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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Orgiitsel Baghlik ile Calisanlarin Motivasyonu Arasindaki iliski: Elazig ili Banka

Cahsanlar1 Uzerine Bir Uygulama

Sezin ACIK TASAR

Firat Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah
Elazig — 2017, Sayfa: XI1+104

Bu calisma, Elazig ili Merkez Ilgesinde yer alan Ozel ve Kamu Banka
calisanlarinin motivasyon seviyelerinin, ¢alistiklar1 bankaya karst duyduklar orgiitsel
bagllik seviyeleri iizerinde etkisi olup olmadigim tespit etmeyi hedeflemistir. Oncelikli
olarak arastirma konusuyla ilgili kuramsal bilgiler sunulmustur. Uygulama boliimiinde,
yazinda kullanilan dl¢ekler yardimiyla hazirlanan 6l¢lim araci sayesinde, ¢aligmaya konu
olan banka calisanlarinin motivasyon ve orgiitsel baglilik seviyeleri ol¢iilmiis ve
demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadigi konusunda analizler yapilmstir.

Arastirma sonucunda, arastirmaya konu olan 6zel ve kamu banka ¢alisanlarinin
motivasyon seviyelerinin ¢alistiklart bankaya kars1 orgiitsel baglilik seviyeleri lizerinde
oldukga zay1f bir etkisi oldugu ve birtakim demografik 6zelliklere gore anlamli dlgiide

farklilastig1 ortaya ¢ikarilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Motivasyon, Calisan Motivasyonu



ABSTRACT

Master Thesis

The Relationship Between Organizational Commitment and Employee

Motivation: a Practice on Bank Employees in Elazig

Sezin ACIK TASAR

The University of Firat
The Institute of Social Science
The Department of Enterprise

Elazi3-2017; Page: X11+104

This work aims to determine whether the motivation levels of Private and Public
bank personnel in central district of Elazig Province have an effect on their organizational
commitment to the bank they work for. Initially, theoretical information related to the
study is summarized. In practice chapter, the motivation and organizational commitment
levels of the bank personnel subject to the study is measured and analyzed whether there
is a difference or not with demographic characteristics by the measurement tool prepared
as the scales required.

In consequence of the study, the motivation levels of the Private and Public bank
personnel have a quite low effect on their organizational commitment levels and some

significant differences are ensued according to some demographic characteristics.

Key Words: Organizational Commitment, Motivation, Employee Motivation
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GIRIS

Son yillarda giderek artan rekabet kosullarinda, isletmeler rakiplerine karsi
pazarda tutunabilmek igin her tiirli ayristirict yolu denemektedirler. Bu ayristirici
yollardan en 6nemlilerinden biri ¢alisanlarin isletmeye kattigi entelektiiel sermayedir. Bir
baska deyisle, isletmeler gelecekteki pozisyonlarini tasarlayabilmek adina cesitli
stratejiler denerler. Bu stratejilerin ortak noktasi, isletmenin verimliligini arttirabilmektir
ve verimlilik dogru kullanilmis ¢alisan giicliyle dogru orantilidir. Dogru kullanilan isgiicii
isletmeye biiyiik avantaj saglar. Bu sebepten dolayi, isletmelerin uzun siire emek verip
yetistirdikleri c¢alisanlarinin baglhiliklarint arttirmalar1 adeta bir zorunluluk haline
gelmistir.

Giliniimiiz dinamik diinyasinda artan issizlik oranlar1 goz Oniine alindiginda,
“hayat boyu is giivencesi” kavrami artik gegerliligini yitirmistir. Meyer ve Allen’a gore
(1999), calisanlar siirekli olarak islerini kaybetmekten korktuklart igin, ¢alistiklar: ise
karst motivasyonlarini ve baghliklarmi kaybetmektedirler. Ornegin; Ekim 2008’de
Ingiliz Ekonomisinin her sektdriinde binlerce isten cikarma oldugu agiklanmistir
(Dunkley, 2009; akt: Nehmeh, 2009). Bundan dolay1, orgiitsel baglilik konsepti son
yillarda ¢ok Onem kazanmistir ve isletmelerin insan kaynaklari ydnetiminin temel
amaglarindan biri haline gelmistir.

Calisanlarin igletmeye duyduklar1 bagm giicii “orgiitsel baghlik” kavramiyla
aciklanabilir.  Orgiitsel baghlik duygusunun, orgiitsel performansi pozitif ydnde
etkiledigine inanilmakta, bu ¢ergcevede, orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme, devamsizlik ve
isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi, ayrica iiriin veya hizmet kalitesine
olumlu y6nde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007:38).

Nehmeh’e (2009) gore, orgiitsel baglilik olduk¢a degerlidir. Yapilan birgok
calisma, baglhlik kavramimin bir organizasyonun basarili bir performans ¢izmesinde
onemli etkisi oldugunu belirtmektedir. Bunun sebebi, organizasyonuna bagl bir ¢alisan,
organizasyonun hedeflerini ve degerlerini benimser, organizasyona yiiksek aidiyet
duygusu tasir ve kendisine tanimlanan isin 6tesinde ¢alisma azmi tasir. Baska bir deyisle,
eger bir organizasyonun en biiyiik varliklarindan biri insan kaynaklar1 ise, Orgiitsel
baglilik diizeyi yiiksek olan insan kaynaklari, organizasyon i¢in rekabetci tistiinliiktiir.

Daha net anlagilmas1 adina, orgiitsel baglilik kisaca, isgorenin orgiite kars1 olan

sadakat tutumudur ve calistigi drgiitiin basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir. Orgiite



baglilik tutumunda; yas, oOrgiit ici kidem gibi bireysel degiskenler ve is dizayni,
yoneticinin liderlik vasiflari gibi orgiitsel degiskenler dnemli rol oynamaktadir (Bayram,
2005:125). Caldwell, O’Reilly ve Chatman (1990), 6rgiitsel bagliligi, bir kisinin ¢alistig1
kuruma psikolojik bagi olarak tanimlamistir. Baglilik duyan isgorenler, 6rgiitiin amag ve
degerlerine giiglii bir bigimde inanir, emir ve beklentilere goniilliice uyarlar. Bu iiyeler
ayrica, amagclarin istenen sekilde gergceklesmesi i¢in asgari beklentilerin ¢ok listiinde caba
ortaya koyar ve orgiitte kalmada kararlilik gosterirler. Baglilik gosteren isgorenler, igsel
olarak giidiilenirler. Bunlarin igsel ddiilleri, baskalar1 tarafindan denetlenen kosullardan
cok, eylemin kendisinden ve basarili sonuglarindan gelmektedir (Balay, 2000: 3; akt:
Bayram, 2005:126). Bir baska deyisle, baglilig:1 yiiksek olan personeller, yer aldiklari
isletmenin performansini olumlu yonde etkilediklerinden, o isletmeye rakipleri karsisinda
biiyiik bir avantaj saglarlar.

Burton’a gore (2012), bir isletmeyi olusturan calisanlaridir ve bu ¢alisanlarin
isyerlerine kars1 orgiitsel bagliligi bulunmuyorsa, o zaman onlarin islerinde basarili
olmas1 i¢in sunulacak hicbir tesvik de yoktur. Amerika’da yiiriitilen g¢aligmalarin
sonucuna gore, eger bir isletmeden on profesyonel ¢alisan ayrilmasi demek, o isletmenin
yaklasgik olarak bir milyon dolarlik finansal kaybinin yani sira, bir isletme i¢in ¢ok degerli
olan bilgi ve tecriibenin de kaybr demektir (Ramlall, 2004; akt: Burton, 2012). Bu biiyiik
bedel ancak, calisanlar1 motive ederek, isletmeye karst baghliklarini arttirmakla
Onlenebilir veya hafifletilebilir.

Giliniimiizde ¢ok sayida igverenin hedefi ¢alisanlarini motive etmek ve her an ise
baslayacak kadar tesvikli kilmaktir. Cilinkli ¢ok sayida isletme, degisken ve acimasiz
piyasa sartlarina uyum saglamak i¢in miicadele etmektedir. Calisan motivasyonu ve
performansi, uzun vadede, her isletmenin basarili olabilmesi i¢in esastir. Eger calisanlar,
yaptiklari isten tatmin olmuyorsa, sorumlu olduklar1 gérevleri tamamlamak konusunda
motive olamiyorsa ve is hedeflerini gergeklestiremiyorsa, isletmenin basariya ulagmasi
zordur. Bundan dolayi, tiim olgeklerde yer alan isletmeler, en iyi ¢alisanlari, ne kadar
onemli bir rollerinin oldugu ve bu roliin igletme verimliligine ne derece pozitif katkida
bulundugu konusunda bilgilendirerek elde tutmaya calisirlar. Oyleyse, isletme
performansina pozitif etki edecek bagliligi yliksek personel elde etmenin yollari,
isletmeler i¢in biliyiik 6nem arz etmektedir.

Motive etmek kavraminin ¢ok sayida tanimi bulunsa da, ¢aligmamiza konu olan

isyerinde ¢alisan personelin motivasyonudur. Motive etmek kavrami, bir insan1 harekete



gecmeye tesvik edecek nesne veya olgular olarak tanimlanabilir. Bir bagka tanimla
aciklamaya caligirsak, motivasyon, bir insanin bir seyi yapmak veya yapmamaya iten
ozelliktir.

Bir bagka tanimda motivasyon terimi, gercekte, bir bireyi birtakim etkilere maruz
birakarak, onun bu etkiler olmadan Once gosterecegi davranistan baska bir bigimde
hareket etmesini saglamay1 ifade etmektedir. Boylece, bireyin davraniginda goézlenebilir
bir degisikligin meydana gelmis olmasi, onun giidiilenmesini ifade eder (Gellerman,
1970; akt: Balaban, 2006:4).

Calisanlari, sadece kendilerine ait gorev ve sorumluluklar1 tamamlayan kisiler
olarak diisiinmek, onlar1 bir makinadan farkli tanimlamamak demektir. Calisanlarin
ithtiyaglarinin saptanmasi ve bu ihtiyaglar ve isletmenin amag ve hedeflerini es zamanli
gbozetmek, igverenler tarafindan gerceklestirilebilecek dogru bir hareket olacaktir.
Calisanin ihtiyaglariin giderilmesi veya gozetilmesi, motivasyonunu yiikseltecek ve bu
da dogrudan isletmenin basarisina katkida bulunacaktir. Astlar motive edilirken su
ilkelere uyulmasi gerekir (Efil, 2009: 163; akt: Tunger, 2013:91):

e Bireylere gereken degeri verip, onlar1 cesaretlendirmek ve tesvik etmek,

e Bagarili olanlara yiikselme ve ilerleme sans1 tanimak,

e (alisanlan siirekli egitmek ve onlara esit davranmak,

e (alisana bagkalarinin yaninda kiictik diisiiriicii elestirilerde bulunmamak,

e (alisanlarin sorunlari ile ilgilenmek,

e C(Calisanlara 6rnek olmak ve onlarin basar1 ve basarisizliklar1 konusunda bilgi

vermek ve ¢oziimler bulmaya ¢aligmak.

Calisanin motivasyonunu saglamak i¢in calisan isletme yoneticileri, izleyecekleri
motivasyon stratejisini belirlemeden 6nce, calisanlarinin 6nemsedigi kriterleri ve hangi
sartlarin onlari motive edebilecegini tahlil etmeleri gerekmektedir. Bir bagka ifadeyle,
isletme yoneticisi eger ¢alisaninin Onceliklerini belirleyebilirse, kuracagi motivasyon
stratejisi de bu dogrultuda sekillenecektir. Bu durum, yoneticiye dogru strateji
belirlemede yardim edecektir. Boylelikle, ¢alisan performansi isletmenin izledigi dogru
motivasyon stratejisiyle pozitif yonde etkilenecektir.

Bu fikir 15181nda, yoneticilerin en temel is hedefleri arasinda ¢aliganlarini motive
etmenin dogru yolunu tespit etmek ve bu stratejiyi hayata gegirmek yer alir. Cilinkii

motivasyon, isletmeler i¢in son derece dnemlidir.



Oyleyse, yoneticiler, ¢alisanlarint mutlu ve verimli kilmak adina, ihtiyaglarmi
karsilamak konusunda biiyiik bir sorumluluk iistlenmektedir. Ancak bu sebepten dolayzi,
calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini engelleyebilir, ise bagliliklarini arttirarak,
isletmenin uzun vadede basarisina ve siirekliligine yatirim yapmis olurlar.

Gliniimiizde var olan aragtirmalarda orgiitsel baglilik ve isletmelerin motivasyon
araglar1 arasindaki iliski ¢cok arastirmaya konu olsa da, orgiitsel baglilik ve ¢alisan
motivasyonu arasindaki iligkiyi igeren ¢ok calisma bulunmamaktadir. Bu c¢alismada,
orgiitsel baglilik ile calisan motivasyonu arasindaki iliski arastirilmistir. Orgiitsel baglilik
ile ¢alisan motivasyonu arasindaki iligkiyi netlestirebilmek igin, birinci ve ikinci bolimde
sirastyla orgiitsel baglilik ve motivasyon konularinda literatiir aragtirmasi yiirlitilmistiir
ve lciincli bolimde Elazig ili Merkez ilgesinde yer alan 6zel ve kamu bankalarda
calisanlar tizerinde ampirik bir ¢alisma uygulanmistir. Bilgiler anket yontemi araciligiyla
elde edilmistir. Anket, {i¢ boliimden olugsmakta olup, ilk boliimde katilimcilarin S0Syo-
demografik o6zellikleri tahlil edilmis, ikinci boliimde Allen ve Meyer’in (1990)
gelistirdigi Orgiitsel Baglilik &lgegi Ve iigiincii boliimde ise calisan motivasyonunu
belirleyebilmek igin Giilten Incir’in (1990) gelistirdigi Calisanlarin Is Doyumu

Degerlendirme Olgegi kullanilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1. ORGUTSEL BAGLILIK

1.1. Orgiitsel Baghlik Kavram, Tanimi ve Onemi

1.1.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili ¢alismalar, orgiitsel psikoloji ve orgiitsel
davranig konularma kiyasla, son yillarda popiilerligini giinden giline arttirmaktadir.
Leow’a gore (2011), orgiitsel baglilik kavramina olan ilginin artisin1 bu iki faktor
tetiklemistir:

e Orgiitsel bagliligm calisanin psikososyal durumunun &nemli bir parcasi olmasi

fikri

e Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin ¢ok sayida olumlu davranisa

ve isletmeye faydali olacak sekilde yliksek is performansina sahip olmalari

Boylelikle, orglitsel baglilik ile ilgili literatiir aragtirmalari, ¢alisanlarin is
ortamlarina fiziksel bagliliklarina, bu bagliligin arkasinda yatan muhtemel nedenlere ve
bu bagliligin sonuglarina odaklanmistir (Allen ve Meyer, 1990; akt: Leow, 2011:124).

Orgiitsel baglilik, genellikle, calisanin isyerine olan sadakatinden, islere dahil
olmasindan ve igyeri tarafindan kazandirilan kimlikten bahseder. Calisanin Orgiitsel
baglilig1 ne kadar yiiksekse, isletmenin vizyon ve amaclarina gore hareket etmesi de o
denli ytiksek olur. Ayrica, orgiitsel baglilig1 yliksek ¢alisanin isten ayrilma niyeti de son
derece azdir (Susanj & Jakopec, 2012:512) Baska bir deyisle, bagliligin ii¢ asamasi
vardir: Sadakat, dahil olma ve kimlik kazanma. Sadakat asamasinda, birey karsisindaki
insanlarin etkisini kendini tanitma amaciyla kabul eder ve orgiite dahil olmaktan gurur
duyar. Son agsamada birey orgiitiin degerlerinin 6vgliye deger ve kendi degerleriyle hemen
hemen ayn1 oldugunu fark eder (Ol¢iim Cetin, 2004: 90; akt: Giirkan, 2006:5).

Biitiin bunlardan yola ¢ikarak, genel bir anlam ifade edilmek istenirse, orgiitsel
baglilik ¢alisanlarin calistiklar1 kurumda kalmak istemeleri seklinde ifade edilebilir.
Calisan, calistig1 isletmeyle psikolojik bir bag kurar ve bu bagin temelinde isine duydugu
sadakat, ilgi ve isletmenin amac ve degerleriyle 6zdeslesme yatar. Boylece, ¢alisan,
kendisinden beklenen gorev ve sorumluluklarin disinda, isletmenin amag¢ ve degerleri
dogrultusunda yoneltilecek beklentilere de goniillii olarak taliptir. Bu sekilde calisan bir

kisinin, ¢alistig1 isletmeden ayrilma niyetinde olmasi beklenmez.



Orgiitsel baglilik, isgorenin orgiitle 6zdeslesmesi ve ona katilmasinin goreceli
giiciidiir. Orgiitsel baghlik, {i¢ faktdrle karakterize edilmektedir. Bunlar (Eisenberg,
1983:181; akt; Dogan ve Kilig, 2007:39):

e Orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul gosterme,

e Orgiit adina anlamli ¢aba gdstermeye isteklilik gdsterme,

e Orgiitte iiyeligin siirdiiriilmesine giilii bir arzu duyma.

Bu ifadeler 1s18inda, orgiitsel baglilik kavramini sadece g¢aliganin isletmeye
duydugu baglhilik ile siirlandirmak, kavramin eksik olarak tanimlanmasina neden
olabilir. Clinkii, ¢alisan, calistig1 isletmeye kurdugu psikolojik bagin etkisiyle isletmeyi
basarili kilabilecek beklentilere ilgiyle karsilik verir ve isletmeye kars1 yogun sadakat
duyar.

1.1.2. Orgiitsel Baghhk Tanim

Giiniimiize kadar, orgiitsel baglilik kavramiyla ilgili ¢ok sayida tanim yapilmustir.
Ancak farkli tanimlar, orgiitsel bagliligi, bireyleri orgiitlere baglayan veya ilintilendiren
bir bag olarak ele almalari bakimindan ortak bir temay1 paylasirlar (Tayyah ve Tariq,
2001:31; akt; Giirkan, 2006:8). Baz1 tanimlar;

Orgiitsel baglilik, dogas1 geregi ¢ok boyutlu bir bakis acis1 igeren, ¢alisanin
isletmeye sadakatini barindiran ve c¢alisanin davranis ve tutumlarini agiklayan bir
durumdur. Calisanlarin ve isletmelerin birbirlerine kars1 belirtilen ve aralarindaki iliskiyi
yonlendiren karsilikli sorumluluklar1 s6z konusudur (Igbal, Tufail ve Lodhi, 2015:2).

Bir isletmeye baglilik, lic ayr1 bazdan olustugu tahmin edilmektedir: itaat,
i¢sellestirme ve kimlik kazandirma. ltaat, belirli ddiillerin sayesinde olusan baglilik
durumudur. igsellestirme, calisan ve isletme degerlerinin arasinda uygunluk bulundugu
durumdur. Kimlik kazandirma ise, isletmeye baglanma isteginin olmasi sonucunda
olusan durumdur (Caldwell, Chatman ve O’Reilly, 1990:247).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin orgiite karsi hissettikleri psikolojik bagliliktir.
Baglilik, ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiitsel degerlere kars1 duyulan giiclii inanctan
kaynaklanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006:155).

Orgiitsel baglilik, 6rgiitiin hedef ve ¢ikarlarina ulasma yolunda eylemde bulunmak
i¢in olusan igsellestirilmis normatif baskilarin biitiinii olarak goriiliir (Wiener, 1982: 421;

akt; Giirkan, 2006:9).



Orgiitsel baglilik, calisani, bir veya birden fazla sorumlulugu basarmak icin
isletmeye baglanmaya zorlayan bir kuvvettir (Cohen, 2003:ix; akt: Antilla, 2014:3).

Bir orgiite baglilik farkli yollardan olabilir. Calisan, ¢alistig1 isletmeye kariyer, is,
hedefler, yoneticiler veya isletmenin kendisi sayesinde baglilik duyabilir (Antilla,
2014:3).

Orgiitsel baghlik, orgiitle 6zdeslesme, isi benimseme ve orgiite sadakat
unsurlarindan olusan bir biitiindiir. Orgiitiin amag ve degerlerine, kisinin bu amag ve
degerlere gore belirlenen roliine ve ¢ikara dayali degerinden ayr1 olarak, Orgiitiin
kendisine partizanca ve duygusal baglanmadir (Buchanan, 1974, akt: Yiiceler, 2009:448).

Kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve orgiite katiliminin giictidiir. Bir baska ifadeyle
orgiitsel baglilik, bireyin kendisini ¢alistig1 orgiitle 6zdeslestirmesi ve i¢ ice olma kuvveti
olarak agiklanabilir. Orgiitle 6zdeslesme, diger orgiit iiyeleri ile birlikte amaglarin
paylasilmasi, orgiite ait olma duygusu ve Orgiitiin amaglarini, politikalarini desteklemeyi
kapsayan sadakat boyutunu icermektedir (Yiiceler, 2009:448).

Miller’a (2003) gore orgiitsel baglhlik, bir ¢alisanin belirli bir isletmeyle ve bu
isletmenin hedefleriyle 6zdeslesmesi durumu ve igletmenin bir liyesi olmaya devam etme
hali olarak tanimlanmistir (Miller, 2003:73; akt: Mguqulwa, 2008:22).

Orgiitsel baghlik, bir ¢alisanin calistig1 érgiitiin hedef ve degerlerine kars: yiiksek
bir inang ve kabul duymasi sonucu orgiitle 6zdeslesmesi ve katilimi olarak tanimlanabilir.
Calisan, orgiitii adina hatir1 sayilir derecede ¢aba sarf etmeye goniilliidiir ve Orgiite
katilimin1 devam ettirebilmek icin gii¢lii istek duyar (Mowday, Porter ve Steer, 1982:27;
akt: Albdour ve Altarawneh, 2014:194).

1.1.3. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel baglilik kavram isletmeler igin biiyilkk 6nem tasimaktadir. Diinya
ekonomik dengeleri siirekli degisen ve gelisen yapida oldugundan, isletmeler ait olduklar
pazarlarda rekabetci giiclerini korumak ve var olmak adina bir ¢ok karigik durumun
iistesinden gelmek zorundadirlar. Bu problemlerin baslicalar1 maliyetleri diislirmek,
kaliteyi arttirmak, siirecleri iyilestirmek ve isletme verimliligini arttirmak olarak
siralanabilir. Orgiitsel baghlik, bu kapsamda, calisanlarin isletme degerlerine ve
hedeflerine kendi degerleri ve hedefleri gibi sahip ¢ikmasindan dolayi, ¢ok biiyiik onem
tagimaktadir. Calisan kendini isletmeyle Ozdeslestirdiginden, {irlin ve siireglerin

gelisimine katkida bulunacak, verimliligin artmasinda, performanslarin artmasinda



onemli bir rol oynayacaktir.

Calisanlarin  baghiligr orgiitsel basariya ulagmada en kritik faktor olarak
gorilmektedir. Her orgiit iiyelerinin orgiitsel bagliligini arttirmak istemektedir. Clinkii
orgiitsel baglilik ¢alisanlar1 problem iireten degil, problem ¢6zen insanlar haline
doniistiiriir. Orgiitler eger refah igerisinde olmak veya varliklarin1 idame ettirmek
istiyorlarsa mutlaka {iyelerinin baglhliklarini saglamalidirlar (Ince ve Giil, 2005: 13-14;
akt: Giirkan, 2006:10).

Ozellikle Japonlarin giderek biiyiiyen yiiksek verimlilikleri ¢alisanlarin orgiite
duyduklart baglilik ve sadakatleri ile agiklanmaktadir. Genellikle calisanlarin yiiksek
bagliliklarinin yiiksek sadakat, yiiksek verimlilik ve yiliksek sorumluluk sahibi olma ile
sonuclandigi kabul edilmektedir. Sonug olarak yiiksek performansli, egitimli bir ¢alisanin
uzun siire orgilite katkisinin devam etmesi verimlilik artis1 saglar, ¢iinkii 6rgiitsel baglilig
yiikksek c¢alisan oOrglitte kalir, orgiitsel amaclarin gerceklesmesi i¢in ¢aba harcar ve
ayrilmay diisiinmez (ince ve Giil, 2005: 14; akt: Giirkan, 2006:11).

Orgiitsel bagliligin 6nemi konusunda, ¢ok sayida mantikli neden oldugunu ifade
edilmistir. Orgiitsel baglilik, is tatmini, hastaliga bagl ise gelmeme durumu, is degistirme
istegi gibi donemli diye tanimlanan bir ¢ok kavramla baglantilidir (Jokivuori, 2001:9; akt:
Antilla, 2014:6).

Orgiitsel baghiligin, ¢alisanin isten ayrilma niyeti {izerinde is tatmini kavramina
kiyasla daha fazla etkisi bulunmaktadir. Calisanin tecriibesi ve yas1 arttikga, isletmeye
baglilig1 o kadar artacak, isten ayrilma niyeti o kadar azalacaktir. Calisanlar, bir isletmede
belirli bir zaman diliminden daha fazla calistiginda, o isletmeye zaman ve enerji yatirimi
yapmis olurlar. Bu sebepten dolayi, isletmede tecriibesi ve yasi fazla caligsanlar icin
orgiitsel baghlik yiiksek seviyededir (Wang, Tsai, Lei, Chio ve Lai, 2016:105). Oyleyse,
orgiitsel baglilik kavramini saglayabilen isletmeler, ¢alisanlarini daha uzun siire elinde
tutabilir ve tecriibe ve bilgilerinden daha uzun stire faydalanabilirler.

Hemen her isletmenin amaci, degisen c¢evresel sartlara uyum saglayabilmek
oldugundan; ¢alisanlarin isletmelerine bagliligi, isletmenin ¢evresel sartlara daha rahat
adapte olmasina yardimci olur. Is yasaminda stres, kisa zaman dilimlerinde ¢cok sayida isi
teslim etme yiikii, ¢alisanlar arasi anlasmazlik ve uyumsuzluk, diisiik seviyede is
giivenligi gibi cok zorlayici etmenler, ¢alisan baglihigini azaltmaktadir. Isletmeler, bu

sebepten dolayi, orgiitsel bagliliga, cok daha fazla 6nem vermeye devam edecektir.



1.2. Orgiitsel Baghhgin Unsurlar

Orgiitsel Bagliligin unsurlar1 John Meyer ve Natelie Allen tarafindan 1991 yilinda
gelistirilen “Baghligin Ug Bileseni Modeli” ile agiklanmistir. Bu modele gore, bir
isletmeye baglilik durumu aslinda bir psikolojik durumdur ve calisanlarin calistiklar
isletmeler hakkinda nasil hissettiklerini etkileyen {i¢ ayr1 bilesenden olusmaktadir. Bu {i¢

bilesen asagidaki gibidir (www.mindtools.com, Erisim Tarihi: 19.10.16);

o Efektif Baghlik: Bu baglilik ¢esidinde, ¢alisan yaptigi ise ve calistigi isletmeye
kars1 giiclii bir duygusal bag hisseder. Isletmenin hedef ve degerlerine baglidr.
Calisan, gercekten bu isletmede yer almak ister, yaptig1 isten keyif alir ve
bunun sonucunda is tatmini yiikselir ve isletmeye karst bagliligi da bu
minvalde artar.

e Devam Baghligi: Bu baglilik ¢esidinde, ¢alisan isten ayrilmaya niyet ederken,
yaptig1 isin pozitif ve negatif yonlerini 6l¢iimler ve mevcut pozisyonunda
kaybedeceklerinin, yeni bir is buldugunda kazanacaklarindan daha fazla
bularak, sahip oldugu isi birakmaktan korktugundan, isine bagh Kkalir.
Calisanin kaybedecekleri finansal, profesyonel ve sosyal kayiplar olabilir.
Finansal kayip, maas ve yan haklardan mahrum olma durumudur. Profesyonel
kayip, calisanin calistig1 siire boyunca isle ilgili uzmanlastig1 yeteneklerinin
kayb1 durumudur. Sosyal kayip ise, calisanin calisma arkadaslarini ve iste
olusturdugu sosyal ¢evresini kaybetme durumudur.

o Normatif Baghlik: Bu baglhlik ¢esidi, calisanin calistig1 isletmeye karsi kendini
sorumlu hissetmesi durumunda ortaya c¢ikar. Calisan isinden memnun
olmayabilir veya daha 1yi firsatlar istiyor olabilir ama yine de mevcut isinden
ayrilmayi ahlaki sorumluluklar agisindan yanlis bulur.

Bagka ifadelerle agiklanmasi gerekirse, bir ¢alisanin bir orgiite olan baglhiligini {i¢
degisik sekilde ifadesi genel olarak kabul edilmistir. Bunlar effective (duygusal), devam
ve normatif (deger). Efektif baglilik, orgiite kars1 duygusal bir bagliliga isaret eder.
Devam baglilig1 ise calisanin ayrilmanin maliyeti lizerine insa ettigi orgiitsel baglilik
durumudur. Bu durumda calisan orgiitte kalmaya devam eder; ¢iinkii yeni bir is aramanin
maliyetinin daha fazla oldugunu diisiiniir. Son olarak drgiitte normatif baglilik, ¢alisanin
ahlaki bir sorumluluk olarak orgiitte calismaya devamini ifade eder. Bu durum, ¢alisanin
orgiitiin kendine 1yi davrandigini diisiinmesi ve bunun karsiliginda calisanin belirli bir

donem orgiite hizmet verme sorumluluk duymasindan kaynaklanir (Olgiim Cetin, 2004:


http://www.mindtools.com/
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91, akt: Giirkan, 2006:6).

Orgiitsel baglilik isle ilgili gesitli davramslar etkiler. Ayrica &rgiitsel baglilik
tiplerinin her birinin bu davranisa etkisi farkli yonde olabilir. Duygusal baglilik, orgiitsel
vatandaslik davraniglarini ve is performansini arttiran en giiglii bag tiiriidiir. Normatif
bagliligin bu davranislar tizerinde daha zayif etki gosterdigi, devam bagliliginin ise bu
davraniglarla iligkisinin olmadigi veya olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013:71).

