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OZET

Glinlimiizde isletmelerin ulusal ve uluslararasi alanda rekabet avantaji elde
etmesi, sahip olduklar1 kaynaklar1 en verimli ve en etkin bigimde kullanabilme
kabiliyetlerine baglidir. Son yillarda calisanlarin, isletmelerin en degerli kaynagi
oldugunun fark edilmesiyle orgiitlerin insana ve onun yoOnetimine verdigi Gnem
artmistir. Isletmelerin bu ortamda sdz sahibi olabilmelerinde en biiyiik etken,
calisanlarin en iyiyi yapabilmeleri i¢in motivasyona sahip olmalaridir. Calisanin
orgiite karst olan sadakat tutumu ve calistigi Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in
gosterdigi gayret olarak ifade edilen orglitsel baglilik kavrami isletmeler i¢in 6nemli
bir hale gelmistir. Orgiitlerdeki etik davranislarm agiklayicis1 ve dngoriiciisii olarak
etik iklim kavramindan bahsedilmektedir. Bilisim sektorli, son yillarda hizli ve
ivmeli gelismeler kaydeden ve iilke ekonomisinin gelismesine 6nemli katki saglayan,
arastirmalara fazla konu olmayan bir sektdrdir. Bu arastirma, bilisim sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerde calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin, motivasyonlarinin

ve Orgiit etik ikliminin iliskisini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Orgiitsel Baghilik, Orgiit Etik Iklimi, Bilisim

Sektord.



ABSTRACT

Today, the corporations' achieving the competitive advantage is mainly related
to the ability to use their own resources efficiently and effectively. As it was noticed
during the recent years that the employees are the most valuable sources of
corporations, the organisations have given an increasing importance to the human
and his management. The most important factor in corporations' leadership in this
specific field is their employees who have a motivation to do their best. The term,
organisational commitment, which can be stated as an employee's loyalty towards the
organisation and effort for his organisation's success has become important. Ethic
climate is referred as descriptor and predictor of the ethic behaviours in
organisations. IT industry is a field that has shown rapid and accelerated
developments in recent years, has helped to the development of the national economy
and has not been a subject of research. This paper, reveals the relationship among
organisational commitments, motivation levels of the employees working in IT

industry and organisation ethic climate.

Keywords: Motivation, Organisational Commitment, Organisation Ethic

Climate, IT Industry.
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GIRIS

Gunumuzde ulkeler arasindaki siirlarin seffaflagsmasi, teknolojinin ilerlemesi,
yayginlagmasi ve diinyay1 bir kdy haline getirmesi, insanlarin ihtiyaglarinin artmast,
beklentilerinin farklilasmasi, isletmelerin ulusal ve uluslararasi alanda rekabet
avantaj1 elde etmesini zorlastirmustir. Isletmelerin bdyle bir ortamda basarili olmalari,
sahip oldugu kaynaklar1 en iyi sekilde kullanmalarina baghdir. insan kaynaginin,
isletmelerin rekabet istiinliigii saglamalar1 i¢in 6nemi ¢ok biiyliktiir. Bu agidan
isletmeler, insan kaynagma daha fazla deger verme ihtiyaci duymuslardir. insan
kaynagmma oOnem verme, Orgiitiin hedeflerine ulasmada daha fazla kolaylik

saglayacaktir.

21. yiizy1l insanlarinin dnceki asirlarda yasayan insanlara gore ¢ok daha farkl
hayat sistemleri vardir. Teknolojik gelismeler artmis, insanlarin maddi noktada
hayatlar1 kolaylasmis fakat manevi noktalarda bir¢ok insan tatminsizlik yasamakta,
ruhsal ve psikolojik sorunlarla karsi karsiyadir. Insanlarin fitratinda ki dogruluga
uygun bir sekilde yasamak anlamina gelen ahlak kavrami maalesef toplumlarda ve
tilkemizde yipratilmis, anne babaya saygi, kanunlara uyma ve toplum normlarina
saygl vb. degerler azalmis, sug isleme oranlar1 artmistir. Hayat bir faaliyet silsilesidir
ve bu silsileye en ziyadesiyle vesile olan sevktir. Insanin sevki olmadig1 zaman, her
giizel seye mani olan timitsizlik kavrami Oniine ¢ikar ve insanin biitiin himmetini ve
gayretini yok eder, adeta insan1 bas asag1 disiirtiir. Toplumlar ayakta tutan onemli
bir diger kavramda sadakattir. Eger sadakati i¢imizde hayatlandirabilirsek bir¢ok
toplumsal sorunlarimizi tedavi edebiliriz. Sadakat, sosyal hayat carsisinda satin

alinmasi gereken en degerli hazinedir.

Toplumlar icin buyik 6neme sahip olan, sadakat, sevk ve ahlak kavramlari
orgiitler icinde ayni 6neme sahiptir. Unutulmamalidir ki, rgiitler toplumlarin kiiciik
bir numunesidir. Isletme terminolojisinde, sadakat kavrami orgiitsel baglilik kavrami
olarak, sevk kavrami motivasyon kavrami olarak, ahlak kavrami ise etik kavrami
olarak yer almaktadir. Bu ii¢ temel kavrami énemseyen toplumlar ve Orgdtler igin

basar1 daha kolay elde edilebilecektir.



Son yillarda internetin giderek yayginlagmasi, insanlarin ekonomik giiglerinin
artmasi ve teknolojiye ulasimin ¢ok kolay hale gelmesi bilisim sektoriiniin hizla
blylimesine pozitif etki yapmustir. Hatta kiiresel anlamda yasanan biiyiik ekonomik
Kriz, bilisim sektoriiniin iilkemizde biliylimesini olumsuz yonde etkileyememis, sektor
bliyiimeye devam etmistir. Birgok insani istihdam edebilen, ekonomik, kdlturel,
sosyal, teknolojik, siyasal, yonetsel alanlarda faaliyet gosterebilen cok yonlu bir
sektordlr. Bilisim sektorii, gerek mevcut biiyiikligii, gerekse blylme potansiyeline
dikkat edildiginde, iilkemize katkisinin ¢ok biiylik oldugu ve iilkemizi gelismis
tilkeler seviyesine tasiyabilecek dinamizme sahip olan en etkili sektor olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Bilisim sektorii bu 6zelliklerinden dolay1 ve literatiirde arastirmalarda adindan
cok bahsedilmediginden dolay1 arastirmamiza konu olmustur. Clnki bu sektor
tizerinde yapilan arastirmalar sonucu eclde edilen bilgiler hem sektére, hem de

dolayisiyla iilkemize ve toplumumuza faydali olacaktir.
Aragtirma 6 boliimden olusmaktadir,

a) Oncelikle motivasyon kavrami ve kuramlar1 incelenmekte, arastirmamiza
konu olan Herzberg’in igsel ve digsal motivasyon faktorleri ayrintili bir sekilde
irdelenmektedir.

b) Orgiitsel Baglihik kavrami ve kuramlariyla alakali genis bir literatiir
incelemesi yapilmakta ve arastirmamiza konu olan Meyer ve Allen’in duygusal,
devam ve normatif baghlik tiirleri kapsamli bir sekilde incelenmektedir.

¢) Orgut iklimi, etik, is etigi kavramlarinm tanim1 yapilmakta ve bu baglamda
etik iklim kavrami irdelenmektedir.

d) Tezin uygulama kisminda ise bilisim sektoriinde ¢alisan kisilerin
motivasyonlarinin ve etik iklim algilarimin, orgiitsel bagliliklart tizerindeki etkisi
arastirilmaktadir. YOntem kisminda arastirmanin yontemi hakkinda bilgi verilmekte,
bulgular ve yorumlar kisminda ise anket sonuglar1 degerlendirilmektedir. Sonug ve
Oneriler bolimunde ise arastirma bulgulart yorumlanip, tartisilarak ve Orgiit

yonetimlerine yonelik tavsiyelerde bulunulmaktadir.



1. MOTiVASYON

1.1. Motivasyon Kavramm
1.1.1. Bireysel A¢cidan Motivasyon Kavrami

Motivasyonun, insan davraniglarinin giicii ve yoniiyle ilgili psikolojik bir
kavram olmast nedeniyle, ¢ok farkli sekillerde ele alinmis ve bircok tanimin

yapilmasina neden olmustur.

Motivasyon, ilk olarak motive manasina gelen Latince kokenli “Movere”
kelimesinden tiiretilmigtir. TUrkcede gudulenme, isteklendirme, 6zendirme ve ise
ge¢me anlamlarina gelmekte olan motivasyon, kavraminin 6ziinde giidii vardir (TUrk

Dil Kurumu Sézligii, 2000: 603).

Motivasyon, kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek ic¢in kendi arzu ve

istekleri dogrultusunda davranmalaridir (Ozkalp ve Kirel, 2005: 314).

Temelde kisinin davraniglar ile alakali bir kavram olan motivasyon tesvik
etmek, etki alta almak, harekete gecirmek v.b anlamlara sahiptir. Insanlarmn belirli
bir amaci1 gerceklestirmek iizere gosterdigi davranis sekline motivasyon denir

(Bingol, 1996: 254).

Motivasyon terimi, bir bireyi, bir takim sartlara maruz birakarak, onun bu
sartlar olmadan Once ki davranis seklinden baska bir bicimde hareket etmesini
saglamay1 ifade eder. Bdylece bireyin davramiginda gozlenebilir bir degisikligin

olmasi, onun giidilenmesini ifade eder (Eroglu, 1998: 245).

O halde, motivasyon kavraminin temelinde giidii vardir. Giidii “bireyi harekette
bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen

stiriici kuvvet ve faktorlere” denir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 120).

Bentley’e gore motivasyon, bir insanin i¢inde bulunan, o insanin olumlu ya da
olumsuz bazi eylemlerde bulunmasini ve belirli bireysel isteklerine ulagsmasini ve

bdylece tatmin olmasini saglayan giigtiir (Bentley, 1999: 180).



1.1.2. Orgiitsel Acidan Motivasyon Kavramm

Motivasyon, bir veya birden ¢ok insani, belirli gaye veya amaca dogru devamli
bir sekilde harekete gegmesini saglamak icin yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren,
2005: 494). Bagska bir ifadeyle, insan unsurunun fiziksel, ruhsal ve zihinsel glclni
isletme amaglart dogrultusunda yonlendirmek diislincesi olarak tanimlanabilir.

Motivasyon, insan iliskilerine yon veren 6nemli bir olgudur (Findik¢1, 2003: 373).

Isletme acisindan motivasyon hem isletmenin, hem de calisanlarin
gereksinimlerini karsilayacak bir is ortami olusturarak, kisinin harekete gegmesi i¢in

yonlendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Giliney, 2001: 225).

Calisanlarin motive edilmesi; bireyin insan olarak fiziksel, ruhsal, orgitsel,
yonetsel, toplumsal ve islevsel ihtiyaglarmin Orgiitiin amag¢ ve ihtiyaglar
dogrultusunda her insana 6zgili ara¢ ve yontemlerle karsilanip, belli yonetim tarzlari

ile calisanlarin tutumlaria bu yolla sekil verilmesi siirecidir (Ozgen, 2002: 338).

Insan kaynaklari ydnetiminin temel de iki hedefi bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi ¢alisanlarin ihtiyaclarini yerine getirmesi digeri ise isletmenin amaglarin
gerceklestirmesidir. Bireyin ihtiyaclarinin karsilanmasi dogrudan bireyin ihtiyaglar
ile ilgilidir. Ayrica isletmenin, amaglarina ulastirilmasi da yine bireyler vasitasiyla
yapilabileceginden, insan kaynaklar1 bireysel motivasyon ile de yakindan alakalidir.
Ihtiyaglar1 karsilanmis olan bireyler, kendilerini diisiinmeye, iiretmeye ve ¢aligmaya
fazlasiyla verebilirler. Bu durum ise bireylerin istekli ¢aligmasim1 ve sonugta
isletmenin hedeflerine ulagsmasmi saglar. Dolayisiyla calisanlardaki calisma
arzusunun olusturulmasi1 ve arttirilmasi isletme agisindan 6nemi ¢ok biiyiiktiir

(Findike1, 2002: 374).

1.1.3. Motivasyon Sureci

Luthans motivasyonu; bir amag veya hedefe ulagsmak i¢in, bir davranisi veya
tutumu yonlendiren fizyolojik veya psikolojik bir ihtiyagla baslayan bir siirectir diye
tanimlamustir (Luthans, 2001: 249).

Motivasyonun olusumunda ihtiyaglarin 6nemi blyUktlr. Kisinin bir ihtiyaci
uyarildiginda bu ihtiyact tatmin etmek i¢in bazi davranislarda bulunacaktir. Bu

davranis, bu ihtiyaci karsilayacak bir gaye ya da istek yoniinde olacaktir. Ornegin, ag



bir insanin yiyecek temin etmesi gerekir. Bu ihtiyacini tatmin etmek i¢in yiyecek
bulma davranisina yonelecektir. Kiginin tek bir davranisi bile, birbirinden farklilik

gosteren ihtiyaglarini gidermeye yonelik olabilir (Can, 1997: 169).

Bir Fransiz atasozii, “At1 suya zorla gotiirebilirsiniz ama ona zorla su
iciremezsiniz” demektedir. Clnkl suyun zorla igilebilmesi mumkin degildir ancak,
“susamiglik™ ihtiyacina bagli olarak gerceklesebilen bir olaydir. Buna bagli olarak
yeni davraniglarin, bazi ihtiyaglara bagli olarak olusabilecegini nazara vermek
gerekir. Iste bu noktada, organizmanin harekete ge¢mesinin sebebi ise motivasyon ve

ihtiyaglarin birbirleriyle sik1 bir baglilik i¢inde oldugudur (Okutan, 1999: 13).

Motivasyon sireci, bir gidi etkisiyle harekete gecme ve belirli bir eylemde
bulunma surecidir. Bir birey, bir seye karsi ihtiya¢ duydugunda, bu gereksinimini
gidermek igin bazi davraniglarda bulunur. Bu gosterdigi davraniglar neticesinde
ihtiyacin1  karsilayabilirse, tatmine ulasir, gideremezse tatminsizlik yasar. Bu
durumda, 6nem arz eden mevcut ihtiyacini karsilayabilmek igin gerekli olan davranig

tarzlarint belirleyip ve bunlardan en uygun olanini uygulamaktir (Asikoglu, 1996:
37).

Motivasyon siireci dért asamadan olusur. Ik asamada belirli seylere duyulan
ithtiyaclar vardir. Bir ihtiya¢ ortaya c¢iktiginda bireyde onu tatmin etme arzusu
g6zukur. Bu motivasyonun baslangig siirecidir. Bireyde itici bir giiclin olugmasi igin
ikinci agamada yer alan uyarilmanin ortaya ¢ikmasi gerekir. Bu fiziksel ya da ruhsal
bir isteklendirmedir. Birey organizmada olusan bu i¢ ya da dis etkenlerin vesilesiyle
davranista bulunur. Bdylelikle motivasyon siirecinin {iglincli asamasina gelinmis
olunur. Davranista ki amag, istegin tatmin edilmesidir. Eger ortaya ¢ikan ihtiyag
tatmin edilmigse, motivasyon siireci olumlu bir sekilde tamamlanmis olur ve birey
mutlu olur. Aksi halde, birey tatmin olamamissa kendisinde bir boslugun varligini
hisseder. Bu bosluk bazen dengeyi bozar ve bireyde sikinti olusturur. Bu gerilim
durumu ¢alisan kisinin, iliskilerinde ¢atismalara, veriminde azalmalara, isteksizlik
hatta bazen saldirganlik gibi olumsuz durumlara yol acar. Bu nedenle calisan
kisilerin mutlu ve huzurlu olmasini saglayan doyum noktalarimi siirekli aramak ve

bireye bu noktada yardim etmek gerekir (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 2001: 86-87).



1.1.4. Motivasyonun Ozellikleri

Motivasyonun iki dnemli 6zelliginden birincisi, motivasyonun kisisel bir olay
olmasidir, yani birisini motive eden herhangi bir durum veya olay, baskasii
motivasyonunda etkisiz olabilir. Ikincisi ise motivasyonun yalmz insan

davraniglarinda goziikmesidir (Kogel, 2005: 634).
Motivasyonun 6zellikleri su sekil de siralanabilir: (Altok, 2009: 18).

e Motivasyon kavraminin temelini olusturan istek ve ihtiyaglar, bireyin
duygusal ve ruhsal yapisindan ve insanin i¢inde bulundugu toplum kiiltliriinden
etkilenmektedir.

e Kisinin kisisel ¢aligma kapasitesinin tam kullanimi, egitim durumu ve
kabiliyetleri,ve yonetici bakimindan bu faktorlerin harekete gegirilmesi motivasyonu
etkilemektedir.

e Motivasyon bir amaca ya da 6dile yoneliktir. Is yerinde harcadigimiz
emek ve gosterdigimiz gayret, 6diill kazanmayi, statimuzi degistirmeyi v. b. seyleri
bekledigimiz igindir. Yani motivasyon da ki anahtar 6zellik amaca ve istenilen
sonuca yoneliktir.

e Amaglar davranis1 sadece etkiler ve kisiyi ihtiyacim1 tatmin etmek ig¢in
uyarir, davraniglar1 kontrol etmez. Motive oldugumuz zaman yaptigimiz seyle,
motive olmadigimiz zaman yapmadigimiz sey aynidir.

e Bir ihtiya¢ giderildiginde bir digeri ortaya c¢ikar. Tatmin edilmis bir
gereksinim artik motive edici bir faktor degildir.

e Aym giidiiler farkli davranis 6rneklerine sebep olabilir.

e Yoneticiler ve liderler, calisanlarin motivasyonlarina etkileyebilirler, fakat
bunlar1 kontrol edemezler. Amaglar davranist kontrol etmez, sadece etkileyip ve
kisiyi ihtiyacin1 gidermesi i¢in uyarir.

e Motivasyonda amag; calisanlarin isletmede devam etmelerinin, fark
edilmeyen oOzelliklerinin ortaya ¢ikmasinin ve is basarimlarini artirmalarinin

saglanmasidir.



1.2. Motivasyon Kuramlari

Endiistri devrimiyle birlikte ortaya ¢ikan isbdliimii ve onunla alakali olan
uzmanlasma ve diger etkenler, calisanlarda zamanla ise ve isletmeye karsi ilgisizlik
ve isteksizlik olusmasina sebep olmustur. Bir¢ok arastirmaci, bireyler nasil yeniden
ilgili ve istekli olabilir sorusuna cevap aramis ve motivasyon konusunda kuramsal
boyutlara ulasan arastirma ve incelemeler yapmistir (Sabuncuoglu ve Tiz, 1998:
104).

Motivasyon konusu olduk¢a karmasik oldugundan dolayr bu konuyu tiim
yonleriyle ele alarak agiklayan bir teorinin gelistirilemedigi sdylenebilir. Mevcut
teoriler motivasyon konusunu farkli yonlerden ele alarak anlagilmasina yardimci
olmaktadir (Ataman, 2002: 440). Bazi teoriler ¢alisanlarin ihtiyaglarina 6nem verip
kisilerin i¢inde bulundugu duruma agirlik verirken, bazilar1 calisanlarin g¢evre
faktorlerine ve is yasam kalitesine oncelik vermistir. Isgdrenleri motive etmek

amaciyla birgok teori ve modeller gelistirilmistir (Ertlirk, 1998: 125).

Motivasyon teorilerini, iki grup olarak ele almak mimkunddr. Birinci grup
igsel faktorlere agirlik veren “Kapsam Teorileri”, ikinci grup ise dissal faktorlere

agirlik veren “Siire¢ Teorileri” dir.

1.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam kuramlari, ihtiyaglar1 dnemseyerek motivasyonu baglatan faktorleri
aciklamaya calisirlar. Baska bir ifadeyle motivasyonun baglamasinin sartinin
ithtiyaglar oldugunu ileri siirerler. Kapsam kuramlar1 bireylerin istekli olmasiyla

kendisini davranisa sevk eden faktorleri onemser (Tevruz vd., 2002: 101).

Bu kuramlara gore, bireyin gelismesi igsel motivasyon faktorleri olarak ele
alinabilecek unsurlara, yani bireyi anlamaya, bireyin i¢inde bulundugu faktorlere

yonelmeye dnem vermeye baghdir (Rosenbaum, 1993: 20).

Kapsam teorileri kapsaminda ele alinan teoriler dort baghk altinda
incelenecektir. Bunlardan ilki Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisidir. Maslow’un
modelini modernize ederek, ERG (Varligim Siirdiirme — Iliskilerde Bulunma —
Gelisme) gereksinimleri tizerinde duran Alfeder ve saglik faktorleri ile yonetim

uygulamalarini igeren Herzberg, ihtiyaclarin 6grenme ile sonradan kazanilacagini



6neren Mc. Clelland motivasyon ile ilgili kapsam teorilerini incelemislerdir (Gurilz
ve Yaylact, 2007: 79).

1.2.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami ilk kez hiimanist psikolojinin dnciilerinden olan
Abraham H. Maslow tarafindan ortaya atilmistir. Maslow, bu kuramda Kkisinin
ithiyag¢larinin insan davraniglarini yonlendiren en 6nemli etken oldugunu savunmustur
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 137). Maslow, tiim insanlarin gelismekle ve en {ist
diizeyde potansiyellerini ger¢eklestirmekle alakali dogustan sahip oldugu diirtiilerin

var oldugunu kabul eder (Keser, 2006: 13).

Maslow’un insan ihtiyacglarin1 smiflandirmasinda temel de iki goriis vardir.
Bunlardan birincisi, insan davraniglarinin temelinde ihtiyaglarin oldugudur. Yani
davraniglar, kisinin sahip oldugu belirli gereksinimleri karsilamaya yoneliktir.
Ihtiyaglar, davranis1 belirleyen 6nemli etkenlerden biridir. Bundan dolay, bireylerin
davraniglarin1 ¢6ziimleyebilmek i¢in ihtiyaclarmin neler oldugunu anlamak gerekir

(Eroglu, 1998: 258).

Yaklasimin ikinci varsayimi ise, ihtiyaclarin bir sirasi oldugudur yani
insanlarin, belirli bir siralama (hiyerarsi) gosteren ihtiyaclar vardir. Alt kademelerde
Ki ihtiyaglar tatmin edilmeden, tst kademelerdeki ihtiyaglar kiginin davraniga
gecmesine etki etmez. Baska bir ifadeyle insanlar, bir alt diizeydeki ihtiyaglarini
giderdikten sonra, bir (st basamaktaki ihtiyaclarin1 gidererek mutlu olabilirler.
Maslow’a gore ihtiyaglarin siddeti, kisiden kisiye farklilik gostermektedir fakat tiim
insanlarda bu ihtiyaglar ortaktir. Ihtiyaclarin kisiyi davranisa yoneltmesi, bunlarin
tatmin edilme seviyesiyle alakalidir. Tatmin edilen bir ihtiyag, artik davranisi
etkilemez ve daha {list seviyedeki ihtiyaglar davranislar etkilemeye baslar (Tinaz,

2004: 8).
Maslow’a gore 5 ¢esit ihtiyac vardir.

Fizyolojik Thtiyaclar: Aclk, susuzluk, nefes almak ve uyumak en énemli
fizyolojik ihtiyaglardandir. Bu gereksinimleri karsiladiktan sonra daha yiiksek
gereksinimlere gecebiliriz. Gegmisten gilintimiize kadar biitiin insanlar bu temel

gereksinimleri karsilamak i¢in c¢alismislar ve ¢alismaktadirlar. Cevrenin saygisini



kazanmak ya da kendini gelistirmek gibi gereksinimler, yasami devam ettirmek igin

gerekli yiyecek, icecek bulmadan daha 6nemsizdir (Burger, 2006: 432).

Aclik sorunu yasayan bir insan i¢in, yemek ihtiyacin1 karsilamayan tiim
davraniglar, ikinci planda kalir. Eger insan yiyecek ve igecek ihtiyacini gideremezse
tamamen bu ihtiyacinin etkisiyle diger ihtiyaglara olan ilgisi azalir. Bundan dolay1

fizyolojik ihtiyaglar en 6nemli ihtiyaclardir (Adair, 2003: 31).
Temel fizyolojik ihtiyaglarin genel 6zellikleri asagida 6zetlenmistir;

e Bu ihtiyaclar birbirinden bagimsizdirlar, 6rnegin; acikinca uyudugumuzda,

aclik ihtiyacimizi gideremeyiz,

e Bir st dizeydeki ihtiyaclara, ilk duzeydeki ihtiyaglar tatmin edildikten

sonra gecilebilir,

e Bu ihtiyaclar genellikle vicudun herhangi bir yerinde ortaya ¢ikabilirler.

Ornegin, acligin midede hissedilmesi gibi,

e Fizyolojik ihtiyaglarin, kisa araliklarla ve siirekli bir sekilde karsilanmasi

gerekmektedir (Simsek, 1999: 12).

Giivenlik Thtiyaclar:: Insanlar, can ve mal varliklarinin giivende olmasini arzu
ederler. Ayni sekilde insan, fitrat1 itibariyle hiirriyeti ve miilkiyeti seven bir varliktir.
Bundan dolayi, tm insanlar baski ve zorlamaya kars1 giivence altinda olmak isterler.
Bunlarin diginda yaglilik, hastalik, issizlik vb. durumlara kars1 da insan, geleceginin

garantili olmasini ister (Aktan, 1999: 25).

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaclar ve giivenlik ihtiyaclar1 tam
olarak karsilandiginda, bir iist basamaktaki sosyal ihtiyaclar ya da sevgi ihtiyaglar
aciga cikar. Ait olma ve sevgi ihtiyaglarinin goziiktiigli birey, oOncesinde hic
hissetmedigi bir derecede dost, arkadas, aile yoklugunu hissetmeye baslar. Insanlarla
iliskilerinde sevginin bulunmasini, muhabbet beslemeyi, sevilmeyi, aile veya grup

uyelerinin kalbinde bir yer edinmeyi istemektedir (Arik, 1996: 57).



Bu basamakta bagkalar1 tarafindan sevilme, sevme, bir gruba dahil olma,
arkadas edinme, insani iligkileri gelistirme gibi duygusal ve toplumsal ihtiyaglar 6n

plana ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 113).

Saygihk Ihtiyaci: ilk ii¢ basamaktaki ihtiyaclarini karsilayan kisi sosyal
mevki ve statl sahibi olma, saygi gorme, takdir edilme gibi ihtiyaglarina
yonelmektedir. Maslow, bu seviyenin, 6zsaygi ve diger insanlar tarafindan gosterilen

sayginin her ikisini birden kapsadigin1 savunmaktadir (Akat vd, 1999: 208).

Bireyin kendisine saygi duyma ihtiyaci, bireyin kendine giiven duyma ve gucli
olma istegini tagir. Bununla birlikte asil nem tasiyan bagkalarinin takdirini kazanma
duygusudur. Birey bagkasinin takdirini kazandiginda moral seviyesi Yyukselir
(Sabuncuoglu, 2005: 52).

Kendini Gerceklestirme Ihtiyac:: Bu seviye, tim gereksinimlerin son
noktasidir. Bu seviyeye gelen insanlar, tam olarak tatmin olmuslardir ve tiim
potansiyellerini agi8a ¢ikarmiglardir. Kendini gergeklestirme, kisinin kendiyle alakali

algisini gercege doniistiirebilme motivasyonudur (Luthans, 2001: 261).

Son basamaga kadar gelebilen birey, ger¢ek Ozgiirliigiine kavusup, basarma
gucunu ortaya koyabilmektedir. Boylelikle bireyin gercek kisiligi, basarili ve yapici
yonu ortaya ¢ikmaktadir (Asan ve Aydin, 2006: 104).

1.2.1.2. Alderfer ERG Kuram

ERG Kurami; Clayton Alderfer tarafindan Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi
biraz daha basitlestirerek gelistirilen bir motivasyon kuramidir. Maslow’un
kuraminda ki gibi, 6nce alt duzeydeki ihtiyaglar tatmin edilir, daha sonra ust

basamaktaki ihtiyaclara gecilir (Kocgel, 2005: 643).

