamayan ya da ise yeni
baslayan bir bireyde kurumsal aidiyet arttikca, is tatmini de
artmaktadir.

3. Kurumsal aidiyet ve is tatmini birbirlerine neden olur:

Bu karsilikli  yaklasim goriisiinii  destekleyen ¢aligmalar da
bulunmaktadir. Bu gore iki kavram arasinda 6lesine hizli ve ani bir
iliski bulunmaktadir ki, kavramlar arasindaki nedensel siirec¢
saptanamamaktadir. Yani ikisi birbirine bagli olarak ayni anda
gelismekte; is performansi, gorev basinda olamama, is hacmi gibi

orgiitsel sonuclar1 dogrudan etkilemektedir.
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4. Kurumsal aidiyet ve ig tatmini arasindaki iliski yoktur:

Bu goriise gore, iki kavram arasinda herhangi bir iliski
bulunmamaktadir. Kurumsal aidiyet ile 1is tatmini tamamen
birbirinden bagimsizdir ve bireyin ise karsi gelistirdigi duygusal
tepkiler ile kuruma kars1 gelistirdigi duygusal tepkiler birbirine etki
etmemektedir. Bir ¢alisan yaptig1 ise karst olumlu duygu beslerken ve
is tatmini yiiksekken, kurumdan memnun olmayip diisiik aidiyet

diizeyine sahip olabilmektedir.
2.8. Kurumsal aidiyetle iliskili Kavramlar

Kurumsal aidiyetle iligkili kavramlar olan mesleki baglilik, is arkadaslarina
olan baglhlik, ise baglilik, sadakat, itaat ve is tatmini kavramlar1 asagida basliklar

halinde ele alinmistir.
2.8.1. Mesleki Baghhk

Kurumsal aidiyet ve mesleki baglilik arasindaki iligki, profesyonelleri ve
isinde kalifiye olan bireyleri ise alan kurumlar agisindan oldukc¢a 6nemli sonuglara
neden olmaktadir. Ornegin meslegine ve hedeflerine daha bagli olan bireyler kuruma
aidiyetleri diisiik olsa dahi, isini iyl yapmakta ve kuruma katkida bulunmaktadir.
Hem kuruma olan aidiyetleri yiiksek olan hem de meslegine bagli olan bireyler ise
kurumsal etkinligi artirict davraniglart daha ¢ok sergilemektedir. Meslege baglilik,
bireyin meslegine katilimi ve meslegi ile 6zdeslesmesini ifade ederken, kurumsal
aidiyet bireyin kuruma katilimi1 ve kurumla 6zdeslesmesini ifade etmektedir (Cengiz,
2002: 13-14).

Diger bir deyisle, meslege olan baglilik daha cok calisana yonelik iken,
Kurumsal aidiyet kuruma yonelik ozellikleri olmasini ifade etmektedir. Meslege
baglilik kavrami c¢alisanin direkt olarak tatminini ifade ettigi i¢cin ve biinyesinde
calisanin memnuniyetini daha yogun sekilde barindirdig icin, kurumsal aidiyete
yonelik 6zel davraniglar sergilemesi olasi goriilmektedir. Bu durumda kurumlar
bireylerin kendi mesleki alanlarinda yasanan yenilikleri takip etmelerine olanak
saglamak ve calisanlarin mesleki faaliyetleri odiillendirmek amaciyla kurumsal

hedefler ve mesleki beklentileri ayn1 diizleme ¢ekmeye c¢alismalidir. Bu sekilde
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kurumsal aidiyet ve mesleki baglilik es zamanli hissedilebilmekte; calisanin
mesleginden aldig1 keyif ve tatmin, kurum ortamina yansimaktadir. Kurumun
kendisine verdigi imkanlar1 kullanan c¢alisan, mesleki beceri ve bilgilerini
gelistirmekte; kuruma da katki saglayarak kurumsal aidiyeti artirmaktadir

(Giindogan, 2009: 11).
2.8.2. Is Arkadaslarina Baghlhik

Kurumsal aidiyetle ile iliskili diger bir kavram ise calisma ya da is
arkadaslarina baglilik kavramidir. Calisan, bir birey, bir “insan” olarak sosyal bir
varliktir. Bu sebeple kurumda calisan diger bireylerle ¢esitli iligskiler kurmakta, cesitli
davranig ve tutumlar sergilemektedir. Diger kurum iiyelerine karsi birliktelik ve
bulunulan ortamdan kaynaklanan aidiyet, 6zdeslesme, paylasma, vefa, baglilik, saygi

ve sevgi gibi duygular gelistirmektedir (Mahmutoglu, 2007: 44).

Is arkadaslarina baglhlik genel olarak bireyin diger calisanlara baglilik
duymasi ve onlarla 6zdeslesmesi anlamina gelmektedir (Balay, 2000: 46). Bu
baglilik tiirii bazen calisanin kendisi i¢in bazen de bazi basarilara ulasmak adina
kurum i¢in bir amag¢ olarak ortaya c¢ikabilmektedir. Boyle durumlarda kurumdan
ayrilmak, bagl oldugu c¢alisanlardan da ayrilmak oldugu i¢in ¢aliganlarin kurumdan
ayrilmalar1 zorlasmaktadir. is arkadaslarina olan baghlik ile bireyler kuruma ve
kurum ortamina olan aidiyetlerini giiclendirmektedir. Ciinkii bu sekilde deger, saygi
ve sevgi paylasilmakta, ortak bir paydada bulusma ile 6zdeslesme gerceklesmektedir.
Is arkadaslarina olan baglilik;

e (Calisan motivasyonu ve
e (alisan performansi iizerinde de dogrudan etkileye sahiptir.

Calisma ortamindaki is birligi ve dayamigma ile kurumsal aidiyet
giiclenmekte, motivasyon ve performans artmakta ve iletisim daha gii¢lii bir hal

almaktadir (Mercan, 2006: 17).
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2.8.3. Ise Baghlik

Ise baghlik kavramu farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Bu durum bakis
acisindan kaynaklanmaktadir ve su sekilde dzetlenebilmektedir (Ince ve Giil, 2005:

10):
1. Bireyin sosyolojik agidan kendisini isi ile biitiinlestirme derecesidir.

2. Bireyin performansiyla kendisine verdigi degerin birbirinden

etkilenme oranidir.
3. Bireyin igine sahip ¢ikma derecesidir.
4. Bir bireyin isi ile bireysel imaj1 arasindaki iliskidir.

En genel sekli ile ise baglilik, “calisanin ¢alismakta oldugu isine yonelik
besledigi duygusal bag ve inan¢” olarak tanimlanmakta ve kurumsal aidiyetle iligkili

kavramlar arasinda yer almaktadir (Ince ve Giil, 2005: 18).

Ise baghlik kavrami siklikla mesleki baglilik ve kurumsal aidiyet kavramlari
ile karigtirllmaktadir. Meslege baglilik, bir bireyin belli uzmanlik alaninda deneyim
ve tecriibe elde etmek igin yaptigt meslegin hayatinda ne diizeyde yeri oldugu ve
meslegiyle ne kadar 6zdeslestigi ile ilgilidir ve ise bagliliktan farklidir (Baysal ve
Paksoy, 1999: 7). Ayn1 sekilde ile kurumsal aidiyet birbirlerinden farkli kavramlari
olusturmaktadir. Bireyler isine bagli olduklarinda performanlarin1 artirmaya
calismakta, kendini gelistirmeye daha fazla ugrasmaktadir. Bu durum calisanin
tatmin seviyesini artirmakta ve kuruma olan aidiyetlerine olumlu katkida

bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 18).
2.8.4. Sadakat

Kurumsal aidiyet ile yakindan iligkili bir diger kavram ise sadakattir. Sadakat

aidiyete gore daha dar bir anlam tasimakta ve kurumsal aidiyetin alt boyutu olarak

degerlendirilmektedir (Sencan, 2011: 10).

Diger bir ifade ile kurumsal aidiyet daha aktif bir yaklasim olarak ele
alinirken, sadakat daha pasif ele alinmaktadir (Percin, 2008: 21). Kurumsal aidiyet en

basit haliyle, bireyin kurumuna olan sadakat tutumu olarak tanimlanabilmekte;
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kurumun basariya ulagmasi i¢in bireyin gosterdigi ilgiyi ifade etmektedir (Bayram,
2006: 125). Bu baglamda kurumsal aidiyette kurumsal ve bireysel amag biitiinliigii
ve bu hedeflere ulasilmasi arzusu istiine kurulu bir tutum ve davramis kalib1
bulunmaktadir. Ancak sadakat ya da diger adiyla kurumsal sadakat sadece kurumun
hedef ve amaglarmin 6nemli goriildiigli, bireysel hedef ve amaglarin herhangi bir
Oonemi olmadig1 ve orgiitsel davranislarin sekillendirilmesinde bireysel herhangi bir
unsurun etkili olmadigr bir duygudur. Buna gore sadakat duygusu kurumun
hedeflerine ulagsmasi i¢in oldukc¢a 6nemli bir kavrami olusturmakta; kurum iiyeligi

icin uyandirdig1 giiclii arzu ile birlikte kurumsal aidiyeti desteklemektedir (Kog,
2009: 204-205).

Sonug olarak, sadakat kurumsal aidiyete kiyasla daha az genel bir kavram
olup, daha az kapsamlidir ve aidiyete gore daha giiclii bir duyguyu ifade etmektedir.
Bu gii¢lii duyguya sahip olan bireyin kurumsal aidiyeti daha yiiksek olmakta, bu
bireyler sadakatlerinden dolayr kurumun hedeflerine ulasmasi i¢in daha ¢ok emek
sarf etmektedirler. Sadakat duygusu kurumsal aidiyeti giiclendirmekte ve ¢alisan
kurumun c¢ikarlarini ve basarisini bireysel ¢ikar ve basarilarindan daha 6n planda

tutmaktadir (Mercan, 2006: 18).
2.8.5. Itaat

Itaat, tartisilmaz ve sorgulanamaz bir otoritenin verdigi tek bir emre dayanan
ve kaynagini ¢alisan disindan alan bir goérev duygusunu ifade etmektedir. Calisanlar
genellikle emirlere uymadiklarinda alacaklar1 cezalar ve karsilacaklart yaptirimlardan

korktuklar1 ya da ¢ekindikleri i¢in itaat davranisi sergilemektedir (Balay, 2000: 143).

Ancak kurumsal aidiyet i¢sel bir gorev duygusunu olusturmakta, calisan
disindan kaynaklanmamaktadir. Digsal emirlerle olusturulmasi olast olmadig1 gibi,
yalnizca calisanin igsel diinyasiyla iliskili olarak olusabilmektedir (Mercan, 2006:
18).

Ormek verilerek olursa; bir hapishanede mahkumlarm tiim emirlere itaat

gdstermesi, hapishaneye duydugu aidiyetten kaynaklanmamaktadir. Itaat genellikle;

e Ast-iist iliskisi ya da

e Emir komuta zinciri sonucu
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olarak ortaya c¢ikmaktadir. Yetki sahibi calisan, yetkisini kullanarak bir emir
vermekte; emiri alan kisi de yetki sebebiyle kabullenme yani itaat davranisi
gostermektedir. Ancak kurumsal aidiyette calisan bu duyguyu kendisi de isteyerek
yasamakta; gorev bilinci kendiliginden artmaktadir. Emirlere itaat Orgiite olan
baglilik, kurumsal aidiyet ve olumlu duygulari kaybedebilmekte, bazi durumlarda

kurumda kalma istegi bile ortadan kalkabilmektedir (Giindogan, 2009: 13).
2.8.6. Is Tatmini

Is tatmini hem kurumsal aidiyetin sonuglarindan birisi olarak ele almmakta,
hem de kurumsal aidiyetle iligkili kavramlar arasinda yer almaktadir. Kurumsal
aidiyetin tiim davranigsal sonuglar1 kurumsal aidiyetle iligkili kavram olarak ele
almamamaktadir. Is tatmini ile olan iliskisi daha énce ele alindigi iizere oldukca
karmagik oldugu ve calismalarda farkli korelasyon gosterdigi i¢in 6n plana

cikmaktadir.

Is tatmini en basit haliyle kurum iginde ¢alisanlarin benimsedigi davranis ve
tutumlar olarak ele alinmaktadir. Diger bir ifadeyle ¢alisanin isine gosterdigi tepki ya
da isine kars1 tutumudur. Calisanin kendisi, isinden tatmin diizeyini bilmektedir. Bir
bireyin is tatmini genel olarak isinden bekledigi degerlere, toplumsal, psikolojik ve

ekonomik gereksinimlere dayali olmaktadir (Karaman, 2010: 19).

Kurumlar i¢in hayati bir 6neme sahip olan insan kaynaklarinin yonetiminde,
kurumsal aidiyet ve is tatmini ile ilgili tutumlar oldukca 6nemlidir. Is tatmini, bir
isin, bir calisanin beklentilerini karsilamasini ya da beklentilerinin {izerinde olusunu
ve bu durumda bireyin isine karsi hissettigi pozitif duygular1 ifade etmektedir.

Biitiinsel bir yapiya sahip is tatmini i¢inde;
e Orgiitsel uygulamalar,
e (Calisma kosullari,
e Kariyer firsatlari,
e Nezaret sistemi,

e Ucret ve
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e s gibi bircok dgeye duyulan tatmin bulunmaktadir.