Oyleyse, calisanlarin ¢alistiklar isletmeye baglilig1 farkli sebeplerden olusabilir.
Baz1 calisanlar sorumlu olduklar isleri sevdikleri i¢in yaparlar ve bundan dolay1
calistiklart isletmeye baglilik gosterirler. Bu tip baglilik cesidi efektif bagliliktir. Bir
baska orgiitsel bagllik ¢esidi, devam bagliligidir. Bu tip baglilik ¢cesidinde, calisanin isten
ayrilmast durumunda kaybedeceklerini diislinerek, ayni iste ¢alismaya devam etmesi
durumudur. Son olarak, normative baglilik ¢esidinde ise, calisanlarin islerine bagl
kalmasinin sebebinin kendilerini ¢alistiklart igletmeye veya yoneticiye karsi sorumlu

hissetmesi durumudur.

1.3. Orgiitsel Baghhk Konusundaki Teoriler

Orgiitsel baghlik konusu, 1950 yillar1 ve sonrasinda ¢ok defa calisilmistir. Cok
saylda ¢aligmaya ve arastirmaya ragmen, orgiitsel bagliligin ne oldugu, nasil gelistigi ve
calisan davranisini nasil etkiledigi konularinda anlasmazliklar s6z konusudur. Bu
sebepten Gtiirii, bu boliimde orgiitsel baglilik konusunda gelistirilmis farkli modellerden

bahsedilmistir.

1.3.1. O’Reilly ve Chatman Siiflandirmasi
O’Reilly ve Chatman, orgiitsel baglilik kavramini, bir organizasyona psikolojik
bag olarak goérmiislerdir. Bir baska deyisle, orgiitsel baglilik, calisanin isletmenin
perspektifini veya karakterini ne kadar sahiplendiginin ve igsellestirdiginin derecesi
olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel baglilik, {ic bagimsiz mekanizmadan meydana
gelmektedir: uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme.
e Uyum: Calisanin, isletmeye karsi duydugu orgiitsel baglilik, kazanacagi
odiillerle dogru orantilidir. Bu boliimde, ¢alisan belirli davranis ve tutumlari

bir 6diile ulasmak icin benimser. Odiiller ne kadar belirli davranis ve tutumlari
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benimsemede belirleyici ise, cezalar da bir o kadar istenmeyen davranig ve
tutumlar konusunda belirleyici rol oynar.

o Ozdeslesme: Calisanin, isletmede yer almasindan gurur duymasi sonucu ortaya
cikan orgiitsel baghliktir. Calisan, belirli bir grupla iyi iliskiler kurmak ve bu
iliskileri devam ettirmek ister. Bundan dolayi, isletmenin deger ve hedeflerine
sayg1 duyar ve kabul eder.

o Icsellestirme: Calisan ve isletme arasinda deger uyumu oldugunda olusan
orgiitsel baghliktir. Calisan, isletmenin degerlerini, kendi kisisel degerlerine
¢ok benzer oldugu igin kabul eder. Ozdeslesme boliimiinden farki, ¢alisan,
isletmenin degerlerini sadece kabul etmez, kendi degerleri gibi kabul eder,
adapte olur.

Fakat, bu siniflandirma ile ilgili baz1 noktalar elestirilmistir. Ozdeslesme ve
i¢sellestirme kavramlari, ¢alisanin isletmede ¢alismaya devam etme niyeti {lizerinde
pozitif etkiye sahipken, uyum kavrami isletmede kalma niyeti {izerinde negatif etkili,
isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif etkilidir. Buradan ¢ikarilacak sonuca gore, ¢alisanin
gorev siiresi uzadik¢a, uyum kavramindan olusan Orgiitsel baghligi azalmaktadir. Bu
durumda, her ne kadar orgiitsel baglilik ¢alisanin isten ayrilma niyetini distiriir gibi
bilinse de, uyum kavraminin yarattig1 soru isaretleri tartigma konusu olmustur.

Bir basgka elestirilen nokta, 6zdeslesme ve igsellestirme kavrami, cok yakin
anlamlar icermektedir. Hatta, son donemlerde yapilan bir ¢ok arastirmada bu iki kavram
tek bir kavram gibi ifade edilmistir. Biitlin bu elestirel noktalardan dolayi, bu

siniflandirma ¢esidi orgiitsel baglilik ile ilgili ¢alismalarda ¢ok kullanilmamaktadir.

1.3.2. Mowday Siiflandirmasi

Mowday’in simiflamasinda, oOrgiitsel baglhilik iki tiirde incelenmistir. Bunlar,
tutumsal ve davranigsal baglilik tiirleridir. Tutumsal baglilik, ¢calisanin calistigi isletmenin
hedef ve degerleriyle 6zdeslesmesi sonucu olusan bagliliktir. Davranigsal baghlik ise,
calisanin gecmiste yasadigi davramislardan Otiirii ¢alisan isletmeye karst duydugu
bagliliktir.

o Tutumsal Baglhilik: Mowday’in bu baghlik siniflamasinda, calisan calistigi
igyerine kars1 duygusal bir bag olusturmustur, kendini isletmeye ait olarak gérmektedir,
isletmeyle biitiinlesmistir. Baska bir deyisle, tutumsal baglilik tiiriiniin odak noktast,

calisan ve isletme arasindaki deger ve hedeflerin uyumudur.
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Sekil 1°de orgiitsel baglilikta tutumsal bakis agis1 gosterilmektedir. Sekil 1°deki
diiz ¢izgiler bagliligin neden sonug iliskisini gosterirken; kesikli ¢izgiler, baglilig: stirekli
hale getiren tamamlayici nitelikteki degiskenleri gdstermektedir. Isgorenin iginde
bulundugu kosullar, psikolojik durumunu etkilemekte ve bu da isgéren davranisinin
stirekli hale gelmesine yol agmaktadir. Sonugta iggoren orgiitte baglilik duymaktadir
(Dogan ve Kilig, 2007:41).

Kosullar — Psikolojik _

Davrani
Durum 3

Kaynak :John P. Meyer ve Natalie J. Allen (1991), "A Three
Component Conceptualization of Organizational Commitment",
HRM Review, 1(1), s.63; akt: S. Dogan ve S. Kilig¢ (2007),
"Orgiitsel Baglihgin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri
ve Onemi", Erciyes Universitesi IiBF Dergisi, 29, s.41

Sekil 1. Orgiitsel Baglilikta Tutumsal Bakis Agisi

e Davranigsal Baghilik: Mowday’in bu baglilik siniflamasinda, ¢alisan ¢alistigin
isletmeden ¢ok, faaliyetinde bulundugu davranistan 6tiirli bir bag kurmustur.
Bu baglilik tiirlinde, calisanlar genellikle uzun siiredir ayni iste calismis
olmaktan dolay1 isletmeye bagl kalmaya devam etmektedir. Bir bagka deyisle,
calisan gecmis deneyimlerinden dolayi, isletmeye kars1 baglilik duymaktadir.
Sekil 2°de goriilecegi iizere, 13gérenin davraniglari, bazi kosullar nedeniyle siirekli
hale gelmekte ve psikolojik bakimdan isgéreni orgiite bagimli hale getirmektedir.
Isgdrenin i¢inde bulundugu bu psikolojik durum geri besleme etkisi yaratarak isgdrenin

orgiite bagliligin1 giiclendirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007:42).
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[ Kosullar ]
[ Davranig }
[ Davranig }
Psikolojik
Durum

SN\

Kaynak :John P. Meyer ve Natalie J. Allen (1991), "A Three
Component Conceptualization of Organizational Commitment™,
HRM Review, 1(1), s.63; akt: S. Dogan ve S. Kilig (2007),
"Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri
ve Onemi", Erciyes Universitesi IIBF Dergisi, 29, s.42

Sekil 2. Orgiitsel Baglilikta Davranigsal Bakis Acist

1.3.3. Etzioni Simiflandirmasi

Etzioni’nin siniflamasinda, ti¢ baglilik tiiriniin adi gegmektedir. Bunlar, ahlaki

baglilik, hesapg¢i baglilik ve yabancilastirict bagliliktir.

o Ahlaki Baglilik: Ahlaki baglilik, ¢alisanin orgiitsel hedeflerle 6zdeslesmesi ve
kabuliiyle karakterize edilmistir. Buna gore, ¢alisan ne kadar orgiitiin hedefleri
ve degerleriyle 6zdeslesirse, o derece Orgiitiine baglanir.

e Hesapgi Baghlik: Hesapg1 baglilik, calisanin Orgiitiine katkida bulunmasi
karsiliginda elde edecegi yarar ve ddiillerin sonucu olarak ¢alisanin duydugu
baghiliktir.

o Yabancilastirict Baghlik: Yabancilastirict baghlik, orgiitiin calisan1t mecburi
bir itaat sistemine zorladig1, bundan dolay1 ¢alisanin 6rgiite baglilik duydugu
durumdur. Bagka bir deyisle, ¢alisan aslinda psikolojik olarak Orgiite bagl
olmasa da, oOrgiitten ayrilmayr da diisiinmez. Eger bir calisan, calistigi
isletmeye yabancilastirici bir bag ile bagliysa, calisanin bu ise alternatif bir

baska is secenegi yoktur ya da ekonomik kayip yasamaktan korkmaktadir.

Ahlaki agidan yakinlagma, Orgiitin amagclari, degerleri ve normlarinin

igsellestirilmesi ile 6rgiite pozitif ve yogun bir yonelistir. Hesapg¢1 baglilikta, orgiitle daha
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az yogun bir iliski s6z konusu iken yabancilastirici baglilikta, bireysel davranisin
siirlandirilmast sonucu orgiite karsi takinilan olumsuz tutum temsil edilmektedir

(Bayram, 2005:130; akt: Dogan ve Kilig, 2007:43).

1.3.4. Katz ve Kahn Siniflandirmasi

Katz ve Kahn gelistirdikleri modelde, orgiit i¢inde ¢aligsanlarin rollerine, rollerin
birbirleriyle olan iligkisine ve bu rollerin orgiitsel hedeflerin basarilmasina ne denli
yardime1 oldugu konularina deginmislerdir.

Isgorenlerin sistem igindeki eylemleri, hem i¢ ddiiller hem de bazi1 dis ddiillerin
birlesiminin bir sonucudur. I¢ édiiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller ise aragsal devreyi
ifade etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, isgorenlerin kendilerini sisteme
verislerinin/adayislarmin niteligini belirtmektedir. I¢sel bakimdan &diillendirici oldugu
durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur. Buna benzer dis odiillerin giidiileyici
oldugu durumlarda ise, aragsal devreden soz edilmektedir. (Bayram, 2005:131; akt:
Dogan ve Kilig, 2007:43).

1.3.5. Wiener Siniflandirmasi

Wiener, bagliligi, orgiitsel menfaatleri yerine getirebilmek igin g¢alisanlarin
icsellestirilmis normatif baski ile hareket etmesi olarak tanimlamistir (Singh, Gupta ve
Venugopal, 2008:61). Gelistirdigi modelde, aragsal baglilik ve Orgiitsel baglilik
(normatif- moral baglilik) ayrimini yapmistir. Yaptigr modele gore;

o Aragsal Baghhk: Bu baghlik tiiriinde, galisan kendi yararma yonelik ve

cikarlarin1 gozetecek sekilde hesapgt davranis bigimine sahiptir.
e Orgiitsel Baghlik (Normatif- Moral Baghlik): Bu baghlik tiiriinde, ¢aligan

baglilig1 ahlaki temeller {izerine kurulmustur.

Bu orgiitsel bagliligi olusturan inanclar, igsellesmis baskilar yaratmak suretiyle
isgorenin, Orgiitsel amag ve cikarlar karsilayacak bicimde davranmasini saglamaktadir.
Boylece aragsal giidiileyici eylemler, isgdrenin kendisine yonelimli iken, 6rgiitsel baglilik

eylemleri orgiitsel egilimler tasimaktadir (Balay, 2000:20; akt: Dogan ve Kilig, 2007:43).
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1.3.6. Allen ve Meyer Simiflandirmasi

Giliniimiizde en ¢ok kullanilan orgiitsel baglilik modellerinden biri Allen ve
Meyer’in modelidir. 20 yili askin siiredir, orgiitsel baglilik kavramini konu edinen
caligmalarda en ¢ok kullanilan yaklasim olmustur. Bu modele gore orgiitsel baglilik, 3
ayr1 formda ele alinmistir. Bunlar, efektif baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik
(Antilla, 2014:8)

a. Efektif Baghlik: Efektif baglilik, c¢alisanin ¢alistigl isletmeye karsi
hissettigi duygusal bag sonucu olusturdugu isletmeyle 6zdeslesme ve dahil olma
durumunu gerektiren baghiliktir. Gliglii efektif baga sahip olan calisanlar, caligtiklart
isletmede kalmaya devam ederler ¢iinkii kalmayi isterler. Bu yiizden, bu baglilik tiirliniin
Oziinde istek yatar.

Efektif bagliligi olusturmak igin, {i¢ temel maddeye ihtiyag vardir. Oncelikle,
calisanin kendi istegiyle isletmedeki is akisinda yer alacak kadar motive olmasi, bir baska
deyisle dahil olmasi gerekir. ikinci bir madde, calisan isletmenin degerlerini kendi
degerleriyle Ozdeslestirmeli ve benimsemelidir. Son olarak, isletmenin c¢alisanin
kimligini gelistirecek bir takim faaliyetlerde bulunmasi, baska bir deyisle kimlik
kazandirmasi gerekir.

Baglilik konusundaki c¢alismalarin birgogunda temel alinan, Allen ve Meyer’in
ileri stirdigii isgérenlerin duygusal baglhiliklarini etkileyen faktorler su sekilde
siralanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:17-18; akt: Dogan ve Kilig, 2007:44):

e Isin cazibesi: Orgiitte isgorene verilen islerin genellikle cazibeli ve heyecan

verici olmasi,

e Rol acikligi: Orgiitiin isgdrenden ne bekledigini agikga belirtmesi,

e Amac acikligi: Isgdrenin, Orgiitte yaptigi gérevleri ne amagla yaptigi

konusunda agik bir anlayisa sahip olmasi,

e Amag Giicliigii: Isgérenden is gereklerini yerine getirmesinin &zellikle talep

edilmesi,

e Onerilere Agiklik: Ust yonetimin, drgiitteki diger isgorenlerden gelen fikirleri

dikkate almasi,

o Isgorenler Arasinda Uyum: Orgiitteki isgorenler arasinda yakm ve igten

iliskilerin olmasi,

e Orgiitsel giivenirlik: Isgorenlerin, drgiitiin s6z verdigi her seyi yapacagina

goniilden inanmasi,
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e FEyitlik: Orgiitteki isgorenlerin tamaminin esit bir sekilde hak ettigine sahip
olmasi,

e Bireye Onem: Isgdren tarafindan yapilan isin orgiitin amacglarina énemli
katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin gelismesini tesvik etmek,

e Geri besleme: Isgdrenlere performanslar1 konusunda siirekli bilgi vermek,

e Katilim: Isgorenlerin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili
kararlara katilimini saglamak.

b. Devam Baghligi: Devam bagliligi, ¢alisanin ¢alistigi isletmeden ayrilmasi
durumunda, yiiklenecegi maddi ve manevi kayiplardan kagimmak i¢in olusturdugu
bagliliktir. Yiiksek devam baghligi olan calisanlar, isletmede kalirlar ¢ilinkii buna
ihtiyaglar1 vardir. Baska bir deyisle, isletmeden ayrilmak, calisan icin yeni bir is
buldugunda kazanacagi yararlardan daha fazlasini kaybetmek anlamina gelmektedir.
Calisanin kayip olarak nitelendirdigi sadece finansal kayiplar degildir, ayn1 zamanda
uzun zamandan beri ¢alisip 6grendigi belirli bir isi, tecriibeyi kaybetme anlamina gelir,
bu profesyonel kayiptir. Ayn1 zamanda, sosyal kayip olarak nitelendirdigi, calisanin
isletmedeki sosyal ¢evresini ve arkadaslarini kaybetmesi demektir.

Isgorenlerde devam baglihigmnin olusmasma neden olan birtakim bireysel ve
orgiitsel faktorler bulunmaktadir. Devam bagliligini etkileyen bu faktorler su sekilde
Ozetlenebilecektir (Allen ve Meyer, 1990:18; akt: Dogan ve Kilig, 2007:46):

o Yetenekler:  Isgorenin  halen gdrev  yaptizn  oOrgiitte  kazandig
yetenek/deneyimlerin ne kadarmin farkli Orgiitlerde de ona yarar
saglayabilecegi ve bu yetenek/deneyimlerin ne kadarmi farkli oOrgiitlere
transfer edebilecegi endisesi,

e Egitim: Isgdrenin sahip oldugu bigimsel egitimin, mevcut 6rgiit ve benzerleri
disinda ona pek yarar saglamayacag diisiincesi,

e Yer Degistirmek: Isgorenin 6rgiitten ayrilmasi durumunda, farkli bir yerlesim
yerine taginmay1 istememesi,

e Bireysel Yatirim: Isgdrenin zaman ve ¢abasinin biiyiik bir boliimiinii gdrev
yaptig1 Orgiitte harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini
diisiinmesi,

e Emeklilik Primi: Isgdrenin mevcut orgiitte kalmasi durumunda alabilecegi
emeklilik primini, drgiitten ayrilmast durumunda kaybedebilecegi diisiincesi,

e Toplum: Isgérenin yasadigi yerlesim biriminde uzun yillardir ikamet etmesi ve
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yasi,

o Secenekler: Isgorenin orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin bir
benzerini veya daha iyisini bir bagska yerde bulmada giicliik ¢ekebilecegi
diisiincesi.

C. Normatif Baglilik: Normatif baglilik ise, ¢alisanin ¢alistig1 isletmede kalmaya
zorunlu hissettigi durumda olusan bagliliktir. Bir baska deyisle, c¢alisan
isletmede kalir ¢linkii zorundadir. Calisan kendini isletmede kalmaya, ahlaki
acidan sorumlu oldugunu diisiindiigiinden devam eder. Isletmeden ayrilmak

ahlaki ag¢idan dogru olmayacagindan dolay1, bu baglilik olusur.

1.3.7. Buchanan II Siniflandirmasi
Buchanan’a gore, baglilik, orgiitiin ama¢ ve degerlerine adanma olup ve bir
kimsenin, roliine, aragsal bir degerden ayr1 olarak, orgiitiin kendi iyiligi i¢in baglilik
duymasi olarak tanimlanmistir (Balay, 2000:24; akt: Giirkan, 2006:30). Gelistirdigi
modelde, baglilig ii¢ baslik altinda incelemistir. Bunlar;
o Ozdeslesme. Calisan, calistig1 isletmenin amag ve degerleri ile 6zdeslesir ve
kisisel amag ve degerleri gibi sahiplenir.
e Dahil Olma (Sarima):. Calisan, sorumluluklar1 dahilinde olan gorevlere
psikolojik bir bigimde sarilir, baglilik duyar.
e Sadakat: Calisan, ¢alistig1 isletmeye kars1 sadakat duyar, duygusal bir sekilde

baglanir.

1.3.8. Cohen Dort Bilesenli Baghhk Siniflandirmasi

Antilla’ya (2014) gore, daha Once bahsedilen elestiriler yeni modellerin
gelisimine neden olmustur. Cohen’in dort bilesenli baglilik smiflandirmasi da bu
modellerden birisidir. Allen ve Meyer’in siniflamasiyla benzerlikler gosterse de, Cohen
2007 yilinda gelistirdigi bu simmiflamayla, baglilik kavramini farkli yorumlamistir. En
biiyiik farklardan biri, Cohen’in siniflamasiin zaman dilimi igermesidir. Zaman dilimi,
calisanin isletmeye girmeden gelistirdigi Orgiitsel baglilik ile isletmede ¢alismaya
basladiktan sonra gelistirdigi orgiitsel baglilik arasindaki ayrimi ortaya koyar. Diger iki
boyut ise, bagliligin enstriimantal ya da psikolojik bazdan olusumunu ortaya koyar. Sekil
3, bu dort boyutun birbirleriyle iligkisini anlatmaktadir (Cohen, 2007:337; akt: Antilla,
2014:10):



18

Zamanlama

Isletmede ¢alismaya Isletmede cahsmaya
baglamadan 6nce basladiktan sonra

N\ 4 N\

Enstriimantal
Bag

Enstriimantal Baglilik

Egilimi Enstrimantal Baglihk

J \ J

N
Psikolojik Bag E{ Normatif Baglhhk

U\

Baglilik Bazi

Egilimi Efektif Baglilik

Kaynak: Elina Antilla (2014), "Components of Organizational
Commitment: A Case Study Consisting Line Managers From Finnish
Industrial Company", University of Tampere School of Education,
Master's Thesis, 5.10

Sekil 3. Cohen’in Dort Bilesenli Baglilik Siniflandirmasi

Sekilde de gosterildigi gibi, calisan isletmede ¢alismaya baslamadan once iki ¢esit
baghlik gelistirir: enstriimantal baghlik egilimi veya normatif baghlik egilimi.
Enstriimantal baghlik egilimi, calisanin organizasyona katkilar1 karsiliginda bekledigi
yararlar ve odiiller sonucunda olusturdugu bagliliktir. Normatif baglilik egilimi ise,
calisanin isletmeye karst genel ahlaki sorumluklar1 sonucunda olusturdugu bagliliktir.
Ote yandan, calisan, isletmede ise basladiktan sonra enstriimantal baglilik ya da efektif
baglhilik gelistirir. Enstriimantal baglilik, enstriimantal baglihk egiliminin bir
yansimasidir. Calisan, igletmeden bekledigi yarar ve odiillerin ne kadaria ulasabilirse,
isletmeye o derece baglilik gelistirir. Efektif baglilik ise, ¢alisanin isletmeyle psikolojik
bir bag olusturmasi sonucu, duygusal bir aidiyet hissi igerisinde olmasidir (Cohen,
2007:337; akt: Antilla, 2014:11). Bu noktada, Cohen’in siniflamasi, Allen ve Meyer’in
siniflamasiyla olduk¢a benzemektedir.

Antilla’ya (2014) gore, Cohen’in smiflamasinin  Allen ve Meyer’in
siniflamasindan farki, isletmeden ayrilmanin maliyetlerinden dolay1 olusan baglilik
cesidi olan devam bagliligi yerine, isletmede kalmanin yararlarmin siralandigi
enstriimantal bagliliktir. Bir bagka deyisle, iki siniflama da ayni olguyu birbirlerine tam
ters agidan incelemektedir. Cohen’in baghligi farkli yorumlamasmin iki sebebi
bulunmaktadir. Birinci sebep, isten ayrilma niyeti gibi herhangi bir potansiyel sonuctan

kagmmaktir. Ikinci sebep ise, devam bagliliginin ok sayida elestiri almis olmasidir.
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1.4. Orgiitsel Baghhgin Faydalar

Antilla’ya (2014) gore, oOrgiitsel baghligin c¢ok sayida pozitif sonucu
bulunmaktadir. Eger bir ¢alisan kendini ¢alistig1 isletmeye bagli hissederse, hem kendine
hem de calistig1 isletmeye yararli olacaktir. Calisan i¢in olacak bir yarari, yiikselen is
tatmini ve kendini iyi hissetme halidir. Isletme icin de érgiitsel baglilig: yiiksek galisan,
cok sayida fayda demektir. Oyle ki, orgiitsel bagliligr yiiksek calisanlar biiyiik 6l¢iide
isletmenin verimliligini de etkilemektedir. Bu calisanlarin isletmeden ayrilma niyeti ¢ok
nadirdir. Baska bir faydasi, baglilig1 yiiksek c¢alisanlar, isletmede teknik altyap: yeterli
olmasa dahi iyi isler ¢ikarabilir, isletmenin yiiksek iiretkenlik gostermesinde dnemli rol
oynayabilirler.

Bagka bir ifadeyle, orgiitsel baglilik, gelismis is iliskileri ve isletme performansi
ile baglantilidir. Ozellikle duygusal 6rgiitsel baglilik érgiitsel performansin dl¢iilmesinde
pozitif etkilidir. (Wright, Gardner, Moynihan ve Allen, 2005:431; akt: Antilla, 2014:21).

Mathieu ve Zajac’in (1990), orgiitsel baglilik iizerine gergeklestirdikleri meta
analiz calismasi sonuclarina gore, orgiitsel baglilik, is performansi ve isten ayrilma, ise
alternatif isler arama gibi vazgegme davranist ile baglantilidir. Oyleyse orgiitsel baglilik
kavrami, sadece Orgiitsel performansin gelismesinde degil, calisanlarin daha 1iyi
performans gostererek ¢alismasinda ve isten ayrilmamasinda da etkilidir ( Mathieu ve
Zajac, 1990:174; akt: Antilla, 2014: 21).

1.5. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiitsel bagliligina etkiyen cok sayida faktdr bulunmaktadir. Bu
faktorler giiniimiize kadar ¢ok defa calisilmistir. Bu arastirmalardan en ¢ok kullanilani
orgiitsel bagliligr etkileyen faktorleri dort baglikta toplayan yapilan ¢alismadir. Bu
calismayr Mowday ve arkadaslar1 yapmistir. Bu faktorler sdyle siralanabilir (Mowday
vd.,1982; akt: Biilbiil, 2007:24):

e Kisisel Ozellikler

e s Ozellikleri

e s Deneyimi ve Calisma Ortamina iliskin Ozellikler

e Yapisal Ozelliklerdir.

Bu faktorler daha detayli olarak agagida incelenmistir.
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1.5.1. Kisisel Ozellikler

Kisisel 6zelliklerin orgiitsel baghlik tizerindeki etkileri tizerinde bir ¢ok ¢aligma
yapilmistir. Yapilan arastirmalarda kisisel 6zellik olarak; yas, cinsiyet, egitim seviyesi,
medeni hal, orgiitte ¢alisma siiresi, pozisyonda bulunma siiresi, algilanan yeterlilik ve
ticret ele alinmistir (Cirpan, 1999: 59; akt: Giirkan, 2006:34).

e Yas: Bir ¢ok calismaya gore yas faktoriiniin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi
oldugu belirlenmistir. Arastirmalara gore, calisanin yasi ilerledik¢e isten
ayrilma olasilig1 diismekte ve orgiitsel baglilik seviyesi artmaktadir. Bir bagka
deyisle, ¢alisanin yasi arttik¢a, isletmeden edinecegi kazanglar artacak, mevcut
pozisyonundan daha iyi pozisyonlarda ¢alisabilecek ve bu sebeplerden
isletmeye baglilig1 da artacaktir.

e Cinsiyet: Cinsiyet faktorii ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski net olarak
belirlenememistir. Bir kisim arastirma sonucuna gore, erkek calisanlarin kadin
calisanlara kiyasla daha iyi pozisyonlarda yer almasindan dolayir orgiitsel
bagliliklarinin yiiksek oldugunu ileri siirse de, bir ¢ok arastirma da, kadinlarin
ailelerinde tstlendikleri rolii 6n planda tuttugundan dolay1, kariyer alanindaki
rollerini arka plana attiklarin1 ve bu sebepten dolayi, orgiitsel bagliliklarinin
daha az oldugunu belirtmistir.

o Egitim: Egitim faktoriiyle orgiitsel baglilik arasindaki iliski negatif yonlidiir.
Buna gore, egitim diizeyi yiiksek c¢alisanlar daha yiliksek beklentilere sahip
oldugundan, isletmede bunlarin karsilanmamasi durumunda alternatif is
imkanlarin1 arastirmaktadir. Ayn sekilde, egitim diizeyi yliksek calisanlarin
mevcut islerine alternatif is imkanlar1 daha ¢ok oldugundan, mevcut
isletmelerine karst duyduklar: baglilik daha az olmaktadir.

e Medeni Hal: Yapilan arastirmalara gore, medeni hal faktoriiyle oOrgiitsel
baghilik arasinda olumlu bir iliski oldugu belirtilmistir. Buna gore, evli
calisanlar bekarlara kiyasla daha fazla finansal yiikiimliiliik tstlendiginden,
orgilitsel bagliliklar1 daha yiiksektir.

e Orgiitte Calisma Siiresi: Yapilan arastirmalara gore, orgiitte calisma siiresi
faktoriiyle orgilitsel baglilik arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Bir bagka
deyisle, ¢alisanin orgiitte calisma siiresi arttik¢a, orgiite karst duydugu baglilik
seviyesi de artacaktir. Tipki yas faktoriinde oldugu gibi, calisanin Orgiitte
gecirdigi siire arttikca, orgiitten elde edecegi faydalar da artacak, potansiyel
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terfi firsatlar1 elde edebilecek ve bu sebepten dolayi, orgiite duydugu baglilik
da artacaktir.

o Algilanan Yeterlilik: Algilanan yeterlilik faktorii ile orgiitsel baglilik kavrami
arasinda olumlu bir iliski oldugu diistiniilmektedir. Buna gore, calisanlarin
isletmeden aldiklar1 geribildirimlerde basarili olarak algilandiklar1 6lgiide ve
gelisim imkanlar1 sayisinca, orgiitsel baglilik seviyeleri artmaktadir.

e Ucret: Yapilan arastirmalara gore, iicret faktoriiyle orgiitsel baglilik kavrami
arasinda olumlu bir iliski olabilecegi belirlenmistir. Bir baska ifadeyle,
calisanlarin aldiklari {icret arttikca, kendilerini isletme tarafindan daha degerli

bir yatirim olarak addederler ve baglilik seviyelerini arttirirlar.

1.5.2. Is Ozellikleri

Is ozellikleri konusunda {i¢ alt basliktan séz edilmektedir. Bunlar; isin igerigi,

beceri ¢esitliligi ve 6zerklik.

o Isin Icerigi: Isin igerigi, is ozellikleri modeli 6gelerinin ortalamasi olarak
hesaplanmaktadir. Isin icerigi ne kadar zengin olursa érgiite baglilik diizeyi
de artmaktadir (Cirpan, 1999:63; akt: Giirkan, 2006:37). Bir baska deyisle,
calisanin calistig1 iste karsilastigi giicliikler ne kadar artarsa, ¢alisan igin
kendini gelistirme firsatlar1 0 kadar fazla olacaktir. Bu sebepten otiiri,
calisanin baglilig1 artacaktir.

o Beceri Cesitliligi: Yapilan aragtirmalara gore, beceri ¢esitliligi ve Orgiitsel
baglilik arasinda orta diizeyde bir iligki s6z konusudur.

e  Ozerklik: Ozerklik ve orgiite baglilik arasinda zayif bir iliski bulunmustur
(Cirpan, 1999:63; akt: Giirkan, 2006:37).