Bu ihtiyaglar varolus, baglilhlk ya da iliski ile gelisim ihtiyaglaridir. Bu
basamaklarin en altinda insanin yagamsal ihtiyag¢larini ifade eden varolus ihtiyaci en

Ust basamaginda ise gelisim ihtiyaci yer almaktadir (Guney, 2006: 359).

Varlik Siirdiirme: Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarmni igeren
ihtiyaglardir. Alderfer’in goriisiine gore bunlar biiylik Olgiide emek karsiliginda

kazanilan para ile tatmin edilebilen ihtiyaclardir.
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fliski: Birey icin 6nemli bir yeri olan diger insanlarla iliskide bulunma
isteklerini belirtir. Maslow’un toplumsal gereksinimleriyle, baskalarindan saygi
gorme gereksinimi bu smifta yer almaktadir. Bireyin giiniiniin biiyiik bir kismi

calistig1 ortamda gegctigi i¢in bu ihtiyac is arkadaslari tarafindan karsilanir.

Gelisme: Bireyin kendisi ya da g¢evresi i¢in Onemli iiretici etkiler yapmasi,
kabiliyetlerinden istifade edilmesi, yeni yetenekler gelistirmesi arzularimi
kapsamaktadir. Maslow’un kendini gerceklestirme istegi ve 0zsayginlik ihtiyaci bu
smifa dahildir (Can, 2006: 105).

Alderfer bir hiyerarsik sira yerine, sirekli olan bir ihtiyaclar sireci tavsiye
etmektedir. Maslow ve Herzberg’in aksine iist seviye bir ihtiyacin motive edici
olmasi i¢cin mutlaka alt seviye bir ihtiyacin tatmin edilmesi gerektigini
diisinmemektedir. Ayrica Alderfer’in savundugu yeni bir anlayis ise ihtiyaclarin
stirekli ve donemsel olarak ikiye ayrilmasidir. Siirekli gereksinimler basari, sevilme,
popiler olma gereksinimleri gibi daha st diizey ve devamlilik arz eden
gereksinimleri kapsamaktayken, dénemsel gereksinimler ise, tatmin edildiklerinde
glidiileyici olmaktan ¢ikan ve belirli araliklarla ortaya ¢ikan aglik, susuzluk gibi
ihtiyaglar1 kapsamaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 115).

ERG Teorisinde i¢ temel nokta mevcuttur. Bunlar sdyle siralanabilir;

e Her kademedeki ihtiyag ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla
guduleyici 6zellik gostermektedir (ihtiyag tatmini). Ornegin, diisiik {icret séz konusu

oldugu durumlarda bu ihtiyacin ¢ok fazla giidiileyici olmas1 gibi.

e Alt basamaktaki ihtiyaclar ne kadar fazla tatmin edilirse, tst basamaktaki
ihtiyaglar o derece daha fazla motive edici olmaya baslar (arzunun siddeti). Ornegin,
ucret ne kadar fazla tatmin edici olursa, st basamakta yer alan iligki ihtiyaglarindan

olan kisiler arasi iligkilerin daha fazla giidiileyici olmasi gibi.

e Ust basamaktaki ihtiyaglarm giderilmesi ne kadar diisiik olursa, alt
basamaktaki ihtiyaclar daha fazla gudileyici olur (ihtiya¢ tatminsizliginden

kaynaklanan hayal kirikligi). Ornegin, gelisme ihtiyaclarindan olan miicadele

11



gerektiren bir ig tatmin seviyesi ne kadar az olursa, alt basamaktaki iliski

ihtiyaglarindan olan kisiler arasi iliskilerin daha fazla giidiileyici olmas1 gibi.

e ERG teorisine gore ¢ ihtiyag grubu da ayni anda calisanlar iizerinde
guduleyici bir etki yapabilir (Guney, 2006: 360).

1.2.1.3. McClelland’in Ogrenilmis Thtiyaclar Kuram

McClelland bireyi motive edecek olan ii¢ temel etkeni vurguladigi igin
literatiirde “U¢ Giidii Kurami” olarak da adlandirilir ve bu ii¢ etken arasindan en ¢ok
basar1 faktorliini Onemsedigi icin tek basmma “Basar1 Kurami” olarak
isimlendirilmistir. McClelland basar1 ihtiyacinin tek basina bireyi ve toplumu
etkiledigini savunur. Kisi, iginde basarili olmak ister 6te yandan basarisizliktan
¢ekinir ve korkuya kapilir. Bu korku kisinin basariya ulasmasini engeller. Korkudan
kurtulup basarili olma istegi kisiyi faaliyette bulunmaya yonlendirecektir (Keser,
2006: 32).

Teoriye gore insanlarin hepsi igin ifade edilen hiyerarsik bir ihtiyaglar zinciri
s6z konusu degildir. Teori hiyerarsik ihtiyaglar1 belirleyenin bireylerin kisiligi
oldugunu, ihtiyaglarin kisiden kisiye degisen sekilde davranisa etki ettigini,
hiyerarsik bir yapi olusturdugunu, ihtiyaglar hiyerarsisinin kisiler igin farklilik
gosterdigini savunur (Sabuncuoglu, 2005: 60).

Bu teoriye gore insanin en biiyiik ihtiyaci basarili olmaktir. Birlikte olma, guc

kazanma ve basarili olma ihtiyaglar1 kisaca su sekilde agiklanabilmektedir:

Basarih Olma Ihtiyaci: Bu ihtiyaci kuvvetli olanlar ¢ok zor olan ve ulasiimasi
gii¢c anlamli amaglar segcmektedir ve bu amaglar1 gergeklestirmek igin ihtiyaglari olan

yetenek ve bilgiyi elde etmeye ¢alismaktadirlar.

Gii¢c Kazanma Ihtiyaci: Giic elde etme ihtiyact kuvvetli olan Kkisiler,
otoritelerini genisletme, baskalarini etkisi altinda bulundurma ve giiciinii koruma

davraniglarin1 gostermektedirler.

Birlikte Olma (Baglanma) Ihtiyaci: Bu ihtiyag, sosyal iliskileri gelistirmeyi
ve bir grubun iiyesi olma ihtiyacini ifade etmektedir. Bu ihtiyact kuvvetli olanlar,

kisiler arasi iliski kurma ve sosyal olmaya 6nem vermektedir. (Gliney, 2001: 358)
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McClelland’in ~ kuramma gore, Onemli olan bireyin davraniglarini
yonlendirmede hangi ihtiyacin oncelikli oldugudur. Motivasyonun saglanabilmesi
icin, bireyin hangi ihtiyacini tatmin etmeye gerek duydugunun dogru belirlenmesi ve

buna uygun bir sekilde istihdam edilmesi gerekir (Ataman, 2002: 435).

1.2.2. Siire¢ Kuramlar

Stire¢ kuramlar kisilerin hangi amagclar tarafindan ve nasil motive edildikleri
ile ilgilenir. Siire¢ kuramlarina gore ihtiya¢ kisiyi davranigsa yonelten etkenlerden
yalnizca biridir. ihtiya¢ etkeninden baska bircok digsal etken kisi motivasyonu ve

davranig1 iizerinde etkiye sahiptir (Barutgugil, 2004: 377).

Calisanlarin  davraniglarin1  etkileyen faktorleri agiklayabilmek icin sahip
olduklart biligsel siirecleri ele alarak tiim degiskenlerin incelenmesi bu kuramlarin
temel noktasidir. Bu kuramlar, bireylerin davranislarini etkileyen dig faktorler
nelerdir, bireyler nasil tepki verirler, ¢evrelerini nasil algilarlar, gelen uyarilara ne

tarz tepki verirler vb. sorulara cevap ararlar (Tinaz, 2005: 8).

Kapsam (igerik) kuramlar1 kisilerin motive olabilmeleri i¢in gerekli olan
durtuleri ve hedefleriyle ilgilenirken, siire¢ kuramlari bireylerin bu diirtiileri nasil
davranisa gecirecedi ve davranis degisikliginden nasil etkilenecegi iizerinde durur

(Keser, 2006: 37).

1.2.2.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Bu teori bireyin gosterdigi tutumun karsisinda kendisi i¢in 6diil niteliginde bir
sonu¢ elde etmesi, yani beklentisinin yerine gelmesiyle benzer davranisi gostermesi
ile alakalidir. Birey beklentisine kavusamazsa yani umdugunu bulamazsa ayni

davranigi tekrar etmeyecektir (Efil, 1999: 124).

Vroom’un beklenti kurami, davranislarin 6diillerden nasil etkileyecegini ifade
etmeye calisir. Birey, davranisinin neticesi kendisine bir 6diil olarak donecegine
inanirsa motive olur. Birey davranisin neticesinde herhangi bir 6diil almayacagina

kanaat getirirse o davranis1 gdstermeye motive olmaz (Onen ve Tiiziin, 2005: 34).

Umit kuram Orgiitsel davranislarin sebepleri ile alakali baz1 varsayimlar 6ne

strmektedir. Bu varsayimlar sdyle agiklanabilir;
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1. Varsayim, bireyin kendi kisisel 6zellikleri ve g¢evresel etmenlerin birlikte
etkisi ile bir davranigin ortaya ¢ikmasina sebep olan etkenler, belirlenir ve
yonlendirilir. Bireyin kisisel 6zellikleri veya ¢evresel kosullar, tek basina davranig

tizerinde etkili degillerdir.

2. Varsayim, her insanin ihtiyag, istek ve gayeleri diger insanlardan farklidir.
Ayni sekilde her birey arzuladigi 6diil yapilar agisindan birbirinden farklilik gosterir.
Bu  farkliliklar,  bireylerin  ihtiyaglarinin  seviyesindeki  degisikliklerin

cozimlenmesiyle sistematik bir bicimde incelenebilir.

3. Varsayim, insanlar odiiller arasinda se¢im yaparlar. Bireyler bazi istedikleri
odullere yonelik davraniglarda bulunurlar, 6te yandan istemedikleri ddiillere iliskin

herhangi bir davranista bulunmazlar (Eren, 2005: 591).
Bu kuramin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir.

Valens (Valence): Bir kisinin belirli bir gayret goéstermesi neticesinde
kazanacagi 6diilu arzulama derecesini belirtir. Kisilerin bu 6diilii arzulama derecesi
farklilik gosterir. Valens, —1 ile +1 arasinda deger alan bir degiskendir. Odle verilen
deger, ddiiliin bireylerin gereksinimlerini giderme degerini de gosterir. Eger Valens

degeri yiiksek olursa, kisinin daha fazla gayret gostermesi anlamina gelmektedir.

Beklenti (Expectancy): Eger kisi gosterdigi ¢aba neticesinde belirli bir 6diili
bekliyorsa daha fazla ¢caba gosterecektir. Beklenti O ile +1 arasinda degisen bir deger
ile ifade etmek mumkundr. Kisi gosterdigi ¢aba ile bekledigi ddiil arasinda bir iliski

gormezse, beklenti 0 degerini alacaktir (Kaynak, 1995: 134).

Aragsallik (Instrumentality): Bireyin birinci derecedeki sonuglarin ikinci
derecedeki sonuglarla iligskisi konusunda diisiincesini ifade etmektedir. +1 ‘den —1’e
uzanan deger araligindadir. Kisinin belirli bir gayretle ortaya c¢ikan davranig
sonucunda odullendirilmesi birinci derece sonug olarak ifade edilebilir. Bu sonuglar
baska amaglar1 elde etmeyi etkiliyorsa, bu da ikinci derece sonuclar olarak ifade
edilebilir. Ornegin birinci derece sonug olarak kisinin maasmn artirilmasi, ikinci

derece sonu¢ olarak yetki sahibi olmak, terfi etmek, ailesini gecindirmek gibi
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etkenleri etkileyebilir. Maas arttirilmas1 bu etkenleri etkilemedigi takdir de, tek
basina bir anlami yoktur (Kogel, 2005: 649).

Wroom’un Beklenti Kurami ¢aba ve performans iliskisi, performans ve 6dul

iliskisi ve odiil ve kisisel amag iligkisi tizerinde durmaktadir (Tinaz, 2005: 12).

1.2.2.2. Porter-Lawler’in Genisletilmis Beklenti Kuram

Porter ve Lawler, baz1 orgiitsel sartlart ve gergekleri 6nemseyerek Vroom’un
imit kuramin gelistirmislerdir, yani kurami giiclendirici katkilarda bulunmuslardir.
Bu katkilardan birincisi, 6dillendirme adaletiyle alakalidir. Birey kendisine verilen
O0duli baskalar1 ile karsilagtirmakta ve gosterdigi basariya denk olmayan bir
degerlendirmeyle kars1 karsiya kaldiginmi diisiindiigii zaman, tatmin seviyesi olumsuz
bir sekilde etkilenmektedir. Ikinci katki ise, orgiitlerde rol catismalarinin oldugudur.
Bu catigmalar isgdrenin beklenen davranig giiciinii azaltir ve boylelikle iggorenin

gayreti ve basarilar1 olumsuz sekilde etkilenmis olur (Eren, 2005: 599).

Porter ve Lawler, ¢abanin tek basina basariya gétiirmedigini ileri siirmiislerdir.
Bilgi, yetenek ve rol algilamalariyla desteklenen ¢abanin basariya gotiirebilecegi
gorlislinii  savunmuslardir ve basaridan sonra ne olacagint tahmin etmeye
calismiglardir. Bu teoriye goOre tatmin basariya degil, basar1 tatmine sebep
olmaktadir. Isgdrenin verimli olmasi birtakim igsel ve digsal diilleri kazanimina yol
agcmaktadir. Igsel 6diil kisinin basarisindan dolay1 kendini &diillendirmesi, dissal ddiil
ise orglit tarafindan verilen 6dillerdir. Yonetimin hangi bireylerin hangi 6dullere
onem verdigini bilmesi gerekir ¢iinkii basari ile ddiiller arasinda iliski vardir (Y Uksel,

1997: 131).
LawlerPorter Modeli 9 6geden olusmaktadir.

Odiiliin Degeri: Bu degisken cesitli amaglarin birey icin cazibedarligini

gostermektedir.

Algilanan Caba - Odiil Olasihg: Bu degisken bir kisinin cabalarmim
neticesinde bekledigi o6dilii alip alamayacagi konusundaki beklentilerini
gostermektedir.
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Caba: Bir isi yapmak icin bir insanin sarf ettigi emek miktarini ifade
etmektedir. Burada dikkat cekici unsur, ¢abanin is basarisindan ayri bir degisken
olmasidir. Calisma ortaminda motivasyonu etkileyen faktor isteki basaridan ziyade,

calisanin gosterdigi ¢abadir.

Yetenekler ve Ozellikler: Bunlar bir insanin anlik degismelerin tesiri altinda

kalmayan, uzun siireli kisilik 6zelliklerini ifade etmektedir.

Rol Algilari: Bu degisken, bir ¢alisanin isini ne sekilde algiladigiyla ve isini

basarabilmeki¢in nasil ¢caba gosterecegiyle iliskilidir.

Is Basarinu (Performans): Bir ¢alisanin kendi isinde gosterdigi cabasinin ve

¢alismasinin iirlinii olmaktadir.

Oduller: Calisanlarin istedigi neticelerdir. Bunlar kendi cabalariyla elde

edilmekte veya baskalari tarafindan verilmektedir.

Algilanan Adil Odiiller: Calisanin harcadigi emek karsiliginda hak ettigini

diistindiigli 6diil miktarini ifade etmektedir.

Tatmin (Doyum): Bu degisken, elde edilen dddllerin, galisanin beklentisini

karsilayip karsilamadigin1 gostermektedir (Onaran, 1981: 78).

1.2.2.3. Adams’mn Odiil Adaleti ve Esitligi Kuram

Siireg teorilerinden bir bagkasi da esitlik teorisidir. Teori, ¢alisma hayatindaki
bireylerin, kisiler arasi iliskilerde karsilagtirma yapmalarini ifade etmektedir (Eroglu,
1998: 287).

Adams, insanlarin durustlik, haklilk ve adalet kavramlarini arzulama
seviyelerini aciklayan bir motivasyon kurami ileri stirmiistiir. Bu kurama gore
bireyler, emekleri karsiliginda elde ettikleri odiillerin oranini, diger bireylerin
emekleri karsiliginda elde ettikleri ddiillerin oraniyla mukayese ederler (Tinaz, 2005:

12).

Bireyler, zeka, diisiince, bilgi, tecriibe ve kabiliyetlerinin etkilesimiyle ortaya
c¢ikan basarilarini sergilemektedirler. Bireyin harcadigi ¢aba ve aldig1 ddiillerin orani

ile bir bagka bireyin harcadig1 ¢aba ve aldig1 ddiillerin oran1 mukayese edildiginde
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ortaya ¢ikan (¢ durum s6z konusudur. Birinci durumda, bu oranlar
karsilastirildiginda oranlar arasinda esitlik varsa, herhangi bir sorun yoktur. Ikinci
durumda, bu oranlar karsilastirildiginda, bireyin kendi ¢abalar1 daha yiiksek aldigi
odiiller daha diisiikse sorun vardir. Haksizliktan ve o6diill adaletinin diizgiin
islemediginden séz edilebilmektedir. Uglincii durumda, bireyin kendi ¢abalar1 daha

diistik aldig1 6diiller daha yiiksekse yine sorun vardir (Tinaz, 2005: 13).

Adams, esitsizlik durumunda ¢alisanlarin bazi yollara bagvuracagini savunur.

Bu yollar sunlardir (Asan, 2001: 235);
Kisi kendi gayretini azaltabilir,
Kisi kendi 6diiliinti degistirmeye ¢aligir; 0rnegin {icret artisi isteyebilir,

Kisi diger kisinin 6diil veya katkilarina miidahale etmeye calisir; 6rnegin onun

daha fazla calismasini ister,

Kisi savunma mekanizmalar1 gelistirir; 6rnegin bu durumun gegici oldugunu

diistinmek gibi,

Kisi esitsizlik durumundan uzaklagmaya calisir; 6rnegin isi birakmak veya

devamsizlik yapmak gibi.

1.2.2.4. Locke’un Ama¢ Kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore, motivasyon
derecelerinin belirleyicileri kisilerin belirledigi amaglardir. Elde edilmesi cok basit
olan amaglar belirleyen bir kisi, erigsilmesi zor ve gii¢ olan amag belirleyen bir kisiye,
oranla daha diisiik performans gostermekte ve daha az motive olmaktadir. Bu
kuramda temel noktayr olusturan, kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin

ulagilabilirlik derecesidir (Kogel, 1998: 451).

Teorinin baslica iki dnermesi bulunmaktadir. Birincisi, bir insanin davranigini
yonlendiren olgu bireyin kendisi i¢in koydugu amaglardir. Birey bitin enerjisini
kendi belirledigi amaglar i¢in harcamaktadir, bundan dolay1r bireyin amaclar

performansi etkileyen 6nemli bir motive edici etmen olmaktadir. Organizasyon
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tarafindan verilen 6zendiriciler, ¢alisanlarin amag ve niyetleri iistiinde etki olusturup,

performanslarini etkiler (Onaran, 1981: 139).

Locke’a gore ama¢ koymanin is performansimi artirabilmesi igin gerekli
birtakim unsurlar vardir. lk olarak calisanlarin verilen amaci kabullenmeleri gerekir.
Bir calisan, kabullenmedigi amaci gergeklestirmek icin motive olamaz. Ikinci olarak,
calisana tutumlarinin kendisini amaca ulastirip ulastirmamasiyla alakali, bilgi
verilmesi gerekir. Eger bilgilendirme olmazsa amacin davranisi yonlendirmesi
zordur. Uglincl olarak, amacin zorlugu performansin derecesini olumlu yonde etkiler
fakat amacg calisanin kapasitesini asacak kadar zor olmamalidir ¢ilinkii bu durum

calisanda olumsuz etki yaparak; motivasyonu diisiiriir (Onen ve Tiiziin, 2005: 62).

Kisinin motivasyonu i¢in, amagclarla ilgili olarak asagidakiler sdylenebilir

(Tortop vd.,2006).

Amaglar agik ve net olmalidir. Amaglari genel bir sekilde ifade etmemek

b5 (13

gerekir. Ornegin; “giinde yirmi iiriin sat”, “elinden geleni yap” talimatlarinda daha
etkilidir.

Amaclar bireyce sahiplenilmeli ve benimsenmelidir. Kuruluslarda amaglara

gore yonetim sistemi benimsenmelidir.

Amaglar iddiali olmalidir. Kolay amaglar, zor ama ulasilabilir amaglara, gore

kisiyi daha az motive eder.
Amaglara ne derece ulasildigina dair geribildirim saglanmalidir.

1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg ve arkadaslart Mausner, Synderman Universitesi
ogrencilerinin katkilarindan da faydalanarak yaptiklari arastirmalarla giidiilemede
Herzberg modeli diye bilinen “¢ift faktor” kuramini (1959) gelistirmislerdir (Eren,
2005: 568).

Bireyin, isine iliskin davraniglari onun basar1 diizeyini belirler fikrinden yola
cikan arastirmacilar, 200 dolaylarinda muhasebeci ve miihendise, "iglerinde

kesinlikle basarili-iyi ya da basarisiz-kotii olduklarimi  diisiindiikleri durumlari
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ayrintili bir sekilde tanimlamalar1" konusunda iki soru sormuslardir. Sonu¢ olarak,
Herzberg calisanlarin motive olmasi iizerinde etkili olan iki etmen bulmustur: hijyen

(saglik) ve giidiileyici etmenler (Can, 2006: 106).

Yapilan bu aragtirmada; isyerinde calisanlarin isleriyle alakali olup da az yada
cok diizeyde bulunmalar1 halinde onlar1 olumsuz etkileyen faktdrlerin neler oldugu
sorulmustur. Ayrica kendilerini daha hizli ve istekli calismaya iten faktorlerin de

neler oldugu sorulmustur (Eroglu, 1998: 259).

Verilen cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin kendilerini en az tatmin
olmus hissettikleri durumlarda isin disinda olan ticret, fiziksel sartlar vb. kavramlar
kullanmiglardir ve kendilerini en iyi ve tatmin olmus hissettiklerini anlatirken is ile

ilgili olan kavramlar1 kullanmis olduklar1 goriilmiistiir (Kogel, 1998: 388).

Herzberg, bazi faktorlerin insan davranislari {izerinde ¢ok biiyiik bir etkisi
olmadigi ancak bu faktorlerin olmamasi durumunda tepkilerle veya
doyumsuzluklarla karsilasildigi sonucuna varmistir. Bu teoride, insanin isiyle olan
iligkisinin temel bir iliski oldugu ve bu iliskinin kisinin basar1 veya basarisizligini
etkileyecegi vurgulanmaktadir. Insanlarin islerinde kendilerini mutlu hissettikleri
durumlarla koétii hissettikleri durumlar arasinda farklilik oldugu ileri siiriilmektedir.
Belirli 6zellikler is tatminiyle alakaliyken, diger baz1 6zellikler ise is tatminsizligi ile
alakalidir. Basarma, taninma, isin kendisi, sorumluluk ve gelisme gibi i¢sel faktorler
is tatminini etkilemektedir. Bu nitelikleri islerinde bulan insanlar, kendilerini
islerinde mutlu hissederler. Ote yandan isletme politikasi ve ydnetim, denetim, kisiler
arast iliskiler ve is kosullar1 gibi dissal faktorlerle ilgili durumlar ise islerinde
tatminsiz olduklar1 zamanlari ifade etmektedir. Herzberg, bu verilere dayanarak,
geleneksel diisiincenin aksine, tatminin tam tersinin tatminsizlik olmadigim
gosterdigini ifade etmektedir. Bir iste tatminsizlige sebep olan etkenler 6nlendiginde,

is mutlaka tatmin edici bir duruma gelmemektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 322).
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Sekil 1. Tatmin Saglayan ve Tatminsizlige Yol Acan
FaktorlerinKarsilastirilmasi1 (Herzberg, 1987: 8 akt. Blyukgoéze, 2012:10)

Motive edici faktorler isle alakali (i¢sel) olup, bunlar; basari, taninma, isin
kendisi, sorumluluk, ilerleme (terfi) ve gelismedir. Hijyen faktorler ise, isin igerigi ile
ilgili olmayip, isin ¢evresel (digsal) sartlartyla alakalidir. Bunlar; sirket politikasi ve
yonetim, g6zetim (nezaret), istlerle iliskiler, astlarla iligkiler, is kosullari, Ucret, is
arkadaglan ile iliskiler, 6zel yasanti, stati ve glvenlik faktorleridir. Herzberg'e gore
digsal faktorler, calisan kisinin kabul edilebilir olarak diisiindiigii seviyenin altina
indiginde o kisi tatminsizlik yasar ve kabul edilebilir seviyede veya bu seviyenin

iistlinde oldugu takdirde tatminsizlik durumu gdzikmez. Bu tatminsizlik halinin
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ortadan kalkmasi yeni bir tatmin durumu olusturmaz, sadece "notr" bir durum
olusturur. Bu faktorler ¢alisanin tatminine bir zemin hazirlar fakat tatmin, motive
edici faktorlerin varligiyla gergeklesir. Calisanlarimi motive etmek isteyen
yoneticiler, hijyen faktorlerinin iyi olmasimi saglamali, ama motive edici faktorlere

daha fazla 6nem vermelidirler (Giiney, 2001: 229).

Motive Edici Faktorler

Motivasyon Meveut Degil Meveut  Motivasyon
Yok Var

Hijyen Faktorler

Motivasyon _Meveut Degil Me"c'-‘t__ Motivasyon
Yok Olabilir

Sekil 2. Herzberg’in Cift Etmen Teorisi (Kocel, 2005: 642)

Ucret, sayginlik, yonetim uygulamalar1 ve kisilerarasi iliskilerden olusan saglik
etmenleri bireylerin is tatminini saglamamaktadir. Ornegin ¢ok liikks malzemelerle
kurulmus ofisler ve havalandirma sistemleri gibi. Bu etmenler isin disinda kalan
faktorler olup bu sartlarin olmamasi calisani tatminsiz yapmaktadir. Etkenlerin
olmast durumunda ise sadece tatminsizlik duygusu yok olmakta; kisinin motive
olmasma sebep olmamaktadir. Ote yandan, sorumluluk tistlenme, anlamli bir iste
calisma, basarinin takdir edilmesi vb. isin kapsamina ait imkanlarin bulunmasi ve

bireyin bunlara sahip olmasi kisinin tatmin diizeyini artirir (Altug, 1997: 85).

Bu konuya hayattan bir 6rnek verilirse; kanalizasyonun ve su temizleme
sistemlerinin bulunmasi sagligin gelismesine sebep olmaz, fakat olmamasi halinde
hastaliklar i¢in uygun bir ortam olusur. Aynen Oyle de, hijyen faktorlerinin var
olmasi, calisanlari motive etmeyecek, fakat tatminsizligi ve performans diigiikliigiinii
Onleyerek motivasyon i¢in gerekli ortami olusturacak ve yoklugu durumunda ise

motivasyon s6z konusu olmayacaktir (Kogel, 2005: 641).

Herzberg, bu teorinin orgiitte uygulanabilmesi i¢in iki asamadan olusan bir

siireg Onermistir. Orgiit igerisinde doyumsuzluga sebep olan kosullar ortadan
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kaldirtlmalidir. Doyumsuzluk durumu ortadan kalktiktan sonra motivasyon faktorleri
devreye sokulmalidir (Vural ve Coskun, 2007: 124).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi ile Hezberg’in Cift Faktdr teorisi
karsilastirildiginda bu iki teorinin benzerlikleri oldugu goéziikebilir. Maslow’un
fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaclar1 Herzberg’in hijyen faktorleri ile denktir.
Diger yandan, Hezberg’in motive edici faktorleri ile Maslow’un deger, basari, takdir
ihtiyaglari ile kendini gergeklestirme ve ¢evrede taninma ihtiyaglar1 6zdestir (Keser,
2006: 27). Herzberg motivasyonda ekonomik etkenlerin pek énemi bulunmadigini
savunmakta ve is igerisinde doyum seviyesine ulasmanin en etkin yolunun basarili
olmak ve sorumluluk tasimak oldugunu ifade etmektedir. Fakat Maslow, ekonomik
etkenlere dncelik vermekte ve bunlar tatmin edilmedikge iste basarili olunmayacagini
ifade etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 118).