Kurumsal aidiyet ve is tatmini kavramlar1 ele alindiginda, is tatmini bir tutum
ya da davranis olarak algilanmaktadir. Ancak kurumsal aidiyet bir tutum olarak
degerlendirilmemektedir. Kurumsal aidiyeti tutum olarak degerlendiren ¢ok az bir
kesim vardir ve bu kesim is tatmininin kurumsal aidiyetin hem sonucu hem de iligkili

oldugu kavram olarak ele alinmasini saglanmaktadir (Cengiz, 2001: 10).

Calisanlarin is tatminleri ve buna bagli olarak motive olmalarinda devamlilik
elde edilmesinin, kuruma olan aidiyeti olumlu etkileyecegi diisiiniilmektedir. Daha
once de belirtildigi ilizere is tatmini ve kurumsal aidiyet arasindaki iliskinin dort

mekanizmaya bagli oldugu diistilmektedir (Hos ve Oksay, 2015: 13).

Calisanlarin is tatmini; psikolojik tatmininin yiikseltilmesi ve ¢alisma
ortaminin ergonomik bakimdan daha iyi hale getirilmesine bagli olmakta ve isinden
tatmin olan bireyler kurumlarna daha yiiksek aidiyet gostermektedir. Is tatmini
yiikseldsikce kurumsal aidiyette giiclenmektedir. Kurumsal aidiyet, is tatminine gore

daha detayli ve kapsamli bir kavrami olugturmaktadir.

Omegin Sencan (2011), yaptig1 calismada kurumsal aidiyet ve is tatminlerini
Olgmek ve karsilastirmayr amaglamistir. Yaptigi ¢alisma sonucunda is tatmini ve

kurumsal aidiyet arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugunu saptamustir.

3. MATERYAL VE YONTEM
3.1. Arastirmamin Modeli

Arastirmamiz tarama modeli kullanilarak diizene koyulmus olup; tabakali
ornekleme teknigi ile de anket calismasi yapilmistir. Tabakali 6rnekleme tercih
edilmesinin sebepleri olarak; akademik ¢alisma ortaminin hiyerarsik bir diizene sahip
olmasi1 ve c¢alismanin saglikli yiiriitiilebilmesi i¢in her gruptan belirli bir sayida kisi
ile ¢aligmanin gerekliligidir. Manisa Celal Bayar Universitesi’nde toplam 235
Profesdr (158 Erkek, 77 Kadin) , 147 Dogent (85 Erkek, 62 Kadn), 364 Dr.Ogr.
Uyesi (184 Erkek, 180 Kadn), 631 Arastirma Géorevlisi (290 Erkek, 341 Kadin) ve
332 Ogretim Goérevlisi (187 Erkek, 145 Kadin) ile toplamda 1709 (904 Erkek, 805

Kadin) akademik personel bulunmaktadir®. Aragtirmada daha oénce belirtilen amag

® https://istatistik.yok.gov.tr/ Erigim Tarihi: 29 Mart 2019.
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dogrultusunda cizelge 1’de goriildiigli gibi bir arastirma modeli gelistirilmistir. Bu

modelde bagimli ve bagimsiz degiskenlerimiz asagida ¢izelgede belirtilmistir.

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken

Sosyo-Demografik, Sosyo-Ekonomik

ve Sosyo-Kiiltiirel Bulgular
Kurumsal Aidiyet

(Yas, Cinsiyet, Medeni Durum, Cocuk
Sayisi, Akademik Unvan, Disiplin
Alani, Toplam Hizmet Siiresi, Caligma
Sayisi, Bireysel Gelir, fkamet Yeri,
Akademik Tesvik, Mobbing)

Cizelge 1. Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Cizelgesi.
3.2. Evren Ve Orneklem

Arastirmanin evreni olan Manisa Celal Bayar Universitesi 1992 yilinda kurulmus
olup biinyesinde 14 Fakiilte (Tip Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi,
Miihendislik Fakiiltesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Egitim Fakiiltesi, Hasan Ferdi
Turgutlu Teknoloji Fakiiltesi, Ilahiyat Fakiiltesi, Isletme Fakiiltesi, Giizel Sanatlar
Tasarim ve Mimarlik Fakiiltesi, Saglik Bilimleri Fakiiltesi, Dis Hekimligi Fakiiltesi,
Salihli Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Spor Bilimleri Fakiiltesi ve iletisim
Fakiiltesidir.), 3 Enstitli (Sosyal Bilimler Enstitiisii, Fen Bilimleri Enstitiisti ve Saglik
Bilimleri Enstitiisiidiir), 3 Yiiksekokul ( Titiin Eksperligi Yiiksekokulu, Uygulamali
Bilimler Yiiksekokulu ve Yabanci Diller Yiiksekokuludur.), 15 Meslek Yiiksekokulu
(Ahmetli Meslek Yiiksekokulu, Akhisar Meslek Yiiksekokulu, Alasehir Meslek
Yiksekokulu, Demirci Meslek Yiiksekokulu, Go6rdes Meslek Yiksekokulu,
Kirkagac Meslek Yiiksekokulu, Kopriibast Meslek Yiiksekokulu, Kula Meslek
Yiiksekokulu, Salihli Meslek Yiiksekokulu, Sarigél Meslek Yiiksekokulu, Saruhanl
Meslek Yiiksekokulu, Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu, Soma Meslek
Yiiksekokulu, Manisa Teknik Bilimler Meslek Yiiksekokulu ve Turgutlu Meslek
Yiiksekokulu) ile uygulama ve arastirma merkezleri yer almaktadir. Manisa Celal

Bayar Universitesi'nde toplam c¢alisan akademik personel sayist 1709 kisidir.
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Aragtirmanin 6rneklemi %5 hata pay1, %95 giliven olasilig1 hesaplamasi yapilarak

elde edilen istatistiksel deger 312 kisi ile simrlandirilmistir.*

3.3. Veri Toplama Arac ve Teknikleri

Sosyal bilimlerde arastirma Yyapma siireci, arastirma probleminin
olusturulmasi ve arastirma yonteminin segilmesiyle baslar. Sosyolojide kullanilan
arastirma yontemleri, pozitivist yaklasima dayanan nicel arastirma yontemleri ve
yorumlayici yaklagima dayanan nitel arastirma yontemleri olarak iki kisma
ayrilmaktadir. Nicel arastirma, doga bilimlerinin yontem ve tekniklerinin sosyal
bilimlerde de kullanilabilecegini savunan pozitivist yaklagima dayanir. Nicel
arastirma, olaylar arasindaki iliskileri tanimlamak icin genellikle sayisal verilerden
yararlanir ve igerisinde bir arastirma problemi vardir. Nicel arastirmalar, sayisal
olarak deger verilip Olgiilebilen verilerin istatistiksel desteklerden yola ¢ikarak
coziimlemeleri araciligiyla sosyal olgulari inceleyen ve bu olgular arasindaki neden
sonug iliskilerini ortaya koyarak sosyal diizenin kanunlarini kesfetmeyi amaglayan
arastirmalardir. Baska bir ifadeyle, o6nceden olusturulmus olan hipotez ve
varsayimlari stnamak amactyla, genis ¢apli 6rneklemlerden nicel veriler toplayan, bu
verileri istatistiksel olarak ¢oziimleyen ve bulgularini genelleme amaci tasiyan
arastirmalardir. Nicel veriler, laboratuar ortaminda yapilan deney ya da gézlemlerden
ya da saha arastirmalarinda yapilan goézlem, anket ya da yapilandirilmig

goriismelerden elde edilebilmektedir.

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi uygulanmistir. Anket,
belli bir konuda saptanmis dnermelere ya da sorulara bagli olarak bir evren ya da
orneklemi olusturan kaynak kisilere sorular yoneltmek suretiyle sistemli veri toplama
teknigi olarak tanimlanabilmektedir. Anket tiirleri, giniimiizde geleneksel ve modern
olarak iki kisma ayrilmaktadir. Modern tiir; bireylere e-posta iizerinden ya da internet
vasitastyla belirli  sorular ulastirilmasit ile saglanir. Geleneksel tirde ise
cevaplayicinin yonettifi ve aragtirmacinin yonettigi olarak ayrilabilmektedir.
Cevaplayicinin yonettigi tarzda daha ¢ok posta yoluyla, faksla ya da elden birakip
gitme ile cevaplanmasi beklenir iken; arastirmacinin yonettigi tarzda ise telefonla ya

da bicimsel miilakatla veriler islenebilmektedir. Anketlerin yapildigi bireylerde

* Arastirmalar igin Given Seviyesi ve Kabul Edilebilir Hataya Gére Onceden Omeklem Biyikligi
Hesaplama Tablosu ISTAR 2018, SPSS Programindan.
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asgari diizeyde de olsa okur-yazar olmalar1 aranmaktadir. Bu sebeple de anketler

yazil1 veri toplama araci olarak da tanimlanmistir (Balc1,2005:148).

[k anket teknigi kullanim1 1847 yilinda Amerika’da Horace Mann tarafindan
yapilmis olup; yayginlasmaya baslamasi ile birlikte Avrupa’da ilk defa 1872’de
Galton tarafindan kullandig1 bilinmektedir. Bu teknik, o giinlerden bu yana diinyanin
her tarafindaki arastirmacilar ve sosyal bilimciler tarafindan kullanilmis ve
giiniimiizde hala da devam etmektedir (Kaptan,1973). Anket teknigine baslanmadan
once, arastirmacinin kendisine, verilerin baska bir teknikle ve giivenirlikle toplayip
toplayamayacagini sorabilmesinin gerekliligidir. Ornegin, anket tekniginin disinda
goriisme teknigini kullanmak isteyen bir kisi, hem maddi olarak hem de zaman
olarak sorun yasamiyorsa, goriisme teknigini kullanmaya devam etmesi kendisi
acisindan daha isabetli olacaktir. Ancak hem ekonomik olmasi hem de zaman
anlaminda daha kolay elde edilebilir olmasi sebebiyle arastirmacilarin ¢ogunlugu
anket teknigini kulanmaktadirlar. Yontem belirleme asamasi, 6zelllikle taz ¢aligmasi
yapilmaya baslanmadan Once lizerinde diisiiniilmesi ve kararlastirilmasi gereken bir
konudur. Ciinkii calismaya uygun veri akisinin saglanmasi, bulgularin diizenlenmesi,
islenmesi ve yorumlanmasi kismi1 yontemle dogrudan iligkilidir. Arastirmacinin ise
bu teknikler arasinda en uygun, giivenirligi ve gegerliligi yiiksek, kullaniglilik

bakimindan rahat olan1 se¢gmesi ise tamamen bilgi ve tecriibesine baghdir.

Manisa Celal Bayar Universitesi akademik personelleri iizerinde yapilan bu
calismada anket teknigi kullanilmistir. Anket tekniginin tercih edilmesinin avantajh

gerekceleri olarak;

> Ik tercih sebebi olarak, anket tekniginin yazili olmasi ve kurum akademik
personellerinin okumaktan zevk alan kesimlerden meydana gelmesi,

» Kurum igerisinde genis kitlelere kisa siirede uygulanabilmesi ve fazla zaman
gerektirmemesi,

> Istenilen diizeyde kisi sayisina ulagabilme imkani tanimast,

v

Diger tekniklere gore fazla masraf gerektirmemesi, daha ekonomik olmasi,
» Katilmcilarm kimligini gizleme esas alindigindan kaynakli ad-soyad tarzi
bilgi istenmemesi ve bu nedenle katilimcilarin goniilliilige bagli katilimci

olarak artig gostermeleri,
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» Acik uclu sorular olsa dahi kisa siirede cevaplanmaya hazir olmalari ve
onermelerin 5°li likert 6lgek seklinde yapilmasi ile birlikte katilimcilarin
anket sorularinda zorlanmamalari,

» Fazla arag ve gerece ihtiya¢ olmadan her yas, statii ve ozellikteki kisiler i¢in

hazirlanmas1 ve uygulanmasidir.

Anket tekniginin bu avantajli kismimin yaninda bazi dezavantajli kisimlart da

bulunmaktadir. Bunlar da;

» Verilen cevaplarin rastgele yapilmis olma olasiligininn bulunmast,

» Anketlerde sorularin tam anlasilamamasi ve farkli kisilerce farkli cevaplar
verilmesi neticesinde istenilen sonuglara ulagilamamasi,

» Sorularin bos birakilmasi ve

» Gonillilik esasia dayandigindan istenilen sayida katilimciya ulasilamamasi

olarak siralanabilir.

Manisa Celal Bayar Universitesi akademik personellerinin cevaplamasina
yonelik olarak hazirlanan anket formu 2 kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda
akademik personelerin sosyo-demografik, ekonomik ve kiiltiirel 6zelliklerine yer
verilmis olup 12 soru sorulmustur. ikinci kisimda ise 5°li Likert sistemine gore

hazirlanmis olan 27 madde yer almaktadir.

