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OZET

Orgiit, birtakim amag¢ ve hedefler dogrultusunda bireylerin ¢abalarinin
koordine edildigi ve kontrol altina alindig1 bir islev olarak tanimlanmaktadir. Sadakat
ise bireyler ile kendilerini ait hissettikleri 6rgiite kars1 duyulan gii¢lii duygular ifade
etmektedir. Orgiitlerin en énemli amaglarindan birisi, 6rgiit personelinin beceri ve
yeteneklerini gelistirerek ¢alisanlardan en iist seviyede verim elde etmeyi ve Orgiite
olan sadakatlerini artirmay1 saglamaktir. Orgiitsel sadakati yiiksek diizey olan
calisanlarin, sadakati olmayan c¢alisanlara gore, kuruma katilimlart da yiiksek
olmakta ve kurum icerisinde daha iyi performans gostermeleri beklenmektedir. Ayni
zamanda Orgiitsel sadakati yiliksek olan calisanlar, kurumun diger iiyeleri ile 1yi

iliskiler kurabilmekte ve ¢calisma doyum diizeyleri daha yiiksek olabilmektedir.

Calisanlarin orgiitsel sadakatini 6l¢iimleyebilmek, orgiitler igin ok 6nemli bir
konudur. Bundan dolayi orgiitsel sadakat kavrami her gegen giin daha da fazla 6nem
kazanmakta ve oOrgltler i¢in bir yonetim uygulamasi bi¢imi haline geldigi
goriilmektedir. Bu ¢alismada ulasilmak istenen amag, Ocak 2021-Subat 2021 aylan
icerisinde Isparta Siileyman Demirel Universitesi’nde gérev yapan akademisyenlerin
oOrgiitsel sadakate iliskin goriislerini ortaya koymaktir. Bu ¢alismada nitel aragtirma
desenlerinden fenomenolojik desen, arastirma verilerinin analizinde ise betimsel
analiz teknigi kullanilmistir. Arasgtirmada kullanilan maksimum cesitlilik 6rneklem

yontemine gore her unvan grubundan katilimci1 akademisyenler belirlenmistir.

Sadakat uzun soluklu yiiksek diizeyde bagliligin bir sonucu olduguna gore
sadakat duygusu bireyin Orgiite kars1 olusturdugu bagliligin var olmasi gereken 6n
kosuluna tabi olmak zorundadir. Arastirma neticesinde tiniversite atmosferinin
akademisyenlerin duygularini, duygularinin ise giiven, baglilik ve aidiyet kavramlari
ierisinde drgiitsel sadakatini etkiledigi tespit edilmistir. Orgiitsel sadakat kavramina
iliskin yoneltilen sorulara karsilik katilimcilarin  vermis olduklart  yanitlar

dogrultusunda genel anlamda yapic1 yonde etki olusturdugu saptanmustir.

Arastirma bulgularina gore temalar belirlenmis ve betimsel analiz teknigine
gore dogrudan alintilar yapilmigtir. Aragtirma sonucunda, “sadakat, orgiitsel sadakat,
orgiitsel sadakatin 6nemi, orgiitsel sadakati etkileyen unsurlar, ¢alisilan 6rgiitiin birey

acisindan sadakate deger niteli§i tasiyan etmenleri, baska egitim kurumlarini



diistinlince kurumun birey agisindan diger egitim kurumlarindan farklilik yaratacak
sadakat anlamindaki Tstiinliikleri, Orgiitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken
unsurlar, calisilan Orgiitiin sadakatini zayiflatan unsurlar” temalarina ulagilmistir.
Elde edilen verilerin analizi sonucunda katilimcilarin “sadakat kavramina iliskin
adanmislik, orgiitsel sadakat kavramina iliskin bulunulan ortamda saglanan fayda ve
amag birligi, etik degerlerin tiimii, Orgltsel sadakatin Onemine iliskin calisma
alaminda rahat bir ortamin olusmasi, baska egitim kurumlarimi diistiniince kurumun
birey ac¢isindan diger egitim kurumlarindan farklilik yaratacak sadakat anlamindaki
ustiinliiklerine iliskin  seffaflik, ulasilabilir olmas1 ifadelerini kullandiklar

gorilmiustiir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel sadakat, orgiitsel sadakatte algilama, nitel

arastirma.



ABSTRACT

Organization is defined as a function in which the efforts of individuals are
coordinated and controlled in line with certain goals and objectives. Loyalty, on the
other hand, refers to strong feelings towards individuals and the organization they
feel they belong to. One of the most important goals of the organizations is to
improve the skills and abilities of the organizational personnel, to obtain the highest
level of efficiency from the employees and to increase their loyalty to the
organization. Employees with a high level of organizational loyalty are also more
likely to participate in the organization and are expected to perform better within the
organization than employees who do not. At the same time, employees with high
organizational loyalty can establish good relations with other members of the

organization and their job satisfaction levels can be higher.

Measuring the organizational loyalty of employees is a very important issue
for organizations. Therefore, the concept of organizational loyalty is gaining more
and more importance day by day and it is seen that it has become a form of
management practice for organizations. The aim of this study is to reveal the views
of the academicians working at Isparta Stleyman Demirel University between
January 2021 and February 2021 on organizational loyalty. In this study,
phenomenological design, one of the qualitative research designs, and descriptive
analysis technique were used in the analysis of the research data. Participating
academicians from each title group were determined according to the maximum

diversity sampling method used in the research.

Since loyalty is a result of long-term high level of commitment, the feeling of
loyalty must be subject to the precondition of the individual's commitment to the
organization. As a result of the research, it has been determined that the atmosphere
of the university affects the feelings of the academicians and their feelings affect the
organizational loyalty within the concepts of trust, commitment and belonging. In
response to the questions asked about the concept of organizational loyalty, it was
determined that it had a constructive effect in general in line with the answers given

by the participants.



Themes were determined according to the research findings and direct
quotations were made according to the descriptive analysis technique. As a result of
the research, "loyalty, organizational loyalty, the importance of organizational
loyalty, the factors affecting organizational loyalty, the factors of the organization
that are worth loyalty for the individual, the superiority of the institution in terms of
loyalty that will make a difference from other educational institutions in terms of the
individual, the elements to be considered in organizational loyalty. The themes of
“factors weakening the loyalty of the working organization” were reached. As a
result of the analysis of the data obtained, the participants stated that "devotion
regarding the concept of loyalty, the unity of benefit and purpose in the environment
related to the concept of organizational loyalty, all ethical values, the formation of a
comfortable environment in the work area regarding the importance of organizational
loyalty, the difference of the institution from other educational institutions in terms
of the individual when considering other educational institutions. It has been seen
that they use the expressions of transparency and accessibility regarding their

superiority in terms of loyalty that will create

Keywords: Organizational loyalty, perception in organizational loyalty,

qualitative research.
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GIRIS

Gliniimiiz sartlarinda belirli zaman dilimlerinde bireyler egitim almakta ve
sonrasinda aldiklar1 egitim karsiliginda calisma hayatina dahil olmaktadirlar. Bu
calisanlar, ¢alismalarini devam ettirecekleri orglitlerde duygusal ve ekonomik agidan
Orgute karsi sagladiklart katkilarin karsiligimi gérmek isterler. Caligsanlar, orgiitiin
kendilerine kars1 yiikiimliiliklerini yerine getirdigi, tarafsiz, adaletli olmay1 esas
edindikleri, maddi olanaklarin saglandigi ve bunun yani sira yiikkselme imkanlar1 da
taniyan bir sistemin igerisinde var olmay1 arzu ederler. Bireyler var olduklar1 orgiit
icerisinde bulunan idari kadroya, ¢alisma yiiriittiikleri is arkadaslarina kars1 giiven
duygusunu hissetmek isterler ve bu giiven dogrultusunda 6rgiite kars1 sadakat egilimi
gosterirler. Bu diisiinceler dogrultusunda egitim kurumlari g6z Oniine alindiginda
egitime yonelik ¢aligmalarin yapildig1 orgiitlerde sadakat kavramina sorgulayici,
basar1 odakli bir 6nem ve 6zen gosterilmelidir. Egitim, gelismekte olan toplumun
diizeyini belirleyen 6nemli bir faktordiir. Egitimin kalitesini artirmak, oncelikle
biitiin egitimcilerle miimkiindiir. Cilinkii bireylerin yasam bi¢imine yon veren,
kendilerine ve topluma karsi olan tutumlarini, davranislarini sekillendiren, iletisim,
arastirma, yaraticilik ve becerilerini giin yiiziine ¢ikaran etkin kisiler egitimcilerdir.
Universite yillarina gelindiginde ise egitim siirecinde akademisyenler énemli rol

Ustlenirler.

Yasantimizin her alaninda sadakat kavrami Oonemli bir psikolojik kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir ve insani iliskileri giiclendirici bir gorevi
iistlenmektedir. Orgiitsel alan igerisinde sadakat kavrami giiven duygusunu
hissettiren bir bireyin, her bir yonii ile samimiyetine de inanilmast durumunu ifade
etmektedir. Global diinya iizerinde yerlesik topluluklar halinde yasamlarini siirdiiren
bireyler birbirleri ile etkilesim icerisinde bulunmaktadirlar. Bireylerin birbirleri ile
iligskilerinde giivenin gereklilik duyulan bir duygusal nokta oldugu ve giivenin var

oldugu alanlarda olumlu yonde duygularin tetiklendigi goriillmektedir.

Orgiitiin deger ve amagclar1 dogrultusunda basarili bir ilerleyisin hakimiyet
gostermesinde en onemli unsur érgutsel sadakattir. Orgiite kars1 duyulmakta olan bu
hissiyat, bireyin 6rgatun ilerlemesi hususunda daha da fazla emek sarf etmesine ve

bireyin kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak hissetmesine karst duygu durumunu



ortaya ¢ikarmaktadir. Bu duygu durumunun meydana getirmis oldugu etki ile
orgiitine kars1 sadakat hisseden bir oOrgiit calisani, kendi bireysel c¢ikarlarinin
tizerinde calistig1 Orgiitiinlin ¢ikarlarim1 gozetece§inden dolay1 ¢alismasini devam
ettirdigi bu Orgilite yonelik sadakat hissedecegi i¢in maksimum dizeyde fayda

yaratacaktir.

Orgiitsel sadakate iliskin verileri toplamak igin katilimcilara ‘“sadakat
kavraminin tanimi, orglitsel sadakat kavraminin tanimi, Orgiitsel sadakatin 6nemi,
orgiitsel sadakati etkileyen unsurlar, ¢alisilan orgiitlin birey agisindan sadakate deger
niteligi tasiyan etmenleri, bagka egitim kurumlarini diislinlince kurumun birey
acisindan diger egitim kurumlarindan farklilik yaratacak sadakat anlamindaki
ustiinltikleri, orgiitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken unsurlar, ¢alisilan orgiitiin

sadakati zayiflatan unsurlar1” gibi sorular yonlendirilmistir.

Akademisyenlerin orgitsel sadakat kavramina dair diisiincelerini belirlemek

i¢in nitel arastirma deseniyle tanimlanan bu ¢aligsma ti¢ béliimden olugsmaktadir.

Bu arastirmanin birinci boliimiinde, kavramsal cergeve verilmistir. Orgiitsel
sadakat kavramimin tanimi, amaci, Onemi, etkilesim icerisinde oldugu diger
kavramlar, olusumu, sadakat kavramini etkileyen unsurlar, kavramin yapisi, egitim
kurumlarina yansimasi, temel yaklagimlar1 ve orgiitsel sadakate iligskin teorilere,
goriiglere, Orgiitsel sadakatin sonuglarma ve orgiitsel sadakate yonelik yapilan
caligmalara alt bagliklar1 ile ilgili kavramsal bir c¢ergeve zemini hazirlanip,
deginilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimii arastirma kismini olusturmaktadir. Arastirmanin
amaci, onemi, sinirliliklari, varsayimlari, deseni, calisma grubu, veri toplama teknigi,

veri toplama formu, suresi ve analizleri yer almaktadir.

Arastirmanin {igiincii boliimiinde ise tartisma ve sonug¢ kismi yer almaktadir.



BiRINCi BOLUM
1. ORGUTSEL SADAKAT KAVRAMI

Dilimize Arapgadan gegen bir kelime olan “sadakat” in anlami birbirlerine ait
olan bireyler arasindaki ahlaki agidan aidiyet yiikiimliiliigi, kolay kolay sarsilmaz bir
baglilikla kendini adama ve guvenilir olma anlamina gelmektedir (TDK, 2015:

1675).

Etimolojik olarak, Hint-Cermen (indogermanische) kokenli “mese agaci” ile
sembol gosterilen “dereu” dan gelmekte olan “sadakatin” Almanca karsiligi ise
“treue” kelimesidir. Bu dilde kuvvetliligi ve dayaniklilig ifade eden “sadakat” aym

anlami ile Latinceye ¢evrilmistir (Hiirholz, 1968: 6).

Ilerleyen siirecte gosterdigi gelisim incelendiginde, sadakat kavrami ahlaki bir
kural olarak sadakat ve hukuki bir kavram olarak sadakat iki farkli alanda

degerlendirilmistir:
a. Ahlaki bir kural olarak sadakat

Sadakat bagi, kisiler arasinda, acik veya iistii kapali olarak verilmis olan bir
sOzle kurulabilecektir. Verilen soz, “ahlaki yukimltlik” degerinde olup, iliskinin
diger bir tarafinca herhangi bir istek olmaksizin, s6zii veren taraf tarafindan yerine

getirilmelidir (Meyer, 1949: 21).

Jasper (1956:137) sadakatin tarihi bir siiregten ibaret oldugunu One
stirmektedir. Karsilikl1 taraflardan birinin verdigi s6zli tutmasi bir siire¢ gerektirir.
Iste bu dogrultuda sadakat fikri, yine bu siire¢ zarfinda, diger taraftaki bireyin,
sOziinii tutacagina olan inancindadir. Bu dogrultuda belirli bir eylemi yerine
getirmeye yonelik olarak verilen soziin tutulabilmesi igin, belli bir tavir bigiminin
strekli olarak devam ettirilmesi gerekmektedir. Clinkii sadakat, uzun sureli bir
eylemin degis-tokusuna dayanmaktadir. Bu slre¢ icerisinde taraflar, verilen sozln

tutulacagina dair siirekli bir bakis acis1 birligi igindedirler.



b. Hukuki bir kavram olarak sadakat

Sadakat kavrami, onceden ahlaki bir kavram olmak ile beraber, etik yapisi
gerceklesen bir siirec icerisinde ve birtakim degisikliklere maruz kalmis ve hukuki
bir kavram niteligine ulasarak hukuk diizeni i¢inde bir kavram olarak yer almustir.
Hukuk kavrami olarak da sadakat, i¢cyap: diislince tarzina uyumlu bir karakter
ozelligi sergilememektedir. Aksi bir durumda sadakat, ahlaki sadakat algisinin
hukuki olarak tarafsizlagtirilmasi ile beraber, sayillamayan somut yiikiimlilikler
seklinde karsimiza gelmektedir. Bu somut yiikiimliiliikkler, rasyonel ve sonuca dogru
ve genis kapsamlidirlar. Ciinkii bu s6z konusu yiikiimliiliikler, yalnizca tek basina
disa vurum gosteren, kontrol altina alinabilir ve yerine getirilmeleri zoraki bir
bicimde saglanabilir degerde olmayip, hukukun kendi igerisinde barindirdig
geleneksel yonde sadakat anlayisini da kapsayan ve bu anlayisi pratikte ortaya
cikaran ylikiimliiliiklerdir. Hukuk diizeni, yalnizca bir birey tarafindan disa doniik,
belirli ve seffaf ama aktif olarak disa yansimamus, igsel bir hali, hukuk acisindan asla

olumlu bir yiikiimliilige kars1 sorumlu tutulmayacaklardir (Fechner, 1942: 22).

Sadakat kavrami, kisinin belirli bir kavramda (kisi, fikir, grup, goérev vb.)
aitlik duygusunu veya fedakarligin1 ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle sadakat,
kisinin hem diisiincesine hem de hal ve hareketlerine yansiyan bir kavram olarak
tamimlanmustir (Merriam ve Webster, 2017: 10-16). TDK (2017) da ise sadakat,

“icten baglilik, saglam, gii¢lii dostluk™ olarak ifade edilmistir.

Ayrica, oOrglitsel sadakat Orgiitiin iliyesi olmaktan duyulan onuru, Orgiitii
cevrenin tutumuna gore savunmayl ve baskalariyla Orgiitiin lehine karsi
gerceklestirilen konusmadan keyif hissetmeyi i¢eren bir davranistir (Lee, 1971: 213-
226).

Global bir ifade sekli olarak sadakat, 1960’11 senelerden bu tarafa orgutsel
literatiirtinde genis yelpazeli bir sekilde incelenmistir. Sadakat kavrami yapis1 geregi
disiplinler arasidir. Biiyiik bir oranda psikoloji, yonetim ve etik gibi alanlarda mercek
altina alinarak gelisim gostermektedir. Fakat halen kavramin tanimlanmasinda veya
Ol¢iilmesinde birden fazla sorunlarin devam ettigi varsayilmaktadir. Bu nedenle
dayanikli bir kurama dayali alt yapinin meydana getirilmesi kavramin ayrintilarina

inilebilmesi i¢in 6nem arz etmektedir (Coughlan, 2005: 43-57).



Sadakat kavramu ile ilgili yapilan calismalar calisma grubuna veya orgiite
yonelik sadakat kavrami dogrultusunda ele alinmistir. Siirec ilerledikge ise sadakatin
kurum igerisindeki yoneticilere yonelik gelistigi gdzlemlenmistir. Orgiitsel sadakat,
calisan bireyler arasinda duygusal bir baglilik olarak da ifade edilmektedir (Allen ve
Meyer, 1990: 1-18).

Barnard (1966: 83) sadakat kavramimin Onemini ortaya koyan ilk
arastirmacilardan olup, kavrami orgiitsel yapinin ¢alisma birligi yapma istekliligi
icerisinde tartismalardan ¢ikarim yapmak igin ele almistir. Ayn1 zamanda, sadakat
kelimesinin genel olarak bireysel isteklilik kavramina es deger olarak kullanimini
varsaymistir. Sadakat kavrami Orgiitler i¢in vazgecilmez bir sart olarak kabul
edilmistir. Sadakatin, calisma birligine isteklilik agisindan miithim bir yap1 tasi

oldugunu dile getirmistir.

Sadakat, samimi ve dayanikli dostluk, goniilden baglilik, his ve duygularda
dayaniklilik, ihanet etmeme, ger¢ege uygunluk anlamlarina gelmektedir. Bir bagka
ifadeyle, sadakat bireyin bir davaya uygulamada, arzulu ve tam baglhiligidir. Burada
dava ile adlandirilan ise; bir kuruma veya organizasyona, ulasilmak istenen
milkemmel bir olaya ya da ulagilmak istenen miikemmel bir amaca baglhiligin

nesnesidir (Kog, 2002: 49-50).

Orgiitsel sadakat, orgiitii disaridaki kisilere kars1 ovmeyi, disaridan gelecek
tehditlere karst savunmayi ve korumayi, ayrica normal olmayan sartlarda dahi

kurumuna bagl kalmay1 icermektedir (Podsakof, vd., 2000: 514).

Piyasadaki rekabet kosullari, basarili ¢alisanlart kurumda tutabilmeyi bir hayli
zorlastirmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisan sadakatinin 6nemi 6ne ¢ikmaktadir. Sadakat
saglandiginda kurumundan ayrilmak istemeyen bir ¢alisan karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
nedenle sadakat hissi, orgiitsel bagliliktan bir seviye daha {stiindiir denilebilir
(Ozuinli, 2013: 54).

Orgiitsel sadakat kavrami, her olas1 bir durumda calistig1 drgiite bagh kalma,
dis c¢evreye karst calistigi Orgiiti savunma ve Ovme, Orgiitiin calisanlarina,
inanglarina, degerlerine, hedef ve amaclarina aidiyet duygusu hissetmekten ibarettir

(Somuncu, 2008: 21). Bireyin calistigi oOrgiitte ¢ikar amaci giitmeden bagh



bulundugu kurumun c¢ikarlarini arttirmayr ve bu ¢ikarlara baghilik gostermeyi

hedefleyen davraniglarini ifade etmektedir (Kog¢ ve Uygur, 2010: 80).

Orgiitsel sadakatin var olusunun orgiitiin genel basarisi i¢in daha fazla zaman
ve caba sarf etme, iyi niyet sergileme gibi Orgt icerisinde uyum, is birligi ve takim
ruhunu yiikselten faydalar sagladigr 6n goriilmektedir. Orgiitlerde sadik galisanlar,
igerisinde olduklar1 ekip veya grubu tesvik eder ve koruma altina alirlar. Ayni
zamanda genel fayday icerisine alan islere ek olarak caba sarf etmeye goniilliidiirler

(Acar, 2006:4-8).

Orgutsel sadakat hem orglite hem de kisi veyahut gruba kars1 meydana gelen
saglam baglarin sonucu olarak meydana c¢ikmaktadir. Sadakatin olmasi, bireyin
igerisinde var oldugu Orgiitiin istek ve ihtiyaclarin1 kendi istek ve ihtiyaclari ile ¢cok
giiclii bir bicimde 6zdeslestirdigini gostererek dncelik tanimasi ve orgiitiin faydasina
ozveride bulunmak iizere kendisini o©nceden hazirlamast anlamini ortaya

cikarmaktadir (Ceylan ve Ozbal, 2008: 88).

Bir orgiitte, nesneye veya kuruma baglilik hissinin son evresi olan sadakat
kavram1 psikolojik ve davranigsal bir durumdur. Bu nedenle bireyin sadakat
duygusunun temelinin atilmasi gii¢ ve 6nem arz eden bir durumdur. Baglilik ve
sadakat arasindaki ortak bilesen, her iki sdylemin de bir organizasyona veya objeye
aidiyet duygusu hissetmesidir. Buradaki énemli olan ayrim, sadakatin bagliliktan
daha saglam ve tek yonli ilerlemesidir. Bu baglamda sadakat saglamlik ve itibarla
iligkilidir. Sadakat, bireyin Orgiitiin hedefledigi amaclar dogrultusunda kendisini

stirekli olarak 6zdeslestirme istekliligidir (Kog¢ ve Uygur, 2010: 80).

Orgiitsel sadakat akilc1 gerekgeler ile davranisa doniisiim saglarken, sadakat
duygusu cogu zaman mantiksal ¢ikarimlar sonucu meydana gelmez. Baska bir
deyisle, orgiitsel sadakat hissinde mantiksal kavramimin genellikle var olmadigi
boyutundan bahseder iken, oOrgiitsel baglilik bireyin orgiite karsi olan baglilik
duygusunun mantik igeren bir boyutu oldugu soylenebilir. Bireyin sadakat hissi
icerisinde bulundugu semanin deger ve ilkelerine herhangi bir kosul belirtmeden
inan¢ beslemesi ve inancin geregi olarak herhangi bir sorgulamaya tabi tutmaksizin
aidiyet hissetmesini saglar. Orgiitsel sadakat orgiite, bireye veya gruba karsi olusan

bir bagdir. Orgiitsel sadakatin ayn1 zamanda baglilikla da olusturdugu bag goz



Oniine alirsak orgiitsel baglilik ile ilgili ¢ikarimlar1 detayli bir sekilde inceleme firsati

buluruz (Ceylan ve Ozbal, 2008: 88).

Orgiitsel baglilik, kurumsal baglilik ve organizasyona baglilik birbirlerinin
yerine kullanilmakta ve ¢okga sayida tanimma rastlanmaktadir. Ifadelerin ¢ogu
kurumsal ve bireysel 6geleri barindirmakla birlikte, genel yapi itibari ile Orgiite
baglilik, bir 6rgiitiin deger ve amaglarina, bireyin deger ve amaglarina gore belirlenen
roliinden ve yabanct bir c¢ikarim barindirmayan sonuca dayali degerinden
ayristirilarak hissedilen orgiitsel bir taraf tutma ve duyussal bir baghliktir. Diger bir
deyisle; orglitsel baglilik, bireyin orgiitle 6z olusturmasinin ve orgiite sadik bir birey

olma isteginin bir sonucudur (Aban ve Duygulu, 2007: 64).

1.1. ORGUTSEL SADAKATIN ORGUTLER ICIN ONEMI

Calisan personel sadakatinin ¢alisma alanlarinda ¢alisanlarin davramiglarini
algilama da 6nem arz eden bir etken oldugunu varsaymustir (Yee, vd., 2010: 109-
120). Bazi arastirmacilar sadik personelinin kuruma baglilik ve kurumun degerlerine,
amag ve vizyonlarina giiglii bir 6z olusturma sergilediklerini ifade etmistir (Ali, vd.,
1997: 260-270).

Sadakat egilimi icerisinde, egitim faaliyeti saglayan kurumlarin gorevlerini
verimli ve etkili bir sekilde layikiyla yerine getiren Ogretmenlerin ebeveynlerin
dikkatini cekerek, kurum ile biitiinlesmesini saglayacag: diisiiniilmektedir (Uner, vd.,
1988: 12-13). Yiiksek seviyede sadakat olusumuna katki saglayan personel, mesleki
gorevlerinde daha yeterli olmak adina fazladan ¢aba sarf etmekte ve kuruma yonelik
sadakatleri artmaktadir. Fakat ¢alisma tatmini, isin belirgin Ozelliklerine gosterilen
etkili bir tepkime iken, personelin sadakati biitiin kuruma yonelik bir yaklagimdir

(Israeli ve Barkan, 2003: 23-39).

