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Yiiksek lisans tezi olarak hazirlanan bu arastirmanin amaci; 2017 yilinda Kuzey
Kibris Tiirk Cumhuriyeti Ercan Havalimaninda yapilan uygulama ile motivasyon ve
orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi tespit etmek ve motivasyon ve orgiitsel baglilik alt
boyutlarinin, demografik ozelliklere (Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Medeni Durum,
Aylik Gelir Seviyesi ve Calisilan Departman) gore farklilik gosterip gostermedigini
ortaya koymaktir. Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Ercan Havalimani calisanlarinin
cogunlugunu yerel halk olusturdugu icin arastirmanin 6zellikle Kuzey Kibris Tiirk
Cumbhuriyeti yerel halki i¢cin 6zgiin deger yaratan bi calisma olacagi ve yerel halk ile

ilgili gelecekte yapilabilecek arastirmalara fikir verici olabilecegi diistiniilmektedir.

Arastirmanin her asamasinda bilgi ve deneyimi ile calismama destek veren
degerli tez danismamim Sn. Dr. Ogr. Uyesi Baris KAVCAR’a, iizerimde emegi ve
bilgisi olan tiim hocalarima, anket uygulamasi asamasinda yetkili kurumlardan gerekli
izinlerin alinmasi konusunda yardimini esirgemeyen Miidiirim Sn. Ersin CEBER’e,
moral ve motivasyonu ile daima beni destekleyip anlayis gosteren degerli arkadaglarim
Leyla. MEMMEDLI, Derya PAPAKCI, Hiilya SARI ve diger tiim arkadaslarrma

tesekkiirlerimi sunarim.

Arastirma siiresince tiim zorluklar1 benimle sabirla gogiisleyen ve hayatimin her
doneminde anlayisim1 ve destegini iizerimden hi¢ eksik etmeyen degerli ablam Elvan
KAVAK’a ve kiymetli esi Ahmet KAVAK’a, motivasyon kaynagim olan anlayish

yegenlerim Ela ve Efe KAVAK’ a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica tiim egitim hayatim boyunca iizerimde emegi olan ve daima yanimda
olarak destegini hi¢ esirgemeyen degerli annem Hiilya ULKU’ye ve degerli babam
RESAT ULKU’ye cok tesekkiir ediyorum.
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OZET

CALISANLARIN MOTiVASYON DUZEYi VE ORGUTSEL BAGLILIKLARI
UZERINE BiR INCELEME: KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETIi ERCAN
HAVALIMANI UYGULAMASI

Feristah ULKU

Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dah
Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Baris KAVCAR
Ekim 2018, 152 + xvii Sayfa

Amaclarina ulasabilmede {iiretim kaynaklarini etkin ve verimli kullanmak
zorunda olan orgiitler icin bu siirecte kritik basar1 faktorii olarak calisanlar 6n plana
cikmaktadir. Calisanlarin belirlenmis olan amaclar dogrultusunda istenilen c¢abayi
gosterip gostermemesinde ise bircok faktor etkili olmaktadir. Bu faktorlerden bir tanesi
calisanlarin motivasyon diizeyidir. Calisanlarin amaclar dogrultusunda isteklendirilip
harekete gecirilmesi amaclara ulasmay1 kolaylastiracaktir. Isletme calisanlarin1 amaclar
dogrultusunda isteklendirilip harekete geciremezse etkinligin ve verimliligin saglanmasi
miimkiin olmayacaktir. Bir diger faktor ise orgiitsel baghliktir. Orgiitsel baglilik,
calisanin calistin isletmeyle olan baginin giiciinii belirtmektedir. Isletme calisanlarinin
islerinden ve isletmelerinden memnun kalmalarim1 saglamak, iiretim yapmak veya
satiglar1 arttirmak kadar onemli hale gelmistir. Cilinkii orgiitsel baglilik duygusu yiiksek
olan kisilerin gostermis olduklar1 caba sayesinde etkinlik ve verimlilik artisinin
saglandigli, bu cabanin isletmelerin hedeflerine ulagmasinda biiyiikk rol oynadigi
diisiiniilmektedir. Isletmelerde calisanlarin kurumlarina olan bagliliklart kurumun
basarisimt ve devamliligini etkiledigi i¢in, orgiitsel bagliligin isletme yoOneticilerinin
tizerinde onemle durmasi gereken bir konu oldugu diisiiniilmektedir. Bu arastirmanin

amaci calisanlarin motivasyon diizeyleri ve orgiitsel bagliliklarim1 arasinda anlamli bir
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iliskinin olup olmadigini tespit etmektir. Bu ama¢ dogrultusunda Kuzey Kibris Tiirk
Cumhuriyeti Lefkosa’ya bagli bolgede bulunan FErcan Havalimaninda farkl
departmanlarda aktif olarak c¢alisanlarin doldurdugu anketlerden yararlanilmistir.
Calisanlar tarafindan doldurulan 811 anket degerlendirmeye alinmistir. Arastirma
bilgileri; “Orgiitsel Baglhlik Olgegi“ ve “Motivasyon Olgegi” ile toplanmustir. Veriler
SPSS 23,0 paket programi kullanilarak degerlendirilmistir. Verilerin olciilmesi i¢in T-
test, ANOVA testi, Korelasyon Analizi ve Betimsel analizler (frekans, ylizde) ve Tukey
HSD yapilmistir. Arastirma sonuglarina gére; motivasyon ve orgiitsel baglilik arasinda

anlaml pozitif bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Orgiit, Orgiitsel Baglhlik, Kuzey Kibris Tiirk

Cumbhuriyeti Ercan Havalimani Isletmeleri.
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ABSTRACT

INVESTIGATION OF EMPLOYEES’ LEVEL OF MOTIVATION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: EXAMPLE FROM ERCAN AIRPORT
IN THE TURKISH REPUBLIC OF NORTHERN CYPRUS

Feristah ULKU

Master Thesis
Department of Busines Administration
Advisors: Assist Prof. Dr. Baris KAVCAR
October 2018, 152 + xvii Pages

Employees become a critical success factor for organizations which must use
their resources effectively to achieve their goals. On the other hand, many factors play
role in determining whether employees would show sufficient effort or not towards the
determined goals. One of such factors is the motivation level of employees.
Encouraging and motivating employees towards goals would ease achieving these
goals. If businesses fail to encourage and motivate their employees, they would be able
to sustain effectiveness and productivity. A second factor influencing employees’
motivation is organizational commitment. Organizational commitment determines the
strength of the relation between the employee and the organization. Keeping employees
happy in the organization became as significant as production and increasing sales.
Because the efforts shown by employees with high organizational commitment
increases efficiency and productivity, and it is believed that such efforts play a major
role in achieving goals. As employees’ organizational commitment influences the
organizations’ success and sustainability, administrators are advised to give importance

to organizational commitment in their business practices.
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The aim of this study is to investigate organizational commitment and
motivation. The study seeks to find out whether there is a relationship between
employees’ level of motivation and organizational commitment. Employees working in
various units in Ercan Airport located in Nicosia, Turkish Republic of Northern Cyprus
(TRNC) were asked to fill in questionnaires in an attempt to examine the relation
between employee motivation and organizational commitment. 811 questionnaires filled
by the employees were analysed. Data for this study was collected through
‘Organizational Commitment Scale’ and ‘Motivation Scale’. Data gathered from the
scales were entered into SPSS 23,0 package data analysis software. Descriptive analysis
(frequency, percentage) was used to measure data and correlation analysis was

conducted via t-test, ANOVA and Tukey HSD test.

The results of the study illustrates that there is a positive relation between

organizational commitment and motivation.

Key words: Motivation, Organization, Organizational Commitment, Business

Enterprises in Ercan Airport, Turkish Republic of Northern Cyprus.
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GIRIS

Kavram olarak motivasyon, belirli bir ama¢ dogrultusundaki cabayr arttirmay1
saglayan dis unsurlardan etkilenebilir olmanin yaninda icten gelen bir giidii olarak da
tanimlanabilir. Calisan motivasyonu kavrami ise; isletme calisanlarinin isletmenin
hedefleri dogrultusunda giidiilenip bunun icin caba sarf etmesidir. Ozellikle giiniimiiz
hizmet sektoriinde kaliteli bir hizmeti belirleyen en énemli unsur insandir. Bu sebeple
isletmelerin amacglarina ulagsmasi icin c¢alisanlarinin motivasyonunu en iyi sekilde

saglamasi ¢cok onemlidir

Isletme ve calisanlar1 arasindaki iliski sonucu ortaya cikan orgiitsel baglilik
kavrami ise, ¢alisanin ¢alistigr isletmeye karsi hissettigi bagin giiciinii belirtmektedir.
Isletme calisanlarmin islerinden ve isletmelerinden memnun kalmalarini saglamak,
iiretim yapmak veya satislart arttirmak kadar 6nemli hale gelmistir. Ciinkii orgiitsel
baglilik duygusu yiiksek olan kisilerin gostermis olduklar1 caba sayesinde etkinlik ve
verimlilik artisinin saglandigi, bu cabanin isletmelerin hedeflerine ulagsmasinda biiyiik
rol oynadig diisiiniilmektedir. Isletmelerde calisanlarin kurumlarina olan bagliliklar:
kurumun basarisimt ve devamliligimi etkiledigi icin, Orgiitsel baghiligin isletme

yoneticilerinin tizerinde 6nemle durmasi gereken bir konu oldugu diisiiniilmektedir.

Ise iliskin memnuniyet ve motivasyonla pozitif iliskisi olan orgiitsel bagliligin
diisik oldugu durumlar; calisanlarin isten ayrilmak istemeleri, gorevlerini ihmal
etmeleri ve calisi@i kuruma kars1 yabancilasma duymalart gibi birtakim olumsuz
sonuglara neden olabilmektedir. Isletmelerin calisanlarina olan yaklasimlarim
iyilestirmesi ve calisanlarin Orgiitsel bagliliklarini artirmasi durumunda; isletmelerin
gerekli rekabet giiciine sahip olmasi, basarisini artirmas: ve bulundugu sektorde fark
yaratmas1 miimkiin olabilecektir. Calisanin 6rgiitii kabullenmesi, sahiplenmesi ve orgiit

amaclart  dogrultusunda hareket ederek verimlilige katki saglamasi olarak
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Ozetlenebilecek olan orgiitsel baghlik kavrami, etkileri bakimindan ele alindiginda

orgiitsel davranis alaninda yer almaktadir.

Siirekli degisen ve gelisen diinya pazarina ayak uydurmaya calisan isletmelerin,
calisanlarin1 ~ Orgiitiin ~ hedefleri  dogrultusunda ilerletebilmeleri icin Oncelikle
calisanlarinin orgiit icerisinde gereksinim, arzu ve beklentilerinin ne oldugunu bilmesi
gerekmektedir. Beklentileri ¢alistiklar1 kurum tarafindan giderilen calisanlarin orgiite
olan baghliklarinin giderek artmasi saglanabilmektedir. Bu sebeple isletme
yoneticilerinin, calisanlar i¢in gerekli kosullart ve uygun calisma ortamini saglamalari

gerekmektedir.

Giiniimiizde motivasyon ve oOrgiitsel baghlik arasindaki iliskinin ©neminin
giderek artmasi arastirma konusunun sec¢iminde etkili olmustur. Yapilan incelemeler
sonucunda arastirma konusu ile benzerlik gosteren aragtirmalarin bircogunun uygulama
alan olarak egitim, saglik isletmelerini tercih ettikleri tespit edilmistir. Bu sebeple bu
konunun daha farkli alanlarda ve bolgede uygulanarak 6zgiin bir calisma elde edilmesi
gerektigi diisiinilmiistiir. Arastirmada uygulama alam olarak Kuzey Kibris Tiirk
Cumbhuriyeti Ercan Havalimani’nin tercih edilme sebebi; bolgede bulunan tek aktif
Havaliman1 olmasi, bir¢ok farkli departmani igerisinde barindirmasi ve ¢alisan sayisinin
diger isletmelere gore daha fazla olmasiyla daha fazla katilimciya ulasilabilme imkan1

olacagi diisiincesidir.

Arastirmada, 2017 yilinda  Kuzey Kibris  Tirk  Cumhuriyeti  Ercan
Havalimaninda yapilan uygulama ile motivasyon ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin incelenmesi amaglanmigtir. Ayrica bu arastirma, motivasyon ve orgiitsel
baglilik alt boyutlarinin, demografik 6zelliklere (Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Medeni
Durum, Aylik Gelir Seviyesi ve Calisilan Departman) gore farklilik gosterip

gostermedigini ortaya koymayr amaglamaktadir.

Arastirma bes boliimden olusmaktadir. Ik boliimde oncelikli olarak motivasyon
kavrami basligi adi altinda motivasyon kavramimin tanimi ve Onemine deginilerek,
motivasyon alt boyutlari, motivasyonu etkileyen faktorler ve motivasyon teorileri

degerlendirilmistir. Orgiitsel bagliligin yer aldigi ikinci boliimde orgiit, orgiitsel baglilik
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kavramina iliskin tanimlar ve benzer kavramlar, orgiitsel bagliliga iligskin teoriler ve
orgiitsel baglilik tutumunun olgiileri incelenmistir. Uciincii boliimde ise, Kuzey Kibris
Tiirk Cumhuriyeti Ercan Havalimaninda faaliyet gosteren 15 farkli departmanda calisan
kisilerin motivasyon ve Orgiitsel baghliklar1 arasindaki iliskiyi belirlemek icin
gerceklestirilen bir uygulama yer almistir. Ayrica bu boliimde yontem baghigr altinda,
arastirmanin amaci, arastirmanin Onemi, problem cilimlesi, arastirmanin modeli,
arastirmada kullanilan metot ve teknikler, arastirma evreni, verilerin toplanmasi, veri
toplama araglari, arastirmanin varsayimlari, arastirmanin sinirliliklari, verilerin analizi,
arastirmanin hipotezleri ve giivenilirlik analizleri incelenmistir. Dordiincti boliimde
arastirma sonucunda elde edilen bulgular degerlendirilip, aragtirma hipotezlerine iligskin
detayli sonuglar ve yorumlamalar yapilmistir. Son bdliimde ise; arastirma sonuclari

degerlendirilip ¢esitli 6neriler sunulmustur.

Arastirmada, 2017 Yilinda Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Lefkosa’ya baglh
bolgede bulunan Ercan Havalimaninda yer alan 15 farkli departmanda aktif olarak
calisan 1500 kisiden 832 kisiye ulasilip anket yontemi uygulanmistir. Hatali ve eksik
doldurulan 21 anket degerlendirmeye dahil edilmedigi icin 811 anket degerlendirmeye
alinmistir. Bu sebeple arastirma verileri, Ercan Havalimaninda aktif olarak calisan 811
calisanin goriisleri ile simirhidir. Veriler SPSS 23,0 paket programi kullanilarak
degerlendirilmistir. Ayrica ANOVA testi sonucunda anlamli c¢ikan degiskenler
arasindaki farkliliin tespiti icin Tukey HSD testi kullanilmistir.

Cogunlugunu yerel halkin olusturdugu Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Ercan
Havalimanmi calisanlar1 {izerinde yapilan bu arastirmanin, motivasyon ve oOrgiitsel
baglilik alt boyutlarinin, demografik 6zelliklere (Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Medeni
Durum, Aylik Gelir Seviyesi ve Calisilan Departman) gore farklilik gosterip
gostermediginin tespit edilmesi, motivasyon ve oOrgiitsel baglilik iliskisinin var olup
olmadiginin tespit edilmesi ve iki kavram arasinda iligki var ise bu iliskinin ne derece
oldugunun tespiti bakimindan Kuzey Kibris Tiirk Cumbhuriyeti yerel halki icin 6zgiin
deger yaratan bir calisma olacagi diisiiniilmektedir. Ayrica 6zgiin deger yaratan bir
calisma olmasi sebebi ile ileride bu konuda yapilacak caligmalarda da yonlendirici

olmasi agisindan ©Onemli oldugu diisiiniilmektedir.



1. BOLUM

1. ISLETMELERDE CALISAN MOTiVASYONU

1.1. Motivasyon Kavrami

Calisan motivasyonu, orgiitlerin kendi amaclarin1 gerceklestirmesinde oldukca
onemli bir unsurdur. Calisanlarin c¢alisma verimliligi agisindan motivasyonlarinin
yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin motive edilmelerini saglayacak
calismalar 6n plana alinmalidir. Is arkadaslari ile olumlu beraberligi olan, isini gerektigi
gibi yapan ve orgiitiiyle 1yi iletisimde bulunarak gorev sorumluluklarini yerine getiren
bireyler, sosyal ve psikolojik gereksinimlerinin bir bolimiinii saglamiglardir.
Calisanlarin calisma motivasyonlarinin yiiksek olmasi, onlarin her acidan kazanim
saglamasin1 saglayacaktir. Ciinkii motivasyon unsuru, calisan bireyin is yasaminda
hedef aldigi duruma gelmesini saglayan tetikleyici bir giictiir (Karaman 2010: 6).
Kurumda calisanlarin ve yonetici durumundaki kisilerin motive edilmelerini saglamak
icin farkli stratejiler uygulanabilir. Bunun icin de terfi, iicret artis1 ya da buna benzer bir
yol diisiiniilebilir. Kurulus, calisanlarin yiikksek performans ile calismalarini istedikleri
takdirde, calisanlarin motivasyonlarin1 arttirmak durumundadir. Bu durum gerek

caligsanlar gerekse isletmeler acisindan bir avantaj saglayacaktir (Kantar 2010: 27).
1.1.1. Motivasyon Tanimi ve Onemi
Luthans (1998), motivasyon kavramini, insanlar1 aldatma bilgisine dayanan

davranigi etkilemeye yonelik bir yonetim siireci olarak tanimlamaktadir. (Ryan ve Deci

2000: 68-78).
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Motivasyon, orgiitlerin verimliligini dogrudan etkileyen bir kavram olarak kabul
edilmektedir. Isteklendirme ya da giidiileme olarak da tanimlanabilen bu kavram, cesitli
bilim alanlar1 cercevesinde de ele alindigindan farkli  yaklasimlarla
degerlendirilebilmektedir. Motivasyon, kisileri kendi iradeleri dogrultusunda eyleme
yonlendiren ve icten gelen bir gereksinim veya tutku seklinde tanimlanabilir (Adair
1996, Aktaran: Uyan 2003: 13). Bunun yam sira, motivasyon calisanlarin iginde
bulunduklar1 sartlarda islerini daha iyi ve hizli yapabilmeleri i¢in taninmis olan hak

veya Odiinler seklinde de aciklanmaktadir (Garih 2010: 65).

Motivasyon kavrami, olumlu tesviklere ulasmak ve olumsuz tesviklerden
kacinmak i¢in bir kisinin i¢ vizyonu olarak tanimlanabilir. Kisilerin motivasyon
seviyelerinin arttirllmast ic¢in yaptiklar islerde odiil verilmelidir. Ciinkii kisilerin
motivasyon seviyeleri performanslarini ve davraniglarini etkileyebilir (Steve ve Britt

2008).

Motivasyon bir gereksinim, tutku ya da duygu olarak ele alinmakla beraber
sonugta kisiyi belirli dogrultuda eyleme gecirmeye yoneltmektedir. Hedefe yonelik
davraniglarda motivasyonun belirleyici rolii oldugu ifade edilebilir. Dogada higbir
nesne, sebepsiz yere statiklikten dinamiklige gecmediginden, benzer sekilde insan
organizmasinin eyleme gecebilmesi icin birtakim sebepler gerekmektedir (Arik 1996:

2).

Karaman (2010:7) bu kavrami, belirli hedefe odaklanan enerjik bir davranis,
kisiyi birtakim amaglara yonelik olarak harekete gecirmek i¢in yapilan tiim ¢abalar veya
belirlenen amaclar dogrultusunda talep ve beklentileri gerceklestirmede yapilan
davraniglar olarak tanimlamaktadir. Genel olarak hedefe ulagsmaya iligkin davraniglara
yonelik bir siire¢ olarak degerlendirilen motivasyon, kisilerin belirli hedeflere

yoneltilmesi ya da harekete gecirilmesidir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2003: 95).

Motivasyon, yonetim, Orgiitsel davranis ve orgiit psikolojisi alanlarinda da 6nem
kazanan bir kavram olarak karsimiza cikmaktadir. Dolayisiyla cesitli yonetim

yaklasimlar1 agisindan da degerlendirilmektedir. Ornegin, geleneksel yonetim
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anlayisinda, calisan motivasyonunun arttirilmast konusuna odaklanildigi goriiliirken,
insan iligkileri yaklasiminda da sosyal insan modeli olarak 6nem tasimaktadir. Konu,
insan kaynaklar1 yoniinden ele alindiginda da, motivasyona yonelik olarak biitiinciil bir

goriisiin egemen oldugu gozlemlenebilir (Argon ve Eren 2004: 118).

Motivasyonda o©Onemli olan tesvikten cok, performansi olumsuz olarak
etkileyecek uyaricilarin etkilerinin azaltilmasi ya da tiimiiyle elimine edilmesidir. Daha
sonra ise sorumluluklarin paylasimiyla ilgili istek yaratmaktir. Motivasyonda 6ne ¢ikan
durum ise motive olmay1 gercekten istenen bir duruma getirmektir (Kaya 2011: 283).
Psikososyal varliklar olarak insanlar farkli ihtiyaclara sahiptir. Bunlar fiziksel ve somut,
bazilar1 ise soyut ihtiyaclardir. Bireylere sunulan imkanlar onlarin ihtiyaglarini da
karsilamaktadir, bu durum da bireyin verimliligini etkilemektedir. Ornegin, calisanin
aldig1 iicret, satin alma ihtiyaclarim karsilamaktadir. Calismayla saglanan motivasyon
ise 1§ tatminini saglar. Bu nedenle bireyin gereksinimleriyle motivasyon arasinda
dogrudan bir iligkinin s6z konusu oldugu soylenebilir. Bu kavramin temelinde yer alan
unsurlar ise (Keser 2006: 2);

1. Kisilerin i¢cinde bulunan ve kisinin ¢esitli durumlarda davranis gostermesini
saglayan bazi kuvvetler ve bu kuvvetleri harekete gecgiren cevre unsurlariyla
davraniglarin yonlendirilmesi,

ii. Belirli hedeflere ulasmada davranislarin degerlenmesi,

ii. Kigilerin  algiladiklart amaclar dogrultusunda davraniglarin  devam

ettirilmesidir.

Bu unsurlarin bilinmesiyle motivasyonla iligkili tanimlarin kolaylikla anlagilmasi

saglanabilecektir.

Motivasyon, toplum icinde yer alan kisilerin ihtiyaclarinin teminiyle ilgili bir
harekete gecme ve tamamlanma siirecidir. Bunun yam sira, c¢alisanlarla yoneticilerin
yetenek ve gelisim olanaklarin1 ortaya koyacak sekilde, sosyal, ekonomik ve bireysel
tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleridir (Karaman 2010: 28). Dolayisiyla,
yoneticilerin calisan motivasyonuyla ilgilenmeleri gerekmektedir, c¢iinkii yonetici

basarisi, ¢alisanlarin 6rgiitsel amaclar dogrultusunda islerini yapmalarina, yetenekleri ve
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bireysel giiclerini bu yonde harcamalarina bagli olmaktadir. Calisanlar gosterecekleri
cabalarla islerinde basar1 kazanarak 6diilii hak edeceklerine veya basarisiz olduklarinda
katlanacaklar1 yaptirnmlarin agir olacagina inandiklarinda daha kolay motive

olabileceklerdir.

Motivasyon, bireyleri eyleme gecirmenin ne tiir model ile saglanabilecegi
sorularina cevap bulmaktir. Bunun yani sira, bireyleri belirli amaglara yonlendirebilmek
icin harcanan cabalarin biitiinii ve oOrgiit amaglar1 i¢in gosterilen cabalarin devami
konusunda calisanlarin isteklilik derecesi olarak da tanimlanabilmektedir (Kogel 2005:
245). Motivasyon olgusu, insan davranislarinin yonii ile Oncelik sirasini belirleyen

i¢/di1s uyaranlar ile ilgilidir.

Is motivasyonu, bir iste calisan bireyin verimliligini ve iiretkenligini belirlemede
onemli bir faktordiir. Bu nedenle, calisanlarin motivasyon seviyelerinin daha fazla
yiikselmesi i¢in ve onlar1 daha ¢ok is yapmaya tesvik edecek cesitli diizeylerde giiclii ve
etkili motivasyon yontemleri gerekmektedir (Bagraim ve Werner 2007). Bugiin
isverenlerin, calisanlarin motivasyon diizeylerini arttirmalarr, hem kuruma hem de

bireylere fayda saglayacaktir.

Motivasyonun, insan davraniglarini yonlendirerek devamini saglama eylemlerini
kapsadig1 ifade edilebilir. Bunun i¢in Oncelikli olarak, kisileri degisik bicimlerde
davranmaya yoOnelten gii¢ olarak kabul edilen giidiilerle, bunlar1 harekete yonlendiren
cevre faktorleri incelenmelidir (Dogan 2006: 8). Sozii edilen bu faktorler calisanlarin

anlasilmasi icin kilit 6gelerdir.

Caliganlar, yoOnetim ve isletmeler yoniinden motivasyonun Onemi
farklilasmaktadir. Isletmeler belirledikleri amaclara ulasabilmek, calisanlar basar
kazanabilmek ve bu sayede orgiitlerine katkida bulunabilmek, yonetim de yapilmasi
gereken islerin belli diizende basarili olmasini saglamak icin motivasyonu ele

almaktadirlar (Arkonag 2005: 164).



Calisanlar acisindan motivasyonun énemi;

Calisanlardan verimlilik saglayabilmek icin onlarin motivasyonunu arttirmak
gereklidir. Bu nedenle de onlar1 motive edecek durumlar yaratilmalidir. I
arkadaslariyla 1yi iliskiler icinde olan, olumlu beraberlik saglayan, islerini iyi yapabilen
ve orgiitlerine bagl olan bireyler, sosyal ve psikolojik gereksinimlerinin bir boliimiinii
zaten saglamislardir (Simseker ve Unsalan 2006: 74). Baz1 motivasyon teorilerine gore
bu bireyler daha sonraki gereksinimlerini saglamaya da hazir olmaktadirlar. Iyi motive
olmus bir ¢alisan bu suretle gelisimi ve kariyerine onem vererek isinde ilerlemeyi tercih
edecektir. Dolayisityla maddi yonden daha iyi sartlara sahip olmanin yani sira,
sosyopsikolojik agidan da kendilerini iyi hissedebileceklerdir (Arisoy 2007: 65).
Yiiksek motivasyon diizeyi yalnizca bagsar1 getirmekle kalmamakta, diger taraftan da

kisilerinin her agidan olumlu yaklasgimlara sahip olmalarin1 da saglamaktadir.

Calisanlarin islerinde motive edilebilmeleri asil amaglara ulagsmada tetikleyici
bir gii¢ haline gelecektir. Calisan bireyin ya da Orgiitiin amaglarina ulagabilmesi bu
tesvik edici ya da itici giiclin iyi kullanimina bagli olmaktadir (Altug 1997: 80). Calisan
motivasyonun diisiik oldugu durumlarda basaridan soz edilemez. Bireyler kendi
islerinde yiiksek iicret almayr amac edinerek, kariyer yapmak isteyerek, sosyal
imkanlarinin  yiikselmesini bekleyerek ya da bir baska hedef belirleyerek is
motivasyonlarini yiikseltirler (Garith 2010: 73). Belirli amaclar1 olan ¢alisanlarin bunlara
ulasabilmeleri i¢in motive olmalar1 gerekir. Motivasyon diizeyi onlarin amaglarina

ulagmalar1 bakimindan 6nem kazanmaktadir.

Yonetim agisindan motivasyonun onemiy;

Yonetim bakimindan isletme kaynaklarinin verimli ve etkili kullanimi 6nem
tasimaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlarin yiiksek performansi i¢in motivasyonlarinin
yiiksek olmasi gereklidir. Yonetim yoniinden motivasyon; ¢alisanlar1 farkli davraniglara
yonelten faktorlerin tespiti, daha sonra da onlarin davranis sebeplerinin incelenmesi ve

olumlu davramis gostermelerinin nasil saglanabileceginin arastirilmasiyla ilgilidir (Ay
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2006: 7). Olumlu davranislar belirlendikten sonra olumsuz olanlardan calisanlarin uzak

durmalarinin saglanmasina caligilir.

Yonetim faaliyetlerinde temel olan insan Ogesidir. Etkili bir 6zendirme
sisteminin bulunmasi, yoneticilerin asil gérevlerinden biri durumuna gelmelidir (Kaplan
2007: 12). Isletme kaynaklari, ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmede kullanilmalidir.
Ciinkii  kisilerin sahip olduklari motivasyonun yiiksek olusu basariyr da getirir,

dolayisiyla yonetimin basarisini da etkiler.

Giintimiizde isletmeler, rekabet kosullarinin degismesiyle birlikte, kaliteli
mal/hizmet iiretme durumundadirlar. Isletme basarist bu tiir ortamda yoneticilerin
islerinde iyi olabilmesine baglidir. Hem bireysel hem de orgiitsel basar1 kazanmak
isteyen yoneticiler degisen i¢/dis durumlara ¢alisanlar1 hazirlamali ve motivasyonlarini

yiiksek tutmalidir (Arisoy 2007: 64).