Calismada, J. Meyer ve N. Allen (1991) tarafindan gelistirilmis olup; Wasti
(2000) tarafindan Tiirkgeye “Orgiitsel Baglilik Olgegi” adiyla uyarlamasi yapilmis
olan kurumsal aidiyet 6lgegi kullanilmistir. J. Meyer ve N. Allen (1991), kurumsal
aidiyeti; kuruma kars: yonelimin duygusal olmasi (Duygusal Baglilik), kurumdan
ayrilmanin maliyetli olmasinin farkinda olma (Devam Baghiligi) ve kurumda
kalmaya neden olan manevi bir giiciin olmas: (Normatif Baglilik) olarak 3 grupta
tanimlamiglardir. Anketin ikinci kisminda yer alan sorular mevcut oOlgekten
faydalanilarak hazirlanmis olmasina ragmen, ¢alismanin istenilen faktorleri aciga
cikarabilmesi i¢in maddelerde bazi eklemeler ve ¢ikarmalar yapilmistir. Aragtirmanin
gerceklestirilmesi amact ile kullanilan anket formundaki Olgek ifadelerinin
giivenilirliklerinin ve gegerliliklerinin test edilmesinde Cronbach’s Alpha teknigine
bagvurulmustur. Test sonucunda elde edilen Cronbach’s Alfa degeri (o), 0.761

olmakla birlikte testin giivenirlik seviyesinin “iyi” seviyede oldugu gézlenmistir.
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Ankette yer alan sorulara baktigimizda ise; katilimcilarin sosyolojik,
demografik, ekonomik ve kiiltiirel &zelliklerinin bilinmesi amaciyla ilk olarak
cinsiyet bilgisi i¢in “Kadin” veya “Erkek”, medeni durum i¢in “Bekar”, “Evli” veya
“Diger”, acik uglu soru olarak yas, (varsa) ¢cocuk sayilari, toplam hizmet siireleri, bu
calisilan kurumun kagmer c¢alisma yeri oldugu, aylik toplam geliri gibi sorular
sorulmustur. Ankete katilanlarin Akademik unvanlarinin belirlenmesi i¢in
“Arastirma Gorevlisi (1 Ocak 2018 itibariyle 50-d (Cari alim))”, “Arastirma
Gorevlisi ((Cari alim)33-a)”, “Arastirma Gorevlisi (OYP-33a)”, “Arastirma Gorevlisi
Doktor”, “Ogretim Gorevlisi veya Dr.Ogretim Gérevlisi”, “Doktor Ogretim Uyesi”,
“Dogent Doktor” veya “Profesor Doktor” segeneklerinden birini isaretlenmesi
beklenmigtir.  Katilimecilara “Bagli  bulundugunuz bilimsel disiplin  alam
asagidakilerden hangisine dahil edilebilir?” sorusu sorularak aidiyet diizeylerinin
bilimsel disiplinler arasi farklarii da ortaya koymak amaglanmistir. Akademik
personellerin aidiyetlerinin iizerinde etkili oldugunu diisiindiigiimiiz [kamet yeri ile
ilgili olarak da “Izmir”, “Manisa” ve “Diger” secenekleri ile belirlenmis olup;
basarilarin1 6lgmek i¢cin de akademik personellerin son 3 yilda akademik tesvik
Odenegi alip almadiklarin1 ve daha dnce kurumda herhangi bir sekilde mobbinge
maruz kalip kalmadiklarim1i da “Evet” ve “Hayir” olarak cevaplandirmalari
beklenmistir. Anketin ikinci kisminda ise kurumsal aidiyeti Olgen 27 madde
bulunmakta olup toplamda 39 soru-madde yer almaktadir. Bu ¢alisma ile cevaplarina

ulagmay1 diisiindiiglimiiz varsayimlar ise asagidaki gibi belirlenmistir.

H;. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

Hy. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri yaslarma gore farklilik

gostermektedir.

Hs: Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri medeni durumlarina gore

farklilik gostermektedir.

H4. Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri (varsa) ¢ocuk sayilaria gore

farklilik gostermektedir.

Hs: Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri calistiklar1 kurumdaki

toplam hizmet siirelerine gore farklilik gostermektedir.

63



He: Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri ¢alistiklar1 kurumun kaginci

gorev yeri olmasina gore farklilik gdstermektedir.

H;: Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri aldiklar1 maasa ve elde

ettikleri ek gelirlere gore farklilik gostermektedir.

Hg: Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri akademik iinvanlarina gore

farklilik gostermektedir.

Ho: Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri ikamet yerlerine gore

farklilik gostermektedir.

Hio: Akademik personellerin kurumsal aidiyetleri akademik tesvik alip

almadiklarina gore farklilik gostermektedir.

Hi1:  Akademik personellerin  kurumsal aidiyetleri kurum igerisinde

yasadiklar1 mobbinge gore farkliliklar gostermektedir.

Hi2: Akademik Personellerin kurumsal aidiyetleri bagli olduklari bilimsel

disiplin alanina gore farkliliklar gostermektedir.
3.4. Verilerin Toplama Siireci

Manisa Celal Bayar Universitesi akademik personellerinin kurumsal aidiyet
algilart ile sosyolojik, demografik, ekonomik ve kiiltiirel 6zellikleri arasindaki
iliskinin incelenmesini amaglayan bu c¢alismamizda veri elde edebilmek igin ilk
olarak yerli ve yabanci literatiir taramasi yapilmistir. Arastirmalar esnasinda
kurumsal aidiyet kavramlarimin yabanci kaynaklarda fazlaca gectigi ancak yerli
yazinlarda daha c¢ok orgiitsel baglilik kavramlariyla es deger goriilmesinin yani sira,
yerli literatiirinde kurumsal aidiyet konusunun vyeterince ¢alisilmadigl tespit
edilmistir. Arastirmanin literatiir kism1 daha 6nce yapilmis tezlerden, makalelerden,
dergilerden vb. yararlanarak olusturulduktan sonra ise veri toplayabilmek amaciyla
anket calismasi gerceklestirilmistir. Anket ¢alismasinda elde edilen veriler SPSS 25.0
paket programi araciligi ile analiz edilmistir. Anketler, Manisa Celal Bayar
Universitesi’nde aktif gorev yapan akademik personellere uygulanmistir. Akademik
personellere, anketler ve yapilan ¢aligmanin amacina yonelik bilgi verilmis, kimlik

gizliligi ve goniilliiliik esasna dayali olarak katilim saglamalar talep edilmistir
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Arastirmanin sonuglarina iligkin bilgi almak isteyen akademik personellerin iletisim
bilgileri alinmis ve ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda
bilgilendirilmislerdir. Calismanin yapildigi dénemde iiniversite kurum personel
sayist 1709 kisi idi. Oradan hareketle %5 lik hata payr neticesinde 312 kisiye
ulasmamiz gerekirdi. Uygulama asamasinda gorev yapan 400 akademik personele
anketler aragtirmaci tarafindan elden dagitilmis ve tekrar arastirmaci tarafindan elden
toplanmistir. Toplanan Ol¢eklerden bos, eksik isaretlemeler, birden fazla isaretleme
olanlar vb. olgekler ayrilarak kalan toplam 302 Olgek istatistiksel analizlere tabi

tutulmustur.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirmanin anketlerinin toplanmasi1 sonucunda elde edilen veriler,
istatistiksel analizler i¢in bilgisayar ortaminda SPSS (Statistical Programme Package
For Social Science) 25.0 yazilim programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri

degerlendirirken tanimlayici istatistiksel metotlari (say1, yiizde) kullanilmistir.

Arastirmanin gerceklestirilmesi amaci ile kullanilan anket formundaki 6l¢ek
ifadelerinin gegerliliklerinin ve giivenilirliklerinin test edilmesinde Cronbach’s Alpha
teknigine bagvurulmustur. Test sonucunda elde edilen Cronbach’s Alfa degeri (o),
testin homojenliginin gostergesi olarak kabul edilir ve 6l¢ek ifadeleri asagida ye alan

tablo gibi araliklandirilir.

Yapilan c¢alismada kullanilan 6lgme araglarimin gecerlilik ve gilivenilirlik
analizlerinin belirlenmesi amaci ile ilk basta 20 Kisi tizerinde pilot uygulama
yaptlmigtir. Yapilan pilot uygulama sonucunda, kurumsal aidiyet Olgegi icin
Cronbach’s Alfa degeri 0,761 ¢ikmustir. Bu da yaptigimiz ¢aligmanin, giivenirlik

seviyesinin “iyi” seviyede oldugunu gostermektedir.

Cizelge 2: Kuramsal Aidiyet Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Toplam
Kurumsal Aidiyet Madde
Korelasyonu

Calistigim kuruma karsi gii¢lii bir “aidiyet” duygusu
hissediyorum.
S2  Suan bu kurumda ¢alismaya devam etmemin nedeni istekten 0.621

0.566
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S3

S4

S5

S6

S7

S8

S9

S10

S11
S12
S13

S14
S15
S16

S17

S18

S19

S20
S21
S22

S23

S24
S25
S26
S27

ziyade zorunluluktan kaynaklanmaktadir.

Kurumdaki ¢aligma ortami, kuruma dair aidiyet algimi
olumlu etkilemektedir.

Kurumun amaglari ile benim amaglarimin ortiismesi,
calismaya devam etmem igin yeterlidir.

Kurumda “Kadro” kaygimin olmasi, aidiyetimi olumsuz
etkilemektedir.

Kurumda uygulanan her tiirlii iicret uygulamalarindan
memnunum.

Calistigim kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi
gorurim.

Alternatif is olanaklarinin az olmasindan dolay1 kurumda
calismaya devam etmekteyim.

Meslek yasamimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmekten dolay1 biiylik mutluluk duyarim.

Kurumda ¢alismama devam etmemin nedenlerinden biri de
“vefa” duydugum birilerinin olmasidir.

Cografi konumu nedeniyle bu kurumda ¢aligsmay1 tercih
ediyorum.

Calisma arkadaslarimla olan iliskilerimden memnunum.
Kurum igi iletisimde yasanan aksaklik ve problemler,
kurumda ¢alisma istegimi azaltmaktadir.

Calistigim kurumun basarili olmasi, benim de basarili
olmami1 motive etmektedir.

Bu kurumda kendimi aileden biri gibi hissetmiyorum.
Kurumda ofisimde ev ile ilgili arag, gere¢ ve semboller
bulundururum. (Aile fotografi, mutfak malzemeleri vs.)
Kisiligime deger verilmesi nedeniyle bu kurumda ¢alismaya
devam ediyorum.

Deger ve fikirlerime 6nem verilmesi nedeniyle bu kurumda
calismaya devam ediyorum.

Kurumda basari ile sonuclandirdigim her gorevin takdir
edilmesi, kurumda daha fazla ¢alismami1 saglamaktadir.
Kurumumda ekip ¢aligsmasina ve birliktelige 6nem verilir.
Kurumumda gorev tanimim ve yaptigim is; acik ve nettir.
Kurumumda akademik yiikselmenin onii agiktir.

Yaptigim her ¢alisma, kurumum tarafindan
desteklenmektedir.

Kurumda herkes yaptigi ise iligkin karar verme ve kontrol
saglama yetkisine sahiptir.

Kurumda, akademik personeller arasinda ayrimcilik yoktur.
Kurumsal iliskilerde disiplin eksikliginin olmasi, hatir-goniil
iliskisini dogurmustur.

Akademik unvani kazandiktan sonra en fazla 6 ay igerisinde
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kurumdan akademik kadro verilmektedir.

Toplam Giivenilirlik (¢=0.912)

Olgegin toplam giivenilirlik katsayis1 a=0.912 olarak bulunmustur. Toplam
madde korelasyonu 10, 11 ve 16. maddeler hari¢ tiim maddeler i¢in 0.30’dan biiyiik
bulunmustur. Bunun nedeni ise, maddenin tim katilimcilar tarafindan aym

anlagilmamasi veya katilimcilarin okumadan isaretlemesidir.

Cizelge 3: Cronbach’s Alfa ve Giivenirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Giivenirlik
a>0.9 Miikemmel
09>0>0.8 Iyi
0.8>a0>0.7 Kabul edilebilir
0.7>a0>0.6 Stipheli
0.6>0>0.5 Kotu
0.5>a Giivenilmez

Arastirmada kullanilan anket formunda yer alan sorularin normal dagilima
sahip olup olmadiginin tespit edilmesinde normallik analizine basvurulmustur.
Normal dagilima uygunluk Q-Q Plot ¢izimi ile incelenebilir (Chan, 2003:280-285).
Ayrica, kullanilan verilerin normal dagilim gostermesi c¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +3 arasinda olmasina baghdir (Shao, 2002). Aykir1 degerler, hata
varyansinin degerini arttirdifindan istatistiksel testlerin giicleri iizerinde de etkili
olmaktadir. Bu nedenle istatistiksel testlerden dnce aykir1 degerlerin incelenen veri

setlerinde mevcut olup olmadigina bakilmistir.

Yapilan ¢alismanin normal dagilima sahip olmasi nedeniyle parametrik testler
kullanilmistir. Elde edilen niceliksel verilerin iki kategorili bir degiskene gore
farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi igin Bagimsiz Orneklem T Testi,

ikiden fazla kategorisi olan degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin
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incelenmesi icin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmistir. Caligmada
elde edilen farkliligin hangi kategoriden kaynaklandiginin belirlenmesi igin

Bonferroni ¢oklu karsilastirma yontemi kullanilmustir.