Chen (2001: 650-660) arastirmasinda ¢alisma tatmininin kurumsal sadik
personelinin ortak bir noktada var olarak yer edindikleri sdylenebilir. Sadakatli
davranig sergileyen personel uzmanlik alanlarini paylasarak, sorunlari ¢oziime

kavusturmak, moral ve motivasyon artirrmini saglayarak ve hali hazirdaki kaynaklar



koruma altina alarak kurumlarinin gelisimine yardim saglamaktadirlar. Boylece bu

tavirlar, kurumlar1 daha etkili bir diizeye getirmektedir.

Mowday vd., (1979: 224-247) sadik c¢alisanlarin, kurumsal hedeflere ve
degerlere inang duyma, kurumun basarisi i¢in yogun ¢aba sarf etmeye istek ve kurum
tiyeliginin siirekliligine yonelik dayamikli bir etkiye sahip olduklarimi ifade
etmektedir. Orgiitsel sadakatin olusturulmasinda &nem arz eden etkenlerden bir

digeri de idareci ve personel arasindaki iliskidir.

French ve Synder (1959: 118-149)’e gOre personelinin kabul gosterdigi ve
personelinin sadakatini kazanmay1 hedefleyen yoneticilerin daha da iiretken ¢alisma
yapmak i¢in grup olusum yapabileceklerine gore diisiiniilmiistiir. Bir baska deyisle

idarecilerine sadik personelin performansinin arttig1 sdylenebilir.

Blau ve Scott (1962: 141-145) hizmet odakli sektorde yaptiklari
caligmalarinda, personelinin iiretkenliginin yiliksek oranda sadakat ile orlntili
oldugunu saptamustir. Yine destek saglamakta, okul idarecileri Ornekleminde
gercgeklestirilen birtakim arastirmalarda da personel sadakati ile okul birlesimi
arasinda dayanikli olumlu yonli birliktelikler tespit edilmistir (Hoy, 1977: 71-85).
Ayrica calisanin kendisini meslegine adamasi, duygusal acidan biitiinlesmesi ve
kuruma olan bagliligin devamliligi, kurumlarin var olduklarini siirdiirebilmeleri ve

calisma performanslart agisindan onemli goriilmiistiir (Bakker ve Schaufeli, 2008:

147-154).

Sonug olarak degerli goriilen sadik personel, kurumun basarisi i¢in gorevine
devamlilik saglamasi basarinin anahtar1 olarak kabul goérmiistiir. Bundan dolay1
idarecilerin sadik personeli Dbelirginlestirebilmeleri ve kurumda kalmalarin
saglamalar1 gerekmektedir. Personelinin sadakatini elde etmek bir sure¢ sorunudur,
stiregelen karsilikli iligkinin {riinii olmakla birlikte ve devamli olmasma dikkat

edilmesi gereken bir konudur (Eldred ve Madden, 2011: 42-44).

Mowday vd., (1982: 23-32)’e¢ gore de sadakat davranisi gelismis personel,
kurumun iiriinlerini, hizmetlerini ve gorsel imajini kurum disindaki bireylere kars1 da
savunma mekanizmasi egilimindedir. Bir bagka ifadeyle kurum kendisine sadakat
hissi yiiksek 6gretmenlerin, bir bakima okulun iriinii varsayilabilecek 6grencilerini

koruma ve kollama egiliminde olacaklar1 varsayilabilir. Orgiitsel sadakat, kisilerin



belirli bir orgiite katihhminin, 6z olusturma ve bagliligin bir gostergesi olarak kabul
edilebilir. Gunimuizde kurum yonetimlerinin, personel sadakatinin kurum igin
yuksek seviyede faydali oldugunu benimsedikleri belirtilebilir. Buradan varsayimla
personel sadakatinin gelistirilerek ilerleme saglamasina yonelik cesitli politikalarin
isleyise dahil edildigi fikri diisiiniilebilir.

Green (2007: 14-18)’c gore personelin kendisine 6zgii bir yapiya, karaktere
sahip oldugu ileri strilmistiir. Sadakati fazlalagtirmak igin herkesin farkli
varsayimlarindan farkli seviyelere etkilendigini ileri stirmiistiir. Genel bir bakis
acisiyla ele alindiginda, personelinin sadakatlerinin saglama alinmasi i¢in kars1 tarafa
s0z hakki verilmesi, kurumun bir pargasi olduklarinin his olarak yansitilmasi ve
takdir edilmeleri gibi motivasyon saglamasi dogrultusunda yaklasimlar
benimsenebilir. Ek olarak maddi amag¢ guden odullerin de personelinin ¢alisma
tatmini ve sadakatini pozitif dogrultuda etkisi altina aldig1 belirtilebilir. Sonug olarak,
personelinin sadakatini canli tutacak unsurlar; agik uglu iletisim, iliski kurabilmek,

0z 6grenme, taninma, saygi ve 0diil kavrami olarak diisiiniilebilir (Tatum, 2006: 2-6).

Dewhurst vd., (2010: 12-15)’nin yaptiklar1 aragtirmaya dayanarak, galisan
bireylere nezaket, ovgu ve liderlik rollerinin sergilenmesinin, sadakati pozitif

dogrultuda etkiledigi saptanmustir.

Matzler ve Renz (2006: 1261-1271) yonetimde ve calisanlar arasindaki
iligkilerde giivenin, caligma tatminini ve ¢alisan sadakatini pozitif dogrultuda
etkiledigi tespit edilmistir. YOneticiye sadakatin calisan bireylerin uzun zaman
kurumda kalma isteklerinde artis saptanmistir. YoOneticilere karst olan giiven
eksikliginin personelinin ¢alismalariyla biitiinliik saglama seviyelerini azaltan mithim

bir sebep oldugu diisiiniilmiistiir.

Calisanlarin sadakati artis gosterdikge, bazi calisanlar daha savunmaya
zorunlu hale gelebilir ve g¢alisma alaninda baski meydana getirilip elestirilerin
dillendirilmesi engellenebilir. Ayrica, calisanlarin, idareciye ya da is arkadaslarina

olan sadakatleri kurum ici kaosa sebep olabilir (Provis, 2005: 283-298).

Sadakatin, karanlik tarafi yeterince irdelenmemistir. Karanlik tarafla
kastedilen asir1 yonde sergilenen sadakat eylemi belirli bir siire sonucunda bireyin

mantiksal algisinin zayiflamasina ve siirece tamamen duygulariyla yoneldigini



gostermektedir. Siire¢ icerisinde asir1 gosterilen sadakat zamanla tehlike igeren bir

egilim olarak algi olusturabilir (Ewin, 1993: 387-396).

1.2. ORGUTSEL SADAKAT KAVRAMINDA ORGUTSEL BAGLILIK
KAVRAMININ ONEMIi

Orgiitsel baglilik kavramim agiklamak icin oncelikle baglilik kavraminin ne
oldugu ile ilgili bir agiklama yapmak yerinde olacaktir. Bagliligi, bagli kalma halli,

tabi olma ve sadik olma olarak tanimlamistir (Dogan, 1996: 102).

Allen ve Meyer (1990: 1) orgiitsel baglihik kavrami konusunda Onemli
calismalar yapmis Orgiitsel bagliligr “bireyi orgiite baglayan psikolojik bir durum”

olarak tanimlamiglardir.

Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin orgiite kars1 gdsterdikleri sadakatleriyle ilgili
bir tutumdur (Luthans, 1992: 130). Orgiitsel baglilik, bireysel ya da alt gruplardan
cok daha fazla, kurumun c¢ikarlarina 6nem verme ve onlar1 koruyucu bir tavirla

davranma egilimi olarak tanimlanmaktadir (Kundi ve Saleh, 1993: 154).

e Orgiitsel baglhlik kavramini, yapilan tiim bu tanimlamalarin ortak bir noktada

bulusturacak olan {i¢ temel bilesen ¢er¢evesinde bir araya getirmislerdir. Bunlar;

e Orgiitin ama¢ ve degerlerine olan inang ve bu ama¢ ve degerlerin

benimsenmesi,

e  Orgiitin amaglarinin bagarilmas1 dogrultusunda ¢aba sarf etmeye istek

gbsterme,

e Orgiitiin iiyeligini devam ettirmeye yonelik siddetli bir arzudur (Bulug, 2009:
5).

Orgiitsel baglilik, orgiitlerin var olma ¢abalarini koruma ugraslarmim hem en
temel etkinliklerinden hem de en nihai hedeflerinden biridir. Cinkl Orgutsel
baglilig1 var olan calisanlar uyumlu, doyumlu, iiretken, yiiksek diizeyde sadakat ve
sorumluluk hissi icerisinde performans sergilemekte, érgitteki maliyetleri en aza
indirgemektedir (Balci, 2003: 27-28).
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Orgutsel amaglara baghlik, yalnizca bir gorevin basari derecesini nicelik ve
nitelik kapsamindan yiikselise gecirterek devamsizligin ve is kuvveti devrinin
azalmasina katki saglamasinin yaninda; aym1 zamanda kisiyi, orgiitsel yasam ve en
iist seviyede sistem basarisi i¢in gereken Dbirden fazla gonulli eyleme
yonlendirmektedir (Katz ve Khan, 1977: 436).

Baglihik kavraminda yapilan tamimlamalar bir hayli farkli igerikleri
biinyesinde barindirmaktadir. Bununla beraber biitiin tanimlamalarin ortak paydasi
bagliligin birey ve Orgiit arasindaki beraberligi temel almasidir. Tanimlamalar
arasindaki benzersizlikler daha ¢ok bu beraberligin yapist ve nasil gelisim sagladig

konusundaki goriis ayriliklarindan dolay1 kaynaklanmaktadir (Col, 2003: 50).

Orgiitsel baglihigin birden fazla yollarla kavramsallastirildigim ve olgiile
bilirligini vurgulayan, kendi baglilik smiflandirilmasini, “iic bilesen modeline”
dayandirmaktadir. Bu kapsamda, yapilan smiflandirilmalarina  gore baglilik
kavraminin bilesenleri; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak

lizere li¢ gruba ayrilmaktadir (Allen ve Meyer, 1993: 49-93).
1.2.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bireylerin amag¢ ve degerlerine karsi olarak gelistirmis
oldugu saglam ve olumlu tutumlar biitiiniidiir. Bu tavirlar bireyin orgiitiiyle 0z
olusturmasi, Orgiitiin bir liyesi olmaktan mutluluk hissetmesi ve orgiitle arasinda
duygusal bir bag olusturmasi sonucunda meydana gelmektedir. Duygusal bagi
yiiksek seviyede olan birey, kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak gdrmektedir
(Demirkol, 2014: 1). Duygusal baglilik kavrami kisilik 6zellikleri ve sergiledikleri
ise iliskin faktorlerle alakali tutumsal bir olgudan ibarettir ve oOrgiitiin hedeflerini

destekleme dogrultusunda calisan personelinin goniilliliigii esasina dayanmaktadir
(Mir, vd., 2002: 190).

Duygusal bagliligin da kendi igerisinde ii¢ temel faktorii vardir. Bunlar;
orgiitiin deger ve hedefleriyle 6z olusturma, oOrgiitle alakali faaliyetlere devamlilik

gosteren katilma arzusu ve orgilite karst duyulan sadakattir (Kavacik, vd., 2013: 73).

Duygusal baglilik, kisilerin igerisinde bulunduklar1 kurumun amag ve

degerlerini oldugu gibi kabullenip kurumlarinin basarist icin ellerinden gelenin en
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lyisini yapma cabasi igerisinde bulunmalarini kapsamaktadir (McGee ve Ford, 1987:

638-642).
1.2.2. Devam Baghhg

Devam bagliligi, orgiitteki is gorenin yapmis oldugu bireysel yatirimlar
sebebiyle oOrgiitte kalma arzusundan kaynaklanmaktadir. Bu yatirnnmlar; emeklilik
maagl, statii, kariyer, para ve mesai arkadaglariyla olusturdugu yakin ve sosyal
iliskileri ve bir kurumda uzun yillar boyunca g¢alismaktan dolay1 elde ettigi 6zel
becerileridir. Bundan dolay1 bu 6zel becerileri kaybedecegi diisiincesiyle Orgiitiine
kars1 baglilik hissetmektedir. Devam bagliligi “is goren beklentisi” ve “algiladig:
seceneklerin yetersizligi” olmak tizere iki faktore dayanmaktadir (Dogan ve Kilig,
2007: 37).

Devam baghiliginin belirleyici etkinlikleri ise; yas, ¢alisma siiresi, kariyer
doygunlugu, isi birakma niyeti, egitim, medeni hal, alternatif calisma imkanlari,

beceri ve toplum gibi faktorler olmaktadir (Kursunoglu, vd., 2010: 101).
1.2.3. Normatif baghhk

Normatif baglilik, érgiite dahil olduktan sonra meydana gelen sosyalizasyon

kariyerlerini icermektedir (Allen ve Meyer, 1990: 61).

Normatif baglilik, kendisini 6rgiite adamay1 ve sadakatli davranmaya tesvikte
bulunan bir kiiltiir icerisinde sosyallesme olusturmasi nedeniyle, orgiit ve orgiitlere
bagli ve sadik olma egilimine dikkat cekmektedir. Ayrica normatif baghlik 6rgiitiin
misyon, politika, hedef ve faaliyet icerikleriyle tutarli olan ve bireyin de
igsellestirildigi inanglarin1 da kapsamaktadir. Bundan dolay1 birey-0rgiit degerleri
arasindaki uyum, “Orgiitsel kimlik” siirecini ortaya koymaktadir (Wiener, 1982: 423-

424).

Turkiye’de yapilan caligmalarda da normatif bagliligi etkisi altina alan
unsurlar; aile etkisi, sadakat, es-dost ricasi ile ¢alismaya alinma ve topluluk¢u orgiit
kiiltiirii olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ulkemizdeki toplulukgu kiiltiiriin etkisinden
dolay1 ugras ve calismaya onem verilmektedir. Toplulukcu kiiltiirle, ifade edilmek
istenen ¢alismaya Oncelik vermek, calismay1 benimsemek, ¢alismay1 ciddiye almak

gibi norm ve degerlerdir (Uygug ve Cimrin, 2004: 93).
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Bu {i¢ baglilik unsuru olan duygusal baglilik, devamlilik baglhilig1 ve normatif
baglilik calisan bireyleri bir kuruma baglayan ve bireylerin ayrilma ya da karar
verme sureclerini etkileyen psikolojik tavr1 yansitmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003:
84). Duygusal bagliliga sahip bireylerde orgiitte kalmak istedigini, devamlilik
bagliligina sahip bireylerde orgiitte kalmasinin bir gereklilik oldugunu ve son olarak
normatif bagliliga sahip bireylerde ise oOrgiitte kalmak zorunlulugu oldugunu
diistinmektedir. Yani bu durumdan sirasiyla bahsetmek gerekirse, “arzu” (duygusal
baglilik), “ihtiya¢” (devamlilik baghligl) ve “yiikiimlilik” (normatif baglilik)
ekseninde degerlendirilmektedir ( Meyer ve Allen, 1991: 3-61).

ORGUTSEL AIDIYET DUYGUSU

= Yiiksek Baghlik =N

ORGUTSEL Ozdeslesme ORGUTSEL
- Baglilik o] d o
BAGLILIK | e BAGLILIK

L1 Diisiik Baghlik

Sekil 1. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Bilesenleri Modeli

Kaynak: Celebi, 2009: 121.
1.3. ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL SADAKAT iLiSKIiSi

Baghilik kavramina iligkin ilk ifadeler Howard Becker (1960: 32-40)’nin
Side-bet (yan bahis) teorisine dayanmaktadir. Bu yaklasim, bagllik ile ilgili kavrami
en kapsamli sekilde agiklamaya calisan eski girisimlerden birisidir. Bu teoriye
baglilik gosteren kisiler baglliklarini belirli belirsiz veya tam anlamiyla gizli ¢ikar
elde etmek icin gostermektedirler. Side-bet (yan bahis) ifadesi Becker tarafindan

“bireyin orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedecegi ¢ikar ya da fayda” anlaminda

kullanilmigtir (Cohen, 2007:338).
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Bireyin tutarhilik gostermeyen davraniglari amaclarla dogrudan bir iliski
igerisinde olmamasi yan bahis teorisiyle acgiklamaktadir. Bu teoriye gore, kisinin
calistigr oOrglite karst var olan aidiyeti oOrgilitle bahse girmesi baglaminda
olusmaktadir. Birey orgiit icerisinde kendisi i¢in deger verdigi olgular1 yine
kendisine kars1 bahis konusu haline getirmektedir. Bahse dahil etmis oldugu olgular,
birey icin dnemlilik seviyesi ne kadar yiksek ise 6rgutiine olan aidiyet duygusu da o
seviye de onemli olacaktir. Bireyin orgiitiine kars1 yapmis oldugu yatirimlar ne kadar
artis gosterirse gostersin calistig1 orgiitiinden isi birakip ayrilma istegi de o seviyede
azalig gosterecektir. Calisan personelin girmis oldugu yan bahisler ¢alisan personelin

kidemi ve yas1 gibi faktorlerle dogrudan ortiismektedir (Ince ve Giil, 2005: 50).

Orgiitsel baglilik, bireyin bazi yan bahislere dahil olarak tutarlilik gdsteren
davranis dizisini ve o davraniglarla dogrudan ilgi icermeyen c¢ikarlar ile bir araya
getirip iliskilendirmesidir. Bir diger bakis acisiyla davranmigsal baglilik, kisinin
tutarlilik iceren bir davranig dizisini gostermekten vazgectiginde kaybedecegi
birikimleri diislinerek, bu davranis dizisini devam ettirme egilimidir (Meyer ve

Allen, 1984: 372).

Kararlilik olusturan davranislar, uzun zamandan beri karsimiza gelen ve
benzersiz faaliyetler kapsama yapsalar dahi ayn1 amaci gerceklestirmeye yonelik
davranislardir. Kisi bu davranislari amag¢ ve hedeflerine ulasmada bir ara¢ olarak

varsaydigi i¢in tekrar etme egilimi gostermektedir (Varoglu, 1993: 18-21).

Becker (1960)’e gore calisan bireylerin baglilik sergilemesine neden
olusturan yan bahis kaynaklari, toplumsal beklentiler, birokratik dizenlemeler,
sosyal etkilesimler ve sosyal rollerdir.

Toplumsal beklentiler: Birey ait oldugu toplumun gereksinimlerinin maddi ve
manevi yaptirimlart sebebiyle davraniglarimi kisitlayan bazi yan bahislere dahil
olabilir. Bu tiir toplumsal yapinin olusturdugu baskilara, siirekli is degistiren kisilere

kars1 toplumda giivenilir gozle bakilmamasini 6rnek teskil etmesi mimkunddir.

Burokratik diizenlemeler: Bahsedilen yan bahislerin ikincil kaynagi,
biirokratik diizenlemelerden olusmaktadir. Ornegin, emeklilik maas1 igin her ay
maasindan belirlenen bir miktarda maasindan kesinti yapilan bireyi diisiinelim. Bu

birey calismayr birakmak isteginde bulununca, hizmet yili boyunca maasindan
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kesilen miktarin biiyiik bir meblaga ulagmis oldugunu gorecektir. Emekli maasi ile
alakal1 bu biirokratik diizenleme bireyi bir yan bahse dahil etmistir. Ciinkii kurumdan
ayrildigr durumda yillardir maasindan kesilen ve hak ettigi bu paray1 kaybedecek ve

emekli maag1 alamayacaktir.

Sosyal etkilesimler: Becker (1960)’mm yan bahis olarak bahsettigi
kaynaklardan bir digeri de sosyal etkilesimdir. Birey digerleriyle iliski kurarken
kendisiyle alakali bir kanaatin olusmasini saglamistir. Bu kanaatin bozguna

ugramamasi i¢in uyumlu davranislar sergilemek zorundadir.

Sosyal roller: Yan bahisler bireyin icerisinde bulundugu sosyal tavra
aliskanlik kazanmis ve uyum gostermis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir
durumda birey, i¢erisinde bulundugu sosyal roliin gerekliliklerini yerine getirmeye o

kadar bagimhilik saglamistir ki, artik bagka bir role uyumluluk gdsteremeyecektir
(Gdul, 2003: 107-108).

Baglilik ve sadakat arasindaki 6nemli ortak nokta her ikisinin de bir objeye
veya olusuma ait olma duygusu igermesidir. Dolayisiyla ¢ok dnemli bir ayrim olan
sadakatin bagliliktan daha giiglii ve tek yonlu olarak ilerlemesidir. “Bir seye sadakat
gosteren bir kisi mutlak suretle bundan bir karsilik gérmeyebilir. Bu anlamda sadakat

glc ve itibarla ilgilidir” (Zangaro, 2001: 18).

Orgiitsel baglilik akilc1 gerekgeler ile hal ve hareketlere doniisiirken, sadakat
duygusu ¢ogu zaman mantiksal bir ¢ikarim sonucu meydana gelmez. Yani, orgiitsel
baglilik kisinin orgiite kars1 olan aidiyetlik hissetmesinin mantiksal boyutu var iken,
orgiitsel sadakatte ise bu mantiksal birliktellk cogu zaman var olmadigi
sOylenebilmektedir. Bireyin sadakat duygusu igerisinde var oldugu organizasyonun
ilke ve degerlerine kosul gerektirmeden inanmasi ve bu inancin geregi sorgulama
yapmadan aidiyetlik hissetmesini saglar. Orgiitsel sadakatin uzun zamanh 6rgiitsel
baglhiligin sonucunda bir ¢ikarim oldugu ifade edilmektedir. Sadakat, kisinin
kurumun amaglan ile kendisini devamli olarak 6z olusturma istekliligidir (Harvey,

vd., 1999: 68).
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1.4. ORGUTSEL BAGLILIKTAN ORGUTSEL SADAKAT’E GECI$

Orgiitsel bagliligin sonuglar1 elde edilen baglihgin derecesi ile ilgili olarak
pozitif veya negatif olabilmektedir (Randall, 1987: 460-471). Balay (2000: 93)
orgiitsel baghlik ile ilgili yaptig1 arastirmalarda baglilik diizeyleri ve bu diizeylerin
kisiye ve kuruma yonelik pozitif veya negatif sonuglarini incelemistir. Bu
perspektiften bakildiginda orgiitsel baghlik dereceleri diisiik dereceli baglilik, orta
dereceli baglilik ve yiiksek dereceli baglilik olarak siniflandirilmistir (Bayram, 2005:
125-139).

1.4.1. Diisiik Dereceli Baghhk

Diisiik dereceli baglilik, kisinin 6rgiit ile arasindaki bagin bir hayli zayif
oldugunu ve kurumun ama¢ ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in sergiledigi
davraniglardan yetersiz oldugu bir tutumdur. Bu baglilik seviyesi zorunluluk baglilig
veya Orgutsel baglilik kategorisinde yer alan devamlilik bagliligi olarak da
isimlendirilebilir. Devamlilik baghlig, kisinin kurumuna saglamis oldugu
yatirimlardan dolay1 kalma arzusundan kaynaklanmaktadir. Bu yatirimlar, kidem,
emeklilik hakki, is arkadaslan ile kurulan yakin iligkiler, kariyer ve yaptigi isteki
elde ettigi 6zel yeteneklerden olusmaktadir. Diisiik baghlik diizeyi veya devamlilik
baghlig, kisinin Orgiiti ile olusturdugu psikolojik aidiyetlik duygusunun
yoksunlugunu ifade etmektedir. Bundan dolay1 diisiikk baglilik diizeyine sahip
calisanlar kurumlar i¢in istenmeyen calisanlar olarak nitelendirilebilir. Ciinkii bu tiir
calisanlar ilk firsatta var olduklar1 Orgiitten bagka bir orgiite gecis yapabilmeyi
istemektedirler (Allen ve Meyer, 1990: 1-8).

Orgit igerisinde diisiik diizeyde baglilik sergileyen calisanlar, kisisel
gorevlerle ilgili gayretlerde geriledikleri gibi, ekip baghiligin olusmasinda da en az
gayreti gosterirler. Bu nedenle bu tiir ¢alisanlar kurum igerisinde duygusuz is
gorenler olarak tanimlanmaktadir. Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik; itiraz, sdylenti
ve sikayetlerde sonug¢ gosterdiginden kurumun adina zarar gelmekte, kurumla
iligkide olan bireylerin giiveni yok olmakta, yeni durumlara uyum
olusturulamamakta ve gelir ortaya ¢ikmaktadir (Bayram, 2005: 135). Diisiik baglilik
diizeyinde orgiite baghlig1 var olan ¢alisanlardan meydana gelen ¢alisma ekipleri,

daha fazla baglilik hisseden iiyelerden olusan ekiplere gore daha az iiye etkililigi ve
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kaliciligr yasamaktadirlar. Bu tiir ¢alisan bireylerin ise devamsizlik yapma ve
calismay1 birakma egilimleri daha yiiksektir. Bagliligin, ekipteki iiyeler tarafindan
yaygin olarak pay edilmedigi ekiplerde calisma ekibinin amaclar1 ile kurumun
amaglari, ekip Uyelerinin biiylik bir boliimii tarafindan uyumlu olarak bir algi
yaratmaz. Bu durumda kurumsal baglilig1 yiliksek olan iiyeler, ekip i¢in bir tehdit
unsuru gibi algilanabilir. Ekip bu tiir ¢alisan bireyleri dislayarak, deger ve

davranislarini degistirmeleri hakkinda baski yapabilmektedir (Varoglu, 1993: 91).
1.4.2. Orta Dereceli Baghhk

Orta diizey baglilik, kisinin i¢inde var oldugu orgiitiin hedef, amag, politika
ve faaliyetlerini kabul etmesine ragmen tam anlamiyla kuruma kars1 kendisini aidiyet
hissetmemesi durumudur. Bu diizeydeki baghiligi elde etmis bireyler ¢ogunlukla
kurumun istek ve beklentilerini karsilama dogrultusunda hal ve hareket gosterse de,
bireysel degerleri ile orgiitsel beklentilerin karsi karsiya gelmesi durumunda
problemlere neden olurlar. Bu baglilik diizeyi sekilsel baglilik ya da orgiitsel baglilik
kategorisinde yer alan normatif bagliligi olarak da adlandirilabilir. Bu baglilik
diizeyinde, kisinin Orgiitte var olmay1 kendisi i¢in bir gérev olarak gormesi ve
kurumuna baghlik gostermesinin dogru bir davramis oldugunu hissetmesi etkili

olmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 1-8).