Motivasyon olgusu Kkisisel oldugundan, herkese uygulanabilen bir tanimi
bulunmamaktadir. Bu nedenle bazilar1 icin para, bazilar i¢in basar1 bazilar icin ise
takdir edilme unsurlart motivasyon i¢in bir faktor olarak degerlendirilebilir. Yoneticiler
acisindan bunu yapabilmek kolay olmamaktadir. Calisanlarin tiimiinii belli bir hedefe
ulagsma konusunda motive edebilmek yoneticilerin amaglarindandir (Tungez 2007: 7).
Yoneticiler bunu basararak, calisanlar belirlenmis amag¢ dogrultusunda motive ettikleri

takdirde calisanlardan daha ¢ok yarar saglayabilirler.

Isletmelerde yoneticiler orgiite sadakat gosteren calisanlari, kurumun amaglari
dogrultusunda hareket etmeye yoOnlendirmelidir. Yani yoneticilerin basarili olmasi,
calisanlarin isletme hedeflerine ulagmalari hususunda gosterecekleri basariya bagh

olmaktadir (Kogel 2005: 620).

Motivasyon basaris1 aynt zamanda yOneticinin basarisinin bir gostergesidir.
Dolayisiyla hem yoneticilerin bireysel hedeflerine hem de isletmenin amaclarina
ulagsmada ¢ok iyi motive edilmis olmalar1 gereklidir. Motivasyonu yiiksek olmayan

yoneticilerin, calisanlarin motivasyonunu arttirabilmesi zordur.
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Isletmeler agisindan motivasyonun onemi;

Isletmeler belirlemis olduklar1 amaclara ulasmada da farkli stratejilere
basvururlar. Bu stratejilerin basarili olabilmesi ¢alisanlarin ve yoneticilerin siirekli aktif
olmalar1 motive i¢in edilmeleriyle saglanabilir. Calisanlarin amaclar dogrultusunda
herhangi bir istegi soz konusu olmadiginda etkinlik ve verimlilik beklenemez.
Isletmelerde motivasyon etkinligi sadece emirlerin dogru bir sekilde yerine
getirilmesine degil aym1 zamanda da gorevlerin dogru olarak yapilmasina da katkida
bulunur (Sarikurt 2007: 8). Calisan motivasyonu saglanarak calisanin orgiite bagliligi
giiclendirildiginde = calisanlar daha verimli olur ve isletme amagclarinin
gerceklestirilmesine daha da yaklasilir. Motivasyon siirecinde olumlu ve hosgoriilii
iliskilerin yam sira, mevki, sorumluluk, para ya da sosyal menfaatler gibi faktorlerden
etkilenebilen kisilerde, isletme amaglarina ulagsmada bir heves ve istek

olusturulabilmektir.

Isletmelerde calisanlarla yoneticilerin motivasyonunda farkli stratejiler
uygulanabilir. Bu yontemler terfi, iicret artis1 ya da hosgorii olabilir. Isletmeler calisan
performansini yiiksek tutmay: istiyorsa, onlarin motivasyonlarini arttirmak zorundadir
(Findik¢r 2002: 258). Bu durum gerek calisan gerekse de isletme acisindan avantaj

saglayacaktir.

1.1.2. Motivasyon Alt Boyutlar:

Motivasyon {izerine yapilmig cogu arastirmanin motivasyonu igsel (internal) ve
digsal (external) olmak {iizere iki farkli boyutta ele aldigi goriilmektedir. Yapmis
oldugumuz arastirmada motivasyonun “I¢ benlik”, “Dis benlik”, “Icgiidiisel”, “Aragsal”
ve “Icsellestirme” olmak iizere bes farkli boyutu iizerinde durulmustur. Arastirmada
kullanilan motivasyon alt boyutlarina yonelik sorular1 iceren 30 maddelik Motivasyon
Kaynaklar1 Envanteri 1998 yilinda J.E Barbuto ve R.W.School tarafindan
gelistirilmistir. Envanter ilk olarak 78 maddelik 6lcek seklinde hazirlanmistir. Daha
sonra uzmanlarca fazlaliklari, teorik tanimlara uygunlugu gibi durumlar acisindan

incelenerek daha kisa hale getirilmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 Hinkin ve
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Schriesheim tarafindan yapilmistir. Tiirkge’ye cevrimi Necla Dolek tarafindan yapilarak

Tiirk toplumuna uygulanmistir.

1.1.2.1. i¢ Benlik Motivasyon

Ic benlik motivasyon, Kkisileri faaliyete geciren en ©nemli motivasyon
boyutlarindan biridir. Kisilerin tiim duygusal (arzu, istek, ihtiya¢ v.b) durumlarini kendi
iclerinde harekete gecirme diirtiisii yaratmasidir. Bu diirtii calisan kisinin is
performansini ve iiretkenligini etkileyerek en ¢cok dnem tasiyan giiclerden birisi haline

gelmektedir (Abbasoglu 2015: 22).

Ic benlik motivasyon, kisilerin kendi iclerinde basarili olma istegini
yansitmaktadir. Kisilerin i¢ motivasyonu onlar1 daha aktif olmaya yonlendirmekte ve is
tatmini saglandiginda da istikrarlilik saglayan dogal itici bir gii¢ haline gelmektedir
(Karaman 2010: 29). Kisilerin gereksinimlerinin tatmini i¢in davranis gostermesi
onlarin i¢ten motive oldugunu gostermektedir. Icten motive olan kisilerin performans ve
is tatmini diizeylerinde artis goriilmektedir. i¢ benlik motivasyonun en nemli 6zelligi,
kisilerin kendilerini baz1 dig faktorlerin etkisinden bagimsiz olarak harekete
yonlendirebilmeleri ve isin tamamlanmasiyla ortaya cikacak hosnutluk ol¢iisiiniin
kisiler tarafindan belirlenmesidir (Argon ve Eren 2004: 118). icten giidiilenme, istikrarli
ve siirekli olma 0Ozelligine sahiptir. Kisilerin kendilerinde varolan ihtiyaglariyla ilgili
tepkiler olarak kabul edilen i¢giidiisel motivasyona merak, yeterlilik arzusu ve bilme

ihtiyaci ornek olarak verilebilmektedir.

Ic benlik motivasyonda ilgi, ihtiyag, sevgi gibi insam1 harekete sevk eden
unsurlar onem kazanmaktadir. Bu tiir motivasyonu destekleyen faktorler ise; tesvik
edici gorevler, kisi istekliligi, i$ memnuniyeti, verilen egitimden saglanan memnuniyet,
kendi yeteneklerine giivenme, umutsuz olmama, basar1 imkanlar1 yaratma, kendini
degerli gbrmesine yardimci olma, giiven duygusu asilama, bilgilenme arzusu, merak,
yapilan faaliyetlerin kendi tercihi olmasi ve yaptig1 isin i¢sellestirilmesidir (Keser 2006:

34).
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I¢ benlik motivasyona sahip olan kisilerin davranis ve kisilik modelleri dogustan
veya sonradan kazanilan bazi toplumsal degerlerle ortaya ¢ikmaktadir. S6zii edilen bu
degerler kisilerin i¢ diinyasina yonelik oldugundan sadece ortaya ciktiktan sonra
goriilebilmektedir.  Ciinkii  kisiler, bir olayr genel olarak ayn1 bicimde

degerlendirmediklerinden kisileraras: algilamalar da farkli olabilmektedir.

1.1.2.2. D1s Benlik Motivasyon

Di1s benlik motivasyon, kisilere dis cevre veya calistigi kurum yoneticilerinin
verdigi madalya, 6diil, ceza gibi faktorlerle kisilerin sergiledikleri davranislarin kontrol
altinda tutulma siirecidir. D1s benlik motivasyonda kisinin motivasyonunu pozitif ya
da negatif yonde etkileyen etkenler bulunmaktadir. Takdir etme, odiillendirme,
yOneticiler tarafindan ¢alisanin benimsenmesi gibi etkenler motivasyonu pozitif yonde
etkileyen dis benlik etkenleri olmaktadir. Calisigi kurumda kisilere esit
davranilmamasi, dislanma, kiiciimsenme gibi etkenler ise motivasyonu negatif yonde
etkileyen dis benlik motivasyon etkenleri olmaktadir. Di1s benlik motivasyon, iiciincii
sahislarin kisiler tizerindeki davranislar ile iliskilendirilebilmektedir (Abbasoglu 2015:
23).

Dis benlik motivasyonda kisiler kendi ihtiyaglarini yonetimce saglanan
motivasyon araclari ile tatmin yoluna gitmekte ve kisilerin ¢alisma istekleri artmaktadir.
Dis giidiilenme ile is tatminini arttirma ve hatalarin minimum seviyeye indirilmesiyle
orgiit performansini arttirma amaglar1 gerceklestirilebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz

2003: 86).

Dis benlik motivasyonda Orgiit ortamindan davranislara yansiyan biitiin etkilerin
davraniglart kontrolii de s6z konusu olmaktadir. Bu tiir motivasyona yardimci olan
etmenler; 0diil, madalya, performans degerlemesi, rekabet, onaylanma, dernek iiyeligi
ve benimsenme arzusudur (Incir 1990: 65). Dis benlik motivasyon, kisinin kendi
haricindeki etmenlerin harekete gecirdigi basarili olma istegidir. Kisiler, toplumda ideal
olarak kabul ettikleri ve iyi olarak algiladiklar1 seviyeye ulasmak istemektedirler. Grup

icinde yer almak, yiikselme ve kariyer gelistirme imkanlarina sahip olmak, iyi bir
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gorevde bulunmak, taninmak, sosyal cevreye sahip olmak, dis cevrenin begenisini
kazanmak gibi digsal motivasyon 6geleri, bireyleri harekete gecirerek motivasyonunu

yiikseltmektedir.

1.1.2.3. Icgiidiisel Motivasyon

Icgiidiisel motivasyon, kisilerin herhangi bir karsilik beklemeden kendi istegi ile
davrams sergiledigi motivasyon tiiriidiir. Icgiidiisel motivasyon ¢cogu zaman insandaki
ogrenme hevesi ile bagdastirilmaktadir. insan dogasi geregi daima 6grenmeye agik
durumdadir. Isinde bagar1 gosterme, hedeflenen statiiye sahip olma, bir isi yapmak
isteme giidiisii i¢giidiiseldir. Her kurumun belirli hedefleri bulunmaktadir. Bu hedeflere
ulagsmak icin caba gosterilmektedir. Gosterilen bu ¢aba esnasinda en 6nemli etken
calisan kisilerin sahip oldugu icgiidiisel motivasyondur. Icgiidiisel motivasyon,
kurumlarin hedeflerine ulasma ve basar1 elde etme siirecinde calisaninin basarma

hevesi, azmi ve motivasyonu olarak tanimlanmaktadir (Abbasoglu 2015: 24).

1.1.2.4. Aragsal Motivasyon

Aracsal motivasyon alt boyutunun, kisilerin isinde terfi etme, yliksek kazang
elde etme gibi fayda ve c¢ikar saglama sebepleri ile ortaya c¢iktigi goriilmektedir (Atay
2004:99). Aracsal motivasyon alt boyutunda kisileri davranig sergilemesi igin
hareketlendiren sebep kendi cikarlar1 olmaktadir (Abbasoglu 2015:26). Kisiler igin
aracsal motivasyon gii¢lii bir motivasyon alt boyutu olmaktadir. Bu boyut ile elde edilen
motivasyon seviyesi her zaman ayni olmamaktadir. Aragsal motivasyon, kurum
yoneticileri tarafindan desteklendiginde, calisanlarin bu motivasyon boyutundan daha

fazla faydalandiklar1 goriilmektedir (Atay 2004: 101).

1.1.2.5. Igsellestirme Motivasyon

Icsellestirme motivasyon, kisilerin calisi§i kurumun vizyonu, misyonu ve

degerlerini benimseyerek kabul etmeleri, ayrica kendi amag, hedef ve degerlerini bu
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dogrultuda tayin etmeleri veya her ikisi arasinda iligki kurarak bir biitiin
olusturabilmeleridir (Durdu 2010: 45). Motivasyon en iyi, kisilerin kendi kendilerini
motive etmeleri ile gerceklesmektedir. Bu sebeple icsellestirme motivasyon boyutu,
motivasyon i¢in biiylik 6nem tasimaktadir. Ciinkii i¢sellestirme motivasyon alt boyutu
ile kisisel amaclar, orgiitsel amaclar ile biitiinlesmekte, bu biitiinlesme siireci kisilerin
calistiklar1 kuruma olan giiven ve bagliliklarinin artmasini saglamaktadir. (Abbasoglu

2015: 26).
1.1.3. Motivasyon Teorileri

Kisilerin islerinde ni¢in farkli davramislar sergiledikleri ve farkli performansa
sahip olduklar1 cevaplanmasi gereken Oonemli bir sorudur. Bu nedenle kisilerin nasil
motive edilebilecekleri, isletmecilik alaninin 6nemli konular1 arasindadir. Motivasyon
siireci karmasikligindan dolayr onu sade bir hale getirecek modellere ihtiyac
duyulmaktadir. Bu yaklasimlar is davranislarimi agiklamakla beraber davraniglar1 her
durumda agiklayamamaktadirlar (Onaran 1981: 3). 19. Yiizyildan giinlimiize dek
motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabilmeleri i¢in ¢ok sayida teori ortaya
atilmistir. Bu teoriler yoneticilere, calisan motivasyonundaki faktorleri tespit etme ve
stirekliligini saglama konusunda yardimci olma amacini tasimaktadirlar. Dolayisiyla
arastiricilarin -~ temel amaci, insan  davraniglarinin  nedenlerini  arastirarak
aciklayabilmektir. Ortaya konulan teorilerin bazilar1 6nemini yitirmis, bazilar1 da daha
gelistirilme yoluyla anlam kazanmustir (Incir 1984: 4). Bu teorilerin her biri degisik bir
motivasyon tamimlamasi ortaya cikarsa da, genelde basariyr saglayan durumlari
acikladiklarindan dolay:r aralarinda tutarlilik gosterdikleri ve birbirini tamamladiklar
ifade edilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2003: 45). Bu yaklasimlara asagida basliklar

halinde yer verilmektedir.
1.1.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerine gore yoneticilerin, calisanlarinin i¢cinde bulunan ve onlari
davranisa yonelten faktorleri fark ederek, bu faktorleri bulmaya Onem vermeleri
gerekmektedir. Bu faktorlerin bulunmasi ve bu yonde yapilan tesvik edici ¢alismalar

sayesinde calisanlardan daha fazla verim elde edilecedi diisiiniilmektedir. Kapsam
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teorileri yoniinde gelistirilen yaklasimlardan bazilar1 asagida yer alan baglhiklar altinda

detayl olarak aciklanmaktadir.

1.1.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi

Giiniimiizde motivasyon teorileri icinde en fazla benimsenen ve kabul goren
yaklasim, Maslow’un gelistirdigi ihtiya¢ hiyerarsisi yaklasimidir. Bu yaklasim,
motivasyonu dinamik bir yapida ele almaktadir. Dolayisiyla kisilik yapisindaki
degismelerin yani sira, toplumsal farkliliklari da kapsamaktadir. Bu hiyerarside

insanlarin gereksinimleri detaylariyla incelenmistir (Ertiirk 2006: 147).

Maslow’a gore, insan davraniglarini yonlendiren en 6nemli faktor ihtiyaclardir
(Adair 1996, Aktaran: Uyan 2003: 30). Bu yaklasimin temelinde biyolojik, iist
basamaklarda ise psikolojik gereksinimler bulunmaktadir. En alttaki gereksinimler
saglanmadig1  takdirde,  kisiler  iist = basamaklardaki  ihtiyaclardan  da
etkilenmemektedirler. Bu nedenle alt seviyelerde yer alan giidiiler tatmin edilinceye
kadar iist seviyedeki ihtiyacglara ulasilamamaktadir. Maslow’un ihtiyaclar teorisi,
kisilerin gelismek i¢in gerek duyduklari onciil durumlar iizerinde kuruludur (Acuner
2010: 49). Bu teori, bazilar icin uygun bazilart icin ise uygun olmamaktadir. Ortaya
konulan bu teori, tiim ¢alisanlarca gecerli sayilmayabilir. Ciinkii herkesin ihtiyaclar1 ve
oncelik verdigi durumlar degiskenlik gosterebilir. Bununla birlikte genel olarak kisiler
birtakim temel ihtiyaclarim1 sagladiktan sonra farkli seylere gerek duyarak o yonde

davranis sergileyebilmektedirler.

Statii ve Sayginhk
ihtiyaci

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
Giivenlik ihtiyaci
Temel Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 1.1: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi Siralamasi

Kaynak: Eren, Erol (2000). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul: Beta Yayinlari. .43



16

Maslow’a gore insanlarin, dogustan itibaren davraniglarina yon veren birtakim
ihtiyaclar1 vardir ve bu ihtiyaglar giderilene kadar kisinin gosterdigi davraniglara etkisi
biiyliktiir. Hiyerarsik olarak asagidan yukaritya dogru siralanan bu ihtiyaglarin
giderilmesiyle iistlere cikilmakta ve karsilanmis olan ihtiyaclar da davranislar
etkilememektedir. Maslow’a gore tiim bu ihtiyaglar; fizyolojik, giivenlik, ait olma ve
sevgi (sosyal), statii ve sayginlik ihtiyac1 ve kendini gerceklestirmedir. ilk basamaklarda
yer alanlar temel ihtiyaclar, en iist siradakiler ise sosyo-psikolojik ihtiyacglar kapsaminda

degerlendirilmektedir (Eren 2000: 43).

Fizyolojik ihtiyaglar: Maslow’un hiyerarsi basamaklarinda en alt diizeyde yer
alan fizyolojik (aglik, susuzluk, cinsellik v.b) ihtiyaglarin saglanmamasi durumunda
insanlar, sozii edilen bu ihtiyaclar tarafindan baski altina alinmaktadir. Dolayisiyla diger
ihtiyaglar 6nemini yitirmekte, kisiler karsilanmayan ihtiyaglarim gidermek icin tekrar

caba harcamaktadir. (Maslow 1999, Aktaran: Giindiiz 2001: 31).

Giivenlik ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaclarin giderilmesinden sonra korunma, giiven,
kaygi, karmasadan kacinma, kural, plan, diizen ve koruyuculuk gibi giivenlige yonelik
ihtiyaglar ortaya c¢ikmaktadir. Bunlarin giderilmemesi kisileri bu davranislar
gostermeye yonelterek kendisine giivenlik saglayan mekanizmalar gelistirmesine yol
acmaktadir. Maslow’a gore toplum yapisindaki diizenlemelerle kisi giivende
oldugundan bunlara gerek duymamakla beraber bu unsurlarin eksik oldugu durumlarda
giivenlik ihtiyac1 aktiflesmektedir (Garih 2010: 18). Insanlarin kendilerini giivende
hissetmeleri i¢in bu ihtiyaglarin kesinlikle saglanmasi gerekmektedir. Tersi durumlarda

kisiler rahat ¢alisilamamaktadirlar.

Ait olma ve sevgi ihtiyaci: Sozii edilen bu ihtiya¢ basamaginda kisilerde
dogustan ortaya ¢ikan sevgi, sefkat ve aidiyet duygular1 gibi sosyal ihtiyaclara yonelme
durumu s6z konusu olmaktadir. Bireyler, aile ve yakin cevresinin eksikligini yogun
olarak hissetmektedir. Dolayisiyla cevresindeki kisilerle olumlu iliskiler kurarak grup
icinde yer almaya calismaktadir (Adair 1996, Aktaran: Uyan 2003: 36).
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Statii ve Sayginlik Ihtiyaci: Bireyler kalici olan ve saglam temellere dayanan 6z-
deger, takdir gibi ihtiyaclara yonelmektedir. Bunun yani sira, basari, yeteneklerini
gosterme, giiclinii sergileme, Ozgiirliik, statii, bagimsizlik, énem ve sayginlik gibi

ihtiyaglar1 gidermek istemektedir (Maslow 1999, Aktaran: Giindiiz 2001:32).

Kendini Gergeklestirme: Bireyler kendi yeteneklerini, beceri ve bilgilerini kendi
alanlarinda gosteremediklerinde bosluk hissederek mutsuz ve rahatsiz olmaktadir.
Maslow (1999)’a gore kisiler temel gereksinimleri sagladiginda kendini gerceklestirerek

motive olabileceklerdir (Aktaran: Giindiiz 2001:33).

Maslow’un yaklagiminin bu derece 6nem kazanmasinin nedeni, teorisin mantikli
ve basit olmasidir. Diger taraftan aragtirmacilar, ihtiyaclarin iki veya iic basamakta
bulundugunu ve Onceliklerin siralanmasinda da kisileraras1 farkliliklarin Onemli
oldugunu vurgulamiglardir. Ayrica bu siralama iilkeler arasinda da farklilik
gosterebilecegi icin Maslow yaklasimi evrensel bir teori olarak kabul edilmemektedir

(Yiksel 2000: 138).

1.1.3.1.2. McClelland’ 1n Bagar1 ihtiyac1 Teorisi

Basan ihtiyaci, kisinin baskalariyla sosyal iligkilerini arttirmaya, digerlerini
etkilemeye yonelen giic kazanmaya ve kisisel becerileriyle belli bir basar1 saglamaya
yonelik davranis gostermesidir (Baykal 1978: 65). McClelland’ 1n bu yaklasiminda 6ne
cikan ifade, basar1 motivasyonu oldugundan literatiirde basari ihtiyaci teorisi olarak
kabul edilmektedir. Bu teori bazi arastiricilarin birtakim ihtiyaclarin dogustan olmayip
yasayarak kazanildigini ifade etmeleriyle birlikte “kazanilmig ihtiyaglar teorisi” olarak
da kabul edilmektedir (Barutcugil 2004: 135). Bu yaklasima gore bireyler, olumlu
duygular1 yaratan durumlar1 aramaktadirlar ve bu duygularla beraber ortaya c¢ikan
uyaricilar, duygu durumuyla birleserek, sonraki donemlerde yeniden kisilerin karsisina
ciktiinda o bireyi olumlu duruma yonelime motive ederler. Istenmeyen negatif
durumlar da bunun aksine gelecekte o bireyi kaginmaya yonlendirmektedir (Balc1 1992:
90). McClelland bu ihtiyaglar1 basari, sadakat ve giicliilik olarak gruplandirmaktadir
(Simsek ve Celik 2009: 68);



18

1. Bagart ihtiyaci: Bireyin isini basariyla yapmasi, kariyer gelistirmesi ve
miitkemmeli arayis duygularidir.

ii. Baghlik ihtiyaci: Insanlara bagli olma, grup aidiyeti ve sosyal iliskiler
gelistirme gibi ihtiyaclar bu gruba girmektedir. Insan sosyal 6zellikleri olan
bir organizma oldugundan hayatim1 tek olarak devam ettiremeyecegi,
bagkalariyla iligki i¢inde bulunulacagi ifade edilmektedir (Eren 2008: 510).

iii. Giic ihtiyaci: Insanlar genel olarak kendi cevrelerine hakim olma arzusuna
sahip olduklarindan yer aldiklar1 ortamdaki faaliyetlerini arttirip, kendilerini
gostermek isterler. McClelland’a gore basar1 ihtiyaci kisi ve toplumu
etkileyip bireyleri islerinde basarili olmaya zorlamaktadir. Basarisizliktan
korkan birey, basarili olabilece8i etkinliklerde bulunamamakla birlikte,
korkunun asilmasi durumunda basar1 arzusu onu faaliyete yoneltecektir

(Keser 2006: 3).

Bu yaklagim yoneticiler acisindan ele alindiginda; calisanlarin ihtiyaclarinin
tespit edilebilmesi durumunda, calisan secme ve ise yerlestirme sistemi buna gore
olusturulabilmektedir (Karaman 2010: 13). Dolayisiyla basar1 gdsterme ihtiyaci yiiksek
olan kisi sadece uygun ortam ve kosullarin yaratilmasi1 durumunda arzu edilen basariy1

gostererek yeteneklerini kullanabilmektedir.

McClelland yaklasimi genel olarak degerlendirilirse, bu yaklagimin calisan
secme-yerlestirme konusunda yoneticilere Onemli kolaylik saglayacak sistemin
gelistirilmesi iizerine odaklandigi goriiliir. Istihdam edilecek kisilerin ihtiyaglarinin
belirlenmesiyle birlikte bu dogrultuda islere yonlendirilecektir. Ihtiyaclari giderilen
kisilerin motivasyonlar1 da artarak basar1 kazanacaklardir. Bagka bir ifadeyle buradaki
temel nokta, yoneticilerin caligsanlar: iyi bicimde analiz ederek taniyabilme durumudur.
Istihdam edilecek kisiyi iyi gozlem ve tanimlamayla yonlendirmek isteyen yonetici,
bireyi en c¢ok basar1 kazanabilecegi, verimli olabilecegi, yiiksek performans
gosterebilecegi bir alana yerlestirmek isteyecektir. Neticede kisi de {istlendigi isi

hevesle ve severek yapacaktir (Adair 1996, Aktaran: Uyan 2003: 36).
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1.1.3.1.3. Herzberg Cift Faktor Teorisi

Motivasyon teorilerinin  gelistirilmesine O6nemli  Ol¢iide katki  veren
arastirmacilardan Herzberg de Maslow gibi motivasyonun temelinde ihtiyaclarin yer
aldigimi ifade etmistir (Kogel 2005: 639). Calisanlarin is tatmini ve memnuniyetsizlik
anlarim1 sorgulayarak yaptig1 analizlerde, is tatmini olusturan ve olusturmayan etmenler
arasinda farkliliklar1 bularak, motivasyonun da Maslow’un belirttigi gibi, tek boyutlu
olmaktan ziyade ¢ift boyutlu oldugunu savunmustur. Herzberg, is tatminini olusturan
etmenleri motive edici, tatmin olusturmayanlar1 da hijyen veya durum koruyucular
seklinde ele almistir. Motive eden etmenler; basari, sorumluluk, terfi, taninma, kariyer
imkam gibi igle ilgili o©zelliklerdir. Calisan, tiim bu 6zellikleri isin kendisinin
sagladigina inandiginda is tatmini olusacaktir (Akcadag ve Ozdemir 2005: 168).
Dolayisiyla calisanda bu unsurlarin bulunmamasi kisinin caligma arzusu ve istegini

azaltmakta ve yavaslatmaktadir.

Tablo 1.1: Cift Faktorler Teorisi

Giidiileyici (motive eden/icsel) etmenler Hijyen (durum koruyucu/digsal) etmenler
— Yiikselme olanagi — Statii

— Basan — Maas

— Tlerleme olanag — Calisma sartlar

— Kendini kanitlayabilme imkani — Giivenlik

— Qdiillendirme(Geri doniit) — Kisisel yasam

— Sorumluluk alma — Isletme amaglar1 ve kurallar:

— Isletmede kisiler arasi sosyal iliskiler
Kaynak: Mehmet Silah, Endiistride Calisma Psikolojisi, Segkin Yayincilik, Ankara, 2005, s.65

Motivasyon unsurlari isin kendisi, yapilig bigimi, is nedeniyle taninmis olma ve
gelisim olanagi saglamayla bagka bir ifadeyle ise yonelik etmenler olup, isin temelinde
yer almaktadir (Tiirko 1973: 66). Durum koruyucu etmenler ise; yonetim, idari
politikalar, is kosullari, iicret, is iligkileri gibi motivasyonun oziinde yer almayan
unsurlardir. Bu faktorlerin calisanlarin beklentilerini saglamadigi durumlarda ise kisiler

yapilan isten tatmin olamayacaklardir (Akcadag ve Ozdemir 2005: 172).

Motivasyon unsurlar1 gercek motive edici etmenler olurken, koruyucu durumlar
istenilen diizeyde olmamasi1 ise kisilerin memnuniyetsizliklerine neden olmaktadir.

Memnuniyetsizligi engellenemeyen calisanin motivasyon unsurlariyla giidiilenmesi i¢in
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caba gostermek gereksiz olacaktir (Garih 2006: 47). Bu nedenle motivasyon unsurlari
kisinin ise motive olmasini, koruyucu durumlar da motivasyonun kazanilmasi i¢in
gereken ortamin olusturulmasini saglar. Motivasyon unsurlar1 kisiyi tatmin eder,
orgiitsel baghiligim arttirir, calismaya tesvik eder ve memnuniyetini arttirir. Koruyucu

unsurlarin olmamasi ¢caligma ortaminda zamanla yipranmaya da sebep olmaktadir.

Calisanlar motive olduklar1 ortamlarda daha verimli calisabilmekle birlikte
koruyucu durum etmeninin olmama durumlarinda zamanla fiziksel, psikolojik saglik
bozukluklar1 da yasanabilmektedir. Isletmelerde istikrarli basarilarin saglanabilmesinde

her iki unsurun da uyumlu olarak uygulanabilmesi 6nem kazanmaktadir.