4. BULGULAR VE YORUMLAR
4.1. Demografik, Sosyolojik, Ekonomik ve Kiiltiirel Bulgular

Calismaya dahil edilen Manisa Celal Bayar Universitesi akademik
personellerinin demografik, sosyolojik, ekonomik ve kiiltiirel 6zelliklerine iliskin

bulgular asagida tablolar halinde verilmistir.
4.1.1. Katihmcilarin Cinsiyet Bulgusu

Cizelge 4: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet
Frekans Yizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
Gegerli | Kadin 155 51,3 51,3 51,3
Erkek 147 48,7 48,7 100,0
Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin 155’1 (%51,3) Kadin iken; geri
kalan 147'si (%48,7) ise Erkek olmak iizere toplamda 302 kisi ile anket ¢aligmasi
yapilmistir. Calismada kadin ile erkek calisanlar arasinda kurumsal aidiyet olarak
fark olup olmayacagmin arastirilmasit yapilacagindan sayr olarak cinsiyetler

acisindan birbirleriyle yakin tutulmaya caligilmistir.
4.1.2. Katihmcilari Yas Bulgusu

Cizelge 5: Katilimcilarin Yaslarina Goére Dagilimi

Yas
Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Toplam Yizde
Gegerli | 20-30 yas arasi 92 30,5 30,5 30,5
31-40 yas arasi 118 39,1 39,1 69,5
41-50 yas arasi 61 20,2 20,2 89,7
51 yas ve Ustl 31 10,2 10,2 100,0
Toplam 302 100,0 100,0
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Calismaya katilan akademik personellerin yaslarina gore dagilimlarina
bakildiginda 20-30 yas aras1 92 kisi, 31-40 yas aras1 118 kisi, 41-50 yas aras1 61 kisi,
51 yas ve tizeri 31 kisi oldugu goziikmektedir. Ankete katilanlarin ¢gogunluk olarak
31-40 yas arast oldugu anlasilmaktadir. Bu oran katilimcilarin yetiskin diizeyde ve

akademik alanda belirli yillarda ¢alisip tecriibe edindikleri anlamina gelmektedir.

Cizelge 6: Katilimcilarin Yaslarina Goére Min. ve Max. Dagilimi

istatistik
Sayi Gegerli 302
Kayip 0
Minimum Deger 24,00
Maksimum Deger 66,00

Tabloda goriildiigii tizere katilimeilarin en kiigiigli 24 yasinda iken; en biiyiigi

ise 66 yasindandir.

4.1.3. Katimcilarin Medeni Durum Bulgusu

Cizelge 7: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum

Toplam
Frekans Yizde Gegerli Yizde Yizde
Gegerli Evli 213 70,5 70,5 70,5
Bekar 89 29,5 29,5 100,0
Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin medeni durumlari incelendiginde
213’1 (%70,5) Evli, 89'u (%29,5) Bekar oldugu gozlenmistir. Calismamizda evli
birey sayisinin, bekar birey sayisina gore daha fazla oldugu goziikmektedir. Bu da
akademik hayatin evlilik kurumuna ve aile kurmaya engel olunmadiginin bir

gostergesi olarak kabul edilebilir.
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4.1.4. Katihmcilarin Cocuk Sayis1 Bulgusu

Cizelge 8: Katilimcilarin (Varsa) Cocuk Sayilarina Gore Dagilimi

(Varsa) Gocuk Sayisi
Toplam
Frekans Yizde Gegerli Yiizde Yiizde
Gegerli 0,00 154 51,0 51,0 51,0
1,00 ¢ocuk 80 26,5 26,5 77,5
2,00 ve daha 68 22,5 22,5 100,0
fazla gocuk
Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin kurumsal aidiyetleri tizerinde etkisi

oldugunu diisiindiigiimiiz (varsa) c¢ocuk sayilart kismina bakildiginda,

%51,0’1n1n ¢ocuk sahibi olmadigi, %26,5’inin 1 ¢ocugu oldugu, %22,5’inin ise 2 ve

daha fazla ¢ocugu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 154 {iniin

olmadigi, 148’inin ise ¢ocuk sahibi oldugu goriilmektedir. Birbirine ¢ok yakin
diizeyde olan bu farklilik gostergeleri, ¢ocugun oncelikli olup olmama konusunda

akademik kariyer yapma ile denge kurulma konusunda zorlu kosullarin varligina

isaret edebilir.
4.1.5. Katihmeilarin Akademik Unvan Bulgusu

Cizelge 9: Katilimcilarin Akademik Unvanlarina Gére Dagilimi

katilimcilarin

¢ocuk sahibi

Akademik Unvan
Gegerli Toplam
Frekans Yizde Yizde Yizde

Gegerli Arastirma Gorevlisi (1 37 12,3 12,3 12,3

ocak 2018 itibariyle 50-d

(Cari ahm))

Arastirma Goérevlisi ((Cari 40 13,2 13,2 25,5

alim) 33-a)

Arastirma Gérevlisi (OYP 41 13,6 13,6 39,1

33-a)

Arastirma Gorevlisi Doktor 25 8,3 8,3 47,4

70




Ogretim Gérevlisi, 6 2,0 2,0 49,3
Dr. Ogretim Goérevlisi

Doktor Ogretim Uyesi 71 23,5 23,5 72,8
Dogent Doktor 54 17,9 17,9 90,7
Profesor Doktor 28 9,3 9,3 100,0
Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin kurumsal aidiyetleri tizerinde etkisi
oldugunu diisiindiigiimiiz kadro durumlar1 ve akademik iinvanlarina bakildiginda
arastirma gorevlisi sayilarinin diger akademik iinvanlara nazaran daha yiiksek oldugu
ve daha fazla katilim sagladiklar1 goziikmektedir. Arastirma gorevlilerini tek bir
secenckte degil de 4 segenckte vermemizin sebepleri olarak, her bir kadro sahibinin
kendi i¢inde sistem farkliliginin olmasi ve bu ylizden kurumsal aidiyet oraninin
digerlerine gore degisebilirlik paymin bulunmasindan kaynaklanmaktadir. Calismada
toplamda Arastirma Gorevlisi sayis1 143 kisi, Ogretim Gorevlisi sayis1 6 kisi, Doktor
Ogretim Uyesi sayis1 71 kisi, Dogent Doktor sayis1 54 kisi ve Profesor Doktor sayisi
28 kisidir.

4.1.6. Katihmcilarin Disiplin Alanlar1 Bulgusu

Cizelge 10: Katilimcilarin Bagli Bulunduklar1 Disiplin Alanlarina Gore

Dagilimi
Disiplin Alani
Gegerli Toplam
Frekans Yizde Ylzde Ylzde
Gegerli | Fen Bilimleri ve Matematik 39 12,9 12,9 12,9
Muhendislik 89 29,5 29,5 50,7
Sosyal, Beseri ve idari 118 39,1 39,1 98,0
Bilimler
Diger 56 18,5 18,5 100,0
Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin kurumsal aidiyetleri iizerinde
etkisi oldugunu diisiindiiglimiiz disiplin alanlarina dair sorulan soruya karsilik verilen

cevaplardan yola ¢ikarak 39 kisi Fen Bilimleri ve Matematik alaninda, 89 kisi
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Miihendislik alaninda, 118 kisi Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler alaninda, 56 kisi de
Diger (14 kisi Filoloji alaninda, 2 kisi Hukuk alaninda, 6 kisi Ilahiyat alaninda, 3 kisi
Mimarlik, Planlama ve idari Bilimler alaninda, 25 kisi Saglik alaninda, ve 6 kisi de
Spor Bilimleri ) diye adlandirdigimiz alanlarda gorev yapmaktadir. Burada fakiilte
bazli ayrim yapilmamis olup, YOK’iin belirlemis oldugu disiplin alanlar1 tercih

edilmistir.
4.1.7. Katihmcilarin Toplam Hizmet Siiresi Bulgusu

Cizelge 11: Katilimecilarin Kurumda Toplam Hizmet Siirelerine Gore

Dagilimi1
Kurumda Toplam Hizmet Siiresi
Toplam
Frekans Yizde Gecgerli Yizde Yizde

Gegerli 1-5 yil arasi 95 31,5 31,5 31,5
6-10 yil arasi 74 24,5 24,5 56,0
11-15 yil arasi 34 11,3 11,3 67,2
16-20 yil arasi 37 12,3 12,3 79,5
21-25 yil arasi 31 10,3 10,3 89,7
26 yil ve Uzeri 31 10,3 10,3 100,0

Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin kurumsal aidiyetleri tizerinde etkisi
oldugunu diisiindiigiimiiz kurumda toplam hizmet siirelerine dair sorulan soruya
karsilik verilen cevaplardan yola ¢ikarak kurumda 95 kisi 1-5 yil arasi, 74 kisi 6-10
yil arast, 34 kigi 11-15 y1l arasi, 37 kisi 16-20 yi1l arasi, 31 kisi 21-25 yil arasi, 31 kisi
de 26 yil ve lizeri gorev yapmistir. Bu calismadan Akademik hayatta giriste heniiz
yeni olan Arastirma Gorevlisi kadrosunda bulunanlarin daha ¢ok olmasindan

kaynaklandig belirtilebilir.

Cizelge 12: Katilimcilarin Kurumda Toplam Hizmet Siirelerine Gére Min. ve

Max. Dagilimi

istatistik
[Toplam Hizmet Sireniz?
Sayi Gegerli 302
Kayip 0
Minimum Deger 1,00
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Maksimum Deger 43,00

Ayrica gruplama yapilmadan analiz yapildiginda ise kurumda hizmet siiresi
olarak en az olanmn 1 yil, en fazla olanin ise 43 yil kurumda gorev yaptigi

goziikkmektedir.
4.1.8. Katihmcilarin Kurum Degisikligi Sayis1 Bulgusu

Cizelge 13: Katilimcilarin Kurum Degisikligi Sayisina Gore Dagilimi

Kurum Degisikligi Sayisi
Frekans Yizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde

Gecerli [ 1,00 119 39,4 39,4 39,4

2,00 104 34,4 34,4 73,8

3,00 44 14,6 14,6 88,4

4,00 16 5,3 53 93,7

5,00 ve daha fazla 19 6,3 6,3 100,0

Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin kurumsal aidiyetleri tizerinde etkisi
oldugunu diisiindigiimiiz kurum degisikligi sayilarina dair, sorulan soruya karsilik
verilen cevaplardan yola c¢ikarak kurumda 119 kisi bu kurumun ilk gorev yeri
oldugunu, 104 kisi ikinci gorev yeri oldugunu, 44 kisi {i¢lincii gorev yeri oldugunu,
16 kisi dordiincti gorev yeri oldugunu, 19 kisi de besinci gorev yeri oldugunu
belirtmistir. Tabloya gore kurumun ¢ogunluk olarak ilk ya da ikinci tercih edilen

kurumlar arasinda oldugu sdylenebilmektedir.
4.1.9. Katihmcilarin Bireysel Gelir Bulgusu

Cizelge 14: Katilimcilarin Aylik Bireysel Toplam Gelirlerine Gore Dagilimi

Aylik Bireysel Toplam Gelir
Toplam
Frekans Yizde Gegerli Yizde | Yizde
Gegerli 0-5999 TL arasi 121 40,1 40,1 40,1
6000-6499 TL 53 17,5 17,5 57,6
arasl
6500-6999 TL 26 8,6 8,6 66,2
arasl

73



7000-7499 TL 35 11,6 11,6 77,8
arasl

7500-9999 TL 36 11,9 11,9 89,7
arasl

10000 TL ve uzeri 31 10,3 10,3 100,0
Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin kurumsal aidiyetleri {izerinde etkisi

oldugunu diisiindiiglimiiz aylik bireysel toplam gelirlerinin sorulmasina dair verilen
cevaplardan yola ¢ikarak kurumda 121 kisi 0-5999 TL arasi, 53 kisi 6000-6499 TL
arast, 26 kisi 6500-6999 TL arasi, 35 kisi 7000-7499 TL arasi, 36 kisi 7500-9999 TL

aras1 ve 31 kisi de 10000 TL ve iizeri gelire sahip oldugunu belirtmistir.

Cizelge 15: Katilimcilarin Aylik Bireysel Toplam Gelirlerine Gore Min. ve

Max. Dagilimi

Aylik Bireysel Toplam Gelir

Toplam

Yizde Gegerli Yiizde Yizde
Gegerli | 2400,00 1 3 3 3
5500,00 64 21,2 21,2 26,8
5600,00 13 4,3 4,3 32,5
6000,00 38 12,6 12,6 52,6
6500,00 22 7,3 7,3 64,9
7000,00 34 11,3 11,3 77,5
8000,00 16 5,3 5,3 85,1
10000,00 19 6,3 6,3 96,0
20000,00 2 7 7 100,0

Toplam 302 100,0 100,0

Gruplama yapilmadan analiz yapildiginda ise kurumda en diisiik bireysel

gelir 2400 TL iken; en yiiksek bireysel gelir ise 20000 TL oldugu goziikmektedir.

Kurum personellerinin aylik olarak aldiklari iicret yasal olarak belirlenmis olmasina

karsin; en diisiik tcretin 2400 TL olmasi, kurum disindan iicret karsiligi

gorevlendirme ile ¢alisan bir akademik personel oldugunu ya da aldigi ticreti

belirtmek istemeyen bir ¢alisan oldugu sdylenebilmektedir.
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4.1.10. Katihmeilarin ikamet Yeri Bulgusu

Cizelge 16: Katilimcilarin ikamet Yerlerine Gére Dagilimi

ikamet Yeri
Toplam
Frekans Yizde Gegerli Ylzde Yiizde
Gegerli | Izmir 124 41,1 41,1 41,1
Manisa 178 58,9 58,9 98,7
Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin kurumsal aidiyetleri iizerinde etkisi
oldugunu diistindiigiimiiz ikamet yerlerinin sorulmasina dair verilen cevaplardan yola
cikarak yapilan analizde, kurumda 124 kisi Izmir’de, 178 kisi Manisa’da ikamet

etmektedir.