1.5.3. s Deneyimi ve Calisma Ortamina iliskin Ozellikler

Yapilan arastirmalara gore, orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerden birisi Orgiitte
gecirilen siiredir. Daha 6nceden de belirtildigi gibi, ¢alisanin bir drgiitte toplam ¢aligma
stiresi arttikca, o Orgiite kars1 baglilig1 da bu yonde artacaktir. Fakat, calisan eger toplam
caligma siiresi icerisinde uzun yillar ayni pozisyonda bulunmus ise, bu kez bu calisanin
orglitsel bagliligi ayn1 pozisyonda calistig1 siireyle negatif iligkili olacaktir. Bir baska
deyisle, ¢alisan kendini gelistirme firsat1 bulmadan, ayni sorumlulugu uzun yillar tekrar

ettiginde, orgilite kars1 bagliligi da o denli azalacaktir.
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Bir bagka etkiyen faktdr, is tatmini olup, orgiitsel baglilik iizerinde 6nemli etkiye
sahiptir. Calisan c¢alistig1 isletmede is tatminine sahipse, baglilik derecesi de artacaktir.
Diger faktorler arasinda, yonetici ile iligkiler, orgiit i¢inde bilgi paylagimi yer almaktadir.
Her iki faktoriin de artmasi, ¢alisanin orgiitsel baglilik seviyesi arttirmaktadir.

Ozetle, is deneyiminde &nem tasiyan isgorenin kendisidir. Ancak, ¢alisma
ortamina iliskin faktorler biiyiik olciide yoneticiden kaynaklanmaktadir. Isgorenlere
tatmin ve baglilik duygusu kazandiracak anlamli ve yeni olanaklar saglayan bir is, adil
ticret, 1yi bir ¢alisma ortami, 6grenme ve gelisme firsat1 ve saygi gibi faktorler, biiyiik

6lciide yoneticinin denetimindedir (Dogan ve Kilig, 2007:52).

1.5.4. Yapisal Ozellikler
Orgiitsel bagliliga etkiyen yapisal &zellikler arasinda orgiitiin kurumsallasma
derecesi, Orgiitiin toplumdaki imaji, esnek c¢alisma saatleri, kariyer imkanlari,

sendikalagsma derecesi ve licret politikalar1 yer almaktadir.

1.6. Orgiitsel Baghih@in Sonuglar

Calisan bagliliginin 6l¢iisiinde orgiitsel baglilik sonuglari olumlu ya da olumsuz
yorumlanabilir. Orgiitsel bagliligin olumlu sonuglar1 arasinda is tatmini, iste kalmaya
devam etme, katilim bulunmakta iken, olumsuz sonuglar1 arasinda isten ayrilma niyeti ve
ise devamsizlik sayilabilir. Tablo 1°de orgiitsel bagliligin olumlu ve olumsuz sonuglari

incelenmistir:
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Tablo 1. Baglilik Diizeyinin Olast Sonuglari

Baghlik Diizevieri

Diibgiik

Iimh

Yiiksek

Bireysel

Orgiitsel

DMumlu

Mumsuz

(Mumlu

Olumsuz

- Bireysel yaraticilik,
wenilikgilik ve dzgiinliik

- Insan kaynaklarinin daha
verimli kullanimy

- Yavas mesleki gelisme ve
ilerleme

- Dedikodu sonuglu
bireysel malivetler

= Olas1 ihrag, ayrilma veva
orgitsel amaglan bozma

- Dtk performansh
iggorenlerin drgtitien
avrilmast ile draiite veni
iggorenler alma ve drgiitsel
morali vilkselterek sgiicii
devir mzim azaltma

- Orgiit igi dedikodulann
orgit igin vararl
olabilecek sonuglan

= Yiksek 1s devrl, gecikme,
devamsizhik, drgiitte
kalmava isteksizlik, digiik
1g kalitesi, drgite
sadakatsizlik, drgiite kars
wisa dist faaliyetler

= S1murh rol Ustid davrans,
rol modeline zarar verme,
zarara vol agicr dedikodu,
iggoren tzerinde simrh
orgiitsel kontrol

- [leri diizeyde sahiplenme
duygusu, giivenlik,
weterlilik, sadakat ve girev

= Yaratiel 1sgorenler

- Bireysel kimligin
orgiitten avr tutulmasi

= Simrh mesleki gelisme ve
ilerleme firsatlan

- Baghihk diizevinin diisiik.
thml veva yiiksek olup
olmadiginim kolayhikla
anlasilamamasi

= Artan isgoren kidenn

= Simrh aynilma istegi

= Suurh is devri

- Yiiksek i tatmini

- [sgiirenlerin daha fazla
gorev alma ve drgisel
vatandashk davramslarmin
smurlanmast

- Isgrenlerin girevleri
disindaka bireysel
beklentileri ile draiitsel
beklentileri dengelemesi
- Orgiitsel etkinligin
azalmasi

- [sgéirenin mesleki gelisim
wve veterliliklerinin artmasi

= Olumlu davramslarn
odullendirilmesi

- isgﬁrcnlcrln iglerini
tutkuyla vapmalarmnin
saglanmasi

- Bireysel gelisme,
varancilik, venilikgilik ve
hareket olanaklannin
bastirilmasi

= Degisime kars
biirokratuk direng

= Sosyal ve ailevi
iliskilerde gerilim

- Isgiirenler arasmdaki
davamismanin yetersizligi

- Gidrev diginda da drgiitin
biraraya gelmesi igin siarh

ZAman ve enerji

- Giivenli ve istikrarh
isgici

= Diaha vilksek tiretim igin
iggorenlerin argtitsel
beklentileri kabul etmesi
= Gidrev ve performans
acisindan iggorenler
arasinda yilksek rekabet

- Orgiitsel amaglarn
karsilanabilmesi

- Insan kaynaklarinm
verimsiz kullamm

- Orgiitsel esneklik,
wenilikgilik ve uyum
woksunlugu

= Gegmisteki politika ve
siireglere asin given
duvma

= Asin ¢aba gisteren
bireylere otke ve
dusmanhik besleme

- Orgiit yararina vasa disi
ve etik olmayan eylemlere
girigme

Kaynak: DM Randall {1987}, "Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited”, Academy of Management Review, 123}, s.462; K.

Balay { 20440, "Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglhhk™, Nobel Yayin Dagitim, 206, Ankara, 5. %4 akt: 5 Dagan ve 5. Kihig {2007), "Orgiitsel
Bagliifin Saglanmasinda Personel Giglendirmenin Yeri ve Onemi”, Ercives Universitesi [IBF Dergisi, 29, 5.53

Tablo 1°de agiklanan baglilik sonuglarini detayli incelemesi soyledir:

1.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghihk
Baglilik diizeyinin olas1 sonuglarindan biri olan diisiik diizeyde orgiitsel baglilik,
olumlu ve olumsuz sonuglarin olusumuna meydan verebilmektedir. Bireysel sonuglari

irdelendiginde; ¢alisan eger orgiite karst diisiik diizeyde bir baglilik duyuyorsa, olumsuz
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sonuglarindan bazilar1 istlendigi sorumlulugu yerine getirirken diigiik performans
sergilemesi, kariyer gelisim olanaklarini kagirmasi, ya da orgiitten ihrag edilmesi olabilir.
Bireysel olumlu sonuglar ise, ¢alisan orgiite kars1 giiclii bir bag ile bagh olmadigindan
dolayi, alternatif is imkanlarina agiktir ve bu sebepten dolay1 insan kaynaklarini ¢ok daha
aktif kullanabilir. Ayrica, yaptig1 ise kars1 6zgilin ve yenilik¢i bir davranig gelistirebilir.
Diistik orgiitsel bagliligin orgiitsel olumlu sonuglart arasinda bagliligi diisiik
oldugundan sergileyecegi is performansi da yeterli seviyede olmayan personelin isten
ithraci sonucu yeni personel alimiyla rgiite taze kan saglama ve bu sebepten dolayi isgiicli
devir hizin1 negatif yonde etkileme sayilabilir. Olumsuz sonuglar1 arasinda ise, diisiik
baglilikta olan calisanin ise isteksiz gelmesi, Orgiit i¢i sorumluluklarda rol almak
istememesi, ise devamsizlik yapmasi, diisiik performansta is kalitesi ve is giicli devir

hizinm arttirmasi sayilabilir.

1.6.2. Inmh Orgiitsel Baghhk

Baglilik diizeyinin bir diger olas1 sonucu 1liml1 bagliliktir. Bu baglilik tiiriinde,
calisan tecriibesi yliksek olmasina ragmen, orgiite kars1 yeterince bagl degildir. Baska
bir ifadeyle, ¢alisan oOrgiitiin kendine yeni bir kimlik kazandirmasina kars1 ¢ikmakta,
kendi bireysel kimliklerini korumaya 6zen gostermektedir. Ilimli bagliligin bireysel
olumlu sonuglar arasinda, ¢alisanin 6rgiitiin tiim degerlerini benimsemese de bir¢ogunu
tanima yeterliligine sahip olmasi, orgiitle 6zdeslesmesi fakat kendi kisisel degerlerini de
muhafaza etmeye devam etmesi sayilabilir. Olumsuz bireysel sonug olarak ise, ¢alisanin
sahip olacagi sinirli gelisim imkanlar1 tanimlanabilir.

[liml1 bagliligin 6rgiitsel olumlu sonuglari, ¢aliganlarin rgiite nispeten daha fazla
baglilik duymasindan kaynaklanan kidem artislari, is devri hizinin azalmasz, isten ayrilma
niyetinin azalmas1 6rneklenebilir. Olumsuz 6rgiitsel sonug ise, ¢alisanlarin ¢ok daha aktif

olma, orgiitte daha ¢ok gorevde rol alma isteklerinin kisitlanmasidir.

1.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Baglilik diizeyinin son olasit sonucu yiiksek orgiitsel baghiliktir. Bu baglilik
tiirlinde, caligsan orgiite giiglii bir bagla baghdir. Bu sebepten dolayi, calisan yiiksek is
tatmini veya iicret doyumu yasayabilecedi gibi, Orgiitte bagliligina karsilik ¢alisana
yatirim yapabilir ve orgiit icinde yiiksek mevkilerde degerlendirebilir. Bu tip ¢alisan,

orgiitten ayrilma isteginde ancak hayal kiriklig1 yasadigi durumlarda bulunabilir. Yiiksek
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bagliligin bireysel olumlu sonuglarina 6rnek olarak, calisanin {istlendigi sorumluluklari
biiyiik bir istekle yapmast ve iyi performansinin sonucu olarak orgiit tarafindan
odiillendirilmesi sayilabilir. Olumsuz bireysel sonug¢ Ornekleri ise, bu denli yiiksek
baglilik ¢alisanin yaraticiligini koreltebilmesi, gelisim firsatlarin1 kagirmasina sebep
olabilmesidir.

Yiiksek baghligin olumlu orgiitsel sonuglar1 arasinda, c¢alisanlarin yiiksek
bagliliginin yarattigi istikrar, isgiici devir hizinin az olmasi ve oOrgiitiin hedef ve
amaglarina uygun performans yer almaktadir. Olumsuz Orgiitsel sonuglar arasinda ise,
calisanlarin yenilikten uzak kalmasindan 6&tiirii 6rgiitsel yenilik¢iligin sekteye ugramast

ve verimsiz insan kaynaklar1 hizmeti sayilabilir.



IKINCi BOLUM

2. MOTiVASYON

2.1. Motivasyon Kavrami, Onemi ve Siireci

2.1.1. Motivasyon Kavrami

Tipkr orgiitsel baglilik kavrami gibi, motivasyon kavraminin da bir ¢ok tanimi
yapilmigtir. Motivasyon, insanlarin bir amaca ulagmak veya bir isi gergeklestirmek igin
gereken cabay1 sarf etmelerini saglayan ve iclerindeki arzu ve enerjiyi giidiileyen i¢ ve

dis faktorlere denir (http://www.businessdictionary.com/definition/motivation.html).

Bagka bir deyisle, motivasyon, bir kisinin bir aktiviteyi yerine getirebilmesi onu kiskirtan,
tesvik eden sebepler olarak da diistiniilebilir.

Kelimenin kdkeni Latince “movere” kelimesinden tiiretilmis olup, Ingilizcede “to
move” kelimesiyle karsilik bulmustur (Eccles ve Wigfield, 2002:110). Dilimizde ise
harekete gecme, isteklenme olarak tanimlanmaktadir. Genel bir ifadeyle agiklanmaya
calisilirsa, motivasyon, bir insan1 harekete gegirmeyi saglayan siire¢ veya harekettir.
Baska bir ifadeyle, motivasyon kavrami, insan1 bir amaci yerine getirebilmek igin tesvik
eden dinamik olarak degisen kiimiilatif uyarilma durumudur. insan1 harekete gegiren ve
hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu,
ithtiyac ve korkularidir (Eren, 2000:474).

Motivasyon terimi, gergekte, bir bireyi birtakim etkilere maruz birakarak, onun
bu etkiler olmadan 6nce gosterecegi davramstan baska bir bigimde hareket etmesini
saglamayi ifade etmektedir. Boylece, bireyin davranisinda gozlenebilir bir degisikligin
meydana gelmis olmasi, onun giidiilenmesini ifade eder (Gellerman, 1970; akt: Balaban,
2006:4).

Insanin algilama bigimini, gevresindeki ¢ok sayidaki kaynaklardan gelen isaret ve
bilgiler toplulugu belirler. Gergekte, motive edici gii¢ ve ya etkinin, bir mozaik gibi farkli
Ogelerden olusan bu isaret ve bilgileri degistirmeye yonelik olmas1 gerekir (Gellerman,
1970; akt:Balaban, 2006:4).

Her ne kadar yukarda tanimlanan motivasyon tanimlar1 birbirlerinden farkli
olarak anlatilsa da, aslinda anlatilmak istenen ayni konsepttir. Motivasyon, bir kimseyi
bir durumla ilgili harekete geciren hareketler biitiiniidiir. Bireyler i¢in motivasyon ne

kadar 6nemliyse, orgiitler icin de bir o kadar 6nemlidir. Ciinkii motive olmus ¢alisanlar,
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isletmenin basarili olmas i¢in elzemdir. Oyleyse, isletmenin daha basarili bir isleyiste
seyretmesi i¢in, isletmenin amag¢ ve degerleri kadar, ¢alisanlarin gereksinimleri de
onemsenmelidir. Ciinkii, bir isletmenin ne kadar gelismis teknolojisi, makineleri, aletleri
vs. olursa olsun, bunlar1 kullanacak nitelikte ve motive edilmis ¢alisanlar1 olmadikca,

gercek anlamda basariyr yakalamasi ve verimliligini artirmasi miimkiin olamayacaktir

(Baykal, 1982; akt: Kesici, 2006:8).

2.1.2. Motivasyonun Onemi

Hizla degisen ve gelisen rekabet kosullarinda, isletmeler varliklarini devam
ettirebilmek ve rakiplerine karsi basarili olabilmek adina iyi yonetilen bir insan kaynagina
sahip olmalidirlar. Bdylece, verimli bir insan kaynagi, isletmeye pozitif yonde
etkiyecektir. Oyleyse, motivasyon kavrami verimli insan kaynagina ulasmak igin son
derece dnemlidir. Motive edilmis isglicii demek, yiiksek tiretkenlikte ¢alisan demektir ki,
bu sayede isletme, amaglarina ulasmay1 kolaylastiracaktir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi hangi motivasyon stratejisini izleyecegine karar
vermelerinden Once, hangi kosullarin veya yararlarin caliganlar1 motive edebilecegini
belirlemesi gerekmektedir. Calisanlarin yliksek performans gosterebilmesi igin
onceliklerinin  belirlenmesi, yoneticiye yardim edecektir. Oyleyse, calisan
motivasyonuyla ¢alisan performans arasinda bir iliski oldugu asikardir (Silberman, 2013).

Bu fikir 15181nda, yoneticiler ellerinden geldigince, ¢alisanlarini motive etmenin
yaratici yollarini kesfetmeliler ¢iinkii motivasyon, hemen her sirket i¢in sagladig: faydalar
sayesinde son derece dnemlidir. Bu faydalar (Silberman, 2013):

o Insan Sermayesi Yonetimi: Bir isletme, ancak tiim finansal kaynaklarm,
fiziksel kaynaklarmmi ve insan kaynaklarini verimli olarak kullanabilirse,
performansin1 maksimize edebilir. Ozellikle, insan kaynaklarini verimli
kullanabilmenin yolu c¢alisanlarin motive olarak iizerlerine diisen
sorumluluklart yerine getirmeleriyle miimkiindiir.

e Daha Yiiksek Calisan Is Tatmini: Calisanlarin is tatmini, isletmenin
ilerlemesinde ya da gerilemesinde 6nemli rol oynamaktadir. Isletmeler,
motivasyon sayesinde, ¢alisanin kisisel amag¢ ve hedeflerine ulagsmasina ve
kendini gelistirmesine olanak saglamis olurlar. Béylece, motive olmus calisan,

calismalarinin karsiligini alabildiginden, is tatmini artacaktir.



28

o Calisan Verimliligini Arttrma:. Bir calisanin verimlilik seviyesi, yalnizca
sahip oldugu yetenekler ve Ozelliklerle ilgili degildir. Calisanin kendi
verimlilik seviyesini arttirabilmesi i¢in, sahip oldugu yetenekler ve is azmi
arasinda iyi bir denge olusturabilmesi gerekmektedir. Boyle bir denge,
motivasyon sayesinde saglanabilir.

o Isletme Hedeflerine Ulasmayt Kolaylastirma: Her isletmenin hedefleri vardir
ve bu hedefler ancak;

o Isletmede uygun bir kaynak yonetimi mevcutsa,

o Is gevresi isbirliki ise,

o Tim c¢alisanlar1 kendi kisisel hedefleri yonlendiriyorsa,

o Motivasyon sayesinde isletme igerisinde isbirligi ve koordinasyon
saglaniyorsa, basarilir.

o Takim Uyumu: Motivasyon yardimiyla calisanlar arasinda isbirlikei iliskiler
kurulur ve takim uyumu yakalanir. Bir bagka ifadeyle, isbirlik¢i iliskilere
odaklanmis uygun bir is ortami, isletmenin basarisinda Onemli rol
oynamaktadir. Isletmeye tutarlilik saglayacag: gibi, calisanlarin da isletmenin
yararina olacak degisikliklere daha kolay adapte olmasina yardime1 olur.

o Isgiicii Istikrarr: Calisanin isletmede kalmaya devam etmesi, isletme igin ¢ok
onemli bir faydadir. Calisanlar isletmeye faydali olduklarina inanip katilim
yaptiklar1 takdirde, isletmeye sadik kalirlar ve isten ayrilma niyeti i¢inde

olmazlar. Calisanlarin katilimi1 da motive edilmeleriyle dogrudan baglantilidir.

2.1.3. Motivasyon Siireci

Motivasyon, igerisinde gereksinimlerin, gilidiilerin, degerlerin, gerilimlerin ve
beklentilerin yer aldig: siirekliligi olan, dinamik bir olgudur. Bu siire¢ is gorenlerin
davraniglarini etkiledigi, belirledigi ve siirekliligini sagladig: i¢in kompleks bir yapidadir.
Bu kompleks siireci basit bir sekilde agiklayacak olursak, su sekilde bir agiklama
getirebiliriz (Kast, 1988; akt: Kesici, 2006:10):

o Bireyi belli bir hedefe dogru yonelten itici giiciin ortaya ¢ikmast,

e Bireyin hedefe ulasmak igin harekete gegmesi,

e Bireyin hedefe ulasarak arzu ettigi tatmini saglamasi.



29

Motivasyon konseptinin altinda galigsanlari ulagsmak istedikleri hedef ve amaglari
basarmaya iten bir itici kuvvet yer almaktadir. Sekil 4’te Mullins’in (2005) gelistirdigi
semada, ¢alisanlar bir ihtiya¢ veya beklenti sonucu kendilerini bir itici gli¢ yardimiyla
arzuladiklar1 hedef ve amaglar1 bagsarmaya iten dongiiyii gorebiliriz. Temel motivasyon
siireci de bu asamalardan gegerek gergeklesmektedir. Gereksinim c¢alisan1 eyleme
gotiiriir. Eylem ise ¢alisan1 arzuladigi hedefe gotiiriir. Hedef ise ihtiya¢ veya beklenti

karsilandig1 takdirde basarilmis sayilacaktir.

Itici Kuvvet Ulagiimak Tstenen
Ihtiyag veya Beklenti —_— (davranslar veya E— ; Hedef
eylemler)

Hedefi Gergeklestirme |

Kaynak:  L.J. Mullins (2005), Management and Organizational Behavior, Prentice
hall., UK 7th Edition, 5.1052-1058; akt: J.B. Osabiya (2015), "The Effect of
Employees' Motivation On Organizational Performance”, Journal Of Public

Administration and Policy Research”, National Open University of Nigeria, Vol.7(4),
5.62-75

Sekil 4. Temel Motivasyon Siireci Semast

Motivasyon siirecini baslatan ihtiyaglar ise kisinin temel ihtiyaglar1 olup, daha
onceden yapilmis bircok calismaya konu olmus ve genel olarak 12 madde altinda
toplanmistir. Bunlar (Osabiya, 2015:64):

o Aile

e Saglik ve Esenlik

e lIs/Kariyer

e FEkonomik ihtiyaglar

e Ogrenme ihtiyaci

e Barmmma

e Sosyal Iliskiler

e Maneviyat

e (Cevre

e Eglence

e Degiskenlik
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e QGivenlik

2.2. Motivasyon Amaclari

Genel bir ifadeyle, motivasyon kavraminin is ortaminda énemli bir rol oynadigi
diisiiniilmektedir. Bunun sebebi, bir ¢ok calismada motivasyon seviyesi Yyiiksek
calisanlarin isletmeye daha yiiksek deger kattiginin belirlenmesi ve motivasyon seviyesi
diisiik calisanlara kiyasla daha Onemli gelisme kat ettiklerinin anlagilmasindan
kaynaklanmaktadir. Oyleyse, yoneticilerin isletmenin basarisinda rol oynayan 6nemli

faktorler arasinda degerlendirdikleri motivasyonun amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir.

2.2.1. Orgiitsel Biitiinlesmeye Yardim Etme

Glinlimiizde rekabetci piyasalarinda isletmeler arasinda fark yaratan en 6dnemli
unsurlardan biri insan giiciidiir. Bu sebepten, yonetimin esas amaglarindan biri, sahip
olduklar1 insan kaynaklarini verimli kullanabilmektir. Iyi bir ydnetici, ¢alisanin sahip
oldugu potansiyel yetenek ve niteliklerin ortaya c¢ikarak, isletmeye deger katmasina
yardim etmelidir. Bunun yolu da ¢alisan1t motive etmekten gegmektedir.

Y 6neticinin basar1 sansi ile motivasyon bilgisi arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir.
Is gorenleri, hangi sartlarda ve hangi tiir motivasyon araclariyla motive etmesi gerektigi
konusunda yeterli bilgi birikimine ve deneyime sahip olan bir ydneticinin, Orgiitsel
biitlinlesmeyi saglama ve calisanlarin performansini artirma sanst daha yiiksektir

(Sabuncuoglu, 1986:27; akt: Kesici, 2006:15).

2.2.2. Is Giicii Devir Hizim Azaltma

Isletmelerin 6niine ge¢mek istedigi dnemli bir konu olan isgiicii devri, ¢alisanlarin
farkli nedenler sonucu isi birakmalar1 sonucu olusan bir durumdur. Calisanlarin isten
ayrilma durumlar1 ne kadar fazla olursa, isletme de buna bagl olarak negatif yonde
etkilenecektir. Ciinkii mevcut bir ¢aligsani isletmede tutmak, yeni bir ¢alisan1 ise almak ve
151 6gretmekten daha az maliyetli olmaktadir. Ayrica, ¢cok sayida ¢alisanin isten kisa
stirelerde ayrilmasindan dolayi, is giicii devir hiz1 yiiksek olan isletmelerin imaji
zedelenecektir. Yiiksek is giicii devir hizi, isletme hakkinda, isletmenin ¢alismaya miisait
bir ortam olmamasi, Kariyer olanaklarinin kisith olmasi, agir is yiikiiniin veya kotii
yoneticilerin bulunmasi gibi olumsuz algilar olusturabilecektir. Oyleyse, iyi bir

yoneticinin temel goérevlerinden biri is giicii devir hizin1t miimkiin oldugunca diigiik
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seviyelerde tutmak olacaktir. Bu sebepten dolayi, calisanlarin motivasyonu, ise
bagliliklarin1 arttiracak Onemli bir etmen olarak gdziikmektedir. Motive olmus
calisanlarin isten ayrilma oranlari, motivasyon seviyesi diisiik ¢alisanlara kiyasla ¢ok

daha diisiik oldugu diistiniilmektedir.

2.2.3. Verimlilik

Verimlilik kavrami, birim zamanda kisi veya kisilerce gerceklestirilmis is miktari
toplam1 anlamina denk gelen bir kavramdir. Bir bagka ifadeyle, belirli bir zaman
diliminde ¢alisan veya ¢alisanlarin basarmis olduklari sorumluluklarin biitiintidiir.

Glinlimiizde, isletmeler agisindan ¢alisanlarinin verimliligi isletme performansina
etkiyen en Onemli etmenler arasinda goriilmektedir. Verimli bir ¢alisan, isletmenin
verimlili§ine ve karliligma olumlu yénde katkida bulunmaktadir. Oyleyse, birey veya
grup tarafindan harcanan enerji ile iiretilen birim miktar1 arasinda bir iligkinin var oldugu
varsayimi s0z konusudur. Birey ya da grubun enerjilerini kullanmalar1 6rgiit amaglari ile
kendi amaglarini uyumlastirmalarina baghdir (Kazmier, 1974:263; akt: Kesici, 2006:17).
Bu sebeplerden otiirii, ¢alisanlarin motivasyonunu saglamak, isletme yoneticileri i¢in

calisan verimliligini arttirmak adina kaginilmaz bir yoldur.

2.2.4. Karhlik, Maliyet Uygunlugu

Giliniimiiz isletmeleri i¢in bir bagka 6nemli kavram karliliktir. Karlilik, isletmeler
i¢in finansal agidan basarili olduklarinin somut bir géstergesi olarak nitelendirilmektedir.
Bir igletmenin karli olup olmadig ise, en genel anlamda, belirli bir periyotta elde ettigi
kar ile bahsedilen periyotta kullanilan sermayenin oranlanmasi sonucu ortaya
cikmaktadir. Maliyet ise, isletmelerin bir iiriinii’hizmeti son haline getirebilmek i¢in
harcadiklar1 tiim kalemlere denir. Motive edilmis calisanlar sayesinde isletme
maliyetlerini azaltmak ve karliligini arttirmak miimkiindiir. Motivasyonla iggorenlerin
fiziki ve zihinsel yeteneklerinin liretim siirecine daha fazla katilmas1 saglanarak tretilen
mal veya hizmetin daha az maliyetle elde edilmesi ve dolayisiyla bu mal veya hizmetten
daha fazla kar elde edilmesi saglanmaktadir (Weaver, 1997; akt: Kesici, 2006:18).
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2.2.5. Kalite

Kalite kavrami, igletmenin irettikleri iiriin veya sunduklar1 hizmet ile misteri
istek veya ihtiya¢larinin ne kadarina cevap verebildiklerinin yanitidir. Bir bagka ifadeyle,
isletmenin iirlin veya hizmetlerinin kalite 6l¢iisii, isletme miisterilerinin bu {iriin veya
hizmetlerden memnuniyetleri ile paralel seyreder.

Kalite ve motivasyon iligkisinin isletme yoneticileri i¢in anlami ise, ¢alisanlarin
motivasyon ile isletmeye duyduklar1 baglhliklarinin arttirilmasi sonucunda gerek miisteri
memnuniyetini saglamak, gerekse iirlin veya hizmetin satisa hazir hale gelene kadar

karsilagtig1 tiim isletme siireglerini iyilestirmektir.

2.3. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

2.3.1. Motivasyonu Pozitif Yonde Etkileyen Faktorler

Osabiya’ya (2015) gore, en iyi is performansina sahip isletmeler yiiksek
performans i¢in dogru kosullar1 yaratan degerlere sahiptirler. Bu sebepten Otiiri,
isletmeler caligsanlar1 icin elverisli kosullar olusturacak deger sistemi anlayisini
benimserler. Calisanlarin beklenti ve ihtiyaclar: iki tiir faktor grubundan etkilenebilir.

Bunlar motivasyonu etkileyen i¢ ve dis faktorler olarak adlandirilmaktadir.

e ¢ Faktorler

Calisan motivasyonuna etkiyen i¢ faktorler, bir ¢alisanin yeteneklerini kullanma
firsatiyla ortaya ¢ikan psikolojik ddiiller olarak tanimlanabilir. Bir bagka ifadeyle, basari
duygusu, takdir edilme, olumlu imaj olusturma ve tstler tarafindan diistinceli ve ilgili bir
tavirla denetlenme duygusu gibi ¢alisana i¢ diinyasinda olumlu hisler uyandiracak
odiiller, calisan motivasyonuna pozitif etki eden i¢ faktorlerdendir. I¢ faktorler, genellikle
yOneticilerin tavir ve davraniglarina gore belirlenen faktorler olup, ¢alisanin is yasam
kalitesiyle dogrudan ilgilidir. Bu anlamda, daha derin ve uzun vadeli etkiye sahiptir

(Mullins, 2005; akt: Osabiya, 2015:65).

e Dis Faktorler

Calisan motivasyonuna etkiyen dis faktorler, somut odiillerle agiklanabilir.
Bunlara 6rnek olarak; maas, yan haklar, gilivenlik, terfi, ¢alisma ortami, hizmet
sozlesmesi ve hizmet kosullar1 verilebilir. Dis faktorler, ¢alisanlari motive etmek icin

yapilmasi gereken faktorler olarak da tanimlanabilir. Orgiitsel seviyede belirlenen dis
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faktorler, ¢cogunlukla yoneticilerin kontrol giiclerinin disinda etkilidirler. Dig faktorler
ayrica, giiclii ve hizli bir pozitif etkiye sahiptirler fakat bu etki ¢ok uzun siire devam etmez
(Mullins, 2005; akt: Osabiya, 2015:65).