1.1.3.1.4. Alderfer’ in ERG Teorisi

Alderfer, Maslow’un yaklasimina benzer olarak hareket etse de ihtiyaclar
konusunu farkli yonden ele almis ve bu dogrultuda bir yaklasim benimsemistir.
Alderfer’in yaklasimi bir ihtiyaclar teorisidir ve Maslow’un yaklasimina alternatif
olarak gelistirilmistir. Calisma yasamindaki ihtiyaclara iliskin agiklamalarin yer aldig:
bu teori, adim belirtilen ihtiyaglarin ilk harflerinin birlesiminden almaktadir. Bunlar da
Existence, Relatedness ve Growth yani ERG (var olma, iligki kurma, gelisme) olarak
ifade edilmektedir. Teoride, Maslow’un gelistirdigi besli hiyerarsi basamagim iiglii
olarak belirleyerek acgiklamaktadir. ERG teorisinde, kisilerin 6ziinde yer alan
ihtiyaclarinin giderilmemesi durumunda, iist siralarda yer alan ihtiyaglarin giderilmesi
kisileri motive etmemektedir (Ko¢ ve Topaloglu 2012: 208). Insanlar 6ncelikli olarak
temel ihtiyaglarin1 gidermek isterler, bunu yapabilmek i¢cin de Maslow’un yaklagiminda
ele aldig1 sirayi takip etmeden, anlik gereksinimlerini gidermeye yonelmektedirler. ERG
teorisinde var olma, iligkiler ve gelisme olarak kisilerin ii¢ temel gereksinimi
bulunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2003: 59-60);

i. Varolus ihtiyaci: Gida ve barimma gibi kisilerin dogustan kazandiklar
ithtiyaglardir (Sercan 2010: 178). Kisilerin yasamlarini siirdiirebilmesi ic¢in
yemesi, i¢mesi ve kendisini dis etkenlerden korumak igin gosterecegi

cabalarin bir nedeni olarak ortaya ¢cikmaktadir.
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ii. Iligki ihtiyaci: Cevreyle iletisimde bulunma, kabullenilme, takdir gorme ve
sevgi gereksinimlerini kapsar. Bireyler gerek 6zel gerekse calisma hayatinda
kendisini kabul ettirmek, begeni kazanmak ve sevilmek i¢in devamli olarak
caba harcarlar.

iii. Gelisme ihtiyaci: Bu ihtiyaglar, kendini gerceklestirme, basari kazanma,
itibar ve sorumluluk gibi ihtiyaclardir. Insanlarin varolus ve iletisimde
bulunma ihtiyaglarinin tatmin olmasi durumunda bir {ist sirada yer alan
gelisim ihtiyac1 olusacak ve bu ihtiyacin karsilanmasi Olciisiinde daha fazla
isteme durumu ortaya cikacaktir. Ihtiyaclarin somut olma durumuna gore
siralanmasi, bu yaklasimi Maslow’un teorisinden ayiran bir O6zellik
olmaktadir. Buna gore iist seviyedeki bir ihtiyacin karsilanmasinda giicliikler
yasanmasi durumunda daha alt diizeylerde yer alan bir ihtiya¢ daha ¢ok arzu

edilecektir (Onaran 1981: 39).

Alderfer, ihtiyaclarin kademeli bir diizende ortaya ¢ikmadigimi ifade eder.
Ayrica Maslow ve Herzberg’in aksine, onceki ihtiyacin giderilmesinin gerekli oldugunu
savunmamakta, anlik eksiklik durumuna gore ihtiyacglarin olustugunu ve buna gore
giderilmesi gerektigini savunur (Ko¢ ve Topaloglu 2012: 210). Kisilerin ihtiyaclarinda
bir sira gozetilmez, o andaki durumuna gore insanin ihtiyacglar1 farklilik gosterir.
Maslow’un yaklasiminda birey ihtiyaglarinin siralamasi kisilere gore farklilagsmaktadir.
Onceden tatmin edilmeyen bir ihtiyag, belli birtakim temel ihtiyaglar giderildikten sonra
olusabilmektedir. Bireyde bu tiirlii bir duygu ortaya c¢iktiginda o ihtiya¢ goriiliir ve
giderilmesi icin ¢aba harcanir. Alderfer’in yaklasiminda, bireyin anlik temel

ihtiyaclarinin giderilmesi kendisi i¢in daha 6nemlidir.

1.1.3.1.5. Fromm’un Ihtiyaclar Teorisi

Eric Fromm, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine iki yeni asama daha ilave
etmistir. Bu asamalardan ilki, hedef belirleme, digeri de diinya goriisiine sahip olma
ihtiyaglaridir. Fromm, hedef belirleme ihtiyacini, ¢alisan kapasitesinin tam anlamiyla
kullanilabilmesi icin yalnizca bireysel degil ayn1 zamanda da net bir sekilde agiklanmis

isletme hedeflerinin de sahiplenilmesi olarak ifade etmektedir. isletmelerde bireylerarasi
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etkilesimde olumlu bir yap1 yaratilamadiginda, kisiler kendilerini kabul ettirme ve itibar
gorme ihtiyaclarimi saglamak igin Orgiit dist yeni c¢oziim arayisina yoneleceklerdir.
Dolayisiyla orgiitler calisanlara isletme hedeflerini agik¢a benimsetmelidirler (Kirci
2007: 63-64). Isletmeler kendi amaclarim1 kabul ettiremedikleri takdirde, calisan,
orgiitten bagimsiz olarak kendine bir hedef belirleme durumunda kalabilmektedir. Yani
amaclar farkli oldugunda calisanlarin kapasitelerini tam anlamiyla kullanmalari

beklenilmemelidir.

Fromm’a gore bir diinya goriisiine sahip olmak ihtiyaci, calisanlarin isletmede
yerine getirdikleri gorev tamimlamasinin iyi olarak belirlenmesidir. Isletme icinde is
alanlan1 acik, net ve anlasilabilir olarak tespit edilmeli ve degerlendirilmelidir. Bu
cercevede, calisanlar rollerini degerlendirerek isletmedeki sinirlarimi belirlemelidir.
Calisanlarin bu konuya yonelik olarak zorluk yasamalari durumunda, orgiit i¢i agik bir
emir ve komuta zinciri bulunmadig takdirde gerilim ve tartismalar yasanabilmektedir

(Kir¢1 2007: 64).

Fromm’un yaklasimi dogrultusunda, ¢alisanlarin iyi ve etkin bir performans
gostermeleri bekleniyorsa, orgiitiin amaclar1 ve hedefleri benimsetilmelidir, ancak bu
sayede calisanlar islerine motive olurlar ve kapasitelerini tam olarak kullanmaya
baglarlar. Sonug¢ olarak verimlilik diizeyi de artmaktadir. Dolayisiyla isletmelerde

calisanin sorumluluk ve sinirlar1 agikca belirlenmelidir.

1.1.3.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorilerine gore, kisilerin ihtiyaglar1 onlar1 davranisa yonelten faktorlerden
sadece bir tanesi olmaktadir. i¢ faktorler disginda bircok dis faktoriin de kisilerin
davranis ve motivasyonlar iizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir. Siire¢ teorilerinde,
en cok iizerinde durulan nokta, kisilerin motivasyonlarini tetikleyen asil amacin ne
oldugudur. Yani kisilerin hangi amaclar sayesinde ne sekilde motive edildikleridir. Bu
durumu genel olarak degerlendirmek gerekirse; siire¢ teorilerinde kisiler belirli
davraniglar gosterdiklerinde, bu davranislar1 tekrarlama veya tekrarlamama durumlari

nasil saglanabilmektedir, sorusuna cevap bulmaya yonelik calismalar yapilmaktadir.



23

Siire¢ teorileri yoniinde gelistirilen yaklagimlardan bazilari asagida yer alan basliklar

altinda detayl1 olarak agiklanmaktadir.

1.1.3.2.1.Adams’1n Egsitlik Teorisi

Adams’in ortaya koydugu esitlik yaklasimi, kisilerin cabalarinda, ayni cabayi
harcayan bagkalarinin da sosyal yonden adaletli olarak odiillenmesiyle ilgili
yaklasimlar1 veya algilarina gore motive olabilecekleri ihtimaline dayanmaktadir
(Simsek ve Celik 2009: 69). Bireyler is yerlerinde yoneticilerin adil olup olmadiklarini
denetlerler, yani calisanlar isin gerceklestirilmesi icin gerekenlerle bu dogrultuda
harcanan cabalar karsihiginda alinanlar1 karsilastirmaya yonelmektedirler. Calisan
kisilerin is yiikleriyle, karsiliginda verilmis olan iicret, prim gibi odiiller esit ve adil
olmaldir. Isin yiikiiniin fazla olusu ve karsiiginda alman odiiliin ise yetersizligi
durumlarinda calisanlarin performans ve motivasyonlar: yani Orgiitiin basar1 kazanma
durumu da azalmaktadir. Tersi durumlarda ise ¢alisanlar daha az ¢alismaya yonlenmis
olur ve verimlilikleri de diisiik olur (Onen ve Tiiziin 2005: 52). Esitlik yaklasimina gore
calisanlarin yaptiklari isler karsiliginda aldiklar iicret ya da primler dengeli, esit ve adil

olmalidir.

Adams’1n esitlik teorisi, calisanlarin is yerlerinde yoneticilerden esit davraniglar
gorme arzusunda oldugunu ve bu durumun da motivasyonlarini etkiledigi goriisiine
dayanmaktadir. Esitlik teorisine gore bireyler, orgiitlerine katkilarindan dolayr almis
olduklar 6diil ile ayn isi yapan bir digerine verilen odiille karsilastirmaktadir. Bireyin
is basaris1 ile tatmin seviyesi, is ortaminda adaletin olup olmamasina bagli olmaktadir
(Silah 2005: 70). Bireyin isletmeye yaptigr katkilar basari, emek, bilgi ve birikimler
seklinde siralanabilir. Isletmelerin ise bunun karsiiginda terfi, yiikselme olanaklari,
yetki ve sorumluluklar, {icret artisi, prim ve ikramiye olarak odiiller vermektedir.
Calisan bireyler almis olduklar1 odiilleri diger calisanlarin aldiklariyla karsilagtirarak
esitlik gordiiklerinde motivasyonlar1 artmaktadir (Ko¢ ve Topaloglu 2012: 212). Is
ortaminda adaletin s6z konusu oldugu durumlarda is tatmini de yiiksek olmakta bu

dogrultuda motivasyonlar1 da yiiksek olmaktadir.
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Bireyin yaptig1 karsilastirmalar sonucunda esitsizlik gordiigiinde bunu
gidermeye calismakta, takip edecegi yol ise, algiladigi durumun adil olmama olciisiine,
sahip olunan imkanlara ve yapilacak davraniglarin zorluk seviyesine baghdir. Esitsizlik
durumunda kisilerin gosterecegi davranislar ise (Kogel 2005: 637);

1. Gosterilen c¢abalardaki degisiklikler (licretlerin azaltilmasi/arttirilmast,
az/cok calisma),

ii. Ortaya ¢ikan sonugtaki degisiklikler (¢alisanin daha cok iicret ya da odiil

talebi),

iii. Caba-sonu¢  ifadelerindeki  rasyonel tanimlamalarin  degistirilmesi,

dolayisiyla esitsizligin minimum diizeye indirilmesi,

iv. Isin brrakilmas1 (istifa, calisanin isyeri degisikligine gitmesi, ise

devamsizlik)
v. Diger calisanlari, gosterdikleri ¢abalari aza indirmelerine zorlama,

vi. Kiyaslamalarin dayanmis oldugu temel sebepleri degistirmedir.

Yoneticilerin bu yaklasimi, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak icin kullanmak
istediklerinde, asagidaki unsurlart goz Oniinde bulundurmalart gerekmektedir
(Benligiray 2003: 145);

i. Adams’in esitlik yaklagiminin temelinde, calisanlarin gosterdikleri esit
cabalarin karsiliginda adil olarak 6diillendirilme zorunlulugu yer almaktadir.

ii. Esitlik veya esitsizlik, ¢alisanlarin is yerlerinde ve disinda yapmis olduklart

kiyaslarin bir sonucu olarak algilanmaktadir.

iii. Esitsizligin ortadan kaldirilmasinda uygulanmasit gereken yol farkli

bicimlerde olabilir.

iv. Is ortamlarinda gerceklestirilen farkli odiillendirme durumlarinin zamani

gelince ortaya ¢ikabilecegi olasiliginin bilinmesi gerekir.
v. Yoneticiler, ana hedeflerinin c¢alisanlara adil, dengeli ve esit davranis

gostermeleri oldugunu unutmamalidir.

Isletmelerin calisan kisilere esit davranislar gosterip gostermedigi calisanlarca
goriilmek istenmektedir. Calisanlar kendileriyle ayn1 gorevleri yerine getiren Kkisileri

siirekli denetler ve esit 6lciide 6diil alip almadiklarin1 6grenmek isterler. Isletmenin bu
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yondeki olumlu davranislari calisanlari memnun etmektedir. Isletme yonetiminin esit
davrandigr algis1 uyandiginda ¢alisanlarin orgiitlerine sadakati ve giivenleri artacaktir.

Bu dogrultuda motivasyon ve verimliliginde de artis goriilecektir (Yiiksel 2000: 144).

1.1.3.2.2. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un ortaya koydugu yaklasima gore, is basarisinda motivasyon kisisel
gereksinimlerden ziyade, amac¢ ve hedeflerin basarilmasi beklentisi ya da
odiillendirilmis davraniglar sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu yaklasimda, calisanlar
almak istedikleri sonuclar1 belirleyerek gercekci ©Ongoriilerde bulunurlar. Insan
davraniglarini, amac ve tercihleri ve bunlar1 basarma sebepleri acisindan agiklamaya
calisir (Akinc1 2001: 38). Bu teorinin temelinde, yapilan secimlerin ortaya c¢ikan

davranislarla beraber ortaya cikan psikolojik olaylarla ilintili olmasi yer alir.

Kisi, gostermis oldugu cabalarin belli bir performans yaratacagina ve bunun
sonucunda da o6diil alacagina inandig1 takdirde ve Odiiliin ilerideki basarisina katkida
bulunacagim diisiindiigiinde daha kolay motive olacaktir (Karaman 2010: 39). Beklenti
yaklasiminda, bir tutumun gosterilme isteginin Ol¢iisii, ortaya c¢ikan davranigla
beklenilen sonucun birey i¢in degeri, cekiciligi ve algilanan 6nemi etkilesimine dayali
olarak artacak veya azalacaktir. Vroom, kisilerin 6nceden tespit ederek amag¢ olarak
belirledikleri sonuca ulagsmalar: i¢cin ¢aba gosterdiklerini ifade etmektedir. Bu nedenle,
ortaya ¢ikan durum da, kisisel ihtiyac, oncelikler ve algisal durum olusmakta ve yapilan

degerlemeler de bu davranislara etki etmektedir (Garih 2010: 33).

Calisanlar, yiiksek derecede emek harcayip, fazla performans gosterdiklerinde
bekledikleri neticeyi alamiyorlar ise motivasyonlar1 azalacaktir (Barutcugil 2004: 378).
Beklenti ve sergilenen performans arasinda dogrudan iliski olan bu teoriye gore,
performans neticesinde saglanacak sonucun olumlu olmasi durumunda calisanin ¢caba ve
verimliligi artacak, tersi durumlarda ise gosterecekleri cabalar1 azalarak verimde diisme

goriilecektir.
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1.1.4. Motivasyon Faktorleri

Giiniimiizde kuruluslar, c¢alisan elemanlarin1 motive etmek icin farkh
motivasyon araclar1 kullanirlar. “Insanin dogas1 geregi gereksinimlerinin bitmemesi ve
bu gereksinimlerin sinirsiz olmasi sebebi ile insan motive olmak i¢in her zaman hazir
durumdadir” (Hagemann 1992, Aktaran: Aksan 1995: 59). Bu sebeple burada onem
kazanan noktanin, dogru motivasyon araglarinin kullanilarak insanlarin ¢calismaya tesvik
edilmesi gerektigi diisiincesi olmaktadir. Insan davramslarinin karmasik ve anlasilmasi
zor bir yapist oldugundan, motive etme hususunda genel prensipler gelistirmek kolay

olmamaktadir.

Insanlar arasindaki bireysel cesitlilikler ve her kurulusun kendine has sartlari,
motivasyonda kullanilan ©zendirici araglarin her zaman ayni etkiyi gostermesini
engellemektedir. Ornegin calisan bir bireyi isinde daha aktif kilmak icin, yiiksek iicret
yeterli olurken, bir digeri icin atama ve ylikselme olanaklar1 daha motive edici etkenlere
sahip olabilir. Dolayisiyla, bir kurulusta gereksinimler dizisi ve motivasyon araglarinin,
doyum ve memnuniyet saglama Ol¢iileri diger bir kurulusunki ile ayn1 olamamaktadir.
O halde bir kurulusta ¢alisanlarini motive etme hususunda basarili olan bir yonetici,
baska bir kurulusta ayni performansi gosteremeyebilir. Ancak yine de yoneticilerin,
calisanlarin ise yonelik davraniglarini, motive etmede kullanilan araglar1 ve bunlarin
yararli ve sakincali taraflarini iyi bilmeleri gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1995:
45). Motivasyon faktorleri, bireyleri dogrudan motive eden araclarla bagintili olarak

ekonomik, psikososyal ve kurumsal/yonetsel olarak degerlendirilmektedir.
1.1.4.1. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler
Calisani, ise ve igyerine baglayan ekonomik unsurlarin yani sira, onu motive

etmeyi hedefleyen orgiitsel ve yonetsel faktorler de bulunmaktadir. Bu faktorlerden

onemli olanlar1 basliklar halinde aciklanacaktir.
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1.1.4.1.1. Amag Birligi

Isletmenin c¢alisan bireylerden beklentileriyle, bu kisilerin isletmeden
beklentileri degisik olabilmektedir. Ornegin o6rgiit, ¢aliganlarindan uyumlu isbirligi,
isletme biitiinliiglinii saglama ve siireklilik isterken; calisanlar da ayni sekilde is
giivenligi, adil iicret gibi uygulamalar1 bekler. Isletmenin basaris1 icin amac calisan
bireyler tarafindan en iyi bir bicimde algilanmalidir. Uyumluluk saglandiginda her iki
taraftan da pozitif sonuglar alinabilecektir. Isletme basaris1 ancak genel bir uyuma bagh
olmaktadir. Calisanlar kurumsal hedeflerle ilgili bilgi sahibi olduklar takdirde, gerekli
cabay1 gostereceklerdir (Ercis 2010: 167). YOnetimin gorevi de calisan ve Orgiit

amagclarinin uyumlu hale getirerek hedefe ulagsmay1 saglamaktir.

1.1.4.1.2. Yetki Devri

Yetki devri, iistlerin gorev ve sorumluluklarinin bir béliimiiniin  astlara
aktarilmasit anlaminda kullanilmaktadir (Keser 2006: 172). Bu sistem, kisinin 0z
giivenini arttirmakla beraber orgiite olan bagini giiclendirmektedir. Yetki devrinin
yapildigr isletmelerde c¢alisanlar kendilerine deger verildigini, giivenildigini
hissedeceklerinden daha iyi motive olur ve calisirlar. Yetkilendirme, her kademedeki
birey ya da gruplarin yeterliliklerini kullanarak sorun ¢6zme becerisini gostermeleri ve
calisanlarin bilgi, yetenek ve motivasyon seviyelerinin bu otoriteyi kullanabilecek
yetkinlige kavusturulmalarnn siireci seklinde degerlendirilir. Bir kurumda grup
elemanlarinin karar verme yetkisine sahip olmalar1 calisan giiclendirmenin temelini
olusturmaktadir” (Eren 2008: 378). Ancak sunu unutmamali ki insan ne kadar becerikli

olursa olsun 6nemli ve biiyiik bir isi tek basina baslayip sonuclandiramaz.

Basar bir ekibin her bir elemaninin kendine diiseni fazlasiyla yaptig1 ¢calismanin
sonucudur ve tiim calisanlarca paylasilmasi gerekli bir olgudur (Garih 2000: 29). Iste
yonetici yetki devri yaptigi zaman bunu saglamis olur. Yetki devri sayesinde calisan
hareketlerinde  ozgiirlik saglanir, sorumluluklar dstlenilir ve birey kendi
gereksinimlerini saglayabilecegi davraniglar1 yapabilir. Yonetici de, artan sorumluluk ve

kontrol yiikii sadece yetki devri ile azaltabilir (Karaman 2010: 85). Boyle bir durumda
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da karar alimlar1 hizlanarak, esneklik ve uygunluk saglanmis olacaktir. En 6nemli olan

durum ise alinan bu kararlarin etkililigi arttiracak olmasidir.

1.1.4.1.3. Egitim Olanaklar1

Isletmelerde egitim, orgiit gelisimi ve calisan basarisinda olduk¢a ©nemlidir.
Calisanlarin  kurum tarafindan egitimi ve ilgili alanlarda gelistirilmeleri etkili
motivasyon yontemlerindendir. Egitim, kisilerin gelismesi ve eksik olan yanlarini
giiclendirmeye katkida bulunur. Calisanlari, kariyer gelismesi yoOniinden oOrgiitlerde
egitim etkinlikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu suretle calisan, isletmenin kendisini
gelistirmeye iligkin faaliyetlerini pozitif yonde algilayarak motive olacaktir (Kantar
2010: 48). Baska bir ifadeyle orgiitler, calisanin mesleksel bilgi ve becerilerini
gelistirmelerine imkan taniyacak egitim programlarini  motivasyon sistemleri

dogrultusunda uygulamalidir.

Dinamik bir yapiya sahip olan oOrgiitlerin yeni bilgilerle prensipleri
benimsemeleri alisilmis bir durumdur. Ciinkii gelisen sartlara uyum gosterme geregini
de duymaktadir. Hizmet i¢i egitim, kurs ve seminerlerin yanmi sira, yetistirme
programlarinin diizenlenerek fuarlar, konferanslar gibi bilgilendirme etkinliklerine
calisan katiliminin saglanmasi ¢alisanlar iizerinde pozitif etkilere neden olacaktir (Keser
2006: 171). Yonetimin calisanlara siirekli egitim olanaklar1 tanimasi, c¢alisanlarin
giivenini arttirarak kendilerine deger verildigini diisiinmelerine yol agarak neticede is

verimlilikleri ve motivasyonlar artar.

1.1.4.1.4. Fiziksel Calisma Kosullar

Fiziksel calisma sartlarindan s6z edildiginde, is yerinin i¢ ve dis fiziksel
durumuna iliskin yapis1 anlasilmaktadir (Bilgin 2007: 72). Bina yapisi, dosemesi, isyeri
temizligi, is ortaminin yeterli olusu, malzemelerin giivenligi, 1sitma ve havalandirma
sistemleri gibi durumlar bu kapsamdadir. Isyerinin fiziksel kosullarimin calisanlara
uygunlugu, onlarin caligmalarindaki verimliligi de artiran unsurlardandir. Fiziksel

kosullarin uygun olmasit durumunda calisanlarin motivasyonu artar ve daha basari
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kazanirlar. Bireyin calistig1 yer ise maddi ¢evresi olmaktadir. Bu ortamda; kotii 1sitnma
kosullari, yetersiz aydinlatma ve havalandirmayla olusan ve isi onemli derecede
engelleyen, ayn1 zamanda da kisinin fiziksel ve psikolojik islevlerinin bozulmasina
neden olan durumlarla karsilagilabilmektedir. Bu durumlarin igveren tarafindan dikkate

alinmasi ve diizeltilmesi onemlidir.

1.1.4.1.5. Is Zenginlestirilmesi

Is zenginlestirilmesi, islerin dikey olarak genisletilmesidir. Is genisletilmesinde
islerin kapsaminin genisletilmesi s6z konusu iken, is zenginlestirmede is derinligi
artmaktadir. Yani calisana, yaptig1 iste daha ¢ok denetim sahibi olma imké&nini saglar
(Gen¢ ve Demirdgen 1994: 64). Calisanlara daha ¢ok sorumluluk vererek isleri daha
anlamli ve cazip duruma getirir. Zengin kilinmis isler c¢alisanlarin yaptiklar isi
planlama, yonetme, denetleme, performanslarini degerlendirme ve diizeltme imkani
saglanmaktadir (Solmus 2004: 173). Bu suretle calisanlarin is motivasyonu ve

performansi artmaktadir.

1.1.4.1.6. Is Rotasyonu

Uzun bir siire aym iste calisma calisan agisindan zamanla sikintt kaynagi
olusturur. Her insan monotonluktan ve siirekli aym isi yapmaktan sikilir. Kisinin
calisi@i ortamin bazen degistirilerek calisanin diger boliimlerde de gorevini yerine
getirmesi rotasyon olarak kabul edilir (Onen ve Tiiziin 2005: 35). Ozellikle sikic1 ve
tekdiize islerde kullanilan bu sistem ile kisinin monoton(tekdiize) olarak nitelendirdigi
isinde daha ¢cok motivasyona sahip olmasi hedeflenir. Is rotasyonu calisanlarm farkli
gorevleri 0grenmesine de olanak tanir. Bu durum, kariyer planlamasi acisindan onem
kazanmaktadir. Isletme acisindan da calisanin  bosluklart doldurmasi agisindan
onemlidir. Bir isi tek kisinin bilmesi yerine birden fazla kisinin o isi bilmesi ortaya

cikabilecek bosluklarda yarar saglar.
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1.1.4.1.7. Orgiitsel Destek Saglama

Orgiit destegi; kurumun politika ve uygulamalarinda calisanlara esit diizeyde
davranmak, calisma sartlarini en uygun diizeyde tutmak, astlara yardimci olmak, ¢alisan
degerine onem verildigini gostermek ve degisik firsatlarla yatirnm yapildigini onlara
hissettirmektir. Calisanlara destek yalnizca ¢alisma hayatiyla ilgili olmamakta, ayni
zamanda calisanin is disindaki ugrasilarinin desteklenmesi de kisilerin islerinde daha
cok motive olmalarina yardimei olabilir (Keser 2006: 176). Orgiite karsi1 bor¢luluk
duyan kisi, isletme icin daha fazla calisacaktir. Bireyin yasamini kolaylastiracak
desteklerin orgiitce saglanmasi, calisanlarin i¢in is disindaki hayatinda etkili olmas1 ve
tatmin saglamalarina katkida bulunacak etkinliklerde bulunulmasi; Orgiitlerin
calisanlarina saglayabilecekleri destek etkinlikleri arasinda yer alir. Orgiitiin kendisini

destekledigini hisseden calisan kendini yalniz hissetmez ve daha iyi motive olur.
1.1.4.1.8. fletisim

Iletisimin olmadig1 bir yasam diisiiniilemez. Calisanlar1 bilgilendirme, etkileme
ve giidiilemek i¢in kullanilan 6nemli bir ara¢ durumunda olan iletisim, igbirligiyle ilgili
bireylerarasi iligkilerin olusturulmasi, gelistirilerek korunmasinda 6nemlidir (Hagemann
1992, Aktaran: Aksan 1995: 71). Yoneticilerle calisanlar arasindaki iletisim, Orgiit ici
catigmalar1 da minimum diizeye indirir. {letisim sayesinde 6rgiit ici sorunlar da acik bir
sekilde ifade edilebilir. Bu suretle giivensizlik ve belirsizlik problemleri de giderilerek
kisilerin motivasyonu da artar (Sercan 2010: 83). Yoneticiler calisan elemanlarina
yonelik yaklagimlarinda yakinligin diizeyini ¢ok iyi ayarlamali, her calisana esit
mesafeli yaklagsmalidirlar (Silah 2005: 107). Bu tiir davranmislar calisanin islerini
kolaylastirarak, doyumuna olumlu yonde yansiyacaktir. Orgiitlerde emir ve iletilerin,
fikirlerin yayilmasina olanak saglayan iletisim, calisanlarin igyerindeki davranislarina
etki eder ve yonlendirir. isletmede diizenli iletisim, calisan ve yoneticiler yoniinden

motivasyonu arttirici bir 6zellik tasimaktadir (Sercan 2010: 190).
1.1.4.1.9. Ekip Calismast

Isyerlerinde verimliligin arttirilmasi ve ortak amaglara ulasilmasi igin ekip

halinde ¢alisma 6nem kazanmaktadir. Orgiitiin stratejik hedeflerini gerceklestirmede
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esit bilgi diizeyine sahip kisilerin islerinde isbirligi i¢inde ve koordineli olarak
verimlilik gosteren ve ortak amaclar icin bir araya gelerek yaptiklar1 calisma bir ekip
calismasidir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2003: 29). Isyerinde tek basina yapilmasinin
miimkiin olmadig1 islerde hem ekonomik, hem de zamandan tasarruf saglamaktadir.
Ayrica igyerinde ekip ruhu olusturmak calisanlar agisindan motive edicidir. Kendilerini
bir grubun, ekibin iiyesi olarak kabul eden c¢alisanlarda orgiite baghlik, ¢alisma azmi

daha da artmaktadir.