Herzberg’in kuramina karst birtakim elestiriler getirilmigtir. Buna gore
Herzberg modeli motivasyonu bir biitiin olarak agiklayamamigtir. Daha ¢ok tatmin ve

tatminsizlik kavramlarina 6nem verilmistir (Efil, 1999: 123).
Kurama yapilan diger elestirileri soyle siralayabiliriz (Simsek, 1998: 106):

1- Ekonomik guduleme faktorlerinden olan tcret, ¢alisma sartlart ve ¢evresel
sartlar1 ikinci plana atmig, bundan dolayr model evrensel boyutlarda gecerliligini

kaybetmistir.

2- Arastirmada, Herzberg; gruplara, ise geldiklerinde kendilerini en iyi ve en
kot hissettikleri olgularin ne oldugunu sormustur. Buna getirilen elestiri ise, “birey
kendisini en iyi ve en kotl hissetmesine sebep olan etkenleri agikga belirleyemez”
seklindedir.

3- Son olarak, yapilan elestiri ise, arastirmaya giren grup sayisinin yetersiz

olmasidir.
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1.3.1. Herzberg’in Cift Etmen Kuramimin Dissal (Hijyen) Etmenleri
1.3.1.1. Ucret

Ucret, isletmenin kar ve zararmna bagl olmayan ve isletme tarafindan emek
sahibine, iretilen malin satis1 beklenmeden 6denen, miktart onceden belirlenmis

gelirdir (Zaim, 1992: 153).

Ucret, personelin asil gecim kaynagi olmakla birlikte, isgdrenin ve ailesinin
yasam standardini, statll ve sayginligini 6nemli 6l¢iide etkileyen bir faktordiir (Can
vd.,1995, 245).

Calisma yasaminda tatmin duygusunu saglamak i¢in tek etken para degildir.
Fakat, tek gelir kaynaklari, aldiklar1 ficretler olan ¢alisanlarin, gerek temel
gereksinimlerinin gerekse de sosyal gereksinimlerinin tatmin edilmesi igin para ¢ok
onemli bir aractir (Cift¢i vd.,2007: 214).

Bununla birlikte, iicret c¢alisanlar1 motive etmede, ise c¢ekmede ve
devamliliklarmi saglamada en énemli etkenlerden biridir. Ucretlerin adil dagilimi da
calisanlarin isletmeye bagliligini, is tatminini, etkiligini ve verimliligini arttirmada

onemli rol oynamaktadir (Erdem, 2006: 26).
Ucretler birden ¢ok nedenle 6nemlidir:

e Ucret, yasamin devam etmesi icin gereken gecimi saglar ve bdylelikle

isgorene ¢aligmak i¢in bir tesvik olur.

e Ucret miktar1, yalnizca isletme icinde degil, aym zamanda komsular,

arkadaglar ve toplumdaki diger gruplar arasinda da ¢alisanin konumunu yansitir.
e Ucret miktarinda ki artis, ¢alisanin isteki basarisiin goriilmesidir.

e Ucretteki artis, diger insanlarla birliktelikten yoksun bir yasami telafi

edebilir (Hagemann, 1997: 43).

1.3.1.2. Isletme Yonetimi ve Politikasi

Isletme yOnetiminin en o&nemli gorevi, oOrgiit olarak isletme amaglar1 ile

calisanlarin amaglar1 arasinda bag kurmaktir. Orgitlerin, belirli amagclara ulasmak

23



icin birer arag¢ olduklar1 diigiiniiliirse, orglitsel basarty1, “insan1 kazanmakta” aramak
gerekir. Bir baska ifadeyle, isletmeler uzun vadeli basarili olmak igin “para
kazanmak” kadar “insan kazanmak™ politikasin1 uygulamak durumundadirlar. Bunu
gerceklestirmek icin en etkili yol, isgéren amaglariyla isletme amaglarinin birbiriyle
uyumunu saglamak oldugu sdylenebilir. Eger isletme bu konuda basarili olabilirse,

bundan her iki kesim de kazangli ¢ikar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 165).

1.3.1.3. Cahsanlar Arasi iliskiler

Calisanin i¢inde bulundugu calisma arkadaslariyla olan iliskisi motivasyonunu
etkilemektedir. Her isletmede bigimsel olan ve bicimsel olmayan gruplar
bulunmaktadir. Calisanin basarili sayilan bir grup icerisinde yer almasi ve hayat
goriisii kendisine uygun calisanlarla birlikte olmasi, onun is tatminini artiracaktir.
Calisanlar, yaptiklar1 isten sadece para veya somut basar1 beklememektedirler.
Gilnliik yasantisinin yarisindan fazlasini isyerinde ¢alisarak geciren kisi, uyumlu is
arkadaslariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu nedenle calistigi isletmede
dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan ¢alisanin is tatmini artmaktadir (Erdil ve
dig.,2004: 22).

Organizasyonda yonetici ve ¢alisanlar arasinda etkin iletisimin olmasi,
isgorenlerin daha fazla ¢alismasina sebebiyet verir. Emir-komuta iliskisi olmaksizin
tiim organizasyon ¢alisanlarinin yakin iletisimde bulunmalari, bilgi paylagimi ve
sorun ¢ozme konusunda birbirlerinden destek ve yardim alabilmeleri etkin iletisimi

olusturmaktadir (Aktan, 2003 : 253).

lletisim; bireyler, gruplar ve orgiitler arasi iliskileri amaglayan bir olgudur ve
orgiitsel yapimin 6ziinii olusturur. Teknolojinin gelismesi ve ydnetim tarzlarinin
farklilagsmasiyla giderek karmasik bir hal alan Grgiitler i¢inde bireylerin kayboldugu
gortlmektedir. Sonugta orgiitten ruhsal anlamda kopmalara sebep olan bu gelismeler
karsisinda, bireyi yeniden kazanmada en &nemli etkenlerden biri iletisimdir. Orgitler
gelistikge; iletisim, Orgutin 6nemsemesi gereken bir sorun haline gelebilmektedir
(Yigit, 2002: 119).
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1.3.1.4. Isyeri Kosullar

Hayatlarinin 6nemli bir kismini igyerinde geciren calisanlar igin, iyi ¢alisma
kosullar1 olduk¢a 6nemlidir. Kotii ¢alisma kosullarinda sahip kisiler iyi kosullarda
calisanlara gore daha az tatmin duymakta ve kendilerini daha mutsuz
hissetmektedirler. Kotii ¢alisma kosullari is kazalarin1 daha da arttirmakta ve stres,

mutsuzluk ve yorgunluga sebep olmaktadir (Simsek, 1999: 65).

Isgorenin iiretkenligi ve etkinligi calisma alanindan, ekipmanindan, klimadan,
sandalyelerin rahat olmasina kadar, her seyden etkilenebilir. Iyi bir ¢alisma ortami
calisan lizerinde hem fiziksel hem de psikolojik olarak kendisini iyi hissetmesine yol
acabilir. Aksi durumda, ¢alisanin performansi ve verimliligi diiser ve isletmenin
amagclarina ulagmasi giiglesir. Bununla birlikte ¢alisma kosullari iyi olmayan isgdren

isten ayrilmak ister (Forsyth, 2006: 39).

Is giivenligi, is yerlerini isgdren saghigma zarar verebilecek kosullardan
arindirarak isin ylriitiimii nedeniyle olusan tehlikelerden uzaklastirmak ve daha iyi
bir ¢alisma ortami saglamak i¢in yapilan sistemli ¢alismalardir (Cift¢i vd.,2007:
254). Isyerinde giivenliin saglanmasi, ¢alisanlar gesitli hastalik ve kazalardan
korunmasina vesile olacagi gibi, veriminde artmasini saglayacaktir (C. Binbasioglu

ve E. Binbasioglu, 1991: 114).

1.3.1.5. isgorenin Kisisel Hayat1

Ozel yasam, aile iliskileri, sosyal faaliyetler, 6zel tutkular ve zevk icin yapilan
cabalar, din, saglik durumu ve buna benzer hususlardan olusur. Bir kimsenin ¢zel
yasam1 kurumdaki gorevlerini ya da islerini yapmada 6nemli rol oynamaktadir. Bu
nedenle, is goreni motive edebilmek i¢in onun is dis1 kisisel sorunlarinin
cozllebilmesi gerekmektedir. Bu yoneticilerin, is gorenlerin 6zel yasamlarina
karismalar1 degildir, fakat is gorenlerin sorunlarini hosgori ile karsilamak, ¢0zUm
noktasinda yardim etmek gerekir. Ozel hayata saygili olma, sorunlarmi
cozlimlemekte astlara bir dost gibi davranma, onlara yardim etme, isgdrenin ¢alisma

arzusunu guclendirir (Eren, 2005: 401).

Ev ve 1is arasindaki dengenin saglanmasi, kisilerin psikolojik sorunlar

yasamamalarini saglar. Aksi durumda, ortaya cikabilecek rahatsizliklar kisinin
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motivasyonunu ve isteki basarisin1 olumsuz yonde etkileyecektir (Barutcugil, 2002:
222).

1.3.1.6. Statl

Statii kavram1 daha ¢ok saygi ile birlikte ele alinan bir kavramdir. Kisinin
gordiigli saygiyla, elde ettigi statii dogru orantilidir. Yani yiksek bir statiye sahip
olan bir kimse bunun karsiliginda iligki i¢inde oldugu kisilerden eskisine oranla daha
fazla saygi goriir. Kisinin ¢evresindeki insanlardan gordiigii itibar, kisiyi motive eder.
Yapilan is karsiliginda takdir alma ve oOrgiitte kalifiye bir isgdren olarak kabul
edilme, isgorenlerin statiisii ne olursa olsun, biitiin isgérenler igin gii¢lii bir tatmin

duygusu yaratir (Eren, 2006: 517).

1.3.2. Herzberg’in Cift Etmen Kuraminin I¢sel (Motivasyon) Etmenleri
1.3.2.1. Basan

Bagarili olmak arzusu, insanlarin psikolojik acidan kendilerini iyi
hissetmelerine, 6zgilivenlerinin artmasina, yeni basarilar igin gayretlerinin agiga
cikmasina yol acar. Bagarili olmak arzusu butiin mesleklerde gecerlidir. Herhangi
meslege sahip olan kisilerde en basarili olma, en ylksek makama kadar yiikselme
istegi vardir. Bu istek meslegin cazibedar giiciinii ifade etmektedir. Bu his daima
canli tutulmali ve yoneticiler bu hissi tesvik etmelidirler. Bununla birlikte, basarili
olabilme alanlarinin genigletilmesi ve her basarinin takdir edilmesi de yoneticilerin

vazgecilmez bir aligkanligi olmasi lazimdir (S6zer, 2006: 88 akt. Aba, 2009: 69).

1.3.2.2. Isin Kendisi

Is, bir organizasyonda bir ¢alisanin yapmaktan mesul oldugu gérevlerin belirli
bir kismidir. Calisanin ihtiya¢ duydugu 6diiller islerin basarilmasiyla saglandigi igin

isler ¢alisanlar i¢in 6nem arz etmektedir (Barutgugil, 2002: 196).

Insan baskalari1 memnun ettigini gorebildigi takdirde, cektigi zahmet ve
eziyeti azalir ayn1 derecede hissetmez, sikintisin1 diisiik seviyede hisseder, fiziki ve
sosyal gucl artar, diinyanin gidisatinin giizel olmasinda kendi emeginin de
bulundugunu gérmekten mutlu olur. Bu sebeplerden dolay1 biiyiik bir sevk ve arzu

ile calismas1 muhtemeldir (Newman, 1985: 439).
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Eger calisanlar yaptiklart isin topluma O©nemli bir katki sagladigini
diistiniirlerse, iglerine daha fazla 6nem vermeye baslarlar. Boylelikle hem i verimi

artmis olur hem de is géren isinden daha fazla zevk duyar (Eren, 2005: 575).

Is, personelin kabiliyetinden en iyi sekilde istifade etmeye imkan verdigi
olclide, daha cazibeli ve daha tesvik edici olur (Newman, 1985: 436). Insanlara arzu
ettikleri is verildiginde veya insanlar ile isler dikkatli bir sekilde eslestirildiginde
motive edici faydalar artar (Ergul, 2005: 73).

1.3.2.3. Sorumluluk

Yetki; sorumluluk tasidiginin farkinda olan calisanlara, ¢alismalari siirecinde

karar alma, alinan kararlarin uygulanmasi siirecinde saglanan “emir verme hakki”

olarak tanimlanabilir (Nelson, 1997: 31).

Yetki vermeye dayali yonetim tarzi, , is zenginligine ve tatmin olmaya katkida
bulunmaktadir ve bir isin birgok insan tarafindan yapilmasini saglamaktadir

(Aydogan, 2002: 62).

Sorumluluk vermek, calisanlar1 egitme yollarindan birisidir. Zaman iginde
sorumluluk sahibi olan kisiye ayni dl¢iide yetki verildigi kabul edilirse, bireyin, karar
cevresinin biiylimesi ve bagimsizlasmasi oraninda doyum orani da artmaktadir.
Boyle bir yonetim sisteminin uygulanmasi isletmelerde, istekli ve verimli ¢alisma

ortamini saglamaya 6nemli katkilarda bulunur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 136).

1.3.2.4. ilerleme-Terfi

Bir iste belirli bir siire calisan kisiler yetki ve sorumluluklarinin artirilmasini
arzu ederek, islerinde terfi etmek isterler bununla birlikte sosyal hak ve
Ozgiirliiklerinde de artis beklerler. Isgéren tecriibesi arttik¢a, bulundugu mevkilerdeki
yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz gorecektir ve daha yiliksek yetki ve
sorumluluklarla ¢alismay: isteyecektir. Ilerleme ya da yiikselme olanaklar1 olmayan

isgorenlerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Terfi alan igsgorenler daha verimli

calisacaklardir (Eren, 2005: 573).
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1.3.2.5. Takdir-Odul

Odiiller ekonomik ve sayginlik karsilig1 olarak 2 sekilde incelenebilir.

Ekonomik Odiil; is gorenlerin ise dzendirilmesi ve isletmeye daha ¢ok katki
saglamasi amaci ile basar1 gosterenlere verilen ekonomik deger tasiyan odiillere
denir. Odiil, calisanin gayreti sonucunda elde ettigi basariya karsilik olarak verilen
yararlarin tiimiinii ifade eder. Odul, galisanin isletmelerde elde ettigi maddi yarar ve
hizmetler i¢in kullanilan bir terim olmakla beraber calisanin hissettigi psikolojik

hazlar1 da igerir (Basaran, 1982: 130).

Gosterdigi gayretten, lstiin basarisindan, giizel tutumlarindan dolayi, manevi
degerler kazandiran, toplum iginde Kariyer sahibi olmasina neden olan odiiller,
sayginlik 6diilleridir (Basaran, 1985: 177).

Is goren yoneticiler ve grup iiyeleri tarafindan takdir edilme, begenilme ihtiyaci
hisseder. Isgorenler, iyi bir performans neticesinde yoneticilerden gelecek samimi bir
tesekkiirli veya takdiri belki de {icret artigina tercih edebileceklerdir. Bir¢ok ¢alisanin
idealinde yoneticiden kendisinin degerli oldugunu duymak, hissetmek vardir (Deniz,
2005: 162). Genel olarak her insan ilgi gormekten, oviilmekten ve onemli isler
yaptigin1 birilerinin fark etmesinden hoslanir. Bu hosnutluk isgérenin bagliligimi

arttirmanin ve motivasyonunun en gii¢lii faktorlerindendir (Karatepe, 2005: 33).

1.3.2.6. Taninma

Insan haklari, insani degerler, kisilik kavrami, insanin diinyada ki en dnemli
varlik olmasi, insanlarin bilgi ve yasam standartlarinin artmis olmasi, insanlarin
amaglarinda ki farklilagmalar ve insanlarin zekasindan yararlanma konusundaki artan
gelismeler ve diisiinceler, c¢alisanlarin yonetime ve alinan kararlara katilmasini, bu
katihimin ¢alisanlarin moral ve motivasyonuna olan olumlu etkisini ortaya
koymaktadir (Ozgen ve dig.,2005: 40).

Calisanlarin etkin katilimi, is tatmini ve verimlilik i¢in uygun ortamin
hazirlanmasinda ki 6nemi biiyiiktiir. Caligmalarini etkileyen konularda g¢alisanlara
danisilmas1 ve onlarin fikrinin alinmasi, calisanlarin motivasyonunu olumlu bir

sekilde etkilemektedir. Eger karar alma siirecine calisanlarin katilimi saglanirsa,
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aliman kararlarin uygulanmasi ¢aliganlar tarafindan daha dikkatli bir sekilde

yapilacaktir (Prokopenko, 2005: 244).

Kararlara katilan calisanlar degisimlere daha ¢abuk uyum saglarlar. Degisim
karar1 kendilerinin de katilimiyla ile alinmis oldugundan degisimleri kolayca
benimserler ve diger ¢alisanlara da bu konuda 6rnek olurlar. Bireye kararlara katilim
hakki verilmesi, bireyin kendisine giiven duyuldugu ve fikirlerinin &nemsendigi
diistincesini verir. Bu da kisinin davranislarini olumlu yonde etkiler. Yoneticilerle
calisanlar arasinda giliven ortaminin olusmasinin bir sarti da calisanlarin kararlara

katiliminin saglanmasidir (Bakan ve dig.,2004: 94-95).
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.  Orgiitsel Baghlik Kavraminin Tanimm

Ozellikle 1970’li yillardan sonra iizerinde oldukg¢a sik durulan ve ¢alisanlarin
isle ilgili algilarindan biri olan orgiitsel baglilik kavraminin tanimi iizerinde hentiz
ortak bir kanaat olugsmamustir. Bunun sebebi, ise farkli branslardan olan
arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alani 1s1ginda ele almalaridir. Sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis bu alanlardan sadece birkagini teskil
etmektedir. Bu nedenle orgiitsel baglilik literatiiriinde birbirinden farkli baglilik
tanimlamalari mevcuttur (Oliver, 1990: 21 akt. Col ve Gul, 2005: 292).

Orgiitsel baglilik, orgiitin sahip oldugu &zelliklerin isgdren tarafindan
benimsenmesi ve kabul edilmesidir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493 akt. Isik ve
dig., 2012: 257).

Orgiitsel baglhilik, bireyin kurumsal ama¢ ve normlart kabul etmesi, bu
amaclarin yerine getirilmesi noktasinda gayret géstermesi ve kurum tiyeligini devam

ettirme arzusudur (Swailes, 2002: 159 akt. Durna ve Eren, 2005: 212).

Demir ve Oztiirk (2011: 23) aktarimina gore, orgiitsel baglilik, bireysel ve alt
gruplardan ¢ok, orgiitiin menfaatini diisiinme ve bu menfaatleri koruyacak sekilde
davranma egilimi (Kundi ve Saleh, 1993: 154) seklinde tanimlamistir. Bagka bir
tanimda ise calisanin orgiitii ile girdigi kimlik birliginin seviyesi ve orgiitlin aktif bir
liyesi olmay1 istemesi ve bu istegini devam ettirmesi seklinde tanimlanmistir

(Newstrom ve Davis, 2002: 211).

Bu tanimlardan anlasilacag iizere, kisaca orgiitsel bagliligi {ic temel madde de

toplayabiliriz (Mowday ve dig.,1982: 27 akt. Ozdevecioglu ve Aktas, 2007);
1. Orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini kabullenme ve bu degerlere baglanma.
2. Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in gayretli olma.

3. Orgtte kalmaya devam etme konusunda istekli olma.



Balay’in aktarimina gore orgiitsel baglilik (2000: 15-16);

Orgiitsel menfaatlerini yerine getirmek igin olusan igsellestirilmis ahlaki

baskilarin toplami (Wiener, 1982: 418),

Bireyin belli davraniglara yonelmede, kendisini sinirlamasi ile belli bir davranis

sekline ve gevresindeki kisilere baglilik duymasi (Kiesler, 1971: 26-30),

Is gbrenin Orgiitiin amag ve degerlerini 6ziimsemesi ile orglitte devam etme ve

onun igin gayret gosterme istegi (Morrow, 1983: 491; Randall ve Cote, 1991: 98),
Kisinin kimligini orgiite baglayan davranis ve tutumlar (Sheldon, 1971: 43),

Calisanin orgiite psikolojik olarak baglanmasi (Becker ve digerleri, 1996: 96-
464),

Kisinin belli bir davranis sekline bagliligi, agik bir 6diil ya da ceza olmamasina

ragmen yapilani sevme ve ona devam etme istegi (Schwenk, 1986: 299),

Orgitte devam etme niyetine girerek, orgiitin amag ve degerleriyle, birincil
hedef olarak maddi kaygilar giitmeksizin 6zdeslesme (Gaertner ve Nollen, 1989:
975),

Cetin ve dig. (2012: 201) aktarimina gore orgiitsel baglilik;

Calisanlar ile orgiit arasindaki uyumun bir gostergesi olarak, oOrgiitiin basarili
olabilmesi ve amaglarina ulagmasi i¢in kisilerin bu yonde gosterdikleri gayret ve
cabalardan olusan duygusal bir anlayis olarak ifade edilmektedir (Steers, 1981: 327).
Becker (1960) ise farkli bir diisiinceyle, ¢alisanlarin orgiite yaptiklari yatirimlar
sonucu gelisen ve ¢alisilan siire iginde sarf edilen emek, slire, ¢caba, edinilen statt ve
para gibi degerleri orgiitten ayrildig1 zaman kaybedebilecegi ve tiim bu sarf ettikleri
emeklerinin bosa gidecegi korkusu sonucunda gelistirdikleri bir baglilik davranisi

olarak tanimlamistir.

2.2.  Orgiitsel Baghlik Kavraminin Onemi

Calisanlar, ister 6zel isterse kamu sektorii olsun, kurumlarin verimliliginde ve

etkinliginde, Urettikleri mal ve hizmetlerin kalitesinde, blylk bir dneme sahiptir.
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1930’1u yillardan bu yana insan 6gesi Orgiit ve yonetim agisindan 6nemini daha da

artirarak surdirmektedir.

Diger taraftan Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurumda kalma istegini
strdirmesinde, orgiit yonetimine ve faaliyetlerine katilmalarinda, 6rgiit amaglarini
benimsemelerinde, orgiit i¢in yaratict ve yenilik¢i bir tavir sergilemelerinde rol alan
o6nemli bir olgudur. Bununla birlikte, ginimiizde hizla degisen ¢evre kosullari, artan
rekabet, stirekli farklilasan bireysel ihtiyaglar gibi sebeplerden dolayi, ¢alisanlar
orgltte tutmak giderek gi¢ bir hale gelmektedir. Bir ¢alisanin ortama uyum saglayip
ve isi 6grendikten sonra isten ayrilmasi orgiite yiiksek maliyetlere sebep olmaktadir.
Bundan bagka, toplam istihdam icinde kalifiye isgiicii ihtiyacinin artmasi ve bu
nitelikli isgiicii istihdamindaki eksiklikler de konuyu daha 6nemli hale getirmektedir.
Bundan dolayi, c¢alisanlarin orgiitii  benimsemesine etki edecek unsurlarin
belirlenmesi ve ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin arttirilmasi konular1 6rgiitler igin

onemli hale gelmektedir (Durna ve Eren, 2005: 210-211).

Orgiitlerde etkinlik ve verimliligin artirilmasiyla alakali calismalar literatiirde
son yillarda iizerinde sik¢a calisilan konular haline gelmistir. Ozellikle orgutsel
baglilik konusu, entelektiiel sermayenin yonetimiyle ilgili oldugu i¢in ¢ok Onem
kazanmustir..Orgiitsel baglilikla ilgili olan bir konuda kalifiye is gorenlerin &rgiitiine
bagli olarak caligmasi, biitlin bilgi ve becerisini orgiitli i¢in kullanmas1 konusudur.
Bireylerin igyerinde bagarili olma sartlarindan biriside, kendilerini orgiitlerine bagh
hissetmeleridir. Aksi bir durumda, calisanlar kendilerinden isteneni veremeyecekler
ve adeta orgutle iligkilerini sonlandirmaya yer arayacaklardir. Birey-orgiit iliskisinin
gelistirilmesi zor bir istir ve uygulamada da bireyi orgiite baglama noktasinda sik¢a
sorun yasanmaktadir. Ozellikle son zamanlarda yasanan krizlerde, maliyet
azaltmanin en kolay yolunun personel sayisinin azaltilmasi olarak goriilmesi ve bu
noktada, oOrgutsel kigllme, kademe azaltma, dogru biiyiiklige getirme gibi
uygulamalar ¢alisanlarin drgiitlerine olan giivenlerini azalttigi goriilmektedir. Orgt
yoneticileri igin zorunluluk haline gelen bir durum ise, calisanlarini 6rgiite baglama
yollarini aramalaridir (Ozdevecioglu, 2003: 113-114).

Orgiitsel bagliligin, bes nedenden dolay: drgiitler icin hayati bir dnemi vardar.

Bu kavram; ilk olarak isten ¢ikma, iste devamsizlik yapma, geri ¢ekilme ve yeni is
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arama faaliyetleri ile, ikinci olarak is tatmini, ise sarilma, stres ve performans gibi
tutumsal, duygusal ve bilissel yapilarla, Gglincl olarak 6zerklik, yetki, katilim, vazife
anlayig1 gibi is gorenin isi ve roliine iliskin 6zelliklerle, dordinci olarak cinsiyet,
yas, egitim ve hizmet siiresi gibi i gorenlerin kisisel 6zellikleriyle ve son olarak,
bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik kestiricilerini bilmeyle yakindan iligkilidir
(Balay, 2000: 1).

2.3.  Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar
2.3.1. Kanter’in Yaklasim

Kanter’in orgiitsel baglilik siniflandirmasi, devamlilik bagliligi, uyum baglilig

ve kontrol baglilig: tasnifiyle literatiirdeki yerini almaktadir.

Devamhihk Baghhgi: Kisinin orgiitte ¢alismaya devam etmesi ve orgiitiin
devamliligina kendini adamasidir. Baska bir ifadeyle, bir calisanin Orgiitiin
kaliciligin1 saglamaya kendini adamasi olarak tanimlanir. Bu baghlik tiiriinde

ayrilmanin maliyetinin, kalmanin maliyetinden daha yiiksek oldugu anlayis1 vardir.

Uyum Baghhgi: Devamlilik baghliginin yani sira Kanter, uyum bagliligini,
grubun birlesmesini saglayan cesitli sosyal vasitalar aracigiyla bir orgiitteki sosyal
iligkilere baglanma olarak tanimlamaktadir. Uyum bagliligi, kisinin bir gruba ve bu
gruptaki iliskilere baghilig1 olarak tanimlanabilir. Uyum bagliligi grupla alakali
hissedilen duygusal yaklagimlari icerir. Gruba ait oldugunu hissetmek ve grubun her
uyesiyle alakadar olmak, iliskide bulunmak kisiye duygusal agidan bir tatmin
saglayacaktir ve bu tatmin kisinin orgiite olan bagliligini arttiracaktir (Kanter, 1968:
500 akt. Coban, 2007: 30).

Kontrol Baghhgi: Grup ve orgut uyelerinin liderin kural ve emirlerini devam
ettirmesine denir. Kanter, kisisel davranis1 Orgiitiin istedigi tarzda sekillendiren,
Uyenin 6rgiit normlarina olan bagliligina kontrol bagliligi adin1 vermistir. Bu kavram,
kisinin Orgiit normlarina bagl olmasim ifade eder ve orgiite karst olumlu normatif
yonelimleri igerir. Kontrol bagliligi, Uyenin Orgutin ilke, ama¢ ve degerlerinin
olumlu davraniglar i¢in onemli bir rehber oldugunu diisinmesi halinde ortaya
¢ikmaktadir (Gil, 2002: 43).
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2.3.2. Etzioni’nin Yaklasim

Orgiitsel Bagliligim smiflandirma sekline getiren ilk arastirmacilardan biri de
Etzioni’dir. Etzioni’ye gore kisiler ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastiric1 olmak tizere ii¢

tiir bagliliga sahiptir.

