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OZET

Calisanlarm kurumlarinda kendi menfaatlerinin gozetildigine ve fikirlerine deger verildigine iliskin
algilar, ¢alisma kosullarindan duyduklart memnuniyet ve kendilerini kurumlariyla ézdeslestirme
diizeyi kurumsal aidiyet bilincini etkileyen onemli unsurlardir. Bu ¢alismada, Kurumsal aidiyet
bilincinin, her kurumun varligi ve gelismesini siirdiirebilmek icin ihtiyag¢ duydugu orgiitsel degisim
stireCinde, ¢alisanlarin kurumlarindaki degisimlere yonelik algisi iizerindeki etkisini belirlemek
amacwla, farkh kamu kurumlarinda g¢alisan 479 personele uygulanan anket verileri SPSS 16
programu ile frekans dagilimi ve ¢apraziama analizi kullanilarak incelenmektedir. Arastirmadan elde
edilen bulgular, kurumsal aidiyet bilinci yiiksek olan kurumlarin personelinin degisime yonelik
algilarimin da olumlu oldugunu gostermektedir. Sonug olarak, kurumsal aidiyet bilincinin, drgiitsel
degisimin basartya ulagmasmnda onemli faktorlerden biri oldugu ve drgiitsel degisim ydnetiminde
dikkate alinmast gerektigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Degisim Yonetimi, Kurumsal Aidiyet, Insan Kaynaklar, Kamu
Yonetimi.

Jel Kodlari: H83, M12, D23.
ABSTRACT

Employees’ perception about that their interests and ideas are being cared, and the satisfaction from
their working conditions, and the identification level of them with their organizations are the most
important factors to affect the organizational sense of belonging. In this study, the data of a research
conducted on 479 public personnel in various public organizations, with a questionnaire are
examined by means of frequency distribution and crosstab analyses in SPSS 16 in order to determine
the influence of organizational sense of belonging on the employees’ perception toward the
organizational change which is important for each organization in terms of its existence and
development. Findings obtained from the research indicate that the perception of the employees who
work in the organizations with higher sense of belonging is also positive toward the change in their
organizations. In conclusion, it has been verified that the organizational sense of belonging is one of
the important factors for success in organizational change, and it should be considered in detail
during the management of organizational change.

Key Words: Organizational Change Management, Corporate Sense of Belonging/Organizational
Commitment, Human Resources, Public Administration.

Jel Codes: H83, M12, D23.

! sezaioztop@hotmail.com

299


mailto:aaaaaa@sdu.edu.tr

OzTOP 2014

1. GiRiS

Evrenin siirekli bir degisim i¢inde oldugu, eski caglardan beri bilinen bir gercekliktir.
Degisme sorununu felsefe tarihinde ilk kez ele alan diisiiniir Herakleitos, bu gergekligi
“ayn1 irmakta iki kez {ist iiste yitkanamazsmiz” (Unal, 2012:1) ve “her sey akiskan haldedir
ve hicbir sey duragan degildir” (Tokat, 2012:3) sozleriyle dile getirmis, Aristo ise degisim
olgusunu diinyanin temel bir olgusu olarak kabul eden ve kavramsal bir ¢erceveyle ayrintilt
bir sekilde agiklamaya ¢alisan ilk filozof olmustur (Yenigeri, 2002:18).

Toplumlar1 etkisi altina alan ekonomik kosullar, sosyal kurumlar, siyasi mekanizmalar,
orgiitsel cevre, rakipler, bireylerin tercih ve beklentileri siirekli olarak degismektedir. Bu
degisimler teknolojik, ekonomik ve siyasal hayati etkilemekte, orgiitsel yapilar ve yonetim
anlayislart da degisime ugramaktadir. Dolayisiyla “yeryiiziinde degismeyen tek olgu,
degisim olgusunun kendisidir” (Kongar, 2008:17).

Endiistri devrimine kadar degisim dinamiklerinin ivmesinin diisiikk olmasi nedeniyle birey,
toplum ve kurumlar iizerindeki etkisi daha yavas olan degisim olgusu, endiistri devrimiyle
birlikte daha dinamik bir yap1 ve nitelik kazanmis, 1990’11 yillara gelindiginde ise bilgi
teknolojilerindeki gelismenin de etkisiyle gittikge artan bir éneme sahip olmustur. Bu
donemden sonra artan kiiresellesme ve rekabet, uluslararasi ve bdlgesel entegrasyonlarin
Oonem kazanmasi, yeni teknolojik buluslar, uluslararas: standartlarin olusmasi, ekonomik
ilerlemenin itici giiciiniin insan kaynagi oldugunun anlasilmasi, tiiketicilerin bilinglenmesi
ve beklentilerin degismesi, bilginin dneminin artmast gibi pek ¢ok faktdr hem ydnetim
tarzlarinda ve kurumsal uygulamalarda, hem de kurumsal yapilar, isleyisler ve yonetsel
stireclerde 6nemli degisikliklere yol agmustir (Yildiz, 2011:11).

Gittikge artan ve hizlanan degisimler, cevresiyle siirekli etkilesimde olan, gevresinden
girdiler alip ¢iktilar sunan, acik ve dinamik sistemler olan orgiitleri de, gevrelerindeki
degisimlere ayak uydurarak varliklarini ve gelismelerini siirdiirmek igin uygun yontem ve
stratejiler aramaya yoneltmistir. Orgiitlerin degisim geregini karsilayamamasi ve duragan
kalmasi, orgiitiin ¢6ziilmesine ve sona gidise (entropi) yol agmaktadir (Kogel, 1998:168).
Orgiitler, cevrelerinde meydana gelen degisimlere duyarli olmak ve gerekli énlemleri alarak
gevrelerini tehdit ve tehlike olmaktan ¢ikarmak zorundadirlar (Yenigeri, 2002:1).

Bugiin artik, degisimin gerekliliginden ¢ok, nasil basarilacagi yani degisim siirecinin nasil
yonetilecegi 6nem kazanmistir. Bu baglamda, degisimi 6grenmek, planlamak ve uygulamak
bir orgiitiin uzun vadede yasamini siirdiirmesi ve basarili olmasi i¢in diisiinmesi gereken
oncelikli bir konu olarak goriilmektedir (Akytiz, 2006:7).

Calisanlarin orgiitsel degisime yonelik algilari, kurumlardaki degisime gosterecekleri tepki
tizerinde belirleyici rol oynamakta ve degisim siirecinin basarisini etkilemektedir. Degisime
yonelik algiy1 ise, demografik 6zellikler dahil bir¢ok faktor etkilemektedir. Bu ¢aligmada,
caliganlarin degisime yonelik algisi lizerinde kurumsal aidiyet bilincinin etkisinin
belirlenmesi amaglanmistir. Caligmanin ilk kisimlarinda, orgiitsel degisim ve kurumsal
aidiyet kavramlar1 incelenmekte, daha sonra ise orgiitsel degisim ve kurumsal aidiyet
arasindaki iligkiyi tespit etmeyi amaglayan arastirma hakkindaki bilgi ve bulgulara yer
verilmektedir.

2. ORGUTSEL DEGIiSiM

En basit sekilde, bir nesne ya da durumun zaman ic¢inde ayni kalmamasi, farklilagmasi
olarak tanimlanabilen degisim kavram, felsefi ve metafizik boyutta ilk olarak Aristo, daha
sonra ise Kant ve Hegel tarafindan ele alinmistir. Kant’a gore degisim; ya bir seyin 6zel
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niteliklerinin degisime ugramasi ya da bir seyin baska bir seye doniigsmesidir. Hegel’e gore
degisim ise varligin kendisinde zaten bulunan bir sey olup, varhigmn kendi kavramu i¢inde
kendinin 6tesine ge¢mesi ve kendi sonsuzluguna erigsmesidir (Yenigeri, 2002:18-19).