1.1.4.1.10. Adaletli ve Siirekli Disiplin Sistemi

Her is yerinde ozveri ile calisildigi diisiiniilse de bu sikayetlere engel degildir.
Calisanlar bazen odiillendirildikleri gibi bazen de sikdyet konusu olmaktadir. Burada
onemli olan husus, sikayetlerin calisan tarafindan esit olarak degerlendirilmesidir.
Dolayisiyla calisanlara esit diizeyde davranis gosterilmektedir. Bunun yani sira,
calisanlara hosnut kalmadiklari durumlar icin sikdyet etme imkéani saglanmalidir. Bu
sikdyetlerini adaletli bir sekilde kisa zamanda ¢oziime kavusturmak isverenin gorevidir.
Bu tiir sikayetleri dile getirdikleri i¢in kotii davrams goreceklerini diisiinmek
calisanlarda huzursuzluk yaratir. Bu nedenle isverenin adil, calisaninin ¢ikarlarim
koruyan, sikayetlerine ¢oziim arayan bir imajda olmasi gerekir. Bu tutumu hisseden
calisanlar o is yerinde daha huzurlu ve motive olarak c¢alisacaklardir (Shin 1996,

Aktaran: Kaplan 2004: 22).

1.1.4.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Kisiler, ekonomik oldugu kadar psikososyal araclardan da motivasyon
saglamaktadirlar. Calisanlar tatmin edecek is ortamini olusturmak, yoneticilerin 6ncelik
bir amaci durumundadir. Bununla birlikte calisanlarin memnuniyetini saglayacak bir
ortam yaratma olanagl her zaman bulunmayabilir. Biri i¢in gecerli olan is ortami bir
bagkas1 icin gecerli olmayabilir. Dolayisiyla yoneticiler, calisanlarin psikososyal
yapisina gore bu araclardan faydalanmaktadir (Shin 1996: Aktaran: Kaplan 2004: 25).
Ozellikle son donemlerde isletmeler bu konuyu daha fazla dikkate almakta ve iizerinde

durmaktadir. Bu nedenle calisan kisilerin motivasyonunda yalnizca ekonomik degil
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psikososyal araglar gibi baska araglarin da kullanilmasinin gerekli oldugunun farkina

varilmistir.

Bu boliimde, calisanlarin yaptiklari isten motivasyon saglamalarina yardimci

olan psikososyal araclar agiklanacaktir.

1.1.4.2. 1. Takdir Edilmek

Takdir unsuru, bireyler yoniinden onemli bir motivasyon etmenidir. Takdir
edildiginin farkinda olan ¢alisanin motivasyonu artar ve isini i¢sellestirir. Siirekli olarak
calisigi halde yoneticilerin bunun farkina varmamast ve kendisini takdir etmedigi
algisina sahip calisanlarda motivasyon yoksunlugu ka¢iilmaz olmaktadir. Bu durum da
is yasaminda verim diisiikliigiine yol acar. Ciinkii insanlar dogas1 geregi tatmin edilmek

istemektedirler.

Takdir edilme ve taninma insanlarin ¢cogu i¢in ekonomik durumdan daha 6nem
kazanmaktadir (Adair 1996, Aktaran: Uyan 2003: 42). Calisanlara yoneticilerle is
arkadaslar1 tarafindan deger verilmesi ve yapilan islerin takdir gormesi motivasyon
acisindan 6n plana ¢ikmaktadir. Takdir edilme, c¢alisanlarin kendine olan giivenlerini
saglamak icin 6nem kazanmaktadir. Bu durum tesekkiir ifadesinden ve takdir belgesine
kadar olan bir durum olmaktadir. Diger taraftan ¢alisanin basaris1 bagkalari tarafindan
da takdir gormesi onu is arkadaslarinin goziinde de yiiceltmektedir (Karaman 2010:
66). Dolayisiyla, adil ve esit olarak yapildigi zaman is motivasyonu onemli bir tesvik
araci olmaktadir (Simsek ve Celik 2009: 45). Yoneticilerin, calisanlart takdir ederken

itinal1 davranmamalar: Orgiit icinde catismalara neden olabilmektedir.

1.1.4.2.2. Calismada Bagimsizlik

Calisma hayatinda bagimsiz olma istegi, calisanin kendisinden dogan bir
durumdur. Bagimsiz olarak calisma olanagi bireyi motive eden 6nemli bir faktordiir.
Calisanlar devamli olarak kontrol altinda olmaktan hosnut olmamaktadir. Otoriter
yaklasimlar, calisanlarin motive olmasi ve performansini olumsuz etkilemektedir.

Ciinkii bu durum, bireyde siirekli olarak sorgulandigi duygusunun yaratir ve devaml
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hata yapmalarina da neden olabilmektedir (Keser 2006: 168). Yoneticilerin baskilari
altinda is yapmak, kisilerin hosnut kalmadiklar1 bir durumdur. Kendi islerine siirekli
olarak karisilmasi, emir verilmesi ya da etki altinda kalmaktan kaginmaktadirlar.
Merkez yonetim yaklasiminda, sert ve otoriter yoneticilerin yer aldigi orgiitlerde calisan
bireyler verimli olamamakta ve ilk firsatta baska is aramaya baslamaktadirlar (Sercan

2010: 189).

1.1.4.2.3. Sosyal Katilma

Tiim insanlarin sosyal bir ¢cevreye ihtiyaci vardir ve ¢alismak da dncelikle sosyal
bir faaliyettir. Her alanda calisan bireyler digerleriyle sosyal bir etkilesimdedirler. Cogu
calisanlar, orgiite girmelerinden baglayarak farkli sosyal gruplara ait olmaya c¢abalar.
Baska bir ifadeyle, cok sayidaki kisilerle sosyal bir ortam yaratilmakta ve kisi de
iletisime devam etmekte, motive olmaktadir. Literatiirde grup aidiyeti olan ve bundan
memnun kalan kisilerde is veriminin yiikseldigi ifade edilmektedir (Silah 2005: 98).
Sosyal gruplar sayesinde iiyelerin hem karsilikli iletisim kurma ihtiyaclar1 hem de,
tedirgin edici durumlarda birbirlerine destek olmalar1 saglanmis olmaktadir. Bu gruplar
aynt zamanda calisgan davramisinda belirleyici bir unsur oldugu i¢in calisan

performansina da etki etmektedir (Sercan 2010: 189).

1.1.4.2.4. Deger ve Statii

Statii durumu, bireylere toplumda yer alan diger kisilerin verdikleri degerlerden
olusmaktadir. Bu durumun devaminin saglanmasi i¢in kisiler caba gostereceklerdir.
Calisma hayatinda kisilerin iyi caligmalarinda onlara yiiksek statii taninmasi iyi bir
yontem olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin is rolleri, sosyal konumlariin tespit
edilmesinde 6nem tasimaktadir. Onlarin sahip olduklar1 is ya da gorevler, onlarin hem is
ortami i¢inde hem de disinda, digerleri tarafindan gorecekleri itibar Olciisiinii de
etkilemektedir. Statiisii yiiksek olanlar, daha diisiik konumdakilere gore daha ¢ok itibar
gormektedirler (Sercan 2010: 189). Kendisine deger verildigini hissetmek, birey
motivasyonu ve verimini yiikseltmektedir. Ozellikle memurlar arasinda yaygin bir

diisiince olarak, caligsa da ¢calismasa da ayn1 maasi alabilecekleri algisinin ayn1 zamanda
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az calisarak isi gerektigi gibi yapmama davranisina doniistiigii de bilinmelidir. Bu
nedenle yaptiginin farkina varildigini goren kisinin motivasyonunun bu olanaga sahip

olmayanlara oranla daha yiiksek olacagi da acikca goriilmektedir(Ertekin 1978: 109).

1.1.4.2.5. Yiikselme Olanaklari

Calisanlar calistiklart iste daha iyi yerlere ulasmak, islerinde yiikselmek icin
caba gosterirler. Ciinkil isini 0grenip deneyimini arttirdikga, is siradan bir hal alarak
bulunduklar1 mevkideki yetki ve sorumluluklarin1 yetersiz bulacaklar ve daha iyi bir
diizeyde calismay1 isteyeceklerdir. Yiikselme imkani saglanan calisanlar islerinde daha
verimli olurlar. Bir kurulusta tiim elemanlar ve 6zellikle yonetici sinifinda olan bireyler
icin yiikselme olanaklarinin saglanmasi, daha iyi ve verimli bir caligmaya yonelik
olarak bir motivasyon faktorii olmaktadir (Erdogan 1996: 240). Yiikselme olasiliginin
olmamas1 halinde gerek calisanin gerekse isverenin daha iyiye gidis istegini
engelleyecek ve motivasyonu olumsuz yonde etki edecektir. Yeni bilgi ve becerilerin
kazanilmasiyla daha iyi konuma ulagsmak, yiikselmede amaglanan bir durumdur
(Serinkan 2008: 102). Bu hedeflere ulasilmasi da calisan bireyler icin basar1 olarak
kabul edilmekte ve calisanlarin motivasyonunu artirarak yeni hedeflerin ulasilmasina

temel olusturmaktadir.

1.1.4.2.6. Cevreye Uyum

Birey, calistigi ortamin fiziksel sartlarina oldugu kadar psikolojik ve sosyal
sartlarina da uyum saglamalidir. Birey ise ilk girdiginde, isletme cevresinin
gerektirdiklerine, gelenek ve kurallarina en kisa zamanda alismali, yabancilik
duygusunu agsmalidir. Kendi diinyasinda yasamay1 yegleyen, ice doniik kisiler uzun
donemde kurulusa oldugu kadar kendilerine de fayda saglayamamaktadir (Geng 2004:
72). Calisan bireyin is arkadaslariyla birlikteligi, uyum gostermesi motivasyonu icin
onemli oldugu kadar is verimliligi yoniinden de 6nem kazanmaktadir. Cevreye adapte
olamayan bireyler ¢ogu zaman Onemli problemlere de neden olabilen durumlar
yaratabilirler. Grup dis1 kalmak, disarida olan kisinin hatali ¢6ziim yollarina sapmasini

da saglayabilmektedir (Eren 2008: 377).
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1.1.4.2.7. Oneri Sistemleri

Calisanlarla yoneticilerin ¢alisma iliskilerinin gelismesinde 6nemli bir tesvik
araci olan Oneri sistemleri, orgiitte calisan kisilerin isleriyle ilgili oneri ve fikirlerini
bagimsiz bir sekilde sergilemelerini saglamaktadir. Bireyin tiim fikirlerinin degerli
oldugu goriisiinli savunan bu sistemde, bireylere demokratik yaklasimla, 6z
diisiincesinin degerli oldugu duygusu olusturulmaktadir (Bilgin 2007: 45). Orgiitlerde
uygulanmakta olan bu sistem, gerek basit gerekse daha kapsamli, her tiirden 6nerinin
calisanlarin sunmalarina olanak saglar. Calisan, sorunlara ¢6ziim bulmaya iliskin olarak
gelistirdigi bazi Onerilerle oOrgiite cok degerli kazanimlar olusturabilir. Bu sistem
sayesinde calisan bireyler isletmeye yonelik diisiincelerini, kendi kisisel problemlerini

ya da orgiitsel diisiincelerini iist kademelere sunabilme olanagina sahip olmaktadirlar.

1.1.4.2.8. Psikolojik Giivence

Kisilerin kendi islerinin yaninda, psikolojik yonden giivenceleri de etkilidir.
Kisiler hem igveren hem de yoneticilerin kendilerine yonelik olumsuz davraniglar
gostermediklerine inandiklarinda c¢alisma motivasyonlar1 da yiikselecektir (Atilgan
2011: 72). Is kosullarindaki pozitif durumlar artirilirken, olumsuz olanlar da elimine
edilmeli ya da en az seviyeye indirilmelidir. Bu tiir 6nlemlerin alinmasiyla beraber,
orgiitte kisinin 6z giiveni artarak ise yonelik motivasyonu yiikselecektir. Yoneticiler,
calisanlarin is disinda da bir hayatlar1 oldugu gerceginden hareket etmeli ve ise yonelik
problemlerin ¢oziimiine yardimer olmalarinin yaninda, sosyal veya ailevi sorunlarinin
coziilmesine de katkida bulunmalidirlar (Kantar 2010: 28). Kisilerin sahip olduklar

giivenle birlikte islerine yogunlasarak is verimini artiracaklardir.

1.1.4.2.9. Sosyal Ugraslar

Insanlar ¢alisma yasamlarinda normal olarak dinlenme ihtiyac1 da hissederler.
Bu zamanlarim1 da sosyal ugraslar edinerek gecirmeleri is yasamimi de etkileyerek
verimliliklerini artirir. Calisma yerinde yapilan spor faaliyetleri, gezi, konser, eglence
ve kiiltiir etkinlikleri sosyal ugraslardandir (Keser 2006: 171). Ozet olarak, calisma

ortamlarinda nitelikli olan ve kapsamli sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi calisan
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motivasyonu ag¢isindan onemlidir. Bu tiir faaliyetlerle, calisanlar arasinda beraberlik ve
biitiinlesme saglanmakta ve ugrasilar isi cazip hale getirerek onlarin stresli ortamdan

uzaklagmasini saglayarak orgiit verimliligini de olumlu yonde etkilemektedir.

1.1.4.3. Sosyo-Ekonomik Faktorler

Calisani, ise ve igyerine baglayan, bunun yaninda motive olmasinda biiyiik etkisi
olan Onemli sosyo-ekonomik faktorlerden bazilar1 asagida bagliklar halinde

aciklanacaktir.

1.1.4.3.1. Ucret Artis1

Kisilerin ¢ogu icin kazanglarimi yiikseltebilme imkani, calisma ve isbirligi
saglama acisindan ©nem tasiyan bir motivasyon yontemidir. Ucret, genel olarak
calisanlarin yaptiklar1 is sonucunda sagladiklari mal ve hizmet toplami olarak
degerlendirilebilir (Artan vd. 1999: 84). Bu acidan ele alindiginda iicret durumu, gerek
calisanlar1 gerekse isletmeyi ilgilendiren bir husustur. Ucret, kisiler agisindan yalmzca
somut bir deger olmamakta, bunun yam sira, is katkilari, i yerindeki Onemi ve
yonetimce performansinin ne sekilde degerlemesinin yapildigi ve onlarin bakis acilarini
gosteren bir etmendir. Ucret, kisiler i¢in kendi ihtiyaglarmm karsilama, giiven duyma,
yeteneklerini degerlendirme ve belirledikleri hedeflere ulagsma araci olarak
goriilmektedir.  Calisanlarin  kariyerlerinin  gelisimi, digerleriyle aralarindaki
performansinmi ve orgiit hiyerarsisindeki statiisiinii de belirleyen bir unsurdur (Findike¢i

2002: 42-43).

Calisanlarin  aldiklar1 iicret hem onlarin is tatmini hem de oOrgiitsel
performansiyla dogrudan iliskili olan ©6nemli bir motivasyon etmenidir. Dolayisiyla
yonetim, orgiit seviyesinde etkin ve dengeli bir iicret politikasi belirlemek ve ticret/odiil
sistemi olusturmak zorundadir. Bdylesi bir politikanin asil amaci, orgiit ve ¢alisanlarin
ekonomik hedeflerini beraber gerceklestirmektir (Ozer vd. 2010: 114). Ucret seviyesi,
orgiitiin nitelikli elemanlara sahip olarak onlar1 elde tutabilmesini saglamalidir. Ucret

faktorii, yasamin devam ettirilmesinde gerekli olan ekonomik kaynagin saglanmasi ve
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kisinin toplum i¢indeki konumunu belirtmesi nedeniyle 6nem tasidigindan temel bir

motivasyon araci olarak ele alinabilmektedir (Cetinkanat 2000: 54).

1.1.4.3.2. Primli Ucret

Motivasyonu yiikseltici araglarin en Onemlilerinden olan iicretin yanm sira,
primler de orgiitlerde dogru ve dengeli bir sekilde kullanildiginda tesvik edici ve
verimliligi ylikseltici bir etkiye sahip olmaktadir. Calisanlarin elde ettikleri kalici iicret
haricinde, basaril1 ve verimli i yapmaya yonlendirmek, isteklendirmek amaciyla verilen
ilave iicret, primli iicret olarak degerlendirilmektedir (Akyildiz 2001: 39). Primli iicret,
caligsanlara sozlii olarak yapilan 6diillerin yani sira basarilarina maddi yonden de katkida
bulunmaktadir. Calisanlar, ayn1 zamanli olarak beklenen iiretimi yapabilmek ve prim

elde etmek i¢in hizli ve seri olarak ¢alistiklarindan motivasyonlar1 da artmaktadir (Us

2007: 33).

1.1.4.3.3. Uretime Ortaklik

Uretime ortaklikta amag, calisanlarin iiretime katkida bulunmalari ve iiretimden
pay saglamalaridir. Uretime ortaklikta verimliligin artmasi beklenir. Orgiit icinde
calisanlarin iiretime katkilariyla sagladiklar1 katkilardan dolay1 aldiklar1 pay ile onlarin
emeklerinin onemli oldugu bilincinin saglanmasiyla is yerinde verimliligin artmasi

beklenmektedir (Pfeffer 1995, Aktaran: Giil 1999: 122).

1.1.4.3.4. Kara Katilma

Calisanlar; yiiksek performans sergileyerek orgiitiin karlilik durumunu etkileyen
ve mevcut sermayeyi de efektif olarak kullanma suretiyle kar oranini artiran bir beseri
sermayedir (Us 2007: 75). Dolayisiyla c¢alisan motivasyonu ile karlilik arasinda
dogrudan bir iliskiden soz edilebilmektedir. Motivasyonu yiiksek olan kisilerin yer
aldig1 bir orgiit, motive edilmemis bir Orgiitle rekabetinde ilk oOrgiitiin daha iyi bir
diizeyde olacag acikca goriiliir (Kantar 2010: 47). Dolayisiyla, kar oranini arttirmak

icin Orgiitlerde motivasyon konusu one ¢ikmaktadir. calisanlarin kéra katilimlari ve
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maddi kaynak temin etmeleri, onlarin is performansinin artmasinda oldukca etkilidir
(Shin 1996, Aktaran: Kaplan 2004: 21). Calisanlarin, orgiitiin kazancina ortak
oldugunun farkinda olmasi, pozitif yonde bir motivasyon etkisi yaratmaktadir. Kisilerin
kara katiliminin saglanmasindaki amag ise asagida siralanmaktadir (Kantar 2010: 51);
1. Calisan-igveren arasi ortaklik duygusu yaratmak,
ii. Bireyin giivenlik gereksinimini temin etmek,
iii. Vasifli ve kaliteli elemanlar1 oOrgiite yoOnlendirerek, oOrgiit bagliligini
olusturmak,
iv. Calisanlar iiretim harcamalarinda tasarruf yapilmasina 6zendirmek,
v. Basariyla calisan bireyleri 6diillendirmek,
vi. Isletmenin iicret politikalarinda esneklik olusturmak,
vii. Alinan kar payini, iiretime katilanlar arasinda adil ve dengeli bir bicimde

dagitmaktir.

1.1.4.3.5. Odiiller

Ekonomik motivasyon araclarindan bir digeri de odiildiir. Odiil, kisilerin
O0demelerine ilave olarak gerceklestirilen 6demeler olarak degerlendirilebilir (Silah
2005: 71). Maddi ihtiyaglarinin yani sira ¢alisanlar farkli odiillendirme yontemleriyle
hem sosyal hem de psikolojik ihtiyaclarin1 da saglamaktadirlar. Bunlar arasinda konum,
itibar ve taninma Oncelikli olmaktadir. Bu gereksinimlerin basinda statii, sayginlik
kazanma ve tanmnma gelmektedir. Odiil, calisanlara iistiin cabalar1 ve orgiite
katkilarindan dolay1 saglanan ekonomik avantaj olmaktadir (Pfeffer 1995, Aktaran: Giil
1999: 28). Calisanlar1 ¢alismaya tesvik etmeye yonelik basar1 odiilleri vermeyi hedef
tutan bu sistem “calisan bireyin kendisinde mevcut yaratici ve yapici giicii” (Geng 2004:
236) ortaya koymaktadir. Olumlu bir 6&dillendirme sistemi, gerek calisan
motivasyonuna gerekse performansina etki etmektedir. Benzer sekilde diisiik
performansi olan kisilerin ddiillendirilmemesi 6nceleri is doyumsuzluguna neden olsa
da, gelecekte daha fazla basarinin sergilenmesini saglamaktadir. Dolayisiyla, elemanini
motive etmek isteyen yonetici ddiillendirmeli ve ddiiller de basar ile orantili olmalidir

(Sabuncuoglu ve Tiiz 2003: 78).



II. BOLUM

2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiitsel Baghilik Tutumuna Iliskin Tanimlar

Orgiitsel baghlikla ilgili ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bu calismada, 6rgiit kavrami

sunulduktan sonra orgiitsel baglilikla ilgili tanimlamalara yer verilecektir.

2.1.1. Orgiit Kavrami ve Tanim1

Organizasyon diye de nitelendirilen orgiit, cogunlugu karsilikli iligkileri olmayan
cogu kisinin beraberce belirledikleri hedeflerinin sistemli ve bilincli bir sekilde
gerceklestirilmesi amaciyla birlikte olusturduklar topluluk olarak degerlendirilmektedir

(Barutgugil 2002: 23).

Orgiit kavram1 ortak bir amaci veya isi gerceklestirmek icin bir araya gelmis
kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik olarak aciklanmaktadir. Orgiit aym
zamanda kisilerin birlikte is yapma ve verimli olarak calismasini temin eder bir yapidir.
Bireyin kendi islerini diizenlemesi organizasyondan ziyade isin programlanmasi olarak
kabul edilmektedir. Dolayisiyla orgiit, yalmizca isletmeler acisindan degil, birlikte
yasayarak gruplar halinde sosyal ya da ekonomik hedeflere ulagmak i¢in kurulan

topluluklar icin gereken siireci de kapsamaktadir(Eren 2003: 204).

Ertirk (2000: 75) ise, belli bir amagla ilgili olarak bilingli bir sekilde
yapilandirilan sosyal bir varlik olarak ele almaktadir. Burada sosyal varliktan amag, iki

ya da daha cok bireyden meydana gelen bir birim ifade edilmektedir. Orgiitiin amaci



40

fayda ortaya cikarmak, iiyeleri i¢in iicret artis1 gerceklestirmek, manevi gereksinimleri
saglamak ya da sosyal bir doyuma ulagsmada birtakim sonuglar elde etmek seklinde

degerlendirilmektedir.

Konuyu degisik yonden ele alan Tutar (2003: 14) ise orgiitii, iletisim halinde
olan kisilerin ortak amaclar cercevesinde isboliimiiniin, yetki ve sorumluluklar
kademeli hale getirilmesiyle devamli olarak ve ortak etkinliklerin rasyonel ve planli bir
sekilde koordine edildigi sistem olarak degerlendirmektedir. Yani, kisi olarak
basarmanin daha giic oldugu hedeflere ulagsmak i¢in birlikte olusturulan gruplardir
(Geng 2004: 97). Bu acidan orgiitler birer roller sistemi olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Giiney (2000: 187) ise, is ve gorevlerin dagitimi gerceklestirilerek, sorumluluk
hiyerarsisi kapsaminda ortak amaclarin olusturulmasinda birey etkinliklerinin mantikli

bir sekilde koordine edilmesidir.

Insanlar tarih siiresince kendi ihtiyaclarim saglamak icin bilingli/bilingsiz farkli
orgiitlenmelere gitmistir. Bu oOrgiitlerin yaratilmasinda one ¢ikan amag ise, kisilerin
gereksinimlerini rahatca ve en iyi bir bicimde saglanmasidir. Orgiit yapisini olusturan
kisilerin tiim bu ortak hedefleri icsellestirmis olmalar1 da, ortaya koyduklar1 orgiitiin
basarisiyla yakindan iliskilidir (Dalay 2001: 311). Belirli amaglar dogrultusunda bilincli
olarak kurulan toplumsal birim ya toplum kiimeleri olarak kabul edilebilecek yapilar
olan orgiitlerde kisilerin karsilikli davraniglarda bulunmasi belirli bir siire¢ kapsaminda

gerceklesmektedir (Geng 2004: 100).

Orgiitler, toplumda yer alan sosyal, kiiltiirel ve ekonomik yapilanmalardan ayr
olarak ele alinamamaktadir. Diger taraftan devamli olarak geliserek degisim gosteren
cevre kapsamindaki orgiitler, varliklarin1 kendi amaglar1 dogrultusunda siirdiirebilmeleri
icin ortaya ¢ikan yeni sartlara uyum saglamak ve sosyal iligkiler kurarak
gelistirmektedirler (Giirgen 1997: 76). Kisilerin giiclerini birlestirmeleriyle ortaya ¢ikan
toplumsal acik bir sistem olarak da degerlendirilen oOrgiitler, giinlimiize kadar
varliklarin1 siirdiirmiis olan yapilanmalardir. Dolayisiyla tiim toplumsal birimlerin orgiit

ozelligine sahip olduklar1 soylenebilmektedir (Giiney 2000: 186).
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Bu baglamda bir orgiitiin amaci, toplumda ihtiya¢ olarak hissedilen iiriinleri
tiretmek ve bunu gerceklestirenlerinde, yaptiklar1 calismalarin karsiligi olan haklarini
vermektir. Orgiitiin belirledigi hedeflerine ulasabilmesi icin mevcut kaynaklarin 6rgiit
birimleri arasinda en uygun dagiliminin gerceklestirilmesi gerekmektedir (Aksu 2003:
3). Bunun yam sira, orgiitsel amaglara ulasmada, ¢alisanlarin bu amag ve hedeflere gore
tesvikleri ve motive edilmeleri gerekmektedir (Ibicioglu ve Caglar 1999: 181).
Orgiitlerin, ¢alisanlarina karst sorumluluklari; kisilerin gecimlerini saglamalari icin
belirlenen ekonomik sartlarla beraber psikolojik ve sosyal gereksinimlerinin saglandigi
ortam1 yaratmak, ayrica kendini gelistirebilmeleri i¢in uygun ortamlar hazirlayarak bu

haklarin1 kullanmalarina zemin hazirlamaktir (Basaran 2004: 389).

Orgiit icinde yer alan her elemanin, isletmenin belirledigi hedeflerden yola
cikmak suretiyle gorevini siirdiirmesi Orgiit bakimindan olduk¢a Onemlidir. Kaliteli
mal/hizmet sunmak, Pazar payini ylikseltmek, satiglar1 ve isletme karliliginmi arttirmak,
maliyeti diisiirmek, motivasyonu yiikseltmek, is tatmini saglamak gibi amaclarla hareket
eden oOrgiit yoneticileri ve calisanlari uyumlu ve isbirligi icinde caligmalidirlar. Bu
nedenle orgiitlerin belli planlamaya sahip olmas1 da 6nem kazanmaktadir (Giiney 2000:

186).

Kisilerin meydana getirdigi yapilar olan orgiitler, karmasik insan iliskilerinden
olusan ve canli bir organizma olarak da degerlendirilebilmekte ve varliklarim
siirdiirebilmeleri de is/dis iliskilerini belirli bir diizende yiiriitmektedirler. Tim
orgiitlerde yer alan temel Ozellikler ise; bireylerden meydana gelmesi, hedeflere
ulagmak i¢in kurulmasi ve Orgiit iyelerinin tutum ve davraniglarin1 ortaya cikararak
sonuca varilabilecek bir yapilanma icinde olmasidir (Can 1999: 101). Orgiitiin
ozellikleri ise asagidaki sekilde siralanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998: 27);

i. Ortak amacg ya da amaclarin varligi,

ii. Amaglarin gerceklestirilmesi belli olarak diizenlenmis faaliyetlerle bunlarin

orgiit iiyelerine dagitilacak bicimde gorevlere ayrilmasi,

iii. Tamimlanan gorevlerin Orgiitte yer alan birimlere verilmesi ve bunlar

arasinda bi¢cimsel kademelenme uygulanarak esgiidiime gidilmesi,
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iv. Uyelerin kisisel veya orgiitsel amaglarina paralel olarak farkli motivasyonlar,
iliskiler ag1, tutum ve davraniglarla birtakim degerleri gelistirmeleri,

v. Amaglarin belirlenerek uygulamaya konulmasinda yasamsal 6nem tasiyan ya
da Orgiitin farkli boliimlerinin genel amacglara olabildigince uygun
caligmasini temin eden karar verme, iletisim, denetim, odiil/ceza verme gibi

sireclerin mevcudiyetidir.

Ifade edilen bu o6zellikler arasindaki uyumlulugu olusturan bir orgiit, diizenin

varlig1 olarak ortaya ¢ikmaktadir.

2.1.2. Orgiitsel Baglilik Tanimi

Calisanlarin ise yonelik davranislarindan biri olarak kabul edilen orgiitsel
baglilikla ilgili olarak literatiirde cesitli tanimlamalara yer verilmistir. Orgiitsel baghlik,
kisilerin ise kabul edilerek psikolojik sozlesmeyle ise baslamalariyla ortaya
cikmaktadir. Orgiit iiyesi olarak hedeflerin yan sira isin gerekli kildig1 unsurlarla ilgili
bilgilenmelerle de gelismektedir. Bu baglamda 6rgiitsel baglilik, kisinin belli bir 6rgiitle
ortak bir kimlik olusturarak ortaya koydugu bir gii¢ birligi olarak ifade edilebilmektedir
(Cetin 2004: 78).