Kisi bu baglilik diizeyinde, minnet duyma sonucu ya da kurumunun o bireye
gergekten ihtiyact oldugunu hissetmesi ve kurumunda kalmasinin dogru bir davranis

olacagi yolundaki fikri etkilidir (Bayram, 2005: 133).

Orta dereceli baglilik diizeyinde orgiite baglilik arttik¢a, ¢alisanlarin sadakat
ve gorevlerini yerine getirme duygularin da artis gostermektedir. Ayrica artig
gosteren baglilik bireyin aidiyet, giivenlik ve etkin kattlim duygularini da
arttirmaktadir. Ancak orta diizeydeki olusan bir baghlik, orgiite tam anlamiyla bir
baglilik anlami1 barindirmaz. Bu diizeydeki bireyler kendi kimlikleri i¢in savasirlar ve
kurumun yalnizca bazi degerlerini kabullenirler. Orta dereceli baglilikta uyum
saglamada zorluk yasayabilirler. Kurum agisindan pozitif sonug ise, ¢calisanin sadakat
ve gorevini yerine getirme duygusundan fayda saglanmaktadir. Calisan ve buna bagl
olarak kurum i¢in pozitif sonuglar ¢alismaya devam etme siiresinin artig gostermesi,

calismay1 birakma diistincesinin azalmasi, ¢alisan devrinin sinirlanmasi ve daha fazla
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calisma doygunlugudur. Negatif sonucu ise, Orgiite tam anlamiyla bagli olmayan

bireylerin orgiit icin fazladan gayret gostermek istememeleridir (Sahin, 2007: 93).
1.4.3. Yiiksek Dereceli Baghhk

Yiksek baglilik diizeyi, kurum agisindan ¢alisan giivenli ve sabit ¢alisma
giiclidiir. Bu calisan orgiitiin amaglarini istekli olarak kabul eder ve verimlilik i¢in
daha fazla gayret gosterir. Bu da islerin sona ermesi i¢in yiiksek diizeyde performansi
da beraberinde getirir. Her ne kadar kurum yiiksek diizeydeki verimlilik ve ayni
zamanda sorgusuz sadakatten faydalansa da yanlis calisanin asir1 sadakati kuruma
zarar verebilir. Isverenlerine kars1 korii koriine baglanan geng ydneticiler, becerilerini
ve enerjilerini hoslarina gitmeyen islerde harcayabilirler, bu da kurum ig¢in karl
olmayabilir. Bu baglamda kurum, orgiite asir1 bagl fakat orgiitiin gereksinimlerine

uygun olmayan bireyleri ¢gekmis olabilir (Sahin, 2007: 94-95).

Orgiitiin baglilik agisindan énemli sonuglar1 arasinda; devir hizi, devamsizlik,
isten ayrilma niyeti, performans, kalite artis1 ve verimlilik Orgiitsel vatandaslik

davranisi gibi konular da yer almaktadir (Culha, 2008: 109).

Yiiksek derecede baglilik icerisinde olan bireylerden meydana gelen orgiitler,
Orgut disindaki bireylere daha cazip gelir. Baglhiligi oturmus bireyler, iiye
olmayanlara orgiit hakkinda pozitif sozler sdylerler. Bu da orgiitiin kaliteli personeli
isletmeye dogru ¢cekmesini kolaylastirir. Ayn1 zamanda orgiitiin faaliyet sergiledigi

cevrede pozitif bir imaj ¢izmesi s6z konusu olmaktadir (Cengiz, 2001: 87).

Bireyin calistigt kurumun amag¢ ve hedeflerini benimsedigi, tiim deger
yargilarimi kabul ettigi, kurumuyla 6zdeslestigi, baglandig1 ve bireyin adadig1 baglilik
seviyesidir. Birey bu baglilik seviyesinde kurumun amag¢ ve hedeflerinin
gergeklesebilmesi icin gereken tiim gayreti sarf etmektedir. Bununla beraber
kurumda var olmak igin siddetli bir gereksinim hissetmektedir. Orgiitsel baglilik
seviyesi yiksek duzeyde olan personelinin diisiik diizeyde olanlara gore daha iyi bir
performans gosterdikleri ¢alismalarin dikkat ¢eken bir sonucudur (Boylu, vd., 2007:
56-57).

Yiiksek baghlik diizeyinde kuruma bagli calisan bireylerin olusturdugu
ekipler, daha az bagllik hisseden ekip liyelerine kiyasla birden fazla tiye kalicilig1 ve

etkililik yasarlar. Yiiksek diizeyde bagli personelinin devamsizlik etme calismay1
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birakma egilimleri daha azdir. Buna ilave olarak, baglilik seviyeleri yiiksek bireylerin
calisma esnasinda daha fazla gayret gosterme istekleri, ¢alisma ekibinin toplam
verimliliklerini arttirabilir. Ekiplerin gorev alanlarinin birbirlerine karsi bagimlilig
yiiksek oldugunda, kuruma kars1 baglilik, ekip birligini artirmaktadir. Birbirine kars1
bagimliligr yiiksek seviyede olan ¢aligma ekiplerinin bagliliklarini gostermeleri, ekip
bilincini fazlalagtiran gorev etkilesimini ve sosyal katilimi pozitif etkilemektedir.
Birden fazla birey {izerindeki bagliliga oranla, genis bir ekip {iyesi arasinda
paylasilan bagliligin ¢alisma ekibi tizerindeki etkisi daha da fazla olacaktir (Cengiz,
2001: 81).

Orgiitsel bagliligin yiiksek diizeyde var olmasi kisileri orgiite duygusal olarak
bir bag olusturan ve i¢inde bulunduklar1 kurumun tiyesi olmaktan dolayr memnuniyet
duygusu saglayan, kisisel ve Orgiitsel degerler arasindaki uzlasmadan meydana

cikmaktadir (Wiener, 1982: 423-424).

1.5. ORGUTSEL SADAKAT KAVRAMINDA MESLEKi ADANMISLIGIN
ONEMIi

1.5.1. Meslege Adanmishk Kavram

Bireyin icra ettigi meslegi sevmesi, onem vermesi, bu meslekte enerji ve
zaman harcamaktan mutluluk hissetmesi, mesleginin getirdigi gereklilikleri
karsilamaya yonelik yogun istek ve ilgi duymasidir (Fried, 2001: 300-304). Bireyin
kendisine se¢mis oldugu meslekte calismasini slirdiirme istegi olarak tanimlanmistir
(Carson ve Bedian, 1994: 240). Meslekte gelisim gostermeye ve ayni zamanda
ilerlemeye arzu duyma, bu arzu dogrultusunda meslegin gerektirdigi ortam ile alakali
yapilan yayinlar1 seyretme, yapilan egitimlere de katilmay1 gerekli kilar (Kaya, 1993:
153).

1.5.1.1. Mesleki Baghhg Etkileyen Faktorler

Meslege baglilig1 etkileyen faktorler iki alt baslikta irdelenecektir. Bunlardan

birincisi bireysel faktorler ikincisi ise orglitsel faktorlerden olusmaktadir. Bunlar:
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1.5.1.1.1. Bireysel Faktorler

Bireyin icra ettigi meslek ile bireysel 6zellikleri arasindaki iligki ilk Once
gelen bir etkendir (Yicel ve Kaynak, 2007: 685-705). Bireysel faktorler iki degisken
tizerinden degerlendirmeye alinmaktadir. Bunlardan ilki, yapisal degiskenler ikincisi
ise demografik degiskenlerdir. Bu degiskenler ¢alisan birey davranislari iizerinde
etkilidir (London, 1983: 620-630). Yapilan arastirmalarda genellikle konu edinilen
demografik ozellikler ise; yas, egitim, kidem, medeni hal ve cinsiyettir (Cakir, 2001:

105).
1.5.1.1.2. Orgitsel Faktorler

Mesleki bagliligi etkileyen bir diger etken de orgltsel faktorlerdir. Bunlar ise;
kariyer olanaklari, ticret, etik anlayis, mesai saatleri, meslegin sahip oldugu imaj
(Boylu, vd., 2007: 55-74) kurallara baglilik, kararlara katilim, esneklik, diizen ve
uzmanlagma, hiyerarsi, meslegin kariyer ile alakali kazanglar1 (Sabuncuoglu, 2007:

621-636) olarak siralanabilir.

Birden fazla boyutta ele alinmis olan Orgiitsel adanmislik ¢aligmalari,
baglangi¢ olarak maliyet hedefli daha sonraki zamanlarda duygulara odakli ve ahlaki
asamali olarak degerlendirmeye alinmistir. Bundan dolay1, baglilik genel olarak {i¢
faktor tarafindan belirlenmektedir. Birincisi, kurumun amag ve degerlerine saglam
baglarla bagli inang ve onay gdstermedir. ikincisi, kurumun adina anlamh bir gayret
gostermeye istekli olmaktir. Ugiinciisii, kurumda iiyeligin siirdiiriilebilir saglam bir

arzu hissetmedir (Mowday, 1979: 224-247).

Adanmiglikla alakali diger bir smiflandirma, siireklilik bagliligidir.
Devamlilik arz eden bagliligi, personelinin kuruma kattiklar1 yatirimlarina ek olarak

kavrami igerisine alan bagliliktir (Becker, vd., 1969: 475-479).

Baghilik kavramini, ¢alisanlarin faaliyetlerini siirdiirmesiyle mesgul olma
egilimi seklinde tanimlamis olup ve bir faaliyetin, kesintiye ugrama durumunda
maliyetinin anlasilmasinin, baglilig1 meydana getirecegini dile getirmistir (Meyer ve

Allen, 1984: 372).

Kisi, kurumda calismaya devam etmesinden dolay1 terfi ve maddi beklentiler

gibi faydalardan yararlaniyorken, kurumdan ayrildiginda bu fayday1 baska bir yerde
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elde edemeyecegini diisiiniiyorsa kurumda caligmaya devam edecek ve bu durumda

kisinin kurumuna karsi stireklilik bagliligi meydana gelecektir (Aslan, 2008:165).

Meyer ve Allen (1993: 538-551)’e gore kisiyi kuruma baglayan temel unsur,
kurumdan ayrildiginda kaybedecegi siire ve emek gibi kuruma sagladig:
yatirnmlaridir. Buna gore, siireklilik bagliligi fazla olan ¢alisanlar, kurumdan
ayrildiklarinda kurumda kendilerine saglanan olanaklara esdeger ya da daha iyi
seceneklerin azaldigini hissettikleri i¢in kurumdan ayrilmayi istememektedirler.
Adanmishigin bir diger varsayimi ise ahlaki yaklasima dayandirilmis normatif

bagliliktir.

Wiener (1982: 418-428) adanmighigi, ahldki kurallara uyum saglama
zorunlulugu olarak degerlendirmektedir. Yani normatif bagliligi, kisilerin kurumsal
hedef ve ¢ikarlara uyumlu davranmada, sadece ahlakli ve dogru olduklari inanci
dogrultusunda davranis sergilemeleri olarak ifade etmistir. Normatif bagliligi,
calisanlarin ise devam etmesi kurumun birey igin tistlendigi egitim masraflar1 gibi
calisan bireylerin fayda edindigi karsiligi saglama hissiyle ilerleyen bir baglilik

olarak tanimlamislardir.

Orgiitsel sadakat, mesleki yonden sadakat ile ilgili bir kavram olarak
degerlendirilmektedir. Meslege adanmiglik, kisilerin mesleklerini iyi yonde icra
edebilmelerinde yine kendi agilarindan teknik beceri gelistirebilmelerine harcadiklari

stire ve emek olarak tanimlanmaktadir (Cakir, 2001: 56).

Mesleki adanmislikla iliskili olarak meslek kavraminin yerine, karsiliginda
diploma alinmasim1 gerekli goren meslek veya deneyim terimlerinin kullanildigi
gozlemlenmistir (Allen ve Meyer, 1993: 539). Mesleki adanmiglik, deneyim elde
etmeye bagl kisinin yasaminda meslegine verdigi ehemmiyet derecesidir. Diger bir
ifadeyle meslege baglilik, kisinin belirli bir alanda yetenek ve uzmanlik elde etmek
Uzere yaptigr ugraslarin sonucunda meslegini yasantisinda ne derece merkezi bir

alanda degerlendirdigidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 9).

Mesleki adanmigligin ii¢c asamasinin duygusal, devamlilik ve normatif ugras
gosterdigi meslege devamlilik niyetiyle iliskisi arasinda fark vardir. Buna gore,
duygusal baglilik veya normatif baglilig1 yiiksek boyutta olan bir kimse, icra ettigi

meslegindeki ilerlemeleri takip etme ile ilgilenirken, bir hayli devamlilik baglilig
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hisseden birey, mesleki hal, tavir ve tutumlarina dahil olmaya daha az niyetlidir
(Meyer,1991: 540).

1.6. ORGUTSEL SADAKATIN OLUSUMU

Wallace (1995: 811-839) sadakat kavrami ile orgiitsel baglamda meydana
gelen bagliligin birbirlerine benzerlik gosterdigi ve aralarinda fazlaca karisikliklarin
ortaya c¢iktig1 goriisiinii ileri siirmiistiir. Bu sadakat kavrami, belirlenmis bir 6rgiitsel
yapilanma kapsaminda faaliyetlerini siirdiirmekte olan bireylerin hali hazirda tiyesi
oldugu orgiit ile baglantisini devam ettirme arzusuyla yakindan bir bag

olusturmaktadir.

Her bir birey, dogdugu zamandan itibaren varlik gosteren aidiyet duygusu ile
bulundugu kuruma kars1 kendini ait hissetmesi, 6zdeslesme, adanma ve baglilik
derecesine gore farklilik gostermektedirler. Buna ek olarak, orgiitsel anlamda ortaya
¢ikan sadakatin tam anlamuyla kiiltiirel bir alt yapinin kaynak olusturdugu ve orgiitsel
anlamda baghligin da meydana getirdigi ¢alismalarin basarisindan kaynaklandigi

ayrimina iyi bir sekilde kanaat getirmek gerekmektedir (Porter, vd., 1979: 604).

» Ozdeslesme

» Paylagilan Degerler
+ Kendini Adama

‘ + Menfaatler (Birey Orgiit

Degerlerinin Ortiigmesi)
Faydalar : S :
e e Duygusal Istek » Normlarn Igsellegtirilmesi
* Alternatiflerin Eksikligi il ; -
» Psikolojik Anlagsma
Devamlilik ‘ ORGUTSEL BAGLILIK - Normatif

Orgtitte Kalma Davranisi

Sekil 2: Orgiitsel Baghhk ve Sadakat iliskisi

« Yatinnmlar/Yan

Kaynak: Kog, 2009: 208.

Orgiitsel sadakat hem orgiite, hem bireye hem de ekibe karsi olusan bir

bagdir. O halde orgiitsel sadakat aidiyet gerektiren ve giiven temsili olusturan bir

duygudur (Ceylan ve Ozbal, 2008: 88).
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Orgiit igerisinde galisan bireylerin calistiklari drgiitiin deger yargilarma karst
olan inanglari, c¢alisan bireylerin Orgiitiin siirekliligi i¢in sergilemis olduklari
katkilari, orgiit icerisindeki konumlar1 ve bulunduklar1 konuma kars1 olan istekleri ve

bu konumlara kars1 olan sadakatleridir (Kitapg1i, 2006: 75).
1.7. ORGUTSEL SADAKATI ETKILEYEN UNSURLAR

Calisanlarin kuruma yonelik sadakat algilarii etkisi altina alan birbirinden
farklt unsurlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu unsurlar, genellikle kazang, deger uyumu, is
cevresi, birey- 6rgut uyumu, liderlik ve yonetim ve personel guclendirme olarak

siniflandirilabilir.
1.7.1. Kazang

Personelin yaptiklar1 ugras karsiliginda almaya hak kazandiklar1 maddi

O0demeler kazang olarak tanimlanmaktadir (Sarma, 2009: 46-71).

Ince ve Giil (2005: 66) tarafindan 6ne siiriilen goriise gore, iicretlendirme
hususunda diizeyin yaninda, politika ve esitlik algist gibi konularda kurumsal
anlamda baglilik ile ilgisi etkileme potansiyeli olusturabilmektedir. Beach (2007:
235-238)’e gore kurumlar 6deme sisteminde farkli yaklasimlar edinmelerine ragmen
genellikle calisanlart kendilerine ¢ekme, devamliligini saglama, motivasyonu
arttirma ve yasal uygunlugu olusturma gibi hedefleri gerceklestirmek istemektedir.
Bundan dolayi, yiiksek ddemeler verimli ¢alisma adaylarimin kuruma cekilmesinde
etki yaratabilmektedir.

Hakkaniyetli ve esit sekilde 6deme sistemi, becerikli personeli kuruma devam
etmeleri dogrultusunda tesvik edebilir. Yeteri miktarda kazang, personeli yiiksek
performans icin yiiksek bir motivasyona ulasim saglama yolunda, baska bir is
edinme ¢abasina daha az egilimli olma, calismalarina yonelik daha yiiksek
sorumluluk hissine sahip olma ve kurumsal kurallarin idrak edilmesinde daha fazla
disiplin davranisi sergileme gibi yonlerden miihim 0Olgiide etkisi altina almaktadir

(Louden ve Newton, 2009: 120-140).

Ayrica Fisher (2004: 486-503) sadik ve ne istediginden emin kararl
personelinin kurumda kalmalarimi saglamak igin verilecek odiillerin agik bir dille

Oneminin altin1 ¢izmistir.
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1.7.2. Deger Uyumu

Argyris (2008: 10-14)’e gore kisilerin arzulart ve kurumun gereksinimleri
arasindaki uyumsuzluk kisisel agidan pasiflik, saldirganlik ve kurumsal amaglarin
basarilarin elde edilmesini engelleyen davramiglar gibi kabullenilmek istenmeyen
sonuglara neden olmaktadir. Zaten giinlimiizde kurumsal davranmis {stiine
gerceklestirilen islerde deger uyumu, birey ve kiiltlir uyumunun bir bileseni olarak
rol oynamaktadir. Ayrica personel degerleri ve kurumsal degerlerin benzesmesi,
personelinin ¢alisma alanlarina daha verimli uyum saglamalariin bir gostergesidir.
Deger uyumu, birey ve orgiit uyumu kavrami ile esdeger boyutta veya bireylerin
deger ve inanglarimin kurumun deger ve kurallar1 ile biitiinlesmesi olarak

tanimlanmaktadir.

Ayrica kisisel ve kurumsal degerler arasindaki tutumun uyum igerisinde
calismaya yonelik, ilgi, diisiik diizeyde stres ve kariyer basaris1 gibi pozitif ¢aligma
davraniglar olarak yansidigi belirlenmistir (Saks ve Ashforth, 1997: 234-279).

1.7.3. Is Cevresi

Is cevresi kavramm calisma sartlar1 olarak da nitelendirilebilmektedir. Bir
caligma alaninda personelinin performansinin ve davraniglarinin fiziki is sartlarindan
etkilendigi bilinmektedir. Buna ek olarak is ¢evresi, personelinin etkililigi ve ¢alisma
tatmini lizerinde saglam bir etkiye sahiptir. Calisanlarin uygun bir is alaninda
bulunmasi rahat ve giiclii hissetmeleri ve ¢aligmalarina kars1 daha istekli olmalarini
saglayacaktir. Calisan personelinin meslektaglar1 ve yoneticileri ile karsilikli yakin
iligkiler igerisinde olmasi, ¢alisan personelinin sadakatini gelistirecek unsur olarak da

belirtilebilir (Chen, 2001:650-660).
1.7.4. Birey-Orgut Uyumu

Birey-orgiit uyumu, genellikle birey ve orgiitler arasinda olusan uyum olarak
tamimlanmaktadir. Kristof (1996)’nun birey ve 6rgiit kavramini en kapsamli sekilde
yeniden incelemesi Uzerine, birey- 6rgiit uyumunun olusturdugu dort farkli tanimi

tespit edilmistir.
e Birey ve Orgiitlin temel degerleri arasindaki benzerlik,

e Bireyin amaglart ve orgiitiin amaglar arasindaki uygunluk,
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e Bireysel secim yapma ya da gereksinimler ile oOrgutsel ilerleyis ve yapi

arasindaki uygunluk,

e Bireyin kisilik ozellikleri ile orgiitsel iklim arasindaki uyumdur (Kristof,

1996 1),

Kisinin istekleri psikolojik gereksinimler, ilgi unsurlar1 ve degerlerden
meydana gelmektedir. Calismanin getirileri; taninma, baglilik hissetme ve kazang
olarak kisinin digsal ve i¢sel motivasyonunu cogaltirken, calismanin gerekleri ise

genellikle bilgi ve yetenekleri olarak gorulebilmektedir (O’Reilly, vd., 2009: 75-99).

Birey-orgiit uyumlulugunu, orgiitiin degerleri, normlar1 ve bireyin degerleri

arasindaki uygunluk olarak tanimlamistir (Chatman, 1989:333).
1.7.5. Liderlik ve YOnetim

Barutcugil (2013: 563) tarafindan 6ne siiriilen goriise odak saglandiginda,
orgiitsel yap1 olusumlarinda lider olarak tabir edilmekte olan bireysel orgutsel
anlamda basartya ulasabilme konusunda Onem tasiyan oranlarda sorumluluk
yiiklendigi net bir sekilde goriilmektedir. Orgiitsel anlamda lider olarak adlandirilan
bireyler onderliginde benimsenen liderlik tarzi, kurumsal anlamda ele alinacak ve
tam anlamiyla stratejik icerik barindiran kararlar iizerinde etkileme potansiyeli
sergilemektedir. Ayn1 zamanda orgiitsel yap1 olusumu 6nderliginde olusturulmus ve
kaniksanmis Orgiit kiltliri lizerinde de kaniksanan liderlik imajinin dogrudan

etkileme potansiyeli de gosterdigi agik bir sekilde goriilmektedir.

Greenberg (1994: 288-297) calisanlarina kurumun ulasmak igin istedigi
hedefler hakkindaki bilgi ve agiklamay1 yapan kurumlarin, ¢alisan sadakatine pozitif
etki yaptigin1 belirtmistir. Ayrica kurumda iletisim kanallarin1 agmasi ve yonetime
direkt erisimi saglayabilmeleri calisanlar arasinda itimat ve baglili§i meydana
getirebilir. Iyi bir lider hem personeline hem de calisma ekibine destekte bulunup ve

tesvikte bulunur.

Orgiitsel yap: olusumlarinda, yonetim kadrolar1 onciiliigiinde benimsenen
yonetime ve liderlige odakli yaklasimlar ile ilgili 6rgiit adina meydana getirilen
cesitli amag ve degerler konusunda olusum saglanacak baglilik durumunu dogrudan

etkisi altina alma potansiyeli gostermektedir. Calisan bireylerin alinacak kararlar
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dogrultusunda katilimlarinin saglandigi ve baskidan uzak yonetime ve liderlige
dontik bir imajin benimsenmesi c¢alisan bireylerin sahip olduklar1 kurumsal
anlamadaki baghilik durumunu olumlu yo6nde etkisi altina alma potansiyeli
sergileyeceklerdir. Bunun yani sira, esneklik igeren, katilimdan uzak bir yonetim ve
liderlik imajimin 6z olusturmasi orgiitsel anlamda bagliligin olumsuz bir bigimde

etkilenmesine sebebiyet verecektir (Saldamli, 2009: 37).

Liderlerin 6rnek model olmak, calisanlarin katilimlarini ve sadakatlerini
olusturmak ve ding tutmak i¢in karizmatik olmak, itimada dayali ve personelinin
takdir edildigi bir mekan yaratmak, personeli egitmek ve yon gdstermek, motivasyon
saglamak ve personelinin entelektiiel yanlarini gelistirmeleri igin tesvikte bulunmak,
calisma alaninda profesyonel ve uzmanlik gibi 6zelliklere sahip olmasi saglanmalidir

(Farkas ve Wetlaufer, 1996: 110-122).
1.7.6. Personel Guglendirme

Insan kaynaklar1 yonetiminde yogun olarak kullamlan kavramlardan birisi
olan giclendirme; personelinin hedeflerini belirleme, sorunlarini ¢6zme ve karar

vermeye onay verme siireci olarak tanimlanmistir (Sarma, 2009: 69-71).

Personel glclendirme, herhangi bir kademedeki birey ya da ekiplerin sahip
olduklar1 bilgi ve birikimleri kullanarak, insiyatif kullanma ve sorunlari ¢6zmeye
yetkili gorilmeleri ve bu bireylerin bilgi, yetenek ve motivasyon seviyelerinin, bu

otoriteyi kullanabilme yeterliligine kavusturulma siirecidir (Erengiil, 1997:114)

Velthouse (1990: 13-18) ise yoneticilerin personelinin ayrim yapabilme
yeteneklerine olan inanci olarak agiklamistir. Giiclendirmeyi kaniksayan yoneticiler,
personeline ¢alismalarinda ¢ok daha fazla miidahale etmemekte ve personelinin

tistlendikleri gorev ve sorumluluklan igerisinde yerine getirmelerini beklemektedir.
Giiglendirme, bireyin kendisini yetigtirmesi ve gelisim gostermesine baglh
olarak yaptig1 calismada daha da basar1 elde edebilmesi ve yaptigi is ile ilgili

kararlar verebilmesi i¢in kurumun neler yapmasi gerektigidir (Kogel, 2005: 416).