2.3.2. Motivasyonu Negatif Yonde Etkileyen Faktorler

Kisinin yaptig1 ise, Ustlendigi sorumluluga karsi ilgisiz ve sevksiz davranmasi
motivasyon bozuklugu olarak ifade edilebilir. Isteksiz ¢alisma hali, calisanin is
performansini, iretkenligini ve verimliligini negatif yonde etkileyebilir. Calisanin
motivasyonunu diigiiren bu faktorler sayesinde, is goren yaptigi ise karst kontroliinii
kaybedebilir. Bu faktorler sdyle siralanabilir ( Osabiya, 2015:73):

e Elverisli Planlama Eksikligi

e Uygun Olmayan Is Programlamasi

e Proje Karisikligi

e Siirekli Is Ertelemeleri

e Gorev ve Sorumluluklarda Siirekli Aksama

e Giivensiz Calisma Kosullar1

e Takdir ve Egitim Eksikligi

e Asir1 Kalabalik is Ortamu

e lletisim Bozuklugu

o Arag¢ Gereg Yetersizligi

e Karar Verme Siirecine Katkida Bulunamama

e Kisitlayici Is Prosediirleri

e Yetersiz Denetleme

e Yetersiz Basar1 Hissi

2.4. Motivasyon Araglari

Glinlimiizde, isletmelerce en degerli goriilen varliklarin basinda is giici
gelmektedir. Bu sebepten 6tiirii, glinlimiiz kosullarina ayak uyduran igletme yoneticileri,
calisanlarin1 motive edebilmek i¢in bir takim unsurlar1 kullanirlar. Bir bagka ifadeyle,
calisanlar1 motive etmek sanilanin aksine zor bir durum olup, isgorenlerin karakter
yapilarinin farkliligindan, yasadiklar1 sosyal cevre farklarindan dolayi, yoneticiler

motivasyon araglari ad1 verilen araglardan yararlanirlar. Bunlar;
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e Ekonomik Motivasyon Araglari
e Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari

e Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglari olarak siniflandirilir.

2.4.1. Ekonomik Motivasyon Araclari
Bu boliimde; tcret, odiller, kara katilma ve sosyal yardimlar ekonomik

motivasyon araglari olarak incelenecektir.

2.4.1.1. Ucret

Temel ekonomik motivasyon araci olan ficret, calisanlarin performanslarina
bakilmaksizin her ay diizenli 6denen 6denektir. Baska bir ifadeyle anlatilmak gerekirse,
ticret, isgorenin isletmeye girme nedeni oldugu kadar ayni zamanda da onun isletmeye
stirekli baglanmasinda en gili¢lii motivasyon 6zendirici aragtir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998:148; akt: Soykenar, 2008:29).

Ucretler bir ¢ok nedenden 6tiirii dnemlidir (Hagemann, 1995:43; akt: Soykenar,
2008:30):

1. Maas yasam i¢in gereken gec¢imi saglar ve boylece calismak i¢in bir tegvik olur,

2. Maas 0l¢iisii sadece isletme i¢i hiyerarside degil, ayn1 zamanda komsular,

arkadaslar ve toplumdaki diger gruplar arasinda is¢inin konumunu gosterir,

3. Maastaki artis isinizdeki basarinin onaylanmasidir,

4. Son olarak, bir para artigi, diger insanlarla temastan ve daha derin duygusal

birliktelikten mahrum bir yasamu telafi edebilir.

Ucret, ¢ogu ¢alisan1 motive eden faktdrlerin basinda yer almaktadir. Bir baska
ifadeyle, toplumda c¢ok yerlesmis bir kani olan fazla {icret alan c¢alisanin basarili bir
calisan oldugu kanisi, ¢alisanlarin is bagvurularinda veya mevcut islerinde motive olarak
verimliliklerinin artmasinda 6nciil sebepler arasinda sayilmaktadir. Is goren daha fazla
ticret aldig1 isletmede, yaptig1 isin karsiligini aldigini ve basarili oldugunu hissetmektedir.

Para calisanlar lizerinde en 6nemli etkiye sahip degerler arasinda sayildigindan,
biitiin ¢alisanlar adil ve mantikli miktarda iicretler kazanmak istemektedirler. Iyi bir
ticretin ¢alisanlar1 daha yliksek performans sunmak i¢in motive etme kapasitesi vardir.
Ozellikle iiretim isletmelerinde calisan isciler, paray: ihtiyaglarmi tatmin etmek igin

elzem gormektedir. Bu sebepten dolayi, {icret, calisanlar i¢in temel motivasyon
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aracglarindan biri olmasindan dolayi, ¢alisanlarin igletmeye kars1 duyduklart baghiligin

kurulmasinda belirleyici etkiye sahiptir (Dobre, 2013:57).

2.4.1.2. Odiiller

Ekonomik motivasyon araglarinin ikincisi olan o6diiller, calisanlari tesvik etmek
icin Onemli bir aragtir. Gilinlimiizde bir ¢ok basarili isletmede siklikla kullanilan
odiillendirme sistemi, c¢alisanlarin basar1 seviyelerinin artisina dogrudan etkilidir.
Odiillendirme iki amaca hizmet etmektedir. Bunlardan birincisi; isletme i¢in maddi veya
manevi deger tasiyan hizmetlerin degerlendirilmesi yani bu hizmetlerin bedelinin
O0denmesidir. Digeri ise, bu davranis aracilifiyla isgorenlerin motive edilmesidir
(H.AK.1181 Yay.;1996:99; akt: Soykenar, 2008:32).

Calisanlarin mevcut is yapma kapasitesini arttirmak ve ise bagli kalmasim
saglamak amaciyla bagariya karsilik 6diil algis1 yaratan bu sistemde, ¢alisanlar varolan
sorumluluklarini yerine getirmek igin biiyiik bir istek duyabilirler. Odiiller, her zaman
motivasyonu tesvik eden giice sahiptirler ve maliyetli olmalar1 da zorunlu degildir.
Isletmeler, calisanlarini takdir ettiklerini gdstermek igin hediye kart1, biletler veya diger
uygun maliyetli aktiviteleri kullanabilirler (Jacoby, 2014)
http://www.huffingtonpost.com/margaret-jacoby/top-5-ways-to-motivate-
yo_b_5839504.html

Odiil sisteminde isletmelerin dikkat etmesi gereken en 6nemli kriterlerden biri,
verilen odiiliin adil olmasidir. Calisanlar arasinda 6diil degerlendirilmesinin adil olmadig:
algis1 olusturmak, ¢aliganlarin motivasyonunu negatif yonde etkileyecektir. Isletmelerin
Oyle bir 6diil sistemi olmalidir ki, 6diilii alanin yaninda diger ¢alisanlar da o6diiliin adil
olduguna inanmalidir. Boyle bir sistemin kurulmasi, 6diilii alamayan ¢alisanlar1 da

motive edecektir (Can, 2002:200; akt: Soykenar, 2008:33).

2.4.1.3. Kara Katilma

Bir diger ekonomik motivasyon araci olan kara katilma, biten her mali dénemin
sonunda elde edilen net karin bir kisminin ¢alisanlara dagitilmasi olarak tanimlanabilir.
Bu sistemin gerekgesi, gergeklesmesinde en az sermaye kadar emek faktoriiniin de deger
tasidigidir. Isgorenlere sadece iicret vermek yerine Ozendirici bir ara¢ olarak kara
katilmalarin1 saglamak oldukca eski ve gegerli bir yontemdir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

1998:123; akt: Korkmaz, 2008:29). Bu yontem sayesinde, calisanlar emeklerinin


http://www.huffingtonpost.com/margaret-jacoby/top-5-ways-to-motivate-yo_b_5839504.html
http://www.huffingtonpost.com/margaret-jacoby/top-5-ways-to-motivate-yo_b_5839504.html
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karsiligin1  aldigr diisiincesiyle daha yiliksek performans sergilemeye meyilli
olmaktadirlar. Ayrica, isletme ve calisan arasindaki iliskiyi giiclendiren bu yontem
sayesinde, ¢alisanin bagliligi1 da artmaktadir.

Isletmelerde kar dagitimi nakit ve hisse senedi yoluyla yapilmaktadir. Ancak
zamanla dagitilan hisse senetlerinin miktarlarindaki ve parasal degerdeki artislar
nedeniyle iggorenlerin yonetimde etkinlik saglamalar1 s6z konusudur. Bu yiizden hisse
senedi dagitim1 kullanilmak istenmez. Oysa isgdrenlerin yonetime katilmalari i¢in iyi bir
yoldur. Kara katilma en az isgoren kadar isletme i¢in de olumludur (Alkis, 2001:72; akt:
Soykenar, 2008:34).

2.4.1.4. Sosyal Yardimlar

Son ekonomik motivasyon araci olarak igletme tarafindan calisana yapilan sosyal
yardimlar tanimlanabilir. Bu kategorinin altinda, iicretsiz ulagim, 6zel saglik sigortasi,
cocuklu calisanlara kres, ramazan kolisi vs. girmektedir.

Calisanlar saglik hizmetlerini ve sigorta kapsamindaki diger ek hizmetleri bir
motivasyon araci olarak degerlendirmektedir. Bu faydalar sayesinde, calisana saglik
hizmetine ihtiyact oldugunda konforlu bir hizmet sunulacaktir (Borowski ve Daya,
2014:667). Bu yiizden, sosyal yardimlar, isletmeler agisindan nispeten daha az maliyetli

goriinse de, calisanlarin motivasyonuna etkisi 6nemli derecededir.

2.4.2. Psiko- Sosyal Motivasyon Araclari
Bu bdliimde; calismada bagimsizlik, statii, giivenlik, 6zel yasama saygili olma,
Oneri sistemleri ve sosyal imkanlar psiko- sosyal motivasyon araglar1 olarak

incelenecektir.

2.4.2.1. Calismada Bagimsizhk

Calismada bagimsizlik adli psiko-sosyal motivasyon araci, c¢alisanlarin
sorumluluklarin1 yerine getirirken yoneticilerinin baskis1 altinda olmadan, insiyatif alarak
sorumluluklarini ifa etmeleriyle gergeklesir. Bu nedenle, bir¢ok calisan iizerlerinde bask1
kuran otoriter ve merkezcil yonetim anlayisinda olan yoneticilerden otiirti, diistik
motivasyonla ¢caligmakta veya yeni is firsatlarin1 kovalamaktadirlar.

Birgok kisi, bagimsiz ¢alismak, serbest hareket etmek, insiyatif sahibi olmak,

sorumluluk almak ve kendi basina is yapmak ister (Geng, 2004:238; akt: Soykenar,
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2008:35). Bu sebepten dolayi, sorumluluk almaya hevesli ¢alisanlar, bu firsati elde
ettikleri zaman kendilerini bir biitiiniin pargas1 gibi hissedecek ve bu aidiyet duygusuyla

cok daha hevesle sorumluluklarini yerine getireceklerdir.

2.4.2.2. Statii

Bir bagka psiko-sosyal motivasyon aract olan statii kavrami, kisinin yer aldigi
toplumda nasil degerlendirildigini anlatan bir kavramdir. Baska bir deyisle, statii, kisinin
baska kisilerin goziinde olusturdugu degerlerdir. Calisanlar, yer aldiklar1 toplumlarda
daha degerli goriilebilmek adina daha ¢ok caba sarf etmeye razi olurlar. Bu sebepten,
yoneticileri tarafindan sunulan iyi bir iinvan, c¢alisanin motivasyonunda olumlu rol
oynayacaktir.

Statliniin kazanilmasinda isverenin davranis ve tutumlarinin rolii biiyiiktir.
Kisilere verilecek olan hediyeleri ve takdirnameleri 6zel toplantilar diizenleyerek
herkesin go6zii 6niinde vermek ve olanak varsa bunlari basin araciligiyla kamuoyuna
duyurmak sosyal statiiniin en 6nemli kazanilma yollarini olusturur (Eren, 2003:575; akt:
Korkmaz, 2008:32). Bu sayede, c¢alisanin motivasyonu oénemli derecede artacak ve bu

artis da is performansina ve verimliligine olumlu yansiyacaktir.

2.4.2.3. Giivenlik

Bir diger psiko-sosyal motivasyon arac1 giivenliktir. Insanoglu dogasi geregi hep
giivende olmak ister. Bu ihtiyacin1 temel ihtiyaglar1 arasinda sayar. Calisanlar icin
giivenlik denilince akla gelen ilk olgu ekonomik giivenliktir. Calisan, gelecegi ve yakin
cevresinin gelecegi i¢in, ¢alistigr orgiitiin kendisine ekonomik olarak glivence sunmasini
ister.

Ekonomik giivenlik kisisel ¢abalar yoniinden olduk¢a onemlidir. Emeklilik, kaza,
hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi is¢iye siirekli gelirini hayati boyunca saglayacak
ekonomik korunma bi¢imleri giiniimiizde ¢cok gelismistir (Eren, 2003:572; akt: Korkmaz,
2008:34). Isletmeler bu faydalar1 ¢alisanin motivasyonu igin kullanabilir ve bu sayede
orgiit bagliliklarini arttirabilirler.

Giivenlik duygusu calisanlar i¢in sadece ekonomik kaygilar1 icermez. Glivenlik
duygusu, belirli bir is gevresine ya da is kosullarina uymaktan dogan kendine giiven

duygusunu da igerir. Bir Orgiitte bir kimse ne yapacagini ve ne Ol¢iide basar1 elde
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edebilecegini bilerek calisirsa kendine giiveni daha da artacaktir (Eren, 2003:572; akt:
Korkmaz, 2008:34).

2.4.2.4. Ozel Yasama Saygili Olma

Onemli psiko-sosyal motivasyon araglarindan biri de &6zel yasama saygili
olmaktir. Caligsanlarin, is hayatlar1 oldugu kadar aile hayatlari, sosyal hayatlari, arkadas
cevreleri, dini goriigleri gibi bir¢cok kisisel olguyu barindiran 6zel hayatlar1 da
bulunmaktadir. Calisanlarin motivasyonunu is hayatinda karsilastig1 sorunlar kadar 6zel
hayatinda yasadig sikintilar da etkileyebilecektir ve ¢alisanin is performansi da olumsuz
etkilenecektir. Bu sebepten dolayi, yoneticilerin; birlikte g¢alistiklari personelin 6zel
hayatindaki sorunlara karsi saygili ve hosgoriilii yaklagsmasi beklenmektedir. Eger
yardimci olunabilecek bir imkan varsa, yoneticinin bu imkani kullanmasi, calisana

kendini degerli hissettirecek ve motivasyonuna olumlu etki edecektir.

2.4.2.5. Oneri Sistemleri

Diger bir psiko-sosyal motivasyon araci oneri sistemleridir. Oneri sistemleri,
calisanlarin istek, ihtiyag¢ ve goriislerini ifade edebilecegi bir sistemin isletme biinyesinde
yer almasidir. Demokratik bir isletme, ¢alisanlarin istek, ihtiyag ve goriislerine 6nem verir
ve bu talepler dogrultusunda gerekli diizenlemeleri hayata gegirir. Bu tip bir Oneri sistemi,
calisana kendini ifade etme Ozgiirliigli tanidig1 ve taleplerinin degerlendirildigi algisi
yarattigl i¢in ¢alisanin performans: ve verimliligi artacaktir. Ayn1 zamanda, calisan
tarafindan 6nerilen olumlu bir degisiklik isletmenin de bilinyesini gelistirmesi agisindan
faydalidir. Bu nedenle nicelik ve nitelik yoniinden yapilan 6nerilerin artmasi isletmede
1yi bir havanin esmesine yol actig1 gibi, temel amaglardan biri olan verimin yiikselmesine

de katkida bulunacaktir (Kusluvan, 1995; akt: Kesici, 2006:26).

2.4.2.6. Sosyal Imkanlar

Diger bir psiko-sosyal motivasyon aract sosyal imkanlardir. Sosyal imkanlar,
isletmelerin ¢alisanlari i¢in diizenleyebilecegi bir dizi aktivite olarak tanimlanabilir. Bu
imkanlar genel itibariyle calisanin bos vakitlerini doldurarak, motivasyonuna pozitif
etkide bulunur. Bu imkanlara 6rnek olarak, spor faaliyetleri, kiiltiir gezileri, 6zel giin

eglenceleri verilebilir.
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Sosyal ugraglarin iki 6nemli yonii vardir. Bunlardan birisi iggérenlerin bos
zamanlarin1 degerlendirerek hem kendi hem de yoneticilerle kaynasmalarini saglamaktir.
Ikinci 6nemli yonii ise, sosyal ugraslara katilan isgrenler arasinda basar ve etkinlikleri
izlenen dogal liderleri saptamaktir. Bu tiir liderlerin, calisma zamaninda diger isgorenleri
olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilecekleri unutulmamalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

1998:133; akt: Kesici, 2006:27).

2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglar
Bu béliimde; amag birligi, egitim ve ylikselme imkanlari, iletisim, kararlara
katilma, is genisletme, is zenginlestirme, takdir edilme ve fiziksel ¢alisma kosullari

orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclar1 olarak incelenecektir.

2.4.3.1. Amac Birligi

Amag birligi, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarindan biri olup, ¢alisanlarin
ve isletmenin amaglarinin birbiriyle uyumlu oldugu durumu temsil etmektedir. Bilindigi
gibi, her ¢alisanin kendine koymus oldugu hedefleri bulunmaktadir ve ¢alismis oldugu
isletmenin bu hedeflere ulagsmak i¢in kendisine bir basamak olusturdugunu farz eder.
Ayni sekilde, her isletmenin de varligini devam ettirebilmek icin bir takim hedefleri
mevcuttur ve ¢alisanlarini isletmeyi bu hedeflere ulagtirmada yardimci olacak bir arag
olarak adlandirir. Boyle bir durumda, iyi isleyen bir isletmede, isletme hedefleri kadar
calisan hedeflerine de 6nem verilmesi s6z konusudur. Bu durum, ¢alisan ve isletme adina
amag birligini olusturur.

Bir bagka ifadeyle, bireyin kendi kimligi 6rgiitte kaybolmamakla beraber, birey
orgiitiin isbirligi yapma ihtiyacina saygi duyar. Birey, Orgiitiin bir iiyesi ise, oOrgiit
faaliyetlerinden bir ¢ikar saglar ve orgiit de, bireyin faaliyetlerinden karsit bir yarar elde
eder. Bu durum karsilikli bir verimin saglanmasinit meydana getirir (Hicks, 1979:71; akt:
Soykenar, 2008:40).

Orgiitte ¢alisanlarin amaglariyla 6rgiitiin amaglarinin ayn1 ydne gevrilmesi ve
motivasyonun saglanmasi ile yiiksek derecede giidiilenmis ve bagarma istegi ile donanmis
insanin bulundugu 6rgiitlerin dis piyasayla rekabet sans1 da artacaktir (Peker, 1995:115;
akt: Soykenar, 2008:40).
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2.4.3.2. Egitim ve Yiikselme imkanlar1

Egitim, ¢alisanlarin belirli konularda daha fazla bilgi ve beceriye sahip olarak
mevcut sorumluluklarinda daha verimli ¢alisabilmeleri i¢in isverenler tarafindan aldirilan
gelisim programi olarak adlandirilabilir. Bir baska ifadeyle, ¢calisan1 motive ederek daha
yiiksek performans saglamasinin bir yolu egitimdir. Boylece c¢alisan, aldigi egitim ile
mevcut roliinii daha fazla bilgi ve beceriyle ifa edebilir. Bu da ¢alisanin verimliligine ve
dolayisiyla motivasyonuna pozitif yonde etki edecektir.

Egitim konusunda yoneticilerin dikkat etmesi gereken en 6nemli hususlarin
basinda c¢aliganlarin farkli egitim ihtiyaclarmin belirlenmesidir. Bu saptamalar
performans degerlendirme, kariyer planlama ve yonetim uygulamalarina gore nesnel,
bunlarin yapilamadigi durumlarda da kisisel gézlemlerden elde edilen kismen objektif
sonuglara dayanmalidir (Onen ve Tiiziin, 2005:110; akt: Soykenar, 2008:42).

Bir diger 6nemli motivasyon araci olan yiikselme, c¢alisanlarin basarilarinin
sonucunu aldiklar1 somut gelisme olarak adlandirilabilir. Yiikselme imkanlari hem
isveren hem de isgoren acisindan 6nemli goriilmektedir. isgdrenler yiikselme olanagiyla
ekonomik kazang artis1 ve daha iyi bir unvana sahip olma imkanina elde ederlerken,
igverenler ise yiikkselme olanaklarindan g¢alisana daha verimli igleri tahsis ederek
faydalanirlar (Pfeifer, Janssen, Yang ve Backes-Gellner, 2011:3). Bu sayede, hem
calisanin kendi motivasyonu ve verimliligi artmig olacak, hem de daha biiyiik sorumluluk

alan ¢alisan sayesinde, isletme performansi olumlu yonde etkilenecektir.

2.4.3.3. Tletisim

Diger bir orgiitsel- yonetsel motivasyon araci iletisimdir. Iletisim, bilgi akigin
saglamak icin kullanilan en etkili yoldur. Bir bagka ifadeyle, isletme ici iletisim,
calisanlar1 bilgilendirmek i¢in igverenler tarafindan kullanilan bir sistem olup, bu sayede
calisanlar isletme hakkinda diizenli ve giincel bilgi sahibi olup, kendilerini isletmenin bir
parcasi olarak goriirler. Boylece isletme hedef ve amaglarini kendi kisisel amaglariyla
bagdastiran calisanlarin, is performansi da artig gosterir.

[letisim konusunda yéneticilerin 6nem verdigi bir husus da, isletmede diizenli ve
siirekli bilgi akisinin saglanmasidir. Nitekim, ¢alisanlar ¢alistiklar ¢evre ve isletme ile
ilgili bilgilendirilmek isterler. Ciinkii calisan bu istegi kendisine verilen deger ile es tutar.
Bu da dogal olarak motivasyonu etkiler. Ancak igsgdren yoneticileriyle oldugu kadar

calisma arkadaslariyla da bigimsel ya da dogal iligkiler kurmakta giigliik ¢ekiyorsa boyle
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bir kurumda insancil iligkilerin iyi oldugu sdylenemez. Ortaya ¢ikan sonug ise soyledir;
sayet bir isletmede insancil iligkiler gelismemisse o isletmede o isletmede iletisim
kanallar1 1yi calismamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:170; akt: Soykenar, 2008:44).
Oyleyse iletisim kanallarinin agiklig, isletme igerisinde bilgi akis1 sisteminin verimli
calistigina bir isarettir ve bu sayede calisanlar diizenli olarak bilgilendirilirler. Siiphesiz
bu bilgi akisi, calisganin kendini Onemsenme hissi ile yiiksek motivasyonunu da
beraberinde getirir.

Calisanlan ile kisitli iletisim kuran yonetici algisi, biiyilik ve karmasik yapida olan
isletmelerde c¢ok rastlanan bir durumdur. Bu tip isletmelerde, yoneticiler ¢alisanlardan
ayr1 odalarda calisirlar ve ¢ogu calisanla iletisim kurma firsatt bulamazlar. Bu durum
iletisimi ve verimli bilgi akisini1 engeller ve izolasyon hissi yaratir. Oysa, {ist kademede
gbrev alan yoneticilerin zaman zaman ofislerinden ¢ikip astlariyla diyalog kurmasi
onemli bir olgudur. Bdyle bir davranig g¢alisanlar tarafindan takdirle karsilanir ve

calisanin 6zgiiveni ve motivasyonu artar (Borowski ve Daya, 2014:669).

2.4.3.4. Kararlara Katilma

Grup kararlari, farkli ve daha genis perspektiflerden konuyu analiz ettirdiginden
genellikle yoneticileri daha iyi karar almaya yonlendirirler. Yoneticiler, bir karari bir grup
calisana delege ederek, calisanlarinin bilgi ve becerilerinden verimli bir sekilde
yararlanmay1 hedeflerler. Calisanlarin yonetimsel kararlara katilmalarinin bir bagka
faydasi ise ¢alisanin motivasyonunu arttirmasidir. Calisanlara kararlara katilim firsati
vermek, calisanlara isletme agisindan 6nemli bir konuda fikir danismak igin bir yoldur.
Bu firsat, ¢alisanin is tatmini, orgiitsel baglilig1 ve kisisel motivasyonunu arttirmak igin
essiz bir aractir. En ¢ok kararlara katilan ¢alisanlar, islerin nasil yapildigini direkt olarak
etkileyen calisanlardir. Ornek vermek gerekilirse, birgok kalite kontrol boliimii iirettikleri
mal veya sunduklar1 hizmeti gelistirmek icin is¢ilerine alinacak kararlara katilma firsati
verirler. Fakat grup kararlarina verimli olarak katilabilmek i¢in, ¢alisanin gerekli bilgi ve

tecriibeye sahip olmasi gerekir (Boundless, 07.02.2017, https://www.boundless.com ).

Olup bitenlere personelinin de aktif olarak katilimina firsat veren yonetici 6nemli
bilgilere ulagsma olanagin1 yakalamakla kalmaz, ayn1 zamanda personelinin sadakatinden
de emin olur. Katilim insanlarin sorumlulugunu arttirir ve ¢ekisme istegini azaltir. Zeki
bir yonetici, personelini bir kaynaklar kiimesi olarak diislinecektir. Elemanlar kendi 6zel

alanlarinda bir bagkasindan daha c¢ok bilgilidirler ve neyin gelistirilmesi, yenilenmesi
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gerektigini ilk fark edecek olanlar da onlardir (Hagemann, 1995:122; akt: Soykenar,
2008:45). Boylece, ¢alisan kendi alaninda gelistirilmesi gereken konulara aktif olarak
katilim saglayarak, soziiniin gergeklestirilmis olmasinin verdigi kisisel tatmini yasar ve

bu da motivasyonunu ve verimliligini pozitif yonde etkiler.

2.4.3.5. Is Genisletme

Is genisletme, belirli bir isi gerceklestiren bir c¢alisanin yine aymi isi
gerceklestirece8i gorev sayisini arttirma anlamina gelmektedir. Bir baska ifadeyle, is
genisletme c¢alisanin sorumluluk ve gorevlerinin artmasi demektir. Fakat bu artis, nitelik
bakimindan degil miktar (nicelik) bakimindandir. Is genisletme, yatay bir yeniden
yapilandirma metodu olup, isgiicli esnekligini arttirmayi ve siirekli ayni isi yapmanin
getirecegi monotonlugu azaltmayi hedeflemektedir. Boylece, ¢alisan yaptigi is siirekli
ayni1 olsa da, farkli birimlerde ayn1 isi gergeklestirdigi icin monoton bir ise sahip oldugu
algisini azaltabilir. Bu yontemin bir bagka faydasi ise ¢aligana farkli bir gérev verirken,
egitim vermek zorunda olunmamasidir. Nitekim calisan daha Onceden de aym isi
gerceklestirmesinden oOtiirli, egitime gerek duymaksizin aymi gorevi farkli gorev
yerlerinde gerceklestirebilecektir. Dolayisiyla, 1is gelistirme yoOntemi, calisani
monotonluktan kurtardigindan dolayi, motivasyonuna olumlu yonde etki edebilir

(Management Study Guide, 07.02.2017, http://www.managementstudyguide.com ).

2.4.3.6. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, ¢alisana birbirini tekrar eden gorevler yerine daha karmasik ve
zor gorevler vererek verimliligini arttirmayr hedefleyen bir isletme kavramudir. Is
zenginlestirme kavraminin amaci, calisani daha cok tatmin edecek bir gorev
tanimlayabilmektir. Isletme, calisanlarinin is tatminin ve iiretkenliginin artmasini ve
isten ayrilma oranlarmin diismesini hedefler. Is zenginlestirme, is genisletme ydnteminin
aksine, dikey bir yeniden yapilandirma sistemidir. Bir ydneticinin is zenginlestirme

sistemini basariyla uygulayabilmesi i¢in;

Calisanin birbirini tekrar eden islerini azaltmasi,

Calisanin basar1 ve takdir duygularini arttirmasi,

Calisan gelisimi i¢in firsatlar saglamasi,

Calisanin terfi etmeksizin bilgi ve beceri kazanmasina firsat tanimasi

gerekmektedir (Study, 07.02.2017; http://study.com ).
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Is genisletme ydntemi sayesinde, calisan kendisinden beklenenin birbirini tekrar
eden monoton ve daha az onemli isler olmadigini, daha zor ve karmasik gorevleri
gerceklestirebilecek sorumluluga ve yetiye sahip oldugunu diisiiniir. Bu sayede, ¢alisan
isine daha ¢ok baglanir ve verilen zorlu gorevi basarma hirs1 motivasyonuna énemli bir

katki saglar.

2.4.3.7. Takdir Edilme

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarmin en onemlilerinden biri takdir
edilmektir. Calisanlar, ustlendikleri sorumluluklar1 basar1 ile ifa etmeleri halinde
yoneticileri tarafindan takdir edilme arzusu duyarlar. Sozlii veya yazili yolla
gerceklesebilen takdir, calisanlarin motivasyonunu 6nemli 6lgiide yiikseltir. Calisanlar
yOneticileri tarafindan takdir edildikleri takdirde, aldiklar1 sorumlulugu ayni basariyla
tekrarlamaya gayret ederler.

Glizel bir ifadeyle bagarinin onaylanmasi, ¢alisani verdigi emegin bosa gitmedigi
hissi ile giliclendirir. Yaptig1 isin fark edildigini diisiinen ¢alisanin isletmeye bagliligi

artar. Oyleyse takdir edilmek, ¢alisan motivasyonunda énemli bir rol oynamaktadir.