Robbins’e gore (2005), orgiitsel baglilik kavrami bir c¢alisanin tanimlama
seviyesini ve oOrgiitsel iiyeligini korumak istediginin kararlastirilmasi kavramina
dayanmaktadir. Niehoff ve Organ’a gore (1993), kararli bir is giicline sahip bir kurulus,
Moorman'a gore, dinamik bir piyasa tarafindan olusturulan zorluklarin iistesinden
gelmek icin rakiplerinden daha 1iyi bir konuma getirilebilme siireci olarak
tanimlanmaktadir. Meyer ve Allen (1991) ise, duygusal, siireklilik ve normatif
bagliliktan olusan orgiitsel baglilik teorisini Onermislerdir. Ayrica, Orgiitsel baglilik
kavrami, aidiyet duygusu, orgiitsel kurallarin siirekliligine olan baglilik, orgiitten uzak
kalmanin kisiye ve Orgiite zarar vereceginden, ortaya ¢ikan akilci bir analiz olarak
karakterize edilebilmektedir. Ote yandan, orgiitsel baglilik kavrami, orgiite sadik
kalmak icin ahlaki bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Calisanlar, kisisel idealleri,
anlaml orgiit misyonlarini veya niyet ile sosyal degerler arasindaki iliskileri kesfedince,

orgiitsel hedeflere olan baghliklarimi arttirmaktadirlar. Buna gore; Orgiitsel baglilik
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kavramini aidiyet duygusu olarak gérmek miimkiindiir. Orgiitiin kurulusun amacinin
degerlerini, ¢alisanlar tarafindan gosterdikleri goniilliiliikk ve orgiite olan bagliliklarini

giiven duygusu ile iligkilendirilebilmektedir.

Kiginin ¢alisma yeri olarak tercih ettigi isletmenin kendisine sunmus oldugu
avantajlar1 degerlendirerek, orgiitle kurdugu bagi giiclendiren orgiit bagliligi, calisanlar
ve isletme bakimindan pozitif sonuglar1 yaratmasi yoniinden de dnem kazanir. Baghlik
ise kavramsal olarak, toplumsal duygunun ortaya c¢iktigi her yerde mevcut olan
i¢giidiiniin duygusal olarak ifadesidir (Saldaml1 2009: 33). Orgiit baglili1, isletmelerin
varliklarini siirdiirme ve koruyabilme cabalarinin temel bir faaliyeti oldugu kadar nihai
amaglarindan biri olarak da sayilabilmektedir. Ciinkii Orgiitiine bagli olan calisanlar
daha uyumlu ve iiretken, ayn1 zamanda memnun olmakta, yiiksek diizeyde sadakat ve
sorumluluk duygusuyla gorevini siirdiirmekte ve orgiit icinde daha az maliyete yol

acmaktadirlar (Balc1 2003: 39).

Orgiitsel baghilik, orgiite fayda saglayacak amaclarla degerlere, calisanlarin
duygusal acidan sadik kalmasidir. Orgiit menfaatlerini 6ne alan faaliyetler icin
benimsenen normatif baskilar toplami olarak ele alman bir tanimlamada da orgiitsel
bagliligin bir defa olustuktan sonra 0diil ve cezalara dayanan davraniglarda uzun
donemli etkiler olusturabilmektedir (Ince ve Giil 2005: 28). Orgiitsel baghlik, bireyin
orgiitsel amaclara tarafli ve etkin bagliligidir. Ortaya c¢ikan bu sadakat durumu, aragsal
bir degerden c¢ok, kisinin roliinii yalmzda Orgiit c¢ikart igin Orgiit amagclariyla
ozdeslesmektir. Calisanlar, belirlenen hedeflere ulasmak icin gereginden ¢ok calisarak

orgiitleri icinde siirekli yer almayi istemektedirler (Balay 2000: 7).

Alan yazinda yer alan bazi Orgiitsel baglihk tanimlarina ise asagida yer
verilmektedir (Bakan 2011: 7-10);
i. Leong (1996) orgiitsel baghligi, “kisinin belli bir orgiitle ortaya koydugu
ortak kimlik ve sadakatinin birlesmis giicii”’ olarak tanimlamaktadir.
ii. Brewer (1996), bireyin calistig1 orgiitiin yonetsel amagclari ile biitiinlesmesi,
orgiit basarisi i¢in ¢aba sarf etmesi, yonetsel degerleri i¢sellestirmesi olarak

tanimlamaktadir.
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iii. Awamleh (1996), calisanlarin oOrgiit yararina harekete gecirdigi tiim his,
deger, proje ve fikirlerin biitiinii olarak aciklamaktadir.

iv. Allen ve Meyer (1996), calisan ve Orgiit arasinda, onun isten ayrilma niyetini
minimum diizeye indiren psikolojik bag olarak a¢iklamaktadir.

v. Calisanin orgiit ile kendini 6zdeslestirmesi ve kimlik birligine girmesini
saglayan goreceli giictiir.

vi. Calisanin, orgiit amaglar1 dogrultusunda hareket etmeye istekli olmasidir.
Yani calisanin orgiit kimligiyle uyumlu tutum ve davraniglarda bulunmasi
anlamina gelmektedir.

vii. Calisanin yaptig1 isi cok sevmemesine ragmen orgiitte kalmaya istekli olmasi
ve psikolojik olarak kendini orgiite baglanmis hissetmesidir (Ince ve Giil

2005).

Bayram (2005:128), ¢alisanlarin orgiitte kalmaya istekli olmasi, orgiit ¢ikarlari
ve basarisi icin ¢aba harcamasi, orgiit kimligi ile kimliklenmesi, orgiite kars1 sadakatle
calismasi seklinde ozetlemektedir. Mowday, Porter ve Steers (1982), orgiitsel bagliligi
tanimlayan {ic unsur bulundugunu ifade etmektedir. Bunlar; orgiitsel degerleri ve
yargilart benimseme, orgiit adina emek harcama istegi ve orgiitte siirekli olarak kalma
konusunda kararli olmadir. Yapilan tamimlar dogru veya yanlis olarak
degerlendirilememekte, her birinin Orgiitsel bagliligin farkli bir boyutu oldugu kabul
edilmektedir. Nitekim bu alanda yapilmis calismalarda, oOrgiitsel baglilik kavraminin
tanim1 {izerinde uzlasilamamissa da cok boyutlu bir yapiya sahip oldugu noktasinda

fikir birligi saglanmistir (Avci ve Kiigiikusta 2009: 36-37; Cetin 2004: 90).

Baghilik, bireyin psikolojik tutumunu yansittigi i¢in bir¢cok faktdrden
etkilenebilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin cesitlilik gostermesi ve bireyin psikolojik
kimliginin her kiiltirle uyum i¢inde olamayisinin arastirmacilarin kavram birligine
varmalarin1 engelledigi goriilmektedir. Orgiite bagh olan bireyin, orgiit kiiltiiriinii
Oziimseme ve Orgiitte kalma noktasinda kararli tavir sergileyecegi diisiiniilmektedir.
Tersi durumda ise calisan, Orgiiti kabullenmeme, psikolojik reddetme durumu
yasayabilir ki bu tutumdaki c¢alisanin oOrgiitte verimli olmasi ¢ok fazla miimkiin

goriilmemektedir.
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Northcraft ve Neale (1990); orgiitsel bagliligin, calisanin orgiitii kabullenmesi ve
orgiitle psikolojik sozlesme neticesinde ise girmesiyle basladigini, Orgiitiin {iyesi
olduktan sonra isin gereklerini ve Orgiitiin amaglarmi Ogrenmesiyle gelistigini
savunurlar. Onlara gore Orgiitsel baghlik, kisinin orgiitle kimlik birligine girmesiyle
olusan bir gii¢ birligidir. Orgiitlerine sadik olan calisanlar, belirli hedeflere igten
inanarak, emirlere ve beklentilere goniillii olarak uyarlar. Bu iiyeler aynm1 zamanda, bu
hedeflerin istendigi bicimde gerceklesmesi i¢in beklemenin {izerinde caba gosterirler

(Aktaran: Ince ve Giil 2005: 3).

Orgiitsel baglilik, hem is baghliginin hem de mesleki performans ve is hacmi
konusunda farkli faktorlere odaklanan cesitli literatiirlerin temelini olusturmaktadir

(Mark ve Nancy 1991: 76).

Orgiitsel baghiik kavrami, bircok disipline sahip oldugundan, tanimlar cok
degiskenlik  gostermektedir. Orgiitsel baglilk; kurulusun, calismak istedigi
organizasyonla calismaya ve oOrgiit kazanclar1 icin caba harcamaya ve orgiitte
calismanin istekliliginin bir 6l¢iisii olarak tanimlanabilmektedir (Col 2004: 4-11). Bir
diger tanimda ise, calisanin orgiitte aktif bir iiye olma istegi, orgiitte calismaya devam
etme istegi ve girdigi oOrgiitiin kimligine biiriinme istegi olarak tanimlanmaktadir

(Newstrom ve Davis 2002).

Orgiitsel baglilik tanimini; calisanlarin orgiitte yer almak istemeleri, orgiitiin
cikarlari, basaris1 ve etkinligi icin elinden geleni yapmalari, oOrgiit kimligi ile
kimliklenmeleri seklinde 6zetlemek miimkiindiir. Tanimlarin ortak noktas: bagliligin;
bireyin Orgiitii benimsemesi, Orgiite sadakatle baglanmasi ve orgiit i¢in elinden geleni

yapacagina dair orgiitle psikolojik s6zlesme icinde olmasidir (Bayram 2005: 128).

Orgiitsel baglilik, bir calisan bir kurulusun hedefleri ile anlasmaya vardigi ve bu
nedenle de kurulusa olan baghligimi siirdiirme arzusu oldugunda bir durum olarak
tanimlanabilmektedir. Bu tanimda, c¢alisanlarin orgiitleriyle iyi iliskileri oldugunu
savunanlarla ayn1 dogrultuda olup, kisilerin isten ayrilma sanslarini azaltmaktadir. Buna

ek olarak, oOrgiitlerde bireyler birbirleri ile agikca iletisim kurmalidir. Ciinkii bireyler
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birbirleri ile ne kadar cok iletisim kurarlarsa orgiite olan bagliliklar1 artar ve bu durumda

orgiitiin motivasyon seviyesi de artis gosterecektir (Memmott ve Growers 2002: 1-4).

Orgiitsel baglhlik literatiiriine bakildiginda; ¢aliganlarin baghliginin niteligi,
orgiitiin amag¢ ve hedeflerini koruma istegi, orgiite kars1 sorumluluklarinin davranigsal
boyutu ve orgiitsel birlikteliginin psikolojik yoniine egildigi goriilmektedir (Balay 2000:
18).

Orgiitsel baghligi olan bireyler, islerine aktif katihm gosterir, islerini
yasamlarinin odak noktasinda goriir ve 0z saygisinin temeli olarak diisiiniirler, ayn1
zamanda da yaptiklar1 islerde basarili olarak tanimlanirlar. Calisanlar kendilerini
orgiitleri 1le tammmlamaya bagladiklarinda daha fazla katilim gostermekte ve orgiitiin bir
parcast durumuna gelmektedir. Neticede ise is tatminine ulasarak basar1 kazanirlar
(Cetin 2004: 93). Orgiitsel baglilik genel olarak kisilerin kendi kurumlarina duyduklar
sadakattir. Orgiite baglilik unsurlar1 ise asagidaki sekilde ele almabilir (Saldamli 2009:
3D);

i. Orgiitiin hedefleri ve degerlerini icsellestirerek ictenlikle inanma,

ii. Orgiit cikarlari icin beklentilerin iizerinde caba gosterme,

iii. Orgiit iiyeliginin devamlilig1 icin duyulan istegin giiclii olmas.

Orgiit basaris1 sadece rekabet giiciinii ve ne sekilde olusturabildigini degil, aym
zamanda sadakatin de nasil saglandigina baghdir. Giintimiizde artik orgiitlerin ihtiyac
duyduklar1 beceriler, gelisen teknolojiler ve otomasyon neticesinde ©nemli
degisikliklere ugramigstir. Ortaya cikan degisimlerin de yonetilmesi ayri bir oneme
sahiptir. Son yillarda yasanan hizli degisimlere uyum gostermek icin isletmelerin
calisanlarla iligkilerini, onlar1 oOrgiitiin icinde tutacak bi¢imde yenilemeleri ve
yapilandirmalar gerekmektedir. Ciinkii orgiitler beseri kaynaklar olmadan ve kisilerin is

ortaminda etkinligi saglanmadan varliklarimi siirdiirmeyi basaramamaktadirlar (Cetin

2004: 79).

Orgiit-calisan iliskisi neticesinde ortaya ¢ikan orgiit bagliligi, calisanin orgiitiine

karst duymus oldugu bagin giiciinii de ifade etmektedir. Dolayisiyla calisanlarin
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islerinden ve kurumlarindan memnuniyet duymalarin1i temin etmek, artik Orgiit
acisindan yalnizca iiretmek ve satig artirnminda bulunmak kadar énem kazanmistir.
Ciinkii orgiitsel baglilik hissinin sergilenen performansa arti yonde etki ettigine
inanilmaktadir. Dolayisiyla oOrgiitsel baghiligin; ise ge¢c kalma, devamsizlik, isin
birakilmas1 gibi istenmedik neticeleri daha az orana disiirdigi, kisi ve Orgiit
performansini pozitif etkiledigi de varsayilmaktadir. Orgiit baglilig1, calisanlar1 problem
cozen bireyler durumuna da getirmektedir. Konuya iliskin olarak literatiirde bunun
nedenleri de siralanmaktadir (Cakir 2003: 38);
i. Orgiit bagliliginin istendik is davramslariyla iliskisinin,
ii. Orgiitsel bagliligin isi birakma niyeti yaratmasinda, is doyumundan daha
etkin oldugunun cesitli arastirmalarda gosterilmesi,
iii. Orgiitsel baghilig1 yiiksek boyutlarda olanlarin daha diisiik olanlara kiyasla
verimli olmalari,
iv. Orgiitsel bagliligin, fedakdrhk ve dogruluk gibi orgiitsel vatandashk

davraniglarinin bir belirtisi seklinde ortaya ¢ikmasidir.

Orgiit baghligi, kurumsal basarimin gerisinde yer alan 6nemli bir giictiir.
Calisanlar bagh ise, fikir ve diisiincelerini serbestce ifade etmekten kaginmazlar, Ciinkii
kendi fikirlerinin orgiit basaris1 icin onemli oldugunu diisiinmektedirler. Orgiitsel
baglilig1 olan c¢alisanlar, kurumun hedef, amag¢ ve degerlerini icsellestirerek, verimini
yiikselten ve isi birakma niyeti bulunmayan bireyler olmaktadirlar (Cetin 2004: 80).
Orgiitlerine bagl olan kisilerin islerine aktif olarak katilimy, islerini 6n plana almalar1 ve
kendilerine olan saygisinin algilanmasi, ¢alisma performansi seklindeki davraniglar

sergileyecekleri ifade edilmektedir (Balc1 2010: 24).

Calisanlarin motivasyon seviyelerini arttirmak icin bazi orgiit calisanlarinin
orgiitsel baghliklarin1  incelemek gerekmektedir. Calisanlarin  davraniglar1 ile
motivasyon seviyelerine ne derecede etki ettigini ve bu etki ile orgiitsel baglilik arasinda
iliski bulundugu anlasilmaktadir. Arastirilan bulgular ve teknikler orgiitlerde
uygulanmaya baglanirsa, orgiitte ¢alisanlarin, hem orgiite olan bagliliklar1 ve bununla
birlikte motivasyon seviyelerinde artis gozlemlenecektir. Bir orgiitte orgiitsel baglilik

kavraminin c¢alisanlarda artmasi i¢in yiiksek bir aidiyet duygusu ve orgiitsel bagliligi
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etkileyen faktorlerin iyi arastirilmasi gerekmektedir. Arastirilan faktorler, iyice analiz
edilip, aynstirilip sorunlara ¢6ziim bulundugu takdirde, Kkisilerin oOrgiite olan

bagliliklarinda artis gozlemlenecektir (Martin ve Epitropaki 2001: 247-262.).

Ozet olarak, orgiitsel bagliligin, calisamin orgiite karst gosterdigi baglilik
davranig1 ve oOrgiit basarisi i¢in gostermis oldugu aldka olarak tanimlanabilmektedir.
Orgiite olan baglilik, bireysel ve orgiitsel parametrelerle belirlenmektedir. Bunun yani
sira, is gilivenligi, kararlara katihm imkanlari, is sorumlulugu ve bagimsizliga sahip
olma ve pozitif calisma ortami, kisinin Orgiitiine olan sadakati iizerinde etkili

olmaktadir.

Orgiitsel baglilik duygusuna sahip calisanlar, diisiincelerini 6zgiir olarak ifade
etmekten kaginmamaktadir, Ciinkii kendi diisiincelerinin orgiit basarisinda Onem
kazandigim diisiinmektedir (Balay 2000: 34). Orgiitiine sadik olan c¢alisanlar, kendi
kurumlarim1 benimseyerek performansi yiikselen ve isine bagli olan kisiler durumuna
gelmektedir. Orgiitsel baglillk samimi olarak gerceklestirildiginde anlamli olmakta,

zorlama oldugunda ise is verimi azalmaktadir.

Giiniimiizde yalnizca iicret maasli ¢alisanlarin degeri tek maliyeti degildir ve bu
deger yalnizca yaptiklar islerdeki tanimlar ile ilgili rutin isler de degildir. Calisanlarin
becerileri de onlara arti bir nitelik katmaktadir. Isletme yoneticileri bu degerin
farkindadir. Giiclii rekabet avantaji saglayabilen bu degerli is giiciinii yOneticiler
korumaya kararlidirlar. Bu yiizden, orgiite baghilig1 fazla olan is¢iler daha verimlidir;
ayni zamanda igyeri ile ilgili sorunlarla daha az karsilastiklar1 goriilmektedir Ward ve

Davis 1995:32).

2.1.3. Orgiitsel Baglilik ve Benzer Kavramlar

Orgiitsel baghilik kavraminin benzer birtakim kavramlarla karistirilmakta veya
ayni anlamlarda kullanildig1r olmustur. Bu yiizden literatiirde bazi yazarlar tarafindan
orgiitsel baghliga iliskin benzer kavramlar asagida yer alan baghiklar halinde

aciklanmugtir.
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2.1.3.1. Meslege Baghlik

Mesleksel baglilik orgiitsel baglilik kapsaminda olan yerel bir kavramdir.
Orgiitsel baglilikla iliskili olmasimi incelemek icin tanimi su sekilde yapilmaktadir.
Mesleksel baglilik, belli bir dalda nitelikli, yetenekli ve uzmanlagmis bireyin, hayatinda
mesleginin 6nem derecesini anlamasiyla iligkilidir. Temelde meslege olan baglilik,
calismaya bagliligin degisik sekli olarak da tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle kisinin
meslegini icsellestirmesi ve meslegi ile biitiinlesmesi anlamina gelmektedir (Ince ve Giil

2005: 16-17).

2.1.3.2. Calisma Arkadaslarina Baglilik

Randal ve Cote (1991) calisma arkadaslarina bagliligi, kisinin diger ¢alisanlar ile
kaynagmasi ve birbirlerine kars1 aidiyet hissi olusmasi olarak tanimlamaktadirlar (Balay

2000: 46).

Calisma arkadaslarina bagliligi kuvvetli olan bireyler, her ne sebep olursa olsun
arkadashik baglarin1 siirdiirmek ve iliskilerini devam ettirmek i¢in caba sarf
etmektedirler. Is hayatinda veya meslegi ile ilgili konularda ilerleme gosterme yerine
daha cok arkadas grubu icerisinde baglarimi gelistirmeye, onlarla daha siki iligkiler
gelistirmeyi isterler. Orgiitsel bagliliklariin devamim g¢alisma arkadaslarindan dolayi
siirdiirmektedirler. Orgiitten ayrilmak, onlar icin arkadaslardan ayrilmak anlamina
geldigi i¢in oOrgiitii birakmasi imkansiz hale gelir ve birbirleri ile dayanisma igerisinde

orgiit icin daha fazla performans sergilemektedirler.

2.1.3.3. Is Tatmini

Is tatmini, kisinin isi veya is tecriibesini degerlendirmesi ile olusan memnuniyet
ya da pozitif duygu durumudur. Is tatmini, algilanan ise dayandirilan deger, isyerinde
ogrenme olanaklar1 ve becerilerin kullanilmasidir (Bingol 2006: 200). Is hayatinda yer
alma arzusunda bulunan kisilerin yapmis olduklari isin 6zellikleri ve is ortamina iligkin

birtakim ihtiyaclart olmaktadir. Bireyin kisilik ozellikleri, egitimi, tecriibesi, yasi,
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cinsiyeti gibi 6gelerin bi¢imlendirdigi bu ihtiyaglarla isin uyumlulugunda is doyumu

olusmaktadir (Keser 2011: 99).

Is tatmini, ¢aligan bireyin yaptig1 ise duydugu memnunluk ve memnuniyetsizlik
olarak veya calisanin is davranis1 olarak da belirtilebilir. Bunun yam sira, is tatmini
kisilerin iglerine olan davramiglarinin yani sira, inanglart ve duygularini da
kapsamaktadir (Dogan 2003: 59). Calisanlarin is ve isyerlerine iliskin farkli davranigsal
boyutlar1 olan karmasik bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu davranislar
duygusal boyut tasidigindan agik olarak goézlemlenememekte ve yalnizca kisiye sorma

suretiyle 6grenilebilmektedir (Eroglu 1996: 98).

Is tatmini, orgiitin ekonomik hedeflerine ulasmak icin bir arac olarak
kullanilabilmektedir. Ciinkii yapilan arastirmalar isi birakma, ise devamsizlik gibi bir
orgiit i¢in sorun olan davraniglarin diisiik is tatminiyle iliskisini gostermektedir

(Erdogan 1996: 246).

2.1.3.4. Itaat

Itaat, orgiit yapisinda hiyerarsik diizende iist kademenin astlara verdigi gorev ve
emirler seklinde tanimlanmaktadir. Bireyin bir gorev duygusu olmakta ve otoritelerce
tek yonlii bir emre dayali olmaktadir. (Tutar 2003: 112). Kisiler, genel olarak aldiklar
emirleri uygulamadiklarinda ortaya c¢ikacak yaptirimlardan ¢ekinmelerinden dolay1 itaat
etmekle birlikte orgiitsel baglilikla iliskin kavram olarak ele alinan itaat, otorite
tarafindan verilmesi veya sonucunun ceza olmasindan kaynakli olan itaat degil, bireyin
Oziimsedigi oOrgiitsel cikar ve hedeflere ulagsmak i¢in yapmasi gerektigine inandigi

gorevleri tam olarak yerine getirmesi seklinde tanimlanmaktadir.

Orgiitsel baglilik kapsami icinde ele alinan itaati, farklilastiran en 6nemli etmen,
her itaatin isteyerek ve igsellestirerek yapilmamasidir. Bagka bir ifadeyle kisi, kimi
zaman ig¢sellestirmedigi ya da zorlama hareket ve davramislart gosterir. Emir/komuta
kapsaminda verilen emirler, orgiit iiyeleri tarafindan benimsenmese de itaat zorunlulugu

vardir. Dolayisiyla orgiit icinde emirleri uygulayan kisilerin zorlama olmadan, ceza-
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odiil beklemeden gerceklestirilen tiim tutum ve davraniglar itaat olarak tanimlanabilir.
Orgiitsel itaatin en biiyiik sakincasi, kisilerin sorgulama olmadan yapilan emirlerin
uygulanmasin1 sagladigr icin Orgiit gelisimini saglayamamaktadir. Yalnizca itaat
duygusu tasiyan kisiler, Orgiitiin yarart i¢in ne tiir katki saglayabilecekleri hususunda
diisinmeye gerek duymamakta ve neticede yenilik¢i diisiincelerini sergileyememektedir

(Keser 2011: 62-63).

2.1.3.5. Sadakat

Giindogan (2009)’a gore sadakat kavrami, orgiitsel baglilik kavrami gibi bireyin
calistigi kuruma aidiyet duygusu tagimasi olarak tanimlanmaktadir. Bu aidiyet duygusu,
kisilerin ¢alistig1 kurumlara kars: hissettigi pozitif duygular ve kurum iiyeligini emekli

olana kadar siirdiirmeleri ile alakalidir (Alici 2011: 40).

Orgiitsel sadakat kurumun kiiltiir degerlerine, orgiitsel baglhlik ise, kurumdaki
performans ve basariya dayanmaktadir. Bunun yam sira, orgiitsel sadakatin, kisilerin
calistiklari  kurumlara karst uzun siireli bagliliklarinin - bir neticesi  oldugu

sOylenebilmektedir (Cetin 2004: 44) .

Orgiitsel sadakat, bireyin kendi cikarlarindan ¢ok bagh oldugu orgiitiin
cikarlarin1 goz Oniine alarak, Orgiitiin cikarlarini arttirmayr ve bunlara ait olmay:

gosteren davraniglari belirtmektedir (Erdogan 1996: 53).

2.2. Orgiitsel Baglilik Tutumunun Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel baghilik tutumu yeni bir kavram degildir. Zaman icinde bu kavram
tizerinde yapilan calismalarla daha da gelistirilmis, taniminin yani sira kavramin 6nemi,
etkilendigi faktorler ve sonuglari iizerinde durulmustur. Konu ilk olarak 1956’da Whyte
tarafindan incelenmis, 1974’de Porter’in gelistirdigi “Orgiite Baglilk Olgegi” ile
Olctimiiniin yapilmasina calisilmistir. 1956’da ise Whyte’in arastirmasiyla akademik

olarak inceleme konusu olan orgiitsel baglilikla ilgili bugiine kadar c¢ok sayidaki
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arastirmalarda oOrgiitsel bagliligin 6nemi, orgiitsel baghiliga etki eden unsurlar ve

bagliligin olusturdugu sonuglar iizerinde durulmustur (Balay 2000: 48).

Literatiirde uzun zamandir 6nemli arastirmalar yapilmis olan oOrgiitsel baghilik
hususu giiniimiizde hem arastirmacilar hem de uygulayanlar icin onemli olmaktadir.
Kavramin popiilerligi, orgiitsel baglilik diizeyinin performans, verimlilik, is tatmini,
calisan devri gibi orgiitsel performansi1 dogrudan ilgilendiren kavramlarla yakin iligkili
olmasindan kaynaklanmaktadir. 1950°li yillardan arastirilmaya baslanan kavramin
giiniimiizde halen Oonemini korumasi, ¢alisan davraniglarinin ve tutumlarinin, orgiitiin

performansi icin ne derece 6nem tasidigini kanitlar niteliktedir.

Ik calismalarin basladigi donemden bugiine kadar, kavram ile ilgili olarak
bircok arastirma yapilmis ve farkli yaklasimlar gelistirilmistir. Orgiitsel baglilik
literatiiriinde, arastirmacilar orgiitsel bagliligi temelde tutumsal ve davranigsal bakig
acisiyla ele almaktadir. Tutumsal agidan orgiitsel baglilik, cogunlukla orgiite duygusal
baglihik olarak ele alinirken, Orgiitsel bagliligi davramigsal acidan inceleyen
arastirmacilar tarafindan ise, calisanlarin tek bir orgiitte kalarak devam edip etmemeye

iliskin se¢imleri ile iligkilendirildigi goriilmektedir (Keser 2011: 59).

Cakir (2003: 42), Orgiitsel bagliligin gelisim siirecini su sekilde aktarmaktadur:

Tablo 2.1: Orgiitsel bagliligm evrimi

Arastirmacilar Tarih Onerme
1 2 3
Becker 1960 Yan fayda
Grunsky 1966 Odiillendirme
Kanter 1968 Devam Uyum Kontrol
Sheldon 1971 Sosyallesme Yatirim
Porter vd. 1974 Duygusal Devam
Weiner ve Gechman 1977 Sosyallesme Zorunlu
Salanick ve Staw 1977 Tutumsal Davranissal
Mathieu ve Zajac 1990 Tutumsal Hesapg1
Allen ve Meyer 1990/91/97 Duygusal Devam Zorunlu

Kaynak: Ozlem Cakir, Ise Baglilik Olgusu ve Etkileyen Faktorler Segkin Yayincilik, Ankara, 2003, .42

Tablo incelendiginde, oOrgiitsel baglihlk konusunda gelistirilen farkli
yaklagimlarla baghiligin tamimlanmaya calisildigi anlasilmaktadir. Orgiitsel baghligin

ortaya c¢iktigi giinden bugiine kadar kavrama yonelik yapilan arastirmalarda,
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arastirmacilarin 6zellikle calisanlarin duygusal ve devamlilik bagliligi noktalarinda
birlestikleri goriilmektedir. Yani, calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 en ¢ok tutumsal
diizeydeki duygusal baglilikla ve hesap¢i bir yaklasim iginde bulunulan devamlilik

bagliligiyla incelenmistir.