Kogel’e gore degisim, “herhangi bir seyin bir diizeyden baska bir diizeye gelmesi”ni ifade
ederken, bu kavram, kisilerin veya nesnelerin yerlerinin degismesini, kigisel bilgi, yetenek
vesairenin mevcut durumundan farkli bir konuma gelmesini de kapsamaktadir (Kogel,
2011:668). Kozak ve Giiglii ise degisimi “herhangi bir sistemin, bir siire¢ veya ortamin
belirli kosullar altinda bir durumdan bagka bir duruma déniismesi” olarak tarif etmektedir
(Kozak ve Giicld, 2003:1). Yenigeri ise degisimi “bir sistem, siire¢ veya orgiitiin dnceden
planlanmamig olarak, uygulana gelen standart usullerle yOnetilemeyecek bigimde, bir
durumdan bagka bir duruma ge¢mesi” seklinde tanimlamaktadir (Yeniceri, 2002:7).

Ayrica degisim “bir biitiiniin 6gelerinde ve 6gelerin birbirleriyle iliskilerinde, 6ncekine gore
nicelik ve nitelikge gdzlenebilir bir ayriligin olusmasi veya belli bir durum esas alinmak
suretiyle, s6z konusu durumda meydana gelen farklilagsma” (Tezcan, 1980:28); “planh veya
plansiz olarak, herhangi bir sistemin, bir siire¢ veya ortamin bir durumdan bagka bir
duruma doniismesi” (Akyiiz, 2006:2) olarak tarif edilmektedir. Toffler (1981) kisaca
degisimi “belirli bir zaman araligina dolusmus olaylar sayis1” olarak tarif ederken, Van de
Ven ve Poole (1995:512) ise “bir orgiitsel varligin zaman icinde yapi, kalite veya
durumundaki farkliligin gorgiil incelemesi” olarak tanimlamaktadir.

Dolayistyla degisim, hem insanlarin hem de Orgiitlerin yasamlarinda kaginilmaz bir
gereklilik olarak, bir sistem, bir siire¢ veya bir durumun planl veya plansiz, diizenli veya
diizensiz olarak bir durumdan baska bir duruma geg¢mesi olarak tanmimlanabilen, genis
kapsamli bir siireci ifade etmektedir. Ozellikle 20. yiizyilin son ¢eyregi, insan ve toplum
yasami i¢in bag dondiiriicii hiz ve kapsamda bir degisim ¢ag1 olarak tanimlanmaktadir. Bu
degisim, kapitalizmin yeniden yapilanmasi ya da doniisiimii olarak nitelendirilmektedir. Bu
gergeve iginde insan ve toplum yasaminin her yonii degisime ugramakta ve dogal olarak bir
onceki toplumsal durumu ile ilgili bilgiler yetersiz kalmaktadir (Saylan, 2006:307).

Orgiitlerin yasamlarini siirdiirme amaciyla cevresindeki degisikliklere kars1 tepki vererek
kendini uyumlastirmasi olarak tarif edilebilen orgiitsel degisim ise, “var olan amaglar1 daha
etkili bir sekilde basarmak veya yeni amaglara erigmek i¢in orgiite katkida bulunan planli,
alisilmigin  disinda, 6nceden diisiiniilmils 6zgiin cabalar biitiini” (Owens, 1987:243);
“Orgiitlerin yap1 olarak bulunduklar1 ¢evreye uyarlanmalar1” (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:
208); “ozde yapi, siire¢ ve davraniglarin degismesi” (Balci, 1995:47); “Orgiitiin planli veya
plansiz olarak bir ortamdan baska bir ortama doniigsmesi, kiiltiir, teknoloji ve yap1 gibi, bir
ya da daha fazla alanda doniisiim gergeklestirmesi” olarak tanimlanmaktadir (Sayli,
2002:81).

Insan faktdrii vurgulanarak yapilan bir baska tamima gore ise orgiitsel degisim, “bir drgiitiin,
kendi g¢evresiyle biitiinlesmesinde ve gevresinde meydana gelen degismelere hizla uyum
gosterebilecegi bir esneklik kazanmasinda rol oynayan biitiin ydnetsel ve orgiitsel
tutumlarin, her diizeydeki insan yeteneginden, bilgisinden ve kisilik ozelliklerinden
yararlanilarak gelistirilmesi siireglerinin toplami” (Eroglu, 1998:127) olarak tarif
edilmektedir.

Orgiitsel baglamda degisim, bir orgiitiin daha etkin, daha ekonomik yollarla, daha kisa
stirede, daha kaliteli, daha ¢ok {irlin ve hizmeti, daha rekabet¢i bigimde sunar hale gelmek
igin gecirdigi siireci ifade etmektedir. Orgiit iiyelerinin ve oOzellikle yoneticilerin
benimsedikleri vizyon ve hedefler, 6rgiitlerin degisim ¢abasinda 6nemli oranda etkilidir.
Degisim ¢abasinin temelinde Orgiitiin daha etkin ve verimli ¢aligarak daha yiiksek bir
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performans seviyesine ulasmasi, orgiitsel siireglerde etkinlik ve verimliligin yiikseltilmesi,
Orgiitin  yeni kosullara uyum saglamasi ve Orgiit mensuplarinin motivasyon ve is
tatminlerinin arttirilmasi gibi amaglar bulunmaktadir.

Orgiitleri degismeye iten nedenler duruma gore degisiklik gosterebilmektedir. Cevresel
baskilar, orgiitsel iletisimde kopukluk, orgiitsel krizler ve ¢atigmalar, orgiitsel performans
diistikligi, orgiit kiiltiiriinde degisme, yasa ve diizenlemelerde degisiklikler ve teknolojik
gelismeler degisme nedenleri arasinda sayilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:217).
Orgiitsel degisimde gelecege hazir duruma gelme, orgiit iiyeleri arasinda giiveni arttirma,
karsilikli destek ve olumlu iletisim saglama, sorunlara ve tartigmalara ¢dziim getirme,
sinerji yaratma gibi genel amaclar bulunmaktadir. Orgiitsel degisimde temel amag ise
orgiitsel biitiinliiglin korunmasi, orgiitte stirekliliginin saglanmasi, orgiitiin biiyiimesi ve
gelismesidir (Simsek, 1999:239).

Orgiitsel degisim nedenleri, i¢sel ve dissal olarak iki kategori altinda incelenmektedir.
Ekonomik kosullardaki degisimler, teknolojik gelismeler, pazar degisimleri, yasal
kosullardaki degisiklikler, sosyal ve politik faktorler ve degisen miisteri tercihleri dissal
nedenler arasinda sayilirken, insan kaynaklari sorunlari, orgiitsel yetersizlikler, finansal
sorunlar, yonetsel davranis ve kararlar ile orgiit i¢i inovasyonlar gibi unsurlar ise igsel
nedenler arasinda siralanmaktadir. Bir 6rgiitsel degisim ihtiyacinin hem igsel hem de digsal
dinamiklerin ortak etkisiyle meydana gelmesi durumunda ise, hem i¢ ¢atigmalar azalmakta
hem de degisimin daha hizli ger¢eklesmesi miimkiin olmaktadir (Demir, 2003:12).

Orgiitiin degisim siirecinde ve gelecekteki basarisi agisindan yéneticilerin, degisimi gerekli
kilan unsurlar1 iyi bilmesi ve bunlara uygun tepkiler gelistirebilmesi gereklidir. Orgiitleri
degisime iten nedenlerin farkinda olmak, bir orgiitte degisimin ne zaman giindeme alinmasi
gerektigini belirlemek agisindan énemlidir. Bu konulara odakli olarak, 20. Yiizyilin ikinci
yarisindan itibaren yonetim alanindaki arastirmalarda Degisim Yo6netimi yaklasimi ele
alinmaya baglamis, ancak tiim ekonomik, siyasal ve toplumsal kurumlarin hizli bir degisim
stirecine girdigi 1980’li yillardan itibaren degisim yonetimine yonelik ¢aligmalar da ivme
kazanmistir.