Ahlaki baghhk: Orgiitiin amaglar1, degerleri ve ilkelerini benimseme ve 6rgut
yonetimiyle 6zdeslesme durumunda ortaya cikan bir kavramdir. Is gorenlerin,
orgiitlerine baglanmalarinin sarti, toplum igin faydali amaglari takip etmektir (Dogan
ve Kilig, 2007: 42). Orgiite baglihigin &diildeki degisimlerden etkilenmedigi zaman
ortaya ¢ikmaktadir (Balay, 2000: 20).

Hesapc¢1 Baghlik: Bu tiir baghilik, orgiit ile tiyeleri arasindaki hesap iliskilerini
temel alir. Calisanin isinden ayrilmasinin sebep olacagi maliyetlere katlanip
katlanamayacagmi hesaplamasi sdz konusudur. Ucretler ve/veya faydalar yeterli

diizeyde ise birey orgiit icerisinde ki devamliligini siirdiiriir (Balay, 2000: 20).

Yabancilastiric1 Baghhk: Bireyin Orgiite kars1 hissettigi olumsuz bir hissiyat
olarak agciklanabilir. Birey, baska ¢ikis yolu bulamamasi ve ortaya c¢ikabilecek
kayiplar gibi sebeplerden otlirii, 1sinden ayrilmayi istedigi halde isinden ayrilamazsa

yabancilastirici baglilikla karsi karsiyadir (Gugli, 2006: 16).

2.3.3. Mowday’in Yaklasim

Mowday’in simiflandirmasinda tutumsal baglilik ve davranissal baglhilik olarak
iki farkli orgiitsel baghlik tanimi dikkat ¢gekmektedir. Tutumsal baglilik, ¢alisanin
orglitsel amaclar1 benimsemesini ve bu amaglar dogrultusunda c¢alisma istekliligini
ifade etmektedir. Davranigsal baglilik ise, ¢alisanin davranigsal faaliyetlere
bagliligindan kaynaklanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 40).

Davramsgsal baghhk; Davranigsal baglilik, sosyo-psikolojik perspektif
temeline dayanmaktadir. Isgdrenlerin orgiite uyum saglama durumlari ve gegmis
tecriibelerine gore Orgiitlerine bagli hale gelme siireci ile alakalidir. Davranigsal
baglilik, isgorenlerin belli bir orgiitte cok uzun siire devam etme sorunu ve bu sorunu
nasil ¢ozdiikleriyle alakali bir kavramdir. Davranigsal baglilik gdsteren isgorenler,
aslinda orgiite degil, orgiitte yaptiklar1 belli bir faaliyete baglilik duymaktadirlar
(Dogan ve Kilig, 2007: 41).
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Tutumsal baghhk, isgérenlerin 6rgiit amaglarini benimseyip ve bu amaglar
icin calisma istekliligini gostermektedir. Isgorenin orgiitii degerlendirmesi sonucu
ortaya ¢ikan ve onu Orgiite baglayan bir modeldir ve bu model isgdrenlerin
orgiitleriyle olan iliskilerine odaklanir. Isgdrenin iginde bulundugu sartlar, onun
psikolojik durumuna etki etmekte ve bu da isgoren davramiginin sureklilik arz

etmesine yol agmaktadir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 6- 7).

2.3.4. O’reilly ve Chatman Yaklasim

O’Reilly ve Chatman yaklasiminda kisinin orgiitiine psikolojik bagliligindan
yola ¢ikarak siniflandirmayr ii¢ sekilde agiklamuslardir; Uyum, Ozdeslesme ve

Icsellestirme.

Uyum Baghhgi; Calisanlarin orgiite bagliliklarinin ve bu amagla gosterdikleri
davranis ve tutumlarin asil amaci belli cezalardan kurtulmak ve belli 6diilleri
kazanmaktir. Bagka bir ifadeyle uyum bagliligi, riza gésterme veya igsel ve belirli
odiillere baglanmay: ifade etmektedir (Gul, 2002: 43). Baglilik gdsterme, ortak
degerler icin degil, cezann iticiligi ve 6diiliin cazibesi dnemsenerek ve belli odiiller

elde etmek i¢in gelisir (Bayram, 2009: 130).

Ozdeslesme; ise diger galisanlarla tatmin edici bir iliski kurmak veya mevcut
iliskiyi devam ettirmek amaciyla ortaya ¢ikar. Calisan, bir grubun iiyesi oldugundan

dolay1 gurur duymakta ve tatmin olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 43).

I¢sellestirme; bu boyut bireysel ve drgiitsel degerler arasindaki iliskiye gore
olusmaktadir. Bu durumda, bireyin davraniglar1 orgiitiin ve orgiitteki ¢alisanlarin
deger sistemiyle bireyin kendi deger yargilarinin uyumlu bir sekil almas1 durumunda

ortaya ¢ikmaktadir (Gl, 2002: 43).

2.3.5. Penley ve Gould’un Yaklasim

Etzioni’nin smniflandirmasindan yola ¢ikan Penley ve Gould ahlaki baglilik,
cikarct baghlik ve yabancilagtirict baglilik olmak tizere Ui¢ farkli baghlik tiirii

tanimlamiglardir.

Gulova ve Demirsoy (2012: 58) un aktarimina gore;
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Ahlaki baghhk: Bireyin 6rgiitun amag ve hedeflerini benimsemesiyle olusan
baglilik tiiriidiir. Kisi, orgiitiin amag ve hedeflerine ulasilmasindan; orgiitiin basar1 ve

basarisizligindan dolay1 kendini sorumlu hisseder (Demirgil, 2008: 50).

Cikarci1 baghlik: Cikarci baglilik, birey ile 6rglt arasindaki menfaat iliskisine
dayanir. Buna gore ¢alisanlar, orgiit i¢in ¢alismalart karsiliginda baz1 maddi ¢ikarlar

veya oduller elde etmeyi umarlar (ince, Gil, 2005: 37).

Yabancilastiric1 baghhk: Bireyin Orgiitsel sartlarla alakali kontroliiniin
bulunmadigi ve alternatif is firsatlarinin olmadigi, durumlarda ortaya ¢ikan baglilik
tiraddr (Gul, 2002: 44).

2.3.6. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker’in taraf tutma olarak da adlandirilan yan bahis yaklasimi; bireylerin
elde ettikleri odiller, sarf ettikleri ¢aba ve harcadiklart zaman gibi yatirimlarla
alakali olarak orgiite baglandiklarini agiklamaya c¢alismistir. Bu durum c¢alisanin
orgiitten ayrilmasmim, emeklilik tcreti, kidemlilik gibi agir yiiklerle karsi karsiya
kalma sebebiyle orgiitiine bagli kalmas1 durumudur. Baglilik kavramina, ‘bilingli bir
taraf tutma davranisi’’ seklinde yaklasan Becker; bir kuruma bagli olan bireylerin,
anilan kurumla, Ozdeslesen tutumlara sahip olduklarint belirtmis, degisiklik

yapmanin, bedelinden dolayr miimkiin olmadiginin {izerinde durmustur (Sigr1, 2007:
263).

Ince ve Giil (2005: 51-52) Becker'e gore calisanlarin baglilik gdstermesine yol
acan dort adet yan bahis kaynagini1 asagidaki gibi 6zetlemektedir.

Toplumsal Beklentiler: Kisi, toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi
yaptirimlar1 nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilmektedir.
Ornegin, siirekli is degistiren kisilerin toplumda giivenilmez insan olarak
diisiiniilmesi, bu kisilerin davranigini smirlamakta ve gilivenilmez insan olarak

taninma korkusu, Orgutten ayrilmasina engel olabilmektedir.

Blrokratik Duzenlemeler: Biirokratik sistem igerisinde ¢alisanlarin
karsilasacagi durumlarla alakali girecegi bahislerle iliskilidir. Ornegin, emekli ayligi

i¢cin her ay maasindan belli bir miktar kesilen kisinin isten ayrildig1 zaman yapilan bu
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kesintilerinin yekGnunu alamamasi ve hak ettigi emeklilik ayligindan kesilmesi
durumudur. Emekli aylig: ile ilgili kanun, kisiyi yan bahse sokmakta ve kisi isine

devam etmektedir.

Sosyal Etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan bir digeri de sosyal
etkilesimlerdir. Kisi, baskalariyla iliski i¢indeyken kendisiyle alakali bir kanaatin
olugmasini saglamakta ve bu kanaate zarar gelmemesi i¢in ona uygun davranislarda

bulunmak durumunda kalmaktadir.

Yiiz Yiize Etkilesimler: Yan bahislerin bir baska kaynagi ise yiiz yiize
etkilesimlerdir. Calisan, diger arkadaslariyla olan iligkilerinde kendisiyle ilgili bir
imaj olusturmussa, bu imajin bozulmamasi i¢in de ayni sekilde davranmak
zorundadir. Ornegin, calisan kendisini dogru sézIii bir insan olarak tanitmissa, dirGst

davraniglara baglilik gostererek yalan sdylemeyecektir.

2.3.7. Wiener Yaklasim

Wiener (1982); aragsal baglilik ve Orgiitsel baglilik olarak iki model
olusturmustur. Wiener’e gore aragsal baglilik; giidiileme, hesapei, yararci, kendi ilgi
ve menfaatlerini diisiinmeyi ifade ederken; orgiitsel (normatif) baglilik ise deger ve
moral temeline dayanan giidiilenme ile gerceklesmektedir. Orgiitsel baglilig
olusturan degerler, i¢sellesmis baskilar1 agiga ¢ikarmakla kisinin, orgltsel amag ve
hedefleri 6nemseyen bigimde hareket etmesini saglamaktadir. Buradan yola ¢ikarak
aracsal guduleyici eylemlerin, kisinin kendisi ile alakali, Orgiitsel baglilik
eylemlerinin ise orgiitsel degerlerle alakali oldugunu séylemek miimkiindiir (Balay,
2000: 20).

Isgoren ile orgiit arasinda degisimsel baglilik olarak da isimlendirilen bu
baglilik tiirtinde 6rgiit, isgdrenin bazi giidiilerini tatmin eder ve bu tatmin karsilifinda
isgorenden oOrgiite katki yapmasini beklemektedir. Degisim iligkisi, isgdrenin lehine
veya bir dereceye kadar dengede oldugu siirece isgoren, Orgiitten ayrilmay1
distinmeyecek ve orgiite baglilik hissedecektir (Balay, 2000: 20).

2.4.  Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Baghihk Modeli

Allen ve Meyer ortaya koyduklar1 orgiitsel baghilik yaklasiminda tutumsal ve

davranigsal yaklasimlari ve onlarin tamamlayict iligkilerini birlikte ele almislardir.
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Bu yaklasimda orgiitsel baglilik kavrami, calisanin oOrgiitle alakali duygu ve
diisiinceleriyle ilgili psikolojik bir durum olarak ele almmustir (Ozutku, 2008: 82).

Duygusal, devamlilik ve normatif baglilik birbirinden farkli 6rgiitsel baglilik
tirleri olarak degil, aksine orgiitsel bagliligi olusturan unsurlar olarak ele alinmustir.
(Ozutku, 2008: 82) Allen ve Meyer’in modeli, calisanlar ile orgiitler arasindaki
iliskiye zengin bir anlayis kazandirir. Bu model, bir ¢alisanin bir orgiitiin tiyesi
olarak kalmaya mecbur oldugu, kalmaya ihtiya¢ duydugu ve kalmamayi istedigi
arasindaki ayrimi saglar (Zangaro, 2001: 16 akt. Gurkan, 2006: 29).

Du]lgusaiBag“hhg“J :llllllll..lllllll‘.
Etkileyen Faktorler i Duygusal & ____
+ Kisisel Ozellikler ——> Baglilik
» [s Tecriibeleri : : .
) Isten Ayrilma Niyeti ve
Cahsan Devri
rreerensrearns . Is Davramglan
Devamlilik Baghligi Devam * Devamsizlik

Etkileyen Faktérler ~ ———>3 Baghgn : — 3 | I:erf.c:ljmmn?
» Kisisel Ozellikler : : » Orgiitsel Vatandaslik

» Alternatifler Davranislart
* Yatirimlar

Cahsanlarm Saghgi ve
Refaln
Normatif Baghhgi PRLLLEEELLE sy
Etkileyen Faktirler : Normatif : I
* Kisisel Ozellikler > Bagllik

* Sosyallesme Tecriibeleri

* Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 3. Ug Bilesenli Orgiitsel Baghihlk Modeli (Meyer vd. 2002: 22.)

Modeli olusturan bu ii¢ boyutun, birbirlerinden farkli yap1 ve nitelikleri olsa da
dort ortak 6zelligi bulunmaktadir (Uygug ve Cimrin, 2004: 91).

e  Psikolojik bir durumu ifade etmektedir.
e Isgoren ile drgiit arasindaki iliskileri gdstermektedirler.

e Isgiicii devrini azaltic1 yonde etkileri vardir.
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e Orgiit iiyeligini devam ettirme karari ile alakalidir.

Meyer ve arkadaslar1 (1993: 539), c¢alisanlarin baglilik anlayislarin1 daha iyi
anlayabilmek i¢in her ii¢ baglilik boyutunun birlikte degerlendirilmesi gerektigini;
¢linkii kisinin bu boyutlar1 ayn1 zamanda, farkli derecelerde yasayabilmesinin
miimkiin oldugunu savunmaktadirlar. Bu agidan, bu modelin, ¢alisanlarin 6rgiitlerine
duyduklar1 bagliligin ¢esidini ve seviyesini kavramada ve ¢alisanlara rgiit yapisina
uygun davranislarin kazandirilmasinda yoneticilere yol gosterici oldugu ifade

edilebilir (Sabuncuoglu, 2005: 615).

Modelde “duygusal”, “devamlilik” ve “normatif” baglilik olarak adlandirilan

ti¢ unsur bulunmaktadir.

2.4.1. Duygusal Baghlik

Duygusal baglilik, isletmede calisan bireylerin kendi se¢imleriyle ve duygusal
olarak isletmede ¢alismaya devam etme arzusu olarak ifade edilmektedir. Orgutsel
amagclarla 6zdeslesme, onlar1 benimseme ve onlarla ile ilgili olumlu duygulara sahip
olmaktir. Duygusal baglilik, yoneticilere karsi duyulan sevgi ve saygi, Orgitsel
hedeflere ve ilkelere karsi duyulan saygi, duygusal yakinlik, Orgutsel vizyon ve

misyonun paylasilmasi ile ortaya ¢ikan bagliliktir (Tutar, 2007: 106).
Literatiirdeki baz1 tanimlar su sekildedir;

Duygusal baglilik, bireysel ve orgiitsel degerlerin birbirileriyle uyumlu olmasi
neticesinde ortaya ¢ikan ve calisanlarin Orglitiin {iyesi olmaktan dolay1 kendilerini
mutlu hissettikleri baglilik tiiriidiir. Calisan, kendi degerleriyle orgiitiin degerlerinin
uyumlu oldugunu hissedince orgiite duygusal olarak baglanmaktadir (Wiener, 1982:
423424 akt. Demirel, 2009: 117).

Calisanlarin Orgut ve orgut ici faaliyetleri benimsemesi ve faaliyetlere samimi
bir sekilde bagli kalmasidir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin orgiitii ailelerinin bir pargasi
gibi gormeleri ve orglite olan sadakatleri olarak da tanimlanabilir (Bobbie M.,2007:
12 akt. Demirel, 2009: 117).

39



Bu anlayisa gore orgiitsel baglilik, orgute duyulan basit bir sadakatten ote
orgltsel amaglara ulasmada faydali olmak iizere aktif bir gayrete girmek i¢in goniillii
olmayi icermektedir (Yalcin ve Iplik, 2005: 397-398).

Calistig1 orgiite duygusal olarak bagl olan bireyler, orgiit liyeligini siirdiirme
konusunda istekli olduklari igin Orgiitte ¢aligmaya devam ederler. Glgli duygusal
bagliliga sahip bireyler oOrgiitiin degerlerini ve hedeflerini benimseyerek, Orgut
yararina fazlasiyla emek harcar ve orgiit tiyeliklerini devam ettirirler. Bu yoniinden
dolay1 duygusal baglilik orgiitlerin en ziyade arzu ettigi baghlik tirtdir (C6l ve
Ardig, 2008: 159).

Duygusal baglilig1 yiiksek olan bireyler orgiitiin ¢ikarlar1 i¢in biiyiik caba
gostermeye istekli olurlar ve “zorunlu olduklar1 i¢in™ degil “istedikleri i¢in” orgiitte
kalirlar. Bu yizden, orgiitlerde gerceklesmesi istenen ve yoneticiler tarafindan
tistiinde durulan baglhlik tiiriidiir. Is deneyimleri ve bireysel ozellikler duygusal
baglilik lizerinde agik bir etkiye sahiptir (Allen ve Meyer, 1990; akt. Uyguc ve
Cimrin, 2004: 92).

Literatiirde en ¢ok ele alinan bu baglilik tiirii, ¢alisanlarin kendilerini 6rgutin
bir pargasi olarak gormesinden dolay1 ortaya ¢iktig1 igin ¢ok onemlidir (Giimiistekin

ve Emet, 2009: 17).

Isgorenlerin duygusal bagliliklarinin saglanmasi, orgiit icinde bazi etkenlerin
bulunmasina baghdir. Allen ve Meyer’in ileri siirdiigli isgdrenlerin duygusal
bagliliklarini etkileyen faktorler su sekilde siralanmaktadir(Allen ve Meyer, 1990:
17-18 akt. Dogan ve Kilig, 2007: 44-45):

Isin cazibesi: Orgiitte isgorene verilen islerin genellikle cekici ve heyecan

verici olmasi,
Rol acikh@i: Orgiitiin isgdrenden ne istedigini net bir sekilde ifade etmesi,

Amac agikhigi: Isgorenin, orgiitte yaptign vazifeleri hangi amagla yaptigi

konusunda agik bir bilgiye sahip olmasi,

Amac Giigliigii: Isgorenden is gereklerini yapmasinin 6zellikle istenmesi,
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Onerilere Acikhik: Ust yonetimin, orgiitteki diger isgorenlerin dnerilerine agik

olmasi,

Isgorenler Arasinda Uyum: Orgiitteki isgorenler arasinda samimi iliskilerin

olmasi,

Orgutsel guvenirlik: Isgdrenlerin, oOrgiitin ~ verdigi  sdzleri  yerine

getirebilecegine samimi bir sekilde inanmast,

Esitlik: Orgiitteki isgdrenlerin tamammin esit bir sekilde hak ettiine sahip

olmasi,

Bireye Onem: Isgoren tarafindan yapilan isin orgiitin amaclar icin ok

onemli oldugu yoniindeki duygularin gelismesini tesvik etmek,
Geri besleme: Isgérenleri performanslar: konusunda bilgilendirmek,

Katihm: Isgorenlerin kendi is yiikii ve performanslariyla alakali kararlara

katilimini saglamak.

Yukarida siralanan duygusal baghilik faktorlerine bakilacak olursa, isin
cazibesi, rol ve amaglarin belirginligi, katilim, 6rgutsel glven, esitlik, bireye dnem
ve bilgi paylagimi gibi etmenlerin isgdrenlerin baglilifinin olusmasinda biiyiik
oneme sahiptir. Orgiitte bu tarz bir yap1 olusturmak, hi¢ siiphe yok ki isgdrenlerin

motivasyonlarinin saglanmasinda etkin bir rol oynayacaktir.

2.4.2. Devam Baghhg:

Allen ve Meyer, Becker’in (1960) Yan Bahis Teorisinden yola c¢ikarak

devamlilik bagliligini gelistirmislerdir.

Devam etme bagliliginda, birey istese de oOrgiitten ayrilamamaktadir. Bunun
sebebi ise, birey isletmeden ayrilirsa bazi1 zorluklarla karsilasacak ve bu onun igin
ciddi bir maliyete sebep olacak. Devam bagliligi hisseden bir calisan bireysel
faydalar elde etmek, zarara ugramamak ve orgiit ile alakali ¢ikarlardan yararlanmak
igin orgiitte ¢alismaya devam eder. Devamlilik bagliliginda, zaman, para ve emek
gibi maliyetlerin 6nemi biiyliktiir ve is alternatiflerinin azligi sonucu ortaya

¢ikabilmektedir (Colakoglu ve dig.,2010: 79).
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Devam bagliligina gore, kisinin Orgiitte devamini saglayan olast maddi
kayiplardir. Bu acidan bakildiginda, g¢alisan Orgiitten ayrilmasinin kendisi i¢in
pahaliya mal olacagini diistinmektedir. Bu kisilerden bazilar1 bagka bir is bulabilecek
kalitede olmadiklarindan ya da is bulamadiklarindan dolay1 orgiitte devam etmeyi
tercih etmektedirler. Bazilar1 ise ailevi ve 6zel sebeplerden (emeklilige yakin bir
zaman kalmasi, saglik vb.) dolayr orgiitte devam etmekten baska seceneklerinin

olmadigini diistinmektedirler (Cetin, 2004: 95).

Isgorenlerde devam bagliliginin olusmasina 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)

Yetenekler: Isgorenin calistigi orgiitte edindigi yetenek/deneyimlerin ne
kadarinin bagka orgiitlerde de ona fayda saglayabilecegi ve bu yetenek/deneyimlerin

ne kadarimi baska orgiitlere tasiyabilecegi endisesi,

Egitim: Isgorenin sahip oldugu bigimsel egitimin, mevcut 6rgiit ve benzerleri

disinda ona pek yararli olmayacag: diisiincesi,

Yer Degistirmek: Isgorenin orgiitten ayrilmasi durumunda, farkli yere

tasinmayi istememesi,

Bireysel Yatirnm: Isgorenin zaman ve emeginin biiyiik bir kismmi gorev

yaptig1 orgiitte harcamis olmasi sebebiyle kendine yatirim yaptigini diisiinmesi,

Emeklilik Primi: Isgérenin mevcut orgiitte kalmasi durumunda alabilecegi

emeklilik primini, orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedebilecegi diisiincesi,

Toplum: Isgdrenin yasadig1 yerlesim biriminde uzun zaman gecirmis olmasi

ve yasi,

Secenekler: Isgdrenin drgiitten ayrilmasi durumunda mevcut isin bir benzerini

veya daha iyisini baska bir yerde bulmakda gii¢liik ¢ekebilecegi diisiincesi.

Goriilecegi lzere, devam bagliligi konusunda 6ne ¢ikan faktorler, bireysel
yatirim, yetenek, egitim ve maddi beklenti diizeyi ile isgbrenin algiladig1 farkli is

seceneklerinden olugmaktadir.
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2.4.3. Normatif Baghhk

Orgiit iiyeliginin ve orgiitle olan iliskilerin zorunlu bir bicimde siirdiiriilmesi
durumudur. Calisanlarin daha once orgiite harcadigi emeklerin hatir1 igin Orgiitte
kalmay1 se¢meleridir. Zorunlu baglilik, 6rgit kultlrd, hizmet slresi, egitim, yas gibi
Ozelliklerden etkilenmektedir (Dordevic, 2004: 112 akt. Demirel, 2009: 117).
Zorunlu baglilik, ¢alisanin orgiitte kurdugu giizel iliskilerden, aldig1 egitimlerden ve
edindigi tecriibelerden dolay1 iiyesi oldugu orgiite karst kendisini minnet altinda
hissetmesi durumunda calismaya devam etmesidir (Unler, 2006: 96, akt. Demirel,
2009: 117).

Isgorenlerin rgiite baglilik duymast, isgdrenlerin yaptiklarinin dogru ve ahlaki
olduguna inanmalari nedeniyle belli davraniglarda bulunmalarin1 saglamaktadir,
bireysel yararlar1 icin bu sekilde davranmalar1 gerektiginden dolay1

kaynaklanmamaktadir (Balay, 2000: 22).

Normatif baglilik, isgdrenin hem orgiitte ¢alismaya baslamadan 6ncesindeki
(ailevi ve kiiltiirel sosyallesme) hem de orgiitte gegirdigi siire igerisindeki (6rgutsel
sosyallesme) yasantilarinin bir neticesi olarak orgiitte kalma konusunda hissettigi
ahlaki baskilar1 ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 4 akt. Dogan ve Kilig, 2007:
47).

Ayrica Orgiitiin iggdrene yaptigi yatirimlar ve harcamalar sonucu (bireysel
gelisim programlar ile ilgili 6demeler, staj veya ise alim Oncesinde verilen egitim
burslar1 ve diger karsiliksiz 6demeler), isgoren kendini 6rgiite karsi bor¢lu hisseder.
Bu durum isgoreni oOrgiitte kalma noktasinda mecburi hale sokmakta ve isgdreni
normatif olarak Orgiite baglamaktadir. Bu baghlik diisiincesi ancak isgdrenin orgiite
olan borcunu 6demesiyle sona erecektir (Meyer ve Allen, 1991: 72 akt. Dogan ve
Kilig, 2007: 47).

Normatif baglilik, bireyin kendisini orgiite adamas1 ve sadakati dnemseyen bir
kiiltiir icinde sosyallegsmesi sebebiyle, oOrgiitlere bagli ve sadik olma egilimine

dayanir (Durna ve Eren, 2005).

Goriildigi gibi her ti¢ baghlik tiirti de baglilig;
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e Bireyin orgiitle olan iligkisini aciklayan,

o  Orgiitteki iiyeligin devami ve nedenleri noktasinda bilgi veren psikolojik

bir durum olarak belirtmektedir.

Ug baghlik tiiriiniin diger bir ortak noktas1 da, orgiitten ayrilma ihtimalini
indirgeyen ve calisan ile Orgiit arasinda ortaya c¢ikan bir bagdan bahsetmeleridir.
Fakat bu bagin mahiyeti, ii¢ yaklasima gore degisiklik arz etmektedir. Yiksek
duygusal bagliliga sahip olanlar arzu ettiklerinden dolay1, devam baglilig1 gosterenler
menfaatleri boyle gerektirdiginden dolayi, normatif baglilik duyanlar ise boyle
olmasi icap ettiginden ve yaptiklarinin dogru olduguna inandiklarindan dolay:1 orgiit

tiyeligini devam ettirmektedirler (C6l ve Ardig, 2008: 160).

2.5.  Orgiitsel Baghhk Boyutlar

Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak yaptig1 calismada Randall (1987), baglihik
dizeyleri ile bu diizeylerin isgérene ve orgiite yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarini
aciklamaya calismistir. Bu baglamda diistik, ilimli ve yiiksek oOrgilitsel baglilik
kavramlarindan s6z edilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 52).

2.5.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlk

Diisiik orgiitsel baglilik sergileyen calisanlarin 6rgiitle arasinda ki bag zayiftir.
Calisan, orgiitiin amac¢ ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in gosterdigi ¢aba azdir. Bu
baghlik diizeyi “zorunluluk bagliligi” ya da Allen ve Meyer“in (1990) o6rgutsel
baglilik siniflamasinda yer alan “devamlilik bagliligi (continuance)” olarak da

adlandirilabilir (Kog, 2009: 207).

Orgiite diisiik diizeyde baglhlik gosteren isgorenler, grup baglihiginin
saglanmasinda ¢ok az c¢aba gosterdikleri gibi, bireysel gorevlerde de ¢ok az gayret
gosterirler. Bundan dolay1 bu galisanlar, orgiit iginde “duygusuz isgorenler” olarak
tanimlanmaktadirlar. Diisiik orgiitsel baghilik; sikayet, soOylenti ve itirazlarla
neticelendiginden, miisterilerin gliveni sarsilmakta, orgiitiin ad1 lekelenmekte, yeni
gelismelere ayak uydurulamamakta ve gelir kayiplar1 meydana gelmektedir (Bayram,
2005: 135).
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Disiik Baglilik, isyankar davranig gosterme, 0rgutl suclu bulma gibi zararli bir
iletisimi netice verdiginden, Orgiitlin verimliligi sorunlu hale gelmekte; orgiite
cevrenin guvenini azalmakta; yeni gelismelere ayak uydurmada zorluk ¢ekmekte ve
gelir kaybetmektedir. Orgiit disindaki referans gruplarma ydnelimli olan isgdrenlerin
kontrolii zor olmaktadir (Celep, 2000: 24).