2.4.3.8. Fiziksel Calisma Kosullari

Fiziksel caligma kosullari; calisan kisinin is gordiigii fiziki cevre ile temas
edebilecegi kisilerin tlimiinii ifade etmektedir. Calisma ortami saglik, temizlik ve rahatlik
kurallarina uygun olmali, ayrica estetik bir goriiniimii de biinyesinde barindirmalidir
(Cigek, 2005:34; akt: Soykenar, 2008:46).

Calisanlar, 6zenli ve temiz bir calisma ortaminda calismayi arzu ederler. Bu
sebepten Otiirii, isletme yoneticileri fiziksel ¢alisma ortaminin elverisli sartlardan
olustuguna emin olmalidir. Calismaya uygun bir ortam yaratabilmek i¢in, diizenli, temiz,
aydinlik ve giiriltiiden arindirilmis bir mekan tercihinde bulunmalidirlar. Biitiin bu
ozellikler, calisana c¢aligsma hissi asilayacak, monoton ve depresif kosullarda ¢alismanin
Oniine gececektir. Ayrica ¢alisanlar, temiz, diizenli ve aydinlik bir mekanda daha motive

olarak ¢alisacaklar ve bdylece is performanslari ve verimlilikleri de artacaktir.
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2.5. Motivasyon Teorileri
Bu boliimde incelenecek olan teoriler, kapsam ve siire¢ teorileri olarak ikiye
ayrilmigtir. Kapsam teorileri, i¢ etkenlerden; siireg teorileri ise dis etkenlerden etkilenerek

motivasyon lizerinde rol oynamaktadir.

2.5.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri kisinin i¢inde bulunan ve onu belirli yonlerde davranisa
sevkeden faktorleri anlamaya onem vermektedir. Dayandigi hipotez ise, yoneticiler
personeli  belirli sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri  anlayabilir  ve
kavrayabilirlerse, bu faktorleri kontrol altinda tutmak suretiyle personeli daha iyi
yonetebilir ve onlar1 6rgiit amaglar1 dogrultusunda sevk edebilirler (Silah, 2001; akt:
Barli, 2012:205).

2.5.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
Maslow, insanlarin ihtiyaglarin1 motivasyon teorilerinde ilk defa kullanan kisidir.
Maslow’a gore insanlar mizaglar1 geregi isteyen varliklardir, bagka bir ifadeyle her zaman
sahip olduklarindan daha fazlasini isterler. Bu mantiga dayanarak, insan ihtiyag¢larini
onem sirasina gore derecelendirerek Sekil 5°te bahsedilen tabloyu olusturmustur. Maslow
ithtiyaclar hiyerarsisi siralamasmi yaparken, insanin dogustan gelen sekiz ihtiyacini
belirlemistir. Bunlarin arasinda 6grenme ve anlama ihtiyaci, estetik ihtiyaglar ve tistiinliik
ithtiyact da bulunmaktadir. Fakat yaygin olarak kullanilan siralamada bes temel sira
bulunmaktadir. Bunlar en alt seviyede fizyolojik ihtiyaclar olmak iizere sirayla, giivenlik
ithtiyaci, sosyal ihtiyaclar, kendini gosterme ihtiyaci ve en iist seviyede yer alan kendini
tamamlama ihtiyacidir. Bagka bir deyisle bunlar (Mullins, 2005; akt: Osabiya, 2015:67);
e Fizyolojik Ihtiyaclar: Yasamda yer alan temel ihtiyaclardir. Actkma, susama,
barmma gibi temel ihtiyaglar 6rnek olarak verilebilir.
e Giivenlik Ihtiyaci: Bu seviyede kisinin kendisini veya ailesini tehlikelerden
koruma ihtiyaci yer alir.
e Sosyal Ihtiyaclar: Sevgi, aidiyet, sosyal aktiviteler, arkadaslik bu seviyede yer
almaktadir.
o Kendini Gosterme Ihtiyaci: Bu seviye ego olarak da tanimlanir. Kendine
giiven, basari, 0zgiirliikk, bagimsizlik, prestij, statii, takdir ve dikkat ¢ekme

ithtiyaci bu seviyede yer alir.
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o Kendini Tamamlama Ihtivaci: Bu seviyede, Kkisinin tiim potansiyelini

gelistirme ve gergeklestirme ihtiyaci yer alir.

K endini
Ta_mamlama
Ihtiyac

Kendini
Gogtermelhtiyac

Sosyal ihtiyaglar

Giivenlik ihtiyac

Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 5. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Bu teoride anlatilmak istenen, en alt seviyeden baglayarak, kisinin ihtiyag
duydugu bir sey tatmin edildiginde, artik o ihtiyag kisi i¢in giiclii bir motivasyon kaynagi
olmaktan ¢ikar ve bir sonraki seviyede yer alan ihtiyaclar 6n plana ¢ikar, kisi tiim ilgi ve
alakasini yeni belirledigi ihtiyacini karsilayabilmek i¢in kullanir (Osabiya, 2015:67).

Maslow’un mesaj1 basit¢e sudur; insanlarin her zaman ihtiyaglar1 vardir ve bir
ithtiya¢c tamamen tamamlandiginda, digerleri bahsedilen sirayla giin yliziine ¢ikacaktir.
Maslow’un teorisine gore, bir ¢ok insan kendi seviyelerindeki ihtiyaglar1 6nemsedikleri
icin, bir sonraki seviyede bir ihtiyacin bilingli bir sekilde farkinda bile degildir
(Nchorbuno, 2011:16).
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2.5.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Psikolog Herzberg tarafindan gelistirilen bu teoride, temel olarak insanlarin
islerinden ne bekledikleri ve bu beklentinin insanlarin basarili olma veya olmama
durumuyla iliskisi aragtirilmistir. Bu arastirma yaklasik olarak 200 kisi {izerinde
gerceklestirilip, aragtirma sonucunda bazi faktorlerin galisanlar i¢in 6nemli oldugunu ama
motivasyonlarina etki etmedigi sonucuna vardi. Bu faktorleri hijyen faktorler olarak
adlandirmistir. Hijyen faktorler, ¢alisanin is cevresini ve is igerigini karakterize
etmektedir. Varliklariyla, ¢alisanlar motive olmazlar, fakat yokluklariyla ¢alisanlarin
doyumsuz oldugu saptanmistir. Bu arastirma sonucunda, Herzberg, hijyen faktorleri ve
motivasyon faktorleri olmak {izere ¢ift faktor teorisini olusturmustur (Nchorbuno,
2011:21).

e Hijyen Faktirleri: Ucret, calisma kosullari, orgiit iklimi, is giivenligi, is
sagligl, oOrgiitsel adalet unsurlari, iletisim ve etkilesim kosullart gibi
faktorlerdir. Bunlar kisiyi dogrudan motive etmez veya kisinin bunlara
dogrudan ihtiyact yoktur. Ancak birinci grup ihtiyaglarin karsilanmasi igin
bunlarin bulunmasi destekleyici bir islev goriir (Tutar, 2015:115). Oyleyse,
hijyen faktorleri calisanlar i¢in bulunmasi gereken faktorlerdir.

e Motivasyon Faktiorleri: Bu faktorler motive etmedeki giic derecesine gore
strastyla, basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme, gelisme olarak
tespit edilmistir. Motive edici faktorler bireyi yoneltici, tesvik edici olduklari
Olciide tatmin eder (Tutar, 2015:116). Dolayisiyla, motivasyon faktorleri
eksikliginde ¢alisanin isletmeye baglilig1 azalir ve is performansi negatif yonde

etkilenir.

2.5.1.3. Alderfer’in Erg Teorisi
Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini gelistirerek kendi ihtiyag
hiyerarsisi teorisini olusturmustur. Alderfer, Maslow’dan farkli olarak ii¢ ihtiyactan s6z
etmistir. Bunlar varolma ihtiyaglar1 (Existence), iligki ihtiyaci (Relatedness), biiylime
(Growth) ihtiyaglaridir. Ug ihtiyag erg teorisi ad1 altinda toplanmaktadir (Ozkalp ve Kirel,
2001:324). Bunlar (Osabiya, 2015:68):
e Varolma Ihtiyaclari: Bu ihtiyaglar, insanin varolma ve hayatta kalma
ihtiyaclari ile ilgilidir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde fizyolojik ihtiyaclar

ve giivenlik ihtiyacini kapsamaktadir.
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e [ligki Intiyac: Bu seviye, kisinin sosyal cevresiyle iliskilerine ve giivenlik
ihtiyacina, kendine giiven duygusuna, sevgi ihtiyacina odaklanir. Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinde giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar ve kendini
gosterme ihtiyacina karsilik gelir.

e Biiyiime Ihtiyaci: Kisinin kendi potansiyelini gerceklestirmesiyle ilgilidir.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde kendini gdsterme ihtiyaci ve kendini

tamamlama ihtiyacina karsilik gelir.

Alderfer, kisinin kigisel gelisimini en alt seviyede varolma ihtiyag¢lari olmak tizere
sirastyla iligki ihtiyac1 ve biiylime ihtiyacin1 tamamlayarak gergeklestirecegine
inanmaktadir. Alderfer’e gore, kisinin iist seviyedeki ihtiyacinda yinelenen hayal
kirikliginin sonucunda, alt seviyede bir ihtiyaci odak noktasi haline gelecektir. Bu teori,
alt seviyede bir ihtiyacin ancak daha iist seviyede bir ihtiyacin varlig1 ortaya ¢ikinca
tamamlanacagin iddia etmektedir. Oyleyse, ERG teorisine gore, kisi bir ya da birgok
ithtiyagtan motive olabilir. Eger bir ihtiyacinda istedigini alamamigsa, bu durumda baska
seviyelerden diger ihtiyaclarini tatmin etmeye odaklanir (Mullins, 2005; akt: Osabiya,
2015:69).

2.5.1.4. McClelland’in Basarma ihtiyaci Teorisi

Kapsam teorilerinden bir digeri McClelland’in basarma ihtiyaci teorisidir. Bu
teori li¢ ihtiyag teorisi olarak da bilinir. Bu teoriye gore, insan davranislar {i¢c etkenden
etkilenir. Bunlar iligki kurma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci ve basarma ihtiyacidir

(Management Study Guide, 15.02.2017, http://www.managementstudyguide.com):

o Iliski Kurma Ihtiyaci: Tliski kurma ihtiyaci, ortak anlayisa ve isbirligine
dayanan sosyal iligkiler kurma arzusudur. Bu ihtiyagla motive olan c¢alisanlar,
arkadas canlis1 ve destekleyici bir ¢evreyi ¢ok onemserler. Bu tip calisanlar,
ayrica, takim caligmalarinda verimli oyunculardir. Bu insanlar bagkalari
tarafindan sevilmek isterler. Genellikle iyi lider vasiflari tagimazlar.

e Giic Kazanma Ihtivaci: Gii¢ kazanma ihtiyaci, baska calisanlarin
davraniglarin1 kendi fikirleri dogrultusunda etkileme arzusudur. Bu ihtiyagla
motive olan c¢alisanlar, kontrol sahibi ve baskalar1 iizerinde etkili olmay1
isterler. Bu tip ¢alisanlar, kendi fikirlerinin diger ¢alisanlarin fikirlerini domine

etmesini, yonetmesini arzularlar. Ayrica bu tip ¢alisanlar unvan ve 6zsaygi


http://www.managementstudyguide.com/
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ihtiyacindan motive olurlar. Yiiksek gii¢ ve otoriteye sahip ¢alisanlar, nispeten
daha az gii¢ sahibi calisanlara kiyasla, daha iyi performans gostererek daha
basarili yoneticilere doniisiirler. Orgiitsel bagliliklar1 yiiksek olup, isten
ayrilma oranlar1 oldukga diisiiktiir.

e Basarma Ihtiyaci: Basarma ihtiyaci, basari kazanma i¢in miicadele etme
arzusudur. Basarma ihtiyaciyla motive olan ¢alisanlar, kendilerini zorlayan ve
rekabetgi isler isterler. Caligtiklar1 islerde terfi olanaklari ararlar. Bu tip
calisanlar, basarili ve iyi igler yaparak tatmin olurlar. Yiiksek basari, yiiksek
performansla iliskilidir. Bu tip calisanlar, ayrica, sorumluluklarin1 yerine

getirirken yenilik¢i yollar ararlar.

McClelland teorisinde, c¢alisant en ¢ok motive eden ihtiyacin bagarma ihtiyaci
oldugunu belirtmistir. Bu teoriye gore, kisileri isyerinde basarili kilmak i¢in onlari
basarisiz kilabilecek, asirtya kagan amaglarin, belirsiz gérev tanimlarinin, orgiitsel
catismanin, psikolojik siddet gibi orgiit iklimini bozan durumlarin bulunmamasi gerekir

(Tutar, 2015:119).

2.5.2. Siire¢ Teorileri

Belirli bir davranig gosteren bireyin, bu davramisi tekrarlamasi veya
tekrarlamamas1 icin ne yapilmalidir sorusu siire¢ teorilerinin en 6nemli ve temel
sorunudur. Ihtiyaglar kisiyi davramsa yonelten etmenlerden yalnmizca biridir. Bunun
yaninda pek ¢ok digsal faktor de kisiyi davranisa yoneltir ve motivasyonu iizerinde

onemli rol oynar (Silah, 2001; akt: Barl1, 2012:217).

2.5.2.1. Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen Esitlik teorisi, c¢alisanlarin {istlendikleri
sorumluluklar1 yerine getirirken sarf ettikleri caba ve sonucunda elde ettikleri odiilleri
diger calisanlarla veya es yetki ve donanimda bagka isletme calisanlariyla kiyaslamasi
stirecine dayanir. Bu teoride, ¢alisanin ¢aba ve katkilar1 girdiler, elde ettigi ddiiller ise
ciktilar olarak da ifade edilir. Esitlik teorisine gore, calisanlar kendi harcadiklar1 ¢abay1
ve elde ettikleri 6diilleri diger calisanlarin ¢aba ve ddiilleriyle kiyaslarlar. Eger ¢alisan bir

esitsizlik durumu algilarsa, gerilim ortaya ¢ikacaktir. Bu gerilim sonucunda, ¢alisan
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negatif davranislarda bulunacagi gibi (daha az caba, isten ayrilma vs.), daha fazla ¢aba
gostererek kiyas yaptigi ¢alisanin ddiiliine erismeye de galisabilir (Nchorbuno, 2011:24).

Bu teori, isletmede yer alan odiil sisteminin adil olmas1 gerektigini
vurgulamaktadir. Adil olan bir 6diil sistemi ¢alisanlarin performansina, verimliligine ve
motivasyonuna katki saglayacaktir. Fakat esitlik teorisinde girdilerin ¢iktilarla esdegerde
olmasi gerekir. Gosterilen performansa gore licret alinmalidir. Yani bir ¢alisanin emegi
karsiliginda aldig1 deger ile baska bir calisanin ayni dlgiide koydugu emegi karsisinda
aldig1 deger birbirine esit olmalidir. Eger iki birey ayni ¢abay1 gosteriyorsa, esit iicret
almalar1 gerekir. Eger birey daha az ¢aba harciyorsa daha az iicret almalidir; daha ¢ok
caba harciyorsa daha cok iicret almalidir. Eger elde edilen ddiiller bireyin algiladig adil
odiile esit veya daha ¢oksa birey tatmin olur. Eger algilanan adil ddiile esit 6diil alinmazsa

tatminsizlik dogar (Baysal ve Tekarslan, 1987:87; akt: Barli, 2012:222).

2.5.2.2. Beklenti Teorisi

1964 yilinda Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti teorisinin temelinde, kisinin
davraniginin nesnel bir gercege gore degil, o gercekten kisinin 6znel olarak algisi
yardimuiyla sekillenecegi kanisi yatar (Nchorbuno, 2011:27) Bir baska ifadeyle, Vroom’a
gore, motivasyonun derecesi ya da giicii; ulagilmasi amaglanan herhangi bir seyin, birey
i¢in cazibesi ya da arzulanma derecesi ile ortaya konabilecek eylemin ve ¢abanin bu
hedefe ulastirabilirlik ihtimalinin kisi tarafindan degerlendirmesinin ¢arpimidir. Formiil

olarak gostermek gerekilirse (Barli, 2012:217):
Gilidulenme Guctu = Arzulanma Derecesi (cazibe-gekim) x Beklenti

Insanlar, kendi kapasitelerine uygun olan ve basarili olabilecekleri hedeflere
ulagsmay1 amaglarlar. Bu hedeflerin sonucunun kendilerine fayda saglamasini beklerler.
Beklenti teorisi, bireylerin motivasyonunda kisisel algi, duygu ve belirli sonuglar
doguracak beklentilerinin rolii oldugunu vurgulamaktadir. Bu teoride yer alan {i¢c 6nemli
kavram; arzulanma derecesi (valens), beklenti ve aragsalliktir.

e Arzulanma Derecesi: Arzulanma derecesi yada valens, bireyin sergiledigi

performans sonucu alacagi odiilii ne kadar istedigi, arzu ettigidir. Kisilerin
algisina gore Odiillerin degeri degisir, baska bir ifadeyle, odiillerin degeri

kisinin 6diilii nasil algiladigiyla dogru orantilidir. Oyleyse, her 6diil her ¢alisani
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ayni oranda motive etmez. Kisilerin birbirinden farkli algi dereceleri, Vroom
tarafindan “valens” kavramiyla tanimlanir. Valens, -1 ile +1 arasinda deger
alir. Odiile verilen yiiksek valens, kisinin daha fazla caba gdstermesini saglar
(Tutar, 2015:120).

e Beklenti: Beklenti kavrami ise, bireyin bir sorumlulugu yerine getirmek igin
gosterdigi performans karsiliginda gergeklesmesini bekledigidir. Bireyin
motivasyonunun devamliligini saglayan, kisinin performansi sonucunda
beklentilerinin gergeklesmesidir. Aksi takdirde, kisi ayn1 oranda ¢aba sarf
etmeyecegi ongoriiliir. Beklenti, 0 ile +1 arasinda deger alir. Kisi ¢abasi ile elde
ettigi sonug arasinda iliski gdremezse, bekleyisi “0” degerini alir. insanin hem
bekleyisi hem de o sonuca verdigi deger (valens) yliksek olursa, bu durum onun
motive olmasini, dolayisiyla ihtiyacin tatminini arttirir (Tutar, 2015: 121).

o Aracgsallik: Aracsallik kavrami ise, kisinin beklenti kavramiyla elde ettigi
odiliin (birinci dereceden amagc), aslinda gergeklesecegini arzuladig ikinci
derece amaca ulagmasina yardim eden bir ara¢ olarak degerlendirilmesine
denir. Orneklendirmek gerekirse, ¢alisanin yiiksek performansi sonucu aldig
ticret artis1 beklenti kavramiyla agiklanabilir. Bu {icret artis1 sonucu aldig1 yeni
araba ise ¢alisanin ikinci derece amacidir. Bu durumda iicret artisi, ¢alisana
yeni bir araba almasina yardim eden aractir. Modele gore aragsallik birinci
kademe sonuglarin, ikinci kademe sonuclara ulastiracagi konusunda kisinin
sahip oldugu stibjektif olasilig1 ifade eder (Tutar, 2015: 121).

Sonug olarak bu kuramda, bir isten beklenen {imit ve ddiiller basarinin nedenini

olusturmaktadir. Bir insanin ileriye ait timitleri ile isten alacagi ddiillerin degeri onun

giidiilenmesinin temellerini olusturmaktadir (Y1lmazer ve Eroglu, 2013:51).

2.5.2.3. Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi

Sartlandirma ve Pekistirme teorisi, 1974 yilinda Skinner tarafindan, Pavlov’un
kopekler tizerinde yaptigi klasik kosullandirma modelinden gelistirilerek ulagilmistir. Bir
motivasyon kurami olan kosullandirma ise davranislarin sonuglarina gore motive
edildigini ileri siirmektedir (Tutar, 2015:123).

Bu teoriye gore, kisinin dnceden yapmis oldugu davranislarinin sonuglarina gore
yeni davraniglarini sekillendirecegi 6ngoriiliir. Bir baska ifadeyle, dnceden yapilmis bir

davranig sonucuna gore kisi ayni1 davranisi siirdiirmeye karar verebilir ya da bu davranisin
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aksi bir davranig sergileyebilir. Bu noktada 6nemli olan, dnceki davranigin sonucu olarak
verilen 0diil veya ceza etmenidir. Eger isletme yonetimi ¢alisanin 6nceki davranigini
destekliyorsa ve devamliligini saglamak istiyorsa, calisana bu davranisa karsilik olarak
odiil verilir. Boylece calisan gelecek sefere de ayni davranisini sergilemek isteyecektir.
Tam tersi bir durumda ise, isletme yonetimi galisani yapmis oldugu davranistan otiirii

cezalandirdiysa, ¢alisan gelecek sefere davranisini diizeltme yoluna gidecektir.

2.5.2.4. Amag Teorisi
Amag teorisi, performans yonetim siireci hakkinda 6nemli rol oynar. Bu teori
1979 yilinda Edvin Locke tarafindan gelistirilmistir. Teoriye gore, ¢alisana 6zel bir amag
verildiginde, verilen amag zor oldugunda ve c¢alisanin performansina yonelik gerekli geri
bildirim verildiginde ¢alisan performansi ve motivasyonu yiikselecektir. Oyleyse, ¢aligan
motivasyona dogrudan etki eden bir faktor belirlenen hedeflere ulasma arzusudur
(Osabiya, 2015:71). Bu sebeplerden 6tiirii, yonetimde ¢alisana 6zel belirlenmis gergek ve
Olciilebilir amaglarin yer almasi ve calisanlarin belirlenen bu amaglarin karar siirecine
etki edebilmesi ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif etki yapmaktadir.
Amag teorisi, aragtirmalarla da desteklenen dort temel oneride bulunmaktadir
(Locke, 1994:67; akt: Barli, 2012:224):
o Amag Giicliigii: Erisilmesi zor ve kolay basarilamayacak cinsten amaglar,
basit olanlara gore daha fazla motive edicidirler.
e Ozel Amacglar: Ozel olarak belirlenen amaglar, belirsiz ya da net olmayan iistii
kapali amaglara gore daha fazla motive edicidirler.
e Kanlim: Amaglarin belirlenmesi sirasinda katilim, performansin artmasi
noktasinda motive edici olacaktir.
e Geri Bildirim: Gegmis donemdeki basarilara ve performansa iliskin sonuglarin

calisanlarla paylasilmasi iletisimsel ve motivasyonel bir anlam igerir.



UCUNCU BOLUM

3. UYGULAMA

3.1. Arastirma Hakkinda

3.1.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Giliniimiiz rekabet¢i is diinyasinda hayatta kalmaya calisan ve dahasi yer aldiklar1
pazarda rakiplerine kiyasla daha fazla kar elde etmeye ¢alisan isletmeler i¢in en 6nemli
varliklarin basinda sahip olduklar ig giicii gelir. Bir bagka deyisle, insan gilinlimiiz
isletmesinin temel varliklar1 arasinda yer alir. Is giiciiniin bu denli 6nemli olmas,
beraberinde ¢alisanlarin igletmeye bagliligini arttirma hedefini isletmeler i¢in elzem kilar.
Oyleyse calisanin isletmeye bagliligini saglamak isletme ydneticilerinin gérevidir.

Isgdrenin isyerine psikolojik olarak baglanmasini ifade eden orgiitsel baglilik,
isgérenin Orgiitte kalma ve onun i¢in ¢aba gosterme arzusu ile Orgiitiin amag¢ ve
degerlerini benimsemesi olarak da tanimlanabilmektedir (Morrow, 1983; akt: Cinar ve
Saracli, 2015:269). Oyleyse, orgiitsel baglilik, calisanlarin verimli calisip calismamasini
dogrudan etkileyen bir faktordiir. Ancak, isini sahiplenen ve verimli ¢alisan ¢alisanlar
isletmeye deger katarlar. Orgiitsel baghlig1 yiiksek calisanlar, isletmenin degerlerini
benimser, isletme hedeflerini kendi kisisel hedefleri ile biitiinlestirerek verimli calismalar
ortaya koyarlar. Bu sebepten, rekabetgi piyasalarda hayatta kalmak isteyen isletme
yoneticisi, ¢alisaninin orglitsel bagliligin1 saglamay1 ve verimli ¢alisanlarin isletmeden
ayrilma isteklerini azaltmayi amag¢ edinmistir.

Motivasyon ise, insani belirli bir hedefe ulagsmak icin tesvik eden bir giigtiir.
Motivasyonu yliksek calisan, verimliligini ve etkinligini arttirir. Motivasyon hem kisi
hem de &rgiit performansi icin énemlidir. Orgiit icerisinde tecriibeli ve yetismis eleman
bulundurmak orgiitsel performans i¢in gereklidir. Ancak eleman ne kadar 1yi olursa olsun
motive edilmedigi takdirde performansi istenilen diizeyde olmayacaktir. Orgiitlerde
calisanlar1 belli bir davranisa yonlendire bilmek i¢in caligsanlari harekete gegirecek
unsurlarin devreye sokulmasi ve onlarin istenilen davraniglar i¢in yoOnlendirilmesi
gerekmektedir. Bu nedenle biitiin orglitler motivasyonun ana unsurlarint goéz oniinde

bulundurmalidir (Vural ve Coskun, 2007; akt: Cinar ve Saraclh, 2015:270).
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Calismada Orgilitsel baglilik ve c¢alisan motivasyonu iligkisi incelenerek bu
konuyla ilgili Elazig ili Merkez Ilgesinde yer alan Ozel ile Kamu Bankalari iizerinde

yapilan arastirma sonucunda bilgi elde edilmesi hedeflenmistir.

3.1.2. Arastirmanin Amaci

Arastirma, “Calisan motivasyonunun Orgiitsel baglilik seviyelerinde belirleyici
etkisi var m1?” seklinde tanimlanan temel soruyu yanitlandirabilmek gayesiyle
yiriitiilmistlr. Ayrica asagida yer alan alt sorulara da yanit aranmistir:

e Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyleri nelerdir?

e Katilimcilarin motivasyon diizeyleri nelerdir?

e Katilimcilarin orgiitsel baglilik seviyeleri demografik ozelliklerine gore

farklilik gostermekte midir?
e Katilimcilarin motivasyon seviyeleri demografik ozelliklerine gore farklilik

gostermekte midir?

3.1.3. Arastirmanin Saglayacag Katkilar
Arastirmanin arastirmacilari, ¢alisilan konu ile ilgili mevcut sentezin diginda yeni

sentezler ve daha koklii bir bilimsel bakis acis1 elde etmeyi hedeflemektedir.

3.1.4. Arastirmanin Simirlamalari

1. Konu, Orgiitsel Baglihk ve Calisan Motivasyonu ¢ergevesinde
degerlendirilecektir.

2. Konu, Elaz1g ili Merkez ilgesinde yer alan 6zel ve kamu bankalar1 ¢aligsanlar

lizerinde yiiriitilecektir.

3.1.5. Arastirmamin Hipotezleri

Bu arastirmada, Elazig ili Merkez ilgesinde yer alan Ozel ve Kamu banka
calisanlarinin motivasyonu ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi
amaclanmigtir. Aragtirmanin teorik boliimlerinde sik¢a bahsedildigi gibi, isletmeler icin
insan kaynaklari 6nemli bir varliktir. Bir bagka ifadeyle, isletmeler yogun rekabet
ortamina daha kolay adapte olabilmek, rakiplerine kiyasla basarili olabilmek i¢in insan
kaynaklarina ¢ok onem verirler. Bu sebepten dolayi, insan kaynaklar1 yonetimi isletmeler

icin vazgecilmez bir unsurdur. lyi bir insan kaynaklar1 yonetimi ise, isletmesinin
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rekabetci basariya ulasabilmesi i¢in, ¢alisanlarindan alabilecegi maksimum verimi elde
etmeyi hedefler. Calisanin verimli ve basarili olmasi i¢in, kendisine verilen sorumluluk
konusunda yiiksek motivasyona sahip olmasi gerekmektedir. Motivasyon, bir kisinin bir
aktiviteyi yerine getirebilmesi onu kiskirtan, tesvik eden sebepler biitiiniidiir. Oyleyse, iyi
bir insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarinin motivasyonlarinin yiiksek olmasi igin ugras
vermelidir.

Iyi motive olmus ve is doyumuna ulasmis olan is gérenlerin, daha yiiksek morale
sahip olacaklar1 varsayimindan hareketle, bunlarin isletmelerine saglayacaklari yararlar
kuskusuz fazla olacaktir. Is géren, isine iyi motive olur ve is doyumuna ulasirsa, parcasi
oldugu orgiitle birleserek, Orgiitin amaglarina ulagmasinda olumlu etkisi/etkileri
olabilecektir (Kesici, 2006:63).

Motivasyonu yiiksek is gorenler, kendilerine verilen sorumluluklart biiyiik bir
zevkle ve istekle yerine getirirler. Isletmenin degerlerini benimserler, hatta kendi kisisel
degerleriyle 6zdeslestirirler. Isletmenin hedeflerini gergeklestirmesini, kendi kisisel
hedeflerini gerceklestirmek istercesine isterler. Bu tip ¢alisanlarin isten ayrilma oranlar
da diisiiktiir. Biitiin bunlardan yola ¢ikarak, isletmeye olan orgiitsel baglilik seviyeleri de
pozitif yonde etkilenir. Orgiitsel baghlik, isgdrenlerin rgiite kars1 hissettikleri psikolojik
bagliliktir. Baglilik, ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiitsel degerlere karsi duyulan giicli
inangtan kaynaklanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006:155). Oyleyse, motivasyonu yiiksek
olan c¢alisganin ¢alistig1 isletmeye duydugu bagliliginin da, o denli yiiksek olabilecegi
distiniilmektedir.

Bu bilgiler 1s181nda, bu arastirmanin temel hipotezi asagidaki gibidir:

Hi: Calisanlarin motivasyonu ve orgiitsel bagliliklar: arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Arastirmada ayrica su sorulara cevap aranmistir:

1. Kadin ¢aliganlar ile erkek ¢alisanlarin duygusal bagliliklari arasinda anlamli

bir fark var midir?