Gilintimiizde kiiresellesmenin de gelismesiyle orgiitler, sadece bdlgesel ve ulusal 6lgekli
diistinerek degil, uluslararasi gelismeleri de dikkate alarak hareket etmek durumundadirlar.
fletisim teknolojisindeki gelismeler iletisim alanlarmi genisletmis, ekonomik, siyasal,
sosyal ve kiiltiirel etkilesimin artmasia yol agmistir. Gii¢lii bir sermaye yapist yaninda,
yonetsel sorumluluk tagiyan, yatay bir orgiitsel yapiya sahip, hizli karar alabilen, saydam ve
hesap verebilen, gelecege yonelimli, etik degerlere dnem veren katilimci ve cagdas bir
yonetim yapisina sahip olmak 6nem kazanmustir. Bu siireg, sadece bireysel ve toplumsal
alam etkilemekle kalmamig, kamu yonetimi anlayisim da etkilemistir. Yeni siiregte,
geleneksel yoOnetim yaklasimlart agir, hantal, katilim ve esneklikten uzak olmalari ve
merkeziyetgi yapilari nedeniyle, artan ve c¢esitlenen toplumsal ihtiyaclart karsilamakta
yetersiz kalmig, siyasal, ekonomik ve yonetsel alanlarda yasanan gelismeler, var olan
siyasal, sosyal ve ekonomik kurum, siire¢, mekanizma ve iligkilerin yeniden tanimlanip
yapilandirilmasim glindeme getirmistir (Nohutgu, 2003:17-18).

Yeni yonetim yaklagimlari, geleneksel yapilar asan ve yonetimin tesir ettigi tiim kesimleri
bir aktor olarak karar alma siireglerine dahil eden katilimc1 ve saydam bir yonetim yapisina
yonelmektedir. Daha fazla yetkilendirme ve sorumluluk devredilmesi, biirokratik
kademelerin azaltilmasi, katilimc1 ve ekip c¢alismasina dayanan bir ydnetim anlayisinin
gelistirilmesi, genel giderlerin kisilarak yapisal kiigiilmelere gidilmesi, siireglerin
basitlestirilmesi, deger yaratmayan faaliyetlerin ortadan kaldirilmasi, sistemlerin ve
stireglerin yeniden yapilandirilip hizlandirilmasi, gereksiz islerin azaltilmasi, yonetsel ve
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teknolojik gelismelere uyum saglanmasi ¢agdas bir yépetim modeline gegis i¢in gerekli
adimlar arasinda yer almaktadir (Kahraman, Vurgun ve Oztop, 2012:112).

Diger toplumsal kurumlar gibi belli islevleri yerine getiren bir kurum olarak, insanoglunun
uzun tarihi i¢inde belli bir donemde belli kosullara bagh olarak ortaya ¢ikmus olan devlet
de, toplumsal yap1 ve degisim dinamiklerinden etkilenmekte ve ortamin ve kosullarin
degisimine bagli olarak bigimsel ve islevsel degisimlere ugramaktadir. Zira toplumun genel
cikarina yonelik gorevlerini yerine getiremeyen hicbir devlet yagamini siirdiiremez.
Toplumsal yasam alanlarinda oldugu gibi, siyasal ugras da hi¢bir zaman durmaz; teknik
islevlerin berisinde de —gitgide daha az baglayic1 olan- yeni yapilar, araliksiz olarak
yaratilir, yeniden bigimlendirilir, yikilir ve yerlerine daha yenileri konur (Erogul, 2002:87,
171, 153). Dolayisiyla toplumsal alandaki degisimler, devletin islevlerini de kapsam ve
icerik olarak degisime ugratmaktadir (Saylan, 2003:24, 29).

Yonetim literatiirii incelendiginde, oOrgiitsel degisim yonetimi alanindaki c¢alismalarin
genellikle isletme odakli oldugu gériilmektedir. Bu durum, degisime yalnizca 6zel sektor
tarafindan gerek duyuldugu ve yalniz 6zel sektoriin, orgiitsel degisimin gerektirdigi hizli ve
bagimsiz kararlari alabilme imkanina sahip oldugu yoniinde, artik gegerliligini yitirmekte
olan yanlis bir algidan kaynaklanmaktadir. Giiniimiiz kamu orgiitleri, geleneksel kamu
yonetiminin agir isleyen, hantal ve degisim ihtiyaci duymayan gelenekci yapisindan
styrilarak vatandasa en kaliteli hizmeti, en ekonomik yollarla ve en kisa zamanda sunma
ihtiyaci icindedirler. Dolayisiyla kamu oOrgiitleri de, genel prensipleri kanunlar ve
yonetmeliklerle belirlenen, bazi yiizeysel veya koklii degisimler gecirmektedirler.

Kamu yonetiminde degisime yol acan etkenlerin baginda, ekonomi teorisindeki degisim,
yonetim teorisindeki degisim, O6zel sektdriin rekabet yapisindaki gelismeler ve sivil
toplumda ortaya ¢ikan degisimler gelmektedir. Bu gelismeler kamu yonetimlerinin roli,
islevi, kurumsal yapilart ve yoOntemlerinin de tartisilmasina yol agmustir (Yilmaz,
2007:215). 20. yiizyi1lda kamu yonetimini derinden etkileyen degisim hareketleri tarihsel
yonden; 1950 yillardan sonra tartigilmaya baslanan Kamu Tercihi Teorisinin yer aldigi
1950-1970 arasi donem; 1973-1989 arasinda refah devleti elestirileri dogrultusunda
ekonomik krizlerin de etkisiyle devleti kiiciiltme ve oOzellestirmelerin yasandigi dénem
(Yeni Kamu Yonetimi dénemi) ve 1990 sonrast Yeni Kamu isletmeciligi ve yonetisim
tartigmalarinin giindeme geldigi donem seklinde siniflandirilmaktadir (Giindogan, 2007:2).

Yeni devlet anlayis, biitiin toplumlar i¢in sadece bir verisel durumu degil, kiiresellesme
stirecinin igleyisine gore pozisyon almay: ifade etmektedir. Bazi toplumlar zamaninda
stratejik kararlar alip, gereken kurumsal diizenlemeleri daha 6nce gergeklestirerek degisimi
basarabilirken, bazilari ise ge¢cmisin aligkanliklari degistirme geregi duymadiklar veya
duymalarina ragmen degisimi saglayacak kurumsal mekanizmalara sahip olmadiklari i¢in
eski devlet formunu korumaya caligsabilmektedirler (Demir, 2003:67).

Kamu yonetimindeki ulusal oOlgekli degisimler siyaset kurumu iginde sekillenirken,
kurumsal olgekli degisim uygulamalar1 ise yoneticilerin becerileri gergevesinde
sekillenmektedir. Degisim, oOrglitsel gelismenin saglanmasi ve siirdiiriilebilmesi i¢in bir
gereklilik oldugu kadar, degisimi yonetme becerisi de yoneticiler i¢in 6nemli bir niteliktir
(Anderson & Anderson, 2001:1). Yonetim biliminin ilgilendigi orgiitsel degisim tiirii
esasen planli degisim olduguna gore, Orgiitsel degisimin basarist da degisim siirecinin
rastgele degil, planli bir sekilde uygulanmasina baghdir. Bu baglamda, kamu yoneticilerine
onemli sorumluluklar dismektedir; zira “tarih, diiz bir ¢izgi boyunca ilerlemez; ama usta
ve kararli liderlerce itildiginde ileri dogru gider.” (Huntington, 2002:311)
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3. KURUMSAL AIDIYET

Sosyal bir yapt ve sistem olarak gorilen &rgiif, “kisilerin tek baslarina
gerceklestiremeyecekleri amaglari, baskalari ile bir araya gelerek, bir grup halinde gayret,
bilgi ve yeteneklerini birlestirerek gergeklestirmelerini saglayan bir is bolimii ve
koordinasyon sistemi” (Kogel, 1998:108) ve “bir takim amaglar1 ger¢eklestirmek igin bir
araya gelen hammadde, makine, insan ve organizasyon gibi iiretim araclarinin uygun
bilesiminden olugmus yapilar (Eren, 2012:1) gibi tamimlamalara sahiptir. Dolayisiyla
orgiitler sadece fiziksel yapilardan ibaret olmayip, bir dizi amaci gerceklestirmek icin bir
araya gelen insanlardan olugsmaktadir (Aswathappa, 2010:3).