Manisa Celal Bayar Universitesi cografi konum olarak Izmir iline ¢ok yakin
olmasi nedeniyle ikamet yeri olarak Izmir’in tercih edilmesine neden olmaktadir.
Burada kurum olarak Manisa Celal Bayar Universitesi’nin tercih edilmesinin énemli

bir gerekcesi de Izmir iline olan yakinlig1 olarak ortaya ¢cikmaktadir.
4.1.11. Katihmeilarin Akademik Tesvik Bulgusu

Cizelge 17: Katilimcilarin son 3 yilda Akademik Tesvik Alip Almadiklarina

Gore Dagilimi
Akademik Tesvik
Toplam
Frekans Yizde Gegerli Yizde Yizde
Gegerli Evet 164 54,3 54,3 54,3
Hayir 138 45,7 45,7 100,0
Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin kurumsal aidiyetleri iizerinde etkisi
oldugunu diisiindiigiimiiz son 3 yilda akademik tesvik alip almadiklarina dair sorulan

soruya verilen cevaplardan yola ¢ikarak yapilan analizde, 164 kisinin akademik
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tesvik aldig1 ve 138 kisinin ise akademik tesvik® almadig1 gozlenmistir. Birbirine ¢ok

yakin olarak akademik tesvik alip almama s6z konusudur.

Cizelge 18: Katilimcilarin son 3 yilda Akademik Tesvik Alip Almadiklarina

Gore Min. ve Max. Dagilimi

Akademik Tesvik Puani

Sayi Gegerli 164
Minimum Akademik Tesvik Puani 30,00
Maksimum Akademik Tesvik Puani 100,00

Akademik tesvik alan 164 kisinin igerisinde an diisiik puan 30 ve en yiiksek
puan ise 100 olarak isaretlenmistir. Akademik tesvik ddeneginden faydalanabilmek

icin gerekli olan taban puan 30 iken, tavan puan ise 100 diir.
4.1.12. Katihmeilarin Mobbing Bulgusu

Cizelge 19: Katilimcilarm Kurum I¢i Mobbing Durumlaria Gére Dagilimi

Kurumda Herhangi Bir Sekilde (Fiziksel,Psikolojik vb.) Mobbing
Uygulanmasi

Frekans Yizde Gecgerli Yizde Toplam Yuzde
Gegerli Evet 65 21,5 21,5 21,5
Hayir 237 78,5 78,5 100,0

Toplam 302 100,0 100,0

Calismaya katilan akademik personellerin kurumsal aidiyetleri lizerinde etkisi
oldugunu diistindiigiimiiz mobbing sorusuna dair verilen cevaplardan yola ¢ikarak
yapilan analizde, kurumda 65 kisi kendilerine fiziksel, psikolojik vs. mobbinge
ugradiklarin1 disiliniir iken; 237 kisi ise herhangi bir sekilde mobbinge maruz
kalmadiklarini belirtmiglerdir. Dolayisiyla bu kurumda daha adil bir yonetim anlayis1

oldugundan bahsetmek miimkiindiir.

® Akademik tesvik; YOK’iin bilim, teknoloji ve sanata katki saglayici nitelikte proje,
arastirma, yayin yapan akademisyenleri desteklemek igin 2016 yilinda baslayip, giliniimiizde hala
devam etmekte olan ve alman maaslara ek cret ilavesi yapan bir sistemdir.
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2018/06/20180627-6.pdf Erigim tarihi: 26 Haziran 2019.
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4.2. Kurumsal Aidiyeti Etkileyen Faktorlere iliskin Bulgular

Calismaya dahil edilen Manisa Celal Bayar Universitesi akademik
personellerinin kurumsal aidiyetlerini etkileyen faktorlere iliskin bulgular, asagida

tablolar halinde verilmistir.
4.2.1. Kurumsal Aidiyete Cinsiyetin Etkisi

Cizelge 20: Akademik Personellerin Cinsiyetlerine Gore Kurumsal

Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Grup |N | Ortalama | SS t p
o Kadin | 155 | 84.25 16.97 | -2.668 | 0.008*
Kurumsal Aidiyet
Erkek | 147 | 89.51 16.96

*p<0.05

Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore kurumsal aidiyetleri
Olceginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit edebilmek icin
bagimsiz t testi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore kurumsal aidiyetleri
Olceginin puan ortalamalar arasinda farklilik oldugu goriilmektedir (p<0.05). Erkek
katilimcilarin, kurumsal aidiyetleri 6l¢eginin puan ortalamalarinin kadin katilimcilara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu g¢alismaya gore, erkek akademik
personellerin kurumsal aidiyeti, kadin akademik personellerin kurumsal aidiyetinden

daha yiiksektir.
4.2.2. Kurumsal Aidiyete Yasin Etkisi

Cizelge 21: Akademik Personellerin Yaslarina Gore Kurumsal Aidiyetleri
Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Grup N | Ortalama | SS F p

30 yas ve alt1 92 |87.08 17.32 | 0.194 | 0.900*
Kurumsal | 31-40 118 | 87.38 15.91
Aidiyet 41-50 61 | 86.26 18.80

51 yas ve lsti 31 |84.93 18.39

*p>0.05
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Arastirmaya katilan katilimecilarin yaslarina gore kurumsal aidiyetleri
6l¢eginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit edebilmek igin
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Katilimcilarin yaslarma gore
kurumsal aidiyetleri Ol¢e§inin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olmadigi
goriilmektedir (p>0.05). Katilimcilarin  yaslarmmin  kurumsal aidiyetlerini
etkilemedigi ancak sonucglara gore 31-40 yas arast olan akademik personellerin

en ylksek kurumsal aidiyet ortalamasina sahip oldugu da gozlenmistir.
4.2.3. Kurumsal Aidiyete Medeni Durum EtkKisi

Cizelge 22: Akademik Personellerin Medeni Durumlarina Goére Kurumsal

Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Grup |N | Ortalama | SS t p

Evli 213 | 86.30 16.38 | -0.798 | 0.425*
Kurumsal Aidiyet

Bekar |89 |88.03 18.87

*p>0.05

Arastirmaya katilan katilimcilarin  medeni durumlarina goére kurumsal
aidiyetleri Olgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit
edebilmek i¢in bagimsiz t testi yapilmistir. Katilimeilarin medeni durumlarina gore
kurumsal aidiyetleri olgeginin puan ortalamalart arasinda farklilik olmadigi
gorlilmektedir (p>0.05). Katilimcilarin evli olmalar1 ya da bekar olmalarinin,

kurumsal aidiyetleri a¢isindan herhangi farklilik yaratmadigi tespit edilmistir.

4.2.4. Kurumsal Aidiyete Cocuk Sayis1 Etkisi

Cizelge 23: Akademik Personellerin Cocuk Sayilarina Goére Kurumsal

Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Grup N | Ortalama | SS F p Bonferroni
Yok (1) 154 | 87.48 16.15 | 7.607 | 0.001* | 1>2
Kurumsal | 1 ¢ocuk (2) | 80 | 81.23 18.01 3>2
Aidiyet 2 ve daha 16.67
68 |[91.85
fazla ¢ocuk
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*p<0.05

Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢ocuk sayilarina gore kurumsal aidiyetleri
6l¢eginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit edebilmek igin
tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Katilimcilarin ¢ocuk sayilarina gére kurumsal
aidiyetleri Olgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik oldugu goriilmektedir

(p<0.05).

Fark yaratan grubu bulmak i¢in post-hoc teknigi Bonferroni diizeltmesi
yapilmistir. Bunun sonucunda, ¢ocugu olmayan ve 2 ve daha fazla ¢ocugu olan
katilimcilarin kurumsal aidiyetleri 6l¢eginin puan ortalamalarinin, 1 ¢ocugu olan
katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore hi¢ ¢ocugu
olmayanlar ile 2 ve daha fazla ¢ocugu olanlarin kurumsal aidiyetleri, tek cocuk sahibi

olanlarin kurumsal aidiyetinden daha yiiksek seviyede oldugu ortaya ¢cikmistir.

Cizelge 24: Akademik Personellerin Cocuk Olma Durumlarma Gore

Kurumsal Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Grup | N | Ortalama | SS t p
o Yok 154 | 87.48 16.15 | 0.695 0.488*
Kurumsal Aidiyet
Var 148 | 86.11 18.14

*p>0.05

Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢ocuk olma durumlarina gore kurumsal
aidiyetleri olgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit
edebilmek icin bagimsiz t testi yapilmistir. Katilimeilarin ¢ocuk olma durumlarina
gore kurumsal aidiyetleri Olgeginin puan ortalamalari arasinda farklilik olmadig:
goriilmektedir (p>0.05). Buradan hareketle ¢ocuk sahibi olmak ile olmamak
arasinda bir fark olmamakla birlikte; ¢ocuk sahibi olanlarin ise ¢ocuk sayisina

bagli olarak kurumsal aidiyetleri farkliliklar gdstermistir.
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4.2.5. Kurumsal Aidiyete Akademik Unvan Etkisi

Cizelge 25: Akademik Personellerin Akademik Unvanlarina Goére Kurumsal

Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Bonf
Ortala
Grup N SS F p erron
ma )
i
Arastirma Gorevlisi 1>2
(1 Ocak 2018 5.12 | 0.00 | 1>3
S |37 [98.18 13.30
itibariyle 50-d (Cari 7 0* | 1>4
alim)) (1) 1>7
Arastirma Gorevlisi 1>8

40 |83.50 16.19
((Cari alim)33-a) (2)

Arastirma Gorevlisi

(OYP-33-a) (3)

41 | 834 15.65

Kurumsal _
o Aragtirma gorevlisi
Aidiyet 25 | 79.64 17.45
Doktor (4)

Ogretim Géorevlisi,
Dr. Ogretim 6 86.83 15.76
Gorevlisi (5)

Doktor Ogretim
Uyesi (6)

Docgent Doktor (7) 54 | 84.00 21.29
Profesor Doktor (8) | 28 | 85.17 15.24

71 | 91.22 13.93

*p<0.05

Aragtirmaya katilan katilimcilarin akademik {invanlarmma gore kurumsal
aidiyetleri Olg¢eginin puan ortalamalari arasinda farklilik olup olmadigimi tespit
edebilmek igin tek yoOnlii varyans analizi yapilmistir. Katilimcilarin akademik
tinvanlarina gore kurumsal aidiyetleri 6lgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik

oldugu goriilmektedir (p<0.05).
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Fark yaratan grubu bulmak i¢in post-hoc teknigi Bonferroni
kullanilmistir. Bunun sonucunda, akademik tinvani “Arastirma Gorevlisi (1 Ocak
2018 itibariyle 50-d (Cari alim))” olan katilimcilarin kurumsal aidiyetleri 6lgeginin
puan ortalamalarinin, akademik {invam1 “Arastirma Gorevlisi ((Cari alim)33-a)”,
“Arastirma Gérevlisi (OYP-33-a)”, “Arastirma gorevlisi Doktor”, “Dogent Doktor”
ve “Profesdr Doktor” olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Puan
ortalamasinin en az oldugu grup ise Dr. Ars. Gorevlisi olarak goriilmektedir. Burada
etkili olan sebeplerden birinin ise Arastirma Gorevliligi ile Dr. Ogretim Uyesi
arasinda bir pozisyon olmasi ve heniiz kadro verilmemis olmasi denilebilinmektedir.
Bir diger diisik kurumsal aidiyet ise OYP’li Arastirma Gorevlilerinde
goziikmektedir. Siireg igerisinde birden fazla kez degisime ugrayan bir sistemde olan
OYP’li akademik personelin, yeri geldiginde kadro ile ilgili durumlart YOK
tarafindan Rektorliik birimlerine teslim edilmis ve netice bildirilmeleri talep
edilmistir. Rektorliik yaptiklart ¢alismalarla tim OYP’li ¢alisanlarim1 ya kadroya
gecirmis ya da belirli sartlarla gecirilmelerini saglamistir. Bu vb. gibi siiregler ile
kadro kaygisi tastyan OYP’li akademisyenlerin, kuruma olan aidiyet diizeylerinin

incelenmesi sonucunda kurumsal aidiyetlerinin diisiik oldugu tespit edilmistir.
4.2.6. Kurumsal Aidiyete Disiplin Alam Etkisi

Cizelge 26: Akademik Personellerin Disiplin Alanlarina Gore Kurumsal

Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Ortala Bonferr
Grup N SS F p )
ma oni
Fen Bilimleri ve 3.03 2>4
) 39 | 90.00 |16.41 0.030*
Matematik (1) 2
Miihendislik (2) | 89 | 89.07 17.34
Kurumsal
o Sosyal, Beseri
Aidiyet . 11
ve Idari Bilimler g 86.72 16.46
3)
Diger (4) 56 | 81.19 | 17.80
*p<0.05
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Arastirmaya katilan katilimcilarin disiplin alanlarina gére kurumsal aidiyetleri
6l¢eginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit edebilmek igin
tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Katilimeilarin disiplin alanlarina gére kurumsal
aidiyetleri Olgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik oldugu goriilmektedir

(p<0.05).