Purcell (2002: 23-42) giiglendirilmis kurumlarin personeli merak, giiven,
bagislama ve birliktelik gibi Ozelliklere ait olduklarini belirtmistir. Ayrica

guclendirmenin personelinin yeterliliklerinden en Kkaliteli verimi elde etmeyi,
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personelinin biitiinlesmelerini, aitlik duygusunu, seffaf iletisimini ve {iretken

yapilarini gelistirmek gibi faydalar oldugunu ifade etmistir.

Talley (1998: 3-5) ise deneyim paylasimi, motivasyon paylasimi ve egitimin,
personel sadakatinin gelismesine ve personelinin kisisel gelisim firsatlarina 6n ayak

edebilecegini vurgulamistir.

Giiclendirme; calisan bireylere calismalariyla ilgili kararlar1 verebilmelerini
saglayacak olanaklarin sunulmasi ya da onlara bireysel faaliyetlerinin sorumlulugunu

uzerlerine alabilecekleri bir ortamin saglanmasidir (Erstad, 1997: 325).

Giigclendirme konusunda c¢alisma yapanlarin bir kismi, giiclendirmenin
gerceklesebilmesi i¢in {ist yonetim kadrosunun neler yapmasi gerektigine degil,
yapilanlarin ¢alisan bireyler tarafindan nasil bir alg1 olusturduguna odaklanmislardir.
Ciinkii c¢alisan bireylerin kendilerini gili¢lendirilmis gibi hissedebilmeleri i¢in
yoneticilerinde yerine getirmesi gereken bazi faaliyetler kadar, bu faaliyetlerin

calisan bireylerde nasil bir algi olusturdugu da son derece 6nemlidir (C6l, 2004: 6).

1.8. ORGUTSEL SADAKAT KAVRAMININ YAPISI

Calisan sadakatinin, calisanlarin 6z olusturma, aidiyet ve Ozveri giicii ile
dogrudan iliski i¢erisinde oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Wong ve Ngo, 2002: 883-
900). Oz olusturma ydéneticilerin, énceden belirledigi bir ¢alisma ekibinin ya da
calisanlarin, kurumun degerlerine saygi hissetmesi, degerlerini igsellestirmesi ve
kurumda bulunmaktan onur duymasi olarak tanimlamaktadir. Aidiyet ise ¢alisanin
yaptig1 ugrastan elde ettigi tatmin sonucunda daha cezbedici tekliflerle karsi karsiya
gelmesine ragmen kurumdan ayrilmamasinin bir gostergesi olarak varsayilmistir. Ek
olarak, baglanma kapsaminda, kurumu ya da yoneticileri yabanci bireylere karsi

6vme ve Onerme gibi davraniglar gozlemlenmistir (Lee, vd., 2012: 665-686).

Ozveri glicti de ¢alisanlarin digerlerinin sorumluluklarin1 ya da vazifelerini
istlenmesiyle alakalidir. Bu dogrultuda ozveri giicii, aym1 meslek ¢alisanlarina

yonelik elestirilere karsi savunma ve destek tavri olarak olugsmaktadir (Chen, vd.,

2002: 339-356).

27



Calisan sadakatini, kurumda g¢alismaya devam etmek ve zorlu siireclerde
sikintinin giderilmesini iyimser bir bicimde beklemek gibi pasif bir hareket olarak
degerlendirmislerdir (Rusbult, 1988: 599-637). Withey ve Cooper, (1989: 521-539)
sadakatin bireyler arasinda olusan etkilesim sonucunda olustugunu imgeleyip
ozellikle yikict ve pasif bir tavir yerine yapici ve aktif bir tavir oldugunu

tanimlanmaktadir.

Coughan (2005: 43-57)’a gore calisan sadakati kavraminin daha gelisim
stiresinde iken duygu, davranis ve bilis arasinda farklilik gosteren bir sikinti olarak
algilanmasidir. Etik degerler biligsel 6zelliklerin 6nemli bir pargasi olarak kabul
edilmesidir. Bu degerler c¢alisanlara, kime hangi sartlarda sadakat ile bag
olusturmanin gerekli olup olmadigini isaret etmistir. Ayni zamanda sadakat
tavirlarinin arkasinda sorumluluk, adalet, saygi, yiikiimliiliik ve refah gibi kavramlar
var olabilecegini vurgulamistir. Calisan sadakati, bir kurumda siireklilik saglama
istegi ya da baglilik duygusu kapsaminda ele alinirken duygusal 6zelliklere etkilesim

yapan bir kavram olarak varsayilmaktadir.

Yee vd., (2010: 109-120)’a aktif bir tutum sergileyen c¢alisanlarin daha
sadakatli olduklarini vurgulamasidir. Orgiitsel sadakatin yapis1 iistiine etkide
bulunabilecek diger bir tutum ise referans noktalarinin belirlenmesidir. Calisan birey

sadakatinin ilk referans noktasi olarak yoneticiler varsayilmistir.

Chen (2001: 650-660)’e yoneticiye sadakat yoneticiye karst adanma,
yOneticinin adina ¢aba sarf etme, yoOneticiyi takip etme, yonetici ile 6z olusturma ve
yoneticinin kabul goéren degerlerini i¢sellestirme olmak {izere bes farkli boyut altinda
ele alinmasidir. Ayni1 zamanda sadakatli ¢alisanlarin yoneticiler tarafindan sekil

aldiklarini belirtmistir.

Dooley ve Fryxell (1999: 389-402) algilanan ekip sadakatinin, karst yonde
veya ekipge alinan kararlarin kalitesi arasindaki bagi giiclendirdigini tespit
etmislerdir. Ayni zamanda, ekip sadakatinin yalnizca gruba dayali etkinliklere
katilmi degil, ayrica kurumun faydasina davranma arzularina ve davranislarini

zorladig1 da goriilmistiir (James ve Cropanzano, 1994: 179-209).
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Chen (2002: 339-356)’e yoneticiye veya calisma ekibine yonelik sadakat,
genel tavirla bir kuruma olandan daha da fazla goriilmiistiir. Fakat ¢ogu zamanlarda

calisan sadakati calismalar1 referans noktasi olarak kurumla sinirlandirilmastir.

Sadakat, ahlakin temelleri yaklasimi ile etik bir bas kural olarak
savunulmustur. Bu yaklagim, ahlak:i geligsimsel, psikolojik ve evrimsel bir goriisle
aciklamaya calismistir. Ahlakin temelleri yaklagimi, sadakati, benzersiz ahlaki hisleri
meydana ¢ikaran ana unsurlardan birisi olarak belirtmistir. Yaklagim, ana unsurlarin,
kisinin gelisim siirecinde 6grenme arzusu yolu ile se¢ildigini vurgulamistir. Bagka bir
deyisle, ahlaki ifadede kiiltiirler arasinda ¢ikan farkliliklar1 agiga cikarmak igin
gelistirilmistir (Akman, 2017: 53-55).

Sadakatin, var olan toplumun ahldki degerleri ve kisiler arasi etkilesim
icerisinde ahlaki tavirla uyum saglayip meydana ¢ikmistir. Bu nedenle, sadakat
tanimlamalarinin hemen hemen hepsinde ahlaki yon yarim kalmistir (Zdaniuk ve

Levine, 2001: 502-509).

Powers (2000: 3-4)’e bireye, bir aileye, kuruma, ulkeye, dini inanglara veya
soyut ideallere sadakat olusturabilecegi belirtilmistir. Kurumsal sadakat kavraminin
farlilik gosteren demografik degiskenler, kurumsal tutum unsurlari, tutumlarin aktif,
pasif, yikict veya yapici 6zellikleri ve kime ya da neye yonelik oldugu kapsaminda
cesitli yaklasimlar agisindan simiflara ayrildigi tespit edilmistir. Fakat egitim
kurumlar1 kapsaminda Ogretmenlerin okula sadakat algilarinin saptanabilmesi i¢in
gelisime tabi tutulmus bir yapi ile kars1 karsiya gelinmemistir. Bu dogrulta okullarin
yapist da goz Oniine alindiginda Ogretmenlerin okula sadakat olarak algilarinin
yoneticiye, meslektaglarina ve 6grencilere olmak kaydiyla {i¢lii bir yapinin ig¢erisinde

incelenebilecegi diigiiniilmiistiir.
1.8.1. Yoneticilere Kars1 Sadakat

e Yoneticiye karsi sadakat kavrami “6zdeslesme” ve “igsellestirme”
olmak (izere iki boyutta incelenmektedir. Ozdeslesmenin, bireylerin
tutum ve davraniglarini bagka bir birey veya grupla doyuma ulastirici
bir iligki igerisinde olabilmesi uyumu yakaladiklarinin gostergesidir.
Igsellestirme ise bireylerin kendi deger sistemlerinin diger bireylerin

deger sistemleri 1ile ahenk olusturarak meydana gelmesiyle
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olusmaktadir. Dogu Kkiiltiirinde O6nemli bir niteligi barindiran
bireylerarasi iletisimle ile alakali &geler yoneticiye karsi sadakat
boyutlarina eklenerek toplamda bes boyutlu bir ydneticiye karsi
sadakat kavrami gelistirilmistir. Bunlar:

e Calisanin, bireysel c¢ikarlarin1 bir kenara atarak yoneticisinin
cikarlarin1 korumak ve kollamak istemesidir. Yani, bireyin kendisini
tam anlamiyla yoneticisine adamak istemesi,

e (alisanin, yoneticisinin deger ve inanglarini benimseyerek yoneticisi

icin daha fazla gayret gostermeye hazir olmasi,

e (Calisanin yoneticisine karsi baglilik gdstermesi ve yoOneticisi nereye
giderse gitsin pesinden ayrilmamay1 arzulamasi, yoneticisi ile olusan
bagini kopartmak istememesi,

e (alisan bireyin yoneticisinin biitiin  6zelliklerini  6zlimseyerek

yoneticisini 0rnek goriip ve taklit etmesi, yoneticisiyle 6z olusturmasi,

e C(Calisanin  yoOneticisi  ile  arasindaki  deger  benzesmesini

i¢sellestirmesinden meydana gelmektedir (Chen, vd., 2002: 339-356).

Yoneticiye sadakat onem arz eden bir kavramdir. Sadakatin yoneticiler ve
calisanlar tarafindan kaniksanmasi, saygi duyulmasi ve dérnek alinmasinda belirleyici

ana bir unsur oldugu vurgulanmistir (Murray ve Corenblum, 1966: 77-85).

Hoy ve Williams (1971: 1-11)’e gore egitim kurumlar1 {izerine
gergeklestirdikleri ¢alismalarda yoneticiye karsi sadakatin, dgretmenler iizerinde
pozitif bir etki olusturmasinin yoneticinin kurumdaki basarisinin ek bir gostergesi
olabilecegini ifade etmistir. YOneticiye sadakat, egitimcilerin yoneticilerine karst
bagliliklarini, sartsiz inanglarim ve giivenlerini tanimlayan bir unsur olarak
vurgulamigtir. Ydneticiye duyulan giivenin, ¢alisanlarin kurum ile duygusal bir bag
olusturarak, kurumdan ayrilmamalarina hizmet verecegini tanimlamistir (Demircan

ve Ceylan, 2003: 139-150).

Calisan bireylerin sadakati sadece ¢alisanlarin  memnuniyeti yoluyla
arttirllabilir.  Yoneticiler, c¢alisan bireylerin iligkilerini  ve yardimlagmayi
benimsedikleri takdirde, c¢alisan bireylerin ihtiyaclart dogrultusunda endise

gosterdiklerinde, calisanlar daha da memnun hissetmekte ve bu olusan memnuniyet
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ise bireyin ¢alistig1 Orgiite ve yOneticisine karsit sadakat olarak geri kazanim elde

edilmektedir (Chang, vd., 2010: 1299).

Blau ve Scott (1962: 141-145) resmi kurumlar tzerine uygulanan sosyolojik
analizlerde, kurumlardaki hiyerarsik yapilarda 6nemli bir etken olarak yoneticiye
kars1 calisan sadakati kavraminmi ilk defa dile getirmistir. Calisanlarin iiretken bir
yapida olmalar1 biiyiik bir oranda sadakat ile iliskili unsurlardan dolay1 ortaya
ciktigini savunmuslardir. Yoneticiye karsi sadakatin ayni zamanda sosyal bir destek

kaynag1 olusturdugunu ortaya ¢ikarmislardir.

Calisan personelinin sadakatini elde eden yoneticilerin daha da basarili
olduklarimi vurgulamislardir. Calisan personel tarafindan kaniksanan ve sadakat
hissedilen yoneticilerin, ¢alisanlarinin sergiledikleri performansina katki sagladigini

ortaya ¢ikarmislardir (French ve Synder, 1959: 118-149).

Bireyin ¢alistig1 orgiitte kalma arzusunun ahlaki zorunluluklardan meydana
gelen kalma gereksiniminin, sadakat davranisi iizerinde pozitif bir etkisi varken,
maddi veya psikolojik yaptirimlardan dolay1 olusum gosteren kalma gereksiniminin

sadakat davranisi ile negatif bir etkilesimi vardir (Blomer ve Schroder, 2006: 256).

Yoneticiye karst duyulan sadakat, yoneticinin tarafsizlhik duygusunu
giidiileyerek, yoneticinin daha da iist yoneticilerden beklenti i¢ine girebilecegi sosyal
destek gereksinimini eksiltecegini varsaymislardir. Ayrica otorite sahibi olmayan
yoneticilik davranisinin, 6gretmenlerin yoneticiye karsi olan sadakatlerinde 6nem arz
eden temel bir unsur oldugunu ortaya ¢ikarmaktadirlar (Hoy ve Ress, 1974: 268-
286). Yoneticiye karsi hissedilen giiven de yoneticiye karsi sadakatin belirleyici
faktorlerinden birisidir (Wong, vd., 2012: 145).

Calisanin kurum igerisinde sergiledigi performansi géz Oniine alindiginda
yoneticisine karsi olan sadakati, kuruma karst olan sadakatinden daha da fazla
aciklayic1 kuvvete sahiptir. Yoneticisine karst yogun bir sekilde sadakat gosteren
takipei, kurum igerisinde sergilemis oldugu yiiksek performansinin yoOneticisi
tarafindan 6diil verilecegine inandig1 icin bu sergiledigi performanst daha da

arttirmak i¢in motive olacaktir (Chen, vd., 1998: 134).

Yoneticilerin, galisan personelinin sadakatlerini gézler oniine sermis olduklari

davranislarla sekillendirdigini 6ne stirmiistiir. Soyle ki, yoneticiye karsi sadakatin
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calisanlarin yonetici ile 6z olusturma, adanmislik, izlenme, gayret gosterme ve

degerlerini kaniksama gibi temel unsurlar igerdigini varsaymistir (Chen, 2001: 650-
660).

Yoneticilere karsi gelistirilen sadakatin doniisiimcii liderlik ve etik liderlik
kavramlarinin perspektifinden alt basliklariyla birlikte ele aldigimizda yodnetim

biriminin olusturdugu sadakat boyutlarin1 verimli bir sekilde ele alabiliriz.
1.8.2. Doniisiimcii Liderlik Kavram Tanim

Bir liderin oncelikli gorevi sonug¢ elde etmektir. En kucik kurum ve
gruplardan tutun, en biiyiik topluluk ve gruplara kadar, biitiin ¢esit insan gruplarinin
yasam olusturmasi ve gelisim saglamasi yalnizca lider bireylerin varligi ile miimkiin
olmaktadir. Toplulugun olusturdugu basar1 da biiyiik bir oranda lidere baglidir
(Tatlioglu ve Okyay, 2012: 1047).

Dontigiimeii lider es zamanda degisim gereksinimini, firsatlar1 veya tehdit
unsuru olusturabilecek olaylar1 onceden sezinleyerek, takipgilerini de ona gore
eyleme gecirme becerisine sahip olan bireylerdir. Diger bir taraftan takipgilerinin var
olan becerilerini de ortaya gikartip, bireylerin 6z giivenlerini artirarak bireylerin

motivasyonunu saglar (Aydogmus, 2011: 111).

Doniisiimcii liderlik bir siirecten olusmaktadir. Degisimi ve kisisel doniigiimi
igerir. Ahlakla, degerlerle, uzun donemli amagclarla ve standartlarla alakalidir.
Dontisiimceii liderlik izleyicilerin motivasyonlari, gereksinimlerinin kargilanmasi ve
izleyicilerinin tiim insani taleplerinin yerine getirilmesi egilimini kapsamaktadir. Bu
siire¢c es zamanli vizyon sahibi ve karizmatik liderligi de kapsamaktadir (Gokkaya,
2005: 7). Doniistimceii liderlerin, diger bir 6zelligi de takipgilerinin deger yargilarini

ve inanc¢larini degistirebilmeleri olarak sdylenebilir (Kogel, 2001: 483).

Dontigiimeti  liderlik biitiin - kiiltiirin  ve organizasyonun biraktig1 etkiyi
genisleterek izleyicilerinin bire bir etkisini spesifik olarak giindeme getirmeye kadar
genis bir yelpazede tanimlayan, kapsayict bir tavir sergiler. Hatta dontisiimcii lider
degisime karsi neden unsuru olusturmakta Oncii bir rol iistlenir. Bu sebeple
dontisiimiin gerceklesmesi siirecinde izleyiciler ve lider isin igerisinden ¢ikilmayacak

boyutta i¢ icedir (Northouse, 2001: 131).
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Gergek bir doniistimcii liderin baz1 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir:
* Zamam elde edecek kadar doniistime hazir halde bulunan ve esnek,
*  Coklugu zenginlestirecek kadar yaratici bir bakis acisina sahip yaklagimci,

* Hareket halinde olmak ile belirli bir neden igin hareket etmek arasindaki

cikarimi ayirt edebilecek kadar amag¢ odakli olmak,

* Degisim siireclerine, yaraticiliga, degisik bakis agilarina agik ve destekleyici

tavirda olacak kadar odag1 insan olan,

* GUnU kurtarmaktan ziyade yarinin uygulayicisi olacak kadar ileriye doniik
goriis sahibi olan,
* Analitik yetenege sahip,

* Karsiklig1 olgunlukla karsilayacak kadar yalin ve agik,

* Diislinerek, sorgulayarak, kendisini degisimin bir temsilcisi olarak gorecek,
risk almaktan kaginmayacak, zoru basarma arzusu olan ve direnmeyi bilecek kadar

cesur,

» Takipgileri entelektiiel bir bakis acisinin varligindan haberdar edecek,

doniistimiin ruhunu ve heyecanin iletecek kadar giidiileyici,

o Butun belirsizliklerin birer belirleyicisi olacak kadar onciiliige sahip,

orgutlenmeyi 6n planda tutan liderdir (Cémert, 2004: 9-10).
1.8.2.1. Doniisiimcii Liderin Cahsanlara Karsi1 Olan Sadakati

Dontigiimeti liderler tabir yerindeyse adeta bir danigman veya hoca gibi
davranislar sergileyerek calisan bireylerin her birinin gereksinimlerini dikkate alirlar.
Calisan bireylerin problemleriyle yakindan takip ederek onlarla arasinda saglikli
iligkiler olusturmaktadir. Bu da karsilikli giiven olusumun ortamini saglamaktadir

(Kaygin ve Kaygin, 2012: 32).

Calisan bireylerin bag olusturduklar1 yoneticilerine karsi olusturduklar

dontistimcii liderlik algilarin1 degerlendirmeye alarak, dontistimcii liderligin ¢alisma
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doyumunu pozitif yonde etkisi altina aldig1 belirtilmektedir. Caligma tatmini sadakati

pozitif yonde etkileyen faktorlerden bir tanesidir (Aydogmus, 2011: 262).

Son zamanlarda ¢alisan bireyin memnuniyeti ve sadakatine verilen dnemlilik
de artis saglanmistir. Calisan bireyin memnuniyeti, ¢alisan bireylerin mesleklerini
degerlemeye almalar1 sonucunda elde ettikleri mutluluk ve zevk alma ile alakal

duygusal bir tavirdir (Griffin, vd., 2001: 537-550).
1.8.2.2. Doniisiimcii Lider Olarak Kurum Yoneticisi

Egitim kurumlarindaki doniistimlii liderlikle alakali bir yaklagima 1s1ik tutan
Sergiovanni’ye gore, liderligin baslica teknik, insan ve egitimsel boyutlar1 da
kurumun etkili olmasini saglamaktadir. Sergiovanni’nin inang sergiledigi kiiltiirel ve
sembolik boyutlar1 da deger katilmlidir. Bu boyutlar, kurumun miikemmel bir yap1
haline ulagmasina ve ayni zamanda etki birakmanin Gtesinde olmasini saglar.
Sergiovanni, doniisiimcii liderlik fikrini 6gretimsel liderlikten farkli tutar (Gurr,
1990: 43). Gurr (1990: 43) ise egitim kurumlarina iliskili olarak doniisiimcii
liderligin bes adet alternatif boyutunu 6nerir. Bu Onerileri, teknik liderlik, egitimsel

liderlik, sembolik liderlik, kiltirel liderliktir.
1.8.3. Etik Liderlik ve Sadakat iliskisi

Adaletli davranmak ¢alisan bireylerin sadakati {izerinde 6nemli bir etkilesime
sahiptir (McShane ve Glinow, 2010: 22). Chen (1997: 31) yaptig1 ¢alismasinda
sadakati; calisan bireyin yoneticisine karsi kendini adamasi, 6z olusturmasi ve

baglilik giicii olarak tanimlamaktadir.

Etik davranan liderlerin izleyicilerine adaletli ve tarafsiz bir bicimde davranis
sergilemeleri beklenir. Calismalar kendilerine adaletli davranilan bireylerin hem
caligmalarina olan davranislarinin hem de kurumu etkileyen tutumlarinin pozitif
olarak degisim gosterdigini belirtmistir. Buna gore yliksek diizeyde tutulan etik
standartlarin ¢aligan bireylerin giiven ve sadakat seviyelerini etkisi altina alacagi 6ne

stirilmiistiir (Zhu, vd., 2004: 17-18).

Etik davranislar sergileyen liderlerin ¢aligan bireylerin gilivenini kazanacagi,
sadakatini arttiracagr ve calisma alaninda pozitif bireysel iligkiler gelistirecegi

diistintilmektedir (Jiang ve Cheng, 2008: 215).
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Yapilan c¢alismalarda yonetici bireylerin etik davramiglar gdstermesinin,
calisan bireylerin sadakatini arttiracagr dogrultuda 6ne striilmiistiir (Wu ve Xu,

2012: 456).

1.8.3.1. Etik Liderlik ve Sadakat Iliskisinde Duygusal ve Bilissel Giivenin Araci
Rolu

Etik liderlik tavrinin c¢aligan bireylerin sadakatini kazanmas1 beklenmektedir.
Bireyin liderlik karakterinin olugmasi, digerleriyle beraberlikler ve diirtistliik gibi
ozelliklerle onaylandiginm1 6ne siirerken, onaylanan bu lider karakterinin caligan
bireylerle iliskilendirilen giiven ¢iktisin1 tesvikte bulunmak i¢in 6nemli oldugunu

vurgulamaktadir (Avey, vd., 2012: 21).

Giliven, yoneticiye karsi hissedilen sadakatin onemli Onciillerinden bir
tanesidir. Liderine karsi giiven hisseden bir bireyin zamanla liderine daha fazla
sadakat gostermesi beklenir (Wong, vd., 2002: 887). Sadakatin daha ¢ok, gtiven
duygusu veren ve diiriist kisilere sahip sosyal ekiplerde gelistigi goriilmektedir
(Coughlan, 2005: 50).

Uzerine degerli varsayilan bir geri bildirim kosulu oldugunda bir kaynagin
akisinin siirebilmesi varsayimi ile tanimlanmakta olan degisim iliskileridir (Emerson,
1976: 359). Yani herhangi bir bireyin bagka bir bireyden degerli bir sey almasi
karsiliginda geriye bir sey vermesi temelinde olusturulur. Bu degisimin hem
ekonomik olan hem de olmayan sosyal faktorleri barindirir (Mowday, vd. 1982: 3).
Bu sosyal faktorleri igeren degisimler; sadakati, paylasilan bir kimligi ve duygusal

acidan olusan baglari igerir (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009: 1277).
1.8.4. Meslektaslara Kars1 Sadakat

Calisma arkadaglarina karsi baglilik belirli bir amag icin olabilecegi gibi
bireyin kendisi de baslica bir amac¢ olabilmektedir. Bireyler birtakim ¢ikarlari elde
etmek ya da hoslandiklari i¢in de arkadaslik olusturabilirler. Baglilik duygusu yiiksek
olan personel daha samimi davranmakta ve olusturduklar1 arkadaslik baglarina biraz
daha fazla dnem gostermektedirler. Ileriye yonelik tasarimla ugrasmaktan ziyade,
insanlarla beraber olduklari, belirli seyleri paylastiklar1 ve yardim edebildikleri

caligmalarda ve ortamlarda calismayi tercih ederler (Ertekin, 1978: 14).
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Kurumsal isleyis gbz oniine alindiginda, kurumun elde ettigi basarist insan
kaynaklarinin ayn1 zamanda da fiziki ve c¢evresel faktorlerin verimli bir sekilde
calismaya kosulmasiyla ortaya cikabilir. Kurumda yer alan personel karsilikli
etkilesim ile ekipler olusturarak vazifelerini yerine getirmektedir. Bagka bir ifadeyle,
bir caligmanin gergeklestirilmesinde tarafsiz calistiklari siirelerin olabildigince az
oldugu varsayilabilir. Egitim kurumlart kapsaminda okul agisindan bu vaziyet
incelendiginde, degisik branslardan Ogretmenlerin dersleri arasindaki iliskileri
olusturmas1 veya ziimrelerin anlagsmali bilgi degis tokusunda bulunmasi bu vaziyetin
yansimasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayni zamanda 6gretmenler arasindaki iliski
ve paylasim zaman igerisinde kaynagmalarini ve karsilikli edinilen mesleki
paylasmanin  gelisimini de saglayabilir. Ogretmenler arasindaki sadakatin,
demokrasiye uygun bir tartisma ortaminda beraber alinan kararlarin verimliligini
etkisi altina alabilecek bir etmen de vardir. Ayrica deginilen pozitif etkinin yalnizca
ekip icerisinde kalmayarak, kuruma yonelik pozitif davramslar1 da gii¢lendirecegi

varsayilmaktadir (James ve Cropanzano, 1994: 179-205).