Diisiik Baglilik diizeyine sahip isgorenin orgiitte devam etmesi, 6rgt icin fark
edilmeyen tehlikeler olusturabilir. Bu isgoren orgiitten ayrildiginda, orgiitteki diger
isgorenlerin tutumlar1 olumlu yonde degisebilir ve diisiik baglilik diizeyine sahip

isgbrenin yerine, yeni alinan iggdrenler Orgiite yeni katkilar saglayabilir (Celep,
2000: 3).

Baglilik derecesi diisiik olan personel yeni bir is bulma gayretindedir. Bdylece
insan kaynaginin daha etkin olabilecegi bir sahada istihdam edilmesi miimkiin

olacaktir (Yiksel, 2007: 177).

2.5.2. Ihmh Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Bireyin iginde bulundugu orgiite karsi kendisini ait hissetmemesine ragmen
Orgutiin amag, hedef, politika ve faaliyetlerini kabullenmesi durumudur. Bireyler
genellikle orgiitiin beklenti ve isteklerini yerine getirme noktasinda tutum ve
davraniglar gosterse de, kisisel degerleri ile orgiitsel beklentilerin kars1 karsiya
geldigi durumlarda sikintili bir siirece girerler. Bu baglilik diizeyi ise “sekilsel
baglilik” ya da Allen ve Meyer“in (1990) orgiitsel baglilik siniflamasinda yer alan
“normatif baglilig1 (normative)” olarak da adlandirilabilir (Kog, 2009: 208).

Orgiitsel 6zdeslesmenin ve baghiligin eksik oldugu, bireysel deneyimin giicli
oldugu baglilik diizeyidir. Ilimli baglilik diizeyinde yer alan iggdrenler, sistemin
kendilerini yeniden sekillendirmesini istememekte ve bu yiizden birey olarak
kimliklerini korumak icin gayret etmektedirler. Bu diizeydeki isgorenler, 6rgltin
tim degerlerini degil ancak bir kisim degerlerini kabul etme yeterliligine sahiptirler.
Orgiitiin beklentilerini karsilarken, hem kendi degerlerini korumay1 hem de 6rgutle

biitiinlesmeyi saglamaya ¢alismaktadirlar (Bayram, 2005: 136).

Orgiite 1liml1 diizeyde bagllik, her zaman olumlu sonuglar dogurmayabilir.

Isgorenlerin yaraticihik, yardimseverlik, fikir onerme, jestler yapma, irade ve
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fedakarlik gibi tiyelik davraniglart 6nemlidir. Bu diizeydeki isgoérenler, topluma
sorumluluk ile orgiite sadakat arasinda bir bocalama ve catisma yasarlar (Balay,
2000: 89).

Isgorenlere ve dolayisiyla orgiitle alakali olumlu sonuglardan dolayr &rgiitten
ayrilma istegi diislik olabilmekte, orgiitte hizmet siiresi artabilmekte ve daha biiytik is
tatmini elde edilebilmektedir. Ilimli baglilik birey ve oOrgiitiin karsilikli deger
uyumunu ifade ettiginden bireye kisisel tercih hakki vermekte, bdylece sonug
itibariyle dengeli bir baglilik diizeyi ortaya ¢ikmaktadir (Balay, 2000: 89).

Iliml1 adanma diizeyi, isgorenin Orgiitte kalmasini devam ettirdiginden yeni
isgorenlerin orgiite katilmasi engellenir. Bu durum orgiitteki degisim ve yenilesmeyi
olumsuz yonde etkiler. Uzun vadede orgiitsel amaglarin eskimesine yol agar (Celep,
2000: 27).

2.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Bireyin i¢inde bulundugu orgiitiin tiim deger yargilarin1 benimsedigi, gaye ve
hedeflerini kabullendigi, orgiitiiyle Ozdeslestigi, baglandigr baghlik diizeyidir.
Orgiitsel baghiligin yiiksek diizeyde olmas1 Allen ve Meyer“a gore (1990) duygusal
baglilik olarak adlandirilabilinir. Duygusal baglilik, isgorenin orgiite kars1 hissettigi
duygusal bagliligi, orgiitle 6zdeslesmesini ve biitiinlesmesini ifade etmektedir (Kog,
2009: 208).

Birey bu baghlik diizeyinde orgiitiin amag¢ ve hedeflerinin gergeklesebilmesi
icin gerekli tim ¢abay1 sarf etmektedir. Birey devam etmek i¢in ¢ok sedit bir arzu
hissetmektedir (Kog, 2009: 208). Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar

diisiik olanlara gore performans diizeyleri daha iyidir (Boylu ve digerleri, 2007).

Orgiite bagliliklar1 yiiksek olan galisanlarm, drgiit iginde uyumlu bir sekilde
calisan, kendini Orgiitle biitlinlestiren bireyler olarak belirtilmektedir. Arastirmalarda,
baglilig1 yiiksek calisanlarin, vazifelerini yapmada ve orgiitsel hedeflere ulasmada
daha ¢ok gayret gosterdikleri agiga ¢ikmaktadir. Bu tiir calisanlarin orgiit ile olumlu
iligkiler kurdugu ve ¢alistiklar1 orgiitte devam etme arzularinin yiliksek oldugu ifade

edilmektedir (Col, 2004:40).
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Yiiksek bagliligin, ¢alisan performansini olumlu sekilde etkiledigine ileri siiren
goriigler olmakla birlikte, bu iliskinin tutarsiz ve anlamsiz olduguna iliskin goriigler
de vardir. Performans ile baglilik arasindaki olumsuz iliskinin ekonomik sartlar,
ailevi sebepler ve beklentilerden kaynaklandigi belirtilmektedir. Orgtiin  Ust
yonetiminin 6dullendirme, adil performans degerlendirmesi gibi beklentilere destek
vermesi hem performanst hem de baghlik diizeyini olumlu yonde etkileyecegi

belirtilmektedir (Giil ve dig.,2008).

Ote yandan, ylksek diizeyde baghiligim bireylerin sorgulama ve yaraticilik
Ozelliklerini olumsuz yonde etkileyecegi ifade edilmektedir. Bu durum ¢alisanlarda
yanlis ve sorgulanmasit miimkiin olmayan davraniglarin gelismesine sebep olur,
boylelikle orgiit acisindan geri doniisii miimkiin olamayan baglilik problemi bag
gosterir. Bununla birlikte ¢alisanlarin 6rgiit adina kanun dis1 etik olmayan davranislar
da bulundugu goriilebilmektedir. Ayrica, asir1 derecede oOrgiite baglilik kisinin
kendini devamli iste bulmasina, kimliginin 6rgiit i¢cinde yok olmasina, ailesine ve
cevresine zaman ayiramayacak hale gelmesine sebep olabilir (Randall, 1983: 465-

466 akt. Agun, 2011: 54).
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3. ORGUT ETIK iKLiMi
3.1.  Orgiit Iklimi

Isyerlerinde ¢alisanlar, belli baz1 amaglar1 gerceklestirmek (izere birlikte, bir
catr altinda bulunmaktadirlar. Bu yapi igerisinde ¢alisanlar, duygulari, diisiinceleri ve
davraniglari ile isyerindeki ortamini olusturmakta; ¢esitli davranislarin, diisiincelerin,
organizasyonlarin, ihtiyaglarin karsiliklt oldugu bir siire¢ igerisinde bulunmaktadir.
Kisilerin davraniglar1 hem diger Kkisileri etkilemekte, hem de diger kisilerin
davraniglarindan etkilenmektedir. Isyerinde adeta bir iletisim aginin icinde olan
calisanlar, olaylarin olusmasina vesile olurlar ve bu olaylarin neticesinden de
etkilenirler. Bu baglamda, calisanlarin davranislarinda acik bir sekilde goziiken;
isyerinin iletisim tarzi, yonetim bigimi, kiltirl, normlari paylasilan bir atmosferi
olusur. Orgit iklimi diye isimlendirilen bu atmosfer, ¢alisanlarin tutumlarini,
duygularini, diislincelerini, performans ve motivasyonlarin1 kisacast birgok

davraniglarini etkilemektedir (GOk, 2009: 589).

Orgut iklimi, orgiit icinde pozitif bir hava olusturarak, calisanlarin duygu,
diistince ve moral durumlarimi etkileyebilmekte ve galisanlarin orgiitsel bagliliklarin
arttiran  etkili bir kiiltiiriin olusmasma yol agmaktadir. Orgit iklimi, bireyin
amaclarinin ~ orgiit amagclariyla uyumlastirilmast  noktasinda, davranislarinin
duzenlenmesi, 6rgit kdltirindn benimsetilmesi, c¢atismalarin yonetilmesi, érgitiin
gelistirilmesi, bireyin Orgiite olan katkisinin arttirilmasi ile alakali 6nemli katkilar
vardir. Orgiitte ¢alisan kisilerin 6rgiitsel baglilik duygularini arttirmada orgiit iklimi
cok dnemli bir etkendir (Yiiceler, 2009: 446).

Orgiit iklimi; 6rgutlerin, karakteristik ozellikleriyle orgiitlerdeki insan davranig
ve iligkilerinin olusturdugu ortam olarak ifade edilebilir. Bir amag¢ i¢in toplanip
orgitii olusturan kisilerin amaclar1 gergeklestirmek i¢in yaptiklar: biitiin ¢aligmalarda
ortak orgltsel davranis tarzlari olusturarak Orgiit kiltiiriinii ortaya ¢ikarip, tlm
calisma ve emeklerinde uyumlu bir ortam olusturmalarina denir (Gliney, 2004: 185
akt. Yuceler, 2009: 447).



Orgiit iklimi; orgiitiin 6zelliklerini ortaya ¢ikaran, orgiitii farkli kilan, Grguti
betimleyen, orglte hakim olan, orgiitiin kimligini ortaya koyan, Orgutin i¢ ¢evresinin
oldukca kararli, degismez, stirekli niteligine sahip ve Orgiitte bulunan bireylerin
diisiince ve davranislarini etkileyen ve onlardan etkilenen, somut olarak gozle
gorilup elle tutulamayan, ancak orglt icindeki bireylerce hissedilip varlig
algilanabilen ve biitiin bu 6zelliklere sahip olan psikolojik bir terimdir (Geng ve
Karcioglu, 2000: 24 akt. Yuceler: 2009: 447).

Orgit iklimi, orgiitiin her tarafinda hissedilen atmosfer olarak tanimlanabilir.
Bu atmosfer, orgiit tiyelerinin moral diizeyini etkiledigi kadar, orgiite duyduklar iyi
niyetin, duygu ve diisiincenin ve aidiyetlerinin kuvvetini gosterir (Arslan, 2004: 206
akt. Uysal, 2013: 95).

Orgut iklimi, cografi bolgelerin iklimi gibi birgok cevresel faktorin etkisi ile
ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica orgiitii ¢evreleyen atmosfer, moral seviyesi; elemanlarin
aidiyet, ilgi ve iyi niyet duygularinin kuvveti ile olusmaktadir (Mullins, 2007: 488-
489 akt. Karadag ve dig.,2008: 64).

Iklim kavraminda sosyal psikoloji etkisi vardir ve bu kavram bireylerin
diisince ve davraniglarinin agiga ¢iktigi psikolojik ¢evreyi tanimlar. Bireyler
arasindaki etkilesimler sonucunda ortaya ¢ikan ortak degerlerin, normlarin ve
bunlarin sembolik ifadelerinin orgiitlerde olusturdugu kabul edilmis anlamlar vardir.
Orgiit hayatinin 6zelliklerini ortaya gikaran duygular, diisiinceler ve davranis tipleri
orgiit iklimi olarak tamimlanabilir (Ozger, 2005: 69 akt. Iscan ve Karabey, 2007:
182).

Orgut iklimi orgitin bireysel ve cevresel ozelliklerinin orgiitte ¢alisan
bireylerce nasil goriildiigiinii belirten, ¢alisanlarin is ortamindaki hadiselere ve bazi

etkenlere iliskin algilarmi ifade eden gayet kapsamli bir kavramdir (Iscan ve
Karabey, 2007: 182).

Orgiit igindeki etik dis1 davramslarm incelenmesi, liderlerin bakis agilarinim
degerlendirilmesi, yeni isgdrenlerin orgiite alismasi, zor meseleler karsisinda verilen
yanitlar, inanglar, degerler orgiit ikliminin konularindandir (Upchurch ve Ruhland,
1996 akt. Sahin ve Diindar, 2011: 133).
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Orgut iklimi, érgutiin objektif 6zelliklerinin érgiitte calisan bireyler tarafindan
algilanmasini ifade eder. Orgiitiin bu boyutu objektif ancak, bireyin ayn1 konudaki
diisiinceleri ise siibjektiftir. Iste bu diisiince, orgiit iklimi ile agiga cikan nesnel
ozelliklerin algilanmasidir. Yani iklim, orgiitsel kisilik hakkindaki bireyin fikirleridir
(Karadag ve dig.,2008: 64).

Buna gore orgiit ikliminin objektif boyutu oOrgiitiin biiyikligi, yonetim
kademeleri gibi daha somut unsurlar iizerinde odaklanirken, algisal boyut dostluk,
samimiyet, motivasyon ve 6dullendirme gibi érgitin daha sessiz ya da soyut yonleri
olarak degerlendirilebilecek konular iistiinde durmaktadir. BOylelikle 6rgt ikliminin
objektif olan kismi1 daha kolay bir sekilde dlglimlenebilen ve Orgiit ¢alisanlarinca
dogrudan ya da dolayli olarak algilanabilen unsurlardan olusmaktadir. Orgut
ikliminin algisal kismi ise nesnel unsurlar ile bireysel is-odakli motivasyon ve
tepkisel davraniglari arasinda yer alan daha subjektif ve dl¢iimii olduke¢a zor olan bir
degiskeni agiklayan bir kavramdir (SimsandLaFollette, 1975: 19-38; Muchinsky,
1976: 371-372 akt. Dogan ve Ungdren, 2009: 44).

Orgut iklimi ile ilgili ilgi ceken bir nokta ise, bu kavramin ¢ok boyutlu bir
yapiya sahip olmasi ve bu boyutlarin birgok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde

ele alinmasidir.

Litwin ve Stringer (1968; 1974) orgiit iklimini asagida ifade edilen dokuz
degiskene ayristirarak irdelemektedir

Orgiitsel Yapi: Orgiit ¢alisanlar, 6rgit icerisinde ne kadar kural, diizenleme
ya da prosedir (biirokrasi) oldugunu diisiinmektedirler? Orgiit icerisinde resmi bir

oOrgiit semasi ya da iletisim zinciri (ag1) var midir?

Bireysel Sorumluluk: Orgiit calisanlar1 sadece kendilerine verilen emir ve
talimatlar1 mu1 izlemektedirler? Yoksa kendi diisiincelerini kullanmaya olanak

taninmakta midir?

Oduil: Orgiit icerisinde ¢alisanlar1 suglama ya da azarlamaya yonelik bir egilim

mi vardir? Yoksa onlart daha ¢ok ddiillerle motive etmeye mi ¢aba harcanmaktadir?
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Risk Alma: Orgiit ¢alisanlar1 kendilerini koruma adina risk almaktan kaginma

egiliminde midirler? Yoksa orgiitte risk almak tesvik mi edilmektedir?

Arkadashk Ortamu: Orgiit icerisinde icten bir arkadaslik ortami/havasi var

mudir? Orgiit icerisinde ¢alisanlar birbirlerine ne derece yakinlik gostermektedirler?

Destek Ortamu: Orgiit icerisinde calisanlar birbirlerinden ve yoneticilerinden

ne derece yardim ve destek gorebilmektedirler?

Performans/Basar1 Standartlari: Basar1 ya da basarisizlik i¢in belirlenmis
acik standartlar var midir? Basarili sayilmak icin One siiriilen standartlar ¢cok mu

yuksektir?

Catisma Ortamu: Orgiit icerisindeki gatismalar gormezden mi gelinmektedir?
Ya da catismalar sinirlandirilmakta midir? Yoksa catismalar agik bir sekilde

yonetilip yonlendirilmekte midir?

Orgiitsel Kimlik/Baghhk: Orgiit ierisinde ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir
parcasi/iiyesi olarak hissetmelerine ydnelik ¢abalar var midir? (Dogan ve Ungoren,

2009: 44-45).

3.2. Etik Kavramm

Ahlak, kiiltiirel degerler ve ideallerle ilgili dogru ve yanliglar ve bunlara uygun
ne sekilde hareket edilmesi gerektigine iligkin yazili olmayan standartlart igerir. Etik
ise, hem daha soyut kavramlara dayalidir hem de s6z konusu soyut kavramlardan ne
sekilde ¢ikarimlarda bulunulmasi gerektigini tanimlamayla ilgilidir. Etik kurallarin,
belli bir alana iliskin yazili kurallar1 icermesi beklenir. Ornegin, sanat etigi, siyaset
etigi, tip etigi, hukuk etigi, medya etigi v. b. alanlar icin ortak ilkeler olmakla

beraber, daha ¢ok kendilerine 6zgu ilkeleri icerirler (Blite, 2011: 104).

Etik so6zciigli, Yunanca “karakter” anlamma gelen “ethos” sozciigiinden
tiiretilmistir. Arzu edilen bir yasamin arastirilmasi; biitiin gayelerin ve yapilanlarin
yerli yerine konulmasi; neyin olacagi ya da olamayacaginin; neyin istenecegi ya da
istenemeyeceginin; neye sahip olunacagi ya da olunamayacaginin bilinmesidir

(Aydn, 2001 akt. Savran, 2007: 179).
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Etik, insanlarin kurdugu iliskilerin kaynagimni olusturan degerleri, ilkeleri,
kurallar1, dogru-yanlis ya da glizel-cirkin gibi ahlaki agidan arastiran bir felsefe
disiplini olarak tanimlanabilir. Kisacas1 etik, iyi ve kotuyu birbirinden ayiran

olctlerdir (Cevirgen ve Ungoren, 2009: 274).

3.3. Etik Teorileri
3.3.1. Teleolojik Yaklasim

Teleolojik yaklagim, temel olarak olgularin dogrulugunun yada yanlishiginin
standardin1 veya nihai bir kriteri benimseyen yaklasimdir. Bu yaklasimda son
referans, elde edilen veya elde edilmesi beklenen faydanin karsilagtirilan miktaridir.
Eylem tek basina iyi ya da kotii degildir. O eylemi iyi ya da kot yapan eylemin

sonuglaridir, yani nihai kararin iyi veya kotii olmasidir (Savran, 2007: 12).

Sonug etigi olarak da adlandirilan teolojik kuram, bir is ya da eylemin sonucu
tizerinde odaklasirken, “Ne yapmam gerekir?” sorusuna cevap bulmaya calisir.
Sonu¢ kararmin verilmesinde veya iyi ya da kot olanin bireysel olarak
yargilanmasinda bu sorunun cevabi asildir. En 1y1 sonucu hangi eylem saglayacaktir?
Bu soruya tatmin edici bir cevap verilemedigi durumlarda Teleolojik kuram, en iyi
ve en az zarar veren eylemin secilmesini énermektedir. Yani daha buyik bir
kotiilikten kurtulmak i¢in daha az kotii olan seyler hos goriilebilir. Bu teoriyi
benimseyen kisiler, eylemin 0ziinde yararli oldugu ve kimseye zarar vermedigi
stirece paternalistik (Babacil: Bagkasi adina onun igin en faydali olana karar verme

yetkisini kendinde gorme) davranisi da onaylamaktadirlar (Aydin, 2006: 19).

3.3.2. Kant’in Yaklasim

Kant tarafindan savunulmus bir teoridir. Bu teoriye gore belli bazi seyler
sonuglart iyi ya da kotl ne olursa olsun, insanlik adina ahlaki noktada baglayicidir.
Ideal durumu gosteren saf bir teori kurmaya calisan Kant’a gore ahlakin temel
noktasini, herkes icin farklilik géstermeyen, ayni olan bir sey olusturmalidir. Bu ise
1yiligi isteme ve ahlak yasasidir. Kant’a gore ahlak yasasi hi¢bir kayit ve kosula bagh

degildir (Arslan, 2012: 24).

Ahlakin temeli olarak faydayr ve hazzi benimseyen ahlak yaklasimina karsi

olan Kant’a gore insanin en 6nemli 6zelligi ve insan1 diger varliklardan iistiin kilan
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yetisi aklidir. Iyi isteme, Odev, ahlak yasas1 ve dzgiirliik, bu dért kavram Kant’mn
ahlak teorisinin temel kavramlarini olusturur. Kant, niyet olgusuna ¢ok 6nem
vermistir ve faydacilarin aksine olarak, bir eylemin ahlaki olup olmadigini, eylemin
sonucunda degil, niyetinde arar. Kant’in “Evrende hatta evrenin disinda iyi olarak
nitelendirebilecek tek bir sey vardir. O da iyi niyettir. ” sdziinde de vurgulandigi gibi,
sorumluluk duygusundan dogan ve saf iyi niyete dayanan eylemler, sonuglarina

bakilmaksizin, ahlaki agidan iyi eylemlerdir (Savran, 2007: 14).

Ilkeli karar verme sistemi olarak da tanimlanabilen bu yaklagim, ikna ediciligi
yuksek, kapsami genis bir etik anlayistir. Bu yaklasimda karar, faaliyet ve
davraniglarin tercihinde ilke ve kurallarin dogrulugu, sonucglardan daha énemlidir.
“Bagkalarinin sana karst nasil davranmasini istiyorsan, sen de o sekilde davran”
ilkesine odaklanan Deontolojik yaklasima gore dogru eylem ve arag ile olanaklari
secmek, dogru ilke ve kurallar1 takip etmekle miimkiin olmaktadir. Bu teori,
yiikiimliilik ve ilkelerden daha ¢ok haklar iizerinde odaklanmaktadir (Ozgener,
2004: 42).

3.4. s Etigi

Belirli bir durumdaki yanlis ve dogrunun ne oldugu konusunda var olan, is
hayatinda genel kabul gormiis kurallari, standartlar1 ve etik prensipleri inceleyen is
etigi, sadece teorik etik felsefesi ile degil giinlilk hayattaki etik degerlerle de
yakindan iligkilidir. Ayrica is etigi kisisel baz da ahlaki kavramlari incelemekten
ziyade bir is yapilirken, o isin is dilinyasinin kabul edecegi ve toplumun

benimseyecegi yontemlerle yapilmasiyla ilgilenir ve is hayatinda karsilasilan tiim

etiksel sorunlart inceler (Jaramillo ve dig.,2006 akt. Sahin ve Diindar, 2011: 132).

Is etigi; is diinyasindaki davranislari yonlendiren, rehberlik eden ilkeler ve
standartlarin toplaminin yani sira ortak karar alma siirecinde degerlerin yansitilma
kapasitesi olarak tamimlanabilir. Is etiginin odak noktasi, isletme politikalar1 ve
davraniglar i¢in etik standartlarin nasil uygulanacagidir. Bu odak nokta calisanlar
arasinda, calisanlarla yoOneticiler arasinda, isletme ve isletmeyle aligveriste
bulunanlar ya da isletmeyle ¢evresel faktorleri arasinda olabilir (Kirel, 2000: 6 akt.
Ciftci ve Yicel, 2012: 134).
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Kirel (2000), is etiginin diiriistliik, s6zinde durmak, dogaya saygili olmak,
hakka riayet, haksizliklara karsi ¢ikmak, adil olmak, kanaat sahibi olmak gibi
degerlerle ilgilenmek oldugunu vurgulamaktadir. Yine bu gibi etik degerler genel
olup, bunlarin kesin ¢izgilerle belirlenmesi zordur (Ciftci ve Yicel, 2012: 135).

3.5. Etik iklim

Etik iklim bir organizasyonda, ahlaki agidan sorun olusturabilecek meselelerin
ne sekilde ¢oziilmesi gerektigi ve etik olarak hangi davranisin dogru oldugu ile ilgili
orgiit calisanlarinin ortak algisidir (Deshpande, 1996: 655 akt. Cevirgen ve Ungoren,
2009: 274).

Bite’nin (2011) aktarimina gore; etik iklim, ahlaki olarak insanlart memnun
eden tipik orgutsel pratik ve prosedurlerin kabul goren algilaridir (Victor ve Cullen,
1988: 101). Baska bir tanima gore; etik iklim, isletmelerde &diillendirilen,
calisanlardan beklenen ve desteklenen davraniglarin tiimiine denir (Schneider ve
Rentsch, 1988: 183). Yine bir tanima gore; etik iklim, etik kapsaminda yer alan
orgiitsel uygulama ve faaliyetlerle alakali hakim algilar ve etik ilkelerle alakali

bireylerin genel algisidir (Victor ve Cullen, 1988: 101; Bronson ve dig.,1993: 667).

Orgutlerde ahlaki atmosfer belirlenebilir. Insanlar, olusan etiksel riizgarlar fark
edebilirler ve olumlu ya da olumsuz davraniglarin neler oldugunu anlatan ipuglarini
ve imalar1 cikartabilirler. Isgdrenler arasinda sesli bir sekilde ifade edilmeyen bu
anlayisa etik iklim denir. Etik iklim firma kiiltliriniin bir parg¢asini olusturur ve bir
firmanin etiksel niteligini ya da seviyesini ifade eder. (Post ve dig.,1996:122 akt.
Akbas, 2010: 122)

Ayrica igletmede hangi davranislarin dogru, hangi davraniglarin yanlis kabul
edildigini veya neyin kabul edilebilir, neyin kabul edilemez oldugunun
aciklanmasina yardimer olan kurumsallasmig Orgiitsel uygulama ve islemler olarak

aciklanmaktadir (Parboteeah ve dig.,2005: 461 akt. Blte, 2011: 105).

Bir 6rgutdn etik iklimi, orgiitsel baglamda ahlaki agidan dogru veya yanlisin ne
oldugunun simirlar1 olarak iglev goren yerlesik algilar ve uygulamalarla olugsmaktadir
(Ozgener, 2004: 49). Etik iklimin hayata gecirilmesinde sadece etik kurallarin varlig

yeterli degildir. Bu ilkelerin kullanilabilmesi ve isgorenler tarafindan kabul edilmesi

54



Igin yoneticiler tarafindan bizzat uygulanmasi gerekmektedir (Varinli, 2003: 45 akt.
Cevirgen ve Ungoren, 2009: 275).

Dogru olan davranisi neyin olusturdugu algisi olarak tanimlanan etik iklim,
ayni zamanda etik konularin idare edildigi psikolojik bir mekanizmadir. Hem Kkarar
verme siirecini hem de etik problemlere karsilik ortaya ¢ikan tavri etkileyen etik
iklim, etik kararlar alinirken kullanilan kistas, mantik, ya da standartlardan ibarettir
(Akkog, 2012: 47).

Bazi isgletmeler yasalara uygun davrandiklarini, boylelikle etik davranig
sergilediklerini ifade edebilirler. Halbuki, sadece yasalara uygun davranmak, etik
degerler gercevesinde davranmak demek degildir. Yasalara uygun davranip ayni
zamanda, bu degerlere goniillii olarak kendini adamay1 ifade eden bir kurum kulttri
olusturmaktir (Barutcugil, 2004: 224).

Bir igletmede etik iklim olusturmak demek; isletmenin dis politikalarinda, Ust
duzey yonetiminde, galisanlarin tiim is faaliyetlerinde ve giinliikk karar almalarina
etigin sirayet etmesi, ayn1 zamanda isletme etiginin bi¢cimsel olarak, agik ve net bir
sekilde giinliik is hayatinin i¢inde isletmenin degismez bir parcast ve diizeni olmasit

demektir (Savran, 2007: 18).

Is etigi ile ilgili olarak is gorenlerde kisisel tatmin iki sekilde ortaya cikar.
Birincisi etik uygulamalarin varligi ya da isletme faaliyetlerinde etik uygulamalarin
goriilmesinin olusturdugu tatmindir, ikincisi ise etik bir firmada ¢alismanin verdigi
tatmindir (Schroeder, 2002: 265 akt. Cevirgen ve Ungoren, 2009: 275). Boyle bir
orgiitsel iklimde kisiler kendilerini daha giivende hissedecekler ve rahat hareket etme
ve iletisim kurma cesaretine sahip olacaklardir (Sayli ve Kizildag, 2007: 249). Ust
yonetimin yaptigr islerde ahlakli davrandigini fark eden calisanlar islerinden daha
tatmin olacaklardir. Eger, aksi bir durum s6z konusu ise ¢alisganin kuruma giiveni

azalacak ve kurumda giivensizlik ortami hakim olacaktir (Islamoglu, 2007: 91).
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4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma ‘“tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaclayan
arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde

degistirme, etkileme ¢abas1 gosterilmez” (Karasar, 2009: 77).