Fark yaratan grubu bulmak i¢in post-hoc teknigi Bonferroni
kullanilmistir. Bunun sonucunda, disiplin alan1 “Miihendislik™ olan katilimcilarin
kurumsal aidiyetleri 6lgeginin puan ortalamalarinin, disiplin alan1 “Diger” olanlara
gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Bazi disiplin alanlarinda katilimct sayisinin az
olmas1 sebebiyle toplama yapilmustir: Filoloji (14 kisi), Hukuk (2 kisi), Ilahiyat (6
kisi), Mimarlik, Planlama ve Idari Bilimler (3 kisi), Saglik Bilimleri (25 kisi) ve Spor

bilimleri (6 kisi) olarak “Diger” gruplamasina dahil edilmislerdir.
4.2.7. Kurumsal Aidiyete Hizmet Siiresi Etkisi

Cizelge 27: Akademik Personellerin Toplam Hizmet Siirelerine Gore

Kurumsal Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalari Arasindaki Fark

Grup N | Ortalama | SS F p
1-5yil 95 |90.29 16.75 | 2.645 | 0.023*
6-10 y1l 74 | 83.29 15.65

Kurumsal | 11-15 y1l 34 | 87.82 18.52

Aidiyet 16-20 y1l 37 | 83.97 17.64
21-25 yil 31 | 9154 13.49
26 yil ve lizeri 31 | 82.81 20.34

*p<0.05

Aragtirmaya katilan katilimcilarin toplam hizmet siirelerine gore kurumsal
aidiyetleri Olgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit
edebilmek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Katilimcilarin toplam hizmet
stirelerine gore kurumsal aidiyetleri dlceginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik

oldugu goriilmektedir (p<0.05).

Fark yaratan grubu bulmak i¢in post-hoc teknigi Bonferroni

kullanilmistir. Fakat fark yaratan grup bulunamamistir. Fakat gruba bakildiginda
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en diislik kurumsal aidiyetin 26 yil ve {izeri hizmet etmis olanlarda mevcut oldugu

tespit edilmistir.
4.2.8. Kurumsal Aidiyete Kurum Degisikligi Sayisinin EtKisi

Cizelge 28: Akademik Personellerin Calistigt Kurum Sayilarina Goére
Kurumsal Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Grup N | Ortalama | SS F p
1 119 | 87.38 16.26 | 0.616 | 0.651*
2 104 | 85.39 16.36
Kurumsal
o 3 44 | 88.36 20.06
Aidiyet
4 16 | 90.68 17.52
5 ve daha fazla 19 | 84.15 19.76
*p>0.05

Arastirmaya katilan katilimecilarin calistigi kurum sayilarina gore kurumsal
aidiyetleri Olgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit
edebilmek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Katilimeilarin ¢alistigt kurum
sayilarina gore kurumsal aidiyetleri 6l¢eginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik
olmadig1r goriilmektedir (p>0.05). Buradan anlasilmistir ki personellerin

calistiklar1 kurum sayisina gore bir farklilik yoktur.
4.2.9. Kurumsal Aidiyete Bireysel Gelir Etkisi

Cizelge 29: Akademik Personellerin Bireysel Gelirlerine Gore Kurumsal

Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Grup N | Ortalama | SS F p
5500 ve alt1 (1) 81 | 90.53 17.22 | 2.644 | 0.049*
Kurumsal | 5501-6000 (2) 78 |84.30 16.19
Aidiyet | 6001-7000 (3) 75 | 88.04 14.84
7001 ve istii (4) 68 | 83.91 19.68

*p<0.05
Arastirmaya katilan katilimcilarin  bireysel gelirlerine goére kurumsal

aidiyetleri Olgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit
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edebilmek igin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Katilimcilarin bireysel
gelirlerine gore kurumsal aidiyetleri dlgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik

oldugu goriilmektedir (p<0.05).

Fark yaratan grubu bulmak i¢in post-hoc teknigi Bonferroni diizeltmesi

yapilmistir. Fakat fark yaratan grup bulunamamastir.
4.2.10. Kurumsal Aidiyete ikamet Yeri Etkisi

Cizelge 30: Akademik Personellerin lkamet Yerlerine Gére Kurumsal

Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Grup N Ortalama | SS t p
Kurumsal | Izmir 124 87.51 19.08 | 0.593 | 0.554*
Aidiyet Manisa 178 86.32 15.69

*p>0.05

Arastirmaya katilan katilimeilarin ikamet yerlerine gére kurumsal aidiyetleri
6l¢eginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit edebilmek igin
bagimsiz t testi yapilmistir. Katilimcilarin ikamet yerlerine gére kurumsal aidiyetleri
Ol¢eginin puan ortalamalari arasinda farklilik olmadigi goriilmektedir (p>0.05).
[zmir ilinde yasayanlar ile Manisa ilinde yasayanlarm kurumsal aidiyetleri

arasinda bir faklilik tespit edilmemistir.
4.2.11. Kurumsal Aidiyete Akademik Tesvik Etkisi

Cizelge 31: Akademik Personellerin Akademik Tesvik Durumlarina Gore

Kurumsal Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Fark

Grup | N | Ortalama | SS t p

Evet 164 | 85.44 17.48 |-1516 | 0.130*
Kurumsal Aidiyet

Hayir | 138 | 88.44 16.64

*p>0.05
Arastirmaya katilan katilimcilarin  akademik tesvik durumlarma gore
kurumsal aidiyetleri 6l¢eginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini

tespit edebilmek i¢cin bagimsiz t testi yapilmistir. Katilimcilarin akademik tesvik
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durumlarina gére kurumsal aidiyetleri dlgeginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik

olmadig1 gorilmektedir (p>0.05).

4.2.12. Kurumsal Aidiyete Mobbing Etkisi

Cizelge 32: Akademik Personellerin Kurumsal Mobbing Uygulandigini
Diisiinme Durumlarma Goére Kurumsal Aidiyetleri Olgeginin Puan Ortalamalari

Arasindaki Fark

Grup |N | Ortalama | SS t p
o Evet 65 | 68.15 13.33 | -12.045 | 0.000*
Kurumsal Aidiyet
Hayir | 237 | 91.93 14.30

*p<0.05

Arastirmaya katilan katilimcilarin  mobbing uygulandigin1  diisiinme
durumlarina gore kurumsal aidiyetleri dl¢ceginin puan ortalamalar1 arasinda farklilik
olup olmadigimi tespit edebilmek i¢in bagimsiz t testi yapilmistir. Katilimcilarin
mobbing uygulandigini diisiinme durumlarina gore kurumsal aidiyetleri 6l¢eginin
puan ortalamalar1 arasinda farklilik oldugu goriilmektedir (p<0.05). Mobbing
uygulandigimi diistinmeyen katilimcilarin  kurumsal aidiyetleri 6lgeginin puan
ortalamalarinin disiinen kisilere gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Kendilerine
mobbing uygulandigin1 diisiinen akademik personellerin kurumsal aidiyetleri,
kendilerine mobbing uygulanmadig: diisiinen akademik personellere gore daha diisiik

seviyededir.
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5. SONUCLAR VE ONERILER
5.1. Sonuclar

Manisa Celal Bayar Universitesi akademik personeli iizerinde yapilan bu
calisma, kurumsal aidiyet temasini islemektedir. Akademik personellerin kendilerini
calistiklart kuruma ait hissedip hissetmedikleri gibi temel sorunlar ile akademik
personellerin aidiyet diizeylerinin belirlenmesi, kurumla 6zdeslesme durumlari,
kurumlarin amag¢ ve hedeflerinin benimsenmesi ve bu aidiyet durumunun
gerceklesebilmesinin {izerinde etkili olan faktorlerin tespit edilmesi amagli bir saha
calismasi yapilmistir. Calisma nicel bir ¢aligma olup; analiz {initesi de akademik
personeller olarak siirlandirilmistir. Bu calismada toplam 400 adet anket dagitimi
yapilmistir ancak veri kaybi1 yasanmasi sebebiyle sadece 302 anketin geri doniisii
saglanabilmis ve veri analiz girisi yapilabilmistir. Anketlerin dagitim ve toplanilma
siirecinde, bazi kurum c¢alisanlariyla 6nceden randevulasilmis ve belirtilen giin-
saatlerde anketler dagitilip, toplanilmistir. Calismada tabakali 6rneklem modelinden
hareketle, akademik personel sayilari ile ilgili veriler YOK’iin ilgili sitesinden
alinmig ve her statiiden esit oranda kisi ile anket yapmaya 6zen gosterilmistir. Ancak
baz1 dagilimlarda sayilarin esit oranda olmadiklart 6zellikler de olmustur. Mesela
evli olan akademik personel sayisi, bekar olanlara gore 2.5 kat daha yiiksek bir
durumdadir. Yalniz bu fark, sonuclarda bir oynama yaratmamistir. Arastirma
sonunda elde edilen veriler, istatistiksel analizler i¢in bilgisayar ortaminda SPSS
(Statistical Programme Package For Social Science) 25.0 yazilim programi
kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirirken tanimlayict istatistiksel
metotlar1 (say1, yiizde) kullanilmistir.

Manisa Celal Bayar Universitesi akademik personellerinin katilimiyla yapilan
calismada ilk varsayim kurumsal aidiyetin cinsiyetlere gore farklilik gosterip
gostermedigi lizerineydi. Bulgular neticesinde kadinlar ile erkeklerin veri analizleri
yapilmis ve erkek akademik personellerin kadin akademik personellere gore
kurumsal aidiyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Buradan
hareketle cinsiyet farkliliklarinin kurumsal aidiyeti ve derecesini belirlemede rol
iistlendikleri  sonucuna ulasilabilinmektedir. Cinsiyet baglaminda teorilere
bakildiginda aslinda kurumdaki cinsiyete gore farkliligi da anlamak daha miimkiin
hale gelmektedir. Yapisal islevselci bakis; kadmnlar ile erkekler arasindaki is

boliimiiniin daha ¢ok biyolojik bir temeli oldugunu ve kadinlarin da erkeklerin de

86



biyolojik bakimdan en uygun olduklar1 rolleri yerine getirdiklerini savunur.
Parsons’a gore kadin evin idaresi ve daha c¢ok cocuklarla ilgili sorumluluklari
yiiklenirken; erkek ise daha ¢ok dis diinya ile ilgili her tiirlii meseleler ve emek
giiciine dayali olan rolleri yerine getirmekle miikelleftir. Yani toplum bir manada,
kadim1 annelige hazirlarken erkegi de emek giicii gerektiren islere yoOnelik
hazirlamaktadir.

Universite gibi kurumlarda kadin-erkek esitliligine yonelik adimlar atilmasi
yoniinde her ne kadar kararlar alinip uygulanir olsa da kadinlara atfedilen
Ozelliklerden ve i3 yerinde goriinmez engellerden dolayr cinsiyete dayali
farklilagsmanin azaltilmasi ve kadinlarin toplumsal biitiinlesmeyi saglayabilmek adina
daha ¢ok kurumsal aidiyetlerinin arttirtlmasi igin ¢abalar gosterilmesi ve kalinlig
fazlaca olan cam tavanlarin yikilmasi gerekmektedir.

Ikinci varsayimimiz olan akademik personellerin yaslarinin artmasma dayali
olarak kurumsal aidiyetlerinde bir farklilik olup olmadigina iligkin verilen
cevaplardan elde edilen bulgularin yorumlanmasina gore; kurumsal aidiyetin
tizerinde yasin bir etkisi bulunmamustir. Fakat en verimli ¢aglar diye hesap edilen 51
yas ve istii olan gruplarin kurumsal aidiyetlerinin diisiik seviyede ¢ikmasi, yasin
artmasi ile birlikte kurumsal aidiyetin de artmadigi tam tersine azaldigi sonucunu
gostermistir.