Gliniimiizde orgiitlerin en fazla ihtiya¢ duydugu kaynak ise nitelikli isgiiciidiir. Ancak,
calisanlarin  belli niteliklere sahip olmalarinin  yaninda, kendilerini kurumlariyla
Ozdeslestirmeleri ve kurumun basarist igin ¢aba gostermeleri de 6nemlidir. Calisanlarin
bilgili olmalar1 yaninda, kurumlarina baglilik duymalar1 ve bireysel niteliklerini kurumun
basarisima en fazla katki saglayacak sekilde kullanmaya gayret etmeleri gereklidir.
Calisanlarin kurumlarina duyacagi giiglii bag, kurumsal aidiyetin yiiksek olmasi ile ilgilidir.
Calisanlarin bu bagin giicline goére, orgiitin amag¢ ve degerlerini benimseyecegi, orgiit
liyeliginin devami yoniinde giiglii bir istek duyacagi, orgiit i¢in fedakarlikta bulunabilecegi,
orgiit kimligi ile Ozdeslesecegi ve kurumsal ama¢ ve degerleri igsellestirecegi
belirtilmektedir (Ibicioglu, 2000:14-16). Calsanlarin kurumlarina karsi gelistirdikleri
tutumlar, kurumsal kararlarin alinmasinda 6nemli goriilmekte ve caliganlarin kurumsal
aidiyet bilincinin kurumlarin faaliyetleri iizerinde etkilerine yo6nelik birgok arastirma
bulunmaktadir (Tiryaki, 2005:91).

Genel anlamda, ¢alisanin kendisini kurumu ile 6zdeslestirmesi ve kurumsal faaliyetlere
aktif katilim istegi gostermesi (Newstorm & Davies, 2002; aktaran Nango & Ikyanyon,
2012:21) olarak goriilen kurumsal aidiyet, “orgiitsel ¢ikarlara yonelik hareket etmek i¢in
igsellestirilmis normatif baskilarm toplami” (Wiener, 1982:418); “calisanlarin kurum i¢inde
kalmak i¢in asir1 istem duymalari, kurumsal amag, misyon ve degerleri kabul etmeleri ve
kurum ugruna yiksek derecede efor harcamalar’” (Buchanan, 1974:533) olarak
tanimlanmaktadir. Kurumsal aidiyete iliskin tanimlar arasinda, “calisanlarin kendilerini
kurumlari ile tanimlamalar1 ve kurumsal siireglere katilimlar1” (Mowday, 1979:226; Porter
vd., 1974:604); “calisanlarin kurumlarma yonelik caligma davraniglari” (Silverthorne,
2004:594); “bireyin kurumsal amag ve degerleri kabullenmesi, bunlara ulasilmasi yoniinde
caba sarf etmesi ve kurum iiyeligini devam ettirme arzusu” (Durna ve Eren, 2005:211;
Hiriyappa, 2009:134) da yer almaktadir.

Isgorenin orgiitii icin hissettigi psikolojik bir bag olarak goriilen kurumsal aidiyet, uyum,
Ozdeslestirme ve igsellestirme olarak {i¢ sathaya ayrilmaktadir (Balay, 2000:22-23). Uyum
sathasi, kuruma yeni katilim siireciyle baslamakta ve ¢alisanin kendisi ile kurumu arasinda
bag kurmaya baslamasiyla, 6zdeslestirme safhasina gegilmektedir. Igsellestirme siirecinde
ise, kisi artik kurumunda kazandigi davraniglart benimsemis ve kendi davraniglarini buna
gore uyarlama aligkanligin1 kazanmistir.

Kurumsal aidiyet iki perspektiften degerlendirilmektedir; davranissal aidiyet ve tutumsal
aidiyet. Davranigsal aidiyet, ¢aliganlarm spesifik bir kurumun bir pargasi olmalar1 ve buna
uygun davranig sergilemelerine odakliyken, tutumsal aidiyet ise c¢alisanlarin kurum ile
iliskilerine yonelik algilari, kurumun hedef ve degerlerine olan bagliliklariyla ilgili
goriilmektedir (Meyer & Allen, 1991:62).

Meyer ve Allen, kurumsal aidiyetin ii¢ boyutlu oldugunu ve bu boyutlarin; “devamlilik
baglilig1”, “duygusal baghlik” ve “normatif baglilik” oldugunu belirtmektedir. Devamlilik
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baglilig1 “bireyin Orgiitii terk etmesiyle, kaybedeceklerini diigiinerek orgiitteki iyeligini
stirdiirme arzusu”; duygusal baglilik “bireyin orgiite olan duygusal veya hissi baglilik
hissetmesi”’; normatif baglilik ise “kiginin 6rgilite karst sorumluluguna inanmasi” olarak
tanimlanmaktadir. Kurumsal aidiyeti zamanla giiglenen ¢alisanlar, kendilerini kurumlariyla
ozdeslestirmekte ve kurumun bir iiyesi olmaktan mutluluk duymaktadirlar (Ozkalp,
2004:97; Hiriyappa, 2009:135). Kurumsal aidiyet, normatif, siirekli ve etkili baglilik olarak
da simiflandirilmakta ve galisanlarda tercih edilen kurumsal aidiyetin gelisimi ise, duygusal
baglilikla baslayip, normatif baglilikla giiclenen ve devamli baglilikla kalici hale doniisen
bir siire¢ olarak goriilmektedir (Brown, 2003:41).

Kurumlarin aidiyet duygusu yiiksek c¢aliganlari tercih etmelerinin nedeni, bu tiir ¢alisanlarin
kurumlarin basarisina 6nemli katkilar sunmalari yaninda, her kosulda kurumlarinda kalmak
icin gosterdikleri istekliliktir (Mathieu & Zajac, 1990:171). Ayrica bu tiir ¢aliganlarin isteki
devamsizlik oranlarinin da disik oldugu ifade edilmektedir (Greenberg & Baron,
2003:163). Calisanlarin kurumlarina karsi hissettikleri yiiksek orandaki aidiyet duygusu,
onlar1 becerilerini daha da gelistirmeye yonlendirmektedir. Bu yonelim ise, kurumun
verimliligi ve basarisinin artmasina katki saglamaktadir. Kurumsal aidiyet bilinci yiiksek
bir ¢alisan, kurum i¢in degerli bir kaynak ve bir rekabet avantaji olarak goriilmektedir. Zira
bu tiir ¢alisanlar, kurumlarinin basarisin1 kendi ¢ikarlarindan 6nde tutmakta ve kosullar
kendi aleyhlerine de gelisse kurumda miimkiin oldugunca uzun siire kalma egilimi
gostermektedirler (Allen & Meyer, 1990:1; Yu & Egri, 2005:336). Kurumsal aidiyet,
yiiksek isgiicii devir orani nedeniyle olusan maliyeti diisiirmekte de etkili goriilmektedir
(Meyer & Allen, 2004:2). Diisiikk kurumsal aidiyet bilinci ise, ge¢ kalma, performans
distikligii, devamsizlik ve isten ayrilma gibi bireysel ve orgiitsel sonuglara yol agmaktadir.

Kurumsal aidiyete etki eden faktorler; bireysel faktorler, is ve role iliskin faktorler, is
deneyimi ve caligma ortamina iligkin faktorler ve orgiit yapisina iliskin faktdrler olarak
ayrilmaktadir (Yalgmn ve Iplik, 2005:399). Kurumsal aidiyeti etkileyen faktdrler
incelendiginde, bireylerin 6zellikleri, beklentileri, profesyonellik, yeni is bulma olanaklar
gibi bireysel, kurum i¢i ve disindaki faktorler ile birlikte, isin niteligi, kurumdaki yonetim
tarzi, kurumsal kiiltiir ve diger kurumsal yap1 ve siireclere iliskin faktorlerin de bulundugu
ifade edilmektedir (Durna ve Eren, 2005:213). Ayrica, caliganlara gérev bagimsizhigi ve
karar verme firsatlari saglanmasi, grup dayanismasi yaratilmasi, ¢alisanlar arasinda esitligin
gozetilmesi, calisanlarin goriis ve taleplerine iliskin geri besleme saglanmasi ve basarili
olanlarin  &diillendirilmesi  kurumsal aidiyet bilincini gelistiren unsurlar arasinda
goriilmektedir (Mathieu & Zajac, 1990:188).