4 ] N
IGSEL MOTIVASYON DEVAM BAGLILIGI
\ J ,
" N
DISSAL MOTIVASYON DUYGUSAL BAGLILIK
o S
- N
ORGUT ETIK IKLIMmI NORMATIF BAGLILIK
A S

Sekil 4. Arastirmanin Modeli

4.2.  Arastirmanin Giivenirliligi

Orgiitsel Baglilik 6lgeginin genel giivenirligi 0=0,904 olarak yiiksek derecede
giivenilir bulunmustur. Duygusal Baglilik alt boyutunun giivenirligi 0=0,877;
Normatif Baglilik alt boyutunun giivenirligi 0=0,821 olarak yiiksek derecede
giivenilir ve Devam Baglilig1 alt boyutunun giivenirligi 0=0,786 olduk¢a giivenilir

bulunmustur.

I¢sel Motivasyon alt boyutunun giivenirligi 0=0,904 ve Digsal Motivasyon alt

boyutunun giivenirligi a=0,850 olarak bulunmustur.

Orgiit Etik Iklimi alt boyutunun giivenirligi 0=0,864 olarak bulunmustur.



Cronbach’s  Alpha  Katsayisinin  degerlendirilmesinde  kullanilan

degerlendirme kriteri (Ozdamar, 2004);
0,00 < a < 0,40 ise olgek giivenilir degildir.
0,40 <0 < 0,60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.
0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise ol¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

4.3.  Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences)
for Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayict istatistiksel metotlart (Sayi, Ylzde, Ortalama, Standart sapma)

kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilagtirilmasinda iki grup arasindaki fark t-testi, ikiden
fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda Tek yonli
(Oneway) Anova testi ve farklilia neden olan grubun tespitinde Tukey Post Hoc

testi kullanilmastir.

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iligkiyi Pearson
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Olgekler arasindaki
korelasyon iligkileri asagidaki kriterlere gore degerlendirilmistir (Kalayci, 2006:
116);

r Tliski
0,00-0,25 Cok Zay1if
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %S5 anlamhilik diizeyinde

degerlendirilmistir.
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4.4. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Istanbul’da bilisim sektériinde gérev yapan personelin
duygusal, devamlilik ve normatif baglilik degiskenlerinin, personelin i¢sel ve dissal

motivasyonu ve etik iklim algisiyla arasinda ki iligkiyi ortaya koymaktir.

4.5. Arastirmanin Katkisi

Bu arastirmayla, bilisim sektoriinde faaliyet gosteren gesitli isletmelerdeki
orgiit etik iklimi degiskenlerinin ve ¢alisanlarin igsel ve digsal motivasyon
seviyelerinin, bu sektoérde ¢alisan kisilerin duygusal bagliliklari, devam bagliliklar
ve normatif bagliliklar1 Uzerindeki etkileri belirlenmeye ¢alisilmistir. Arastirma
sonuclarinin, orgiitsel baglilik degiskenlerinden duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik, motivasyon degiskenlerinden olan igsel ve digsal motivasyon ve
etik iklimi faktorlerinin hem bilisim sektoriinde hem de diger sektorlerde yonetim
tarzlarmin belirlenmesine yol gosterecegi diisiiniilmekte ve gelecekte oOrgit etik
ikliminin ve motivasyonun Orgiitsel bagliliga olan etkilerinin irdelenecegi

arastirmalara da 151k tutacagi diisiiniilmektedir.

4.6. Arastirmanin Kapsam Ve Smmirhiklar

Aragtirma, etik iklimi, motivasyonu ve Orgiitsel bagliligi her zaman
Oonemsemesi gereken bir sektor olan bilisim sektoriinde varligini siirdiiren isletmeler
lizerinde yapilmistir. Ayn1 zamanda bu isletmeler, ekonomik ve mekansal avantajlar,
egitim altyapisi, ulasim kolayligi, cografi konum, kalifiye isgiiciinliin varhigi,
miisteriye yakin olma gereksinimi gibi nedenlerden dolay1 bilisim sektoriiniin lider

kenti olan Istanbul ilimizde, faaliyet gdstermektedir.

4.7. Arastirmanin Varsayimlari

Bu tez ¢alismasinda asagidaki varsayimlardan yola ¢ikilacaktir;

e Anket formlarinin uygulanmasi 6ncesinde, veri toplama 6l¢egindeki ifadelere

verilecek cevaplarin sadece arasgtirmanin amacina uygun olarak kullanilacagi
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4.8.

aciklanmis. Bu nedenle, calisanlarin, anket formlarindaki ciimleleri dogru

algilayip, yorumladiklari ve samimiyetle yanit verdikleri varsayilmaktadir.

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren igletmelerdeki diger kosullarin

sabit oldugu kabul edilmektedir.

Arastirma Problemlerinin Tanimlanmasi

Arastirmanin problemleri asagida oldugu gibidir;

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde ki etik iklim algisi,
isletmelerde calisan personelin duygusal bagliligini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde ki etik iklim algisi,
isletmelerde calisan personelin devam bagliligini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde ki etik iklim algisi,
isletmelerde calisan personelin normatif bagliligini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde, ¢alisanlarin icsel
motivasyonu, duygusal bagliliklarini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde, calisanlarin icsel
motivasyonu, devam bagliliklarini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde, calisanlarin igsel
motivasyonu, normatif bagliliklarini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde, ¢alisanlarin digsal
motivasyonu, duygusal bagliliklarini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde, ¢alisanlarin digsal
motivasyonu, devam bagliliklarini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde, calisanlarin digsal
motivasyonu, normatif bagliliklarini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde, ¢alisanlarin igsel
motivasyonu, digsal motivasyonu ve etik iklim algis1 degiskenleri birlikte
degerlendirildiginde duygusal bagliliklarini etkiler mi?

Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde, ¢aliganlarin igsel
motivasyonu, digsal motivasyonu ve etik iklim algisi degiskenleri birlikte

degerlendirildiginde devam bagliliklarini etkiler mi?
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e Bilisim sektorii kapsaminda faaliyet gosteren isletmelerde, calisanlarin igsel
motivasyonu, digssal motivasyonu ve etik iklim algis1 degiskenleri birlikte
degerlendirildiginde normatif bagliliklarini etkiler mi?

e Orgiitsel baglilik, motivasyon ve orgiit etik iklim diizeyleri, katilimcilarin

demografik 6zelliklerine gore anlamli farklilik gosterir mi?

4.9. Arastirma Olcekleri

Arastirmada likert 6l¢egi kullanilmistir. Kullanilan likert 6lgegi i¢in kisilerin
verilen Onermelerle ilgili goriislerini, cok olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan
seceneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna gore; (5) kesinlikle katiliyorum, (4)
katiltyorum, (3) kararsizim, (2) katilmiyorum, (1) kesinlikle katilmiyorum seklinde
bir 6lcek kullanilmustir. Olgek sonuglart 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige
dagilmiglardir. Bu genislik bese boliinerek Olgegin kesim noktalarini belirleyen
diizeyler belirlenmistir. Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde asagidaki kriterler

esas alinmstir.

Secenekler Puanlar Puan Arahgi Olcek Degerlendirme
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok diistik

2 1,80 - 2,59 Diisiik

3 2,60 -3,39 Orta

4 3,40-4,19 Y iksek
Kesinlikle Katiliyorum 5 4,20 - 5,00 Cok yuksek

Arastirmadaki  veriler anket yOntemiyle toplanmistir. Anket sorulari

www.survey.com anket sitesinde anket haline getirilmistir. Sitenin linki katilimcilara

yollanmis, doldurulan anketler anket sitesinden tarafimca takip edilmistir. 10 farkli
isletmenin 196 adet ¢alisanindan geri doniis saglanmustir.

Anketin ilk boliimii demografik verilerden olugmakta olup; calisanlarin
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, unvan, aylik gelir, isletmede ve bilisim
sektorlindeki caligma yillarin1 6lgmektedir. Ankette, orgiitsel baghilik faktoriini
Olcmek i¢in yirmi soru, igsel motivasyon faktoriinii 6l¢mek i¢in on bes soru, dissal
motivasyon faktoriinii 6lgmek i¢in on bes soru ve orgiit etik iklim faktoriinii 6lgmek

i¢in alt1 soru bulunmaktadir.
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Motivasyon Olcegi: Motivasyon, kisilerin belli bir amac1 gergeklestirmek
icin kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalaridir. Bu arastirma da
isgoérenlerin motivasyonlar1 ile alt boyutlar1 olan digsal ve igsel motivasyon
diizeylerini belirlemek amaciyla, Giizel’in (2010), Herzberg’in ¢ift etmen kurami
cergevesinde olusturarak ¢aligmasinda kullanmis oldugu, 30 ifadeden olusan
“motivasyon” anketi kullanilmistir. Bu anket ayn1 zamanda, Kag (2012) tarafindan da
kullanilmustir.

Orgiitsel Baghhk Olgegi: Orgiitsel baglilik, orgiitin sahip oldugu
ozelliklerin isgdren tarafindan benimsenmesi ve kabul edilmesidir. Bu arastirma da
Allen ve Meyer’in (1997); duygusal, devamlilik ve normatif boyutlarindan olusan
orgiitsel baglilik yaklasimlar1 cercevesinde gelistirdikleri ve literatiir de sikca
kullanilan “Orgiitsel baglilik” dlgeginden yararlanilmistir.

Etik Iklimi Olgegi: Bir orgiitiin etik iklimi, etik sorunlarla nasil basa
cikilacagl ve etik agidan dogru davranisin ne oldugu konusunda ortak algilamalar
seklinde tanimlanir. Bu ¢alismada etik iklim, Quallas & Puto (1989) tarafindan

gelistirilmis olan bir Olcek kullanilarak degerlendirilmistir.

61



5. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu béliimde, aragtirma probleminin ¢éziimii i¢in, arastirmaya katilan isletme

calisanlarindan Olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen

bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar

yapilmustir.

5.1. Isletme Calsanlarinin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimlan

Tablo 1. isletme Calisanlarinin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimlan

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yizde (%)
Cinsiyet Erkek 133 67,9
Bayan 63 32,1
Toplam 196 100,0
Medeni Durumu Bekar 98 50,0
Evli 98 50,0
Toplam 196 100,0
Egitim Durumu Lise 18 9,2
Onlisans 28 14,3
Lisans 104 53,1
Lisansustii 46 23,5
Toplam 196 100,0
Yas 23 Yas ve Alti 12 6,1
24-29 Yas 97 495
30-35 Yas 65 33,2
36 Yas ve lizeri 22 11,2
Toplam 196 100,0
Isletmede Calisma Siresi 1 Y1l ve Daha Az 49 25,0
2-5 Y1l 108 55,1
6-10 Y1l 27 13,8
11 Y1l ve stii 12 6,1
Toplam 196 100,0
Bilisim Sektoriinde Calisma Siiresi 1 Y1l ve Daha Az 43 21,9
2-5 Y1l 88 449
6-10 Y1l 40 20,4
11 Y1l ve tistii 25 12,8
Toplam 196 100,0
Unvan Teknik Calisan 49 25,0
Ofis Calisani 88 449
Orta Kademe Yonetici 44 22,4
Ust Kademe Y6netici 15 7,7
Toplam 196 100,0
Aylik Ortalama Gelir 1000 TL'den Az 21 10,7
1000-2000 TL 72 36,7
2000-3000 TL 46 23,5
3000-4000 TL 30 15,3
4000 TL'den Fazla 27 13,8
Toplam 196 100,0




Isletme calisanlar1 cinsiyet degiskenine gore 133" (%67,9) erkek, 63'i
(%32,1) bayan olarak dagilmaktadir.

Isletme ¢alisanlart medeni durumu degiskenine gore 98'i (%50,0) Bekar, 98'i
(%50,0) Evli olarak dagilmaktadir.

Isletme ¢alisanlar egitim durumu degiskenine gore 18'i (%9,2) Lise, 28'i
(%14,3) Onlisans, 104G (%53,1) Lisans, 46'st (%23,5) Lisansiistii olarak
dagilmaktadir.

Isletme calisanlar1 yas degiskenine gore 12'si (%6,1) 23 yas ve alti, 97'si
(%49,5) 24-29 yas, 651 (%33,2) 30-35 yas, 22'si (%11,2) 36 yas ve iizeri olarak
dagilmaktadir.

Isletme calisanlar1 isletmede calisma siiresi degiskenine gore 49'u (%25,0) 1
yil ve daha az, 108" (%55,1) 2-5 yil, 27'si (%13.,8) 6-10 yil, 12'si (%6,1) 11 y1l ve

ustii olarak dagilmaktadir.

Isletme ¢alisanlar1 bilisim sektdriinde calisma siiresi degiskenine gore 43'i
(%21,9) 1 yil ve daha az, 88'1 (%44,9) 2-5 yil, 401 (%20,4) 6-10 y1l, 25'1 (%12,8) 11

yil ve iistii olarak dagilmaktadir.

Isletme ¢alisanlar1 unvan degiskenine gore 49'u (%25,0) Teknik Calisan, 88'i
(%44,9) Ofis Calisan1, 44'i (%22,4) Orta Kademe Yonetici, 15'i (%7,7) Ust Kademe

Yonetici olarak dagilmaktadir.

Isletme calisanlar1 aylik ortalama gelir degiskenine gére 21'i (%10,7) 1000
TL'den az, 72'si (%36,7) 1000-2000 TL, 46's1 (%23,5) 2000-3000 TL, 30'u (%15,3)
3000-4000 TL, 27'si (%13,8) 4000 TL'den fazla olarak dagilmaktadir.
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5.2. Isletme Cahsanlarinin Motivasyon, Etik Iklimi ve Orgiitsel Baghhk
Diizeylerinin Ortalamalar:

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Isletme Calisanlarimin Etik iklim Algi Duizeyi

Ortalamasi
N Oort Ss Sh Min. Max.
Etik Iklim 196 3,497 0,754 0,05386 1,000 5,000

Arastirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin etik iklim alg1 diizeyi ortalamasinin

yiiksek (3,497 + 0,754) diizeyde oldugu goriilmektedir.

Max. 5
mOrt

m Max.
Ort

Sekil 5. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Etik iklim Alg1 Diizeyi
Ortalamasi

Tablo 3. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlariin Motivasyon Diizeylerinin

Ortalamalan
N Ort Ss Sh Min. Max.
Icsel Motivasyon 196 3,408 0,669 0,04781 1,800 5,000
Dissal Motivasyon 196 3,422 0,586 0,04187 1,800 4,870

Arastirmaya katilan igletme calisanlarinin  motivasyon diizeylerinin
ortalamalar1 incelendiginde, “igsel motivasyon” ifadesine yiiksek (3,408 + 0,669);
“digsal motivasyon” ifadesine yiiksek (3,422 + 0,586); diizeyde katildiklari

gorilmektedir.
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4.87
Max. c
- M Digsal Motivasyon
3.4p2 | i¢sel Motivasyon
ort 3.408
0 1 2 3 4 5

Sekil 6. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarimin Motivasyon Diizeylerinin
Ortalamalar

Tablo 4. Arastirmaya Katilan isletme Cahsanlarimin Orgiitsel Baghlik
Diizeylerinin Ortalamalar:

N Ort Ss Sh Min. Max.
Duygusal Baglilik 196 3,428 0,821 0,05866 1,500 5,000
Devam Baglilig 196 3,059 0,711 0,05079 1,380 4,750
Normatif Baglilik 196 3,184 0,782 0,05589 1,170 5,000

Aragtirmaya katilan isletme c¢alisanlarmin oOrgiitsel baglilik diizeylerinin
ortalamalar1 incelendiginde, “duygusal baglilik” diizeyinin yiiksek (3,428 + 0,821);
“devam baghlig1” diizeyinin orta (3,059 £ 0,711); “normatif baghlik” diizeyinin orta
(3,184 + 0,782) diizeyde oldugu goriilmektedir.

Duygusal Baglilik

Normatif Baghlik Devam Baghhg

Sekil 7. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Orgiitsel Baghhk
Diizeylerinin Ortalamalan
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53.  Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarmm Etik iklim Algi Diizeyinin
Demografik Ozelliklere Gore Ortalamalar:

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Etik iklim Algi Diizeyinin
Cinsiyet Degiskenine Gore Ortalamalar

Grup | N Ort Ss t p
Etik Iklim Erkek | 133 | 3,496 | 0,792 | -0,033 | 0,974
Bayan | 63 | 3,500 | 0,673

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin  etik  iklim alg1 dlzeyi
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 6. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Etik iklim Alg1 Diizeyinin
Medeni Durum Degiskenine Gore Ortalamalar

Grup | N | Ort Ss t p
Etik Iklim Bekar | 98 | 3,320 | 0,692 | -3,387 | 0,001
Evli | 98 | 3,675 | 0,775

Aragtirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin  etik iklim algi  dizeyi
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmustur (t=-3.387; p=0.001<0,05).
Evli isletme c¢alisanlarinin etik iklim alg1 dizeyi (x=3,675), Bekér isletme
calisanlarinin etik iklim algi diizeyinden (x=3,320) yiiksek bulunmustur.

Tablo 7. Arastirmaya Katilan isletme Cahsanlarimin Etik iklim Alg1 Diizeyinin
Egitim Durumu Degiskenine Gore Ortalamalar

Grup N Ort Ss F p
Etik Tklim Lise 18 | 3,278 | 0,591 | 0,801 | 0,495

Onlisans 28 | 3,524 | 0,559

Lisans 104 | 3,484 | 0,799

Lisansusti | 46 | 3,598 | 0,807

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin  etik  iklim alg1 dlzeyi
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamhi

bulunmamastir (p>0.05).
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Tablo 8. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Etik iklim Algi Diizeyinin
Yas Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F p Fark

Etik Iklim 23 Yasve Al | 12 | 3,250 | 0,630 | 6,561 | 0,000 | 4>1
24-29 Yas 97 | 3,318 | 0,754 3>2
30-35 Yas 65 | 3,651 | 0,699 4>2
36 Yas ve iizeri | 22 | 3,970 | 0,703

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin  etik  iklim alg1 dlzeyi
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=6,561;
p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-
hoc analizi yapilmistir. 36 ve daha biiyiik yasta olan igletme ¢alisanlarinin etik iklim
alg1 duizeyi (3,970 + 0,703), 23 yas ve alt1 olan isletme ¢alisanlarinin etik iklim algi
dizeyinden (3,250 + 0,630) yiiksek bulunmustur. 30-35 yas araligindaki isletme
calisanlarinin etik iklim alg1 dizeyi (3,651 + 0,699), 24-29 yas araligindaki isletme
calisanlarinin etik iklim algi diizeyinden (3,318 £ 0,754) yiiksek bulunmustur. 36 ve
daha biiyiik yasta olan isletme ¢alisanlarinin etik iklim alg1 dizeyi (3,970 + 0,703),
24-29 yag araligindaki isletme ¢alisanlarinin etik iklim algi diizeyinden (3,318 +
0,754) yiiksek bulunmustur.

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Etik iklim Alg1 Diizeyinin
Isletmede Calisma Stresi Degiskenine Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss F p Fark
Etik Iklim 1 Yilve Daha Az | 49 | 3,486 | 0,837 | 3,297 | 0,022 | 4>2

2-5 Y1l 108 | 3,397 | 0,699

6-10 Y1l 27 | 3,685 | 0,747

11 Y1l ve usti 12 | 4,028 | 0,674

Aragtirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin  etik iklim algi  dizeyi
ortalamalarinin igletmede ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=3,297; p=0,022<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amactyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. isletmede galisma siiresi 11 y1l ve
istli olan isletme ¢alisanlarinin etik iklim algi duzeyi (4,028 + 0,674), isletmede
calisma siiresi 2-5 yil olan isletme calisanlarinin etik iklim algi diizeyinden (3,397 £
0,699) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 10. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Etik iklim Algi Diizeyinin
Bilisim Sektoriinde Calisma Suresi Degiskenine GOre Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p
Etik Iklim 1 Yil ve Daha Az | 43 | 3,461 | 0,761 | 1,692 | 0,170

2-5 Y1l 88 | 3,413 | 0,702

6-10 Y1l 40 | 3,542 | 0,782

11 Y1l ve iisti 25| 3,787 | 0,841

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin  etik  iklim alg1 dlzeyi
ortalamalarinin bilisim sektoriinde caligma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 11. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarmin Etik Iklim Alg: Diizeyinin
Unvan Degiskenine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p
Etik Tklim Teknik Calisan 49 | 3,364 | 0,779 | 2,129 | 0,098
Ofis Calisani 88 | 3,470 | 0,763

Orta Kademe Yonetici | 44 | 3,564 | 0,697
Ust Kademe Yénetici | 15 | 3,900 | 0,689

Aragtirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin  etik iklim algi  dizeyi
ortalamalarinin unvan degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarimin Etik Iklim Algi1 Diizeyinin
Ayhlik Ortalama Gelir Degiskenine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p

Etik Tklim 1000 TL'den Az 21 | 3,476 | 0,624 | 2,150 | 0,076
1000-2000 TL 72 | 3,313 | 0,784
2000-3000 TL 46 | 3,558 | 0,638
3000-4000 TL 30 | 3,672 | 0,799
4000 TL'den Fazla | 27 | 3,710 | 0,829

Aragtirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin  etik iklim algi  dizeyi
ortalamalarinin aylik ortalama gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh

bulunmamustir (p>0.05).
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54. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Motivasyon Diizeylerinin
Demografik Ozelliklere Gore Ortalamalar:

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Isletme Calisanlarinin Motivasyon Diizeylerinin
Cinsiyet Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup | N Ort Ss t p
Igsel Motivasyon Erkek | 133 | 3,470 | 0,648 | 1,908 | 0,058
Bayan | 63 | 3,276 | 0,699
Digsal Motivasyon Erkek | 133 | 3,490 | 0,566 | 2,392 | 0,018
Bayan | 63 | 3,278 | 0,607

Arastirmaya katilan igletme c¢alisanlarinin digsal motivasyon puanlari
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmustur (t=2.392; p=0.018<0,05).
Erkek isletme calisanlarinin digsal motivasyon puanlari (x=3,490), Bayan isletme

calisanlarinin digsal motivasyon puanlarindan (x=3,278) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin igsel motivasyon puanlari
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihik  gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 14. Arastirmaya Katilan isletme Calhsanlarinin Motivasyon Diizeylerinin
Medeni Durum Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup | N | Ort Ss t p
i(;sel Motivasyon Bekar | 98 | 3,278 | 0,664 | -2,771 | 0,006
Evli 98 | 3,538 | 0,653
Digsal Motivasyon Bekar | 98 | 3,329 | 0,636 | -2,257 | 0,025
Evli 98 | 3,516 | 0,518

Aragtirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin igsel motivasyon puanlari
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2.771; p=0.006<0,05).
Evli isletme calisanlarinin igsel motivasyon puanlart (x=3,538), Bekar isletme

calisanlarinin i¢sel motivasyon puanlarindan (x=3,278) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan igletme c¢alisanlarinin digsal motivasyon puanlari
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
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arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2.257; p=0.025<0,05).
Evli isletme c¢alisanlarinin digsal motivasyon puanlarn (x=3,516), Bekar isletme

calisanlarinin digsal motivasyon puanlarindan (x=3,329) yiiksek bulunmustur.

Tablo 15. Arastirmaya Katilan isletme Cahsanlarinin Motivasyon Diizeylerinin
Egitim Durumu Degiskenine Gore Ortalamalar

Grup N Ort Ss F p
Icsel Motivasyon Lise 18 | 3,396 | 0,687 | 2,549 | 0,057
Onlisans 28 | 3,150 | 0,714
Lisans 104 | 3,400 | 0,652
Lisansustii | 46 | 3,587 | 0,641
Digsal Motivasyon Lise 18 | 3,196 | 0,633 | 2,509 | 0,060
Onlisans 28 | 3,252 | 0,715
Lisans 104 | 3,452 | 0,565
Lisansustii | 46 | 3,546 | 0,494

Arastirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin  igsel motivasyon, dissal
motivasyon puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlaml1 bulunmamigtir (p>0.05).

Tablo 16. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Motivasyon Diizeylerinin
Yas Degiskenine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p Fark
I¢sel Motivasyon 23 Yasve Alun | 12 | 3,333 | 0,832 | 10,426 | 0,000 | 3>2
24-29 Yas 97 | 3,185 | 0,624 4>2
30-35 Yas 65 | 3,590 | 0,555
36 Yas ve tizeri | 22 | 3,894 | 0,705
Digsal Motivasyon 23 Yasve Al | 12 | 3,439 | 0,834 | 2,589 | 0,054
24-29 Yas 97 | 3,311 | 0,611
30-35 Yas 65 | 3,524 | 0,449
36 Yas ve tizeri | 22 | 3,603 | 0,616

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin igsel motivasyon puanlari
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=10,426;
p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-
hoc analizi yapilmistir. 30-35 yas araligindaki isletme calisanlarinin igsel motivasyon
puanlart (3,590 + 0,555), 24-29 yas araligindaki isletme calisanlarinin igsel
motivasyon puanlarindan (3,185 + 0,624) yiiksek bulunmustur. 36 ve daha biiyiik
yasta olan isletme ¢alisanlarinin i¢sel motivasyon puanlari (3,894 + 0,705), 24-29 yas
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araligindaki igletme c¢alisanlarinin i¢sel motivasyon puanlarindan (3,185 + 0,624)

yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarimin digssal motivasyon puanlari
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir(p>0.05).