2. Calisanlarin yaslarina gore duygusal bagliliklart arasinda anlamli bir fark var

midir?

3. Calisanlarin yaglarina gére normatif bagliliklari arasinda anlamli bir fark var

midir?

4. Calisanlarin yaslarina gore toplam orgiitsel baghliklar1 arasinda anlamli bir

fark var midir?
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Bireysel miisteri temsilcisi olarak calisanlar ile miidiir olarak ¢alisanlarin
duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark var midir?

Miidiir olarak calisanlar ile gise memuru olarak calisanlarin duygusal
bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark var midir?

Bireysel miisteri temsilcisi olarak calisanlar ile miidiir olarak ¢alisanlarin
toplam orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark var midir?

Miidiir olarak ¢alisanlar ile gise memuru olarak ¢alisanlarin toplam orgiitsel
bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark var midir?

Hig ¢gocugu olmayan calisanlar ile bir gocugu olan ¢alisanlarin motivasyonlari
arasinda anlamli bir fark var midir?

Bir ¢ocugu olan ¢alisanlar ile ii¢ ¢ocugu olan calisanlarin motivasyonlari
arasinda anlamli bir fark var midir?

Lise ve dnlisans mezunlarinin devam bagliliklari arasinda anlamli bir fark var
midir?

Lise ve lisans mezunlarinin devam bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark var
midir?

Lise ve onlisans mezunlarinin toplam orgiitsel baghiliklar1 arasinda anlaml
bir fark var midir?

Onlisans ve lisans mezunlarmin motivasyonlar1 arasinda anlamli bir fark var
midir?

Calisanlarin toplam calisma siirelerine gore duygusal bagliliklar1 arasinda
anlaml bir fark var midir?

Calisanlarin toplam c¢alisma siirelerine gore normatif bagliliklar1 arasinda
anlamli bir fark var midir?

Calisanlarin toplam c¢aligma siirelerine gore toplam Orgiitsel bagliliklar
arasinda anlamli bir fark var midir?

Mevcut bankasinda bir yildan az bir siiredir ¢alisan ile on yil ve iistii bir
stiredir ¢alisanin duygusal baglilig1 arasinda anlamli bir fark var midir?
Mevcut bankasinda bir yil ve bes yil arasinda bir siiredir ¢alisan ile on yil ve
iistii bir stiredir ¢alisanin duygusal bagliligi arasinda anlamli bir fark var

midir?
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Mevcut bankasinda alt1 yil ve dokuz y1l arasinda bir siiredir ¢alisan ile on yil
ve Ustii bir stiredir ¢alisanin duygusal baglilig1 arasinda anlamli bir fark var
midir?

Mevcut bankasinda bir yildan az bir siiredir ¢alisan ile on yil ve istii bir
stiredir ¢aligsanin normatif baglilig1 arasinda anlamli bir fark var midir?
Mevcut bankasinda bir yil ve bes yil arasinda bir siiredir ¢alisan ile on yil ve
istii bir siiredir ¢alisanin normatif baglilig1 arasinda anlamli bir fark var
midir?

Mevcut bankasinda alt1 yil ve dokuz y1l arasinda bir siiredir ¢alisan ile on yil
ve Ustii bir siiredir ¢aliganin normatif baglilig1 arasinda anlamli bir fark var
midir?

Mevcut bankasinda bir yildan az bir siiredir ¢alisan ile on yil ve istii bir
stiredir calisanin toplam orgiitsel baglilig1 arasinda anlamli bir fark var midir?
Mevcut bankasinda bir yil ve bes yil arasinda bir siiredir ¢alisan ile on yil ve
tistii bir sitiredir ¢alisanin toplam orgiitsel baglhiligi arasinda anlamli bir fark
var midir?

Mevcut bankasinda alt1 yil ve dokuz y1l arasinda bir siiredir ¢alisan ile on yil
ve Uistii bir siiredir ¢aligsanin toplam 6rgiitsel baglilig1 arasinda anlamli bir fark

var midir?

3.1.6. Arastirmanin Yontemi

Arastirma, bir alan aragtirmasi seklinde yorumlanmakta ve teorik bilgiler

yardimiyla desteklenmektedir. Arastirma kapsaminda yer alan Elazig ili Merkez

llgesindeki 6zel ve kamu banka calisanlari icin nicel arastirma yaklasimi uygulanmistir.

Nicel arastirma cesitlerinden anket yontemi araciligtyla verilere ulagilmigtir. Uygulanan

ankette demografik bilgilerin disinda orgiitsel baghlik ve motivasyon olcekleri yer

almaktadir.

3.1.7. Evren ve Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evrenini, 2015 yilsonu itibariyle Elazig ili Merkez Ilgesinde

yer alan 40 6zel ve kamu bankanin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Evrende yer alan banka

calisanlarina 280 adet anket ulastirilmis olup, 197 adet geri doniis alinabilmistir.
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Toplanan anketlerin 27 adedi yanlis veya 6zensiz dolduruldugu i¢in degerlendirilmeye

alimmamistir. Toplam 170 adet anket degerlendirme kapsaminda yer almistir.

3.1.8. Veri Toplama ve Analiz Teknikleri

Uygulanan anket formu ii¢ ayr1 kisimdan olusmaktadur. Tlk kisimda, katilimcilarin
demografik 6zelliklerinin tahlili igin sorular bulunmaktadir. ikinci kisimda Allen ve
Meyer (1990) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi yer almaktadir. Ugiincii
béliimde ise, calisanlarin motivasyonunu dl¢ebilmek igin Giilten Incir (1990) tarafindan
gelistirilen ve Oztiirk ve Diindar’m (2003) ¢alismasinda kullanilmis olan Calisanlarin s
Doyumu Degerlendirme Olgegi yer almaktadir.

Olgek tipi 5°1i Likerttir. Her iki olgekte de segenekler, 1’den 5’e dogru
stralanmakta olup, “Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Fikrim Yok”, “Katiliyorum”
ve “Tamamen Katiliyorum” se¢eneklerinden olugmaktadir.

Verilerin analizi i¢in betimleyici istatistik ¢esitlerinden yiizde frekans dagilim,
standart sapma ve aritmetik ortalama kullanilmistir. Ayrica verilerin normal dagilim
varsayimina uygun oldugu gozlendiginden parametrik hipotez testlerinden regresyon
analizi, bagimsiz 6rneklem t testi, f testi (anova) uygulanmistir. Olgeklerin giivenirliligi
i¢in cronbach alpha testi yapilmis olup, Motivasyon Olgeginde 0,85, Orgiitsel Baglilik
Olgeginde 0,78 giivenilirlik elde edilmistir. S6z konusu verilerin analizinde SPSS 22.0

paket programi kullanilmustir.

3.2. Bulgular
3.2.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagihmlar:
Arastirmaya katilan banka personelinin demografik 6zelliklerine goére dagilimini

gosteren tablo asagida Tablo.2’de 6zetlenmistir:
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Tablo 2: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlari

.. N=170
Degisken Ozellik
F %
L Kadin 71 41,8
Cinsiyet
Erkek 99 58,2
20 ve alt1 3 1,8
21-30 64 37,6
Yas 31-40 87 51,2
41-50 11 6,5
50 ve iizeri 5 2,9
. Bekar 84 49,4
Medeni Hal ]
Evli 86 50,6
Evet 56 32,9
Es Calisma Durumu
Haywr 114 67,1
Lise 6 3,5
Onlisans 51 30
Egitim /
Lisans 81 47,6
Lisansiistii 32 18,8
1 yildan az 9 53
1-5 yil arasi 83 48,8
6-10 y1l arasi 59 34,7
Meslekte Gegirilen Toplam Siire 11-15 yul 13 7,6
16-20 yil 5 2,9
21-25y1l 1 0,6
26 ve iizeri 0 0
1 yildan az 33 19,4
. 1-5 yil arasi 91 53,5
Mevcut Isyerinde Gegirilen Toplam Siire
6-9 yil arasi 33 19,4
10 yil ve iistii 13 7,6
Yok 84 49,4
1 39 22,9
Cocuk Sayisi 2 26 15,3
3 18 10,6
3'ten fazla 3 1,8
Bireysel Miisteri Temsilcisi 67 39,4
Miidiir Yardimecisi 7 4,1
Isyerindeki Konum Miidiir 4 2,4
Gise Memuru 61 35,9

Diger 31 18,2
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Katilimeilar, cinsiyet degiskenine gore 0,42 kadin katilimei, 0,58 erkek katilimet
olarak dagilim sergilemislerdir.

Katilimcilar, yas degiskenine gore en ¢ok 0,51 oran ile 31- 40 yas arasinda dagilim
gostermislerdir.

Katilimeilarin medeni hal degiskenine gére dagilimi birbirine oldukga yakin olup,
0,49 oran bekar katilimci, 0,51 oran ise evli katilimci olarak gosterilmistir.

Katilimcilarin es calisma durumu degiskenine gore dagilimi 0,67 oranda esi
calismiyor, 0,33 oranda esi calisiyor olarak gosterilmistir. Egitim degiskenine gore
katilimcilar, 0,48 ile lisans mezunu olarak yogunlasmislardir. Meslekte gegirilen toplam
siire degiskenine gore katilimcilar, en ¢ok 0,49 oranla 1- 5 yil arasi toplam g¢aligma
stiresine sahiplerdir. Bunun yan1 sira, mevcut isyerinde gecirilen toplam siire degiskenine
gore katilimcilar, yine en ¢ok 1- 5 yil aras1 siirede yogunlasmis olup, oranlar1 0,54 tiir.
Katilimeilarin ¢ocuk sayisi degiskenine gore dagiliminda ise, ¢cogunluk katilimcinin
¢ocugu olmadigi goriilmiis olup, g¢ocuksuz katilimci oranit 0,49’dur. Son olarak,
katilimcilarin isyerindeki konum degiskenine gore dagilimi 0,39 oran ile bireysel miisteri

temsilcisi seceneginde yogunlagmistir.

3.2.2. Olgeklerin Frekans Dagilimlar: ve Aritmetik Ortalamalar

Olgek maddelerinin yanit siklarina yonelik frekans dagilimlar ile aritmetik
ortalamalarin yani sira standart sapmalar agisindan goriiniimlerine dair olugan sonuglar
bu boliimde gosterilmistir.

Puanlarin hangi seceneklerle eslestigi bilgisi asagidaki gibidir:

10 - 1,8 Hi¢ Katilmiyorum
1.8 - 26 Katilmiyorum

26 - 34 Fikrim Yok

34 -42 Katiliyorum

42 -50 Tamamen Katiliyorum
10 - 26 Zayif Tutum

26 - 34 Vasat Tutum

34 -50 Gii¢li Tutum

Oncelikli olarak, Tablo 3’te Orgiitsel Baglilk Olgegine iliskin frekans

dagilimlarina ve aritmetik ortalamalara deginilmistir.
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Orgiitsel Baglilik Olgeginin, duygusal baghlik faktérii icinde yer alan “Kariyer
hayatimin geriye kalanini bu kurumda ge¢irmekten mutluluk duyarim” seklindeki ilk
maddesine dair katilimcilarin yanitlar1 0,38 oranla katiliyorum ve 0,31 oranla fikrim yok
seceneklerinde yogunlasmistir. Maddenin aritmetik ortalamasi 3,3 olarak hesaplanmustir.
Madde ortalamasinin “vasat” seviyede oldugu belirlenmistir. Maddeye verilen yanitlarin
dogrultusunda, katilimecilarin idealden uzak kaldiklar1 ama kotii durumda olmadiklar

anlasilmaktadir.

Tablo 3: Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Frekans Dagilimlar1 ve Aritmetik Ortalamalar

Frekans Dagilimlar (n = 170)

;:Z ﬁ Eai:llmlyorum Katilmiyorum 5i0k|: im Katiliyorum Lzrtr:ﬁ ;T)i?lm X S.S.

z g F % F % Fow F % F %
1 12 71 24 14,1 52 306 65 382 17 10,0 3,30 1,06
i 2 0 0,0 15 8,8 40 235 94 553 21 12,4 3,71 0,79
;io 3 8 4,7 24 14,1 53 312 54 31,8 31 18,2 345 1,09
;_': < S_ 4 13 7,7 32 18,8 43 253 56 329 26 15,3 329 1,16
é o, i 9 40 235 59 34,7 26 153 32 188 13 7,6 252 1,25
§|>IL 8 17 0 0,0 10 59 59 347 92 541 9 53 259 0,68
6 3 18 42 24,7 43 253 61 359 21 12,4 332 1,03
8 22 12,9 33 19,4 7 4,1 70 41,2 38 22,4 341 136
g 10 36 21,2 45 26,5 15 88 59 347 15 8,8 2,84 134
§‘°N ] 12 24 14,1 52 30,6 40 235 44 259 10 59 2,79 115
S 14 29 171 35 206 41 241 54 318 11 6,5 290 121
§|>'L 2 15 16 94 40 235 74 435 30 176 10 59 287 1,01
5 27 15,9 50 29,4 29 171 37 218 27 15,9 292 133
%’ 7 17 10,0 10 59 53 31,2 71 418 19 11,2 3,38 1,09
S.9 1 M 200 72 424 21 124 19 112 24 14,1 257 131
‘g % Vo113 15 88 37 218 33 194 67 394 18 106 221 1,16
2 e $ 16 21 12,4 50 29,4 22 129 55 32,4 22 12,9 304 1728
Orgiitsel Baghhk Olcegi 301 114

Olgegin, duygusal baglilik faktorii iginde yer alan “Calistigim kurumdan disardaki
insanlara gururla bahsediyorum” seklindeki ikinci maddesine dair katilimcilar, 0,55
oranla katiliyorum secgeneginde yogunlasmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik
ortalamasi 3,71 olup, madde ile ilgili tutum “gii¢li” olarak belirlenmistir ve bu tutum
katiliyorum secenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak,
katilimcilarin ideale yakin olduklari sdylenebilir.

Olgegin, duygusal baglilik faktorii icinde yer alan “Bu kurumda kendimi ailenin

bir parcas1 gibi hissediyorum” seklindeki li¢lincii maddesine dair katilimcilar, 0,32 oranla
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katiliyorum ve 0,31 oranla fikrim yok segeneklerinde yogunlagmislardir. Bahsedilen
maddenin aritmetik ortalamasi1 3,45 olup, madde ile ilgili tutum “giiclii” olarak
belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum segenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen
yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin olduklar1 s6ylenebilir.

Olgegin, duygusal baglilik faktérii iginde yer alan “Bu kuruma kars1 duygusal bir
bag hissediyorum” seklindeki dordiinci maddesine dair katilimcilar, 0,33 oranla
katiliyorum ve 0,25 oranla fikrim yok seceneklerinde yogunlagmislardir. Bahsedilen
maddenin aritmetik ortalamasi 3,29 olup, madde ortalamasi “vasat” diizeyde olarak
belirlenmistir. Maddeye verilen yanitlardan yola c¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak
olduklar fakat kotii durumda olmadiklari sdylenebilir.

Olgegin, duygusal baglilik faktorii icinde yer alan “Calisigim kurumun
problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum” seklindeki maddesine dair
katilimeilar, 0,35 oranla katilmiyorum ve 0,24 oranla hi¢ katilmiyorum seceneklerinde
yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 2,52 olup, madde ile ilgili
tutum “zayif” olarak belirlenmistir ve bu tutum katilmiyorum secenegine denk
gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak ve koti
durumda olduklar1 s6ylenebilir.

Olgegin, duygusal baglilik faktorii icinde yer alan “Calistigim kuruma kars: giiclii
bir aidiyet duygusu hissediyorum” seklindeki maddesine dair katilimcilar, 0,54 oranla
katiliyorum segeneginde yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi
2,59 olup, madde ile ilgili tutum “zayif” olarak belirlenmistir ve bu tutum katilmiyorum
secenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin
ideale uzak ve kotli durumda olduklart sGylenebilir.

Olgegin, devam baglhilig1 faktérii iginde yer alan “Baska bir is ayarlamadan bu
kurumdan ayrildigimda neler olacagi konusunda endise hissediyorum” seklindeki
maddesine dair katilimecilar, 0,36 oranla katiliyorum ve 0,25 oranla fikrim yok
seceneklerinde yogunlasmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 3,32 olup,
madde ortalamas1 “vasat” diizeyde olarak belirlenmistir. Maddeye verilen yanitlardan
yola c¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak olduklar1 fakat kotii durumda olmadiklari
sOylenebilir.

Olgegin, devam baglilig1 faktorii icinde yer alan “Su an bu kurumda kalmam,
istekten ziyade gerekliliktir” seklindeki maddesine dair katilimcilar, 0,41 oranla

katiliyorum se¢eneginde yogunlagsmiglardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi
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3,41 olup, madde ile ilgili tutum “gii¢lii” olarak belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum
secenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin
ideale yakin olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, devam baghilig1 faktorii icinde yer alan “Benim icin bu kurumdan
ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, baska bir kurumun burada sahip oldugum
olanaklari saglayamama ihtimalidir” seklindeki maddesine dair katilimcilar, 0,35 oranla
katiliyorum sec¢eneginde yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi
2,84 olup, madde ortalamasi “vasat” diizeyde olarak belirlenmistir. Maddeye verilen
yanitlardan yola c¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak olduklar1 fakat kotii durumda
olmadiklar1 soylenebilir.

Olgegin, devam baglilig1 faktérii icinde yer alan “Bu kurumda ¢alismaya devam
etmemin Onemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir”
seklindeki maddesine dair katilimecilar, 0,31 oranla katilmiyorum segeneginde
yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamas1 2,79 olup, madde
ortalamasi “vasat” diizeyde olarak belirlenmistir. Maddeye verilen yanitlardan yola
cikarak, katilimeilarin ideale uzak olduklar fakat kotii durumda olmadiklari sdylenebilir.

Olgegin, devam baglhihg: faktorii icinde yer alan “Bu kurumdan ayrilmayi
diistiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip olduguma inaniyorum” seklindeki maddesine
dair katilimcilar, 0,32 oranla katiliyorum seceneginde yogunlasmislardir. Bahsedilen
maddenin aritmetik ortalamasi 2,9 olup, madde ortalamas: “vasat” diizeyde olarak
belirlenmistir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak
olduklar: fakat kotii durumda olmadiklar s6ylenebilir.

Olgegin, devam baglilig: faktorii iginde yer alan “Su an bu kurumdan ayrilmam,
bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama neden olur” seklindeki maddesine
dair katilimcilar, 0,44 oranla fikrim yok seceneginde yogunlagsmislardir. Bahsedilen

3

maddenin aritmetik ortalamasi 2,87 olup, madde ortalamasi “vasat” diizeyde olarak
belirlenmistir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak
olduklar fakat kotii durumda olmadiklari sdylenebilir.

Olgegin, normatif baglilk faktérii i¢inde yer alan “Bu kurumdan simdi
ayrilmanin, burada calisan diger insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle
yanlis olacagini diisiiniiyorum” seklindeki maddesine dair katilimcilar, 0,29 oranla
katilmiyorum se¢eneginde yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi

2,92 olup, madde ortalamasi “vasat” diizeyde olarak belirlenmistir. Maddeye verilen
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yanitlardan yola c¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak olduklar1 fakat kotii durumda
olmadiklar1 soylenebilir.

Olgegin, normatif baglilik faktérii iginde yer alan “Bu kurum benim sadakatimi
hak ediyor” seklindeki maddesine dair katilimcilar, 0,42 oranla katiliyorum se¢eneginde
yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamast 3,38 olup, madde
ortalamast “vasat” dilizeyde olarak belirlenmistir. Maddeye verilen yanitlardan yola
cikarak, katilimcilarin ideale uzak olduklar1 fakat kotii durumda olmadiklar1 soylenebilir.

Olgegin, normatif bagllik faktérii i¢inde yer alan “Bu kurumdan simdi ayrilirsam
sugluluk hissederim” seklindeki maddesine dair katilimcilar, 0,42 oranla katilmiyorum
seceneginde yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 2,57 olup,
madde ortalamasi “vasat” diizeyde olarak belirlenmistir. Maddeye verilen yanitlardan
yola cikarak, katilimcilarin ideale uzak olduklar1 fakat kotii durumda olmadiklari
sOylenebilir.

Olgegin, normatif baglilik faktdrii icinde yer alan “Benim avantajima olsa bile,
calistigim kurumdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor” seklindeki maddesine dair
katilimcilar, 0,39 oranla katiliyorum segeneginde yogunlasmiglardir. Bahsedilen
maddenin aritmetik ortalamasi1 2,21 olup, madde ile ilgili tutum “zayif” olarak
belirlenmistir ve bu tutum katilmiyorum se¢enegine denk gelmektedir. Maddeye verilen
yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak ve kotii durumda olduklar
sOylenebilir.

Olgegin, normatif baghlik faktorii i¢inde yer alan “Calistigim kuruma ¢ok sey
bor¢luyum” seklindeki maddesine dair katilimeilar, 0,32 oranla katiliyorum segeneginde
yogunlagsmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 3,04 olup, madde
ortalamasi “vasat” diizeyde olarak belirlenmistir. Maddeye verilen yanitlardan yola
cikarak, katilimcilarin ideale uzak olduklar: fakat kotii durumda olmadiklari sdylenebilir.

Orgiitsel Baglilik Olgeginin tamami ele alinirsa, 6lgegin aritmetik ortalamasi 3,01
olarak hesaplanmaktadir. Bu sebeple, tutum, “vasat” diizeyde olup, fikrim yok secenegine
denk gelmektedir. Katilimcilarin ideale uzak kaldiklart belirlenmistir.

Motivasyon Olgegine iliskin frekans dagilimlar1 ve aritmetik ortalamalar Tablo

4’te gosterilmistir:
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Tablo 4: Motivasyon Olgegine Iliskin Frekans Dagilimlar1 ve Aritmetik Ortalamalar

Frekans Dagihmlari (n = 170)

= -

E % Hig Katlmiyorum  Fikrim Yok Katilhlyorum Tamamen Katiliyorum X S.S.

%‘ s katilmiyorum

= F % F % F % F % F %
1 36 21,2 78 45,9 38 224 16 9,4 2 1,2 2,24 093
2 25 14,7 57 335 40 235 42 24,7 6 35 2,69 1,10
3 17 10,0 34 20,0 11 6,5 91 53,5 17 10,0 334 119
4 7 4,1 67 39,4 49 288 43 25,3 4 24 2,82 094
5 33 19,4 51 30,0 27 159 55 32,4 4 24 2,68 1,18
6 69 40,6 81 47,6 17 10,0 3 1,8 0 0,0 1,73 0,71
7 0 0,0 0 0,0 15 8,8 102 60,0 53 31,2 422 0,59
8 16 9,4 69 40,6 37 218 40 235 8 47 2,74 1,07
9 37 21,8 73 42,9 18 10,6 38 22,4 4 2,4 241 113
10 7 4,1 19 11,2 36 212 90 52,9 18 10,6 3,55 0,97
11 5 2,9 28 16,5 37 218 82 48,2 18 10,6 3,47 0,98
12 1 0,6 1 0,6 7 41 106 62,4 55 32,4 425 0,62
13 22 12,9 73 42,9 33 194 36 21,2 6 35 259 1,07
14 1 0,6 2 1,2 12 7,1 92 54,1 63 37,1 426 0,69
15 0 0,0 0 0,0 27 159 96 56,5 47 27,6 412 0,65
16 1 0,6 4 2,4 22 129 109 641 34 20,0 4,01 0,69

5 17 0 0,0 0 0,0 14 8,2 102 60,0 54 318 424 0,59

? 18 13 7,6 58 34,1 20 118 57 335 22 12,9 310 1,22

g 19 0 0,0 4 2,4 11 6,5 108 635 47 27,6 416 0,64
20 0 0,0 0 0,0 9 53 102 60,0 59 34,7 429 0,56
21 0 0,0 0 0,0 6 35 102 60,0 62 36,5 433 054
22 0 0,0 0 0,0 6 35 108 635 56 32,9 429 0,53
23 1 0,6 1 0,6 4 2,4 99 58,2 65 38,2 433 061
24 3 18 26 15,3 58 341 56 32,9 27 15,9 3,46 0,99
25 0 0,0 0 0,0 0 0,0 112 659 58 34,1 434 047
26 0 0,0 1 0,6 19 112 102 60,0 48 28,2 416 0,63
27 0 0,0 0 0,0 0 0,0 113 66,5 57 335 434 047
28 0 0,0 1 0,6 0 0,0 95 55,9 74 43,5 442 0,53
29 0 0,0 1 0,6 8 47 95 55,9 66 38,8 433 0,59
30 4 2,4 0 0,0 44 259 85 50,0 37 21,8 3,89 0,82
31 2 1,2 6 35 48 282 87 51,2 27 15,9 3,77 0,80
32 6 35 34 20,0 59 347 56 32,9 15 8,8 324 0,99
33 39 22,9 80 47,1 21 124 28 16,5 2 1,2 2,26 1,03
34 25 14,7 97 57,1 33 194 13 7,6 2 1,2 2,24 084
35 47 27,6 55 32,4 56 32,9 8 4,7 4 2,4 222 098

Motivasyon Olg:egi 3,50 0,81

Motivasyon Olgeginin, dnemli degisimlerini gdsteren maddeleri belirtilmis olup,
bu maddelerden ilki, 6l¢egin ilk maddesi olan “Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi

olmalar1 istiin otoritesini yipratmakta ve kararlarin zamaninda alinmasini
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engellemektedir” seklinde tanimlanmistir. Bu maddeye verilen cevaplara gore,
katilimcilarin 0,46 orant katilmiyorum seceneginde yogunlagmislardir. Bahsedilen
maddenin aritmetik ortalamasi 2,24 olup, madde ile ilgili tutum ‘“zayif”’ olarak
belirlenmistir ve bu tutum katilmiyorum segenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen
yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak ve kotii durumda olduklar
sOylenebilir.

Olgegin, “Yiikselme olanaklarimin, yonetimin kolladig1 kisilere agik olmasi diger
gorevlilerin caligma hevesini kirmaz” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,48 oranla
katilmiyorum se¢eneginde yogunlagmiglardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi
1,73 olup, madde ile ilgili tutum “zayif” olarak belirlenmistir ve bu tutum hig
katilmiyorum secenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak,
katilimcilarin ideale uzak ve kotii durumda olduklar s6ylenebilir.

Olgegin, “Yapilan isin takdir edilmesi, ¢alisanlarda derin bir tatmin duygusu
yaratir” seklindeki maddesine katilimeilar, 0,6 oranla katiliyorum segeneginde
yogunlagsmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,22 olup, madde ile ilgili
tutum “glicli” olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum secenegine denk
gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimecilarin ideale yakin
olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, “Ancak tecriibesiz yoneticiler, herhangi bir karar alirken bagkalarina
danisma ihtiyact duyarlar” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,43 oranla katilmiyorum
seceneginde yogunlagsmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 2,41 olup,
madde ile ilgili tutum “zay1f” olarak belirlenmistir ve bu tutum katilmiyorum secenegine
denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimeilarin ideale uzak
ve kotli durumda olduklar: sdylenebilir.

Olgegin, “Kisilerin tek tek odiillendirilmesi calisanlar arasinda huzursuzluk
yaratir. Bu nedenle gruplarin 6diillendirilmesi tercih edilmelidir” seklindeki maddesine
katilimcilar, 0,53 oranla katiliyorum segeneginde yogunlagsmislardir. Bahsedilen
maddenin aritmetik ortalamasi 3,55 olup, madde ile ilgili tutum “gii¢lii” olarak
belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum segenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen
yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, “Birlikte calisan insanlar, tek basina ¢alisan insanlardan daha iiretken
daha yaratic1 olurlar” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,48 oranla katiliyorum

seceneginde yogunlagsmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 3,47 olup,
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madde ile ilgili tutum “gilicli” olarak belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum secenegine
denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin
olduklar1 soylenebilir.

Olgegin, “Yoneticiler, astlarin sorumluluk alabilmeleri icin onlara, yaptiklari
isleri kontrol edebilmelerine yarayacak bilgiler vererek, yardime1 olmalidirlar” seklindeki
maddesine katilimcilar, 0,62 oranla katiliyorum segeneginde yogunlasmislardir.
Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,25 olup, madde ile ilgili tutum “giiglii”
olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum se¢enegine denk gelmektedir.
Maddeye verilen yanitlardan yola c¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin olduklar
sOylenebilir.

Olgegin, “Odiillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir. Bdylece kisiler arasi
yarisma durumu ortaya ¢ikacak, ¢alisma temposu artacaktir” seklindeki maddesine
katilimcilar, 0,43 oranla katilmiyorum segeneginde yogunlagmislardir. Bahsedilen
maddenin aritmetik ortalamasi 2,59 olup, madde ile ilgili tutum “zayif” olarak
belirlenmistir ve bu tutum katilmiyorum segenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen
yanitlardan yola c¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak ve kotii durumda olduklar
sOylenebilir.