Balay (2000: 46)’a gore kisiler tarafindan baskalarinda haz duyulmasi ya da
menfaat amaci ile arkadaslik adi altinda iliskilerin kurulmasi miimkiindiir. Orgiitsel
alanda kisiler arasinda ¢alisma birliginin olusturulmasina olanak taniyan baghligin
ad1 “calisma arkadaglarina baglilik” tir. Bu tanimdan yola ¢ikarak, olusan bu baglilik
sayesinde ¢aligan bireylerin arasinda birlik, beraberlik ve ayni zamanda dayanigma
duygusu meydana gelmektedir. Bu duygularin gelismesi akabinde ¢alisma yasaminda
ortaya ¢ikmast muhtemel olumsuz durumlara yonelik manevi duygular agisindan
daha giiclii bir noktaya ulagsmaktadir. Duygu anlaminda bir arada bulunan
personelinin, kurumsal ortamdan uzak kalma arzusunda olamayacagim agiklamak

gerekmektedir.

Randall ve Cote (1991: 195)’nin goriisiine gore oOrgiitsel bir yapi olusturma
kapsaminda faaliyetlerini devam ettirmekte olan bir ¢alisanin ¢alisma arkadaslarina
baglilik olusturmasi ve gelistirmesi, ¢aliganin Orgiitsel yap1 olusturma kapsaminda
faaliyetlerini devam ettiren diger ¢alisanlara kars1 bir baglilik duygusu gelistirmesi ve
kendisini ¢alisanlarla bir biitiin halinde gérmesi anlamim1 tagimaktadir. Orgiitsel yap1
olusumuna yeni dahil olan ve bu alanda ¢aligmalar yiiriitmeye baslayan personeli,

kidem yoniinden daha tistiin personelinin dnciiliigiinde yol gosterimi yapilmasinda ve

36



bu personelinin sahip oldugu ¢esitli ihtiyaclarini karsilamak suretiyle personelinin
ilgili orgiitsel alana yonelik sahip olduklar1 bakis agilarinda kalicilik orani olarak

nitelendirilmekte ve etki gosterme potansiyeli olusturulmaktadir.

Calisma arkadaslarina karst baglilik sergilemenin hem bireysel agidan hem de
orgiitsel agidan birtakim sonuglar1 vardir. Bireysel olarak, bireyin, bir ekibe aidiyet
duygusu barindirmasi performansini pozitif dogrultuda etkilemektedir. Bireylerin
calismalan ile ilgili problemlerinin ¢oziime kavusmasinda calisma arkadaslarina
kars1 baglilik hissetmesi 6nemli katkilar saglamaktadir. Sosyal bir katilim saglanmasi
dayanigsma birligini artirarak, saglam bir orgiitsel bagliligin olusmast ve ilerlemesi

i¢cin gereken altyapiy1 hazirlamaktadir (Wallace, 1995: 236).
1.8.5. Ogrencilere Kars1 Sadakat

Egitim kurumu olarak anilan okullardan gergeklestirilmesi beklenti halini
alan gorev, fiziksel, zihinsel ve sosyal agilardan donanimli ve 6z Ogrenmeyi
icsellestirmis kisilerin yetistirilmesidir. Bu vazifenin ise egitimsel bir olusumun
sonucunda elde edilebilecegi ifade bu olusumda gorev alan Onemli esaslar okul
yoneticileri, 0gretmenler, yardimci personel, aileler, sivil toplum kurumlar1 ve
benzeri olugumlar varsayilmaktadir. Giin boyunca zamanlarinin énemli bir bolimiinii
okulda geciren O&grencilerin, okulda bulunmaktan mesut olmalarini, okulu
sevmelerini ve kaniksamalarini, 6ncelik yoniinden okul icerisinde arkadas ¢evresi ve
ogretmenleri ile gecirdikleri karsilikhi birlikteliklerin kalitesi belirlemektedir. Ozellik
bakimindan 6grenci ve dgretmen iliskisi, egitim seviyesinin kalitesini ve dgrencilerin
akademik yonde kazanimlarimi etkisi altina almaktadir (Pianta ve Stuhlman, 2004:

444-458).

Ogretmenler &grencilerinin akademik konuda yeterliliginin fazlalastiriimasi
icin gayret sarf ederken ayn siire¢ diliminde de igsel gelisimlerinde 6nemli bir rol
modeldirler. Iyi &gretmen ve ogrenci iliskisi, Ogrencilerin arzulanan bilgi ve
yetenekleri elde etmeleriyle beraber dgrencilerin kendilerine giiven hissetmelerini,
yenilik¢i ve miitesebbis bir karaktere sahip olmalarin1 da saglamaya alacaktir.
Ogretmen ve oOgrenci birlikteliginde, 6gretmenin o6grencilere &ncelikle giiven
asilamasi, kiymet vermesi ve iletisim agin1 daima agik tutmasi, 6gretmen ve dgrenci

arasinda karsilikli pozitif bir etki saglayacaktir. Karsilikli etkilesimin 6gretmenlerin
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hissettigi mesleki hazzi fazlalastiracag: ifade edilebilir. Ogretmenlerin 6grencileri
i¢in rol model oldugu varsayilirsa, 6gretmenin durumlar karsisindaki davranis ve
tutumlari, Ogrencilerin dogru ve yanlist degerlemeye alabilmelerinde her zaman
dikkate alacaklar1 temel bir unsurdur. Bagsak bir deyisle, 0gretmenin yansittig
izlenim Ogrencilerin tutumlar1 ve davraniglar listiinde etki saglayacaktir. Bu siirecin
ise 0gretmenler ve 0grencileri arasinda karsilikl sicak, sevgi dolu ve samimi bir bag

olusturacag diistiniilebilir (Gregordiadis ve Tsigilis, 2008: 108-120).

1.9. ORGUTSEL SADAKATIN EGIiTiM KURUMLARINA YANSIMASI

Egitim kurumlarimin hedeflerine basarili bir sekilde erisebilmesinin fazla
sayida etmenin dogru bir esgiidiimlenmesine bagl oldugu varsayilabilir. Okullardan
gergege donistiiriilmesi hedeflenen en 6nemli amag zihinsel, fiziksel ve psikolojik
yonden dayanikl, Kkiiltiirel farkliliklarin bilincindeki, 6z Ogrenme ve 06z
degerlendirme becerisi gelismis kisiler olarak yetistirilmesidir. Egitim ve 6gretim
dénemi boyunca 6grenci ile direkt iligki icerisinde olan 6gretmenler ise grencilerin,
ilgisi, mutlu olmasi ve motivasyonlart noktasinda onem gerektiren gorevler

ustlenmektedir (Cronse, vd., 2004: 60-81).

Hoy vd., (1977: 71-85)’nin ¢alismasinda da, egitim kurumunun yonetsel
yapist ve Ogretmenlerin hissettikleri sadakati ile arasindaki iliskide, daha merkezi
yaptya bagh okullarda ¢aligan Ogretmenlerin hissettikleri sadakat algisinin diisiik
oldugu belirlenmistir. Ogretmenlerin okullarina iliskin sadakat algilarinin daha
yiiksek olmasi es zamanda moral ve motivasyonlarinin artmasini ve daha fazla

ozverili ¢aligmalarini da saglayacaktir (Alvesson, 2000: 1101-1123).

Ayrica calistiklar1 okullarina sadakatle baglanan Ogretmenlerin ¢alisma
performanslart ve verimlilikleri pozitif etkilenirken, ¢alismaya ge¢ kalma gibi
kurumsal etkilesimi negatif yonde etkisi altina alan tutumlarda da eksilme oldugu
gorulebilmektedir (Mathieu, vd.,1990: 171-194).

Ogretmenlerin egitim kurumlarina karst sadakat algilarin  meydana

getirilmesi ve gelisiminin saglanmasi i¢in biraz i¢ biraz da dis paydaslara 6nemli
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vazifeler diigmektedir. Ek olarak kurumsal bagliligin giic kazanmasma yardim
saglayabilecek cesitli kurumsal davranis unsurlarinin da 6gretmenlerin hissettikleri
sadakat algisim gelisime agik etki gosterebilecegi vurgulanabilmektedir (Ozdemir,

2013: 99-117).

Sadakat kavramlar1 bazi aragtirmacilar tarafindan ortaya konulan bagliligin
farkli yonleri gibi konularla ele alinmis ve zamanla siire gelmis ¢alismalar, bagliligin
karmagik yapisi oldugunu, baghligin asamalarinin yani sira her biri farklilik gosteren
baglilik odaklarinin ic¢inde barindirdigini ortaya c¢ikarmistir. Baglilik formlart ve
odaklar1 diye de isimlendirilen bu baglilik cesitleri; ¢alisma grubuna baglhlik, ise
baglilik, yonetime baglilik ve meslege baglilik seklinde siralanabilir (Taskaya, 2009:
30).

Bahsedilen odaklar arasinda c¢alisan bireyler i¢in en Onemlisi yOnetime
bagliliktir. Calisanlar giindelik konularla, resmi ya da gayri resmi prosediirlerin
islenmesi, 0diill ve ceza mekanizmalarinin aktif hale getirilmesi esnasinda, siirekli
yonetici ile iletisim igerisinde bulunmaktadirlar. Bu iletisimde genel olarak karar
verme mekanizmasi konumundaki yoneticiye karst bir bag olusturmasina sebebiyet
vermektedir. Yonetime baglt hissetmenin iki boyutu vardir; yonetici ile 6zdeslesme
ve onun kabul gosterdigi degerleri igsellestirmedir. Yoneticisine baglilik performansi
saglayan birey kendi tutum ve davranmislarimi idarecisinin davraniglarina uyum
icerisinde adapte etmeye calismaktadir. Ciinkii kendi deger sistemi ile idarecisinin
tutum ve davranislarini uyum igerisinde gérmektedir. Boylelikle kendisini idarecisine
yakin hisseder. Kuruma baglilik kurumun amag ve hedeflerine baglilik ve bu hedefler
icin gayret sarf etmek iken, kuruma ya da idareciye baglilikta birey, yalnizca bagh

oldugu miidiiriiniin hedeflerine ve deger verdiklerine yonelik ¢aligmalarda bulunur
(Kog ve Uygur, 2010: 80).

Ise baglilik, calisanlarin se¢mis olduklar calismaya kars1 takindiklari tavir ve
giidiilenmelerle ilgilidir. Calismaya baglilik tiirliniin en temelinde yatan olgu kisilerin
yaptiklart is kendilerini tatmin ediyor bir boyuttaysa calismaya tutunmasini ve
yaptig1 calisma ile kendisi arasinda psikolojik bir baglilik duymas: olarak
nitelendirilmektedir. Kuruma bagliliktan farkli bir olgu olan ve profesyonel bir

baglilik olarak da tanimlanan meslege adanmislik, ¢alisan personelinin mesleki
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amaclar gelistirmesi ve icra ettikleri meslekleri ile 6zdeslesme olusumu gostermesi
ile ilgili bir tepkidir. Kisinin mesle§e ve mesleki tecriibelerine kendini adamasi ve
yasantisinin biiyllk ve Onemli bir zaman diliminin ortasina koymasi, mesleki
ilerlemesi i¢in zaman harcamasi, ¢alismaya gereksinimi olmasa bile o calisma

hayatinda kalmak istemesi gibi 6zetlenebilir (Taskaya, 2009: 30-45).

1.10. ORGUTSEL SADAKAT VE TEMEL YAKLASIMLAR

Orgiitsel baglilikla ilgili yaklasimlarin; davramgsal ve tutumsal olmak izere
iki baglikta ele alinabilmektedir. Davranigsal sadakat, kiside baglilik olusturacak
tizerine odak olusturmaktadir. Bagliligin disa yansimasi ya da bireyin normalden
fakli davraniglarinin iizerinde bir performans gosterme istegi olarak ifade
tanimlanmaktadir. Ornegin, calisan birey c¢alismasim sergiledigi  kurumdan
ayrilmamak icin, o kurumdan beklentileri ve isteklerini en aza indirgeyebilir. Biitiin
bunlarla birlikte ¢alistigt kurumdan ayrilmasin1 engelleyecek sebepler ortaya
cikarabilir. Tutumsal sadakat ise kisinin belirli bir kurum ve kurumun amagclar ile 6z
olusturmast ve bu amaglara erisimi kolaylastirmak i¢in kurumda c¢alismaya
devamlilik istegini belirtmekle beraber, sosyal bir aga olan duyussal baglilik olarak
da ifade edilmektedir. Duyussal baglilig1, orgiite duyulan duygusal bag ve aidiyetlik
ilkesini hissetme arzusu, stireklilik baglhiligini, calisanin Orgiitten ayrilmasi
gerektiginde yiiklendigi risk grubunun farkinda olmasi, fakat orgiitte kaldig takdirde
en az ugras ile ¢caligma faaliyetini yerine getirme motivasyonu olarak agiklamaktadir.
Degersel bagliligi, calisanin oOrgiitte kalmaya kendisini zoraki bir duygu ile

hissetmesi olarak ifade etmektedirler (Aban ve Duygulu, 2007: 64).
1.10.1. Davramissal Sadakat Yaklasimi

Davranigsal sadakat yaklasimi, ¢alisan bireylerin bagliliginin disavurumu ya
da olmasi gerekli goriilen beklentilerin ilerisinde davranmis sergileme olarak da
aciklanabilir. Davramgsal sadakat, kisinin ge¢cmisteki davraniglarindan dolay1

orgiitiine kars1 bagli kalma siireci ile ilgilidir (Mowday, vd., 1982: 25).
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Oliver (1999: 32-38)’e gore davranigsal sadakat kapsaminda, 1srarla bir {irliin
ya da hizmeti tekrardan satin alma arzusu iginde olan ve bagka bir iiriin ya da hizmeti

satin almayan ve diisiinmeyen tiiketici olarak tanimlanmaktadir.

Ha (1998: 51-61)’ ya gore, davranigsal sadakat kavrami degiskeni tek bir
boyutta irdelenmemesi gereken bir niteligine sahiptir. Davramssal sadakat; tutarliligs,
kararliligi, yeniden ayni iiriin ya da hizmeti satin alma davranisini, satin alma
sikligin1 ve tekrar olusturan davranislari igerebilir. Davranigsal sadakat degiskeni
ayn1 zamanda oyuna katilim ve medya tiiketimi de olmak {iizere cesitli bi¢cimlerde
meydana ¢ikabilmektedir (Kunkell, vd., 2013: 177-192). Davranissal sadakat
Olcutleri belirli bir zaman diliminde gozlemlenen satin alma tavirlar1 olarak

tanimlanir (Huang ve Zhang, 2008: 103).
1.10.2. Tutumsal Sadakat Yaklasimi

Tutumsal sadakat yaklagimina deginmeden 6nce tutum kavraminin tanimini
olusturmak gerekmektedir. Giidii, irade, diirtii ve motif gibi kavramlarla benzer bir
anlam i¢inde kullanilabilen tutum kavrami temel anlamui ile kisiyi belli bir davranisi
sergilemeye iten egilim olarak tanimlanabilir. Tutumsal sadakat ise, bireylere,
objelere, olgu, olay ve faaliyetlere karsi bireylerin siirekli olarak egilim icerisinde
olduklarini gdsteren bir olgudur (Can, 1997: 151). Birey ve orgiit iligkisi kapsaminda
ele alindiginda tutumsal sadakat, iki taraf icinde olusum gosteren bagin
degerlendirilmeye alinip sonucu calisan bireyin kuruma karsi degisik bir bakis
acisinin gelismesi veya kurumda duygusal agidan yonelim gostermesidir (Mottaz,

1989: 224-228).

Bireyin satin alma siirecinde bir markay1 tercih etme niyeti, sadik olarak

kalma egilimi olarak da tanimlamaktadir (Yoo ve Donthu, 2001: 144-157).

Oliver (1999: 33-44)’ec gore tutumsal sadakatin ii¢ evrede gelisen bir siireg

oldugunu imgelemistir:
e Inanc ve diisiincelerle alakali bilissel siirec,
e Hosuna gitmekle ilgili duygusal siirec,

e Bagliligin olusturdugu konatif siirectir.
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Bu genel tutum bilesenleri bir arada kullanildiginda, tutumsal sadakatte,
bireylerin 6nce bilissel daha sonra ise sirasi ile duygusal ve niyetsel anlam bakiminda
sadik hale geldikleri agamal1 bir gecisin de s6z konusu oldugu goriilmektedir (Oliver,

1999: 33-44).

Gergek anlamada sadakatin dayandigi nokta, kisilerin duygusal ve mantiksal
gereksinimlerinin, kisisel beraberlik sekillerinin 6nem elde ettigi alanlarda karsilanip

karsilanmadigi ile direkt olarak ilgilidir (Hanger, 2003: 40).

1.11. ORGUTSEL SADAKAT KAVRAMININ SONUCLARI

Sadakat uzun zamanl yiiksek dereceli bagliligin bir sonucu olduguna gére bu
his bireyde, orgiite karst olusturdugu baglilik hissinin bulunmasi 6n kosuluna
baglidir. Bundan dolay1 bireyin igerisinde var oldugu orgiite karsi ilk 6nce baglilik
hissi gelisir ve bu hissin uzun soluklu bir sonucu olarak da sadakat kendisini gosterir
(Harvey, vd., 1999: 68).

Calisan personelin kendisini yOneticisine adamasi, baglilik olusturmasi ve
0zdeslesmenin giicli olarak sadakat kavramini tanimlamaktadir (Chen, 1997: 31).
Tiirk toplumun olusturdugu topluluk¢u kiiltiir olusumuna sahip olan toplumlar da
sadakat kavrami 6nem tasimaktadir (Hofstede, 1980: 91). Ayrica, sadakatin daha
fazla giivenilir ve diiriist calisanlara sahip ekiplerde gelisim gosterdigi goriilmektedir

(Coughlan, 2005: 50).
1.11.1. Orgiitsel Sadakatin Orgiitsel Baghlik A¢isindan Sonucu

Orgiitsel sadakat kapsaminda 6rgiite karsi olusturulan bagliligin derecesi ile
ilgili olarak iki farkli tiirde etkisi vardir. Bunlar olumlu ve olumsuz etkilerdir.
Orgitsel amagclar kabul goérebilir olmadiginda, calisanlarin yiiksek diizeydeki
bagliliklart azalig gosterebilirken, amaglar makul bir boyutta iken yiiksek diizeyde bir
baglhlik etkisi fark edilebilir davranislarla sonug gostermesi ihtimali bulunmaktadir

(Balay, 2000: 83).
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1.11.1.1. Orgiitsel Sadakatin Orgiitsel Baghlik Acisindan Olumlu Sonuclari

Diisiik diizeyde gergeklestirilen orgiitsel baghiligin, orgiit agisindan fayda
karsilamayan, diisiik calisma performansina sahip ve kuruma zarar veren calisanin
isten ayrilmasidir. Bu c¢alisanin olast zararlarin1  belirlenen smirlar, kurum
icerisindeki diger ¢alisanlarin davraniglart sadakati diisik olan c¢alisanlarin
yoklugunda olumlu dogrultuda gelisebilir ve yeni calisanin ise alinmasi ile yeni
yetenekler elde edilebilir. Calisan personelin sadakat ve ¢calismaya karsi istekli olma
duygusundan faydalanmak gerekir. Calisan personel ve buna bagli olarak kurum i¢in
olumlu sonuglar ¢aligmaya devam etme siiresinin artig gostermesi, calismay1 birakma
diistincesinin azalmasi, ¢alisan devrinin smirlanmasi ve daha fazla c¢alisma

doygunlugudur (Sahin, 2007: 93).
1.11.1.2. Orgiitsel Sadakatin Orgiitsel Baghlik Acisindan Olumsuz Sonuclari

Orgiitsel bagliligin kurum agisindan bir sonucu olan devir hiz1 ve devamsizlik
tizerine gergeklestirilen bir ¢alismada; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
bagliliginin devamsizlik ve devir hizi ile olumsuz yonde bir iligkisi bulunmaktadir
(Somers, 1995: 53). Benzer yapilan bir ¢alismada ise orgiitsel sadakat unsurlarindan
duygusal bagliligin ¢alismay1 birakma niyetini olumsuz olarak etkisi altina aldigi,
diger yandan normatif ve devamli baghlik ile ¢alismay1 birakma niyeti arasinda
verisel baglamda anlam igeren bir iliskiye rastlanmadigi  gOriilmistiir

(Cekmecelioglu, 2006: 162-163).
1.11.2. Orgiitsel Sadakatin Mesleki Adanmishik Acisindan Sonucu

Meslegine karst adanmiglik gdsteren bireylerin yasamlarinda c¢ok biliyiik
degisimler yaratan bireylerdir. Inanglar1 ve gosterdikleri cabalar1 ile bireysel
degerlerini anlamalarin1 ve uygulamalarini saglarlar. Meslege adanmislik bireylerin
motivasyonlarina ve c¢alisma performanslarina da katki saglar. Meslege karsi
gosterilen sadakat bireylerin 6grenme stireglerini etkileyen ¢cok 6nemli bir etkendir.
Hafiza iizerine gergeklestirilen calismalar duygusal uyaricilarin duygusal uyarict
barindirmayanlardan ¢ok hatirlandigini géstermistir (Sutton ve Wheatley, 2003: 327-
358).
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1.11.3. Orgiitsel Sadakatin Déniisiimcii Liderlik ve Etik Liderlik Acisindan

Sonuclari

Orgiitsel sadakatin sonuglari, Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Sadakatin Etik

Liderlik Agisindan Sonucu yer almaktadir.
1.11.3.1. Orgiitsel Sadakatin Déniisiimcii Liderlik A¢isindan Sonucu

Orgiitsel sadakati etkilen faktor grubundan birisi de galismayla ve sergiledigi
rolle ilgili faktorlerdir. Orgiitsel sadakatin orta seviyede olmasinin sebeplerinden
birisi de oOrgiitte c¢alisanlarin  roliiniin lideri tarafindan net bir ifadeyle
belirlenmemesinden kaynaklanmaktadir. Rollerin belirsizligi veya da rol ¢atigmasi
orgiitsel sadakati olumsuz yonde etkilemis olabilir. Rol ¢atismasina maruz kalan
calisanlar, kurumdaki ¢alisma arkadaslarina karsi i¢cine kapanik bir hale gelebilir. Bu
ylizden kurumdan ayrilma ve kendisinin 6nemsiz bir varlik oldugunu diistinme
yoniinde davranig sergileyebilir. Yoneticiler, dontisimcii liderlik tarzlarini
kullanarak, ¢alisan personelinin duygusal ve normatif bagliliklarin1 arttirmalidirlar.
Yoneticiler, c¢alisan personeline deger vermeli, ¢alisanlarin kendilerini
gelistirebilecekleri firsatlar sunmali, basarilar1 ile 6viinmeli ve ayni zamanda
odiillendirmelidirler. Calisanlar kendilerinin dnemsendigini hissederse, duygusal

olarak sadakatleri artacaktir (Yavuz, 2008: 147).
1.11.3.2. Orgiitsel Sadakatin Etik Liderlik Acisindan Sonucu

Etik liderlerin ¢alisanlarina adil, 6nyargi barindirmayan ve objektif bir sekilde
davranmalarini beklemektedir. Calisanlarin kendilerine adil bir sekilde davranildigini
hissetmeleri, ¢alisanlarin hem ¢alisma davranislarin1 hem de orgiitsel ¢iktilar etkisi
altina alacaktir. Orgiitte yiiksek seviyede giiven ve sadakatin ortaya ¢ikmasini

saglayacaktir (Zhu, vd., 2004, 17-18).

Davis vd., (2000: 563)’ne gore yoneticilerin ¢alisanlariyla giiveni kapsayan
bir iligki alam yarattiginda, ¢alisan bireylerin kendilerini giiven igerisinde

hissettiklerini ve orgiite kars1 daha sadik bir bigimde ¢alistiklarini 6ne siirmiislerdir.