Ugiincii varsayimimiz olan akademik personellerin medeni durumlarina gore
kurumsal aidiyetlerinde bir farklilik olup olmadigina dair yapilan incelemelerde,
kurumsal aidiyetin medeni durumla bir iliskisinin olmadig1 ortaya ¢ikmuistir.
Bireylerin evli olmasi ile bekar olmasi arasinda kurumsal aidiyeti bakimindan bir
fark olmamakla birlikte sayisal degerleri de birbirlerine epey yakin ¢ikmistir. Burada
varsayim olarak bekar olanlarin kurumsal aidiyetlerinin daha fazla olmasi beklentisi
icerisinde olunmasinin sebebi olarak; heniiz evlenmemis olan bir birey, geleneklerini
yerine getirebilmek, toplumsal manada evlenip aile kurumuna dahil olabilmek ve
ozellikle de ekonomik anlamda belli refah seviyesine ulasabilmesi icin c¢alistig
kuruma daha fazla baglanmasi beklenmekteydi. Evli olanlarin da kurumdan ziyade
onceliklerinin evleri ve aileleri oldugu diisiiniilerek aidiyetlerinin daha disiik
seviyede cikacagi varsayillmisti. Ancak iki durumda da aidiyet seviyesi yiiksek
cikmis fakat evli olmak ya da bekar olmak arasinda anlamli bir fark olmadig tespit

edilmistr.
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Dordiincii varsayimimiz olan (varsa) ¢ocuk sayilarina gore kurumsal aidiyette
farklilik olup olmayacagina dair elde edilen bulgulardan hareketle, ilk basta ¢ocuk
sahibi olanlar ile olmayanlar arasinda kurumsal aidiyet farklart olup olmadigi
incelenmistir. Incelemeler sonunda bir fark olmadig1 tespit edilmistir. Ancak, bu
sefer arastirma, ¢ocuklart olanlarin, ¢ocuk sayilarina gore aralarinda bir fark olup
olmadig1 seklinde incelendiginde, ¢ocuk sayilarina gore fark oldugu ortaya ¢ikmustir.
Ozellikle de evli olup ¢ocuklar1 olmayanlara ya da tek cocuk sahibi olanlara kiyasla 2
ve daha fazla ¢ocuk sahibi olanlarin kurumsal aidiyetleri daha yiiksek diizeyde
cikmistir. Cocuklar, toplumun en kiigiik birimi olan ailenin fertleridirler. Biyolojik
olarak herhangi bir engeli bulunmayan her c¢ift, cocuk sahibi olabilmektedir.
Cocuklar, diinyaya geldikleri andan itibaren aileleri tarafindan korunmaya ihtiyac
duyarlar. Anne-baba hem toplumsal rollerini hem de ailenin islevlerini yerine
getirebilmek i¢in kendilerine bir¢ok sorumluluk yiiklenmekten kaginmazlar. Cocuk
sahibi olmanin ya da olmamanin kurumsal aidiyet farkliligi olmasa dahi, ¢ocuk
sayilarinin artmasi ile birlikte kurumsal iliskileri daha titiz, daha yapict ve daha
disipline edici bir hale geldigi belirtilebilir.

Besinci varsayimimiz olan akademik personellerin akademik iinvanlarina
gore kurumsal aidiyetlerinde bir farklilik olup olmadigina dair yapilan incelemelerde,
akademik iinvanlara gore kurumsal aidiyetleri arasinda bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Mesleklerin incelemesi yapilirsa; belirli bir statiiyii isgal eden bireyin o
statiiye ait rol davranisin1 6grenmesi, zamana dayali olarak isyeri toplumsallagmasi
ile kazanilir. Bu siirecte bireyler, meslektaslarindan ve kurumdan kendilerinden
beklenilenleri Ogrenirler. Kurumda karsilasabilecekleri her tiirlii patron-galisan
iligkileri, sendikal orgiitlenmeler, hizmet i¢i egitim ¢aligmalari, personelleri toplumda
iiretime iliskin degerlerin pekistirilmesi konusunda hazir hale getirmektedir. Is yeri
ortamimin ayrica bireyleri sosyal hayata hazirlamanin yani1 sira, Kkariyer
planlamalarinda izleyecekleri yollari, yasadiklar1 engellemelerden c¢ikardiklar
dersleri ve tatmin siire¢lerini de dahil eder. Tam da burada akademik {invanlarin
aralarindaki kurumsal aidiyet diizey farkliliklarin nedenlerine de giris yapilmaktadir.
Oncelikle arastirma gorevlisi olarak gérev yapan akademik personellerin kendi
iclerinde dahi bircok kategoriye ayrildigmni belirtmekte fayda vardir. Ik basta 2018
yil1 itibariyle alinan tiim arastirma gorevlileri, gecici kadro yani 50-d’li olarak gorev
almaya baslamislardir. Tkincisi OYP gibi bir sistemle kuruma yerlesmis ve ilk basta

33-a yani stirekli bir kadro sahibi olan arastirma gorevlilerinin daha sonra 674 sayili
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Kanun Hiikmiinde Kararname ile 2547 sayili Yiiksekogretim Kanununa eklenen ek
30. madde ile birlikte 50-d’ye gegcirilmesi ve yapilan itirazlar sonucu YOK’iin 33-
a’ya tekrar geri gecirme islemlerini {iniversite kurumlarmin tekeline birakmasi ve
bunun da kurumlararasi1 esitsizlik dogurmasi sebebiyle tiim OYP’li arastirma
gorevlilerinin 18 Mayis 2018 tarihli yeniden madde diizenlemesi ile birlikte
tekrardan siirekli kadro olan 33-a’ya gegirilme gibi siirecleri kapsamaktadir. Ugiincii
kismi lisansiistii egitimlerini basar1 ile tamamlayip, Dr. {invanin1 alan arastirma
gorevlileri olusturmaktadir. Kendi iglerinde bir kiyaslama yapildiginda kurumsal
aidiyeti en diisiik olan grubun doktorasini bitirmis bulunan grup oldugunu
sOyleyebiliriz. Burada, bir ¢ok etken olmakla birlikte esas kayginin “kadro beklentisi
ve hakedilen kadronun verilmeyecegi” diigiincesi sebebiyle kurumsal aidiyetin diisiik
oldugu varsayilmaktadir. Kurumsal aidiyeti diisiik olan bir akademik personelin,
literatlirde de belirtildigi gibi, kurum degisikligi yapma ihtimali epey fazladir. Benzer
problem, aidiyeti yine disiik bir seviyede oldugu gozlenen dogentlerde ve
profesdrlerde de goriilmektedir. YOK’ten dogentligini almis ya da dogentliginde
belirli bir zaman dilimini geg¢irip, sartlar1 saglamis olmasina ragmen kurum
tarafindan kadrosu verilmeyen kisilerde de ilgili tiniversite kadro/ atama politikalar
benzer olarak kurumsal aidiyeti diisiiren etkenler olarak tespit edilmistir.

Altinct varsayimimiz olan akademik personellerin disiplin alanlarina gore
kurumsal aidiyetlerinde bir farklilik olup olmadigina dair yapilan incelemelerde,
disiplin alanlarina gore kurumsal aidiyetleri arasinda bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Her birey kendi bilgi, beceri ve yetenegine gore belirli mesleklerde ve
kendine 6zel alanlarda calismak ister. Universiteler her ne kadar disaridaki bir¢ok
kurumla rekabet halinde degil gibi goziikiiyor olsa da aslinda kendi basarilarini
arttirmak ve imajlarini yenileyebilmek maksadiyla bir rekabet iliskisi yiiriitiir. Bunu
da donemsel olarak yaptiklar1 gozetim mekanizmalariyla, tanitimlarla,
personellerinin  verimliligini arttirmaya Yyonelik aldiklar1 kararlarla ve ¢esitli
organizasyonlarla kanmitlamaktadirlar. Universiteler, baska kurumlarla bu tarz bir
iletisim kaynagi olustururken ayni zamanda kendi igerisindeki egitim-6gretim
birimlerini de yeniliklere yonlendirir. Her birim, diger birimden bagimsiz olarak
kendini gelistirme c¢abasi1 gdsterir ve bu sayede akademik olarak ilerleme kaynagina
sahip olur. Disiplin alanlar1 baglaminda kurumsal aidiyet diizeyinin farkli ¢itkmasi bu
durumda 6nem arz etmektedir. Bulgulardan hareketle kurumsal aidiyet diizeyi en

yiiksek olan disiplin alanlar1 ise Fen Bilimleri ve Matematik ile Miihendisliktir.
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Diger olarak adlandirdigimiz Filoloji, Hukuk, Ilahiyat, Mimarlik, Planlama ve idari
Bilimler, Saglik Bilimleri ve Spor bilimleri ise kurumsal aidiyetleri diisiik ¢ikan
bilimsel alanlardir.

Yedinci varsayimimiz olan akademik personellerin hizmet siirelerine gore
kurumsal aidiyetlerinde bir farklilik olup olmadigina dair yapilan incelemelerde,
hizmet siirelerine gore kurumsal aidiyetleri arasinda bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Kurumda toplam hizmet siireleri 1-5 yil ile 21-25 yil arasinda olanlar,
kurumsal aidiyetleri en yiiksek olan kesimi olusturmaktadirlar. 1-5 yil arasinda
olanlarin kuruma yeni atanmis ya da goreve yeni baslamis olmanin verdigi bir
sorumluluk bilinci ile hareket etmesi; 21-25 yil arasinda olanlarin ise gecen yillar
baglaminda kurumu artik tamamen kendi evleri gibi, aileleri gibi gérmesinin etkili
oldugu diisiiniilmektedir. Kurumsal aidiyet diizeyi en az ¢ikan grup ise 26 yil ve
iizeri olan gruptur. Ozellikle emeklilik zamaninin gelmis olmas1 ve yillarm yipranma
payini da hesap edince, bunun beklenilen bir sonug¢ oldugu sdylenilebilir.

Sekizinci varsayimimiz olan akademik personellerin calistiklart kurum
sayisina gore kurumsal aidiyetlerinde bir farklilik olup olmadigina dair yapilan
incelemelerde, kurum degisikligi yapmanin sayisi ile kurumsal aidiyet diizeyini
belirlemek arasinda bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. Sorokin’e gore, insanlar
yasamlar1 boyunca is ya da calisma sektorlerini degistirebilirler. Buna da mesleki
hareketlilik denmektedir. Cogu zaman, bu mesleki hareketlilik ekonomik kaygilarla
yapilyor olsa da baska sebeplerle de yapildigi bilinmektedir. Ancak ekonomik
bliylime ile mesleklerin yapilarinda birtakim degisikliklerin yasanmasina sebep olur
ve bu da kimilerini meslek degistirmeye zorlayabilir. Bu sebeple meslek degisimleri
ve kurum degisimleri konumuz agisindan énemli sayilmaktadir.

Dokuzuncu varsayimimiz olan akademik personellerin bireysel gelirlerine
gore kurumsal aidiyetlerinde bir farklilik olup olmadigina dair yapilan incelemelerde,
bireysel gelirlere gore kurumsal aidiyetleri arasinda bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Bulgularin gruplanmadan analizinin yapilmasi sonucunda en diisiik gelirin
2400 TL, en yiiksek gelirin ise 20.000 TL oldugu tespit edilmistir. Akademik
personellerin bireysel gelirlerindeki artiglarin igerisinde almis olduklar1 akademik
tesvik 6deneginin varligr denilebilir. Ancak bireysel gelirin beklenen maasin altinda
olmasi ise, personelin kurum personeli olmayip disardan bir gorevlendirme ile
kurumda gorev aldigini ya da gelir kismin1 belirtmek istemeyen biri olduguna isaret

etmektedir.
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Onuncu varsayimimiz olan akademik personellerin ikamet yerlerine gore
kurumsal aidiyetlerinde bir farklilik olup olmadigina dair yapilan incelemelerde,
ikamet yerlerine gore kurumsal aidiyetleri arasinda bir farklilik oldugu tespit
edilmemistir. Ikamet yerlerinin 6nemli olmasinin sebebi olarak mekansal aidiyetin
kurumsal aidiyet iizerinde etki edebileceginin diisiiniilmesidir. Izmir ili, cografi
konum olarak Manisa iline 30 km mesafede bulunmaktadir. Bu sebeple iiniversite
hem 6grencileri hem de personellerinin ¢ogu Izmir ilinde ikamet edip Manisa ilinde
okumakta ya da c¢alismaktadirlar. Ozel araglari olmayanlar igin Izmir ilinden
liniversiteye servisler vasitasiyla ulasim saglanmakta ve mesai bitimi ile birlikte
servislerle tekrar geri doniilmektedir. Calisma giinleri disinda kurumda ve kurumun
bulundugu sehirde bulunmayan akademik personellerin kurumsal aidiyetlerinin de
diisiik cikacagi varsaymmi ile bu durumun &nemli oldugu diisiiniilmiistiir. ikamet
yerinin kurumsal aidiyeti etkilemedigi fakat Izmir ilinde ikamet edenler ile Manisa
ilinde ikamet edenlerin aidiyet diizeyleri birbirine yakin olarak yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir.

Onbirinci varsayimimiz olan akademik personellerin akademik tesvik
durumlarina gore kurumsal aidiyetlerinde bir farklilik olup olmadigina dair yapilan
incelemelerde, akademik tesvik alip almadiklarina gére kurumsal aidiyetleri arasinda
bir farklilik olmadig: tespit edilmistir.