Endiistri sonrasi toplumda kurumsal hedefler, {iretken olma temelinden yenilikgi
(inovasyon) olma temeline kaymistir. Bu durum da bireysel yaraticilig tesvik etmektedir.
Bu dramatik degisim, yoneticilerin kurumsal aidiyet ve yaraticilik iligkisi {izerine
odaklanmasina yol agmistir Kurumsal aidiyet bilinci yiiksek olan g¢alisanlar, kurumsal
hedefler ve bireysel yaraticihik olarak kurumlarn ile daha biitiinlesiktirler ve
performanslarini kurumsal basari yoniinde kullanirlar. Kurumsal aidiyet bilinci diigiik
olanlar ise, kendi yaratict davraniglart ve kurumsal hedef iligkisini goz ardi ettiklerinden
yaraticilik diizeyleri de diigiik olmaktadir (Hou, Gao & Wang, 2011:417-426).

Calisanlarin bazi kisisel 6zellikleri, onlarin kurumsal aidiyet bilinci {izerinde etkili olabilir
ancak calisanlar yeni istihdam edildiklerinde yiiksek bir kurumsal aidiyet bilinci ile ise
baglamazlar. Calisanlarin kurumsal aidiyetlerinin artirilmasi i¢in igyerinde bazi kosullarin
saglanmasi gereklidir. Bunlarin en basinda, ¢alisanlarin fikirlerine deger verilmesi, onlarin
hak ve menfaatlerinin gozetilmesi, caligma kosullarmin iyilestirilmesi, igyerindeki
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iligkilerin gii¢lendirilmesi ve ¢aliganlarin kendilerini kurumlarinda bir aile i¢inde gibi
hissetmelerinin saglanmasi gelir.

Calisanlarin kurumlarina bagliliginin yiiksek olmasi orgiitsel degisim siirecinde de etkilidir.
Personelin kurumundaki ortamdan ve is kosullarindan memnun olmasi ve yoneticilerine
duydugu giiven onun isteki verimliligini ve alinan kararlara bagliligin arttiran bir unsurdur.
Kurumundan memnuniyeti yiiksek olan ¢alisanlar, kurumunu bir aile olarak, kendini de o
ailenin bir parcasi olarak goriir, yoneticilere giiven duyarlar ve aldiklar1 kararlara da daha
olumlu yaklasirlar.

4, KURUMSAL AIDIiYET BILINCININ ORGUTSEL DEGIiSiM ALGISI
UZERINDEKI ETKiSiNi BELIRLEMEYE YONELIK ARASTIRMA

4.1. Calismanmin Amaci ve Kapsami

Bu ¢aligmanin amact; orgiitsel degisim algisi ile kurumsal aidiyet bilinci arasindaki iligkiyi
tespit ederek, aidiyet bilincinin orgiitsel degisim algisi lizerinde etkisinin belirlenmesidir.

Aragtirmanin evreni kamu personelidir. Orneklem olarak Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanligi ile Cevre ve Sechircilik Bakanligi biinyesindeki toplam bes genel mudiirliik,
Rekabet Kurumu ve Konyaalti Belediyesi personeli segilmistir. Bu kurumlarin tercih
edilmesinin iki nedeni bulunmaktadir. Birincisi, bu kurumlarin merkezi yonetim, yerel
yonetim ve bagimsiz idari otorite olarak kamu yonetimi icinde farkli 6zelliklere sahip
olmalaridir. ikincisi ise, merkezi yonetim kurumlari olarak secilen Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanligr ile Cevre ve Sehircilik Bakanligi’nin, 2011 yilinda kurulan
bakanliklar olmalar1 nedeniyle bu bakanliklardaki personelin yeni ve yogun bir orgiitsel
degisim deneyimine sahip olmalaridir.

Arastirmanin gergeklestirildigi, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi altindaki Engelli ve
Yash Hizmetleri Genel Miidiirliigii, 2011 yilina kadar Oziirliiler Idaresi Baskanhg: adiyla,
Aile ve Toplum Hizmetleri Genel Miidiirliigii ise ayn1 adla Basbakanliga baglh idi. Bugiin
Cevre ve Sehircilik Bakanligina bagli olan Cografi Bilgi Sistemleri, Mekansal Planlama ve
Mesleki Hizmetler Genel Miidiirliikleri ise 2011’e kadar Bayimdirlik ve Iskan Bakanligi
altinda Teknik Arastirma ve Uygulama Genel Miidiirliigii adli tek bir genel miidiirliik idi.
S6z konusu genel miidiirliikler, 2011 yilinda ¢ikarilan 633 ve 644 sayilt KHK ler ile, alt1 ay
ile bir yil arasinda orgiitsel yapi, mekan ve personel agisindan bir drgiitsel degisim siirecine
tabi tutularak, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi ile Cevre ve Sehircilik Bakanligina
baglandilar.

Yerel yonetim Ornegi olarak arastirma kapsaminda yer alan Konyaalti Belediyesi’nin
mevcut yonetimi ise 1999 yilindaki yerel se¢im ile goreve gelmistir. O yillarda 20.000’in
altinda bir niifusa hizmet vermekte olan Konyaalt1 Belediyesi, 15 yil iginde yaklasik bes kat
artarak bugiin 100.000’1 asan bir niifusa hizmet verir hale gelmistir. Konyaalt1 Belediyesi,
bu siiregte kurumsal doniisiimiinii gergeklestirmek icin “Degisimin Yasandigi Kent”
sloganini benimsemis ve yaymistir. Hizla biiyliyen, gelisen ve degisen Konyaalti
Belediyesi, benzer ozelliklere sahip yerel yonetimler i¢in bir 6érnek olmasi bakimindan
secilmistir.

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’na bagli Aile ve Toplum Hizmetleri Genel Midiirliigi
ile Engelli ve Yasli Hizmetleri Genel Midiirliigii’niin toplam 279 personelinden 98’ine
(%35,12), Cevre ve Sehircilik Bakanligi’na bagli Cografi Bilgi Sistemleri Genel
Midiirliigli, Mekansal Planlama Genel Midirliigi ve Mesleki Hizmetler Genel
Midiirligii’ntin toplam 571 personelinden 166’sma (%29,07), Konyaalti Belediyesi’nin
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230 personelinden 125’ine (%54,34) ve Rekabet Kurumu Bagkanligi’nin 340 personelinde*n
90’ma (%26,47) uygulanan “Orgiitsel Degisim Yonetimi” adli anket arastirmasinin
verileri kullamlmigtir (Bkz. Tablo 1).

Tablo 1: Aragtirma Yapilan Kurumlar ve Personel Sayilart

" ARASTIRMA YAPILAN BiRIMLER VE o
UST KURUM PERSONEL SAYILARI TOPLAM|ANKET| (%)
Aile ve Aile ve Toplum . .
. . Engelli ve Yash Hizm.
Sosyal Hizmetleri Genel Genel Midiirliigii 279 98 | 3512
Politikalar Miidiirligii (190)
Bakanhgi (89)
Cevre ve Cografi Bilgi Mekansal Mesleki
Sehirciilc | SIeTler Cerel Planlama Cenel| Hizmetler Genel | gy |65 | 5907
Bakanhs Midiirligi Midirligii Midiirligi
axaniigt (121) (247) (203)
Konyaalt1 Tiim Birimler
Belediyesi (230) 230 | 125 | 5434
Rekabet Tiim Birimler
Kurumu (340) 340 90 26,47
TOPLAM 1.420 479 33,73

4.2. Caliysmanin Yontemi

Arastirmada yontem olarak saha aragtirmasi, veri toplama araci olarak ise anket tekniginden
yararlamlmistir. Anket sorular1 5'li Likert tarzinda hazirlanmigtir. Bu tip sorular; kesinlikle
katiltyorum  (5), katiliyorum (4), fikrim yok (3), katilmiyorum (2) ve kesinlikle
katilmiyorum (1) seklinde diizenlenmistir. Calismanin bulgularinin agiklandig: tablolardaki
frekans dagilimlari, katilma yoniindeki ifadelerin (katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum)
toplami alinarak olusturulmustur.