Rosanas ve Velillya (2003: 56)’ya gore bir birey diger bir bireye kars1 giiven
duydugunda, diger birey bu giivenin karsiligin1 verebilmek icin o bireye karst

sadakat gosterir.
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1.12. ORGUTSEL SADAKAT iLE ILGILI YAPILAN CALISMALAR

Tseng ve Wu (2017) finans sirketleri tizerine meydana getirdikleri
arastirmalarda, personel sadakatinin gelistirilmesinde, etik ydneticilik, psikolojik
antlasma ve kurumsal 6z olusturmanin etkilerini incelemislerdir. Arastirma verileri
irdelendiginde, kurumsal sadakatin, etik yoneticilik, psikolojik antlagsma ve kurumsal
0z olusturma ile arasinda anlam igeren iliskiler oldugu gozlenmistir. Ayrica etik
yoneticilik ve kurumsal sadakat iliskisinde psikolojik antlasmanin ve kurumsal 6z

olusturmanin aracilik etkisine ait oldugu tespit edilmistir.

Askin (2014) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada kurumsal sadakat, meslege
adanmislik ve c¢alismadan ayrilma niyeti arasindaki birliktelikler irdelenmistir.
Aragtirmanin ¢alisma ekibini, egitim sektoriinde gorev alan 250 katilimct
olusturmustur. Arastirma verilerine gore, katilimcilarin meslege karsi adanma ve
orgiitsel sadakat ile algilarinin goreceli kavrami orta ve ¢aligmadan ayrilma niyetinin
ise gorece alcak seviyede olduklar tespit edilmistir. Aym1 zamanda katilimci
bireylerin orgiitsel sadakat ve meslege karsi adanmislik algilarinin fazlalasmasinin
calismay1 birakma niyetini azalttigi goriilmistiir. Buna ek olarak orgiitsel sadakat
algisinin artmasinin katilimer bireylerin meslege adanma algilarint pozitif olarak
etkiledigi belirtilmistir.

Siller (2014) calisma yasamindaki rahatligin ¢alisan birey performansini nasil
etkisi altina aldigini1 farkli sektorlerde calisan bireylerin olusturdugu 200 kisilik bir
ekibin iizerinde incelenmistir. Yapilan arastirma sonucunda, katilimci bireylerin rahat
calisma siiresine sahip olmasi ve rahat caligma diizenlemelerinin kaniksanmasinin,

orgiitsel sadakati pozitif dogrultuda etkiledigi bulgusuna erisilmistir.

Ozdemir (2013)’in arastirmasinda, okul idarecilerinin liyakat seviyesi ve
hakkaniyetli yaklagimlarinin 6gretmenlerinin sadakat ve c¢abalari ile olan iligkisini
irdelemistir. Ankara’da vazife yapmakta olan 315 0gretmenin bir araya gelmesiyle
gerceklesen aragtirmada, kurumsal adaletin ve idareci liyakatinin 6gretmenlerin

sadakati ve ¢abalar1 ile olumlu yonlii bir beraberlik gosterdigi ifade edilmistir.

Jauhari ve Singh (2013) de bilisim is kolundan 229 katilimci birey ile dil, din,
ik vb. farkli ozellikleri elde etmis caligma giici alani, kurumsal destek ve

personelinin kurumsal sadakati arasindaki beraberligi incelemistir. Arastirma
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bulgulari, kurumsal destek ve kurumdaki farklilik alaninin ¢alisan sadakati ile anlam

igeren beraberlikler gosterdigini sdylemistir.

Ineson vd., (2013)’nin arastirmasinda ise otel personelinin ¢alisma tatmini ve
kurumsal sadakat algilari irdelenmistir. 600 otel personelinin dahil oldugu ¢alismada,
idarecilerin ¢alisanlarima sergiledigi pozitif davramis ve sosyal katilimin
yansimalarmin maddi agidan odiillere gore personel sadakati iizerinde biiylik bir

etkilesim gosterdigi tespit edilmistir.

Suharti ve Suliyanto (2012)’nun otel sektoriinde faaliyet gdstermekte olan
102 katilimer bireyin goriisii ile kurum kiiltiirii ve yoneticilik stilinin ¢alisan personel
ile biitlinlesmesi lstiinde ¢alisan personel sadakatini irdeledikleri gézlemlenmistir.
Aragtirmada elde edilen bulgulara gore, kurum kiiltiirii ve yoneticilik stilinin ¢alisan
personel ile biitlinlik saglamasi iizerinde anlam igeren bir etki meydana getirdigi
tespit edilmistir. Ayrica, personel biitiinlesmesinin kurumsal sadakat {izerinde

onceden tahmin yetenegine sahip oldugu belirtilmistir.

Wu ve Wang (2012) Cinli isletmelerde yapmis olduklar1 arastirmada
yoneticiye karsit sadakat, g¢alisma performansi ve karizmatik liderlik arasindaki
beraberligi irdelemislerdir. Arastirma sonrasi elde edilen sonuglara gore karizmatik
liderlik ile yoneticiye kars1 duyulan sadakat arasinda olumlu bir iligski oldugu, ¢alisan

bireylerin yoneticilerine karsi sergiledigi sadakatin, karizmatik liderlik ve calisma

Aityan ve Gupta (2012) kurumlarda c¢aligsanlarin sadakat sorunlarini
irdelemistir. 150 6l¢ek iistlinden meydana gelen caligmada, ¢alisanlarin ¢cogunlukla
idarecilerine sadakat duygusu hissetmedigi, kurumun ¢alisanlarinin ¢ikarlarini goz

ard1 ederek ve yoneticilerine saygi veya gliven duyulmadigini igaret etmistir.

Gill (2011) kurumsal degisim zarfinda kurum hakkinda cesitlilik gosteren
hikayelerini anlatiminin personel sadakatini saglama {izerindeki etkilesimini
incelemistir. Teorik olarak tasarimi olusturulan arastirmada, geleneksel kurum igi
iletisim  kanallarmin  yerine hikdye anlatiminin, personelinin  kurum ile
biitiinlesmesini bir strateji olarak ele alabilecegini savunmustur. Personel hikayeleri
bireysel eneyim ve algilamalari cercevesinde degerlendirmeye alarak, kurumsal

hikaye aktarimi yolu ile verilen kod ile daha da derin bagliliga sahip olduklari

46



diistinilmiistiir. Calismada, kurumsal hikayelerin, personelinin sadakatini algilamaya
ve ilerletmeye yardim saglayan daha bireysel bir seviyede yaklagim oldugu

cikarimina erigilmistir.

Yee vd., (2010) ¢alismalarinda personel sadakati, hizmet kalitesi ve kurum
performans: arasindaki iliskiyi inceleyen bir rol model ortaya g¢ikarmislardir.
Aragtirma bulgular 210 farkli magazadan toplanmistir. Magazalarda ¢alisan bireyler
ile goriisme saglanarak toplamda 630 adet Ol¢ek elde edilmistir. Arastirma
sonucunda, personel sadakatinin hizmet kalitesi ile anlam igeren bir iliski sergiledigi
tespit edilmistir. Ayn1 zamanda, sadakatin, hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti ve
sadakati tiistlinden kurumun verimliligini de pozitif yonde etkisi altina alindigi
verilerine ulagilmistir. Celik ve Tung (2009) ise savunma sektoriinde
gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda aile ve is ¢atismasi, calisma stresi ve kurumsal
sadakatin, calisma performansina olan etkisini irdelemistir. Calisma ekibinde 232
katihmec1 yer almistir. Yapilan arastirmada, calisma stresi ile orglitsel sadakat
arasindaki olumsuz yonlii algak seviyede bir iliski oldugu goriilmiistir. Ayni
zamanda, kurumsal sadakat algisinin fazlalasmasindan katilimci bireylerin ¢aligma

performansini pozitif yonde etkiledigi belirtilmistir.

Yavuz (2008) calisanlarin dontisimcii  liderlik ve Orgiitsel sadakat
davraniglarina kars1 tutumlarini incelemek amaciyla bir arastirma gergeklestirilmistir.
Arastirmanin sonuglarinda ise doniisiimcii liderlik tutumu ile c¢alisanlarin Srgiitsel

sadakati arasinda bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Jiang ve Cheng (2008) gerg¢eklestirdikleri calismada Cin’deki isletmelerde
yoneticilere kars1 gosterilen sadakatin rol temelli ve duygu temelli sadakat olarak iki
farkli bicimde oldugu ortaya ¢ikarilarak, duygu temelli sadakatte olumlu dogrultuda
daha da ytiksek bir iligki oldugu gézlemlenmistir.

Jun vd., (2006) 407 katilimci bireyin goriisleri dogrultusunda ¢alisan personel
memnuniyetini ve calisan sadakatini etkisi altina alan unsurlar1 irdelenmistir.
Arastirmada, toplam kalite yOnetiminin ebatlar1 olan personel giiglendirme, ekip
caligmas1 ve elde edilen kazancin, personel memnuniyetinin anlam igerdikleri
saptanmistir. Ayrica, personel memnuniyetinin personel sadakati iistiine anlamli bir

etki gosterdigi de goriilmiistiir.
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Roehling ve Moen (2001) caligma ve hayat politikalar1 uygulamalari, resmi
olmayan destek ve personel sadakati arasindaki birliktelikleri irdelenmistir. Calisma
ekibi 3381 Amerikali bireylerden meydana gelmistir. Yapilan arastirmada, kurum
tarafindan c¢alisan personele saglanan c¢ocuk bakim prosediirleri ve c¢alisan
sadakatinin erkek ve kadinlara gore birbirinden farklilik gosterdigi belirlenmistir.
Ayni1 zamanda kurumdaki rahat zaman uygulamalarinin personel sadakati ile olumlu
yonli iliski i¢inde oldugu gozlemlenmistir. Buna ek olarak hem ydneticilerden hem
de caligma arkadaslarindan gelen gayri resmi destegin personelinin sadakati tizerinde

yuksek seviyede beraberlik gosteren degisken oldugu saptanmustir.

Johnston ve Germinario (1985) O0gretmenlerin karar verme siirecine katilim
gostermeleri ve sadakat birlikteliginin incelendigi diger bir arastirmada 450
Ogretmenin bakis agilart alinmistir. Elde edilen veriler irdelendiginde, 6gretmenleri
bir karar alma asamalarindan kaynaklanan caligma tatminlerinin idareciye olan
sadakatleri ile olumlu yonde ilerleyen bir iliski i¢inde olduklar1 saptanmistir. Ayni
zamanda, ilkokulda gorev yapan Ogretmenlerin ortaokulda gorev yapan bireylere
gore daha da olumlu bir yoneticiye sadakat algisina sahip olduklari verilere

ulagilmastir.
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IKiNCi BOLUM
2. ORGUTSEL SADAKATE ILiSKIN NiTEL BiR CALISMA

Arastirmanin bu boliimiinde, ¢aligmanin 6nemi, amaci, kapsami, ¢alismanin
arastirma siireci boyunca kullanilan yontem ve uygulamaya gecildigi evrelere iliskin

bilgiler yer almaktadir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Orgiitler yasamlarini siirdiirebilmek ve ayakta kalabilmek i¢in calisanlara
ihtiyac¢ duyarlar. Calisanlarin orgiitten hicbir neden yokken ayrilmayarak orgiitlerine
destek sunmalar1 orgiitler icin 6nemli bir unsurdur. Ciinkii ¢alisanlar bir 6rgiite karsi
ne kadar sadakat gosterir ise orgiit de o diizeyde giiclenebilmektedir. Orgiitler,
devamliligini saglayabilmek i¢in ¢alisan personelinin orgiitten ayrilmasini 6nlemeye
calisirlar. Bu 6nlemlerin igerisinde iicret arttirma, yiikselme olanag: saglama, kadro
dagilimda esitlik ve objektiflik, baglilig1 geri plana atmaksizin 6zendiriciler sunma,
alternatif ¢oztmler Gretme gibi yollar izlemektedir.

Sadakat hisseden caliganlar, Orgiitiin amag¢ ve degerlerine saglam bir sekilde
inanir, emir ve beklentilere goniil rizasi ile uyum saglarlar. Bu calisanlar ayrica,
amaglarin istenen bigimde gergeklesmesi i¢in en aza inen beklentilerin gok iizerinde
caba ortaya koyar ve Orgiitte kalmada kararlilik gosterirler. Sadakat gdsteren
caliganlar, i¢sel olarak giidiilenirler.

Egitimde orgiitsel basariy1 yakalamak, kalite ve verim merkezli uygulamalar
ortaya ¢ikarmak genel anlamiyla akademisyenlerin o6rgltsel sadakat dizeyi ile
ilgilidir.

Bu calismanin temel amaci, Isparta Siileyman Demirel Universitesi’nde gorev
yapan akademisyenlerin orgutsel sadakate iligskin goriislerini ortaya koymaktadir. Bu
ama¢ dogrultusunda arastirma Orgiitsel sadakat ile ilgili etki eden faktorleri
belirlemek o©nemlidir. Bu arastirmanin kapsaminda akademisyenlerin oOrgiitsel
sadakat olgusu ilizerine goriislerini ortaya koymak istenmistir.

Bu arastirmanin amaci dogrultusunda asagidaki sorulara cevaplar aranmigtir:
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1. Orgiitsel sadakati nasil tanimlarsiniz?

2. Orgiitsel sadakatin dnemi nedir? Anlatir misiniz?

2.a. Orgiitsel sadakatin sizin agimizdan énemi nedir? Anlatir misiniz?

2.b. Orglitsel sadakatin &rgiitiiniiz agisindan énemi nedir? Anlatir misiniz?

2.c. Orgitsel sadakatin yoneticileriniz agisindan &nemi nedir? Anlatir
misiniz?

2.d. Orgiitsel sadakatin meslektaslarimiz acisindan &nemi nedir? Anlatir
misiniz?

3. Sizce orgutsel sadakati hangi unsurlar etkiler? Anlatir misiniz?

3.a. Orgiitsel sadakati etkileyen kazang unsurlar1 nelerdir? Anlatir misiniz?

3.b. Orgiitsel sadakati etkileyen deger uyumu unsurlari nelerdir? Anlatir
misiniz?

3.c. Orgiitsel sadakati etkileyen is ¢evresi unsurlari nelerdir? Anlatir mismiz?

3.d. Orgiitsel sadakati etkileyen liderlik/yoneticilik unsurlar nelerdir? Anlatir
misiniz?

4. Nasil bir orgiitte calismak isterdiniz?

5. Calistiginiz oOrgiitii sizin acgimizdan sadakate deger niteligi olusturan
etmenler nelerdir? Anlatir misiniz?

5.a. Kurum igi orgutsel sadakati etkileyen ahlaki etmenler nelerdir? Anlatir
misiniz?

5.b. Kurum i¢i orgiitsel sadakati etkileyen hukuki etmenler nelerdir? Anlatir
misiniz?

6. Baska egitim kurumlarini diisiiniince kurumunuzun size gore diger egitim
kurumlarindan farklilik yaratacak sadakat anlamindaki iistiinliikleri nelerdir? Anlatir
misiniz?

7. Orgiitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken unsurlar nelerdir? Anlatir
misiniz?

7.a. Orgitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken orgiitsel unsurlar nelerdir?
Anlatir misiniz?

7.b. Orgitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken bireysel unsurlar nelerdir?

Anlatir misiniz?
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8. Calistiginiz orgiitlin sizin sadakatinizi zayiflatan unsurlar1 nelerdir? Anlatir
misiniz?

9. Orgiitsel sadakat ile ilgili neler eklemek istersiniz?

2.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

2.2.1. Arastirmamn Simirhihklar:

Bu c¢alisma, Isparta Siileyman Demirel Universitesi’nde gorev yapan
akademisyenlerle gergeklestirilen gorlismeler, katilimcilarin  deneyimi, gdzlem

yapabilme ve goriisme kayitlari ile sinirhidir.
2.2.2. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma kapsamu igerisinde yer alan akademisyenlerin arastirma sorularina

verdikleri cevaplarin dogru ve ger¢ek durumu yansittigi diistiniilmektedir.
2.2.3. Arastirmanin Deseni

Nitel arastirma deseni, yapilan arastirmanin yaklasimini belirleyen cesitli
asamalarin bu yaklasim ¢ergevesi icerisinde tutarlilik gostermesine rehberlik eden bir
stratejidir. Akademisyenlerin orgiitsel sadakat algisinin incelendigi bu aragtirma nitel
desende olusturulmustur. Bu c¢alismada nitel arastirma yonteminden fenomolojik
desen kullanilmig olup veriler betimsel analiz teknigi ile yorumlanmistir.
Arastirmada kullanilan maksimum ¢esitlilik 6rneklem ydntemine gore katilimer

akademisyenler belirlenmistir.
2.2.4. Arastirmanin Calisma Grubu

Bu arastirma, Isparta Siileyman Demirel Universitesi’nde halen gorev

yapmakta olan akademisyenleri kapsamaktadir.

Arastirmada, gorliigme yapilacak akademisyenlere mail, mesaj ve telefon yolu
ile ulasilmis, arastirmanin konusu ve amaci hakkinda bilgi verilerek goriisme
talebinde bulunulmustur. Goriismeye olumlu ve 1limli bakan katilimcilar ile
goriismeler gerceklestirilmistir. Arastirmada toplam 12 katilimci ile goriisme

gergeklestirilmistir.
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2.2.5. Veri Toplama Teknigi

Yapilan arastirmada nitel veriler, derinlemesine goriisme teknigi ile yari
yapilandirilmis goriisme formu verilerine dayali olarak ses kayit cihazi kullanilarak
ve yazili notlar alinarak toplanmistir. Gorlisme esnasinda katilimcilara oncelikle
orgiitsel sadakat kavrami hakkinda detayli bilgi verilerek, arastirmanin amaci,
kapsam1 ve icerigi detayli bir sekilde aktarilmistir. Goriismenin gidisatina yonelik

daha 6nceden hazirlanan goriisme sorular1 sorularak goriismeler gergeklestirilmistir.
2.2.6. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmis goriisme formu
kullanilmistir. Katilimc1 akademisyenlerin orgiitsel sadakat kavrami ile ilgili
goriislerini belirlemek amaci ile goriisme formu hazirlanmistir. Gortisme formunun
hazirlanmasi evresinde arastirmaci tarafindan hazirlanan forma uzman goriisleri
dogrultusunda son hali verilmistir. Goriisme sirasinda goriisme formunu gormek
isteyen katilimciya goriisme formu gosterilerek goriisme gergeklestirilmistir.
Goriisme formunda katilimcilarin kendilerini ifade edebilecegi, akademisyenlige ve

oOrgiitsel sadakat kavramina iliskin sorular yer almaktadir.
2.2.7. Verileri Toplama Suresi

Aragtirmada goriisme mekani olarak katilimcilarin ofisleri tercih edilmis ve
ylz yiize goriismeler gerceklestirilmistir. Goriismeler katilimcilarin ¢alisma saatleri
icinde veya disinda uygunluk durumlarina gore ara verilmeden gerceklestirilmistir.
Gorligmelerin en kisast 11 dakika 21 saniye siirerken, goriismelerin en uzunu 45
dakika siirmtiistiir. Pandemi surecinde olunmasi nedeniyle goriismeler kisa stirmiistiir.

Veri toplama islemleri Ocak 2021-Subat 2021 tarihleri arasinda yapilmistir.

Gorligmelerde not tutarken veri kaybi olmamasi, verimli ve kaliteli veri elde
edebilmek icin ses kayit cihazi kullanimu tercih edilmistir. Ozellikle arastirma konusu
olan oOrgiitsel sadakat kavrami duygusal, samimi ve olumsuzluk c¢agristiran yapisi
nedeni ile ii¢ kisi hari¢ digerleri ses kayit cthazi kullanimini kabul etmistir. Ses kayit
cihazt kullanimi1 goriismeye baslamadan katilimcidan onay alinarak kullanima
baslanilmistir. Gorlisme  siirecini  verimli, kaliteli ve sessiz ortamlarda
gergeklestirmek esas alinmistir. Katilimeilardan alinan ses kayitlarinin herhangi bir

tclincli kisiler ile paylasiminin yapilmayacagi, yalnizca elde edilen verilerin
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giivenirliligi ve gecerliligi i¢in alindiginin bilgisi verilmistir. Aragtirmada, toplam 3

saat 33 dakika 57 saniye goriisme kaydi1 yapilmustir.
Arastirmaya katilan katilimeilara ait bilgiler Tablo’1 de verilmistir.

Tablo: 1 Katihmcilara Yonelik Bilgiler

Sira Unvan Katilimer  ismi | Goriigme Siiresi
(Mustear Isim) (Dakika)
1 Prof. Dr. Halil 45 Dakika
2 Prof. Dr. Gulstim 14 Dakika 18 Saniye
3 Dr. Ogr. Uyesi | Ali 17 Dakika 39 Saniye
4 Dog. Dr. Ceyhun 16 Dakika 43 Saniye
5 Dog. Dr. Kemal 17 Dakika 3 Saniye
6 Dog. Dr. Mert 18 Dakika 21 Saniye
7 Ogr. Gor. Dr. | Cumhur 11 Dakika 21 Saniye
8 Ogr. Gér. Harun 15 Dakika 16 Saniye
9 Ars. Gor. Dr. Didem 13 Dakika 1 Saniye
10 Ars. Gor. Dr. Baran 12 Dakika 5 Saniye
11 Ars. Gor. Fevzi 15 Dakika
12 Ars. Gor. Erdem 18 Dakika 10 Saniye

Tablo 1’de goriildiigii gibi en kisa siiren goriisme 11 dakika 21 saniye iken en

uzun sliren goriisme ise 45 dakikadan olugmaktadir.
2.2.8. Gegerlik- Guvenirlik ve Veri Analizi

Arastirma verilerini yaziya aktarmadan ses kayitlar1 birka¢ kez dinlenmistir.
Ses kayitlar1 irdelendikten sonra yaziya aktarilmistir. Yazili metinler toplamda 39
sayfa olmak Uzere birden fazla kez okunarak arastirma i¢in hazirlanan sorulardan

yola c¢ikilarak anlam igeren kodlar ile bagdastirilmis ve saptanarak tablo haline
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getirilmistir. Son hali verilerek meydana getirilen temalar nitel veri analiz programi

olan NVivo 12 Plus’a girilerek analizi ve tasnifi gergeklestirilmistir.
2.3. BULGULAR

Bu kisimda gergeklestirilen goriismeler sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilmektedir. Bulgulara dair temel kavram haritasina Sekil 3’de yer verilmistir.
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Sekil 3: Arastirma Bulgular:

Calisilan Orgiitiin
Sadakatini Zayiflatan
Unsurlardan

Orgiitsel Sadakatte
Dikkat Edilmesi
Gereken Unsurlar

Baska Egitim Kurumlarm
Diistiniince Kurumun Birey
Acisindan Diger Egitim
Kurumlarindan Farklilik
Yaratacak Sadakat Anlamindaki

Ustiinliikleri

Sadakat
Kavraminin Tanimi

ORGUTSEL

SADAKAT

Calisilan Orgiitiin Birey
Acisindan Sadakate
Deger Niteligi Tasiyan
Etmenleri

Orgiitsel Sadakat
Kavraminin Tanin

Orgiitsel Sadakatin
Onemi

Orgiitsel Sadakati
Etkileyen Unsurlar
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Arastirmanin  bulgulari;

sadakat kavraminin tanimi,

orguitsel

sadakat

kavraminin tanimi, orgiitsel sadakatin 6nemi, orglitsel sadakati etkileyen unsurlar,

calisilan Orgiitiin birey acisindan sadakate deger niteligi tasiyan etmenleri, bagka

egitim kurumlarint diisiiniince kurumun birey ag¢isindan diger egitim kurumlarindan

farklilik yaratacak sadakat anlamindaki stiinliikleri, orgiitsel sadakatte dikkat

edilmesi gereken unsurlar ve galisilan Orgiitiin sadakatini zayiflatan unsurlardan

olusmaktadir.

Ulasilan tema ve kodlara iliskin bilgiler Tablo 2°de yer almaktadir.