Onikinci varsayimimiz olan akademik personellerin kurumsal mobbing
uygulanip uygulanmadigina dair diisiinme durumlarina gore kurumsal aidiyetlerinde
bir farklilik olup olmadigina dair yapilan incelemelerde, kendilerine mobbing
uygulandigmi  diisiinen akademik personeller ile kendilerine mobbing
uygulanmadigin1 diisiinen akademik personellerin kurumsal aidiyetleri arasinda
onemli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Ulkemizde akademisyen olmak igin
YOK tarafindan belirli sartlar ve kriterler belirlenmistir. Arastrma Gorevliligi
tinvanindan baglayarak Profesorliik iinvanina kadar tim hak, gorev ve yetkiler
belirlenmistir. Akademik kadrolar, belirli bir iinvana ulasana kadar s6zlesmeli olarak
calismaya devam etmektedirler. Arastirma gorevlileri yeniden atamalarda en fazla
Ug (3) yilligina atanabilmekte ve ¢ogu kurumda Bir (1) yilligina yapilmaktadir.
Manisa Celal Bayar Universitesi’nde 33-a’li Arastirma Gorevlileri Iki (2) yilligina
yeniden atamalar1 yapilirken, 50-d’li Arasgtirma Gorevlilerinin ise Bir (1) yilligina
yeniden atamalar1 yapilmaktadir. Dr. Ogr. Uyelerinin de benzer sekilde en fazla Dort

(4) yilligina yeniden atamalar1 yapilmakta ve atanmalari igin belirli sartlari

91



saglamalar1 gerekmektedir. Docentlik tinvanina gecilmesi ile sézlesme durumlar
biterek, daimi kadro statiisiine gecirilmektedir. Bu siireclerin zorlugu, her yil
sozlesme zamanlarinda yasanan kaygi ve stres durumlari veya yoneticileriyle
yasanabilecek problemlerden kaynakl biiyiik gerginlikler sebebiyle kurumsal aidiyet
biliyiik oranda zarar gormektedir. Bu siireclerin zorlugu, akademik kadrolarda
yilkselme ve atanma kriterleri, Ozliik haklarindaki belirsizlikler, eksiklik ve
yetersizlikler, c¢alisilan birimde cok siki alt-list iligkisinin bulunmasi, rektorlerin
olaganiistii yetki ve gorevleri ve kariyer basamaklarinin bir¢ogunda yetkili olan
kisilerin inisiyatiflerine birakilmas1 gibi bir¢ok problem mobbingin kurumsal
iligkilerde varligini beraberinde getirmektedir.

Kurumsal aidiyet ile ilgili yapilan bu calisma sonunda, {iniversite akademik
personellerinin aidiyetlerinin artmast ile akademik performanslarinin artmasi
arasinda dogru oranti oldugu saptanmistir. Performasi iyi olan bir akademik
personelin, calisan1 oldugu lniversitenin de basarisini arttirdigi ve ayni zamanda
sadece iiniversite prestijinin degil, lilke prestijinin artmasina ve kalkinmasina da

katki sagladigi ortaya ¢ikmistir.

5.2. Oneriler

Oncelikle tezin uygulandign saha bir {iniversite kurumu oldugundan,
yapilacak olan Oneriler iliniversite yonetimini ilgilendirdigi kadar, Yiiksekogretim
Kurumunuda ilgilendirmektedir.

Oneride, onceligin  kurum i¢i iletisimden yola c¢ikarak baslamasi
gerekmektedir. Hiyerarsik bir diizende isleyen akademik yapi, bu tablonun en
tepesinde yer alan kisi ile en alt kademede bulunan kisi ile dahi aralarinda bir
iletisimin bulunmas1 ve bu iletisimin siirdiiriilebilir kalmas1 gerekmektedir. Iletisimin
bircok farkli kaynagi vardir, dogrudan olabilecegi gibi, ara¢ ve gereclerle de bu
saglanabilmektedir. Kurum igerisinde her personelin, isboliimii ve isbirliginin de
onemli bir pay1r oldugu bilinmeli ve seffaf bir iletisim tercih edilip her personele
gereken Onem verilmelidir. Fakat iletisim kanallarmi kapatan bir ydneticinin,
akademik personellerine zarar verdigi gibi kuruma da zarar verdiginin bilinmesi
gerekir. Yoneticiler, kurumun isleyisinde gerekli olan Onlemlerin alinmasi ve
kontroliin saglanmasi i¢in yapilacak olan gorevlendirmelerde, personeller ile diyalog

halinde kalmali ve uygun bir sekilde yapilacak olan isleri aktarmalidirlar. Benzer
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sekilde kurum personelleri de her tiirlii goriis, Oneri, talep, istek, beklenti ve
problemlerini de yoneticiye uygun bir bicimde aktarabilmelidir.

Bir baska oneri olarak, kurumda yonetici pozisyonuna atanacak gorevlilerin,
kurum i¢i iletisimlerinde basarili olmalarinin yani sira inisiyatif kullanma
yeteneklerine ve adil olma o6zelliklerine de sahip olmalar1 gerekmektedir. Kurum
yoneticilerinin gorevli atamalar1 yaparken, bu hususlara dikkat ederek, personel
atamalar1 yapmalar1 daha faydali olacaktir. Her kurum, belirli bir diizen igerisinde
islemeye devam eder fakat bazen sistemde goziikmeyen ani sorunlar ¢gikabilmekte ve
bunlar i¢inde acil onlemler gerekebilmektedir. Burada gorev dagilimi ve paylasimi
yapilirken, “bu benim gorevim degil” demek yerine “bizim goérevimiz” demek,
kurumsal aidiyeti de yiikseltecektir.

Akademisyenlik, sevgi, emek ve bilgi gerektiren bir meslektir. Isinde basarili
olmak isteyen bir kisi, sadece gorevini sevgiyle yapiyor olsa da temelde maddi bir
kaygist da bulunmaktadir. Akademisyenlerin maaslart sabit olmakla birlikte, bazen
disaridan ek derslere, sinavlara girerek ek ticretler alir veya da akademik tesvik ile
gelirini arttirma yoluna gider. Kurumun, gelir dagiliminda esitsizlige sebebiyet
vermemek ve hak edilenin karsiligi olmasi maksadiyla, calisanlarina ekonomik
destek saglamasit gerekmektedir. Ayrica bilimsel c¢alisma, proje, toplantilara
katilimlarda temel giderler Universite yonetimi tarafindan saglanmalidir.

Ust paragraftaki oneride daha ¢ok maddi bir kistm bulunmasma karsin,
manevi olarak da o6diillendirme ve tesvik verilmesi faydali olacaktir. Insanlar,
bilindigi gibi basarilarin  onaylanmasini, kendilerinden 1yi bir sekilde
bahsedilmesini ve sonrasinda takdir edilmeyi bekler. Bu durum, kisinin aidiyet
duygusunu arttirdig1 gibi kuruma karsi daha mutlu bir profil ¢izilmesine de hizmet
edebilir.

Kurum akademik personelleri, gliniin biiylikk bir ¢ogunlugunu kurumda
gecirmeleri sebebiyle, kurumu bir ev gibi benimsemelerini ve ona aidiyet
atfetmelerini de gerceklestirmektedir. Fakat gecirilen bu zaman dilimlerinde kiiltiir-
sanat etkinlikleri, spor etkinlikleri, c¢alisanlarla birlikte daha ¢ok zaman
gecirebilecekleri  yemek vb. organizasyonlarla da renklendirilmesi 6nem
tasimaktadir.

Son olarak da gliven duyma ve ¢ifte standartlarin sonlandirilmasinin
gerekliligidir. Akademik personellerin, 2547 sayili Yiiksekdgretim Kanunu’na gore

atamalar1 yapilmakta ve belli bir seviyeye gelene kadar sozlesme yenilemek
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durumundadirlar. Ancak, sozlesmelerinin yenilenmemesi ihtimalinin varligi,
personelin kendisini giivende hissetmemesini saglar ve buda dolayli yoldan kuruma
kars1 veriminde gozle goriiliir bir diistikliige neden olur. Burada olmasi gereken ise
kadro statiistiniin daimilige kavusturulmasi ve maddi-manevi haklarinin korunmasina
yonelik kararlar alinmasinin liyakat ve performans ilkelerince hakkaniyet yaklagimi
temeli alinmasi gerekliliginden kaynaklanmalidir. Ayn1 zamanda kurumsal aidiyetin
gerceklesebilmesi i¢in, kurumun personeline yatirnm yapmasi ve deger vermesi
gerekmektedir. Kurum yonetimi, tiyelerin kurumdaki varligini siirdiirmeyi istemesi
icin calismalar yapmali, onlar1 motive etmeli ve katilimlarint arttirmalidir. Benzer
sekilde caliganlarin problemleriyle ilgilenilmesi de aidiyeti arttiric1 bir etken olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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EKLER

MANISA CELAL BAYAR UNIiVERSITESI

Degerli katilimci,

“Kurumsal Aidiyet Diizeyine Etki Eden Faktorler: Manisa Celal Bayar
Universitesi Ornegi” baslikli olan bu ¢alisma; Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Sosyoloji Programinda yapilmakta olan tezime veri saglama amaciyla
hazirlanmistir. Calismadan elde edilen veriler baska herhangi bir amag¢ icin
kullanilmayacaktir. Sorulara iliskin segenekleri agik yiireklilikle ve miimkiin
olabildigince gercekei bir yaklasimla cevaplayacaginiz beklenmektedir. Aragtirmanin
gerceklesmesi icin ayiracaginiz zaman ve vereceginiz destekten dolayr simdiden
tesekkiir ederim.

[smet DEMIR
Balikesir Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM-1: TEMEL SOSYO-DEMOGRAFIK BILGILER

1. Cinsiyetiniz:
] Kadin [1 Erkek

3. Medeni durumunuz:
L1 Evli L] Bekar [] Diger

5. Akademik Unvaniniz:
O Arastirma Gorevlisi (1 Ocak 2018 itibariyle 50-d (Cari alim))
O Arastirma Gorevlisi ((Cari alim)33-a)
O Arastirma Gorevlisi (OYP-33a)
O Arastirma Gorevlisi Doktor
O Doktor Ogretim Uyesi
O Dogent Doktor
O Profesor Doktor

O Ogretim Gorevlisi/ Dr.Ogretim Gorevlisi
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6.

Bagh bulundugunuz bilimsel disiplin alan1 asagidakilerden hangisine
dahil edilebilir?

O Egitim Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme
O Fen Bilimleri ve Matematik

O Filoloji

O Giizel Sanatlar

O Hukuk

O ilahiyat

0O Mimarlik, Planlama ve Idari Bilimler
O Miihendislik

O Saglik Bilimleri

O Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler

O Spor Bilimleri

O Ziraat, Orman ve Su Uriinleri

7. Toplam Hizmet Siireniz: ......................
8. Bu calistigimz kurum kaginer ¢calisma yeriniz: ...................
9. Aylk Bireysel Toplam Geliriniz: .........................
10. Ikamet Yeriniz:
O izmir [1 Manisa L1 Diger
11. Gegtigimiz son 3 y1lda akademik tesvik aldimz mi? Cevabimz “Evet” ise
Puanimz kact1?
oEvet ... o Hayiwr
12. Kurumunuzda size kars1 herhangi bir sekilde (Fiziksel, Psikolojik vb. )

mobbing uygulandigim diisiiniiyor musunuz?

o BEvet o Hayir
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Asagida yer alan maddelerin her biri i¢in “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katilyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum”

seceneklerinden sizin igin uygun olan boliime (X) ile isaretleme yapiniz.

BOLUM-2: KURUMSAL AIDIYET

Kesinlikle Katilmiyorum
Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

1. Calistigim kuruma kars1 giiclii bir “aidiyet”
duygusu hissediyorum.

2. Su an bu kurumda ¢alismaya devam etmemin
nedeni istekten ziyade zorunluluktan
kaynaklanmaktadir.

3. Kurumdaki ¢aligma ortami, kuruma dair aidiyet
algimu olumlu etkilemektedir.

4. Kurumun amaglari ile benim amaglarimin
ortiismesi, ¢aligmaya devam etmem igin yeterlidir.

5. Kurumda “Kadro” kaygimin olmasi, aidiyetimi
olumsuz etkilemektedir.

6. Kurumda uygulanan her tiirlii ticret
uygulamalarindan memnunum.

7. Calistigim kurumun sorunlarini kendi sorunlarim
gibi goriirtim.

8. Alternatif is olanaklarinin az olmasindan dolay1
kurumda calismaya devam etmekteyim.

9. Meslek yasamimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmekten dolayi biiyiik mutluluk duyarim.

10. Kurumda ¢alismama devam etmemin
nedenlerinden biri de “vefa” duydugum birilerinin
olmasidir.

11. Cografi konumu nedeniyle bu kurumda caligmay1
tercih ediyorum.
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12.

Calisma arkadaslarimla olan iliskilerimden
memnunum.

13.

Kurum igi iletisimde yasanan aksaklik ve
problemler, kurumda caligma istegimi
azaltmaktadir.

14.

Calistigim kurumun basarili olmasi, benim de
basarili olmami motive etmektedir.

15.

Bu kurumda kendimi aileden biri gibi
hissetmiyorum.

16.

Kurumda ofisimde ev ile ilgili arag, gere¢ ve
semboller bulundururum. (Aile fotografi, mutfak
malzemeleri vs.)

17.

Kisiligime deger verilmesi nedeniyle bu kurumda
caligmaya devam ediyorum.

18.

Deger ve fikirlerime 6nem verilmesi nedeniyle bu
kurumda ¢alismaya devam ediyorum.

19.

Kurumda basari ile sonuglandirdigim her gorevin
takdir edilmesi, kurumda daha fazla ¢alismami
saglamaktadir.

20.

Kurumumda ekip ¢aligmasina ve birliktelige dnem
verilir.

21.

Kurumumda goérev tanimim ve yaptigim is; agik ve
nettir.

22.

Kurumumda akademik yiikselmenin 6nii agiktir.

23.

Yaptigim her ¢aligma, kurumum tarafindan
desteklenmektedir.

24,

Kurumda herkes yaptigi ise iliskin karar verme ve
kontrol saglama yetkisine sahiptir.

25.

Kurumda, akademik personeller arasinda
ayrimcilik yoktur.

26.

Kurumsal iliskilerde disiplin eksikliginin olmasi,
hatir-goniil iligkisini dogurmustur.

27.

Akademik unvani kazandiktan sonra en fazla 6 ay
igerisinde kurumdan akademik kadro
verilmektedir.
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