Olgegin, “Bir kurumda, iicret diisiikliigiinden cok, iicret adaletsizligi calisanlar
arasinda huzursuzluk yaratir” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,54 oranla katiliyorum
seceneginde yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,26 olup,
madde ile ilgili tutum “giliclii” olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum
secenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin
ideale yakin olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, “Gorevlilerin goriis ve Onerilerinin {istlerince énemsenmesi, onlarm
caligma hevesini kamgilar” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,57 oranla katiliyorum
seceneginde yogunlagsmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,12 olup,
madde ile ilgili tutum “giiclii” olarak belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum secenegine
denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin
olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, “Bir kurumda kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilim1 ile alinmalidir”
seklindeki  maddesine  katilimcilar, 0,64 oranla katiliyorum segeneginde
yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,01 olup, madde ile ilgili

tutum “glicli” olarak belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum secenegine denk
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gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola c¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin
olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, “Bir kurumda bir iist goreve yiikselmenin gérevde gosterilen basariya
bagli olmasi, isgorenlerin daha basarili olmasimi saglar” seklindeki maddesine
katilimcilar, 0,6 oranla katiliyorum se¢eneginde yogunlagsmislardir. Bahsedilen maddenin
aritmetik ortalamas1 4,24 olup, madde ile ilgili tutum “gligli” olarak belirlenmistir ve bu
tutum tamamen katiltyorum segenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan
yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, “Kurumlarda iistlerle, astlar ve ayni seviyedeki ¢alisanlar arasinda bilgi
akist olmalidir” seklindeki maddesine katilimeilar, 0,64 oranla katiliyorum segeneginde
yogunlagsmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,16 olup, madde ile ilgili
tutum “giicli” olarak belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum segenegine denk
gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin
olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, “Kurumlarda isinde basarili olanlar takdir edilmelidir” seklindeki
maddesine katilimeilar, 0,6 oranla katiliyorum segeneginde yogunlagmislardir.
Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,29 olup, madde ile ilgili tutum “giiclii”
olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum segenegine denk gelmektedir.
Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin olduklar
soylenebilir.

Olgegin, “Kurumlarda isinde basarili olanlara yiikselme olanaklari acik olmalidir”
seklindeki maddesine katilimcilar, 0,6 oranla katiliyorum segeneginde yogunlasmislardir.
Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,33 olup, madde ile ilgili tutum “giigli”
olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum secenegine denk gelmektedir.
Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin olduklar
sOylenebilir.

Olgegin, “Kurumlarda c¢alisanlar yaptiklari islerin bir degeri olduguna
inandirilmalidirlar”  seklindeki maddesine katilimeilar, 0,64 oranla katiliyorum
seceneginde yogunlagsmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,29 olup,
madde ile ilgili tutum “giliclii” olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum
secenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin

ideale yakin olduklar1 sdylenebilir.
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Olgegin, “Kurumlarda yeterli ve adil bir iicret dagilimi olmalidir” seklindeki
maddesine katilimcilar, 0,58 oranla katiliyorum seceneginde yogunlagmislardir.
Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,33 olup, madde ile ilgili tutum “giiglii”
olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum secenegine denk gelmektedir.
Maddeye verilen yanitlardan yola c¢ikarak, katilimecilarin ideale yakin olduklari
sOylenebilir.

Olgegin, “Tiim calisanlarin ydnetime ve alman kararlara katilabilmeleri
saglanmalidir” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,34 oranla fikrim yok seceneginde
yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 3,46 olup, madde ile ilgili
tutum “glicli” olarak belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum segenegine denk
gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin
olduklar1 soylenebilir.

Olgegin, “Kisilerin saygmligina, degerine ve gelismesine énem verilmelidir”
seklindeki  maddesine  katilimcilar, 0,66 oranla katiliyorum segeneginde
yogunlagsmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,34 olup, madde ile ilgili
tutum “giiclii” olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum segenegine denk
gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin
olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, “Astlar iistleriyle her konuda kolayca konusabilmelidirler” seklindeki
maddesine katilimcilar, 0,6 oranla katiliyorum seceneginde yogunlagmislardir.
Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,16 olup, madde ile ilgili tutum “giicli”
olarak belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum segenegine denk gelmektedir. Maddeye
verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin olduklart sdylenebilir.

Olgegin, “Calisanlar arasinda iyi arkadashik iliskileri olmalidir” seklindeki
maddesine katilimcilar, 0,67 oranla katiliyorum segeneginde yogunlagsmislardir.
Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,34 olup, madde ile ilgili tutum “giiclii”
olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum se¢enegine denk gelmektedir.
Maddeye verilen yanitlardan yola c¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin olduklar
sOylenebilir.

Olgegin, “Kurumlarda adil disiplin diizeni var olmalhdir” seklindeki maddesine
katilimcilar, 0,56 oranla katiliyorum segeneginde yogunlagmislardir. Bahsedilen

maddenin aritmetik ortalamasi 4,42 olup, madde ile ilgili tutum “gilicli” olarak
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belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum secenegine denk gelmektedir. Maddeye
verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin olduklart sdylenebilir.

Olgegin, “Kurumlarda kamp, lokal, konut, ulasim olanaklar1 gibi cazip imkanlar
olmalidir” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,56 oranla katiliyorum segeneginde
yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 4,33 olup, madde ile ilgili
tutum “giicli” olarak belirlenmistir ve bu tutum tamamen katiliyorum sec¢enegine denk
gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin
olduklar1 soylenebilir.

Olgegin, “Kurumlarda zorlama, kacamak, taviz yerine, agikliga, tartismaya ve
anlagsmaya dayali yonetim olmalidir” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,5 oranla
katiliyorum segeneginde yogunlagmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi
3,89 olup, madde ile ilgili tutum “gii¢lii” olarak belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum
secenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin
ideale yakin olduklar sdylenebilir.

Olgegin, “Is yasamma yeni baslyor olsaydim, yine bu kurumda calismaktan
mutluluk duyardim” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,51 oranla katiliyorum
seceneginde yogunlasmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 3,77 olup,
madde ile ilgili tutum “gilicli” olarak belirlenmistir ve bu tutum katiliyorum sec¢enegine
denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale yakin
olduklar1 sdylenebilir.

Olgegin, “Bu kurum veya bir baskasi benim igin fark etmez” seklindeki
maddesine katilimcilar, 0,47 oranla katilmiyorum seceneginde yogunlagmislardir.
Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 2,26 olup, madde ile ilgili tutum “zayif” olarak
belirlenmistir ve bu tutum katilmiyorum segenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen
yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak ve kotli durumda olduklar
sOylenebilir.

Olgegin, “Is yasamima yeni bashiyor olsaydim, yine bu kurumda c¢alismak
isteyecegimi pek diisiinemiyorum” seklindeki maddesine katilimcilar, 0,57 oranla
katilmiyorum se¢eneginde yogunlasmislardir. Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi
2,24 olup, madde ile ilgili tutum “zayif” olarak belirlenmistir ve bu tutum katilmiyorum
secenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin

ideale uzak ve kotli durumda olduklart s6ylenebilir.
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Olgegin, “Baska bir kurumda is bulsam su anki isimi birakirim” seklindeki
maddesine katilimcilar, 0,33 oranla fikrim yok segeneginde yogunlasmislardir.
Bahsedilen maddenin aritmetik ortalamasi 2,22 olup, madde ile ilgili tutum “zayif” olarak
belirlenmistir ve bu tutum katilmiyorum segenegine denk gelmektedir. Maddeye verilen
yanitlardan yola ¢ikarak, katilimcilarin ideale uzak ve kotii durumda olduklar
sOylenebilir.

Motivasyon Olgeginin tamamu ele alinirsa, dlgegin aritmetik ortalamasi 3,5 olarak
hesaplanmaktadir. Bu sebeple, tutum, “giiclii” diizeyde olup, katiliyorum secenegine

denk gelmektedir. Katilimcilarin ideale yakin olduklari belirlenmistir.

3.2.3. Regresyon Analizi

Regresyon Analizi, Tablo 5’te gosterilmistir:

Tablo 5: Regresyon Analizi

Model 1

Degisken

B SEB B
Sabit 1,912 0,581
Motivasyon 0,347 0,166 0,113
R 0,113
R? 0,013
F 4,365
df 0,037
Y =1,912 +0,347X

Y: Orgiitsel baghlik
X: Motivasyon

Tabloya gore, bagimli degisken ve bagimsiz degisken arasinda zayif ve pozitif bir

iligki vardir. Bagimsiz degisken, bagimli degiskenin %1,3’linii etkilemektedir.
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3.2.4. T Testi Sonuglari
3.2.4.1. Orgiitsel Baghlik ve Motivasyon Olcegi Puanlarimn Cinsiyet
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan

Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar:

Tablo 6’da Orgiitsel Baglilk ve Motivasyon Olgegi puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirtmek iizere yapilan bagimsiz grup t

testi sonuglar1 gosterilmistir:

Tablo 6: Orgiitsel Baglilik ve Motivasyon Olgegi Puanlarmin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek i¢in Yapilan Bagimsiz Grup t Testi

t Testi
Puan Gruplar N X s
t Sd Y

Kadin 71 3,22 0,89

2,042 169 0,042
Duygusal Baghhk Erkek 99 3,42 0,87
Kadin 71 2,92 0,55

Devam Baghhgi -0,074 169 0,941
Erkek 99 2,92 0,53
Kadin 71 3,06 0,65

Normatif Baghhk 1,259 169 0,209
Erkek 99 3,16 0,76
. Kadin 71 3,07 0,51

Toplam Orgiitsel Baghhk 1,704 169 0,089
Erkek 99 3,17 0,52
Kadin 71 35 0,19

Motivasyon -0,151 169 0,88
Erkek 99 35 0,15

Tablo 6’ya gore, kadin ¢alisanlar ile erkek calisanlarin duygusal bagliliklart
arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark erkekler yoniindedir. Kadin ¢alisanlar ile erkek
calisanlarin devam bagliliklari arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Kadin galisanlar
ile erkek calisanlarin normatif bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir.
Kadin ¢alisanlar ile erkek calisanlarin toplam orgiitsel bagliliklar arasinda anlamli bir
fark bulunamamistir. Kadin ¢alisanlar ile erkek calisanlarin motivasyonlar1 arasinda

anlaml bir fark bulunamamuistir.
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3.2.4.2. Orgiitsel Baghlik ve Motivasyon Olcegi Puanlarimin Medeni Durum
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan

Bagimsiz Grup t Testi Sonuclari

Tablo 7°de Orgiitsel Baglilik ve Motivasyon Olgegi puanlarnin medeni durum
degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigini belirtmek {izere yapilan bagimsiz grup t

testi sonuglar1 gosterilmistir:

Tablo 7: Orgiitsel Baglilk ve Motivasyon Olgcegi Puanlarinin Medeni Durum
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek I¢in Yapilan Bagimsiz Grup
t Testi

t Testi
Puan Gruplar N X 5
t Sd p

Evli 86 3,33 0,88

-0,163 169 0,87
Duygusal Baghhk Bekar 84 3,34 0,89
Evli 86 2,92 0,54

Devam Baghhgi -0,034 169 0,973
Bekar 84 2,92 0,54
Evli 86 3,07 0,72

Normatif Baghhk -1,313 169 0,19
Bekar 84 3,17 0,71
. Evli 86 311 0,52

Toplam Orgiitsel Baghhk -0,64 169 0,523
Bekar 84 3,14 0,53
Evli 86 35 0,17

Motivasyon 0,42 169 0,675
Bekar 84 35 0,17

Tablo 7’ye gore, evli calisanlar ile bekar ¢alisanlarin duygusal bagliliklari
arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Evli ¢alisanlar ile bekar c¢alisanlarin devam
bagliliklari arasinda anlamli bir fark bulunamamaistir. Evli caligsanlar ile bekar ¢alisanlarin
normatif baghliklar1 arasinda anlaml bir fark bulunamamistir. Evli calisanlar ile bekar
calisanlarin toplam orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamustir. Evli

calisanlar ile bekar ¢alisanlarin motivasyonlari arasinda anlamli bir fark bulunamamustir.



73

3.2.4.3. Orgiitsel Baglihk ve Motivasyon Ol¢egi Puanlarimin Es Calisma

Durumu Degiskenine Gore Farkhlasip Farklilasmadigim Belirlemek Uzere

Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar:

Tablo 8’e Orgiitsel Baglilik ve Motivasyon Ol¢egi puanlarmin es ¢alisma durumu
degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigini belirtmek {izere yapilan bagimsiz grup t

testi sonuclart gosterilmistir:

Tablo 8: Orgiitsel Baglilik ve Motivasyon Olgegi Puanlarinin Es Calisma Durumu
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigin1 Belirlemek I¢in Yapilan Bagimsiz Grup
t Testi

t Testi
Puan Gruplar N X 5
t Sd p

Esi Calistyor 56 3,31 0,88

-0,392 168 0,695
Duygusal Baghlik Esi Calismiyor 114 3,35 0,89
Esi Calistyor 56 2,92 0,55

Devam Baghhgi -0,047 168 0,962
Esi Calismiyor 114 2,92 0,54
Esi Calistyor 56 31 0,75

Normatif Baghhk -0,38 168 0,704
Esi Calismiyor 114 3,13 0,7
. Esi Calistyor 56 3,11 0,52

Toplam Orgiitsel Baghhik -0,406 168 0,685
Esi Calismiyor 114 3,13 0,52
Esi Calistyor 56 3,51 0,17

Motivasyon 0,794 168 0,428
Esi Calismiyor 114 3,49 0,17

Tablo 8’e gore, esi ¢alisanlar ile esi caligmayanlarin duygusal bagliliklari, devam
bagliliklari, normatif bagliliklari, toplam orgiitsel bagliliklar1 ve motivasyonlar1 arasinda

anlamli bir fark bulunamamustir.
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3.2.5. ANOVA Testi Sonuglari

3.25.1. Duygusal Baghhk Olcegi Puanlarimin Yas Degiskenine Gore

Farklilasip Farkhlasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) Sonuclari

Tablo 9°da Duygusal Baglilik Olgegi puanlarinin yas degiskenine gore farklilasip
farklilagsmadigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans (anova) analizi sonuglari

gosterilmistir:

Tablo 9: Duygusal Baghlik Olgegi Puanlarinin Yas Degiskenine Gore Farklilasip
Farklilasmadigini Belirlemek igin Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonuglar Fark

Puan Grup N X SS var. K. KT Sd KO F p
Duygusal 20 ve alt1 3 2,72 0,23 G.Aras1 8,423 4 2,106
Baghhk 21-30 64 3,34 0,88 G.ici 256,244 165 0,765

31-40 87 3,28 0,90 Toplam 264,667 169 2,75 0,028

41-50 11 3,83 0,58

50 ve tizeri 5 3,47 1,11

Total 170 3,33 0,88

Calisanlarin yaslarma gore duygusal bagliliklart arasinda anlamli bir fark

bulunmustur. Bu fark yas gruplari arasi anlamli bir farktir.

3.2.5.2. Normatif Baghlik Olcegi Puanlarimin Yas Degiskenine Gore

Farklilagip Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yénlii Varyans

Analizi (ANOVA) Sonuc¢lar

Tablo 10°da Normatif Baglilik Olgegi puanlarinin yas degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans (anova) analizi sonuglari

gosterilmistir:
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Tablo 10: Normatif Baglilik Olgcegi Puanlarinin Yas Degiskenine Gore Farklilasip
Farklilasmadigini Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonuglar1 Fark

Puan Grup N X Ss var.K. KT Sd KO F p
Normatif 20 ve alt1 3 247 010 G.Aras1 5,866 4 1,467
Baghhk 21-30 64 304 073 G.igi 167,284 165 0,499

31-40 87 3,16 0,72 Toplam 173,15 169 2,94 0,021

41-50 11 333 0,61

50 ve tizeri 5 3,48 0,53

Total 170 312 0,71

Calisanlarin yaglarina gore

normatif bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark

bulunmustur. Bu fark yas gruplari aras1 anlamli bir farktir.

3.2.5.3. Toplam Orgiitsel Baghhk Olcegi Puanlarinin Yas Degiskenine Gore

Farkhlasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonuc¢lari

Tablo 11°de Toplam Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarinin yas degiskenine gore

farklilagip farklilagsmadigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans (anova) analizi

sonuglart gosterilmistir:

Tablo 11: Toplam Orgiitsel Baghilik Olgegi Puanlarmin Yas Degiskenine Gore

Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Igin Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA)
f X ss Degerleri ANOVA Sonuglari Fark
Puan Grup N X SS var. K. KT Sd KO F p
0,65
Toplam 20 ve alt1 3 2,59 0,11 G.Aras1 2,605 4 1
) , 0,26
Orgiitsel 21-30 64 3,12 055  G.ici 89,199 165 6
2,45 0,046

Baghlik 31-40 87 3,12 050 Toplam 91,804 169

41-50 11 3,30 0,36

50 vetiizeri 5 3,25 0,60

Total 170 3,12 0,52
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Calisanlarin yaslarina gore toplam orgiitsel bagliliklar arasinda anlamli bir fark

bulunmustur. Bu fark yas gruplari aras1 anlamli bir farktir.

3.2.5.4. Duygusal Baghhk Olgegi Puanlarimin Isyerindeki Konum

Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclan

Tablo 12°de Duygusal Baglilik Olgegi puanlarinin isyerindeki konum degiskenine
gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans (anova)

analizi sonuglart gosterilmistir:

Tablo 12: Duygusal Baglilik Olgegi Puanlarmin Isyerindeki Konum Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonuglar1 Fark

Puan Grup N ss  var.K. KT Sd KO F p

XI

Duygusal  Bireysel Miisteri Temsilcisi® 67 327 089 G.Arasi 16,496 4 4,124

Baghhk Miidiir Yardimeist® 7 371 049 G.ci 248,17 165 0,741
Miidir® 4 429 046 Toplam 264,667 169 557 0,000 a-c
Gise Memuru® 61 3,17 0,89 c-d
Diger® 31 357 084
Total 170 3,33 0,88

Bireysel miisteri temsilcisi olarak calisanlar ile miidiir olarak c¢alisanlarin
duygusal baghliklar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark midiir olarak ¢alisanlar
lehinedir. Miidiir olarak c¢alisanlar ile gise memuru olarak calisanlarin duygusal

bagliliklar arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark miidiir olarak c¢alisanlar lehinedir.
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3.2.5.5. Toplam Orgiitsel Baghlik Olcegi Puanlarinin Isyerindeki Konum
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclar:

Tablo 13’te Toplam Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarinin isyerindeki konum
degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek tizere yapilan tek yonlii varyans

(anova) analizi sonuglar1 gosterilmistir:

Tablo 13: Toplam Orgiitsel Baglilik Olgegi Puanlarmin Isyerindeki Konum Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigii Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi
(ANOVA)

_,.,
X

Ss Degerleri ANOVA Sonuglari Fark

Puan Grup N ss  Vvar.K. KT Sd KO F p

X

Toplam Bireysel Miisteri Temsilcisi® 67 3,08 052 G.Aras1 4,916 4 1,229

()rgﬁtsel Midiir Yardimeist? 7 334 026 G.ici 86,888 165 0,259

Baghhk Mudiir® 4 366 0,27 Toplam 91,804 169 4,74 0,001 a-c
Gise Memuru® 61 305 052 c-d
Diger® 31 325 052
Total 170 3,12 0,52

Bireysel miisteri temsilcisi olarak calisanlar ile miidiir olarak ¢alisanlarin toplam
orglitsel baghliklar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark miidiir olarak calisanlar
lehinedir. Miidiir olarak calisanlar ile gise memuru olarak ¢alisanlarin toplam orgiitsel

bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark miidiir olarak ¢alisanlar lehinedir.

3.2.5.6. Motivasyon Olgegi Puanlarinin Cocuk Sayisi Degiskenine Gore
Farklilagip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yénlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonugclari

Tablo 14’te Motivasyon Olgegi puanlarmnin cocuk sayis1 degiskenine gore
farklilagip farklilagsmadigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans (anova) analizi

sonuglar1 gosterilmistir:
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Tablo 14: Motivasyon Olgegi Puanlarinin Cocuk Sayis1 Degiskenine Gore Farklilasip
Farklilasmadigini Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonuglar1 Fark
Puan Grup N X SS  Var.K KT Sd KO F p
Motivasyon Yok® 84 349 017 G.Arast 0,427 4 0,107
Bir° 39 356 0,17 G.ici 9,321 165 0,028
iki® 26 3,48 0,14 Toplam 9,748 169 3,83 0,005 a-b
Ugd 18 345 0,18 b-d
Ucten fazla® 3 351 021
Total 170 350 0,17

Hi¢ ¢ocugu olmayan ¢alisanlar ile bir ¢ocugu olan ¢alisanlarin motivasyonlari
arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark bir ¢ocugu olan ¢aligsanlar lehinedir. Bir ¢ocugu
olan c¢alisanlar ile li¢ ¢ocugu olan ¢alisanlarin motivasyonlari1 arasinda anlamli bir fark

vardir. Bu fark bir cocugu olan ¢alisanlar lehinedir.

3.25.7. Devam Baghh@ Olgegi Puanlarimin Egitim Degiskenine Gore
Farkhlasip Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonuc¢lar

Tablo 15°te Devam Baglihigi Olgegi puanlarmin egitim degiskenine gdre
farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans (anova) analizi

sonuglar1 gosterilmistir:

Tablo 15: Devam Bagliligi Olgegi Puanlarinin Egitim Degiskenine Gore Farklilasip

Farklilasmadigim Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonugclari Fark
Puan Grup N X SS Var. K. KT Sd KO F p
Devam Lise? 6 3,42 0,58 G.Aras1 3,836 3 1,279
Baghhg Onlisans® 51 283 048  G.ci 94,525 166 0,281
Lisans® 81 2,92 0,52 Toplam 98,361 169 4545 0,004 ab
Lisansiistii® 32 295 061 a-c
Total 170 2,92 0,54
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Lise ve dnlisans mezunlarinin devam bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Bu fark lise mezunlari lehinedir. Lise ve lisans mezunlarinin devam bagliliklari arasinda

anlamli bir fark vardir. Bu fark lise mezunlari lehinedir.

3.2.5.8. Toplam Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Puanlarimin Egitim Degiskenine

Gére Farklilasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Tablo 16’da Toplam Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarinin egitim degiskenine gore

farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans (anova) analizi

sonuglar1 gosterilmistir:

Tablo 16: Toplam Orgiitsel Baglilik Olgegi Puanlarinin Egitim Degiskenine Gore

Farklilasip Farklilasmadigi1 Belirlemek icin Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi

(ANOVA)
f X ss Degerleri ANOVA Sonuglari Fark
Puan Grup N X ss  Vvar.K. KT Sd KO F p
Toplam Lise? 6 3,50 0,44 G.Aras: 3,431 3 1,144
Orgiitsel Onlisans® 51 3,01 0,55 G.i¢i 88,372 166 0,263
Baghhk Lisans® 81 3,17 0,51 Toplam 91,804 169 4349 0,006 ab
Lisansiistii® 32 3,14 0,46
Total 170 3,12 0,52

Lise ve oOnlisans mezunlarinin toplam orgiitsel bagliliklar: arasinda anlamli bir

fark vardir. Bu fark lise mezunlari lehinedir.

3.2.5.9. Motivasyon Olcegi Puanlarinin Egitim Degiskenine Gore Farklilasip

Farklhilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi

(ANOVA) Sonuglari

Tablo 17°de Motivasyon Olgegi puanlarmin egitim degiskenine gore farklilasip

farklilasmadigin1 belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans (anova) analizi sonuglari

gosterilmistir:
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Tablo 17: Motivasyon Olgegi Puanlarmin Egitim Degiskenine Gore Farklilasip
Farklilasmadigini Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonuglari Fark
Puan Grup N X S Vvark. KT Sd KO F p
Motivasyon Lise?® 6 3,59 011 G.Arass 0474 3 0,158
Onlisans® 51 3,45 014 G.ici 9,274 166 0,028
Lisans® 81 3,52 0,17 Toplam 9,748 169 5,724 0,001 b-c
Lisansiistii® 32 3,51 0,20
Total 170 3,50 0,17

Onlisans ve lisans mezunlarinin motivasyonlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Bu fark lisans mezunlari lehinedir.

3.2.5.10. Duygusal Baghlik Olcegi Puanlarimin Meslekte Gegirilen Toplam

Siire Degiskenine Goére Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere

Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Tablo 18°de Duygusal Baglilik Olgegi puanlarinin meslekte gegirilen toplam siire

degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans

(anova) analizi sonuglar1 gosterilmistir:

Tablo 18: Duygusal Baglhilik Olgegi Puanlarinin Meslekte Gegirilen Toplam Siire

Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonuglari Fark

Puan Grup N X ss  var.K. KT Sd KO F p
Duygusal 1 yildan az 9 3,39 101 G.Arast 10,741 5 2,148
Baghhk 1-5 yil aras1 83 3,32 0,85 G.ci 253,925 164 0,76

6-10 yilarast 59 322 091 Toplam 264667 169

2,83 0,016

11-15 y1l 13 3,65 0,84

16-20 y1l 5 3,77 0,53

2125 y1l 1 4,83 0,00

Total 170 3,33 0,88
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Calisanlarin toplam ¢aligsma stirelerine gore duygusal bagliliklart arasinda anlamli

bir fark bulunmustur. Bu fark meslekte gecirilen toplam siire gruplari arasi anlamli bir

farktir.

3.2.5.11. Normatif Baghhk Olcegi Puanlarinin Meslekte Gegirilen Toplam

Siire Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere

Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglan

Tablo 19°da Normatif Baglilik Olgegi puanlarinin meslekte gegirilen toplam siire

degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek tizere yapilan tek yonlii varyans

(anova) analizi sonuclar1 gosterilmistir:

Tablo 19: Normatif Baghlik Olcegi Puanlarmin Meslekte Gegirilen Toplam Siire

Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yonlii

Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonuglari Fark

Puan Grup N X ss  Vvar.K. KT Sd KO F p
Normatif 1 yildan az 9 3,22 1,04  G.Aras1 7,802 5 1,56
Baghhk 1-5 y1l aras1 83 3,06 0,65 G.i¢i 165,348 164 0,495

6-10 yil arast 59 3,07 0,74  Toplam 173,15 169

3,15 0,009

11-15y1l 13 3,45 0,70

16-20 y1l 5 3,40 0,33

21-25 y1l 1 4,40 0,00

Total 170 3,12 0,71

Calisanlarin toplam calisma siirelerine gére normatif bagliliklar1 arasinda anlamli

bir fark bulunmustur. Bu fark meslekte gecirilen toplam siire gruplari arasi anlamli bir

farktir.
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3.2.5.12. Toplam Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Puanlarinin Meslekte Gegirilen

Toplam Siire Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigin1 Belirlemek

Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi ANOVA) Sonuclar

Tablo 20°de Toplam Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarinin meslekte gegirilen

toplam siire degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan tek

yonlii varyans (anova) analizi sonuglari gosterilmistir:

Tablo 20: Toplam Orgiitsel Baglilik Olgegi Puanlarinin Meslekte Gegirilen Toplam Siire

Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigim Belirlemek Igin Yapilan Tek Yénlii

Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonuglar Fark
Puan Grup N X SS var.K. KT Sd KO F p
Toplam 1 yildan az 9 3,09 0,71 G.Aras1 4,723 5 0,945
()rgﬁtsel 1-5 y1l arasi 83 3,11 051 G.ici 87,08 164 0,261
Baghhk 6-10 yil aras1 59 3,05 0,50 Toplam 91,804 169
3,62 0,003

11-15 y1l 13 3,39 0,46

16-20 y1l 5 3,35 0,29

21-25 y1l 1 4,06 0,00

Total 170 3,12 0,52

Calisanlarin toplam ¢aligma stirelerine gore toplam orgiitsel bagliliklart arasinda

anlamli bir fark bulunmustur. Bu fark meslekte gegirilen toplam siire gruplari arasi

anlamli bir farktir.

3.2.5.13. Duygusal Baghlik Olcegi Puanlarinin Mevcut isyerinde Gecirilen

Toplam Siire Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhilasmadigin1 Belirlemek

Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar

Tablo 21°de Duygusal Baglilik Olgegi puanlarinin mevcut isyerinde gegirilen

toplam siire degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek {izere yapilan tek

yonlii varyans (anova) analizi sonuglar1 gosterilmistir:
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Tablo 21: Duygusal Baglilik Olgegi Puanlarinin Mevcut Isyerinde Gegirilen Toplam
Siire Degiskenine Gore Farklilagip Farklilasmadigini Belirlemek Igin Yapilan Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri  ANOVA Sonuglan Fark
Puan Grup N X ss  Vvar.K. KT Sd KO F p
Duygusal 1yldanaz 33 323 092 G.Aras 13005 3 4335
Baghhk  1-5ylaras® 91 336 082 G.gi 251661 166 0,749 a-d
6-9 arasi® 33 312 093 Toplam 264,667 169 5788 0001 b-d
10yilveiisti® 13 392 085 od
Total 170 333 088

Mevcut bankasinda bir yildan az bir siiredir ¢aligan ile on yil ve {istii bir siiredir
calisanin duygusal baglilig1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on yil ve istii bir
stiredir caligsan lehinedir. Mevcut bankasinda bir y1l ve bes yil arasinda bir siiredir ¢calisan
ile on y1l ve stii bir siiredir ¢alisanin duygusal baglilig1 arasinda anlamli bir fark vardir.
Bu fark on y1l ve iistii bir siiredir ¢alisan lehinedir. Mevcut bankasinda alt1 yil ve dokuz
y1l arasinda bir siiredir ¢alisan ile on yil ve iistii bir stiredir ¢alisganin duygusal baglilig

arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on yil ve iistii bir siiredir ¢alisan lehinedir.

3.2.5.14. Normatif Baghik Olcegi Puanlarinin Mevcut Isyerinde Gegirilen

Toplam Siire Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigin1 Belirlemek

Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonugclar

Tablo 22°de Normatif Baglilik Olgegi puanlarinin mevcut isyerinde gecirilen
toplam siire degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan tek

yonlii varyans (anova) analizi sonuglar1 gosterilmistir:
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Tablo 22: Normatif Baglilik Olgegi Puanlarmin Mevcut Isyerinde Gegirilen Toplam Siire

Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigim Belirlemek Igin Yapilan Tek Yénlii

Varyans Analizi (ANOVA)

X ss Degerleri ~ ANOVA Sonuglar Fark
Puan Grup N X SS Var.K. KT Sd KO F p
Normatif 1 yildan az® 33 304 075 G.Aras 10973 3 3,658
Baghhik  1-5yil aras’® 91 316 0,67 G.gi 162,177 166 0,483 a-d
6-9 arast® 33 289 074 Toplam 17315 169 7578 0,000 b-d
10yl veisti® 13 363 0,62 cd
Total 170 312 071

Mevcut bankasinda bir yildan az bir siiredir ¢aligan ile on yil ve {istii bir siiredir

caliganin normatif baglilig1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on yil ve iistii bir

stiredir calisan lehinedir. Mevcut bankasinda bir y1l ve bes yil arasinda bir siiredir ¢alisan

ile on y1l ve iistii bir siiredir ¢alisanin normatif baglilig1 arasinda anlamli bir fark vardar.