Tablo 2: Arastirmaya Iliskin Tema ve Kodlar

Sadakat Kavrami Tanimi

Orgiitsel Sadakat Kavram

Orgiitsel Sadakatin Onemi

Tanimi

Kategoriler Kisi Kategoriler Kisi Kategoriler Kisi Sayisi

Sayisi Sayisi
Adanmiglik 2 Etik Degerler 1 Caligma Alanm 2
Aldatmamak 1 Fayda 1 Devamlilik 1
Aidiyet 4 Fikir Birligi 1 Emegin Karsilik Bulmasi 2
Baglhlik 9 Karsilikli Baglilik 1 Etik Degerlerin Ortiismesi | 1
Diirtistliik 2 Kurallara Uymak 2 Ifade Ozgiirliigii 1
Given 7 Kurumla Biitiinlesmek | 2 Koordinasyon Kolayligi 2
Huzur 2 Liyakat 6 Mecburiyet 1
Kargilikli Uyum 3 Sahiplenmek 1 Sorumluluk 1
Koruyucu Tavir 1 Ortakyasar Beslenme 1 Seffaflik 1
Ortak Karar 1 Uyum 1 Verimlilik 2
Almak
Orgitsel Sadakati Cahgilan Orgiitiin Birey Bagka Egitim Kurumlarimni Diisiiniince
Etkileyen Unsurlar Acisindan Sadakate Deger Kurumun Birey Acisindan Diger Egitim

Niteligi Tastyyan Etmenleri Kurumlarindan Farkhihik Yaratacak
Sadakat Anlamindaki Ustiinliikleri

Kategoriler Kisi Kategoriler Kisi Kategoriler Kisi

Sayisi Sayisi Sayisi
Aidiyet 2 Adaletli Olmak 1 Diisiince Ozgiirliigii 1
Akademik Basar1 | 1 Fiziki Imkanlar 1 Erise Bilirlik 4
Bireysel Tercihler | 2 Idari Yapilanma 1 Esneklik 1
Cikar Tliskisi 2 Liyakat 2 Esitlik¢i Yaklagim 1
Is Mutlulugu 1 Performans 1 Fiziksel Alt Yap1 2
Maddi imkanlar 5 Samimiyet 1 Liderlik 1
Mobbing 1 Saygi 4 Memnuniyet 1
Sosyo-kdlttrel 1 Tarafsizlik 3 Prestij 1
Farkliliklar
Ueret 4 Xgﬂgﬁg‘;g:‘ ve 2 Sevgi ve Sayg1 Birligi 1
Yapict Olma 1 Vicdanlt Olmak 2 Yonetici Gliveni 1

Orgutsel Sadakatte Dikkat Edilmesi Gereken Unsurlar

Cahgilan Orgiitiin Sadakati Zayiflatan Unsurlar

Kategoriler

Kisi
Sayisi

Kategoriler

Kisi
Sayisi
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Adam Adaletsizlik

Kayirmamak

Anlayislt Olmak Baskici Tavir

Hesap Verebilirlik Guven Duygusu
Eksikligi

Karsilikli Beklenti Imkanlarin Yetersizligi

Samimiyet Kadro Dagilimlarinda
Zamanlama Hatasi

Sorumluluk Kirsal Yerlesim

Performans Kongrelere
Katilamama

On Yargih Ortaklasa Alinmayan

Olmamak Kararlar

Vicdanlt Olmak Otokratik Yap1

Yansiz fletisim Siibjektif Tavirlar

2.3.1. Sadakat Kavraminin Tanimi

Bu boliimde sadakat kavraminin tanimu ile ilgili kavram haritas1 Sekil 4’te

verilmistir.
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Sekil 4: Sadakat Kavramimin Tanim

Ortak Karar
Almak

Koruyucu
Tavir

Karsilikli
Uyum

Huzur

Sadakat Kavraminin
Tanimi

Aldatmamak

Diirtistlitk

Baglilik
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Katilimcilarin vermis olduklart ifadeler dogrultusunda sadakat kavramu ile
ilgili olarak adanmislik, aldatmamak, aidiyet, baglilik, diristliik, giiven, huzur,
karsilikli uyum, koruyucu tavir ve ortak karar almak tizere 10 adet kod belirlenmistir.

Katilimeilarin orgiitsel sadakat kavramini tanimlarken giliven, baghlik ve
adanmislik ile ilgili ifadeleri asagida verilmistir.

Guven:

Karsilikli  giiven, baghliktir. Ortaklasa karar alabilmek uyumluluk ve
koruyucu bir tavirdwr (Ars. Gor. Dr. Baran).

Sadakat denilince aklima karsilikli olarak giiven ve huzur gelmektedir (Dr.
Ogr. Uyesi Ali).

Giiven veren, diiriistliik, baglilik ve aidiyet diyebilirim (Ars. Gor. Dr. Didem).

Baghhk:

Bir seye bagh olmak, o kurumun veya o miiessesenin kuralarina uymaktir
(Dog. Dr. Mert).

Yansiz, taraf icermeyen baghilik olarak tamimlayabilirim (Dog. Dr. Kemal).

Aslinda genis bir kavram dolayisiyla yani yaptigimiz iglerden tutun da ikili
iliskilere kadar inebilen bir kavramdir. Ozellikle etik yapr acisindan degerlendirilirse
baghlik, giiven ve sadakat ti¢liisii arasindaki etiktir (Dog¢. Dr. Ceyhun).

Baghlik, kendini bir yere veya bir kisi ait hissetmek diyebilirim (Ars. Gor.
Erdem).

Adanmishk:

Baghlik yani bir seye karsi kosulsuz sartsiz giiven, kendini oraya ait olma ve
adanmiglik hissi belki diyebilirim (Prof. Dr. Halil).

Sadakat denilince aklima ilk gelen bagliik, adanmishk ve giivendir. Bunlar
iizerine inga edilen her sey sadakat ile ilgilidir (Ogr. Gér. Dr. Cumhur).

2.3.2. Orgiitsel Sadakat Kavraminmin Tanim

Bu bolimde katilimcilara gore orgiitsel sadakat kavraminin tanimi ile ilgili

kavram haritas1 Sekil 5’de verilmistir.
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Sekil 5: Orgiitsel Sadakat Kavramiin Tanimi

Etik Degerler

Ortakyasar
Beslenme

Orgiitsel Sadakat

Kavraminin Tanimi

Sahiplenmek

Kurumla
Bitiinlesmek

Fikir Birligi

Karsilikli Baglilik

Kurallara Uymak
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Katilmcilarin  vermis olduklart ifadeler dogrultusunda orgltsel sadakat
kavramina iligkin etik degerler, fayda, fikir birligi, karsilikli baghlik, kurallara
uymak, kurumla biitiinlesmek, liyakat, sahiplenmek, ortakyasar beslenme ve uyum
olmak (izere 10 adet kod belirlenmistir.

Katilimeilarin orgiitsel sadakat kavraminin tanimmim belirtirken ortakyasar
beslenme, kurumla biitiinlesme ve liyakat ifadeleri asagida belirtilmistir.

Ortakyasar Beslenme:

Orgiitsel sadakat, kurumun ve ¢alisamin ortakyasar beslenmesi durumudur
(Osgr. Gor. Dr. Cumhur).

Kurumla Biitiinlesmek:

Orgiitsel baghlik, kisinin kurumla kendisini birlesik hissetmesidir (Ars. Gor.
Erdem).

Bireylerin karsilikli bagliligr birlestirerek bulunduklar: ortamda saglanan
fayda ve amag birliginin olusturulmasidwr. Karsilikli olusumu saglanan ve faaliyete
aktarilmasin saglayan giivenin onderliginde ortaya ¢ikmaktadir (Dog. Dr. Kemal).

Liyakat:

Calistigimiz  kurumun size ve sizin de kurumunuza giivenmeniz olarak
tamimlayabilirim. Liyakat olarak da tamimlayabilirim. Etik degerlerin tiimiidiir (Prof.
Dr. Gilsum).

Karsilhikly  giiven duygusunun var oldugu, liyakatin oldugu, emeginin
karsiliksiz kalmadigi bir olgudur (Ars. Gor. Dr. Didem).

Liyakat olduktan sonra hem orgiitsel hem de egitim kurumlar: anlaminda ya
da diger durumlarda hi¢hir sikintiya diisiirmeden etik tarafiyla ele alinan bir

baglamdir (Dog. Dr. Ceyhun).
2.3.3. Orgutsel Sadakatin Onemi

Bu bélimde katilimcilarin orgiitsel sadakatin 6nemi ile ilgili ifadelerin

kavram haritas1 Sekil 6” da verilmistir.
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Sekil 6: Orgiitsel Sadakat Kavraminin Onemi

Verimlilik

Seffaflik

Orgiitsel Sadakat

Kavraminin Onemi

Sorumluluk

Mecburiyet

Koordinasyon
Kolaylig

Devamlilik

Emegin Karsilik
Bulmasi

Etik Degerlerin
Ortiigmesi

Ifade Ozgirlugi
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Katilimcilarin  vermis olduklar1 ifadeler dogrultusunda Orgutsel sadakat
kavraminin 6nemine iliskin amag¢ birligi, calisma alani, devamlilik, emegin karsilik
bulmasi, etik degerlerin Ortiismesi, ifade Ozgirliigli, koordinasyon kolayligi,
mecburiyet, sorumluluk, seffaflik ve verimlilik olmak (zere 10 adet kod
belirlenmistir.

Katilimcilarin orgiitsel sadakat kavrammin onemine iligkin calisma alani,
emegin karsilik bulmasi, koordinasyon kolayligi ve verimlilik ile ilgili ifadeler
asagida belirtilmektedir.

Calisma Alani:

Calisma alanminda rahat bir ortamin olusmasinda on kosuldur. Karsilikl
giiven iliskisine dayali basarili ¢alismalara adim atmak igin énem olusturur. Bakis
acisidr.  Karsitlikl ifade ozgiirliigii, yansiz tavein davraniglara yansimasidir.
Basariya ulasmada hem kurum hem de birey igin 6n yaklasimdr. Calismis oldugum
kurumda sadakate karsi olumlu bir bakis agisi vardwr. Ve bunu ¢alisan birey olarak
hissetmekteyim. Bu hissiyatla ¢alismaktan ve kurumumun bilingli olmast olumlu
yonde ilerlememize ve calismalarimiza isik tutmaktadir. Unvan siralamast baz
alindiginda aynmi  kurumun birer personeli oldugumuzun farkindaliginda olup
yaptigimiz ¢alismalarda ve hazirladigimiz  yaywnlarda tarafsizlik ve baghlik
olgltlerinde destek gormekteyim (Dog. Dr. Kemal).

Kuruma baghilik agisindan diisiinecek olursak; mutlak suretle insanin rahat
ettigi ve iyi ¢alisma gerceklestirebildigi ve giivenilir bir ortam elde ettigi siirece
bence hem orgiitsel hem de kuruma aidiyet bagini artirtr. Kurumun adint ve bunun
yaninda kendi sahsimi on planda sergilemek bu sayede kurumumu pozitif yonde 0One
ctkarmak elde ettigim basarilarla aidiyet hissettigim kuruma karsi olumlu bir bakis
agist getirmek diyebilirim. Kurumda da bu baglhligin varligini hissetmekteyim ve bu
baglamda ¢alismalarimda destek gormekte elde etmis oldugum basarilarda da
kurumumun adimin  ge¢mesinden karsilikli - memnuniyet duymaktayiz. Tiirkiye
ortalamasina bakacak olursak akademik personel dagilimlart ve yaptiklar
calismalar yetersiz buluyorum. Bu baglamda diinya bilimsel literatiiriine yeni
katkilart saglamalidir. Makale ya da proje tabanli ozellikle yeni bir iiriin
olusturmasinda ar-ge kisminda katkida bulunmasi gerekir. Bu saglik alaninda olur

miihendislik anlaminda olur sosyal bilimlerde olur yeni bir diisiince katilabilir.
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Bunlarin yolu da kurum igi ve yahut da kurum dist meslektaslarla yaptigimiz isle

alakali bag olusturmaktan ge¢mektedir (Dog¢. Dr. Ceyhun).

Emegin Karsihk Bulmasi:

Objektif bir is kavrami kapsaminda olmazsa olmaz bir yaklasimdir.
Emeginizin  karsilik  bulmast diyebilirim. Akademik ¢alismalarin bagart ile
sonuglanabilmesi ve basarisiz olanlarin basariya ulastirilabilmesi icin gerekli

cabanin verilmesi ve bunun da baghlik temeli esastir (Dr. Ogr. Uyesi Ali).
Koordinasyon Kolayhg:

Akademik calismalarin basart ile sonuglanabilmesi ve basarisiz olanlarin
basariya ulastirilabilmesi i¢in gerekli ¢abanin verilmesi ve bunun da bagliik temeli

esastir. Koordinasyon kolayligidir. Esitlik esastir (Prof. Dr. Giilsiim).
Verimlilik:

Kurum igerisindeki ilerleyisten bir isim duyurma, basar: yakalama veya ses
getirmek, bireysel olarak akademik ¢alismalardan verim elde etmek istiyorsaniz
sadakati baskose de varsaymak gerekir kanaatindeyim. Olmazsa olmaz giivenin

karsilik buldugu bir kavramdir. Basarimin anahtaridr (Ars. Gor. Fevzi).

Performans bazli ele aldigimda olumlu ve saglam bir baghlik demektir.
Dolayisiyla esgiidiimlii olarak performansta artar. Verimlilikte artar (Dog. Dr.

Ceyhun).
2.3.4. Orgutsel Sadakati Etkileyen Unsurlar

Bu boliimde katilimcilarin ¢alistiklart kurumda oOrgiitsel sadakati etkileyen

unsurlari ile ilgili kavram haritas1 Sekil 7°de verilmistir.
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Sekil 7: Orguitsel Sadakati Etkileyen Unsurlar
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Katilmcilarin vermis olduklar1 ifadeler dogrultusunda Orgutsel sadakati
etkileyen unsurlara iliskin aidiyet, akademik basari, bireysel tercihler, ¢ikar iliskisi, is
mutlulugu, maddi imkanlar, mobbing, sosyo-kiiltiirel farkliliklar, iicret ve yapici
olma tavri olmak tizere 10 adet kod belirlenmistir.

Katilimeilarin orgiitsel sadakat unsurlarini etkileyen unsurlarini belirtirken
bireysel tercihler, ¢ikar iliskisi, is mutlulugu, maddi imkanlar ve iicret ile ilgili
ifadeleri asagida verilmistir.

Bireysel Tercihler:

Oncelikle giiven, sonrasinda sorumluluk ve paylasimda 0Ozgurluktar.
Giivensizlik, bireysel hareket etme, on yargi ve liyakatsizliktir. Dogru kisiye dogru
sorular ya da sorumluluklar yiiklenmedigi icin genel anlamda kararlarda yanlis
sonuclar ortaya c¢ikiyor. Verimsiz sonuglar ¢ikiyor. Mobbing, bireysel tercihler,
sosyo-kiiltiirel farkliliklar temelde bunlardir (Ars. Gor. Dr. Baran).

Verimlilik ve aidiyet duygusu etkiler. Bunun disinda bireyin kendini mutlu
hissetmesi etkilemektedir. Mutlulukla orantili olarak c¢alistigi kurumun kalitesini
artirtr. Ortamin uyumlulugunda kurumun ne kadar artisi varsa karsiliginda o kadar
ivi igler ¢ikmaktadir. Ozel bir kurum olarak diisiinecek olursak maddi boyutundan da
soz edebilirim. Kurum ne kadar ¢ok kazamirsa altta ¢alisan personelde olusum
gostermis sadakat boyutu kadar kazang elde edebilir. Pozitif bir denge olusturulur.
Béliim iginde program iginde ne kadar uyumlu bir kadro varsa o kadar da deger
uyumu gozlemlenebilmektedir. Hem sadakat hem de aslinda hiyerarsi olusmus olur
(Dog. Dr. Ceyhun).

Cikar Tliskisi:

Maddi olarak tatmin edici bir gelirin olmamasi, kisisel husumetler, ¢ikar
karsiliginda iliskilerdir. Maddi imkdnlar, disiplin, verimlilik, is giivenligi, insan
haklarimin korunmasidir. Kurumun Meslek Yiiksekokuluna verdigi degerin yeterli
oldugunu diigiinmiiyorum. Gorevlerin zamaninda yapilmast ve ¢alisma kosullarindan
olusmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi giiven hissi olusturmasidir. Beklentim

bu dogrultudadwr (Dr. Ogr. Uyesi Ali).
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Is Mutlulugu:

Maddi kazang, itibar ve is mutlulugundan olusmaktadir. Yakin c¢evrenin
onemli bir etkisi vardir ama bunu saglayan unsur giivendir. Giiven derecesi yiiksek
olan bir kurumda ¢alismak isterim (Ogr. Gér. Dr. Cumhur).

Maddi imkanlar:

Kidem, terfi, para, giivensizlik, art niyet, yanl yaklasim etkiler. Iyi niyetin
suiistimal edilmesidir (Ars. Gor. Fevzi).

Kisiden kigive degisir. Isminin tamnmast ve maddi kavram boyutu, gelmis
olduklart unvan, bulunduklar: nokta diyebilirim. Kazangla herhangi bir kisisel
¢ctkardan bahsedemem. Ama soyle ki kurumdaki sadakatin kazan¢ boyutu baghligin
olusturdugu giivenin ve sadakatin kurumun taninma ve akademik basarisinda kazang
saglayacaktir. Sadakatin olusturdugu unsurdur. Akademisyen olarak yazdigimiz
yvaywmlarin reklaminin yapimast deger kavraminin olusturulmasi gerekir. Yazdigimiz
yayinlarin yaptigimiz ¢alismalarla kurumun deger uyumu ¢akismamalidir (Dog. Dr.
Kemal).

Ucret:

Maddi unsurlar etkiler. Ucret, terfi, kidem gibi unsurlardir. Burada da maddi
unsurlardan bahsetmek isterim. Ornek verecek olursam bilimsel ¢alismalarin maddi
ac¢indan destek gormemesi bir kazan¢ unsurudur. Ortak alanda ¢alisma yapan
akademisyenlerin birbirleri ile ig birligi icerisinde olmamalaridir. Adaletli, diiriist ve
vizyon sahibi olmasi gibi unsurlardan bahsedebilirim. Adaletli bir orgiitte ¢alismak
isterdim (Ars. Gor. Erdem).

Kurumun bana ve fikirlerime yaptigim ¢alisma ve arastirmalara sahip
ctkmast diyebilirim. Korumaci tavri esas alabilirim. Aidiyet, baghlik ve ait
hissetmedir. Para, verimlilik, basart karsinda takdir ve tesvik kazan¢ unsurlaridir.
Verimlilik sadakati artirir. Deger uyumunda olmazsa olmazim yaptigim isin
karsihiginda elde ettigim doniitler ve karsiliginda seffaf bir bakis agisi elde etmem
diyebilirim. Ortak payda da ¢alisma yaptigim is alanimda etkin, verimli, kaliteli ve
huzur igerisinde hissedecegim bir ¢alisma ortaminin sunulmasi diyebilirim (Dog. Dr.
Mert).

Cikar iliskisi, maddi olanaklar, para, kisisel husumetler etkilemektedir.

Kurumda siralt hiyerarsi esas olmalidir. Hak edisler aymi degerlendirilmelidir.
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Adaletsizlik sonucunda degersiz hissetmek deger uyumu unsurlarindandir. Ben
sadakatliyim ama kigisel iliskiler giiven sorununu ortaya koymaktadir. Idareye yakin
biri daha sadakatli gibi goriiniiyor hdlbuki durum o&yle degil bunun farki ortaya
ctkartimalidir (Prof. Dr. Giilsiim).

2.3.5. Cahsilan Orgiitiin Birey Acisindan Sadakate Deger Niteligi

Tasiyan Etmenleri

Bu boliimde katilimcilarin ¢alisilan orgiitiin birey agisindan sadakate deger

niteligi tasiyan etmenleri ile ilgili kavram haritasi Sekil 8’de verilmistir.
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Sekil 8: Cahsilan Orgiitiin Akademisyenler Acisindan Sadakate Deger Niteligi Tasiyan Etmenleri
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Katilimcilarin vermis olduklar1 ifadeler dogrultusunda calisilan Orgiitiin
akademisyenler agisindan sadakate deger niteligi tasiyan etmenlere iliskin adaletli
olmak, fiziki imkanlar, idari yapilanma, liyakat, performans, samimiyet, saygi,
tarafsizlik, yonetmelik ve yonergeler ve vicdanli olmak Uzere 10 adet kod
belirlenmistir.

Katilimcilarin ¢alisilan 6rgiitiin birey agisindan sadakate deger niteligi tasiyan
etmenleri saygi, performans ve tarafsizlik ile ilgili ifadeler asagida belirtilmektedir.

Saygu:

Saygi1 kimse birbirini sevmek zorunda degil ama oncelikli olarak sayg
duymak zorundadir. Sonrasinda yine anahtar kelime giiven olmak zorundadir. Onun
disinda alinacak kararlara bagliik ve uygulama da birlikte hareket edebilmedir.
Yani; fikir degistirmeme gereklidir. Tek ses tek yiirek olabilmektir (Ars. Gor. Dr.
Baran).

Akademisyen kesiminin olusturdugu bir yapida oldugumuz icin yayinlarin
¢oklugu, unvana duyulan saygi deger olusturmakta baglhiligin da niteledigini
diigtinmekteyim. Ahlaki boyutuyla karsilasmadim hi¢ ¢alistigim kurumda sahsimca
bakis agist sunmam gerekirse, arkasindan is ¢cevirme, koruyup kollamama, personele
ve diisiincelerine saygt duyulmamasi ve destek gérmemesi ahléki etmenleridir. Etik
de bulmuyorum. Hukuki baglamda bire bir yaptirimi ya da uygulamast oldugunu
diisiinmiiyorum. Idari pozisyon, yonetmelik ve tiiziik isleyisi icerisinde ¢alismaktayiz.
Bu konuda bir fikrim bulunmamaktadir (Dog. Dr. Kemal).

Giiven, sayg, objektiflik diyebilirim (Dr. Ogr. Uyesi Ali).

Performans:

Kendi agimdan ilk etapta gelen giivendir. Ikinci onciilde gelen ise

performanstir (Ogr. Gér. Dr. Cumhur).
Tarafsizhk:

A kigisine farkli B kisisine farkli davrams sergilenmemesi ve diiriistliigiin,
tarafsizligin on planda oldugu bir kurum bence onem ve sadakate deger niteligi

olusturan etmenlerdir. Vicdanl olmaktir (Ars. Gor. Didem).

Bilime bir katkimiz olsun, ¢alistigimiz kuruma bir faydamiz olmaktan daha

ziyade bilime insanliga hizmet etmekteyiz. Ve bunun igin ¢aliymalar yapryoruz. Fiziki
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imkdnlar, ¢calisma kosullarinin esnekligi, rahatligi ve tarafsizlik diyebilirim (Dog. Dr.
Mert).

Giiven, saygi, tarafsizligin esas alindigi diyebilirim. Diiriist olmamak, kaygili
olmak, karasizlik aym zamanda haklarin korunmast ve ceza sisteminin

uygulanmamasidir (Prof. Dr. Giilsiim).

2.3.6. Bagka Egitim Kurumlarim Diisiiniince Kurumun Birey Ac¢isindan
Diger Egitim Kurumlarindan Farkhhk Yaratacak Sadakat Anlamindaki

Ustinlikleri

Bu boliimde katilimcilar bagka egitim kurumlarini diisiinlince birey agisindan
diger egitim kurumlarindan farklilik yaratacak sadakat anlamindaki iistiinliikleri ile

ilgili kavram haritas1 Sekil 9’da verilmistir.
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Sekil 9: Baska Egitim Kurumlarim Diisiiniince Kurumun Akademisyen Ag¢isindan Diger Egitim Kurumlarindan Farkhhk
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Katilimcilarin - vermis olduklar1 ifadeler dogrultusunda baska egitim
kurumlarii diisiiniince kurumun birey agisindan diger egitim kurumlarindan farklilik
yaratacak sadakat anlamindaki {stiinliiklerine iliskin diisiince Ozgiirliigli, erise
bilirlik, esneklik, esitlik¢i yaklagim, fiziksel alt yapi, liderlik, memnuniyet, prestij,
sevgi ve saygi birligi ve yonetici guveni olmak tizere 10 adet kod belirlenmistir.

Katilimcilarin baska egitim kurumlarim diisiiniince kurumun birey acisindan
diger egitim kurumlarindan farklilik yaratacak sadakat anlamindaki iistiinliiklerini
belirtirken erige bilirlik, fiziksel alt yap1 ve sevgi ve saygi birligi ile ilgili ifadeler
asagida verilmistir.

Erise Bilirlik:

Soyle bir durum var erisilebilirlik, yani bugiin kurumumuzda rektér hocamiz
bu konuda hakikaten seffaftir. Biitiin personel erisebiliyor. Diinyanin farkl iilkelerine
de gittim bir¢ok egitim kurumunu da gérdiim olmasi gereken erisilebilirlik hep on
plandadir. Ogrenciler de dahil rektér hocaya ulasim saglayabiliyor (Ogr. Gor.
Harun).

Ulasilabilir olmasi, seffaflik, agik net bir dilin kullanimi ve ifade, diisiince
ozgtirliigii diyebilirim (Dog¢. Dr. Mert).

Diger kurumlart diistiniince yeni olusum gdsteren bir iiniversite olarak
diistindiigiimde haksizlik i¢eren bir yanit vermek istemem. Lakin bir goriis bildirmem
gerekecekse kiigiik bir iiniversite oldugumuz icin herkesin birbirini tanimasi ve
kolaylikla ulagabilmesidir (Ars. Gor. Dr. Didem).

Ashinda baktigimizda genel iiniversitelerin durumu goz oniine alindiginda
alinan unvanlara gore degisiklik gosteriyor ama bence alinan unvan arttik¢a
verimliligin artmast lazim ama bizim i¢in maalesef Tiirkive de durumlar béyle
olmuyor. Ornegin bir arastirma gérevlisinin iist unvana sahip birine ulasmast ile
profesor unvanina sahip bir akademisyenin ulasmasi arasinda ugurum bir fark
vardir. Iste bu yanhs kavram sadakat baghhig ile ortadan kaldirilabilir. Kendi
calistigim kurum ozellikle bu ayrima dikkat etmektedir (Dog. Dr. Ceyhun).

Fiziksel Alt Yapi:

Fiziksel oOzellikleri diyebilirim. Uygulama ¢ifiliginin olmast en biiyiik

ustiinliigiidiir (Ars. Gor. Erdem).
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Esitlik¢i yaklagimi, uygulama yapilabilecek alanlarin sunulmasi diyebilirim
(Ars. Gor. Fevzi).

Sevgi ve Saygi Birligi:

Kurum yoneticisi olsun personel olsun unvan farki gozetmeksizin hep bir
arada c¢alismalar yapabilmekteyiz. Karsilikli iletisimimizin frekanst ¢ok iyi
boyuttadir. Bir konu ya da fikir iizerinde unvan gozetmeksizin tartismaya agik saygi
cercevesi icerisinde goriis bildirebilmekteyiz. Sevdigim saydigim bir kurumun
parcgastyim ve burada olmaktan calismaktan arastirmalar yapmaktan mutluyum.
Hem kurumumun adint duyurmaktan hem de kendi ismimin anilmast ornek

gosterilmesi tistiinliikleri arasinda gosterebilivim (Dog. Dr. Kemal).
2.3.7. Orgiitsel Sadakatte Dikkat Edilmesi Gereken Unsurlar

Bu boluimde katilmcilarin oOrgiitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken

unsurlar ile ilgili kavram haritasi1 Sekil 10’da verilmistir.
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Sekil 10: Orgutsel Sadakatte Dikkat Edilmesi Gereken Unsurlar
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Katilimcilarin vermis olduklar ifadeler dogrultusunda Orgltsel sadakatte
dikkat edilmesi gereken unsurlara iliskin adam kayirmamak, anlayish olmak, hesap
verebilirlik, karsilikli beklenti, samimiyet, sorumluluk, performans, 6n yargili
olmamak, vicdanli olmak ve yansiz iletisim olarak 10 adet kod belirlenmistir.