Tablo 17. Arastirmaya Katilan Isletme Calhsanlarmin Motivasyon Diizeylerinin
Isletmede Calisma Siiresi Degiskenine GOre Ortalamalari

Grup N Ort Ss F p Fark
k;sel Motivasyon 1 Yilve Daha Az | 49 | 3,264 | 0,578 | 6,049 | 0,001 | 4>1
2-5 Y1l 108 | 3,370 | 0,664 4>2
6-10 Y1l 27 | 3,504 | 0,656 4>3
11 Y1l ve isti 12 | 4,122 | 0,701
Dissal Motivasyon 1 Yil ve Daha Az | 49 | 3,347 | 0,638 | 1,974 | 0,119
2-5 Y1l 108 | 3,412 | 0,554
6-10 Y1l 27 | 3,432 | 0,624
11 Y1l ve isti 12 | 3,800 | 0,472

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin igsel motivasyon puanlari
ortalamalarinin igletmede c¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=6,049; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amactyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. isletmede galisma siiresi 11 y1l ve
istii olan isletme calisanlarinin i¢sel motivasyon puanlari (4,122 + 0,701),isletmede
caligma siiresi 1 yi1l ve daha az olan isletme ¢alisanlarinin igsel motivasyon
puanlarindan (3,264 + 0,578) yiiksek bulunmustur. isletmede ¢alisma siiresi 11 yil ve
iistii olan isletme caligsanlarinin i¢sel motivasyon puanlart (4,122 + 0,701), isletmede
caligma stiresi 2-5 yil olan isletme calisanlarinin igsel motivasyon puanlarindan
(3,370 + 0,664) yilksek bulunmustur. Isletmede ¢alisma siiresill yil ve iistii olan
isletme calisanlarinin i¢sel motivasyon puanlar (4,122 + 0,701), isletmede ¢alisma
siresi6-10 yil olan isletme galisanlarinin igsel motivasyon puanlarindan (3,504 +

0,656) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin digsal motivasyon puanlari
ortalamalarinin igletmede ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
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(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 18. Arastirmaya Katilan isletme Cahsanlarinin Motivasyon Diizeylerinin
Bilisim Sektoriinde Calisma Siiresi Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F p Fark
igsel Motivasyon 1 Yilve Daha Az | 43 | 3,188 | 0,596 | 4,962 | 0,002 | 3>1
2-5 Y1l 88 | 3,348 | 0,679 4>1
6-10 Y1l 40 | 3,563 | 0,613 4>2
11 Y1l ve sti 25| 3,749 | 0,688
Digsal Motivasyon 1 Yil ve Daha Az | 43 | 3,340 | 0,611 | 0,751 | 0,523
2-5 Y1l 88 | 3,411 | 0,605
6-10 Y1l 40 | 3,452 | 0,559
11 Y1l ve isti 25| 3,655 | 0,521

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin igsel motivasyon puanlar
ortalamalarinin bilisim sektoriinde calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamli  bulunmustur (F=4,962; p=0,002<0.05). Farkliliklarin = kaynaklarin
belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Bilisim sektoriinde
caligsma siiresi 6-10 yil olan isletme calisanlarinin igsel motivasyon puanlari (3,563 +
0,613), bilisim sektoriinde ¢alisma siiresi 1 y1l ve daha az olan isletme ¢alisanlarinin
icsel motivasyon puanlarindan (3,188 =+ 0,596) yiiksek bulunmustur. Bilisim
sektorlinde caligma siiresi 11 yil ve iistii olan isletme ¢alisanlarinin i¢sel motivasyon
puanlar1 (3,749 £+ 0,688), bilisim sektoriinde calisma siiresi 1 yil ve daha az olan
isletme c¢alisanlarinin i¢sel motivasyon puanlarindan (3,188 * 0,596) yiksek
bulunmustur. Bilisim sektoriinde calisma siiresi 11 yil ve iistii olan isletme
calisanlarinin igsel motivasyon puanlari (3,749 + 0,688), bilisim sektoriinde ¢aligma
siresi 2-5 yil olan isletme ¢alisanlarinin igsel motivasyon puanlarindan (3,348 *

0,679) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin digsal motivasyon puanlari
ortalamalarinin bilisim sektoriinde calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamustir (p>0.05).
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Tablo 19. Arastirmaya Katilan Isletme Calisanlarinin Motivasyon Diizeylerinin
Unvan Degiskenine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p Fark
I¢sel Motivasyon Teknik Calisan 49 | 3,426 | 0,595 | 10,113 | 0,000 | 4>1

Ofis Calisani 88 | 3,202 | 0,679 3>2

Orta Kademe Yonetici | 44 | 3,567 | 0,572 4>2

Ust Kademe Yonetici | 15 | 4,093 | 0,553 4>3
Digsal Motivasyon Teknik Calisan 49 | 3,454 | 0,507 | 3,300 | 0,022 | 4>2

Ofis Caligant 88 | 3,335 | 0,630

Orta Kademe Yonetici | 44 | 3,420 | 0,573

Ust Kademe Yonetici | 15 | 3,836 | 0,446

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin igsel motivasyon puanlari
ortalamalarinin unvan degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=10,113;
p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici post-
hoc analizi yapilmistir. Unvani list kademe yoOnetici olan isletme ¢alisanlarin igsel
motivasyon puanlart (4,093 + 0,553), unvami teknik c¢alisan olan isletme
calisanlarinin igsel motivasyon puanlarindan (3,426 + 0,595) yiiksek bulunmustur.
Unvam orta kademe yonetici olan isletme c¢alisanlarinin i¢gsel motivasyon puanlar
(3,567 £ 0,572), unvant ofis ¢alisan1 olan isletme c¢alisanlarinin i¢sel motivasyon
puanlarindan (3,202 + 0,679) yiiksek bulunmustur. Unvani iist kademe yonetici olan
isletme ¢alisanlarinin i¢sel motivasyon puanlari (4,093 £+ 0,553), unvan ofis ¢alisani
olan isletme calisanlarinin igsel motivasyon puanlarindan (3,202 £+ 0,679) yiiksek
bulunmustur. Unvani st kademe yonetici olan isletme c¢alisanlarinin igsel
motivasyon puanlart (4,093 + 0,553), unvani orta kademe ydnetici olan isletme

calisanlarinin i¢sel motivasyon puanlarindan (3,567 + 0,572) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarimin digssal motivasyon puanlari
ortalamalarinin unvan degiskenine gére anlamh bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur(F=3,300;
p=0,022<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayic1 post-
hoc analizi yapilmistir. Unvani iist kademe yOnetici olan isletme c¢alisanlarinin digsal
motivasyon puanlari (3,836 + 0,446), unvani ofis ¢alisani olan isletme calisanlarinin

dissal motivasyon puanlarindan (3,335 + 0,630) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 20. Arastirmaya Katilan Isletme Calisanlarinin Motivasyon Diizeylerinin
Aylik Ortalama Gelir Degiskenine Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss F p Fark
Igsel Motivasyon 1000 TL'den Az 21 | 3,206 | 0,686 | 8,585 | 0,000 | 4>1

1000-2000 TL 72 | 3,176 | 0,609 5>1

2000-3000 TL 46 | 3,383 | 0,633 4>2

3000-4000 TL 30 | 3,800 | 0,552 5>2

4000 TL'den Fazla | 27 | 3,790 | 0,663 4>3
Digsal Motivasyon 1000 TL'den Az 213,321 | 0,536 | 3,768 | 0,006 | 4>2

1000-2000 TL 72 | 3,257 | 0,629

2000-3000 TL 46 | 3,481 | 0,585

3000-4000 TL 30 | 3,693 | 0,385

4000 TL'den Fazla | 27 | 3,538 | 0,576

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin igsel motivasyon puanlari
ortalamalarinin aylik ortalama gelir degiskenine gdre anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli
bulunmustur(F=8,585; p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Aylik ortalama geliri 3000-4000
TL olan isletme calisanlarinin i¢sel motivasyon puanlart (3,800 £ 0,552), aylik
ortalama geliri 1000 TL'den az olan isletme c¢alisanlarinin igsel motivasyon
puanlarindan (3,206 + 0,686) yiiksek bulunmustur. Aylik ortalama geliri 4000
TL'den fazla olan isletme calisanlarinin i¢sel motivasyon puanlart (3,790 £+ 0,663),
aylik ortalama geliri 1000 TL'den az olan isletme g¢alisanlarinin i¢sel motivasyon
puanlarindan (3,206 + 0,686) yiiksek bulunmustur. Aylik ortalama geliri 3000-4000
TL olan isletme ¢alisanlarimin i¢sel motivasyon puanlart (3,800 + 0,552), aylik
ortalama geliri 1000-2000 TL olan isletme ¢alisanlarinin igsel motivasyon
puanlarindan (3,176 £ 0,609) yiiksek bulunmustur. Aylik ortalama geliri 4000
TL'den fazla olan isletme calisanlarinin i¢sel motivasyon puanlari (3,790 + 0,663),
aylik ortalama geliri 1000-2000 TL olan isletme ¢alisanlarinin igsel motivasyon
puanlarindan (3,176 + 0,609) yiiksek bulunmustur. Aylik ortalama geliri 3000-4000
TL olan isletme calisanlarinin i¢sel motivasyon puanlart (3,800 £ 0,552), aylik
ortalama geliri 2000-3000 TL olan isletme calisanlarinin igsel motivasyon

puanlarindan (3,383 £ 0,633) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan igletme c¢alisanlarinin  digsal motivasyon puanlari
ortalamalarinin aylik ortalama gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
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sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=3,768; p=0,006<0.05). Farkliliklarin kaynaklarim1  belirlemek amaciyla
tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Aylik ortalama geliri 3000-4000 TL olan
isletme c¢alisanlarinin dissal motivasyon puanlar1 (3,693 + 0,385), aylik ortalama
geliri 1000-2000 TL olan isletme c¢alisanlarinin digsal motivasyon puanlarindan
(3,257 + 0,629) yiiksek bulunmustur.

5.5. Arastirmaya Katilan Isletme Calisanlarimin Orgiitsel Baghlik
Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore Ortalamalar:

Tablo 21. Arastirmaya Katilan isletme Cahsanlarmin Orgiitsel Baghlik
Duzeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup N Ort Ss t p

Duygusal Baglilik Erkek | 133 | 3,444 | 0,844 | 0,393 | 0,695
Bayan | 63 | 3,394 | 0,776

Devam Baglhiligi Erkek | 133 | 3,109 | 0,699 | 1,444 | 0,150
Bayan | 63 | 2,952 | 0,730

Normatif Baglilik Erkek | 133 | 3,226 | 0,817 | 1,090 | 0,277
Bayan | 63 | 3,095 | 0,701

Arastirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin duygusal baglilik, devam baghligi,
normatif baglilik puanlari ortalamalarmin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 22. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarimin Orgiitsel Baghhk
Diizeylerinin Medeni Durum Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup | N | Ort Ss t p

Duygusal Baglilik Bekar | 98 | 3,289 | 0,843 | -2,391 | 0,018
Evli 98 | 3,566 | 0,779

Devam Baglilig Bekar | 98 | 3,063 | 0,725 | 0,075 | 0,940
Evli 98 | 3,055 | 0,700

Normatif Baglilik Bekar | 98 | 3,061 | 0,777 | -2,213 | 0,028
Evli 98 | 3,306 | 0,772

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin  duygusal baglilik puanlar
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2.391; p=0.018<0,05).
Evli isletme calisanlarinin duygusal baglilik puanlart (x=3,566), Bekar isletme
calisanlarinin duygusal baglilik puanlarindan (x=3,289) yiiksek bulunmustur.
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Aragtirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin normatif baglilik puanlart
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2.213; p=0.028<0,05).
Evli isletme calisanlarinin normatif baglilik puanlan (x=3,306), Bekar isletme

calisanlarinin normatif baglilik puanlarindan (x=3,061) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin  devam bagliligi  puanlar
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 23. Arastirmaya Katilan isletme Cahsanlarmin Orgiitsel Baghhk
Diizeylerinin Egitim Durumu Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup N Ort Ss F p
Duygusal Baglilik Lise 18 | 3,537 | 0,916 | 0,254 | 0,859
Onlisans 28 | 3,500 | 0,859
Lisans 104 | 3,414 | 0,762
Lisansistt | 46 | 3,373 | 0,907
Devam Baglilig Lise 18 | 2,854 | 0,639 | 0,615 | 0,606
Onlisans 28 | 3,103 | 0,638
Lisans 104 | 3,091 | 0,722
Lisansistt | 46 | 3,038 | 0,761
Normatif Baglilik Lise 18 | 3,157 | 0,678 | 0,186 | 0,906
Onlisans 28 | 3,137 | 0,889
Lisans 104 | 3,223 | 0,760
Lisansistt | 46 | 3,134 | 0,823

Arasgtirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin duygusal baghilik, devam baghligi,
normatif baglilik puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo 24. Arastirmaya Katilan Isletme Calisanlarimin Orgiitsel Baghhk
Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F p Fark
Duygusal Baglilik 23 Yagve Altt | 12 | 3,389 | 0,854 | 5,662 | 0,001 | 4>2
24-29 Yas 97 | 3,234 | 0,827
30-35 Yas 65 | 3,546 | 0,764
36 Yas ve iizeri | 22 | 3,955 | 0,685
Devam Bagliligt 23 Yagve Altt | 12 | 3,281 | 0,615 | 0,718 | 0,542
24-29 Yas 97 | 3,067 | 0,706
30-35 Yas 65 | 3,056 | 0,750
36 Yas ve tizeri | 22 | 2,909 | 0,674
Normatif Baglilik 23 Yasve Altn | 12 | 3,347 | 0,941 | 2,744 | 0,044 | 4> 2
24-29 Yas 97 | 3,055 | 0,723
30-35 Yas 65 | 3,223 | 0,782
36 Yas ve tizeri | 22 | 3,546 | 0,855

Aragtirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin duygusal baglilik puanlar
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=5,662;
p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayict post-
hoc analizi yapilmistir. 36 ve daha biiyiik yasta olan isletme ¢alisanlarinin duygusal
baglilik puanlart (3,955 + 0,685), 24-29 yas araligindaki isletme calisanlarinin
duygusal baghlik puanlarindan (3,234 + 0,827) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin normatif bagliik puanlari
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur(F=2,744;
p=0,044<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayic1 post-
hoc analizi yapilmistir. 36 ve daha biiyiik yasta olan isletme ¢alisanlariin normatif
baglilik puanlar (3,546 + 0,855), 24-29 yas araligindaki isletme calisanlarinin
normatif baglilik puanlarindan (3,055 + 0,723) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin  devam baglili§i  puanlar
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0.05).
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Tablo 25. Arastirmaya Katilan Isletme Cahsanlarinin Orgiitsel Baghlik
Diizeylerinin Isletmede Calisma Suresi Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup N Oort Ss F p Fark
Duygusal Baglilik 1 Yil ve Daha Az | 49 | 3,218 | 0,767 | 5,436 | 0,001 | 4>1
2-5 Y1l 108 | 3,409 | 0,826 4>2
6-10 Y1l 27 | 3,525 | 0,742
11 Y1l ve iisti 12 | 4,236 | 0,716
Devam Baglilig1 1 Yilve Daha Az | 49 | 3,171 | 0,720 | 0,987 | 0,400
2-5 Y1l 108 | 3,042 | 0,667
6-10 Y1l 27 | 2,889 | 0,821
11 Y1l ve iisti 12 | 3,135 | 0,802
Normatif Baglilik 1 Yil ve Daha Az | 49 | 3,044 | 0,751 | 3,029 | 0,031 | 4>1
2-5 Y1l 108 | 3,178 | 0,772 4>2
6-10 Y1l 27 | 3,191 | 0,776
11 Y1l ve lstii 12 | 3,792 | 0,829

Arastirmaya katilan igletme ¢alisanlarinin  duygusal baglilik puanlar
ortalamalarinin isletmede c¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=5,436; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmstir. Isletmede ¢alisma siiresi 11 yil ve
iistli olan igletme ¢aligsanlarinin duygusal baglilik puanlar (4,236 + 0,716),isletmede
calisma siiresi 1 yil ve daha az olan isletme c¢alisanlarinin duygusal baglilik
puanlarindan (3,218 + 0,767) yiiksek bulunmustur. Isletmede ¢alisma siiresi 11 y1l ve
istii olan isletme calisanlarinin duygusal baglilik puanlar (4,236 + 0,716), isletmede
caligma stiresi 2-5 yil olan isletme ¢alisanlarinin duygusal baglilik puanlarindan

(3,409 + 0,826) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin normatif bagliik puanlari
ortalamalarinin isletmede calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=3,029; p=0,031<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmustir. Isletmede ¢alisma siiresi 11 yil ve
iistli olan igletme calisanlarinin normatif baglilik puanlar1 (3,792 + 0,829),isletmede
calisma siiresi 1 yil ve daha az olan isletme calisanlarinin normatif baglilik
puanlarindan (3,044 + 0,751) yiiksek bulunmustur. isletmede ¢alisma siiresi 11 yil ve

iistii olan isletme ¢alisanlarinin normatif baglilik puanlar (3,792 £ 0,829), isletmede
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calisma siiresi 2-5 yil olan isletme calisanlarinin normatif baglilik puanlarindan

(3,178 £ 0,772) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin devam baghili§i  puanlari
ortalamalarinin isletmede calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 26. Arastirmaya Katilan isletme Cahsanlarmin Orgiitsel Baghhk
Diizeylerinin Bilisim Sektoriinde Calisma Stresi Degiskenine GOre

Ortalamalan

Grup N | Ort Ss F p Fark
Duygusal Baglilik 1 Y1l ve Daha Az | 43 | 3,155 | 0,717 | 3,929 | 0,009 | 4>1

2-5 Y1l 88 | 3,390 | 0,843

6-10 Y1l 40 | 3,571 | 0,743

11 Yil ve istii 25 | 3,800 | 0,888
Devam Bagliligi 1 Y1l ve Daha Az | 43 | 3,142 | 0,698 | 1,012 | 0,388

2-5 Y1l 88 | 3,098 | 0,715

6-10 Y1l 40 | 2,894 | 0,721

11 Y1l ve iistii 25 | 3,040 | 0,702
Normatif Baglilik 1 Y1l ve Daha Az | 43 | 2,930 | 0,738 | 2,563 | 0,056

2-5 Y1l 88 | 3,193 | 0,793

6-10 Y1l 40 | 3,288 | 0,658

11 Y1l ve iistii 25 | 3,420 | 0,921

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin  duygusal baglilik puanlari
ortalamalarinin bilisim sektoriinde calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=3,929; p=0,009<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Bilisim sektoriinde ¢aligma siiresi
11 y1l ve iistii olan isletme c¢aliganlarinin duygusal baglilik puanlar (3,800 + 0,888),
bilisim sektoriinde c¢alisma siiresi 1 yil ve daha az olan isletme calisanlarinin

duygusal baglilik puanlarindan (3,155 £+ 0,717) yiliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin devam bagliligi, normatif baglilik
puanlar1 ortalamalarinin bilisim sektoriinde ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo 27. Arastirmaya Katilan Isletme Calisanlarimin Orgiitsel Baghhk
Duzeylerinin Unvan Degiskenine Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F p Fark
Duygusal Baglilik Teknik Calisan 49 | 3,476 | 0,686 | 5,653 | 0,001 | 4>1
Ofis Calisani 88 | 3,258 | 0,864 4>2
Orta Kademe Yonetici | 44 | 3,466 | 0,802 4>3
Ust Kademe Yonetici | 15 | 4,156 | 0,635
Devam Bagliligt Teknik Calisan 49 | 3,110 | 0,599 | 1,544 | 0,204
Ofis Calisani 88 | 3,081 | 0,778

Orta Kademe Yonetici | 44 | 2,881 | 0,626
Ust Kademe Yénetici | 15 | 3,283 | 0,824

Normatif Baglilik Teknik Calisan 49 | 3,174 | 0,582 | 7,735 | 0,000 | 4>1
Ofis Calisani 88 | 2,983 | 0,832 3>2
Orta Kademe Yonetici | 44 | 3,345 | 0,712 4>2
Ust Kademe Yonetici | 15 | 3,922 | 0,763 4>3

Aragtirmaya katilan igletme c¢alisanlarinin duygusal baglilhik puanlar
ortalamalarinin unvan degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acgidan anlamli bulunmustur(F=5,653;
p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-
hoc analizi yapilmistir. Unvani iist kademe yonetici olan isletme calisanlarinin
duygusal baglilik puanlar1 (4,156 + 0,635), unvani teknik c¢alisan olan isletme
calisanlarinin duygusal baglilik puanlarindan (3,476 + 0,686) yliksek bulunmustur.
Unvani iist kademe yonetici olan isletme calisanlarinin duygusal baglilik puanlar
(4,156 £ 0,635), unvanm ofis c¢alisan1 olan isletme calisanlarinin duygusal baglilik
puanlarindan (3,258 + 0,864) yliksek bulunmustur. Unvani iist kademe yonetici olan
isletme ¢alisanlarinin duygusal baglilik puanlart (4,156 + 0,635), unvani orta kademe
yonetici olan isletme c¢alisanlarinin duygusal baglilik puanlarindan (3,466 + 0,802)
yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan isletme ¢alisanlarinin normatif baglilik puanlar
ortalamalarinin unvan degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(F=7,735;
p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayici post-
hoc analizi yapilmigtir. Unvani iist kademe ydnetici olan isletme calisanlarinin
normatif baglilik puanlart (3,922 + 0,763), unvani teknik c¢alisan olan isletme
calisanlarinin normatif baglilik puanlarindan (3,174 £+ 0,582) yiiksek bulunmustur.

Unvanm orta kademe yonetici olan isletme calisanlarinin normatif baglilik puanlari
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(3,345 + 0,712), unvani ofis g¢alisan1 olan isletme ¢alisanlarinin normatif baglilik
puanlarindan (2,983 + 0,832) yiiksek bulunmustur. Unvani {ist kademe yonetici olan
isletme calisanlarinin normatif baglilik puanlar1 (3,922 + 0,763), unvani ofis ¢alisani
olan isletme calisanlarinin normatif baghlik puanlarindan (2,983 + 0,832) yiiksek
bulunmustur. Unvani {ist kademe yonetici olan isletme ¢alisanlarinin normatif
baglilik puanlart (3,922 + 0,763), unvanm1 orta kademe yonetici olan isletme

calisanlarinin normatif baglilik puanlarindan (3,345 + 0,712) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin  devam bagliligi  puanlari
ortalamalarinin unvan degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 28. Arastirmaya Katilan isletme Cahsanlarmin Orgiitsel Baghhk
Diizeylerinin Aylik Ortalama Gelir Degiskenine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p

Duygusal Baglilik 1000 TL'den Az 21| 3,294 | 0,732 | 1,790 | 0,132
1000-2000 TL 72 | 3,380 | 0,839
2000-3000 TL 46 | 3,286 | 0,803
3000-4000 TL 30 | 3,733 | 0,716
4000 TL'den Fazla | 27 | 3,562 | 0,924
Devam Bagliligi 1000 TL'den Az 212,994 | 0,838 | 1,572 | 0,183
1000-2000 TL 72 | 3,142 | 0,689
2000-3000 TL 46 | 3,163 | 0,632
3000-4000 TL 30 | 2,979 | 0,779
4000 TL'den Fazla | 27 | 2,796 | 0,683
Normatif Baglilik 1000 TL'den Az 212,984 | 0,758 | 0,881 | 0,476
1000-2000 TL 72 | 3,125 | 0,790
2000-3000 TL 46 | 3,203 | 0,727
3000-4000 TL 30 | 3,283 | 0,784
4000 TL'den Fazla | 27 | 3,352 | 0,874

Arastirmaya katilan isletme ¢aliganlarinin duygusal baglilik, devam bagliligi,
normatif baghlik puanlart ortalamalarmin aylik ortalama gelir degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamisgtir (p>0.05).
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5.6. Isletme Calhisanlarinin Motivasyon ve Etik iklim Algi1 Diizeylerinin

Orgiitsel Baghlik Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Korelasyon Analizi ile
Incelenmesi

Tablo 29. Isletme Cahsanlarinin Motivasyon ve Etik Tklim Algi Diizeylerinin
Orgiitsel Baghlik Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Korelasyon Analizi ile

Incelenmesi
Duygusal Devam | Normatif igsel Digsal Etik
Baghhik Baghhg Baghhk Motivasyon | Motivasyon iklim
Duygusal r 1,000
Baghhk p 0,000
Devam r 0,418** 1,000
Baghhg p 0,000 0,000
Normatif r| 0,793** 0,523** 1,000
Baghlik p 0,000 0,000 0,000
Igsel r| 0,643** 0,157* 0,576** 1,000
Motivasyon | p 0,000 0,028 0,000 0,000
Digsal r| 0577** 0,300** 0,495** 0,712** 1,000
Motivasyon | p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Etik iklim r| 0,346** 0,165* 0,217** 0,437** 0,445** 1,000
p 0,000 0,020 0,002 0,000 0,000 0,000

Icsel motivasyon ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.643; p=0,000<0.05). Buna gore ig¢sel motivasyon arttik¢a
duygusal baghlik artmaktadir.

Icsel motivasyon ile devam baglilig: arasinda istatistiksel agidan anlaml iliski
bulunmustur(r=0.157; p=0,028<0.05). Buna gore i¢sel motivasyon arttik¢a devam
baglilig1 artmaktadir.

Igsel motivasyon ile normatif baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
ilisgki bulunmustur(r=0.576; p=0,000<0.05). Buna gore i¢sel motivasyon arttik¢a

normatif baglilik artmaktadir.

Digsal motivasyon ile duygusal baghlik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur(r=0.577; p=0,000<0.05). Buna gore digsal motivasyon arttikca
duygusal baglilik artmaktadir.

Digsal motivasyon ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur(r=0.3; p=0,000<0.05). Buna gore digsal motivasyon arttik¢a

devam baglilig1 artmaktadir.
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Digsal motivasyon ile normatif baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.495; p=0,000<0.05). Buna gore digsal motivasyon arttik¢a
normatif baglilik artmaktadir.

Etik iklim algis1 ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.346; p=0,000<0.05). Buna gore etik iklim algisi arttik¢a
duygusal baglilik artmaktadir.

Etik iklim algis1 ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel acidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.165; p=0,020<0.05). Buna gore etik iklim algis1 arttitk¢a devam
baglilig1 artmaktadir.

Etik iklim algis1 ile normatif baglilik arasinda istatistiksel agidan anlaml
iliski bulunmustur (r=0.217; p=0,002<0.05). Buna gore etik iklim algisi arttik¢a
normatif baglilik artmaktadir.

5.7.  lIsletme Calisanlariin Motivasyon ve Etik Iklim Algi Diizeylerinin
Orgiitsel Baghlik Diizeyleri Uzerine Etkisinin Regresyon Analizi ile
Incelenmesi

Tablo 30. isletme Calisanlarinin Motivasyon ve Etik Tklim Alg1 Diizeylerinin
Duygusal Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken 3 t p F Model (p) | R?

Duygusal Baglilik Sabit 0,235 | 0,830 | 0,408 | 51,098 0,000 0,435
1(;sel Motivasyon 0,565 | 5,891 | 0,000
Digsal Motivasyon | 0,323 | 2,943 | 0,004
Etik Tklim 0,046 | 0,695 | 0,488

Icsel motivasyon, digsal motivasyon, etik iklim ile duygusal baghlik
arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=51,098; p=0,000<0.05). Duygusal baglilik diizeyinin
belirleyicisi olarak i¢csel motivasyon, digssal motivasyon, etik iklim degiskenleri ile
iligkisinin(agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu goriilmiistiir (R2=0,435). Isletme
calisanlarinin i¢sel motivasyon diizeyi duygusal baghilik diizeyini arttirmaktadir
(B=0,565). Isletme calisanlarinin digsal motivasyon diizeyi duygusal baglilik
diizeyini arttirmaktadir (8=0,323). Isletme c¢alisanlarmin etik iklim alg1 dizeyi
duygusal baghlik diizeyini etkilememektedir (p=0.488>0.05).

83



[ Igsel Motivasyon

[ Digsal Motivasyon Duygusal Bagliik

[ Orgit Etik ikiimi

Sekil 8. isletme Cahsanlarmin Motivasyon ve Etik iklim Dizeylerinin Duygusal
Baghhk Uzerine Sonu¢ Modeli

Tablo 31. isletme Calisanlarinin Motivasyon ve Etik Tklim Alg1 Diizeylerinin
Devam Baghhg Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken 13 t p F Model (p) | R?

Devam Baglhiligi Sabit 1,813 | 5,805 | 0,000 | 7,044 0,000 0,085
hgsel Motivasyon -0,137 | -1,295 | 0,197
Digsal Motivasyon 0,443 | 3,659 | 0,000
Etik Iklim 0,056 | 0,763 | 0,446

I¢sel motivasyon, digsal motivasyon, etik iklim ile devam baglilig: arasindaki
iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamh
bulunmustur (F=7,044; p=0,000<0.05). Devam baglilig1 diizeyinin belirleyicisi
olarak icsel motivasyon, digsal motivasyon, etik iklim degiskenleri ile
iliskisinin(agiklayicilik giicliniin) ¢ok zayif oldugu goriilmiistiir (R?=0,085). Isletme
calisanlarinin i¢sel motivasyon diizeyi devam baglilig1 diizeyini etkilememektedir
(p=0.197>0.05). Isletme ¢alisanlarmin digsal motivasyon diizeyi devam baglhilig
diizeyini arttirmaktadir (8=0,443). Isletme ¢alisanlarinin etik iklim alg1 diizeyi devam
baglilig1 diizeyini etkilememektedir (p=0.446>0.05).

[ Igsel Motivasyon

[ Digsal Motivasyon Devam Baghlig

[ Orgist Etik Ikiimi

Sekil 9. Isletme Cahsanlarmin Motivasyon ve Etik iklim Algi Dizeylerinin
Devam Baghhgi Uzerine Sonu¢ Modeli
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Tablo 32. isletme Calisanlarimin Motivasyon ve Etik iklimi Algi Diizeylerinin
Normatif Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken R t p F Model (p) | R?