2.3. Orgiitsel Baghlik Tutumuna Iliskin Teoriler

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan arastirmalar sonucunda elde edilen
tanimlarin farkliligindan dolay1 bazi teoriler gelistirilmistir. Bu yaklasim modelleri

tutumsal ve davranigsal yaklasimlar olarak degerlendirilmektedir.

2.3.1. Orgiitsel Baglilikla Ilgili Tutumsal Baglilik Yaklasimlari

Tutumsal baglilik, orgiitsel baghiligin kavramsallastirilmasinda one cikan bir
yaklasim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglhilik tiirii, kisinin calistig1 orgiitiin amacg,
hedef ve degerlerini benimsemesi ve bunlari gerceklestirmeyi istemesi ile Orgiit
tiyeligini  siirdiirmeye devam etmesi durumunda olugmaktadir. Calisan Orgiitiin
amaclarina ve ahlaki degerlerine katildig1 i¢in orgiitle 6zdeslesmekte ve neticede
calistig1 orgiit icin fazladan caba harcamaya hazir bir baglilik i¢inde olmaktadir(Bakan
2011: 77; Ince ve Giil 2005: 27-48).

Tutumsal baglilik; calisanin orgiit hedef ve degerleriyle 6zdeslesmesi, isle ilgili
etkinliklere siirekli katilim gostermesi ve orgiite sadik bir sekilde baglanmasi olmak
tizere ii¢ unsurdan olusmaktadir (Bayram 2005: 129). Tutumlarin bireyle Orgiit
arasindaki baglilik diizeyine gore sekillendigi ve bireyin tutumlari dogrultusunda belli
davramslar sergiledigi goriilmektedir. Ornek olarak isten ayrilik karari, ise devam etme

istegi ve ise sarilma gosterilebilir.

Tutumsal baghilik tiirlindeki yaklasimlar duygusal, rasyonel ve ahlaki nitelik
tasimaktadir. Bu yonde gelistirilen gelistirilen yaklagimlardan bazilar1 asagida yer alan

bagliklar altinda detayli olarak agiklanmistir.
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2.3.1.1. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

Chatman ve O’Reilly orgiitsel baghligi, kisilerin calistiklart kurumlar ile
aralarinda olusan psikolojik iliski olarak tanimlamaktadir. Bu bagin olugmasini saglayan
en onemli unsur ise 6zdeslesmedir. Herhangi bir kisi, kurum veya orgiite baglanma,
onlarin amaclariyla ve degerleriyle 6zdeslesme yolu ile gerceklesebilmektedir. Kisinin
O0zdeslesme derecesi ise, baglanma nedenine ve bu bagliligi sunus sekline gore
degismektedir. Bu durumda orgiitsel baghlik, kisinin orgiit amaglarini, degerlerini ve
prensiplerini kabullenme ve Orgiitle 6zdeslesme derecesi olarak tanimlanmaktadir

(Balay 2000: 31).

Kelman’in (1958) sosyal etkilenme modeline gore kisilerin tutumlar ii¢ farklh
yolla etki altinda kalmaktadir. Bunlar uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirmedir. O’Reilly ve
Chatman da Kelman’in bu modeline dayanarak orgiitsel baghligi iic boyutta

incelemislerdir.

Uyum: Kisinin oOrgiite baghiligi orgiitiin degerlerini benimsedigi icin degilde
yaptig1 is karsiliginda orgiitten kazanacag digsal odiiller icindir. Uyelerin baglilik
gostermelerinin nedeni maddi kazang¢ elde etme veya cezalardan korunmak icindir.
Ozetle uyum, Kisinin yaptig1 isi riza gostererek yapma yerine zorunluluk duygusuyla

yapmasidir (Balay 2000: 25; Saldamli 2009: 17; Bakan 2011: 86; Bayram 2005: 130).

Ozdeslesme: Kisinin calistigi ortamda sosyal iliskiler kurmak istemesi ve bu
iliskiyi korumaya yonelik davranislar sergilemesidir. Birey orgiitiin tiyesi olmaktan onur
duymakta, oOrgiit degerlerine inanmakta ve saygi duymakta ancak bu degerleri

benimsememektedir (Balay 2000: 25).

Icsellestirme: Orgiitiin - degerleri ile Kkisinin degerleri arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Orgiitiin degerlerini benimseyen calisan, 6rgiit beklentilerine uygun
davramslar1 icinden geldigi icin sergiler. Orgiit degerlerini igsellestirmis birey,
baghhigim1 giiclendirerek ekstra uygulamalara gerek kalmadan orgiite bagliligini

siirdiirmektedir (Balay 2000: 25; Bakan 2011: 88; Saldamli1 2009: 17).
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O’Reilly ve Chatman, Kelman’in yaklasimindan esinlenerek gelistirdikleri
uyuma dayali baglilikta, orgiit ve calisan arasindaki bag, digsal odiillere dayanmaktadir.
Ozdeslesmeye dayali baglilikta, calisan Orgiitiin  parcasi olmak istemektedir.
Icsellestirmeye dayali baglilikta ise, calisan ve orgiit degerleri birebir uyum

icerisindedir (Erdogan 1996: 92).

2.3.1.2. Kanter’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi

Orgiitlerin amaclarim gerceklestirmek icin cesitli ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Bu
ihtiyaclarin basinda sosyal diizeni olusturacak insan kaynagi gelmektedir. Bunun
yaninda insanlarin da bilgi, beceri, deneyim ve hayatlarin1 devam ettirebilmek icin bir
takim ihtiyaclar1 vardir. Thtiyaglarin1 karsilamak icin organize olan orgiitlerde calisanlar,
kurumlarina karsi olumlu duygular besleyerek ve kendilerini Orgiite adayarak

calismaktadirlar(Cengiz 2001; Ince ve Giil 2005).

Kanter, sosyal diizeni olusturan iki sistemden bahsetmektedir. Bunlardan biri;
biligsel, duygusal ve normatif bagliliktan olusan kisilik sistemidir. Digeri ise; sosyal
kontrol, grup birligi ve devamlilik esasli olan sosyal sistemdir. Kanter, iiyelere orgiit
araciligiyla benimsetilen davranigsal istekler oldugunu ve farkli baglilik tiirlerinin bu
isteklerden dogdugunu savunmaktadir. Kanter bu bagllik tiirlerinin basliklarim asagida

detayl olarak aciklamistir (Bakan 2011: 91);

Devama yonelik baglilik; ¢alisanin orgiit iiyeligini siirdiirmeye devam etmesi ve
orgiitin devamliligini saglamaya kendini adamasidir. Bu baghiliga gore, liye orgiitten
ayrilmanin ekonomik etkileri ile Orgiitte kalmanin ekonomik etkisini karsilastirdiginda
orgiitte kalmanin karli oldugunu diisiiniiyorsa orgiit iiyeligini devam ettirmektedir.
Birey icin ihtiyaglarin1 gerceklestirmek bulundugu orgiitteki tiyeliginin devamina bagh
ise kalmaya devam etmekte ve Orgiitteki roliine baglanmaktadir. Diger bir ifadeyle
orgiitiin calisanlar i¢in ifade ettigi anlam ve Orgiit ugruna gosterilen fedakarliklar fazla
ise, diyeler orgiitin devamliligim saglamak i¢in yiiksek diizeyde baglihik

gostermektedirler (Cengiz 2001: 34; Ince ve Giil 2005: 30; Saldamli 2009: 15).
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Kanter (1968), devama yonelik baglilig1 olusturan iki faktorden bahsetmektedir.
Bunlardan ilki, iiyenin orgiit i¢in vazgectigi imkanlari, kazanimlar1 ifade eden ozveri
veya diger bir kullanimi ile fedakarliktir. Boyle bir fedakarlikta bulunan kisi, Orgiit
iiyeligini siirdiirme konusunda kararli olmaktadir. Diger faktor ise yatirimdir. Uye
orgiitte calistig1 miiddetce bir takim yatirnmlarda bulunur. Bunlar maddi olabilecegi gibi
emek, zaman ve deneyimi kapsayan manevi boyutta da olabilen yatirimlardir. Calisan,
bu yatirimlar karsiliginda bir takim kazanimlar talep etmek suretiyle orgiitle ¢ikar

iliskisine girmis olmaktadir (Bakan 2011: 91; Ince ve Giil 2005: 31).

Kanter’in agikladigr diger baglilik tiirii olan kenetlenme baglhiligina gore; iiye,
orgiit oncesi iliskilerinden feragat etmekte ve gruba kenetlenmesine yardimci olacak bir
takim etkinliklere katilarak orgiitteki sosyal iliskilere baglanmaktadir. Orgiitler yeni
tiyeleriyle psikolojik bag gelistirmek i¢in caligsanlar i¢in oryantasyon diizenleyip, orgiite
yeni katilan iiyeleri herkes ile tanistirma, orgiitte tiniforma veya rozet gibi sembol
kullanimi olmak iizere cesitli faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Bu faaliyetler orgiit
tiyelerinin birbirlerine olan baghiligini artirmakta ve orgiit icindeki ¢ekisme, catigma,
dislanma ve yabancilagmalara engel olmaktadir. Bu baghlik tiirii iyelerin dis tehditlere
kars1 birbirlerine kenetlenmesini saglamaktadir ( Ince ve Giil 2005: 31; Saldamli 2009:
15).

Kanter’in gelistirdigi son baglilik tiirii olan kontrol bagliligi, calisanlarin ideal
davraniglarini sekillendiren orgiit normlarina olan baglhiligin1 ifade etmektedir. Bu
baglilik tiirii, ¢calisanin orgiit norm ve degerlerini kendisine rehber edinmesi durumunda
ortaya cikar. Kontrol bagliliginda iiye, orgiitiin olusturdugu deger ve normlar1 kendi
deger ve normlariyla uyumlu bulmaktadir. Bu nedenle bu normlari benimseyerek
orgiitiin isteklerine ve kurallarina uygun davranislar sergilemektedir (Saldamli 2009: 15;
Ince ve Giil 2005: 31-32). Kanter’in gelistirdigi bu ii¢ baglhilik tiiriiniin ortak noktasi,
tiyelerin orgiite bagliligini artirarak, orgiitiin varligim siirdiirmesine yardimei olmalarini
saglamaktir. Devama yonelik bagliligi yiiksek olan calisan oOrgiitteki iiyeligini devam
ettirmekte, kenetlenme bagliligi yiiksek olan calisan oOrgiit icinde gelistirdigi sosyal
iliskiler yardimiyla dis tehditlere kars1 daha giiclii olmakta ve kontrol baglilig1 yiiksek

olan calisan da kendi degerleriyle Ortiistiigii icin Orgiitiin norm ve degerlerine uyumlu
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davranmaktadir. Orgiit biinyesinde cesitli ozellikler tasiyan calisanlar bulundugu icin
orgiitler bu iic baghlik tiiriinii de harekete gecirecek uygulamalarda bulunmalidirlar.
Kanter’a gore orgiitler bu ii¢ baghlik tiirliniin hepsine birden sahip olduklarinda daha

basaril1 olabilmektedirler.

2.3.1.3. Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik Yaklagimi

Etzioni, calisan kisilerin salt orgiit kurallarina uymalarimi iceren bir tanimdan
ziyade daha genis bir tanima dayali siniflandirma 6nermektedir. Etzioni’ye gore Orgiitiin
kisiler iizerindeki otoritesi, calisanlarin orgiite yakinlasmasindan kaynaklanmaktadir. Bu
yakinlagsma; ahlaki acidan, c¢ikara dayali ve yabancilastirici yakinlasma seklinde

olabilmektedir(Katz ve Kahn, Aktaran: Can ve Bayar 1977: 53).

Ahlaki ag¢idan yakinlagsma, kisinin orgiit amaglarini1 ve degerlerini benimsemesi,
bunlar1 i¢sellestirmesi ve otoriteyle 0zdeslesmesine dayali orgiite olumlu yonelisidir.
Uyeler 6rgiitiin amaglarini yararli bulduklari icin 6rgiite baglanmaktadirlar. Bu baglilik
tiirlinde kisi Orgiitin amaclarin1 ve Orgiitte yaptig1 isi Onemsemekte ve bu isi
karsiliginda alacagt maddi kazanimlardan ziyade deger verdigi i¢in yapmaktadir

(Bayram 2005: 129-130; Saldaml1 2009: 16).

Hesap¢1 baglilik olarak da bilinen ¢ikar amacli yakinlasmada kisi, ahlaki
yakinlasmaya kiyasla orgiit ile daha diisiik yogunluklu iliski icerisindedir. Orgiit ve iiye
arasindaki bag alisverise dayanmaktadir. Uyeler yaptiklart is karsiiginda elde
edecekleri 6diil icin orgiite baglanmaktadirlar. Bu yonii ile Kanter ’in devama yonelik
baghlik tiiriine benzemektedir (Ince ve Giil 2005: 33; Saldamhi 2009: 16).
Yabancilastiric1 yakinlasmada kisinin davraniglar1 sinirlandirildigr i¢in kisi orgiite karsi
olumsuz bir yonelis icerisine girmektedir. Bu durumdaki kisi Orgiite baghlik

duymamakta ancak yine de iiyeligini devam ettirmektedir (Bayram 2005: 130).

Etzioni’ye gore orgiitler, kisilerin norm ve kurallara uygun davranmalarini
saglamak icin bazi mekanizmalar kullanmalidirlar. Bunlardan ilki; iiyelerin ahlaki

acidan Orgiite yakinlagmalarimi saglayan, sembolik odiillerin dagitilmasina dayanan
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normatif giictiir. Diger mekanizma; cikara dayali yakinlasmayr artirmaya yonelik
odiillendirici gii¢ olmakta, son olarak kullanilmasi gereken mekanizma da Orgiit
kurallarina uyulmamasi halinde uygulanacak olan ve yabancilastirict yakinlasmaya yol

acan cezalandirici gii¢ olmaktadir(Ince ve Giil 2005: 34).

2.3.1.4. Penley ve Gould un Orgiitsel Baglilik Yaklasimi

Etzioni, kisilerin orgiite baghilik davranislarinin aragsal ve duygusal olarak
gelistigini ve bu davraniglarinin niteligine gore oOrgiite katilm gosterdiklerini
aciklamistir. Penley ve Gould da Etzioni’nin orgiitsel baglhilikla ilgili modelinden
esinlenerek  orgiitsel baghligin  birbirinden ayr1 ii¢ boyutunun oldugunu

savunmuslardir(Bakan 2011: 89; Ince ve Giil 2005: 36-37; Saldaml1 2009: 18).

Ahlaki baghlik; kisinin orgiit hedef ve degerlerini benimsemesi ve onlarla
0zdeslesmesidir. Bu tip baglilik duyan c¢alisan, orgiitiin amaclarina ulagsmasi icin ekstra
caba harcamakta, kendini Orgiite adamakta ve orgiite duygusal baglilik duymaktadir
(Bakan 2011: 89; Saldaml1 2009: 18).

Cikarct  baghlik; Kkisinin Orgiite aragsal olarak baglanmasidir. Calisan,
karsiliginda kazanacagi odiilden dolay:r orgiite katkida bulunmaktadir. Kisinin orgiite
baglilig1 bir nevi alig-veris iliskisine dayanmaktadir. Bu tipteki calisanlar, kendilerini
istlerine sevdirmek icin verilen gorevleri kusursuz yerine getirme, yoOneticilerinin
basarilarin1  farketmesini  saglayacak = davramiglarda  bulunma  taktiklerine
bagvurmaktadirlar (Ince ve Giil 2005: 38; Saldaml1 2009: 18). Yabancilastiric1 baglilikta
ise; baglilik duyan kisiler, verilen 6diil ve cezalarin yapilan isin kalitesine gore degil de
rastgele verildigini diistindiikleri i¢in orgiit icinde kontrol eksikligi hissetmektedirler.
Orgiitten ayrilmalart durumunda alternatif is imkanlarmin bulunmamas1 da orgiite
baglanmalar1 gerekliligini dogurmaktadir. Negatif olusan bu bag sonucu Orgiite
yabancilagtirict baglilik duyan kisi maddi ve manevi baskilar yiiziinden isinden

ayrilmamaktadir (Katz ve Kahn, Aktaran: Can ve Bayar 1977: 29).



59

2.3.1.5. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglilik Yaklagimi

Orgiitsel baglilig1, psikolojik boyutu olan bir kavram olarak tanimlayan Allen ve
Meyer, calisanin Orgiitle arasindaki iliskiye gore degisen ve Orgiitte kalma kararini
etkileyen davranis sekli olarak da agiklamaktadirlar. Bu iki arastirmaci yaptiklar
incelemede, daha onceki aragtirmacilarin orgiitsel bagliligin yalmizca duygusal baglilik
boyutuna odaklandiklarin tespit etmislerdir. Onlara gore oOrgiitler, calisanlarin duygusal
bagliliklarinin yani sira devam ve normatif baglilik diizeylerini de etkileyebileceklerinin
farkinda olmalidirlar. Buradan hareketle tek boyutlu olarak incelenen orgiitsel bagliligi,

ic boyutlu olarak incelemislerdir (Eren-Giimiistekin vd. 2010: 5; Saldaml1 2009: 19).

Allen ve Meyer’in (1993) gelistirdigi modele gore calisanlar {ic durumla
karsilastiklarinda orgiitlerine bagli kalimaktadirlar. Bunlar (Katz ve Kahn, Aktaran:Can
ve Bayar 1977:54):

i. Orgiitte kalmaya devam etmeyi giiclii bir sekilde istemeleri,
ii. Isten ayrildiklarinda olusacak maliyetin katlanamayacaklar1 boyutta olmast,

iii. Orgiitte kalmaya kendilerini ahlaken zorunlu hissetmeleridir.

Allen ve Meyer, c¢alisanlarin bu durumlarindan hareketle orgiitsel baglilig

asagida yer alan ii¢ baslik altinda incelemislerdir.

2.3.1.5.1. Duygusal Baglilik

Calisanin orgiite karst hissettigi duygusal sadakat olan ve oOrgiitii goniilden
benimsemesi olarak ifade edilen duygusal baghlik tiirii, calisanin orgiite en iyi baglilik
gostergesi olarak da tanimlanabilir. Duygusal baghiligi yiiksek olan c¢alisanlar, orgiitte
kalmaya ihtiyaglar1 oldugu icin degil, kendileri istedikleri icin devam etmektedirler. Her
orgiit bu diizeyde bagh calisan calistirmak istemektedir. Ciinkii bu tipteki calisanlar
sorumluluk almaktan kag¢inmadiklar1 gibi goniillii olarak ek sorumluluk da almak

istemektedirler(Balay 2000: 21; Cetin 2004: 95).
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Yapilan literatiir aragtirmalarinda da iizerinde en cok durulan baglilik tiirii olan

duygusal baglilikta, duygusal bagliliga sahip bir calisanin kendisini Orgiitiin pargasi

olarak gormesi, Allen ve Meyer’in bu tiire daha fazla egilmesini saglamistir. Duygusal

bagliligr yiiksek olan calisan, Orgiitte kalma ve oOrgiitin ama¢ ve degerlerini

icsellestirme noktasinda diger ¢alisanlardan ayrilmaktadir (Ince ve Giil 2005: 40).

Allen ve Meyer (1990), calisanlarin duygusal baghliklarinin artirilmasi ve

korunmasimin oOrgiit icindeki bazi faktorlere bagli oldugunu belirtmektedir. Bunlar

(Aktaran: Yavuz 2009: 23-24):

1.
ii.

1il.

1v.

Vi.

Vii.

Viii.

1X.

X1.

Isin cazibesi: Calisanin yaptigi isi cazip ve heyecan verici bulmast,

Rol acikligr: Calisanin kendisinden tam olarak ne beklenildigini bilmesi,
Amag agikligr: Calisanin Orgiitiin amaclar1 hakkinda net bir bilgiye sahip
olmasi,

Amag giicliigii: Isin gerektirdiklerinin calisandan ozellikle talep edilmesi,
Onerilere  aciklik: ~ Orgiit {ist yonetiminin cahisanlarin  fikirlerini
degerlendirmesi,

Caliganlar arasinda uyum: Calisanlarin arasindaki iligkilerin samimi ve
olmasi,

Orgiitsel giivenilirlik: Orgiitiin vermis oldugu vaatleri yerine getirecegini
calisanlarina inandirmasi,

Esitlik: Tiim calisanlarin esit haklara sahip olmast,

Bireye onem: Calisana, yapti1 isin oOrgiit amaclarina katkisinin 6nemini
hissettirmek,

Geri  besleme: Calisanlart performanslart  hakkinda belli araliklarla
bilgilendirmek,

Katilim: Calisanlarin yaptiklar isle ilgili kararlara katiliminmi saglamaktir

(Yavuz 2009).

Calisanlarin duygusal bagliligini artiracak bu faktorlerin uygulanmasi, iist diizey

yoneticilerin olusturdugu iyi bir orgiitsel yapiya ve calisanlara karsi kullandiklar

motivasyonel dile bagli olarak saglanabilecegi diisiiniilmektedir.
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2.3.1.5.2. Devamlilik Bagliligi

Becker’in yan bahis teorisini esas alan Meyer ve Allen (1984), bu baghlik
tiriinii gelistirmislerdir. Becker’a ait olan “yatirimlardan kaynaklanan baglilik” s6ylemi,
Allen ve Meyer tarafindan “calisanlarin oOrgiite yaptiklar1 yatirimlarin  Grgiitten
ayrilmalar1 halinde olusacak maliyetten daha yiiksek olmasi durumunda orgiitte
kalmaya devam etmeleri” soylemine doniismiistiir. Burada sozii gecen yatirimlardan
bazilari; kidem, emeklilik, statii, orgiit i¢i arkadas ¢evresi, yapilan isin gerektirdigi 6zel

yetenekler seklindedir (Afsar 2011: 186; Balay 2000: 22; Cetin 2004: 95).

Orgiite devamlilik bagliligi duyan calisan, orgiitten ayrilmas1 halinde cok fazla
alternatifi olmadigini, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagini diistinmektedir.
Bu baglilik tiirline sahip calisanlar, ya baska bir is bulamadiklart icin ya da saglik
sorunlari, aile meseleleri veya emeklilige yakin olma gibi zorlayici sebepleri oldugu icin
orgiitte kalmaya devam etmektedirler. Orgiitte isteyerek degil de mecburen kalmalar
orgiite uyum problemi yasamalarina ve yoneticiler i¢in sorun kaynagi olusturmalarina

neden olmaktadir (Bayram 2005: 133; Saldamli1 2009: 20).

Allen ve Meyer (1990), calisanlarda devamlilik baghligina neden olan bazi
orgiitsel ve bireysel faktorlerden sz etmektedir. Bunlar (Aktaran: Yavuz 2009: 25-26):
1. Yetenekler: Calisanin calistig1 orgiitte yaptig1 isin gerektirdigi ozel yetenek

veya deneyimlere farkli bir orgiitiin ihtiyac1 olmayabilecegi endisesi,

ii. Egitim: Calisanin yaptig1 isle ilgili sahip oldugu egitimin, calistig1 orgiit ve
benzeri orgiitler disinda kendisine fayda saglamayacagini diigiinmest,

1. Yer degistirmek: Calisanin ¢alistig1 drgiitten ayrilmasi halinde farkl bir sehre
veya lilkeye tasinmak istememesi,

iv. Bireysel yatirum: Calisanin zamaninin cogunu calistigi orgiite ayirmis
olmasini kendine yatirim olarak algilamasi,

v. Emeklilik primi: Calisanin calistigi oOrgiitten emekli olmasit halinde
alabilecegi emeklilik primini isten ayrilmasi durumunda farkli bir orgiitten

alamayacagini diisiinmesi,
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vi. Toplum: Calisanin c¢alistig1 orgiitiin uzun zamandir bulundugu yerlesim
alaninda ikame etmesi ve mevcut sosyal cevresinden ayrilmak istememesi,
vil. Secenekler: Calisanin ¢alistig1 orgiitten ayrilmasi halinde daha 1yi bir orgiitte

is bulamayacagini diistinmesidir.

Calisan1 devam bagliligina iten bu faktorler, kendisinin sahip oldugu bilgi,
beceri ve yetenekleri, benzer veya daha iyi bir orgiitte kullanamayabileceginin verdigi

endiseden kaynaklandig goriilmektedir.

2.3.1.5.3. Normatif (Kuralc1) Baglilik

Allen ve Meyer’e (1997: 72) gore normatif baglilik, kurumun c¢alisanlarina
ihtiya¢ duydugu odiillendirmeyi yaptiginda ortaya ¢ikmaktadir (Yousuf 2015: 112).

Normatif bagllik, calisanlarin ahlaki bir sorumluluk duygusu ile calistiklari
kurumun amagclarina baglanmay1 kendilerine yiikiimliiliik olarak gormeleri sebebi ile
sergiledikleri bagliliktir. Normatif baglilig1 yiiksek seviyede olan ¢alisanlar, ¢alistiklar:
kurumda yaptiklar isi kendileri i¢in bir “vazife” gibi algilayarak calismaktadirlar(Tutar

2007:106).

Normatif baglhlik, calisanlarin orgiite baglhilik gostermelerinin gerekli oldugunu
diisiinmeleri durumunda gelismektedir. Kisi orgiite kendi menfaatleri i¢in degil dogru
ve ahlaki buldugu icin baglanmaktadir. Ciinkii isveren ya c¢ok ihtiyaci oldugu bir
donemde kendisini ise almistir ya da deger yargilart geregi orgiitte kalmanin dogru
olduguna inanmaktadir. Ozetle calisan, 6rgiite sadakatin 6nemine inanmakta ve baglilik
duymayi ahlaken zorunluluk olarak gérmektedir (Balay 2000: 22; Saldamli 2009: 21;
Ince ve Giil 2005: 42 Bayram 2005: 133).

Allen ve Meyer’in gelistirdigi baglilik tiirlerinden herhangi birini duyan calisan
orgiitte kalma egilimi gostermektedir. Bu baghlik tiirlerinin ayrildiklar1 nokta ise
duyulan baghligin nedeni ile ilgilidir. Ciinkii duygusal baghilik duyan calisan Orgiitii

benimsemektedir ve orgiitte kalmay1 gercekten istemektedir. Devamlilik bagliligi duyan
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calisan ¢ikarlar geregi orgiitte kalmayi siirdiirmektedir. Normatif baglilik duyan ¢alisan

ise ¢esitli nedenlerle orgiitte kalmasinin ahlaken dogru oldugunu diisiinmektedir.

2.3.2. Orgiitsel Baglilikla Ilgili Davranissal Baglilik Yaklasimlari

Sosyal psikologlarin  kullandigi davramigsal baglihik kavrami, calisanin
gecmisteki davraniglarini temel alarak orgiitsel baghiligim1 agiklamaya calismaktadir.
Calisanin orgiitte alisgkanlik haline gelen davramigsal faaliyetleri Orgiite baglilifinda
belirleyici olmaktadir. Orgiitsel baghilik gostergeleri ise; orgiit iiyeligini siirdiirme,
devamsizlik yapmama ve isten ayrilmamadir (Atak 2009: 108; ince ve Giil 2005: 48-49;
Karatas ve Giiles 2010: 77).

2.3.2.1. Becker’in Yaklagimi

Becker (1960)’a gore baglilik, calisanlarin isten ayrilmalari halinde olusacak
maliyetin farkinda olmalariyla gelisen davranislaridir. Calisan ve orgiit arasindaki bag,
calisanin Orgiite yatirimlari ve orgiitten ayrildiginda katlanacagr maliyetin boyutuna
gore sekillenmektedir. Yani Becker (1960)’a gore kisi, orgiite yaptig1 yan bahislerin (alt
secimlerin) biiyiikliigii ile orantili bir sekilde orgiit iiyeligini siirdiirmektedir. Kisinin
orgiitten ayrilmas: halinde alternatif is imkanlarmin bulunmamasi da ayrilmanin
maliyetini artiracagi i¢in kisi orgiitte kalmaya devam etmektedir. Kisi farkinda olarak
veya olmayarak yan bahislere girmektedir. Onemli olan, kisinin yan bahisleri
kaybetmesi halinde katlanmas1 gereken maliyetlerdir. Eger maliyetler katlanilamayacak
boyutta ise, kisi bahsi kaybetmeyi goze alamamakta ve davramigsal bagliligini
giiclendirerek siirdiirmektedir (Saldamli 2009: 22; Col, 2004: 54; Ozyer 2010: 75; Ince
ve Giil 2005; Bakan 2011: 94).

Becker (1960)’a gore, kisinin kontrolii harici gelisen ve davranmigsal baghiligina
sebep olan bazi1 yan bahis kaynaklar1 bulunmaktadir. Bu kaynaklar (Bakan 2011: 94-
96):
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Toplumun beklentileri: Kisi toplumsal beklentilerin baskisiyla davranislarini
kisitlayan bir takim yan bahislere girebilir. Ornek olarak siirekli is degistiren bireylere
toplumun giivenilir bakmamas1 gosterilebilmektedir (Ince ve Giil 2005: 51; Saldaml

2009: 23).