Anket sorularinin tiimii, orgiitsel degisim yonetimi ve kurumsal aidiyete iligkin literatiirde
yer alan hususlarin soru haline getirilmesiyle olusturulmugtur. Anket formu iginde, ii¢
gruba ayrilmis olan toplam 40 soru bulunmaktadir. Anketin ilk grubundaki sorularda,
katilimcilarin  kurumu, yasi, cinsiyeti, egitimi, meslegi, pozisyonu, gelir diizeyi gibi
demografik ozelliklerine iliskin on bir soru bulunmaktadir. ikinci grupta ise, kisinin
kurumsal aidiyet bilincine ve degisime iliskin genel algisina yonelik sekiz soruya yer
verilmis, bu sorulardan elde edilecek bulgular yardimiyla, ¢alisanlarin kurumsal aidiyet
bilinglerinin, kendi kurumlarinda uygulanacak (orgiitsel) degisimlere yonelik algilari
tizerinde etkisi olup olmadiginin belirlenmesi amaclanmustir. Orgiitsel degisim siirecindeki
yontem ve uygulamalarin personelin orgiitsel degisim algisina etkisini belirleyen igiincii
grupta ise toplam yirmi bir soru yer almaktadir.

Anket verilerinin analizi igin SPSS 16.0 (istatistik Analizler igin Yazilim Paketi/Software
Package for Statistical Analysis) istatistik yazilimi kullanilmigtir. Anket verilerinin
giivenilirligini belirlemek amaciyla yapilan Cronbach Alpha (Field, 2005:670) degeri
%85,8 olarak hesaplanmistir. Elde edilen veriler, frekans dagilim ve ¢aprazlama testi ile
analiz edilmistir.

* “Orgiitsel Degisim Yonetimi” adli anket arastirmasi, yazarm “Kamu Calisanlarinin Orgiitsel Degisim Yonetimi
Uygulamalarina Yonelik Algisi” adli doktora tezi (Oztop, 2014) kapsaminda, 2012 yilinda gerceklestirilmis
olup, bu makalede ilgili arastirmanin bazi verileri kullanilmistir.
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4.3. Cahsmanin Bulgular:
4.3.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilanlarin %58,7’si erkek, %41,3’i kadindir. Katilimin en fazla oldugu yas
gruplar %23,8 ile 36-40; %18 ile 31-35; %17,3 ile 41-45 ve %15,9 ile 26-30 yas arasindaki
caliganlar olup, en az oldugu yas grubu ise %4,6 ile 18 ile 25 yas arasindaki ¢alisanlardir.
Egitim diizeyi bakimindan en biiyiik grubu, %49,9 ile lisans mezunlari; en kiiciik grubu ise
%0,6 ile ilkdgretim mezunlar1 olugturmaktadir. Arastirmaya katilanlar i¢inde ilkdgretim ve
lise mezunu calisanlarin toplam orani %13,3; yiiksekdgrenim mezunlarinin ise %86,7’dir.

Tablo 2: Arastirmaya Katilan Calisanlari Kurumsal Ozellikleri

0-5YIL 6-10 YIL 11-15YIL 16-20 YIL 21+

N % N % N % N % N %

KURUMDA
CALISMA
SURESI

138 28,8 129 26,9 123 25,7 44 9,2 45 9,4

Sozlesmeli Kadrolu Memur Alt Diizey Uzman Orta Diizey| Ust Diizey

Isci Isci Yonetici Yonetici | Yonetici

N % N % N | % | N % N | % | N % | N| %

UNVAN

47 | 98 | 31 | 65 | 263 | 55| 22 | 46 | 75 | 13| 22 | 46 |19 4

1.000 ve alt: | 1.0001-2.000 2.001-3.000 3.001-4.000 4.001 ve iizeri

N % N % N % N % N %

GELIR
DUZEYi
(TL)

14 3 123 25,7 220 459 68 14,2 54 11,3

Tablo 2’ye gore, arastirmaya katilan calisanlarin arasinda en biiylik grubu (%28,8),
kurumlarinda 5 yil ve daha az ¢alisanlar, ikinci grubu (%26,9) 6 ile 10 yil arasinda, tigiincii
grubu (%25,7) ise 11 ile 15 yil arasinda galiganlar olusturmaktadir. Kurumdaki pozisyon
bakimindan en biyiik grubu (%54,9) memurlar olustururken, gelir diizeyi bakimindan en
biiyiik grubu (%45,9) 2.000-3.000 TL gelir diizeyindeki c¢alisanlar olusturmaktadir.

4.3.2. Kurumsal Aidiyet

Kurumsal aidiyet bilinci once, arastirmaya katilan tim kurum galisanlari i¢in (Tablo 3)
tespit edilmis, sonra her bir kurum igin ayr1 ayr1 belirlenmistir (bkz. Tablo 4-7).

Tablo 3: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Kurumsal Aidiyet Bilincini
Olgen Sorulara Yonelik Frekans Dagilimlar

SORU Standart | Frekans

NO SORULAR Ortalama Sapma (%)

1. Kurumum benim menfaatlerimi gézetmektedir. 2,76 1,28 34,7

2 K}lrurnum' icin  gosterdigim  ¢abalar  takdir 2.03 1,24 377

gormektedir.

3. Kurumum benim fikirlerimi dikkate almaktadir. 2,94 1,22 37,8

4, Kurumdaki ¢aligma kosullarindan memnunum. 3,15 1,25 51,6

5 Kururnuhr_nl“l bir aile, kendimi de ailenin bir pargasi 3,08 1,30 46,3
olarak goriiyorum.

GENEL ORTALAMA 2,97 1,25 41,62
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Caliganlarin, kurumun personelin menfaatini gozettigine (%34,7), ¢abalarini takdir ettigine
(%37,7) ve fikirlerini dikkate aldigina (%37,8) iliskin inanglar1 diigiiktir. Bu duruma
ragmen katilimcilarin %51,6’sinin kurumlarindaki ¢aligma kosullarindan memnun oldugu
goriilmektedir (bkz. Tablo 3).

Tablo 4: Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’nda Kurumsal
Aidiyet Bilincini Olgen Sorulara Yonelik Frekans Dagilimlari

SORU Standart | Frekans
NO SORULAR Ortalama Sapma (%)
1. Kurumum benim menfaatlerimi gézetmektedir. 2,65 1,14 28,6
2 K}lrumum ~ igin gosterdigim  ¢abalar  takdir 271 113 26,5
gormektedir.
3. Kurumum benim fikirlerimi dikkate almaktadir. 2,87 1,04 36,7
4, Kurumdaki ¢alisma kosullarindan memnunum. 2,79 1,13 36,8
5 Kurumu{ng bir aile, kendimi de ailenin bir pargast 2.73 1,24 327
olarak goriiyorum.
GENEL ORTALAMA 2,75 1,13 32,26

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’ndaki katilimeilarin verilerine gore, kurumsal aidiyet
biling diizeyinin (%32,26) bes alanda da diisiik seviyede oldugu goriilmektedir. Bu grubun,
kurum tarafindan kendi menfaatlerinin gozetildigine (%28,6) ve c¢abalarinin takdir
edildigine (%26,5) yonelik inancinin diisiik oldugu belirlenmistir (bkz. Tablo 4).

Tablo 5: Cevre ve Sehircilik Bakanligi’'nda Kurumsal
Aidiyet Bilincini Olgen Sorulara Yonelik Frekans Dagilimlari

SORU Standart | Frekans
NO SORULAR Ortalama Sapma (%)
1 K"urumum . benim menfaatlerimi 1,08 0,99 6.0
gbzetmektedir.