Bu fark on y1l ve iistii bir siiredir ¢alisan lehinedir. Mevcut bankasinda alt1 y1l ve dokuz

y1l arasinda bir siiredir ¢alisan ile on yil ve iistii bir siiredir ¢aliganin normatif baglilig

arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on yil ve iistii bir siiredir ¢alisan lehinedir.

3.2.5.15. Toplam Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Puanlarinin Meveut Isyerinde

Gecirilen Toplam Siire Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigini

Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Tablo 23’te Toplam Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarinin mevcut isyerinde

gecirilen toplam siire degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek iizere

yapilan tek yonlii varyans (anova) analizi sonuglar1 gosterilmistir:
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Tablo 23: Toplam Orgiitsel Baglilik Olgegi Puanlarmin Mevcut Isyerinde Gegirilen

Toplam Siire Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek igin Yapilan
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

f X ss Degerleri ANOVA Sonuglart Fark
Puan Grup N X ss  var.K. KT Sd KO F p
Toplam 1 yildan az® 33 3,04 058 G.Arast 4342 3 1,447
Orgiitsel 1-5 yil arasi® 91 3,14 049 G.ici 87,461 166 0,26 a-d
Baghlik 6-9 arasi® 33 3,02 050 Toplam 91,804 169 5561 0,001 b-d
10 yil ve iisti? 13 3,47 0,49 c-d
Total 170 3,12 0,52

Mevcut bankasinda bir yildan az bir siiredir ¢aligan ile on yil ve {istii bir siiredir

calisanin toplam orgiitsel baglilig1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on y1l ve {istii

bir siiredir ¢alisan lehinedir. Mevcut bankasinda bir yil ve bes yil arasinda bir siiredir

calisan ile on yil ve iistii bir siiredir ¢alisanin toplam oOrgiitsel baglilig1 arasinda anlamli

bir fark vardir. Bu fark on y1l ve iistii bir siiredir ¢alisan lehinedir. Mevcut bankasinda alti

yil ve dokuz yil arasinda bir siiredir ¢alisan ile on y1l ve iistii bir siiredir ¢alisanin toplam

orgiitsel baglilig1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on yil ve tistii bir siiredir ¢aligan

lehinedir.

Farklar1 anlamli ¢ikan yukaridaki sonuglar disinda, farklari anlamsiz ¢ikan

asagidaki sonuclar da tespit edilmistir:

Calisanlarin yaslarina gore devam bagliliklart arasinda anlamli bir fark
bulunamamuistir [F1,522:169); p = 0,195].
Calisanlarin  yaslarina gore motivasyonlari arasinda anlamhi bir fark
bulunamamustir [F(1,446:169); p = 0,219].
Calisanlarin gorevlerine gore devam bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark
bulunamamustir [F(o,760:169); p = 0,552].
Calisanlarin gorevlerine gore normatif bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir [F2,057:169); p = 0,086].
Calisanlarin gorevlerine gore motivasyonlari arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir [F(1,107:169); p = 0,353].
Calisanlarin ¢ocuk sayilarina gore duygusal bagliliklar: arasinda anlamli bir

fark bulunamamistir [F(1,3s8:169); p = 0,248].
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Calisanlarin ¢ocuk sayilarina gore devam bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark
bulunamamustir [F(1,130:169); p = 0,342].

Calisanlarin ¢ocuk sayilarina gére normatif bagliliklar1 arasinda anlamli bir
fark bulunamamustir [F(o,es0:169); p = 0,627].

Calisanlarin ¢ocuk sayilarina gore toplam oOrgiitsel bagliliklari arasinda anlaml
bir fark bulunamamustir [F(o se6:169); P = 0,688].

Calisanlarin mezuniyet tiirlerine gore duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli bir
fark bulunamamistir [F(2,143:169); p = 0,095].

Calisanlarin mezuniyet tiirlerine gére normatif bagliliklar arasinda anlamli bir
fark bulunamamustir [F(1,612:169); p = 0,186].

Calisanlarin toplam ¢alisma siirelerine gore devam bagliliklari arasinda anlaml
bir fark bulunamamustir [F(1,427:160); p = 0,214].

Calisanlarin toplam ¢alisma siirelerine gore motivasyonlari arasinda anlamli
bir fark bulunamamuistir [F(o,334:169); p = 0,892].

Calisanlarin  devam bagliliklar1 arasinda mevcut bankalarinda ¢aligma
slirelerine gore anlamli bir fark bulunamamustir [F(1,345:169); p = 0,260].
Calisanlarin motivasyonlar1 arasinda mevcut bankalarinda ¢alisma siirelerine

gore anlamli bir fark bulunamamuistir [F(1,711:169); p = 0,165].
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SONUC VE ONERILER

Giiniimiizde yapilan bir¢ok arastirma, baglilik kavraminin bir isletmenin basarili
bir grafik ¢izmesinde biiylik etkisi oldugunu belirtmektedir. Bunun arkasinda yatan
neden, isletmeye baglilik duyan bir ¢alisan, isletmenin hedeflerini ve degerlerini kendi
kisisel hedef ve degerleri gibi benimser, isletmeye yiiksek aidiyet duygusu tasir, verimli
bir calisma ortaya koyar ve isletmeden ayrilma istegi diger ¢alisanlara kiyasla ¢ok daha
azdir. Bu sebeplerden dolay1, 6rgiitsel baglilik kavrami biiylik 6nem tasimaktadir. Bagka
bir ifadeyle anlatilmak gerekirse, eger bir igletmenin en 6nemli varliklarindan biri insan
ise, Orgiitsel baglilik diizeyi yiliksek olan insan kaynaklari, isletme i¢in rekabet¢i
stiinliiktiir.

Isletmelere bu denli rekabet¢i 6zellik kazandirabilen insan giicii, korunmasi
gereken bir unsurdur. Calisanlarin yaptiklari islere deger katarak, isletmenin kisa vadede
performansina ve uzun vadede ise siirekliligine etki etmelerini saglamak, ¢alisanlarin
ihtiyag ve isteklerini iyi analiz etmekle gerceklesebilir. Calisanina 6nem vererek,
ithtiyaglarini ve isteklerini karsilayan isletmelerin ¢alisanlari, yaptiklari ise kars1 daha ¢ok
inisiyatif alir, daha ¢ok motive olurlar. Motivasyon bir giidiilenme durumudur, bir kisinin
bir aktiviteyi yerine getirebilmesi onu kiskirtan, tesvik eden sebeplerdir. Oyleyse, ¢alisan
motive olursa, verimliligi artar ve igletmenin performansma olumlu yonde etki eder.
Dahasi, isini yiiksek motivasyonla ifa eden g¢alisanin isinden memnun oldugu algisi
olusmaktadir ve bunun sonucunda isletmeye duydugu orgiitsel bagliliginin da artacagi
diistiniilmektedir.

Hazirlanan bu calisma, orgiitsel baglilik ve calisan motivasyonu kavramlari ile
ilgili gerceklestirilen literatiir taramasmin ardindan, uygulama béliimiinde Elazig Ili
Merkez Ilgesi Ozel ve Kamu banka calisanlarmin bahsedilen kavramlari nasil
algiladiklari, nasil degerlendikleri ve motivasyon diizeylerinin c¢alistiklar1 bankaya
duyduklar1 oOrgiitsel baglhlik diizeyini ne denli etkiledigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilmistir.

Bu arastirmada, Elazig ili Merkez ilgesinde yer alan Ozel ve Kamu banka
calisanlarinin motivasyonu ve orgiitsel baglhilik diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir.
Bu iliskiyi 6l¢timleyebilmek adina anket yoluyla veri toplama yoluna gidilmistir. Her iki

kavram i¢in de, daha 6nceden baska arastirmalarda da kullanilmis 6lgekler kullanilmistir.
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Arastirmada Oncellikle yiizde frekans dagilim, standart sapma ve aritmetik
ortalama gibi betimleyici istatistikler, sonra da arastirma konusu olan degiskenler
arasindaki iliskiyi analiz edebilmek i¢in regresyon testi gerceklestirilmistir. Regresyon
testi disinda bagimsiz orneklem t testi ve anova testi gibi parametrik hipotez testleri
gerceklestirilmistir.

Arastirma sonucunda, temel hipotez olarak belirlenen “Hi: Calisanlarin
motivasyonu ve orgiitsel baglhiliklar: arasinda anlamly bir iligki vardwr.” dogrulanmistir.
Banka caliganlarinin motivasyonu ve orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki tespit edilmistir. Fakat, bu iliski zayif diizeyde olup, arastirmaya katilan banka
calisanlarinin motivasyonu, orgiitsel bagliliklarinin sadece %1,3’iinii etkilemektedir.

Arastirma kapsaminda baska bulgular da elde edilmistir. Bahsedilen bulgular
asagidaki gibi 6zetlenmistir:

Cinsiyet Degiskenine Gore: Kadmn c¢alisanlar ile erkek calisanlarin duygusal
bagliliklart arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark erkekler yoniindedir. Bunun disinda,
cinsiyet degiskeni, katilimcilarin devam baghligi, normatif baghlik, toplam o&rgiitsel
baglilik ve motivasyonlarin1 anlaml dl¢iide etkilememistir.

Yas Degiskenine Gére: Katilimcilarin yas degiskenine gore, duygusal bagliliklart
arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu fark yas gruplari arasi anlamli bir farktir.
Ayrica, katilimeilarin yas degiskenine gore normatif bagliliklart arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Bu fark yas gruplar: aras1 anlaml bir farktir. flave olarak, katilimcilarin yas
degiskenine gore toplam orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu
fark yas gruplar: aras1 anlaml bir farktir.

Isyerindeki Konum degiskenine Gére: Bireysel miisteri temsilcisi olarak ¢alisanlar
ile miidiir olarak calisanlarin duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu
fark miidiir olarak ¢alisanlar lehinedir. Miidiir olarak ¢alisanlar ile gise memuru olarak
calisanlarin duygusal baghliklar: arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark miidiir olarak
calisanlar lehinedir. Bunun yani sira, bireysel miisteri temsilcisi olarak calisanlar ile
midiir olarak ¢alisanlarin toplam orgiitsel bagliliklari arasinda anlamli bir fark vardir. Bu
fark miidiir olarak calisanlar lehinedir. Miidiir olarak galisanlar ile gise memuru olarak
calisanlarin toplam orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark miidiir
olarak calisanlar lehinedir.

Cocuk Sayis1 Degiskenine Gore: Hig cocugu olmayan calisanlar ile bir ¢cocugu

olan ¢alisanlarin motivasyonlar1 arasinda anlaml bir fark vardir. Bu fark bir ¢ocugu olan
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calisanlar lehinedir. Bir c¢ocugu olan c¢alisanlar ile iic ¢ocugu olan calisanlarin
motivasyonlar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark bir ¢cocugu olan calisanlar
lehinedir.

Egitim Degiskenine Gore: Lise ve Onlisans mezunlarinin devam bagliliklari
arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark lise mezunlari lehinedir. Lise ve lisans
mezunlarinin devam bagliliklar arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark lise mezunlari
lehinedir. Bunun yani sira, lise ve Onlisans mezunlarinin toplam orgiitsel bagliliklar
arasinda anlaml bir fark vardir. Bu fark lise mezunlar lehinedir. Ayrica, dnlisans ve
lisans mezunlarinin motivasyonlar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark lisans
mezunlari lehinedir.

Meslekte Gegirilen Toplam Siire Degiskenine Gore: Katilimcilarin meslekte
gecirdikleri toplam caligma siirelerine gore duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Bu fark meslekte gegcirilen toplam siire gruplar arasi anlamli bir farktir.
Ayrica, katilimcilarin meslekte gegirdikleri toplam calisma siirelerine gére normatif
bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu fark meslekte gecirilen toplam siire
gruplar: arasi anlaml bir farktir. Buna ilave olarak, katilimcilarin meslekte gegirdikleri
toplam calisma stirelerine gore toplam oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Bu fark meslekte gegirilen toplam siire gruplari arasi anlamli bir farktir.

Mevcut Isyerinde Gegirilen Toplam Siire Degiskenine Gére: Mevcut bankasinda
bir yildan az bir siiredir ¢alisan ile on yil ve {istii bir siiredir ¢aliganin duygusal baglilig
arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on yil ve istii bir siiredir ¢alisan lehinedir.
Mevcut bankasinda bir yi1l ve bes yil arasinda bir siiredir ¢alisan ile on yi1l ve iistii bir
stiredir ¢alisanin duygusal baglilig1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on y1l ve iistii
bir siiredir ¢aligsan lehinedir. Mevcut bankasinda alt1 y1l ve dokuz yi1l arasinda bir stiredir
calisan ile on yil ve iistil bir siiredir ¢alisanin duygusal baglilig1 arasinda anlamli bir fark
vardir. Bu fark on yi1l ve iistii bir sliredir ¢alisan lehinedir.

Buna ilave olarak, mevcut bankasinda bir yildan az bir siiredir ¢alisan ile on yil
ve Uistii bir siiredir ¢alisanin normatif bagliligr arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on
y1l ve iistil bir siiredir ¢alisan lehinedir. Mevcut bankasinda bir y1l ve bes y1l arasinda bir
siiredir ¢alisan ile on yil ve {istii bir stiredir ¢alisanin normatif baglilig1 arasinda anlamli
bir fark vardir. Bu fark on yil ve iistii bir stiredir ¢alisan lehinedir. Mevcut bankasinda alt1

yil ve dokuz y1l arasinda bir siiredir ¢alisan ile on y1l ve tistii bir siiredir ¢alisanin normatif
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baglilig1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on yil ve {istli bir siiredir ¢alisan
lehinedir.

Ote yandan, mevcut bankasinda bir yildan az bir siiredir ¢alisan ile on yil ve iistii
bir stiredir ¢calisanin toplam orgiitsel bagliligi arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on
yil ve listii bir siiredir ¢aligan lehinedir. Mevcut bankasinda bir yil ve bes yil arasinda bir
stiredir ¢alisan ile on yil ve iistii bir siiredir ¢alisanin toplam orgiitsel bagliligr arasinda
anlaml bir fark vardir. Bu fark on yil ve {listii bir siiredir ¢alisan lehinedir. Mevcut
bankasinda alt1 y1l ve dokuz yil arasinda bir siiredir ¢alisan ile on y1l ve iistii bir siiredir
calisanin toplam orgiitsel baglilig1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark on y1l ve tistii
bir siiredir ¢alisan lehinedir.

Bankacilik sektoriiniin Tiirkiye’nin finansal yapilanmasinda 6nemli bir aktor
oldugu ve iilke ekonomisine biiyiik katki sagladigi herkes tarafindan bilinen bir gergektir.
Gerek bireysel, gerekse kurumsal miisterilerine verdikleri finansman destegi ve altyap1
ile ekonominin degismez bir yapitasidir. Bu denli 6nemli bir hizmeti sunabilmek, yogun
ve yorucu bir ig yasamini beraberinde getirmeyi ongdriir. Bu sebepten, banka calisanlar
¢ogu zaman mesai ¢ikis saati belli olmayan, yogun ve stresli bir i ortaminda biiytlik
sorumluluk gerektiren bir isi icra etmeye calismaktadirlar. Gerek gelecek nesil geng
bankaci adaylari, gerekse mevcut banka ¢alisanlari i¢in bu stresli isin cazibesini arttirmak,
banka sektorii yoneticilerinin en 6nemli 6devlerinden birini olugturmaktadir.

Bu ¢alismada elde edilen sonuglar 15181nda, banka yoneticilerine 151k tutmaya
yardim edecek Oneriler sunulmustur:

Oncelikle, arastirmaya katilan banka ¢alisanlarmin, ydnetici tarafindan yaptiklart
basarili isler sonucunda takdir edilmek istendikleri saptanmistir. Calisanlarin yaptiklar
stresli meslekleri sonucu, kendilerini basarili bulmalar1 ve bu basarinin istlerince
onaylanmasi, kendilerine duyduklar: giliveni tazeleyecek ve morallerini yiikseltecektir.
Yiiksek morale sahip calisanin motivasyonu da olumlu yonde etkilenecek ve calisan,
verimli caligmalarina siireklilik getirmeyi hedef edinecektir, orgiitsel baglilig1 artacaktir.

Basarinin takdir edilmesinin yani sira, aragtirma katilimcilarn iistlerinden geri
bildirim almayr Onemsemektedir.  Geribildirim yoluyla, yaptiklar1 islerin
degerlendirildigini, onemsendigini ve gerekirse gelistirildigini hissetmektedirler. Bir
baska deyisle, geribildirim yoluyla, katilimcilar, hem yaptiklart islerin bir degeri

olduguna inanmakta, hem de {istlerinin kisisel gelisimlerine katkida bulundugunu
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diistinmektedirler. Bunun sonucu da, ¢alisanlarin motivasyonuna ve orgiitsel bagliligina
olumlu olarak yansiyacaktir.

Arastirmaya katilan banka g¢alisanlarinin maddi o6diillendirmeyi 6nemsedikleri
saptanmistir. Katilimeilarin %67’°sinin  bekar veya esi calismayan oldugu da dikkate
aliirsa, zorlu yasam kosullarinda tek maas ile gecinilmeye ¢alisildigi anlasilabilecektir.
Bu sebepten dolayi, daha konforlu bir yasam igin, katilimcilarin maddi 6diillere 6nem
verdikleri distiniilmektedir. Yoneticilere oneri olarak, ¢alisanlarin moral ve motivasyon
ve baghihigimi arttirmak adma, prim, bonus gibi maddi &diiller banka igesinde
yayginlagtirilabilir. Bu ddiillerin adil dagitilmas: son derece dnemlidir. Aksi takdirde,
adaletsiz 0diil sistemi calisanlarin motivasyonunu kotii yonde etkileyecek, bagliliklarini
zedeleyerek onlar1 is aramaya yoneltebilecektir.

Katilimcilar, yoneticilerinin banka icinde gegerli olacak kararlar alirken
kendilerine de s6z hakki tanimalarint dnemsemektedir. Gelisen ve dinamiklesen is
diinyasinda artik otoriter yonetim anlayisi ¢ok tutulmamaktadir. Calisanlar, istlerinden
siirekli emir alarak fikirleri hi¢ sorulmadan c¢alistiklarinda motivasyonlar1 olumsuz
etkilenmektedir. Katilimcilar, yonetime ve alinan kararlara katilabilmeyi onemli bir
motivasyon kaynagi olarak gérmektedirler. Bu sebepten dolayi, adil ve 1liml1 bir yonetici
modeli, katilimcilarin motivasyonuna ve Orgiitsel bagliligina 6nemli oOlgiide katki
saglayacaktir.

Katilimcilarin ¢ogunlugunun calistiklar1 bankaya kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu
icerisinde oldugu ve is yasamlarina yeni basliyor olsa dahi, yine ayn1 bankay1 tercih
edecekleri saptanmistir. Bu noktadan hareketle, yoneticilerin yonetim modelini
gelistirerek devam ettirmeleri dnerilmektedir. Nitekim, katilimcilar mevcut yonetimden
memnun goriinmekte, gelisim ve siireklilikle, motivasyonlarinin ve oOrgiitsel
bagliliklarinin artacagi dngoriilmektedir.

Sonug olarak, ¢calismada arastirma konusuna odaklanilmasinin yani sira, Elazig ili
Merkez ligesi Ozel ve Kamu banka calisanlarinin motivasyon ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin arasindaki iligskinin Tiirkiye genelinde farkli bir ilin banka g¢alisanlarinin
motivasyonu ve Orgiitsel bagliligi arasindaki iliskiyle karsilastirma yapmaya firsat

tanimasi agisindan yararli olacagi ongoriilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Orijinallik Raporu

SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU

YUKSEK LISANS TEZ CALISMASI ORJINALLIK RAPORU

OGRENCI BILGILERI
—A;-Soyadl 42 Sezin Agik TASAR 7
6grenCI Numaras:m 151216112 - -
Enstitli Anabilim Dall o h;c-as—ymmler Enstitiisii -
_Pr;g;aﬁmi-vﬁ 8% . | Yiiksek Lisans - -
'Dam;manmm Unvani, Adi-Soyadi 7Yrd Dog. D? 7Muhammet DUSUKCAN
I Ap : o i g Orgiitsel Bagllllk ile (;al:éanlarm Motivasyonu Arasindaki

] Tex BT hre) | iligki: Elazig ili Banka Calisanlan Uzerine Bir Uygulama _

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

Yukarida baghg belirtilen tez calismamin a) Kapak sayfasi, b) Giris, c) Ana bdliimler ve d) Sonug kisimlarindan olusan toplam
114 sayfahk kismina iliskin, 10/05/2017 tarihinde Sosyal Bilimler Enstitiist tarafindan Turnitin adh intihal tespit
programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gdre, tezimin benzerlik oram % 21
‘dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar harig,
2- Kaynakea hari¢
3- Ahntlar hari¢/dahil
4- 5 kelimeden daha az értiigme igeren metin kisimlari harig

Yukarida bilgileri verilen dgrencinin ytiksek lisans tezi Sosyal Bilimler Enstitisti Yonetim Kurulu tarafindan belirlenen azami
benzerlik oranlarini asmadigini ve tez ¢alismamin herhangi bir intihal igermedigini: aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda
dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.
Geregini saygilarimla arz ederim.

Yrd. Dog. Dr. Muhammet DUSUKCAN Prof /Qr. Kenan PEKER \—f

Danigmanin Adi-Soyadi ;R‘Ma/\

(imzasi) zast) =S

Y

F.U.LISANSUSTU EGIiTIM OGRETIM YONETMELIGI

Madde 41- Lisansiistii tezleri ile birlikte teslim edilmesi gereken belgeler sunlardir:

a) Lisansiistii tezler, savunma 6ncesinde intihal program raporu ve ilgili makale sartimi sagladigina dair
belgeleri ile birlikte enstitiiye teslim edilir.

b) intihal raporu ile ilgili olarak etik kurallar dahilindeki benzerlik oranlari ilgili Enstiti Yonetim Kurulu
taraﬁndan bellrlemr (Enstitil deeum Kurulu laraﬁndan tezin, intihal kapsaml dlsmda degerlendlnlmcsl

% 30'u gecmemem seklmde kabul edllmlstu)
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Ek 2 Anket Formu

Degerli Katilme,

Bu anket “Orgiitsel Baglilik ile Calisanlarin Motivasyonu Arasindaki Iliski:
Kuramsal ve Uygulamali Bir Calisma” baslikli bilimsel arastirma ile ilgilidir. Elde
edilecek bulgular calisanlarin orgilitsel baglilik ve motivasyon arasindaki iligkisini ortaya
koyacaktir. Calisma sonuglar1 insan kaynagindan verimli bir bi¢imde faydalanilabilmesi
acisindan degerlendirilebileceginden, biiylik 6nem tasimaktadir. Aragtirmada elde edilen
bilgiler hicbir sahis ve kuruma verilmeyecek sadece bilimsel amagla kullanilacaktir.

Anketten elde edilecek sonuclarin dogrulugu calisma agisindan son derece
onemlidir. Bu nedenle anket sorularini cevaplandirirken sadece mevcut durumun dikkate
alinmasi, arzulanan ve istenen durumlarin dikkatten uzak tutulmasi gerekmektedir.
Ayracaginiz zaman ve degerli katkilarinizdan dolayi tesekkiir eder saygilarimizi sunariz.

Sezin ACIK TASAR

1- Bankadaki goreviniz nedir?
a) Bireysel Miisteri Temsilcisi  b) Miidiir yardimcist ¢) Miidiir d) Gise Memuru
e) Diger

2. Cinsiyetiniz?

a) Erkek b) Bayan

3- Medeni Haliniz nedir?
a) Evli b) Bekar c) Dul

3- Ka¢ cocugunuz var?
a) Yok b)1l c) 2 d)3 e) 3’ten fazla

4- Esiniz ¢calistyor mu?
a) Evet b) Hayir

5-Yasimz
a)20vealtt b)21-30 c) 31-40 d) 41-50 e) 50 tizeri

6- Egitim diizeyiniz
a) Lise Mezunu b) On lisans ¢) Lisans d) Lisansiistii

7- Kag yildir gorev yapiyorsunuz
a) 1 yildan az b) 1-5 yil arasi ¢) 6-10 yil aras1 d)11-15 yil €)16-20 yil f)21-25
yil g)26-iizeri

8- Kac yildir bu bankada gorev yapiyorsunuz
a) 1 yildan az b) 1-5 yil aras1 ¢) 6-9 yil aras1 d) 10 yi1l ve iistii
9- Bankada a) Tam zamanh mi1 yoksa b) Yar:i zamanh m ¢alisiyorsunuz?
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1.ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI §
g =4
: :
(Liitfen asagida verilen ifadeleri okuyarak size en uygun gelen dl¢ekteki % § x § E
say1y1 isaretleyiniz) g E‘ g % "é
2| E|l=2| § &
T ML | M| &=
Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu kurumda gecirmekten mutluluk
L duyarim.
2. | Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum
3. | Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargast” gibi hissediyorum
4. | Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum.
Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara karsi
> duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diisiiniiyorum.
Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacag:
° konusunda endise hissediyorum.
7. | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.
8. | Suan bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.
Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
% hissediyorum
Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de,
10.| baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama
ihtimalidir.
11.| Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin énemli nedenlerinden biri de,
12 ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir.
Benim avantajima olsa bile, ¢calistigim kurumdan simdi ayrilmak bana
13 dogru gelmiyor.
Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip
1 olduguma inantyorum.
Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara
o ugramama neden olur.
16.| Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
17.| Calistigim kuruma kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum.
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2. CALISAN MOTiVASYONU ANKETI

(Liitfen asagida verilen ifadeleri okuyarak size en uygun gelen
olcekteki sayiyi isaretleyiniz)

Hic¢ katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katiliyorum

Tamamen katiliyyorum

Astlarin, kararlarin alinmasinda séz sahibi olmalar1 {istiin
otoritesini yipratmakta ve kararlarin zamaninda alinmasini
engellemektedir

Genellikle, astlar, iistlerince denetlenmedikleri siirece islerini
ihmal ederler ve kotii yaparlar

Calisanlar parasal ddiillere, manevi 6diillerden daha ¢gok 6nem
verirler

Kisiler, bir isi tek baslarina yapmayi, baskalariyla birlikte
yapmaya tercih ederler ve yalmiz baslarina ¢alisirken daha
mutlu olurlar

Ustleri vermek isteseler bile, astlar genellikle sorumluluk
almaktan kaginirlar

Yiikselme olanaklarinin, yonetimin kolladig1 kisilere agik
olmasi diger gorevlilerin ¢alisma hevesini kirmaz

Yapilan isin takdir edilmesi, ¢alisanlarda derin bir tatmin
duygusu yaratir

Gorevliler, tstlere gerek kalmadan, kendi kendilerini
denetleyebilir

Ancak tecriibesiz yoneticiler, herhangi bir karar alirken
baskalarina danigma ihtiyact duyarlar

10.

Kisilerin tek tek oOdiillendirilmesi ¢alisanlar arasinda
huzursuzluk yaratir. Bu nedenle gruplarin 6diillendirilmesi
tercih edilmelidir.

11.

Birlikte ¢alisan insanlar, tek basina ¢alisan insanlardan daha
iiretken daha yaratici olurlar

12.

Yoneticiler, astlarin sorumluluk alabilmeleri i¢in onlara,
yaptiklar1 igleri kontrol edebilmelerine yarayacak bilgiler
vererek, yardimci olmalidirlar

13.

Odiillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir. Béylece
kisiler aras1 yarigsma durumu ortaya ¢ikacak, ¢calisma temposu
artacaktir

14.

Bir kurumda, icret diisiikliigiinden ¢ok, iicret adaletsizligi
¢alisanlar arsinda huzursuzluk yaratir

15.

Gorevlilerin goriis ve Onerilerinin Ustlerince 6nemsenmesi,
onlarin ¢aligma hevesini kamgilar

16.

Bir kurumda kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi ile
alinmalidir

17.

Bir kurumda bir iist goreve yiikselmenin gorevde gosterilen
basariya bagli olmasi, iggoérenlerin daha basarili olmasin
saglar
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Calisanlar manevi 6zendiricilere (dviilme, kisilige saygt v.b.),

18. parasal 6zendiriciler kadar 6nem verirler
Kurumlarda iistlerle, astlar ve ayni seviyedeki calisanlar

19. arasinda bilgi akis1 olmalidir

20. | Kurumlarda iginde bagarili olanlar takdir edilmelidir

1. Kurumlarda isinde basarili olanlara yiikselme olanaklart agik
olmalidir

99, Kurumlarda ¢aliganlar yaptiklari islerin bir degeri olduguna
inandirilmalidir

23. | Kurumlarda yeterli ve adil bir {icret dagilimi olmalidir

o4, Tiim galisanlarin yonetime ve alinan kararlara katilabilmeleri
saglanmalidir

25 Kisinin saygmligina, degerine ve gelismesine Onem

" | verilmelidir

26. | Astlar iistleriyle her konuda kolayca konugabilmelidirler

27. | Calisanlar arasinda iyi arkadaslik iligkileri olmalidir

28. | Kurumlarda adil disiplin diizeni var olmalidir

29, Kurumlarda kamp, lokal, konut, ulagim olanaklar1 gibi cazip
imkanlar olmalidir

30, Kurumlarda zorlama, kagamak, taviz yerine, acikliga,
tartismaya ve anlagmaya dayali yonetim olmalidir

31 Is yasamina yeni baslhiyor olsaydim, yine bu kurumda
¢aligmaktan mutluluk duyardim

3. Calisabilecegim en iyi kurumun yine bu kurum oldugunu
diisiiniiyorum

33. | Bu kurum veya bir bagkasi benim igin fark etmez

34, Is yasamima yeni baslhyor olsaydim, yine bu kurumda
caligmak isteyecegimi pek diisiinemiyorum

35. | Bagka bir kurumda is bulsam su anki igimi birakirim
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