Normatif Bagliik | Sabit 0,697 | 2,389 | 0,018 | 34,546 0,000 0,340
Icsel Motivasyon 0,550 | 5,572 | 0,000
Digsal Motivasyon | 0,259 | 2,288 | 0,023
Etik Iklim -0,078 | -1,138 | 0,257

Icsel motivasyon, digsal motivasyon, etik iklim ile normatif baglhlik
arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=34,546; p=0,000<0.05). Normatif baghlik diizeyinin
belirleyicisi olarak i¢sel motivasyon, digsal motivasyon, etik iklim algis1 degiskenleri
ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu gdriilmiistir (R*=0,340). isletme
calisanlarinin i¢sel motivasyon diizeyi normatif baglilik diizeyini arttirmaktadir
(8=0,550). Isletme calisanlarmin dissal motivasyon diizeyi normatif baglhlik diizeyini
arttirmaktadir (8=0,259). Isletme calisanlarmin 6rgiit etik iklimi diizeyi normatif

baglilik diizeyini etkilememektedir (p=0.257>0.05).

[ igsel Motivasyon ]&

[ Digsal Motivasyon } D209 Normatif Baghlik
[ Orgiit Etik Ikiimi |

Sekil 10. Isletme Cahsanlarinin Motivasyon ve Etik Iklim Algi Diizeylerinin
Normatif Baghhk Uzerine Sonu¢ Modeli

Tablo 33. i¢csel Motivasyonun Duygusal Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken |[Bagimsiz Degisken | t p F Model (p) | R?
Sabit 0,739 | 3,154 |0,002
I(;sel Motivasyon 0,789 (11,698 (0,000

Duygusal Baglilik 136,841 0,000 (0,411

Igsel motivasyon ile duygusal baglilik arasindaki iliski belirlemek {izere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=136,841;
p=0,000<0.05). Duygusal baghlik diizeyinin belirleyicisi olarak i¢sel motivasyon
degiskenleri  ile  iliskisinin (agiklayicilik  giiciiniin)  zayif  oldugu
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gérﬁlmﬁstﬁr(RZZOAll). Calisanlarin igsel motivasyon diizeyi duygusal baglilik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,789).

Tablo 34. Dissal Motivasyonun, Duygusal Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken [Bagimsiz Degisken | R t p F  |Model (p)| R?
Sabit 0,659 (2,313 |0,022
Digsal Motivasyon |0,809 (9,851 0,000

Duygusal Baglilik

97,043| 0,000 |0,330

Digsal motivasyon ile duygusal baglilik arasindaki iliski belirlemek tizere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=97,043;
p=0,000<0.05). Duygusal baglilik diizeyinin belirleyicisi olarak dissal motivasyon
degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik giicliniin) zayif oldugu
goriilmiistiir(R?=0,330). Calisanlarin digsal motivasyon diizeyi duygusal baghlik
duzeyini arttirmaktadir (3=0,809).

Tablo 35. Etik Iklim Algisinin, Duygusal Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken [Bagimsiz Degisken | R t p F  |[Model (p)| R?
Sabit 2,108 18,034 {0,000
Orgiit Etik iklimi 0,377 (5,143 {0,000

Duygusal Baglilik 26,453 | 0,000 |0,115

Etik iklim Algist ile duygusal baglilik arasindaki iliski belirlemek iizere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=26,453;
p=0,000<0.05). Duygusal baglilik diizeyinin belirleyicisi olarak orgiit etik iklimi
degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik  giiciiniin)  ¢ok  zayif  oldugu
gén’jlmijstﬁr(RZZO,ﬂS). Calisanlarin  orgiit etik iklimi diizeyi duygusal baglilik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,377).

Tablo 36. I¢sel Motivasyonun, Devam Baghihg Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken | 3 t p F  [Model (p) | R?
Sabit 2,489 (9,517 10,000
I(;sel Motivasyon 0,167 (2,219 (0,028

Devam Baglilig

4,925 0,028 10,020

Igsel motivasyon ile devam baglilig1 arasindaki iliski belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,925; p=0,028<0.05).
Devam baglilig1 diizeyinin belirleyicisi olarak ig¢sel motivasyon degiskenleri ile
iliskisinin(agiklayicilik ~ giicliniin) ¢ok zayif oldugu gérﬁlmﬁstﬁr(RZIO,OZO).
calisanlarin i¢sel motivasyon diizeyi devam bagliligi diizeyini arttirmaktadir
(R=0,167).
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Tablo 37. Dissal Motivasyonun, Devam Baglihg Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken [Bagimsiz Degisken | R t p F  |Model (p)| R?
Sabit 1,814 (6,288 0,000
Digsal Motivasyon (0,364 4,380 (0,000

Devam Baglilig

19,184 | 0,000 |0,085

Digsal motivasyon ile devam baghiligi arasindaki iligki belirlemek {izere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=19,184;
p=0,000<0.05). Devam baglilig1 diizeyinin belirleyicisi olarak digsal motivasyon
degiskenleri  ile iligskisinin(agiklayicilik  giiciinin)  ¢ok  zayif  oldugu
goriilmiistiir(R?=0,085). Calisanlarin digsal motivasyon diizeyi devam bagliligi
diizeyini arttirmaktadir (3=0,364).

Tablo 38. Etik Iklim Algisinin, Devam Baghih@ Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken | 13 t p F |Model (p) | R?
Sabit 2,513/10,521 10,000
Orgiit Etik Iklimi  [0,156 | 2,337 {0,020

Devam Bagliligi 5,463 0,020 0,022

Orgut etik iklimi ile devam baglilig1 arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5,463; p=0,020<0.05).
Devam baglhilig1 diizeyinin belirleyicisi olarak orgiit etik iklimi degiskenleri ile
iliskisinin(agiklayicilik ~ giiciiniin) ¢ok zayif oldugu  goriilmiistiir(R*=0,022).
Calisanlarin  orgiit etik iklimi diizeyi devam baghlig1 diizeyini arttirmaktadir
(R=0,156).

Tablo 39. i¢sel Motivasyonun, Normatif Baghhk Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken [Bagimsiz Degisken | R t p F  |Model (p) | R?
Sabit 0,891 |3,737 0,000
Igsel Motivasyon 0,673 19,804 (0,000

Normatif Baglilik 96,126 | 0,000 0,328

Igsel motivasyon ile normatif baglilik arasindaki iliski belirlemek iizere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=96,126;
p=0,000<0.05). Normatif baglilik diizeyinin belirleyicisi olarak igsel motivasyon
degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik giiciiniin) zay1lf oldugu
goriilmiistiir(R*=0,328). ¢alisanlarin igsel motivasyon diizeyi normatif baghlk
diizeyini arttirmaktadir (3=0,673).

Tablo 40. Dissal Motivasyonun, Normatif Baghlik Uzerine Etkisi

|B_ag1mll Degisken |Baglm51z Degisken| B | t | p | F |Mode| (p)| R |
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Sabit 0,920 |3,184 10,002

Normatif Baghilik
ormatit BagHI IDigsal Motivasyon 0,661 [7,945 |0,000

63,125| 0,000 (0,242

Digsal motivasyon ile normatif baglilik arasindaki iliski belirlemek iizere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=63,125;
p=0,000<0.05). Normatif baglilik diizeyinin belirleyicisi olarak dissal motivasyon
degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik giiciliniin) zayif oldugu
gérﬁlmﬁstﬁr(RZZO,242). Calisanlarin digsal motivasyon diizeyi normatif baglilik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,661).

Tablo 41. Etik Iklim Algisinin, Normatif Baghhk Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken | 3 t p F  [Model (p) | R?
Sabit 2,397 19,213 {0,000
Orgiit Etik Iklimi 0,225 3,091 (0,002

Normatif Baglilik

9,555| 0,002 |0,042

Orgiit etik iklimi ile normatif baghlik arasindaki iliski belirlemek iizere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=9,555;
p=0,002<0.05). Normatif baglilik diizeyinin belirleyicisi olarak orgiit etik iklimi
degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik  giiciiniin)  ¢ok  zayif  oldugu
gén’jlmijstﬁr(RZZO,042). Calisanlarin  orgiit etik iklimi diizeyi normatif baglilik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,225).
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6. SONUC VE ONERILER

Bu arastirma bilisim sektorii calisanlarinin, motivasyon ve etik iklim algi
diizeylerinin, Orgiitsel bagliliga olan etkisini arastirmaktadir. Bu aragtirmanin
katilimcilari, bilgisayar miihendislerinden, bilgisayar programcilarindan, yazilim
uzmanlarindan ve yoOneticilerden olugmaktadir. Bilisim sektorii, teknolojik
gelismelerin artmasiyla, internetin yayginlagsmasiyla ve bilgisayar kullaniminin
neredeyse her alana girmesiyle glinden giine gelisen ve hizla biiyiiyen bir sektordiir.
Sektoriin hizla biiylimesi sektorde eleman ihtiyacini ortaya cikarmistir. Bundan
dolayi, bu sektorde calisan bilgisayarcilar, genel itibariyle is bulma sorunu
yasamazlar. Ote yandan bu sektdrde ¢alisan isgdrenlerin dne gikan bir diger dzelligi
de ¢alisanlar igi 6grenip, tecriibe edinip mevcut ¢alistiklar: sirketlerden ayrilip, kendi
sirketlerini kurma egiliminde olmalar1 ya da sektorde ki eleman ihtiyacindan dolay1
sikca is degistirme girisiminde bulunmalaridir. Bu durum, bilisim sektoriinde faaliyet
gosteren firmalarm karsi karsiya oldugu ciddi bir sorundur. Orgiitler bu noktay: ele
alip ¢oziimler gelistirmek durumundadir. Bu arastirma da oOrgiitsel bagliliga,
motivasyon ve etik iklim degiskenlerinin etki diizeyi ortaya konulmakta, alinmasi

gereken tedbirler noktasinda isletme yonetimlerine tavsiyelerde bulunulmaktadir.

Aragtirmanin sonuglarina gore, evli isletme calisanlariin etik iklim algi
diizeyi, bekar isletme calisanlarinin etik iklim alg1 diizeyinden yiiksek bulunmustur.
Yas1 biiyiik olan ¢alisanlarin etik iklim alg1 diizeyi, yas1 kiigiik olan ¢alisanlarin etik
iklim alg1 diizeyinden daha yiiksek bulunmustur. Isletmede galisma siiresi daha uzun
olan calisanlarin etik iklim alg1 diizeyi, caligma siireleri daha kisa olan ¢alisanlardan
yiiksektir. Bundan su sonug ¢ikartilabilir, orgiitte daha fazla siire ¢alisan insanlar ve
yasi daha biliyiik olan insanlar ahlaki degerlere karsi daha fazla hassasiyet
gostermektedir. Evliligin insanin sahsiyetinin oturmasina sebep oldugu ve insana
olgunluk kazandirdigi bir gergektir. Orgiitler bu noktada mevcut calisanlarinin
isletmede ki édmdarlerini uzatmak icin gayret etmeli ve orgutsel yonetim sistemlerini
bu baglamda goézden gecirmelidirler. Cinsiyet, egitim seviyesi, iicret, unvan ve
bilisim sektoriinde calisma yili degiskenlerine gore etik iklim alg1 diizeyi

ortalamalar1 anlamli bir farkliik gostermemektedir. Toplumumuzda egitim
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seviyesinin artmasiyla ahlaki degerlere olan hassasiyetin arttifi diisliniiliir fakat

arastirma bu noktada bir kanit yansitmamaktadir.

Aragtirmanin sonuglarina gore, orgiitte daha fazla siire ¢alisan kisiler ve yasi
daha biiytik olan kisiler basari, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme-terfi, takdir-6dul,
taninma gibi i¢gsel motivasyon degiskenlerine karsi daha fazla hassasiyet
gostermektedir. Orgiitler bu baglamda, uzun siiredir rgiitte calisan ve orgiite emek
veren ¢alisanlarin i¢gsel motivasyon degiskenlerini tatmin etmek durumundadir ve
yonetimin bu noktada tedbirler almasi gerekmektedir. Erkek calisanlarin dissal
motivasyon puanlar1 bayan calisanlara gére daha yiiksektir. Orgiitler 6zellikle erkek
calisanlarinin digsal motivasyon faktorlerini daha fazla 6Gnemsemeliler ve bu noktada
tedbir almalidirlar. Evli isletme calisanlarinin, igsel ve digsal motivasyon puanlari
bekar isletme calisanlarina gore daha yiiksektir. Yani evlilik ¢alisanlarin
motivasyonlarm etkileyen bir faktordiir. Orgiitler, bekar ¢alisanlarin motivasyonu
daha disikk oldugu i¢in, bekar calisanlarin motivasyonuna daha fazla Onem
vermelidirler. Unvani daha yiiksek olan ¢alisanlarin i¢sel motivasyon puani, unvani
daha diisik olan c¢alisanlarinkinden yiiksektir. Bu beklenen bir durumu
yansitmaktadir ¢linkii unvan ig¢sel motivasyon degiskenlerindendir. Aylik ortalama
geliri daha fazla olan ¢alisanlarin, i¢sel motivasyon puanlar1 geliri daha diisiik olan
calisanlara gore daha yiiksektir. Ucret digsal motivasyon etmenlerinden oldugu halde,
aragtirma verilerine gore i¢sel motivasyonu da etkilemektedir. Gelir seviyesi yliksek
olan calisanlar, basari, terfi, takdir gibi i¢sel motivasyon faktorlerine daha fazla dnem
vermektedirler. Buna gore isletme ydnetimi, ¢alisanlarin motivasyonu igin Ucret

faktorina arttirmalidir.

Arastirmanin sonucuna gore, yas cihetiyle daha biiyilik olan, orgiite uzun siire
emek veren ve terfi ederek ylikselen calisanlarin normatif ve duygusal baglilik
diizeyleri ytiksektir. Bu kapsamda, yonetim c¢aligsanlarin orgilitte devamliliginm
saglamak ve baglilik seviyelerini arttirmak i¢in yonetim tarzlarini gézden gegirmeli

ve ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirici politikalar izlemelidir.

Isletme calisanlarinin igsel, digsal motivasyon ve etik iklim algi diizeyi birlikte
degerlendirildiginde, igsel, digsal motivasyon diizeyi duygusal baglilik diizeyini

arttirdigr goriilmekte ve etik iklim algi diizeyinin duygusal baghiligi etkilemedigi
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goriilmektedir. Degiskenler ayr1 degerlendirildiginde ise, etik iklim algisinin igsel ve
dissal motivasyon degiskenlerine gore, duygusal bagliliga etkisinin ¢ok diisiik oldugu
gorilmektedir. Buna goére, yonetim isletme i¢in vazgecilmez olan g¢alisanlarda ki
duygusal bagliligi muhafaza etmek yada daha olumlu seviyelere ¢ekmek i¢in igsel ve
digsal motivasyon degiskenlerine daha fazla 6nem vermeli ve bu baglamda yonetim

stratejileri gelistirmelidir.

Isletme calisanlarinin igsel, dissal motivasyon ve etik iklim alg: diizeyi birlikte
degerlendirildiginde, icsel, digsal motivasyon diizeyi normatif baglilik diizeyini
arttirdigr gortiilmekte ve etik iklim algi diizeyinin normatif baglhilig: etkilemedigi
goriilmektedir. Degiskenler ayr1 degerlendirildiginde ise, etik iklim algisinin i¢sel ve
dissal motivasyon degiskenlerine gore, normatif bagliliga etkisinin ¢ok diisiik oldugu
goriilmektedir. Normatif baglilik, ¢alisanin 6rgilitte kurdugu giizel iligkilerden, aldigi
egitimlerden ve edindigi tecriibelerden dolay1 tiyesi oldugu orgiite karsi kendisini
minnet altinda hissetmesi durumunda caligmaya devam etmesi durumudur. Bu
baglamda, yonetim basari, sorumluluk, terfi, takdir, taninma gibi i¢sel motivasyon
faktorlerinin ve iicret, statii, isgorenin kisisel hayati, ¢alisanlar arasi iliskiler, is yeri
kosullar1 gibi digsal motivasyon faktorlerinin {listlinde durmali ve ¢alisanin normatif
bagliliginin, istenilen durum olan duygusal baghliga donlismesine zemin

olusturmalidir.

Isletme calisanlarmin igsel motivasyon diizeyi devam baglihgi diizeyini
etkilememektedir. Isletme calisanlarinin digsal motivasyon diizeyi devam baglilig:
diizeyini arttirmaktadir. Devam bagliligina gore kisinin Orgiitte devamini saglayan
olas1 maddi kayiplardir. Bu agidan bakildiginda, c¢alisan oOrgiitten ayrilmasiin
kendisi i¢in pahaliya mal olacagimi diisiinmektedir. Kisi orgiitten baska alternatifi
olmadigi i¢in ayrilamamaktadir bu yiizden basari, terfi, sorumluluk, takdir gibi icsel
motivasyon faktdrlerini onemsemez hale gelmistir. Ucret, is yeri kosullari,
calisanlarla iligkiler gibi digssal motivasyon faktorlerine baglanmistir. Bu baglamda,
yonetim digsal motivasyon faktorlerini etkinlestirerek c¢alisanin devam baglig
seviyesini arttirip, zamanla devam bagliliginin duygusal bagliliga doniismesine ortam
hazirlayabilir ve bdylelikle calisanin verimli bir sekilde isletmede c¢alismasinin
devami saglanmis olur aksi takdirde ¢alisanin isten ayrilmasi isletmeye daha biiyiik

zarar verebilir.
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Isletme calisanlarinin etik iklim alg1 diizeyi, diger degiskenlerle birlikte
degerlendirildiginde, ii¢ bagllik diizeyini de etkilememektedir ve ayr
degerlendirildiginde ise ii¢ baglilik diizeyine de etkisinin ¢ok diisiik oldugu
gorilmektedir. Bunun nedeni ¢alisanlarin kendi 6zelliklerinden kaynaklaniyor
olabilir. Unutulmamalidir ki, bu arastirma bilisim sektoriiniin kendi 6z dinamiklerini
yansitmaktadir. Bu sektor calisanlari, genel itibariyle sayisal zekaya sahip, teknik
becerileri yiiksek, sdzel ve duygusal zekas1 zayif kisilerden olugsmaktadir. Giinlerinin
uzun bir kismini bilgisayar karsisinda yogun bir sekilde, kendilerini g¢evreden
soyutlanip, insanlarla iligski kurmak bile hatirlarina gelmeden program yazarak, veri
taban1 hazirlayarak, internet sitesi kurarak, bilgisayar tamir ederek gegirirler. Orgiit
icindeki, soyut kavramlar1 6nemsemeyen bir ruh hali i¢indedirler. Bu agidan orgiit
kaltara, orgat iklimi, 6rgit etik iklimi gibi drgatin iklimini ve 6rgutin kaltarin

yansitan etmenler, bagliliklarina etki etmemis olabilir.
Gelecekte bilisim sektorii lizerinde ¢alisacak arastirmacilara:

a) Istanbul’da bu sektdérde faaliyet gosteren isletmelerin giiclii ve zayif
yonlerini ortaya koyan arastirmalar yapmalari,

b) Sadece Istanbul’la smirli kalmayip, diger biiyiik sehirlerimizi de
arastirmalara dahil etmeleri,

c) Sektorde galisan iggérenlerin orgiitsel bagliligina baska degiskenlerin etki
edip etmedigini ortaya koyan arastirmalarda bulunmalari,

d) Sektorde faaliyet gosteren isletmelerin isgoren istihdaminda dikkat etmeleri
gereken hususlari belirleyecek arastirmalarda bulunmalari,

e) Sektorde gelecek donemlerde ortaya ¢ikacak isgiicli ihtiyacinin niteligini

ortaya koyacak arastirmalar yapmalar1 6nerilmektedir.
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EKLER

Sayim Katilimet,

Bu anket Motivasyon, Orgiitsel Baglilik ve Etik iklim konularinin birbiriyle
iligkisini incelemek ve bilimsel bir ¢aligmaya destek vermek amaciyla hazirlanmistir.

Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik bilgiler, ikinci
boliimde Orgiitsel Baglilik, iiciincii boliimde Motivasyon ve son bdliimde Etik iklim
ile ilgili sorular bulunmaktadir.

Bu arastirmanin bilimsel bir deger ifade edebilmesi ve amacina ulasabilmesi
icin tiim anket sorularmin ETKI ALTINDA KALMADAN, TARAFSIZLIKLA ve
SAMIMIYETLE vyanitlanmas1 gerekmektedir. Sorularmizi cevaplarken bos
birakmamaniz son derece dnemlidir.

Bu baglamda sorularin kimler tarafindan yanitlandigindan ziyade bir biitiin
olarak olusturdugu sonu¢ énemlidir. Bu nedenle anket formunda ISIM VE SOYADI
gibi kimlik bilgisi BELIRTMEYINIZ.

Ilginizden dolay tesekkiir ederim.

KOCAELI UNIiVERSITESI
Isletme Bilim Dah Yiik. Lis. Ogrencisi
MELIK CAN GULTEKIN
DEMOGRAFIK BIiLGILER
1. Cinsiyetiniz? () Bay () Bayan
2. Medeni durumunuz? () Bekar () Evli
3. Yasmiz?

()23 vealtt ()24-29 ()30-35 ()36-41 ()42-47 ()48 ve lzeri
4. Egitim durumunuz?

() lkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii
5. Kag yildir bu isletmede ¢alistyorsunuz?

()1velyldandahaaz ()2-3 ()45 ()6-8 ()9-11 ()12 ve Usti
6. Kag yildir bilisim sektdriinde ¢alistyorsunuz?

()1velyildandahaaz ()2-3 ()45 ()6-8 ()9-14 () 15veustu
7. Hangi unvana sahipsiniz?

() Teknik Personel ( )Ofis Personeli () Miisteri YOneticisi

() Orta Kademe Yén. () Ust Kademe Yon. ()Sirket Sahibi veya Ortagi
8. Aylik ortalama gelir?

() 1000’den az () 1000-2000 () 2000-3000 (') 3000-4000 () 4000°den fazla
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Liitfen; asagidaki ifadeleri, su an galismakta oldugunuz
isletmeyi dikkate alarak, size en uygun gelen ve 1’den 5’e
kadar degisen seceneklere (X) koyarak yanitlayiniz.
Vereceginiz cevaplarin dogrulugu, arastirma sonuglariin
guvenilir olmasini saglayacaktir.

Ilginiz icin tesekkiirler. ..

1:KESINLIKLE

KATILMIYORUM

2:KATILMIYORUM

3:KARARSIZIM

4:KATILIYORUM

5-TAMAMEN
KATI LYORLIM

ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

1.Meslek hayatimin geriye kalanini bu isletmede
gecirmekten mutluluk duyarim.

2.Calistigim isletmenin problemlerini kendi problemim gibi
hissediyorum.

3.Calistigim isletmeye ¢ok sey bor¢luyum.

4.Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas1” gibi
hissediyorum.

5.Istesem bile su an bu isletmeden ayrilmak benim i¢in ¢ok
zor olurdu.

6.Su an bu isletmeden ayrilmak istedigime karar verirsem
hayatimin biiyiik boliimii zarara ugrar.

7.Bu isletmede ¢alismaya devam etmek i¢in kendimde bir
zorunluluk hissediyorum.

8.Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim isletmeden simdi
ayrilmak bana dogru gelmiyor.

9.Bu isletmeye karsi duygusal bir bag hissediyorum.

10.Bu igletme benim igin ¢ok fazla kisisel anlam tagiyor.

11.Bu isletmeden ayrilmayi diisiinmek icin ¢ok az se¢im
hakkina sahip olduguma inaniyorum.

12.Benim i¢in bu isletmeden ayrilmanin olumsuz
sonuclarindan biri de var olan alternatiflerin azligidir.

13.Su an bu isletmede kalmam, bir istek oldugu kadar bir
zorunluluktur.

14.Bu isletmeden simdi ayrilirsam sugluluk duygusu
hissederim.

15.Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor.

16.Calistigim isletmeye kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

17.Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara gururla
bahsediyorum.

18.Bagka bir isletmede is bulmadan bu isletmeden
ayrilirsam, neler olacagi konusunda endige hissediyorum.

19.Calismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri,
ayrildigim takdirde kisisel olarak zarar gorebilecek
olmamdir

20.Bu isletmeden simdi ayrilmanin, burada calisan diger
insanlara kars1 duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis
olacagini diigiiniiyorum.
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Liitfen; asagidaki ifadeleri, su an galismakta oldugunuz
isletmeyi dikkate alarak, size en uygun gelen ve 1’den 5’e
kadar degisen seceneklere (X) koyarak yanitlayiniz.
Vereceginiz cevaplarin dogrulugu, arastirma sonuglariin
guvenilir olmasini saglayacaktir.

Ilginiz icin tesekkiirler. ..

1:KESINLIKLE

KATILMIYORUM

2:KATILMIYOR

3:KARARSIZIM

4:KATILIYORUM

5. TAMAMEN

KATILIYORUM

ICSEL MOTiVASYON TESTI

1) Ustlendigim isi yerine getirebilmek igin isletme
tarafindan yeterli imkéan ve destek saglanir.

2) Yaptigim iste gerekli tecriibeye sahip oldugumu
diisiiniiyorum.

3) Calistigim isletmede, bagimsiz hareket edebilme
olanagim vardir.

4) Yaptigim isi benimsiyor ve gurur duyuyorum.

5) Bilisim sektoriiniin karakterime ve deger yargilarima
uygun oldugunu diisiiniiyorum.

6) Calisma basarim etkileyecek yeterli yetki ve
sorumluluk bana saglanmaktadir.

7) Calistigim isletme, isgorenlerin kendilerini
gelistirmesi i¢in gerekli imkanlar1 saglamaktadir.

8) Bu isletmede, kariyerimi ilerletme imkanim vardir.

9) Calisanlara terfi imkanlar1 sunulmaktadir.

10) Bu isletmede ¢alisanlar, isi basarma, zamaninda
bitirme vb. nedenlerle s6zlii ya da yazili sekilde yoneticiler
tarafindan takdir edilirler.

11) Calisanlar basarili olduklar: takdirde ddullendirilirler.

12) Bu isletmede, adaletli bir 6diillendirme sistemi vardir.

13) Calistigim isletmede, ¢aligmalarimdan dolayi
tanindigimu diigiiniiyorum.

14) Bu isletmede, yapilan is ile alakali kararlar alinirken
ilgili isgdrenin goriislerine de bagvurulmaktadir.

15) Isgorenlerin is ile ilgili fikirlerine, yoneticiler
tarafindan gerekli 6nem verilmektedir.

DISSAL MOTIVASYON TESTi

1) lIsimdeki iicret seviyesinden memnunum.

2) Isimdeki ek gelirlerden memnunum.

3) Calistigim isletmedeki yOneticilerin davraniglari,
calisanlar1 motive eder.

4) Bu isletmede, yoneticilerle isgorenler arasindaki
iletisim yeterli diizeydedir.

5) Calistigim isletmede, isgorenlere yeterli 6nem ve
sayginin gosterildigini diigiiniiyorum.

6) Calistigim isletme, calisanlarinin 6zel hayatina
saygilidir.

7) Isletmede, calisanlar arasindaki iletisim iyidir.

8) Calisanlar is konusunda birbirlerine yardimci olurlar.

9) Calistigim isletmede, sigorta ve emeklilik imkani
vardir.

10) Isletmenin, isgorenlere sagladig saglik imkanlari
yeterli dizeydedir

11) Caligma ortaminin fiziksel sartlari (1s1, havalandirma,
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konfor vs) yeterli diizeydedir.

12) Isletmenin ¢aligma saatleri uygundur

13) Isletme, is icin gerekli arag-gerec ve ekipmanlari
saglamaktadir.

14) Isletme tarafindan, isgdrenin servis-ulasim ihtiyaclart
karsilanmaktadir.

15) Isletmenin, isgdrene sagladig1 lojman imkanlari vardir.

ORGUT ETIiK IKLiMi

1) Sirketimde is ahlaki resmi ve yazili olarak
belirtilmistir.

2) Sirketimde is ahlaki zorlayici bir kural olarak yer alir.

3) Sirketimde is ahlakina yonelik ilkeler yer alir.

4) Sirketimde is ahlakina yonelik ilkeler zorlayici bir
kural olarak yer alir.

5) Sirketimde is ahlakina uygun olmayan davraniglarin
hos goriilmeyecegi agik kurallarla belirtilmistir.

6) Sirketimdeki bir eleman sirket kazancindan ziyade,
kisisel kazangla sonuglanan ve is ahlakina uygun olmayan
davraniglarda bulunmussa aninda kinanir.
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