2 K}lrumum_l(;m gosterdigim cabalar takdir 253 121 253
gormektedir.

3 Kurumum  benim  fikirlerimi  dikkate 2,46 1,23 217
almaktadir.

4 Kurumdaki calisma kosullarindan 237 111 241
memnunum.

5 Kurumumu bir .z.;\l!.'e, kendimi de ailenin bir 2,67 121 36,1
pargasi olarak goriiyorum.

GENEL ORTALAMA 2,40 1,15 22,64

Tablo 5’teki verilere gore, Cevre ve Sehircilik Bakanligi’'ndaki katilimcilarin kurumsal
aidiyet bilincinin ¢ok diisiik (%22,64) seviyede oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin,
kurumda menfaatlerinin gozetildigine (%6,0), cabalarmin takdir edildigine (%25,3) ve
fikirlerine deger verildigine (%21,7) yeterince inanmadiklari; calisma kosullarindan
memnun olmadiklar1 (%24,1) ve kendilerini kurumlariyla 6zdeslestiremedikleri (%36,1)
anlasilmaktadir.
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Tablo 6: Konyaalti1 Belediyesi’nde Kurumsal Aidiyet Bilincini
Olgen Sorulara Yonelik Frekans Dagilimlari

SORU Standart | Frekans
NO SORULAR Ortalama Sapma (%)
1. Kurumum benim menfaatlerimi gdzetmektedir. 3,96 0,89 78,4
2 K"urumum ~ igin gosterdigim  ¢abalar takdir 3,78 1,00 68
gormektedir.
3. Kurumum benim fikirlerimi dikkate almaktadir. 3,68 1,02 64
4. Kurumdaki ¢alisma kosullarindan memnunum. 4,22 0,82 88,0
5 Kummu{n? bir aile, kendimi de ailenin bir parcasi 415 0,01 816
olarak goriiyorum.
GENEL ORTALAMA 3,96 0.93 76

Tablo 6’daki frekanslara gore, Konyaalt1 Belediyesi personelinin kurumsal aidiyet bilinci
yiiksektir (%76). Personelin %88’i ¢alisma kosullarindan memnun; %81,6’s1 belediyeyi bir
aile gibi gormekte; %78,4’1 menfaatlerinin goézetildigine, %68’1 ¢abalarinin takdir
edildigine ve %641 ise fikirlerinin dikkate alindigina inanmaktadir.

Tablo 7: Rekabet Kurumu’nda Kurumsal Aidiyet Bilincini
Olgen Sorulara Yonelik Frekans Dagilimlar

SORU Standart | Frekans

NO SORULAR Ortalama Sapma (%)

1. Kurumum benim menfaatlerimi gézetmektedir. 2,68 1,19 33,3

2 K"urumum. icin gosterdigim ¢abalar takdir 275 1,19 311

gormektedir.

3. Kurumum benim fikirlerimi dikkate almaktadir. 2,85 1,16 32,3

4, Kurumdaki ¢alisma kosullarindan memnunum. 3,48 0,96 67,8

5 Kurumumu blr" ?ule, kendimi de ailenin bir 273 1,19 311
pargasi olarak gérityorum.

GENEL ORTALAMA 2,90 1,14 39,12

Rekabet Kurumu’ndaki katilimcilarmm kurumsal aidiyet bilinci (%39,12) distktiir.
Calisanlar, gabalarinin yeterince takdir edildigine (%31,1), fikirlerinin dikkate alindigina
(%32,3) ve menfaatlerinin gozetildigine (%33,3) yeterince inanmamakta ve kurumunu bir
aile gibi gormemektedir (%31,1). Ancak tiim bu olumsuzluklara ragmen, arastirmaya
Rekabet Kurumu’ndan katilanlarin %67,8’inin Kurum’daki ¢alisma kosullarindan memnun
oldugu goriilmektedir (Bkz. Tablo 7).

Tablo 8: Kurumlarin “Aidiyet Bilinci”ne Goére Siralamasi

Sira Kurum Ortalama S;zg?:gt O':rrt:lig:]nsa
1. Konyaalt1 Belediyesi 3,96 0.93 76,00
2 Rekabet Kurumu 2,90 1,14 39,12
3. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi 2,75 1,13 32,26
4 Cevre ve Sehircilik Bakanligt 2,40 1,15 22,64

Katilimcilarin kurumsal aidiyet biling diizeyleri yoniinden kurum bazinda bir siralama
yapildiginda, Konyaalt1 Belediyesi’nin en yiiksek (%76) kurumsal aidiyet bilincine sahip
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kurum oldugu, ikinci kurumun Rekabet Kurumu (%39,12) ve t¢iincii kurumun ise Aile ve
Sosyal Politikalar Bakanligi (%32,26) oldugu goriilmektedir (bkz. Tablo 8).

4.3.3. Orgiitsel Degisim Algisi
Tablo 9: Genel ve Orgiitsel Degisim Algisina Yonelik Frekans Dagilimlar

SORU Standart ®
NO SORULAR Ortalama Sapma Frekans (%)
6. He.r kurulusta, ¢esitli I}Qdenlerle degisim 422 071 925
ihtiyact meydana gelebilir.
7. Degisim beni endiselendirmez. 3,38 1,16 57,4
8 Kururpumda . yapilacak  degisikliklere 3,29 0,91 44.9
karsi ilk tepkim olumlu olur.

Arastirmaya katilanlarin %92,5 gibi biiyiik bir ¢ogunlugu, her orgiitte ¢esitli nedenlerle
degisim ihtiyact meydana gelebilecegine inanmakta ve %57,4’1i degisim karsisinda endise
duymadigin1 belirtmektedir (Bkz. Tablo 9). Degisme yonelik genel algiy1 belirlemeyi
hedefleyen 6. ve 7. sorulara verilen yanitlara gore, kurumlarda degisim ihtiyacinin kamu
personeli tarafindan bu kadar olumlu (%92,5) algilandig1 ortamda, kurumlardaki degisimin
iyi planlanmast ve yonetilmesi durumunda orgiitsel degisimin basariya ulagacagi
degerlendirilebilir. Degisime yonelik genel algiyr kurumlar bazinda tespit etmek igin her
kurum i¢in ayr1 ayri frekans ortalamasi alinarak, 6. ve 7. sorulara verilen yanitlarin

ortalamasina gore kurumlar arasinda bir siralama yapilmstir (Tablo 10).

Tablo 10: Kurumlarin "Genel Degisim Algisina" Gore (Soru 6 ve 7) Siralamasi

Sira Kurum Ortalama Séigﬂ?;t cl):rrt:Iizrr?sa
1. Rekabet Kurumu 3,95 0,79 81,15
2. Cevre ve Sehircilik Bakanligi 3,77 0,93 74,70
3. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig1 3,71 0,99 73,50
4 Konyaalti Belediyesi 3,79 0,96 72,00

Kurumlar arasinda,

caliganlarm degisime olumlu bakis

yoniinden bir

siralama

yapildiginda, kurumlarin frekans ortalamalar1 birbirine ¢ok yakin olmakla birlikte, Rekabet
Kurumu birinci, Cevre ve Sehircilik Bakanlig: ikinci, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig:
tigiincii ve Konyaalti Belediyesi ise son sirada yer almaktadir. Kurumsal aidiyet bilinci
bakimindan birinci sirada (Tablo 8) yer alan Konyaalt1 Belediyesi’nin, degisime yonelik
genel algi bakimindan ¢ok az farkla da olsa son sirada (Tablo 10) yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 11: Kurumlarin “Orgiitsel Degisim Algisina” Gore (Soru 8) Siralamast

Sira Kurum Ortalama S;ZB?T?; O|::—t:|12:11a
1. Konyaalt1 Belediyesi 3,78 0,80 69,6
2. Rekabet Kurumu 3,20 0,82 37,7
3. Cevre ve Sehircilik Bakanligt 3,14 0,88 37,3
4, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig 3,0 0,93 32,6

Tablo 11’e gore, ¢alisanlarin kurumlarindaki degisimlere yonelik ilk tepkilerinin olumlu
olmasi (Tablo 9’da Soru 8) bakimindan Konyaalti Belediyesi birinci sirada, Rekabet
Kurumu ikinci, Cevre ve Sehircilik Bakanligi iiclincii ve Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanlig1 ise son sirada yer almaktadir (bkz. Tablo 11).