Katilimcilarin orgiitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken unsurlar1 belirtirken
karsilikli beklenti, sorumluluk ve yansiz iletisim hakkindaki ifadeler asagida
belirtilmistir.

Anlayish Olmak:

Hoggorii, karsilikli beklenti ve anlayis, herkesin birbirine saygi ve sevgi
gostermesidir. Bu evrensel bir olgudur. Kisiyi kendi yerine koymaktir. Objektiflik te
ekleyebilirim. Kisilerin kendi iglerindeki sadakatin kurum tarafindan geriye
yvansitimasidir. Kurum i¢i ve disinda kurumunu ypratmaya yonelik islere
girismemeye c¢alismaktir. Kurumu baglayici ifadelerden ya da davranislardan
kaginmaktir. Her seyin bir kuralit var her seyden once gelen bireysel ozgiirliik elde
edilince kafasina estigi gibi her seyi yapip davranmak diye bir durum diinyanin
hi¢bir yerinde yoktur. Yani oyunu kuralina gére oynayacaksiniz. Kurumunuzun belli
baslh kurallarina hem kurumu yipratmadan, sikintiya diisiirmeden goézetmek
durumundasiniz (Prof. Dr. Halil).

Karsihikh Beklenti:

Performans, giiven, anlayis ve karsiliklt beklentidir. Giiven ve hesap

verebilirliktir (Ogr. Gor. Dr. Cumhur).

Sorumluluk:

Sorumluluk sahibi olmak ve karsilikli iletisimin baghligini arttirmaktir. Hedef
olarak koyulan vizyon ve misyonun asilanmasi, érnek davranislar sergilenmesidir.
Sevmek, insanlarin igini sevmesi ve severek yapmasidwr (Prof. Dr. Giilsiim).

Yansiz iletisim:

Kisinin kuruma giivenmesi, kurumun da kisiye giivenmesi bence sadakatin on
kosulu birincil adimidir. Karsilikly giiven, liyakat, samimiyet ve seffafliktir. Adaletli
olmak, yansiz bir tavir sergilemek, kuruma ve kurum icerisinde ki bireyle karst

sorumlulugun farkinda olmak diyebilirim (Dog. Dr. Mert).
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2.3.8. Cahgilan Orgiitiin Sadakatini Zayiflatan Unsurlar

Bu boliimde katilimcilarin ¢aligilan orgiitiin sadakati zayiflatan unsurlari ile

ilgili kavram haritas1 Sekil 11°de yer verilmistir.
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Sekil 11: Cahisilan Orgiitiin Sadakatini Zayiflatan Unsurlar
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Katilimcilarin vermis olduklar1 ifadeler dogrultusunda calisilan Orgiitiin
sadakati zayiflatan unsurlara iliskin adaletsizlik, baskici tavir, given duygusu
eksikligi, imkanlarin yetersizligi, kadro dagilimlarinda zamanlama hatasi, kirsal
yerlesim, kongrelere katilamama, ortaklaga alinmayan kararlar, otokratik yap: ve
sibjektif tavirlar olmak tizere 10 adet kod belirlenmistir.

Katilimcilarin ¢alisilan orgiitiin  sadakatini zayiflatan unsurlar1 belirtirken
imkan ve olanaklarin yetersizligi, kadro dagilimlarinda zamanlama hatas1 ve
kongrelere katilamama ile ilgili ifadeler agagida verilmistir.

Imkan ve Olanaklarin Yetersizligi:

Calistigim kuruma karsi1 sadakatimi zayiflatan unsur ya da unsurlar yoktur.
Ama olanaksizliklar ve yeterli durumda olmayan ¢alisma alanlari baska kurumlarda
calisma istegi olusturmaktadir (Dog. Dr. Kemal).

Fiziki imkansizliklar, kadro dagilimindaki yanli tavirlar zayiflatabilmektedir
(Ars. Gor. Fevzi).

Calistigim kurumdan genel olarak memnunum ama tabi ki baktigimizda
tiniversite olarak tap dedigimiz zirvede olan itiniversiteler var. Tabii ki imkdnlar
farkl ilerliyor. Yurt disina bakinca daha da kaliteli tiniversiteler mevcut. Demek ki
soyle bir sey anlasiliyor aslinda kalite ve iyi ¢alismalarin artist ile ilgilidir. Yapilan
calismalar kurumu yiikseltmekte diinya agisindan da Tiirkiye acisindan da durum
bunlardan ibarettir. Birey kendini giivende hissederse baglilik olusursa c¢alisma
artar. Kendimden ornek verecek olursam ¢alismalarimda herhangi bir destek
alamiyorum maddi olanaklar simrli maalesef. Isin ar-ge boyutuyla, tretmeyle ve
vapiulan arastirmalarla zorlantyoruz. Kendi ¢abamla ii¢ defa Tiirkiye birinciligi
aldim. Bunu da kendi cabamla ve arastirmalarimla elde ettim. Yilmamak lazim,
denemek ve sonu¢ bagsarisizlikta olsa dahi pesini birakmamak lazimdir.
Akademisyenin kisiligi ve azmi kurumun da destegi gereklidir. Ve kendi ¢abamla elde
ettigim basarilar sadakatimde olumlu bir artis gosteriyor. Ayrica bir kamgilanma ve
hirs da sz konusudur. Ayrica su tiniversiteden de su proje ¢tkmis denilmesi ayrica
baghlhigimizi artirmaktadir (Dog. Dr. Ceyhun).

Kadro Dagihhmlarinda Zamanlama Hatasi:

Calistigim orgiitte hak edilen kadrolarin zamaninda verilmemesi sadakatimi

zayiflatan unsurlardan birisidir (Prof. Dr. Giilsiim).
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Kongrelere Katilamama:

En basit ornegi yurt disi kongrelerine kag yildir iiniversite bizi gonderemiyor.
Bunun cesitli nedenleri var maddi vs. buna benzer durumlar séz konusudur. Kuruma
kars1 olan sadakati boyle giiniibirlik olcekte ben degerlendirmiyorum. Bu isin
gidebilecegini, yeniden toparlanabilecegini diisiiniiyorum. Su anda bir¢ok faktor

sayabilirim ama gegici bir durum oldugunu diistintiyorum (Prof. Dr. Halil).
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UCUNCU BOLUM
3. SONUC VE TARTISMA

Rekabetin artig gosterdigi giiniimiiz sartlarinda orgiitlerin varliklarin1 devam
ettirebilmesi ve bagarili bir duruma gelebilmeleri i¢in c¢alisanlarin, Orgiite karst
pozitif hisler duymasi O6nemli bir hal almistir. Calistig1 orgiite giiven duygusu
hisseden bireylerin ¢aligma motivasyonu yiikseleceginden, calisma performansi ve
verimliligi artis gosterecektir. Bu durumda orgiitiin lehine olacaktir. Tam tersi bir
durumda ise orgiit agisindan riskli bir durum olusumu teskil edebilmektedir. Orgiitte
sadakat duygusunun yiiksek olmasi agisindan yoneticilerin ¢alisanlarina karst vermis
olduklar1 soézleri yerine getirmeleri, calisanlarinda kendi aralarindaki karsilikli
iliskilerde diirtist ve birbirlerine daha acgik olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin
birbirlerine, yoneticilerine ve bulunduklar1 6rgiite karst duyacaklar1 sadakat duygusu
ile orgiitsel agidan performansta 6nemli bir basari elde edilebilmektedir. Ciinkii bir
orgiitli ayakta tutan, yagamini slirdiirmesini saglayan orgiit calisanlaridir ve onlarin
memnuniyeti Orgiitlin devamliligi kapsaminda onem arz etmektedir. Bu agidan
incelendiginde orgiitlerde yoneticilerin vermis olduklar1 vaatler hususunda yerine
getiremeyecekleri vaatler sunmamalari, ¢alisanlarini oyalamamalar1 ve Orgiitiin
ayakta durmasi i¢in Orgiitiin yapi tasi olan ¢alisanlarinin ¢alisma agisindan isteksizlik
hissine kapilmasina sebep olmamasi gerekmektedir. Yerine getirilmeyen vaatler
yonetici ile ¢alisan arasindaki iligkiyi sekteye ugratacagindan g¢alisanin orgiite karsi
duygusal anlamda negatiflesmesine ve meydana gelen calisma doyumsuzlugu
duygusunun ortaya ¢ikmasi, isten ayrilmak istemesine neden olacaktir. Bu

giivensizlik durumu ile ¢alisanin sadakat duygusu da zedelenecektir.

Calisma ortaminda meydana gelen ¢alisanlar arasi iliskiler kapsaminda ikili
caligma iligkilerinde birlik ve beraberligin olusturulmasi 6nem arz etmektedir. Birlik
ve beraberlik hissi ile hareket edebilen g¢alisanlar dayanmisma ile orgiitii daha iyi
noktalara ulastiracaktir. Calisma huzurunun yarattig1 pozitif motive ile ¢alismalarina
daha siki sikiya bir baglanma yasayacaklardir. Calisanlarin birlikte iligkilerini
saglamlastirmak baglaminda onlarla bir arada yer alacaklari gorevler vermek faydali

olacaktir.
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Biitiin bu diisiinceler dogrultusunda giiniimiiz sartlarinda bircok Orgiitte,
orgiitsel giiven, Orgiitsel sadakat tarafindan etkilenmektedir. Bu agidan orgutsel
sadakati arttirmak icin Orgiitler calisanlarinin orgiitsel gliven diizeyini arttirmalidirlar.
En st diizeyde olusturulacak olan orgiitsel sadakat ile orgiite yonelik olusturulacak
sadakat seviyesinde de artig saglanacaktir. Bu durumda giiven hissi ile olusturulacak
olan sadakat hissi de Orgiitiin basariya giden yolda daha verimli bir sekilde yol

almasini saglayacaktir.

Orgiitsel sadakat, {iniversite gibi objektif, dzgiir diisiinceye sahip, dogru
bilginin tretildigi, 6gretildigi, kars1 tarafa yansitildigi ve elestirinin her tiirliisiine
acik bir oOrgiit olarak ele alindiginda orgiitsel sadakat ozellikle iizerinde durulmasi
gereken bir kavram olmalidir. Orgiitsel sadakatin igerisinde barmdirdig1 kavramlari
(baghlik, aidiyet, giiven, huzur, tarafsizlik, adaletli olmak vb.) sadakatin deger ve

gerekliliginin gostergesidir.

Orgiitsel sadakat, yoneticilerin ¢alisanlara kars1 yapmis oldugu sermayenin
bir karsilig1 olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sadakat, bireylerin orgiitle 6z olusturmalari,
orgiitsel amag, hedef ve degerler dogrultusunda caba sarf etmeleri sonucunda
meydana gelmektedir. Orgiitler globallesen diinya ekonomisinde basar1 ile rekabet
edebilmek i¢in birden fazla sorunun {istesinden gelebilmek zorundadirlar. Bu
sorunlardan bir tanesi calisan bireylerin sadakati yoneticiler igin dnemli bir yer
tutmaktadir. Ciinkii siirekli olarak orgiit icerisinde kendini gelistirmis, yetistirmis ve
bir donanima sahip olan bireyin orgiitten ayrilmasi orgiit agisindan bir kayip olarak
nitelendirilmektedir. Tecriibe kazanmis ve orgiit agisindan ¢ok degerli bir duruma
gelmis calisanin Orgiitii birakmak istemesi veya birakmasi yonetimin hi¢bir kosulda
istemedigi durumlardan bir tanesidir. Ayn1 zamanda calisanlarinda yonetimden ve
orgiitten hissettikleri sadakatte olumlu bir geri doniise sebebiyet vereceginden dikkat
edilmesi gereken bir unsurdur. Bu nedenle 6rgltsel sadakat hem yoneticiler hem de
calisanlar hem de oOrgiit yapist agisindan vazgegilmez kavram biitiinligiini

olusturmaktadir.

Tseng ve Wu (2017) finans sirketleri {lizerine yaptiklari arastirmalarda,
personel sadakatinin gelistirilmesinde, etik yoneticilik, psikolojik antlasma ve

kurumsal 6z olusturmanin etkilerini incelemislerdir.  Arastirma  verileri
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irdelendiginde, kurumsal sadakatin, etik yoneticilik, psikolojik antlagsma ve kurumsal
0z olusturma ile arasinda anlam igeren iliskiler oldugu gozlenmistir. Ayrica etik
yoneticilik ve kurumsal sadakat iliskisinde psikolojik antlasmanin ve kurumsal 6z
olugturmanin aracilik etkisine ait oldugu tespit edilmistir. Gergeklestirilen bu
aragtirma kapsaminda katilimcilardan elde edilen veriler sonucunda kurumsal
sadakatin, etik yoneticilik ve kurumsal 6z olusturma ile arasinda olusan iliski Tseng
ve Wu (2017)’nun gergeklestirmis olduklar1 arastirmalart sonuglart ile benzerlik

gosterdigi ortaya ¢ikmustir.

Askin (2014) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada kurumsal sadakat, meslege
adanmishik ve c¢alismadan ayrilma niyeti arasindaki birliktelikler irdelenmistir.
Arastirma sonucuna gore, katilimcilarin meslege kars1 adanma ve orgiitsel sadakat ile
algilarinin goreceli kavrami orta seviyede ve calismadan ayrilma niyetinin ise
goreceli olarak algak seviyede olduklari tespit edilmistir. Ayn1 zamanda katilimci
bireylerin Orgiitsel sadakat ve meslege karsi adanmishk algilarinin fazlalagsmasinin
calismay1 birakma niyetini azalttigi goriilmiistiir. Buna ek olarak orgiitsel sadakat
algisinin artmasinin katilimer bireylerin meslege adanma algilarini pozitif olarak
etkiledigi sonucuna ulagmistir. Gergeklestirilen bu arastirma kapsaminda
katilimcilarin  bulunduklar1 gorevlere yonelik adanma ve orgitsel sadakat ile
algilarinin  bulundugu seviye diizeylerine yonelik sonucu Askin (2014)’1n

gergeklestirmis olduklari aragtirmalari sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Jauhari ve Singh (2013) de yapmis oldugu arastirmaya gore, bireyin kisisel
Ozellikleri Orgiitiin sadakati iizerinde etki gosterdigi gerceklestirilen arastirmalar
sonucunda ortaya ¢ikmustir. Dil, din, irk vb. farkli 6zellikleri elde etmis ¢alisma giicti
alani, kurumsal destek ve personelinin kurumsal sadakati arasindaki beraberligi
incelemistir. Arastirma bulgulari, orgiitsel destek ve orgiitteki farklilik alanlarinin
calisanlarin sadakat anlayisi ile anlam igeren iligkiler gosterdigini sdylemistir.
Gergeklestirilen bu arastirma kapsaminda katilimcilarin  bulunduklar1 6rgiitiin,
Orgiitsel destek ve orgiitteki farklilik alanlarinin ¢alisanlarin sadakat anlayis1 Uzerinde
etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu ¢alismanin sonucu Jauhari ve Singh (2013)’in

yaptig1 ¢alismanin sonucu ile benzerlik gostermektedir.
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Siller (2014) yaptig1 arastirmaya gore, bireyin caligma kosullart orgiitiin
sadakati tizerine etki olusturdugu, gergeklestirilen arastirmalar sonucunda ortaya
cikmistir Yapilan arastirma sonucunda, katilimci bireylerin rahat ¢alisma siiresine
sahip olmasi ve rahat ¢alisma diizenlemelerinin kaniksanmasinin, orgiitsel sadakati
pozitif dogrultuda etkiledigi bulgusuna ulasmistir. Gergeklestirilen caligma
kapsaminda katilimcilarin rahat ¢alisma stiresine ve diizenine sahip olmasi, orgiitsel
sadakati olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Siller (2014)’in arastirma

sonuclari bu arastirmanin sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Calisma kapsaminda elde edilen veriler sonucunda bireyin, Orgiitiin ve
yoneticilerin uyumu, sadakatin olusumunda hakkaniyetli yapilan liyakatin 6rgat icin
biiyiik bir 6nem igermesinde etkili oldugu gecmis zaman diliminde gergeklestirilen
arastirmalar sonucunda elde edilen verileri desteklemektedir. Ozdemir (2013) de
yapilan arastirmasinda, okul idarecilerinin liyakat seviyesi ve hakkaniyetli
yaklagimlarinin 6gretmenlerinin sadakat ve ¢abalar1 ile olan iligkisini irdelemistir.
Kurumsal adaletin ve idareci liyakatinin &gretmenlerin sadakati ve cabalari ile

olumlu yonlii bir beraberlik gosterdigi ifade edilmistir.

Orgiitsel sadakat kavrammin birbirinden tamamen farkli cagrigimlar
uyandiran liderlik ve yoneticilik kavramlari agisindan bir etkiye maruz kaldigi
gecmiste yapilan arastirmalar tarafindan desteklenir niteliktedir. Yavuz (2008)
calisanlarin doniistimcii liderlik ve Orgiitsel sadakat davraniglarina karsi tutumlarini
incelemek amaciyla bir arastirma gergeklestirmistir. Aragtirmanin sonuglarinda ise
dontisimcii liderlik tutumu ile c¢alisanlarin Orgiitsel sadakati arasinda bir iliski

oldugunu tespit etmistir.

Aityan ve Gupta (2012) kurumlarda ¢alisanlarin sadakat sorunlarini
irdelemistir. Calisanlarin ¢ogunlukla idarecilerine sadakat duygusu hissetmedigi,
kurumun ¢alisanlarinin ¢ikarlarin1 géz ardi ederek ve yoneticilerine saygi veya giiven

duyulmadigini isaret etmistir.

Bu c¢alismada literatiiriin incelenmesinin ardindan, bu alanda yapilmis
literatiir aragtirmalar1 sonucunda gézlem ve duyu deneyimlerine bagli 6nermeler goz
Oniline alinarak orgiitsel sadakat ile ilgili kavramlar belirlenmistir. Bu kavramlar,

orgiitsel baglilik, meslege adanmislik ve orgiitsel giiven olarak siralanmaktadir.
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Bu arastirma sonucunda akademisyenlerin ¢aligtiklar1 Orgiittin, idari
yonetiminden, meslektaslarindan birden fazla beklentileri oldugu gorilmistiir.
Calisma kosullari, esnekligi, rahatligi, alinan kararlara baglilik ve karsilikli uyum
gosterme, tarafsizlik, yapilan arastirmalara 6rgiitten maddi ve manevi boyutta alinan
destekler, tesvik, takdir edilme gibi unsurlar c¢alisanlarin Orgiite, idari yapiya ve
meslektaslarina karsi hissettikleri sadakatin gelisim goéstermesinde 6énemli bir rol

oynamaktadir.

Gorligmeler esnasinda bazi katilimeilar, 6rgiit igerisindeki sadakat kavraminin
yetersiz hissedilmesine neden olan kadro dagilimlarindaki adaletsizligi acik ve net bir
dille ifade etmislerdir. Ornegin, aym orgiitte alt1 yildan daha uzun siredir ¢alisan bir
katilimer “hak ettigi kadronun kurum igerisinde yaptigi ¢alismalar ve emekleri goz
ardi edilerek halen daha askida kalmasindan ve kendisi gibi bir¢ok meslektasinin da
zamaninda kadro dagilimlariin yapilmamast nedeni ile Orgltsel sadakatlerini
zayiflattigindan, gilivenlerinin sarsilmasindan ve beklenti ag¢liginin olusmasindan”

bahsetmistir.

Bu arastirma sonucunda toplanan veriler incelendiginde ¢alistiklar1 orgiit ile
ayni alanda diger orgiitler ile kiyaslandiginda sadakat kavrami acisindan iistiinliik
yaratacak oOzelliklerinin olup olmadigr soru olarak yoneltilmistir. Katilimcilarin
geneli calistiklar1 Orgiitiin diger Orgiitlere nazaran daha {istiin oldugunu ifade

etmislerdir.

Yapilan arastirmalar sonucunda Orgutsel guvenin orgutsel sadakat (izerinde
pozitif bir etki olusturdugu goézlemlenmistir. Orgiitlerin en iist diizeyde bir basar
elde etmeleri ve Onemlilik arz eden bir kaynak olusturmasinin yam sira basarinin
temel gosterildigi bir oOrgiitsel yapida, sadakatin dikkat cekici ozelliklerini de
yansitacaktir. Aragtirmanin kapsaminda gorev alan akademisyenler ile yiiz yiize ve
derinlemesine olusturulan goriismeler gergeklestirilmistir. Bu gorlsmeler kavramin

aydinlatilmasi i¢in katki saglamiglardir.

Calisma sonuglarina gore akademik ¢alisma yiiriiten kurumlara yonelik bazi

Oneriler gelistirilmistir. Bu oneriler su sekilde siralanabilir:

e Akademisyenlerin hak ettikleri kadrolara zamaninda atamalari

yapilabilir.
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e Calisanlarin istek ve ihtiyaglarina karsilikli giiven ve uyum
ortamlarinda cevap verilmeye caligilabilir.

e Akademisyenlerin yonetim kadrosuna, kurumlar ilgili goriis, oneri ve
sikayetlerini daha kolay iletebilmeleri saglanabilir.

e Orgit kalitesinin ve calisan sadakatinin arttirilabilmesi igin karsilikli
bagliligin siirdiiriilebilecegi esit imkanlar saglandig1 ve tarafsizligin
on planda tutuldugu akademik ortamlar yaratilabilir.

e Arastirma akademisyenlerin Orgiitsel sadakat ile iligkili goriislerini
ortaya koymak amaciyla gerceklestirilmistir. Yapilacak olan
calismalarda Universite Ogrencileri de arastirmalara dahil edilerek

calismalar yapilabilir.

Yapilan arastirma, Isparta Siileyman Demirel Universitesi’nde goreve yapan
akademisyenler ile gergeklestirilmistir. Farkli {iniversiteler de dahil edilerek yeni
arastirmalar yapilabilir. Arastirmada nitel aragtirma yontemi kullanilmistir. Daha
ayrintili ve detay iceren sonuglara ulasabilmek icin nicel arastirma yontemi ve/veya
karma yontem kullanilarak yeni arastirmalar yapilabilir. ileride gergeklestirilecek
caligmalarda, orgiitlerin ¢aliganlan ile birlikte arastirma siirecinin igerisine alinmas,
farklt perspektiflerden bulgular elde edilmesine olanak saglayacaktir. Bdoylece
calisma iliskisi agisindan ¢alisan ve orgiitiin beklentileri géz oniinde bulundurularak

daha detayl1 degerlendirmeler yapilmasinin miimkiin olacag: diisiiniilmektedir.
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EK-1 GORUSME SORULARI

1. Orgiitsel sadakati nasil tanimlarsiniz?

2. Orgiitsel sadakatin énemi nedir? Anlatir misiniz?

2.a. Orgiitsel sadakatin sizin aginizdan dnemi nedir? Anlatir misiniz?

2.b. Orgiitsel sadakatin drgiitiiniiz acisindan énemi nedir? Anlatir misiniz?

2.c. Orgiitsel sadakatin yoneticileriniz acisindan onemi nedir? Anlatir
misiniz?

2.d. Orgiitsel sadakatin meslektaslariniz agisindan 6nemi nedir? Anlatir
misiniz?

3. Sizce orglitsel sadakati hangi unsurlar etkiler? Anlatir misiniz?

3.a. Orgiitsel sadakati etkileyen kazang unsurlari nelerdir? Anlatir misiniz?

3.b. Orgiitsel sadakati etkileyen deger uyumu unsurlari nelerdir? Anlatir
misiniz?

3.c. Orgiitsel sadakati etkileyen is cevresi unsurlar1 nelerdir? Anlatir misiniz?

3.d. Orgiitsel sadakati etkileyen liderlik/ydneticilik unsurlar nelerdir? Anlatir
misiniz?

4. Nasil bir orgiitte ¢alismak isterdiniz?

5. Calistiginiz Orgiitii sizin agimizdan sadakate deger niteligi olusturan
etmenler nelerdir? Anlatir misiniz?

5.a. Kurum ig¢i orgiitsel sadakati etkileyen ahlaki etmenler nelerdir? Anlatir
misiniz?

5.b. Kurum ici oérgitsel sadakati etkileyen hukuki etmenler nelerdir? Anlatir
misiniz?

6. Bagka egitim kurumlarinm diisiiniince kurumunuzun size gore diger egitim
kurumlarindan farklilik yaratacak sadakat anlamindaki iistiinliikleri nelerdir? Anlatir
misiniz?

7. Orgiitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken unsurlar nelerdir? Anlatir
misiniz?

7.a. Orgiitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken orgiitsel unsurlar nelerdir?
Anlatir misiniz?

7.b. Orgiitsel sadakatte dikkat edilmesi gereken bireysel unsurlar nelerdir?

Anlatir misiniz?
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8. Calistiginiz Orgiitiin sizin sadakatinizi zayiflatan unsurlari nelerdir? Anlatir
misiniz?

9. Orgiitsel sadakat ile ilgili neler eklemek istersiniz?
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