311



OzTOP 2014

Degisime yonelik genel algi bakimindan az bir farkla son sirada (bkz. Tablo 10) yer alan
Konyaalti Belediyesi, personelin kurumda gergeklestirilecek degisime karsi olumlu
yaklagimi agisindan ise ilk sirada (bkz. Tablo 11) yer almaktadir. Bu durum Konyaalti
Belediyesi personelinin kurumsal aidiyet bilincinin diger kurumlara gore ¢ok yiiksek olmasi
ile agiklanabilir (bkz. Tablo 8). Belediye personeli, kurumunun kendi menfaatlerini
gozettigine, ¢abalarini takdir ettigine ve fikirlerini dikkate aldigina inanmakta, calisma
kosullarindan memnuniyet duymakta, kurumunu bir aile olarak ve kendini de bu ailenin bir
parcast olarak gormektedir (bkz. Tablo 6). Dolayisiyla, Belediye personeli kurumda
uygulanacak degisimler sirasinda, hak ve menfaatlerinin dikkate alinacagina inandigindan,
Belediyede gergeklestirilecek degisimlere yonelik algilari da olumlu sekillenmektedir.

Tablo 12: Kurumsal Aidiyet Bilincinin Orgiitsel Degisim Algis1 Uzerinde Etkisi

Orgiitsel Degisim Algisi
Olumsuz Kararsiz Olumlu Toplam
N % N % N %

1,0 7 36,8 4 21,1 8 42,1 19

12 14 66,6 0 0 7 333 21

14 2 154 11 84,6 0 0 13

16 3 25 7 583 2 16.7 12

— 18 6 40 5 333 4 26,7 15
= 2,0 138 | 351 | 7 | 189 | 17 46 37
@ 2.2 0 0 10 50 10 50 20
- 24 6 223 11 40,7 10 37 27
> 2,6 4 13,3 12 40 14 46,7 30
o 28 5 238 9 42,9 7 333 21
< 3,0 7 22,6 19 61,3 5 16,1 31
— 3.2 8 222 11 30,6 17 47,2 36
o 3,4 1 4 14 56 10 40 25
£ 36 13 351 7 189 17 46 37
z 38 7 17,9 10 25,6 22 56,5 39
> 4,0 2 57 14 40 19 54,3 35
X 4,2 0 0 2 16,7 19 90,5 21
44 1 59 4 235 12 70,6 17

46 0 0 1 333 2 66,6 3

48 0 0 0 0 6 100 6

50 1 43 6 26,1 16 69,6 23
Toplam 100 209 | 164 | 342 215 44,9 479

Kurumsal aidiyet bilincinin orgiitsel degisim algisi tizerindeki etkisini, bireysel bazda da
tespit edebilmek maksadiyla SPSS ¢aprazlama analizi uygulanmis ve veriler Tablo 12°de
gosterilmistir. Bu tablodaki siitunlar, Likert yontemine gore caligsanlarin bes kategoride
sorgulanan Orgiitsel degisim algilarinin “olumsuz”, “kararsiz” ve “olumlu” seklinde {ii¢
kategoriye indirilmesiyle olusturulmustur. Tablodaki satirlarda ise, g¢alisanlarmn Likert
yontemine gore bes soru ile incelenen kurumsal aidiyet bilincinin 1,0 ile 5,0 araligindaki
ortalamalar1 yer almaktadir. En {ist satirda kurumsal aidiyet bilinci en diisiik ¢aliganlarin
verileri yer alirken, asagi dogru inildikge kurumsal aidiyet bilinci yiikselmekte ve en alt
satirda en yiiksek kurumsal aidiyet bilincine sahip ¢alisanlara iliskin veriler bulunmaktadir.
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Tablonun satirlarinda, ¢alisanlarin siitunlardaki tercihlere (olumsuz, kararsiz, olumlu) gore
sayilar1 (N) ve o satirda yer alan grup igindeki yiizdelik oranlar1 gosterilmektedir.

Tablo 12°ye gore, orgiitsel degisim algis1 olumlu olan ¢aliganlarin oraninin (olumlu; %) st
satirdan asagiya dogru indik¢e genel olarak yiikseldigi; orglitsel degisim algis1 olumsuz
olan ¢alisanlarin oraninin ise (olumsuz; %) alt satirlara dogru indik¢e diistiigii, hatta yok
denecek kadar azaldigi goriilmektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin kurumsal aidiyet bilinci
yiikseldikge, orgiitsel degisim algilari olumlu yonde gelismekte; kurumsal aidiyet bilinci
azaldikca, Orgiitsel degisim algisi da olumsuz yonde sekillenmektedir.

5. SONUC

Bu ¢alismada, kurumlarin varliginin devami ve gelismesi i¢in énemli bir gereklilik olan
orgiitsel degisim ile ¢alisanlarin kurumlarina bagliliginin bir ifadesi olan kurumsal aidiyet
bilinci arasindaki iliskiyi tespit etmek maksadiyla, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’na
bagli Aile ve Toplum Hizmetleri Genel Mudiirligii ile Engelli ve Yasli Hizmetleri Genel
Miidiirliigii’'nde, Cevre ve Sehircilik Bakanligi’na baglh Cografi Bilgi Sistemleri Genel
Miidiirliigii, Mekéansal Planlama Genel Midirliigi ve Mesleki Hizmetler Genel
Miidirligi’nde, Antalya Konyaalti Belediyesi’nde ve Rekabet Kurumu Bagkanligi’nda
caligan 479 personele uygulanan anket verileri iizerinden bir analiz gergeklestirilmistir.

Arastirmaya katilan kamu c¢aliganlarinin biiylik bir ¢ogunlugunun (%92,5), her orgiitte
cesitli nedenlerle degisim ihtiyact duyulabilecegine inandig1 ve degisim karsisinda endise
duymadigi tespit edilmistir. Dolayisiyla, kamu c¢alisanlariin kurumlardaki degisime
yonelik genel algilarimin olumlu oldugu belirlenmistir. Ancak, her kurulusta cesitli
nedenlerle degisim ihtiyaci meydana gelebilecegini kabul eden ve degisimden endise
duymadigim belirten ¢alisanlarin, kendi kurumlarinda gerceklestirilecek degisimlere
yonelik algilarinin ise Konyaalt1 Belediyesi personeli hari¢ olumsuz oldugu gorilmiistiir.
Dolayisiyla, ¢alisanlarin kurumda gergeklestirilecek degisimlere yonelik algisinin, degisime
yonelik genel algilarindan ziyade, kurumdaki baska unsurlara bagli olarak sekillendigi
anlasilmaktadir.

Kurumsal aidiyet bilincinin orgiitsel degisim algis1 {izerindeki etkisini tespit etmek igin
yapilan analizde, kurumundaki degisime yonelik olumlu algiya sahip tek kurum olan
Konyaaltt Belediyesi’ndeki calisanlarin, kurumlar arasinda yapilan karsilastirmada en
yiiksek kurumsal aidiyet bilincine sahip oldugu, diger kurumlarin ise oldukg¢a diisiik
diizeylerde kaldigi gortlmiistiir. Kurumsal aidiyet bilincine yonelik sorularin yanitlarina
gore Konyaalti Belediyesi personeli, kurumunda kendi menfaatinin gozetildigine,
cabalarmin takdir edildigine ve fikirlerinin dikkate alindigina inanmakta, calisma
kosullarindan memnuniyet duymakta ve kurumunu bir aile, kendisini de bu ailenin bir
parcast  olarak  gormektedir. Dolayisiyla  Belediye  ¢alisanlari,  kurumlarinda
gerceklestirilecek degisimlerde kendi menfaatlerinin gozetilecegine inanmakta ve degisime
yonelik ilk tepkileri de olumlu yonde sekillenmektedir.

Bu calismadan elde edilen bulgular, kurumsal aidiyet bilincinin Orgiitsel degisim algisi
iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Kurumsal aidiyet bilinci yiikseldikge, ¢alisanlarin
orgiitsel degisim algist olumlu ydnde gelismekte, diistiiglii takdirde olumsuz yonde
sekillenmektedir. Dolayisiyla yoneticiler, kurumsal aidiyet bilincinin degisim siirecinin
basarisinda énemli rol oynayabilecegini dikkate alarak, kurumsal aidiyet bilincini yiikselten
uygulamalara yonelmelidirler.
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