Orgiitteki biirokratik diizenlemeler: Orgiitteki biirokratik diizen kisinin maddi
veya maddi olmayan bahislere girmesine neden olabilir. Ornegin kideme gore terfi
imkaninin olmasi, kisi i¢in oOrgiitte kalmay1 cazip hale getirebilmektedir. Ayn1 sekilde
emeklilik kesintisinin oldugu durumlarda kisi emekli olmadan Orgiitten ayrildig:

takdirde bu kesintiyi kaybedebilmektedir (Bakan 2011: 95; Ince ve Giil 2005: 52).

Sosyal pozisyona uyum: Bireyin uyum saglamis oldugu sosyal ortama
alismasindan kaynaklanan yan bahislerdir. Bu durumdaki kisi sosyal pozisyonunu
korumak i¢in gerekirse davramislarini degistirebilmekte, ancak baska bir pozisyona

gecmek istememektedir (Saldamli 2009: 23-24).

Sosyal etkilesimler: Kisinin diger insanlar lizerinde biraktigi imajla ilgili
durumdur. Kisi bu imajim1 korumak i¢in buna uygun davramiglar sergilemektedir.
Ornegin kisi kendini ¢aliskan biri olarak gostermisse bu imaj1 yasatabilmek icin orgiitte

yiiksek performansla ¢alisabilmektedir (Atak 2009: 109; Bakan 2011: 96).

2.3.2.2. Salancik’in Yaklagimi

Salancik, yaklagimina gore, kisinin tutumlart ve davranislart uyumlu olmalhdir.
Aksi halde kisi stres ve gerilim i¢inde olmaktadir. Gerilimi azaltmak icin kisinin,
davraniglarindan veya tutumlarindan birini degistirerek uyumlu hale getirmesi
gerekmektedir. Tutumlar ve davranislar arasinda uyum saglandiginda ise baglilik

olusmaktadir (C6l 2004: 55-56; Ince ve Giil 2005: 53; Saldamli 2009: 24).

Salancik’in gelistirdigi davranigsal baghiliga iliskin yaklagimina gore orgiitsel
baglilik; calisanin orgiit faaliyetlerini yiiriitmesini saglayan davraniglarina inanmasi ve

baglanmasi durumudur. Kisinin davraniglariyla 6zdeslesmesi sonucu olusan



65

davraniglarina baghhigim ii¢ farkli 6zellik saglamaktadir. Bunlar; davranisin herkes
tarafindan goriiniir olmasi, hep ayni sekilde tekrar etmesi ve goniillii olarak
yapilmasidir. Bu ii¢ 6zelligi sayesinde birey davranislarina daha az veya daha cok

bagiml1 hale gelebilmektedir (Ince ve Giil 2005: 53).

Hem Becker hem de Salancik’in yaklasiminda baglilik, davraniglarin devam
ettirilmesi ile saglanabilmektedir. Yalmz Becker’e gore kisi, vazgecmek zorunda
kalacagi yatirnmlardan dolay1 davranisini siirdiirmekte oldugu, Salancik’in yaklasiminda

ise kisi davranislarini kendi istedigi i¢cin devam ettirmekte oldugu goriilmektedir.

2.4. Orgiitsel Baglhilik Tutumunun Olgiileri

Orgiitsel baghilk kavraminin olgiimiinde farkli olgekler kullanilmaktadir.
Orgiitsel bagliligin  olciilmesinde gereken bilgiler iki degisken grubundan
saglanmaktadir. Bunlardan ilki; cinsiyet, yas, egitim, medeni hal, cocuk sayisi, ¢alisma
yil1 ve licretin ele alindigr demografik degiskenler, digeri ise Orgiit icindeki boliimler
olarak icerik degiskenleridir. Orgiitsel bagliliktaki Olceklerden biri, Mowday ve
digerlerinin 1982’de gelistirdikleri “Baglilik Envanteri” olmaktadir. 9 sorudan olusan
envanterde ifadeler Likert tipi olcekle degerlendirilmektedir. Diger bir 6l¢ek ise Allen
ve Meyer’in gelistirdigi tic unsurlu bir 6lgektir. Bir baska 6lcek ise 1970 yilinda Porter
ve Smith’in, 1974 yilinda ise Buchanan’in gelistirdigi dl¢eklerdir (Kok 2006: 299).

Demir (2007: 167-175) calismasinda, Mowday ve digerlerinin gelistirdigi
MSP(Mowday-Steers-Porter) Olceginde yer alan ifadeleri su sekilde aktarmaktadir:
i. Calistigim isletmenin basarisi i¢in elimden gelenin daha fazlasin1 yapmaya

hazirim.

ii. Calistigim isletmenin ne kadar biiyilk oldugunu arkadaslarima siirekli
sOyliiyorum.

iii. Calistigim isletmeye karsi cok az baglilik hissediyorum.

iv. Calisigim isletmede devamli kalabilmek icin, bana verilen her gorevi kabul

ederim.
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v. Calistigim isletme ile birbirine ¢cok yakin dogru ve degerlere sahibim.
vi. Bu isletmenin bir parcasi oldugumu bagkalarina sdylemekten gurur
duyuyorum.
vii. Yaptigim is ayn1 oldugu siirece bagka isletme icin de ¢aligabilirim.
viii. Yaptigim isi en iyi performans ile yapmam konusunda calistigim isletme
gereken biitiin motivasyon destegini saglamaktadir.
ix. Isletme icerisinde yapilan en kiiciik degisiklik bile isten ayrilmama sebep
olurdu.
x. Buisletmeyi caligmak i¢in tercih etmekten son derece memnunum.
xi. Bu isletmede uzun siire kalmak bana fayda saglamaz.
xii. Isyerinin calisanlarina yonelik politikalarin1 kabullenmekte zorlaniyorum.
xiii. Isletmenin kaderi beni ciddi olarak ilgilendiriyor.
xiv. Diger isletmelere kiyasla bu isletme benim i¢in ¢alisilabilecek en uygun
igyeridir.
xv. Bu igyerinde calisma kararimin, yanhs aldigim bir karar oldugunu

diistinliyorum.

Olgekte yer alan ifadeler incelendiginde; calisanlarin orgiite olan baglhilik
diizeylerinin, isyerine devam mecburiyetlerinin, isyerinin hedef ve degerlerinin
calisanlar1 ne Olgiide ilgilendirdiginin, igyerinin farkli isyerleriyle kiyaslanmasi
sonucunda, c¢alisanlarin igyeri ile 1ilgili diisiincelerinin Olgiilmeye calisildig:

anlasilmaktadir.

Orgiitsel baghiligin olgiilmesinde siklikla kullamlan bir diger olcek Meyer ve
Allen’a aittir. Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olcegi” orgiitsel
bagliligi ¢ok boyutlu olarak ele almasi sebebiyle son yillarda oOrgiitsel baglilik
arastirmacilart tarafindan en ¢ok kullanilan 6l¢eklerden biri olmustur. Meyer ve Allen
tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgedi” duygusal baglilik, normatif bagllik ve
devam baglilig1 olarak ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Buna goére s6z konusu olcegin
duygusal boyutu, calisanlarin orgiite duygusal acidan baglanma derecesini 6lgmeyi
amaclarken, devam boyutu c¢alisanlarin oOrgiitsel baglhiliklarinin ne derece iginde

bulunduklar ihtiyagtan kaynaklandigim 6lgmeyi amaglamaktadir. Normatif baglhilik ise,
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diger iki baghlik boyutundan farkli olarak ¢alisanlarin orgiite duydugu bagliligir gorev
olarak algilamasi ve oOrgiitte kalmanin “dogru” oldugunu diisiinmesinden kaynaklanan
zorunluluk hissi sonucu olugmakta ve oOrgiitsel baglilik Ol¢eginin normatif baglilik
boyutu bu zorunluluk hissinin derecesini 6l¢gmeyi amaglamaktadir (Giimiis ve Sezgin

2012: 133-134).

2.5. Tlgili arastirmalar

Bu boliimde arastirma konumuz ile benzerlik gosteren, yerli ve yabanci

arastirmacilar tarafindan hazirlanmis yurti¢i ve yurtdisi ¢alismalar incelenmistir.

2.5.1 Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Bu boliimde konumuzla iliskili yurt i¢inde yapilmis ¢alismalara iliskin bilgiler

ozet seklinde ele alinmistir.

Yusein (2013) yapmis oldugu calismada hem oOrgiitsel baglilik hem de
motivasyona iliskin kavramlar1 ele almayr ve bu kavramlarla Ornek bir sirket

uygulamasi arasindaki iligkiyi tespit etmeyi amaglamistir.

Calismada anket verileri SPSS 19 veri analiz programi ile analiz edilmistir.
Arastima sonucuna gore, ¢alisanlarin motivasyon ve orgiitsel baglilik seviyeleri yiiksek
oranda ¢ikmistir. Duygusal, devam eden ve normatif baglilik, i¢sel ve digsal motivasyon
seviyeleri de yiiksek bulunmustur. Degiskene bagli bir test olarak kabul edilmeyen,
Spearman korelasyon testinin bir sonucu olarak motivasyon ve orgiite olan baglilik

parametreleri arasinda anlamli ve art1 seviyede bir korelasyon bulunmustur.

Ertan (2008) yapmis oldugu calismasinda arastirma bolgesi olarak, Antalya'nin
baslica turistik bolgesinde bulunan bes yildizli otelleri se¢mistir. Arastirma Kasim
2007'de gerceklestirilmis ve 20 secili bes yildizli otel isletmesinde calisan toplam 402

personel arastirmaya dahil edilmistir. Arastirma i¢in gerekli veriler olan anket formlari
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degerlendirilmistir. Calismanin amaci, otel isletmeciligi sektoriinde calisanlarin is
performansini, calistiklar1 orgiite karst baghliklarin1 ve is motivasyon seviyelerini
belirlemektir. Ayrica ¢alisan motivasyonu ve oOrgiitsel bagliligin, sergilenen performans

tizerinde bir etkiye sahip olup olmadigini belirlemektir.

Bu calismada, anket formu verileri SPSS 13,0 veri analiz programi kullanilarak
elektronik ortama aktarilmistir. Verilerin lciilmesi icin Regresyon analizi, Istatistiksel

analiz, T- testi, ANOVA testi ile Korelasyon analizi yapilmistir.

Calisma sonucunda, calisanlarin 1limhi diizeyde orgiitsel baghlik ve is
motivasyonlarinin oldugu ayni1 zamanda iste sergiledikleri performansin yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bu sebeple is motivasyonu ve Orgiitsel baghligin, calisanlarin
sergiledigi performansit Onemli derecede etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica Orgiitsel

baglilik ve is motivasyonu arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir.

Yilmaz (2011) yapmis oldugu aragtirmada farkli 6zel sektorlerde ve kurumlarda
calisan hemsirelerin is motivasyonu ve orgiitsel baglilik ile olan iligkisini tespit etmeyi

amaclamistir.

Calismadan elde edilen veriler; 1 Eyliil 2010 ile 28 Subat 2006 tarihleri arasinda
bir iiniversite, dort egitim-aragtirma ve dort ozel saglik grubu hastanesinde Meyer ve
Allen tarafindan gelistirilen, “Orgiitsel Baglhilik Olgegi” 352 hemsire 30 soruluk sosyo-
demografik degisken, 30 maddeden olusan bir anket formu ile Barbuto ve R.W. Scholl
tarafindan gelistirilen "Motivasyon Olgegi" uygulanmustir. Veriler, bilgisayar aracilig
ile parametrik (tek yonlii varyans analizi, bagimsiz T-testi, iki yonlii varyans analizi) ve

parametrik olmayan istatistiksel analizler (Ki-kare testi, Kruskall Wallis nonparametrik

varyans analizi, Mann-Whitney U testi) kullanilarak analizleri gerceklestirilmistir.

Arastirmanin sonucunda, Hemsirelerin% 35,8 'i 18-25 yaslar arasinda,% 87.5' i
kadin, %54 evli, %39.2 'si iiniversite mezunu, %72.2'si sozlesmeli, %59.4 'ii gece ve
giindiiz calistign belirlenmistir. Isin tiirli, kurumun memnuniyet diizeyi, isten

memnuniyet, yardim, basarili olma duygulari, calisma kosullar1 ve orgiitsel baglilik ve
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alt etmenleri arasinda anlamli farklar bulunmustur (p <0.05). Ig¢sel motivasyon,
enstriimantal, dis 0z, i¢sel benlik ve hedef icsellestirme arasinda anlamli fark olmadigi
saptanmustir (p> 0.05). Orgiitsel baglilik ve motivasyon arasindaki zayif bir iliski
olumsuz olarak ihmal edilmistir. Calisanin motivasyonunun yiiksek, giiclii ve giiclii bir
orgiitsel bagliligi ve kisisel haklari, ¢calisma kosullari, haftalik caligma saatleri, sosyal

giivenlik durumu ve bireysel gelir etkisine sahip oldugu gozlemlenmistir.

Fermanoglu (2015) yapmis oldugu calismada, isletmelerde ve firmalarda
motivasyon seviyelerini tespit etmek, motivasyonun Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel
vatandaglik iizerinde bir etkisi olup olmadig1 gostermek istemistir. Bu baglamda,
ekonomik faktorlerin, psiko-sosyal faktorlerin, calisan motivasyonunu etkileyen
orgiitsel ve yoOnetsel faktorlerin, Orgiitsel bagliligin ve kurumsal vatandashk
davraniginin olumsuz etkileri vurgulanmistir. Calismanin bir diger 6nemli amaci, bu
kavramlarin isletmeler icin ne kadar onemli oldugunu gostermektir. Calismadaki
degiskenler arasindaki iligki, ilk olarak teorik bilgilerle agiklanmig, daha sonra
uygulama cercevesinde ortaya konulmus ve calismanin sonuglari dahil edilmistir.
Calismada, Tiirk insaat sektoriinde Istanbul ve Ankara civarinda bulunan 23 firmada
156 calisana uygulanmis bir arastirma yapilmistir. Gelistirilen anket formlariyla
toplanan veriler dogrultusunda; korelasyon, regresyon, giivenilirlik analizi, faktor
analizi ve demografik ozellikler incelenmistir. Elde edilen veriler bilgisayarda yiizde
olarak sunulmus ve SPSS istatistik programi destegi ile analiz edilmistir. Analiz
sonucunda motivasyonun orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar {izerinde

belirgin bir etkisi oldugu bulunmustur.

Ertiirk (2014), "Ogretmenlerin Motivasyonu ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki
lliski (Bolu ili Ornegi)" bashkli calismasinda arastirma evreni, Bolu il merkezinde
bulunan ortaokul 6gretmenleri tarafindan olusturulmustur. Bu calismaya Bolgedeki 735

ogretmenden toplam 428 6gretmen katilmistir.

Arastirma sonuclarina gore;
Ogretmenlerin yaptiklari isin sorumlulugunu aldiklari, yaptiklari isin 6nemli bir

is oldugu ve bu iste basarili olduklarina inandiklari, isyerinde yetki sahibi olduklarina ve
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meslektaslari, okul yoneticileri tarafindan takdir edildikleri saptanmistir. Ogretmenlerin
is motivasyonu i¢in en sik kullanilan malzemelerin i¢ motivasyonlarina yoneldigi ve en
azindan harici motivasyon boyutuna sahip olduklari saptanmustir. Ogretmenlerin yiiksek
diizeyde duygusal bagli olduklari, okullarini terk etmenin maliyetinin yiiksek oldugunu
diisiinmediklerini ve bu nedenle orgiit iiyeliginin siirdiiriilmekte oldugunu diisiindiikleri
ogrenilmistir.  Ogretmenlerin kendilerini orgiitte kalmak zorunda hissetmemekte
olduklar1 saptanmustir. Ozellikle Kadin ogretmenlerin, yaptiklar1 isin icerigine,
tasidiklar1 anlamlara, isin niteligine, erkek Ogretmenlere gore daha fazla dikkat
gosterdikleri goriilmiistiir. Yas degiskenine gore, Ogretmenlerin i¢ motivasyonu, dis
motivasyon ve is motivasyonu algilamalar1 arasinda anlamli farklilik bulunmustur.
Kidemli 6gretmenlerin, gen¢ Ogretmenlere gore yiiksek seviyede motivasyona sahip
olduklar1 goriilmiistiir. Is giidiisii algilamasinda, yash grup dgretmenlerinin, daha diisiik
bir yas grubundaki Ogretmenlerden daha fazla motivasyonu oldugu tespit edilmistir.
Kidemli 6gretmenlerin ¢alismalariyla daha fazla ilgilendigi, sorumluluk sahibi oldugu,
caligmalarina 6zen gosterdigi, okulla biitiinlestigi ve karar verme yetkisine sahip oldugu
belirlenmistir. Kidemli 6gretmenlerin, sosyal motivasyon seviyelerinin yiiksek oldugu
ve okulun sundugu olanaklardan daha motive oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin

kidemlerinin artmasi motivasyon seviyelerinin yiikseldigini gostermistir.

Egitim seviyesi degiskenine gore, Ogretmenlerin i motivasyonu ve ig-dis
motivasyon boyutlart hakkinda goriisleri arasinda anlamli fark bulunmamistir.
Toplumsal cinsiyet degisimi, duygusal, devamlilik, normatif ve orgiitsel baglilik
acisindan, Ogretmenlerin duygusal baghlik, normatif baglanma ve orgiitsel baglilik
konusundaki goriisleri yasa gore anlamli farkliliklar gostermesine karsin, siireklilik
tutumlarinda anlamh bir farklilik gostermemigstir. Kidemli dgretmenlerin, okullarinda,
daha diistik yastaki 6gretmenlere gore okullariyla 6zdeslestikleri i¢in gurur duyduklari
goriilmiistiir. Ogretmenlerin duygusal ve normatif baghliklar1 ile kidemleri arasinda
anlaml fark olmus; siireklilik algilamalar1 bakimindan anlamli farklilik olmamistir.
Kidemlilik arttikca, 6gretmenler okuduklart okula duygusal bir bag olugsmustur. Kidemli
ogretmenlerin oOrgiitte kalma konusunda daha fazla sorumluluk sahibi olduklar tespit
edilmistir. Egitim seviyesi degiskenine gore, ogretmenlerin duygusal baglilik, siireklilik,

normatif baghlik ve oOrgiitsel baglilik konusundaki goriisleri arasinda anlamli fark



71

bulunmamistir. Buna gore, is motivasyonunun devam eden baghiligi ve duygusal,

normatif ve orgiitsel baglilik ile 1liml bir iligki arasinda diisiik bir iliski bulunmustur.

Oran (2012) calisanlarin is diinyasina katilim1 ve organizasyonun genel etkinligi
hakkinda bir ¢alisma yapmuistir. Bu calismada orgiitsel baglilik ve is motivasyonu
arasindaki iligkiyi incelemek amaglanmistir. Buna ek olarak, bu aragtirmanin amaci,
ilkogretim okullarinda c¢alisan yoneticilerin ve Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik
diizeylerini motivasyon boyutuna gore belirlemektir. Ornek alt gruplarin orgiitsel
baglilig1, cinsiyet, sube ve kidem degiskenliligine gore ornekler ile alt gruplar arasinda
fark olup olmadigi arastirilmistir.  Arastirmanin evrenini Istanbul'daki ilkogretim
okullar1 olusturmaktadir. Allen Meyer tarafindan gelistirilen "orgiitsel baghilifin iic
bilesenli modeli" bu ¢alismada orgiitsel baglilik kavraminin temeli olarak ele alinmistir.
Calisma verilerinin analizinde SPSS 17,0 programi kullanilmistir. Bu arastirmanin
sonucunda, onemli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Bunlar;

e Erkek Ogretmenlerin duygusal bagliligt ve normatif bagliligi kadin

ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu saptanmustir.

¢ Brans o6gretmenleri agisindan, sinif ogretmenlerinin siirekliligi, orgiite olan

baglilik diizeyleri brans 6gretmenlerinden daha yiiksek ¢ikmustir.

e Calisma sekli acisindan baghilik diizeyi incelendiginde, baglilik ve c¢alisma

tarzt arasinda anlamli bir fark bulunmus ve sozlesmeli olarak meslegini
siirdiiren Ogretmenlerin normatif baglhilik diizeylerinin daimi 6gretmenlerin

normatif baglilik diizeylerinden daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir.

Bu calismada yapilan aragtirmaya gore, duygusal baglilik, siireklilik baghligi,
normatif ve toplam orgiitsel baglilik toplam calisma yili de8iskeninden Onemli bir
farklilik gostermistir. Genel olarak, 1 ile 8 yillik toplam calisma yilina sahip
ogretmenler, daha fazla caligma yilina sahip olan 6gretmenlerden daha diisiik duygusal,
normatif ve devamlilik bagliligina sahip bulunduklar1 gozlemlenmistir. Bunun nedeni,
yil diistiikce kuruma daha az yatinm yapilmasi ve diger yillarla karsilastirildiginda
kurumsallasmanin maliyetinin daha diisiik olmasidir. Bireyin Orgiitte calisma
siresindeki artig, bir anlamda, bireyin yatiriminda bir artis olmasi anlamina gelmektedir.

Farkli kidemli bireyler arasinda c¢alismak, daha yiiksek diizeyde psikolojik baglilik,
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daha diisiik bireysel devamsizlik ve oOrgiitte daha uzun siire kalmak istedi ile

sonuglanmis bir ¢calisma olmustur.

Kopriilii (2011), "2011 yilinda Istanbul ilinde Maltepe ilinin ilkdgretim
okullarinda calisan Ogretmenler tarafindan aragtirma evreni yaratan Kopriili," yapmis
oldugu calismada, arastirma Orneklemi i¢in bu okullardan kiime 6rnekleme yontemi ile

447 o6gretmen secmis ve calismasini boylece olusturmustur.

Arastirmanin sonuclarina gore; Ogretmenlerin organizasyonel vatandaslik
davranig1 diizeyleri ¢ok oldugu tespit edilmistir. Kadin Ogretmenlerin oOrgiitsel
vatandaglik davranislarini vicdanlilikla algilama orami erkek 6gretmenlerden anlamli
derecede cikmustir. 41-50 yas arasindaki Ogretmenlerin Ozerkliklerine yonelik
vatandaglik davranislari, 30 yas ve altindakilerde anlamli derecede yiiksek oldugu tespit
edilmistir. 51 yas ve iizeri 6gretmenlerin vatandaghik davranmiglarinin 31-40 yas arasi
ogretmenlerin vatandaglik davramiglarina gore anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Onlisans mezunlarin, lisans ve yiiksek lisans derecelerine sahip
ogretmenlerden ¢ok daha yliksek diizeyde vicdanlilik, nezaket ve genel vatandaslik
davraniglar1 algiladiklar1 sonucu ortaya ¢ikmustir. 21 yas ve iistii kidemli 6gretmenlerin

genel vatandaslik davraniglarinda digerlerinden daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Motivasyon faktorleri arasinda en yiikksek ortalama sosyal degerler alt
Olceginden elde edilmistir. Takdir / 6diil; sistemi motivasyon faktorlerinde ikinci sirada
yer almistir. Yonetsel faktorler, motivasyon faktorleri arasinda son sirada bulunmus,
aritmetik ortalamanin 6nemsiz olmadig1 gerceginden dolayi; 68retmenlerin bu faktorde
yiiksek seviyede olduklari anlasilmigtir. Ogretmenlerin ortalama motivasyon diizeyi
beklenen degerden fazla c¢ikmistir. Genel sonu¢ olarak Ogretmenlerin motivasyon
seviyelerinin ortalamanin iizerinde oldugu tespit edilmistir. Kadin 6gretmenlerin
motivasyon seviyesi erkek oOgretmenlerden anlamli derecede yiiksek c¢ikmistir.
Ogretmenlerin egitim diizeyi ne kadar yiiksek olursa, motivasyon seviyeleri o kadar
diisiik olmaktadir. Farkli disiplinlerden 6gretmenler, motive edici faktorler icin esit

onem seviyeleri ve motivasyon seviyeleri bulmustur. Ayrica, motivasyon faktorlerinin
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ve motivasyonun seviyesinin orgiitsel vatandaslik davranisinin ve boyutlarinin énemli

belirleyicileri oldugu ileri siiriilmiistiir.

Akbulut Kayist (2016) yiiksek lisans tez calismasinda arastirma yeri olarak,
Fatih Sultan Mehmet Vakfi Universitesinde 2014-2016 dgretim yillar1 arasinda ¢alisan
255 personel ile bu calisma olusturulmustur. Arastirmaya ¢alisanlardan goniillii olarak
yanit vererek ve anketin Ornegini olusturarak ankete katilan personel sayis1 197 kisi

olusturmustur.

Bu calismada asil amaclanan sey, Fatih Sultan Mehmet Vakfi Universitesinde
motivasyon ve orgiitsel giiven diizeyinin cinsiyet, hizmet yas1 ve kurumun yasina gore

istatistiksel olarak anlamli fark olup olmadigin belirlemek amaglanmugtir.

Arastirmaya katilan calisanlardan arastirmaya yon verme amaciyla hazirlanan
veri toplama araci 3 boliimden olusmaktadir. Bu siirecin birinci asamasinda calisanlarin
Kisisel Bilgi Formu arastirmaci tarafindan hazirlanmis ve calisanlarin demografik
ozellikleri hakkinda bilgi toplamak icin 4 sorudan olusan bir anket olusturulmustur.
Ikinci asamada ise, Giindiiz (2009) tarafindan hazirlanan Motivasyon Olgegi anketi 18
sorudan olusmaktadir ve bu tez c¢alismasinda da kullamilmistir. Bu 6l¢ek tek boyutlu
olmakla birlikte, olgegin giivenilirlik katsayis1 0.97 olarak bulunmustur. Ugiincii
asamada ise, Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyini belirlemek i¢in, Kamer (2001)
tarafindan Tiirkge'ye uyarlanmis 6 puan likert tipi Kurumsal Giiven Olgegi
kullanmilmistir. Duyarlilik alt 6lgegi 15, yoneticilik giiven alt 6lgcegi 12, yenilik agiklik alt
Olcegi 9 ve iletisim ortalig1 alt 6lcegi 4 sorudan olusmakta ve dl¢ek toplami 40 sorudan

olusmaktadir.

Yapilan bu tez calismasinda Orneklem gruplart olusturulan c¢alisanlarin
Motivasyon Olgegi ve Orgiitsel Giiven Olgegi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar;
Kurumda calisanlarin cinsiyet ve hizmet yillarina gore farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek icin Bagimsiz Grup T Testi, yas ve meslege gore gruplar arasinda anlamli

farkliliklar olup olmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis-H Testi ve Mann Whitney-U
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testi, Pearson Moments Carpma Analizi, ¢alisanlarin motivasyon seviyeleri ile orgiitsel

giiven seviyeleri arasinda bir iligki olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilmistir.

Bu arastirmanin sonucunda c¢alisanlarin motivasyon diizeyi 'Memnun' (x = 3,58);
orgiitsel giiven diizeyi 'oldukca dahilim' seviyesindedir (x = 3.56); ¢alisanlara duyarlilik
algilan 'biraz katiliyorum' (x = 3.35) diizeyindedir; (x = 3.82) ve yeniligin algilamalari
'Kismen Katilma' seviyesindedir (x = 3.48); iletisim ortami algilarin 'oldukca karistigim'
diizeyindeydi (x = 3.57); Calisanlarin motivasyon diizeyi cinsiyete gore degisiklik
gostermektedir. Calisanlarin motivasyon diizeyi, yaslarina ve branglarina gore degisiklik
gostermektedir. Calisan Iletisim Ortami algilar1 yasa gore; Orgiitsel Giiven seviyeleri,
Calisanlara duyarlilik algilari, Yoneticinin giiven seviyeleri, inovasyona agiklik algilari
ve iletisim ortami algilart goreli algilara gore degisiklik gOstermistir. Calisanlarin
motivasyon diizeyi ile orgiitsel giiven diizeyleri ve alt boyutlar arasinda pozitif yonde
anlaml iligkileri oldugu saptanmistir. Calisanlarin Kurumlarina olan giivenleri arttikca

motivasyon seviyelerinde de artig gosterildigi bulunmustur.

Yildirim, (2006) "ilkogretim Okullarinda Ogretmenlerin Motivasyonu ve Is
Doyumunu Etkileyen Faktorler" baglikli yiiksek lisans tezinde arastirmanin evrenini
Istanbul Umraniye ilcesindeki ilkogretim okullarindaki sinif dgretmenleri ve brans
ogretmenleri tarafindan olusturulmustur. Arastirmanin ornekleminde bu ilgede 5 okul,
bu okullarda 150 sinif ve brang dgretmeni bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda resmi
ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin motivasyon ve is doyumlarini
etkileyen etkenler; ekonomik etkenler, psiko-sosyal etkenler, oOrgiitsel ve yonetsel
etkenler olmak iizere iic baslik altinda toplanmistir. Ogretmenlerin motivasyon
onceliklerine gore birinci dereceden psiko-sosyal faktorler, ikincisi iktisadi faktorler,
ticlincii sirada orgiitsel ve yonetsel faktorler oldugu saptanmistir. Hem erkek hem de
kadin 6gretmenlerin motivasyon oOnceliklerinde psiko-sosyal faktorlerin birinci sirada

yer aldig1 goriilmiistiir.

Ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel faktorler agisindan dgretmenlerin
beklenti ve gerceklestirme diizeyleri arasinda istatistiksel olarak énemli bir fark oldugu

goriilmiistiir. Buna gore, 6gretmenlerin tiim faktorlerden tatmin olmadiklar1 ve memnun
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olmadig1 saptanmustir. Ogretmenlerin ekonomik beklentileri ve memnuniyet seviyeleri
arasindaki iliski incelendiginde, Ogretmenlerin ekonomik faktorlerden memnun
olmadiklar1  goriilmiistiir. Ogretmenlerin  psiko-sosyal yonlerinin  beklenti  ve
memnuniyet diizeyleri arasindaki iliski incelendiginde, Ogretmenlerin psikososyal
faktorler agisindan beklentilerinin karsilanmadigi ve tatmin edilmedigi goriilmiistiir.
Ogretmenlerin orgiitsel ve yonetsel faktorler agisindan beklenti ve gerceklesme
diizeyleri arasindaki iliski incelendiginde, Ogretmenlerin Orgiitsel ve yonetsel

faktorlerden memnun olmadiklar: da tespit edilmistir.

Firat, (2012) calismasinda vakif ve devlet iiniversitelerinde calisan Ggretim
tiyelerinin mesleki yabancilagsma algilari ile orgiitsel baglilik ve is motivasyon seviyeleri
arasindaki iliskiyi saptamak; iiniversitede c¢alisan Ogretim  gorevlilerin  is
motivasyonlarini, mesleki yabancilagmanin ve Orgiitsel baghligin  etkilerini
degerlendirmek icin kurulan modelleri test etmeyi amaglamistir. Arastirmaya Ege
Universitesi, Dokuz Eyliil Universitesi, Yasar Universitesi, [zmir Ekonomi Universitesi
ve Gediz Universitesi dahil edilmistir. Arastirma &rnegi, bu iiniversitelerde calisan 399
ogretim elemani, Halacoglu (2008) tarafindan gerceklestirilmistir. Aksoy tarafindan
gelistirilen, Meyer ve Allen (1984, 1997) ve Tanriverdi (2007) tarafindan gelistirilen,
tarafindan Tiirkce' den uyarlanan "Yeditepe Mesleki Yabancilasma Olgegi" (YAYO),
"Is Motivasyonu" uygulanmustir. Verilerin analizi yapisal esitlik modeli kullanilarak
yapilmistir. Arastirmanin bulgulari, iiniversitelerde calisan Ogretim gorevlilerinin
orgiitsel baghilik ve is motivasyon diizeylerinin dogrudan mesleki yabancilagma
algilariyla iligkili oldugunu ortaya koymustur. Buna ek olarak, 6gretim elemanlarinin
orgiitsel baghlik diizeyinin ve mesleki yabancilasma algilar1 arasindaki iligskinin is

motivasyonunun kismen araci oldugu saptanmistir.

Kiristi'nin (2013) "Yoneticilerin Yonetim Siirecinde Verdikleri Davranislarin
Calisanlarin Motivasyonunda Etkileri: Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama (Kadikody
Ornegi)" baslikl1 yiiksek lisans tezinde arastirmanin evrenini Milli Egitim Bakanligi'na
bagh Istanbul ilinde Kadikdy ili 2012-2013 akademik yilinda resmi 26 ilk ve orta
dereceli okul ile 77 lise, sans eseri Ornekleme yontemi ile toplam 308 Ogretmen

olusturmustur.
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Arastirmanin sonuglarina gore; Ogretmenin nitelikleri, yas, sube, kidem, medeni
hal, egitim diizeyi, okul calisma siiresi ve personel pozisyonunun planlama, orgiitlenme,
iletisim, koordinasyon, etki ve degerlendirme alt boyutlarim1 etkileyen degiskenler
olmadig tespit edilmistir. Yonetici Davranis Degerlendirme Olcegi; karar verme alt
Olceginde ise yas, egitim durumu, medeni hal, sube, kidem ve caligma siiresine gore

anlaml farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Yoneticinin Davranis Degerlendirme Olgegi ve Motivasyon Seviyesi puanlarinin
Planlama, Organizasyon, Iletisim, Koordinasyon, Etki ve Degerlendirme alt
Olceklerinden elde edilen puanlar arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bu alt
boyutlardan gelen puanlar arttikca, motivasyon seviyesi puanlar da artmistir.
Yoneticinin Davrams Degerlendirme Olgegi'nin Karar Alma alt 6lcedi puanlar ile

Giidiilenme Seviyesi puanlari arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Arastirma sonucunda, 6gretmenin cinsiyeti ve miidiiriin durum degiskenleri;
ogretmenler tarafindan algilanan yonetsel davranislar ve motivasyon diizeyleri {izerinde
anlamli bir farklilik olusturacak diizeyde etkili bir degisken bulunmadigi tespit

edilmistir.

2012-2013 yillar1 arasinda Istanbul ili Pendik ilcesinde bulunan orta 6gretim
Kurumu o6gretmenleri, Kurt'un (2013) "Ortadgretim Ogretmenlerinin Direnisi ile
Orgiitsel Baglhilik Diizeyinin Arasindaki iliski" (istanbul ili Pendik Ilcesi) tezinde bir
arastirma yapilmistir. Bu arastirmada, kiime 6rnekleme yoluyla secilen 25 orta 6gretim

okulunda 282 ortaokul 6gretmeninden olusmustur.

Arastirmanin  sonuglarina gore; orta Ogretim Ogretmenlerinin  degisime
direnislerinde; cinsiyet, yas, medeni hal, gorev, alan, kidem, egitim durumu, okudugu
okul tiirti, okuldaki calisma siiresi, internet erisim seviyesi ve kitap okuma siklig1 gibi
degiskenlere gore anlamli farklilik bulunamamistir. Orta Ogretim Ogretmenlerinin
orgiitsel baghlik diizeyinde; cinsiyet, yas, meslek, alan, kidem, egitim durumu, okul
tiirli, okuldaki ¢alisma siiresi, internet erisim seviyesi ve kitap okuma siklig1 bakimindan

anlamli fark bulunamamistir. Ogretmenlerin orgiitsel baglhlik 6lcegi puanlarina gore,
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medeni durum degiskeni; normatif baglilik alt boyutunda gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli ¢ikmistir. Ogretmenlerin orgiitsel baglilik lcegi,
calisma siirelerine gore; Gruplar arasindaki normatif baghlik alt dlceginde, gruplarin
aritmetik ortalamalar arasindaki farkin anlamli oldugu ancak diger gruplarda fark
olmadig1r bulunmustur. Kitap okuma sikligina gore ogretmenlerin orgiitsel baglilik
puanlar1 skorlart; Gruplar arasinda duygusal baglilik alt 6l¢eginde gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Organizasyonel baglilik olcegi ile
degisim direnci nedeni Olceginin nedeni arasindaki iliskiyi saptamak icin yapilan
Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore; herhangi bir alt boyutta anlamli bir iligki

bulunamamustir.

Abbasoglu (2015) calismasinda oOrgiitsel adaleti, calisanlar arasindaki
kaynaklarin, gelirlerin ve diger deger kaynaklarmin esit paylasimini tanimlayan,

caligsanlar1 birbirinden ayirmayan ve esit muameleyi yapmak olarak aciklamistir.

Bu tez calismasinda, orgiitsel adaletin tiim boyutlar1 ayrintili olarak ele alinmig
ve kisilerin motivasyon seviyeleri ile iligkili oldugu tespit edilmistir. Saglik sektoriinde
faaliyet gosteren ©Ozel kurum ve kuruluslara orgiitsel olarak adaleti uygulamak ve
iyilestirme siirecine destek saglamak igin gerekli tavsiyeleri vermek amaclanmistir.
Boylece, calisanlarin adalet algilar1 artacak ve motivasyon seviyeleri bununla orantili

olarak artig gosterecegi diisiiniilmiistiir.

Yapilan bu tez caligmasinda, saglik personelinin orgiitsel adalet algilamasinin
motivasyon lizerindeki etkisini belirlemek amaclanmistir. Arastirma bolgesi olarak,
Sivas ilinde faaliyet gdsteren kamu hastanelerinde calisan saglik personelleri secilmistir.
Calisma Anket formu ile, 620 ¢alisana ve 600 saglik personeli i¢in uygulanmis ve %
96,7'lik bir form grafigi elde edilmistir. Orgiitsel adalet ve motivasyon boyutlari
arasindaki iliski incelenmis ve bu iligkinin tiim boyutlarinin diisiik seviyede ayn1 oldugu

tespit edilmigtir.

Veriler SPSS 15,0 programu ile analiz edilmis, verilerin Olgiilmesi icin T testi,

ANOVA testi, Korelasyon-Regresyon analizleri ve Tukey HSD yapilmistir.
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Arastirma sonucuna gore; Orgiitsel Adaletin, motivasyonu %9,4 oraninda

etkiledigi saptanmistir.

Latifoglu (2015) tarafindan yapilan c¢alismada, yonetimsel motivasyonel dil
kullaniminin organizasyonel sadakate olan etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla yonetim
binalarinda calisan personelin algilamalarina gore, Caykur Genel Miidiirliigii ve dokuz

cay fabrikas1 Genel Miidiirliigii tarafindan hazirlanmistir.

Bir veri toplama araci olarak; "Kisisel Bilgi Formu", "Orgiitsel Baglilik Olcegi"
ve "Motivasyonel Dil Olgegi" kullanilmistir. Caykur Genel Miidiirliigii'nde calisan 254
personele ve dokuz cay fabrikasina anket uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS
programina aktarildiktan sonra; frekans, ylizde analizi, korelasyon analizi, ¢oklu

regresyon analizi, tek yonliit ANOVA ve t testi analizi yapilmistir.

Yapilan bu tez ¢alismasinin vakasi incelendiginde, orgiitsel baglilik bilesenleri
ile demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni hal, egitim diizeyi, unvan, gelir ve
calisanin memleketi) arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna ek olarak,
calisanlarin orgiitsel bagliligi ile yoneticilerin motivasyon dili kullanim1 arasindaki iliski
incelendiginde, motivasyonel dil teorisinin alt unsurlari ile orgiitsel baglilik alt unsurlari

arasinda etkili bir iligki bulundugu tespit edilmistir.

Yapilan calismada elde edilen sonu¢ ve verilere gore, calisanlarin oOrgiitsel
baglilik alt boyutlarini etkileyen demografik faktorler incelendiginde anlamli sonuglar
veren ii¢ faktor belirlenmistir. Bunlar; cinsiyet, medeni hal ve calisanlarin dogup
biiytidiikleri memleketleridir. Arastirmada bir diger bulgu ise; "empatik dil" boyutu,
orgiitsel baglilik alt boyutlarini, yoneticilerin motivasyonel dil kullaniminin alt

boyutlarindan etkiledigi gozlemlenmistir.

Bu tez calismasina gore; Empati dili Caykur Genel Miidiirliigiinde calisan
yoneticilerinin kullanimi arttikca, calisanlarin duygusal, devam eden ve normatif

baglilik diizeylerinde artis gosterdigi goriilmiistiir.
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2.5.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Bu boliimde konumuzla iliskili yurt disinda yapilmis ¢alismalara iliskin bilgiler

ozet seklinde ele alinmistir.

Sylvia ve Hutchison (1985) " Bayan Johnson'un Ogretisini yapan sey nedir?
Calismasim1 Amerika'da Oklahoma’da, orta Olgekli bir sehirde 167 Ogretmenle
Motivasyon Calismas1 yapilmistir. Calismada 37 kisilik tutum ifadesi iceren bir 6lgek
kullanilmistir. Bu calismada sosyal degiskenler, mesleki destek, olumlu iliskiler, icsel
faktorler, iicretler, uygun sorumluluk seviyeleri, gelisim firsatlari, is giivenligi, is
beklentileri ve is yiikii vb. konular bu ¢alismada vurgulanmistir. Ogretmenlerin islerinde
motive olmalarinda, yeni fikirler, uygun sorumluluk diizeyleri, uygun iicret seviyesi ve

Ozgiirliik gibi konulara bu ¢alismada dikkat ¢cekilmistir.

Bu arasgtirmanin sonucunda ise, ogretmenler islerine daha motive olmalar icin
1yl licret almalar1 ve yaptiklart isten beklentilerini almalar takdirinde, islerine daha
fazla odaklanacaklari, boylece Orgiite olan bagliliklar1 da artis gOsterecegi sonucuna

varilmistir.

Curtis, Upchurch ve Severt (2009), "Calisanlarin Motivasyonu ve Orgiitsel
Baglhilik: Istege Bagli ve Olmayan Restoran Calisanlarmin Karsilastirilmasi”, adl
caligmasindan, restoran c¢alisanlarindan 104 c¢alisan ile birlikte bu calismay1 bir 6rnek
olarak gerceklestirmistir. Arastirmada 12 motivasyon Olcegi ve 9 oOrgiitsel baglilik

Olcegi maddesi kullanmistir.

Bu calismanin sonucunda ise, ¢alisanlarin islerine ve orgiitsel bagiyla ilgili ilging
sonuglara varilmistir. Bu sonuglar su sekildedir;
e (Calisanlar bahsis aldiklar1 takdirde oOrgiite daha baglhh olduklar1 tespit
edilmistir.
¢ Kisilerin islerine daha motive olmalar1 i¢in yiiksek iicret almalar1 gerektigi

tespit edilmistir.
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e (Calisanlar ickili ve sigarali ortamlarda ¢alistiklarinda, bu farkliliklar kizlara

ve erkeklere gore farkliliklar goriildiigi tespit edilmistir.

Bentea ve Corina (2012), 201 Rumen &gretmenle "Ogretmenlerin Is Giidiileri
icin Baz1 Belirleyici Faktorler" adli calismay1 gergeklestirmistir. Bu arastirmada, temel
ihtiyaclar arasindaki iliski, ise yonelik tutumlar, is doyumu ve diger degiskenler (yas,
cinsiyet, hizmet siiresi) vb. gibi konular, Ogretmenler agisindan motivasyonlari
incelenmistir. Bu calismanin  bir diger amaci, Ogretmenlerin calistiklar is
motivasyonunun verimliligini artiran baz1 potansiyel faktorleri belirleyerek

ogretmenlerin ¢alisma motivasyonunu artiracak tutumlar1 kesfetmektir.

Bu calismanin sonucunda; erkek Ogretmenlerde, is iliskilerinin kadin

ogretmenlerden daha onemli oldugu sonucuna varilmistir.

Bang, Ross ve Reio (2013), "Motivasyondan Goniilliilerin Kar Amaci Giitmeyen
Kuruluslarda Orgiitsel Bagliligina ve Is Motivasyonuyla Olan Iliskisi" adl1 ¢alismada,
Amerika'daki 22 spor organizasyonunda 214 kisiden olusan ornek bir grup ile birlikte
gerceklestirmistir.  Bu  ¢alismanin  amaci; kar amaci  glitmeyen  spor
organizasyonlarindaki goniillillerin mesleki doyum araciligindaki rolii ile 1ilgili

motivasyonu ve orgiitsel bagliligi ile iligkisini incelemek amaclanmustir.

Arastirma bulgularima gore; i doyumunun motivasyon ve duygusal baglilik
tizerindeki rolii, yapisal esitlik modeli analizlerinin sonuclari ile kismen dogrulanmistir.
Goniilliilerin  motivasyonunun duygusal baglilik {izerinde dogrudan etkisi oldugu
bulunmustur. Is doyumunun kismen degerler ve duygusal baghlik arasindaki iliskiden

kaynaklandig tespit edilmistir.

Santisi, Magnano, Hichy ve Ramaci (2014), 28-67 yaslar1 arasinda ilkogretim
ve ortadgretim okullarinda c¢alisan toplam 210 Italyan ogretmenle birlikte
"Ogretmenlerde Ust Biligsel Stratejiler ve Is Motivasyonu: Ampirik Bir Caligma"
baslikli bir arastirma yapmistir. Calismanin amaci, iist biligsel stratejilerin kullanimu ile

Ogretme ve ¢alisma motivasyonu arasindaki iliskiyi dogrulamaktir.
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Bu aragtirmanin sonucuna gore; {iist-biligsel tutumlar ile is motivasyonu ve

memnuniyeti arasinda pozitif bir korelasyon bulundugu tespit edilmistir.



III. BOLUM

3. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci, onemi ve problem ciimlesi, arastirma modeli,
arastirmada kullanilan metot ve teknikler, arastirma evreni ve Orneklemi, verilerin
toplanmasi, veri toplama araclari, arastirmanin varsayimlari, arastirmanin sinirliliklari,
verilerin analizi, arastirmanin hipotezleri ve giivenilirlik analizleri incelenmistir.
Motivasyon ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemeye, bunun yaninda
motivasyon ve Orgiitsel baghlik alt boyutlarinin, demografik 6zelliklere (Cinsiyet, Yas,
Egitim Durumu, Medeni Durum, Aylik Gelir Seviyesi ve Calisilan Departman) gore
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymaya yonelik bir alan arastirmasi

yapilmustir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmada Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Ercan Havalimam ¢aligsanlarinin
motivasyon diizeyleri ve Orgiitsel bagliliklart arasindaki iliskiyi incelemek
amacglanmistir. Ayrica bu aragtirma, motivasyon ve Orgiitsel baglhlik alt boyutlarinin
demografik ozelliklere (Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Medeni Durum, Aylik Gelir
Seviyesi ve Calisilan Departman) gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymayi

amaclamaktadir.

3.2. Aragtirmanin Onemi

Arastirma uygulamasinda katilimcilarin cogunlugunu Kuzey Kibris Tiirk

Cumhuriyeti yerel halkinin olusturmasiyla, calismanin yerel halk i¢in 6zgiin deger
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yaratan bir ¢alisma olacagi diisliniilmektedir. Ayrica 6zgiin deger yaratan bir arastirma
olmasi sebebi ile ileride bu konuda yapilacak arastirmalarda da yonlendirici olabilmesi

acisindan bu arastirmanin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

3.3. Arastirmanin Problem Ciimlesi

Arastirma “Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Ercan Havalimani ¢alisanlarinin
motivasyon ve orgiitsel bagliliklar1 arasinda iliski var midir?” sorusuna cevap bulmak

amaci ile olusturulmustur.

3.4. Arastirmada Kullanilan Metot ve Teknikler

Motivasyon ve orgiitsel baglilik alt boyutlarinin, demografik ozelliklere
(Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Medeni Durum, Aylk Gelir Seviyesi ve Calisilan
Departman) gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymaya ve motivasyon ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemeye yonelik bir alan arastirmasi yapilmaistir.
Calismanin teorik kisminda kaynak tarama teknigi kullamilmistir. Kaynak taramasi
yapilirken kiitiiphane, kitap, dergi, tez, makale, internet araciligi ile elde edilen yerli ve
yabanci kaynaklardan yararlanilmistir. Calismanin uygulama asamasinda ise caligsma

on

verileri; ’Orgiitsel Baglilik Olcegi’" ve *Motivasyon Olcegi’ kullanilarak anket yontemi

uygulanmustir.

3.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evreninde, 2017 Yilinda Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti
Lefkosa’ya bagl bolgede bulunan Ercan Havalimaninda yer alan 15 farkli departmanda
aktif olarak calisan 1500 kisiden 832 calisana ulasilmistir. Doldurulan 832 anketten 21
tanesi yanlis ve eksik doldurulma gibi sebeplerden dolayr degerlendirmeye dahil

edilmeyip, 811 anket arastirmada degerlendirilmistir.
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3.6. Verilerin Toplanmasi

Arastirma verilerinin toplanabilmesi i¢in Kuzey Kibris Tiirk Cumbhuriyeti
Lefkosa’ya bagli bolgede bulunan Ercan Havalimani Sivil Havacilik Dairesi
Baskanligi’'ndan (10.02.2017 tarihli onay1) gerekli izinler alinarak bilgileri dahilinde
olcekler uygulanmistir (Ek6). Kullanilan Olcekler icin ise, gerekli izinler hem e-mail

yoluyla hem de telefon araciligiyla teyit edilerek alinmistir.

3.7. Veri Toplama Araclari

Arastirmada bagimli degisken olan calisanlarin motivasyon ve orgiitsel baglilik
diizeylerini 6lcmek icin olarak iki farkl 6lgek kullanilmistir. Bunlar; motivasyon ol¢egi

ve orgiitsel baglilik olcegidir.

Arastirma ile ilgili veriler, arastirmaya katilanlarin demografik bilgilerinin yer
aldig1 6 soruluk bilgi formu (Ek2), 30 soruluk Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri (Ek3)
ve 17 soruluk Orgiitsel Baghlik 6lcegi (EkS) aracilign ile toplanmistir.

Arastirmanin uygulama asamasinda kullanilan anket ¢alismasinin ilk kisminda
yer alan bagimsiz degisken olan demografik ozellikleri belirleyen sorular; cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim diizeyi, aylik gelir seviyesi, calisilan departman ile ilgili

olmak iizere 6 sorudan olusmaktadir.

Motivasyon Olcegi;

Arastirmada katilimcilarin motivasyon diizeylerinin tespiti i¢cin Motivasyon
Olgegi kullamlmistir. Narin Sen’in 2010 senesinde hazirladigi “Cocuk Servisinde
Calisan Hemsirelerin Motivasyon Diizeyi Ve Etkileyen Faktorler” adli yiiksek lisans tez
calismasinda kullanmis oldugu bu 6lgek, R.W.Scholl ve J.E.Barbuto tarafindan 1998
yilinda gelistirilmis, Tiirkce’ye cevrimi Necla Dolek tarafindan yapilmis ve Tiirk
toplumuna uygulanmistir. 7°1i (1 kesinlikle katilmiyorum, 7 kesinlikle katiliyorum, iki

say1 arasindaki rakamlar ise; “2, 3, 4, 5, 6” katilim seviyesini belirtmektedir) likert
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tiirtinde bir ol¢ektir. 30 sorudan olusan 6lcegin 5 alt grubu bulunmaktadir. Bu gruplari

belirleyen soru ifadeleri ise su sekildedir:

Ig benlik kavramu alt grubu (19, 20, 21, 22, 23, 24)
Dis benlik kavrami alt grubu (13, 14, 15, 16, 17, 18)
Icgiidiisel siireg alt grubu (1, 2, 3, 4, 5, 6)

Aragsal siireg alt grubu (7, 8,9, 10, 11, 12)

Hedef i¢sellestirme alt grubu (25, 26, 27, 28, 29, 30)

Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri alt gruplarinin tanimlanmasi ise su sekildedir:

1.

1l.

iii.

1v.

I¢ benlik kavrami alt grubu: Kisilerin dis cevrenin takdirine veya begenisine
ihtiyac duymadan, kendi istekleri ile harekete gec¢melerini saglayan
davraniglar sergileyerek tatmin olmak istemeleridir.

D1s benlik kavrami alt grubu: Kisilerin dis ¢evre tarafindan takdir edilerek,
saygi gorerek ve begeni kazanarak tatmin olmak istemeleridir.

Icgiidiisel siire¢ alt grubu: Kisilerin herhangi bir 6diil karsihig beklemeden
kendi istekleri ile harekete gecip davranis sergileyerek tatmin olmak
istemeleridir.

Aracsal siire¢ alt grubu: Kisilerin yapacak oldugu islerde onlar1 harekete
geciren etkenlere (prim, terfi v.b) 6nem vererek tatmin olmalaridir.

Hedef i¢sellestirme alt grubu: Kisilerin ¢alistiklart kurumun deger ve amagclari
ile kendi deger ve amaglar1 arasinda biitiinliik kurarak hareket etmesi ile

tatmin olmalaridir.

Bu aragtirmada olcegin gecerlilik ve giivenilirligine bakilmis Cronbach's Alpha

0,833 bulunmustur.

Orgiitsel Baghilik Olgegi;

Aragtirmada katitlimcilarin orgiitsel baglhilik diizeylerinin tespiti icin Orgiitsel

Baglilik

Olcegi kullanilmigtir. Burak Nedim Aktas’in 2014 yilinda hazirladig

“Yoneticilerin Motive Etme Egilimlerinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi” adli

Doktora Tezi Arastirma Onerisi calismasinda kullanmis oldugu bu 6lcek, Meyer ve

Allen (1984-1997) tarafindan gelistirilmis 5°li (1 kesinlikle katilmiyorum, 5 kesinlikle
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katiliyorum, iki say1 arasindaki rakamlar ise “2, 3, 4” katilim seviyesini belirtmektedir)

likert tiiriinde bir 6lgektir.

Bu arastirmada 0lcegin giivenilirlik ve gegerliligine bakilmis Cronbach’s Alpha

0,864 olarak bulunmustur.

Orgiitsel baglilik 6lcegi 3 gruplu bir yapi olusturmustur. Bu gruplara gore
maddelerin dagilimi su sekildedir:

e Duygusal Baglilik: D4, D6, D5, D2, D3, D41

e Devamli Baghlik: D10, D8, D9, D12, D11, D7

e Normatif Baghilik: D17, D16, D15, D14, D13

Orgiitsel Baglilik Olcegi alt gruplarinin tanimlanmasi ise su sekildedir:
Duygusal Baglhlik: Kisilerin ¢alistiklar kuruma goniilden baghilik hissederek o

kurumda kalmay1 tercih etmeleridir.

Devamli  baglilhik: Kisilerin  calistiklart  kurumdan — aynldigit  zaman
karsilasacaklart zorluklar1 diisiinerek (Ornegin; maddi zorluklar, sosyal giivenlik

imkanlar1, emeklilik v.b) ¢alistiklar1 kurumda kalmayi tercih etmeleridir.

Normatif Baghlik: Kisilerin calistiklar1 kurumda kalmayi kendilerine ahlaki
acidan zorunluluk olarak gormeleri sebebi ile o kurumda kalmayi tercih etmeleridir.
Ornek olarak, calistign kurum tarafindan 6grencilik doneminde kendisine burs saglanan
bir kisinin kendisini kuruma kars1 bor¢lu olarak hissederek, kurumda kalmay1 vicdani

olarak zorunlu hissetmesi verilebilmektedir.

3.8. Arastirmanin Kisitlari

Arastirma verileri, 2017 Yilinda Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Lefkosa’ya

bagl bolgede bulunan Ercan Havalimaninda yer alan 15 farkli departmanda aktif olarak

calisan 811 calisanin goriisleri ile simirlidir.
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Arastirma, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Lefkosa’ya bagli bolgede bulunan

Ercan Havalimanini kapsamaktadir.

Arastirma, katilimcilarin demografik bilgilerinin yer aldigi 6 soruluk bilgi
formu, 30 maddeden olusan motivasyon ve 17 maddeden olusan orgiitsel baglilik ol¢egi

olan bilgi toplama araclar1 sayesinde elde edilen veriler ile sinirhdir.

Arastirmanin  veri toplama asamasinda karsilasilan en biiyiik giicliik
katilimcilarin is yogunluklarinin olmadig1 zamani yakalama konusunda yasanmuistir.
Katilimcilarin uygun zamanlarini yakalayabilmek i¢in onlarla sik sik ayni ortamda

bulunulmaya calisilmistir.

Cogunlugunu Kuzey Kibris Tiitk Cumbhuriyeti yerel halkimin olusturdugu
katilimcilarin anket uygulamasi sirasinda herhangi bir sorun yasanmamasi igin
uygulama esnasinda siirekli katilimcilarin yanlarinda bulunulmaya ve gerekli

aciklamalar1 yapmaya gayret gosterilmistir.

3.9. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir:

i. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, ankette yer alan sorulara samimi ve diiriist bir
sekilde yanit verdikleri varsayilmaktadir.

il. Arastirmaya katilan calisanlarin, yapilan ¢alismanin temel kavramlar: olan
motivasyon diizeyi ve orgiitsel baglilik terimleri hakkinda bilgi sahibi

olduklar1 varsayilmaktadir.

3.10. Verilerin Analizi

Arastirma verileri anket yontemi ile toplanmistir. Toplanan veriler SPSS

(Statistical Package for Social Sciences) 23,0 paket programu ile analiz edildikten sonra
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betimsel analizler (frekans, yiizde), t testi, ANOVA testi ile korelasyon analizi
yapilmigtir. ANOVA testi sonucu anlamli ¢ikan degiskenler arasindaki farkliligin

kaynagini tespit etmek icin ise, Tukey HSD testi kullanilmistir.

3.11. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmamizda asagida belirlenen hipotezler kapsaminda, Motivasyon ve

Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 sorgulanacaktir.

H1: Motivasyon ile Orgiitsel Baglilik arasinda anlaml bir iliski vardur.

H2: Motivasyon ile Duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3: Motivasyon ile Devamli baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4: Motivasyon ile Normatif baghlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

HS: Orgiitsel baghlik ile I¢ giidiisel motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir
H6: Orgiitsel baglilik ile Aragsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H7: Orgiitsel baglilik ile Dis benlik motivasyon arasinda anlaml bir iliski vardir.
HS: Orgiitsel baglilik ile i¢ benlik motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.

H9: Orgiitsel baglilik ile I¢sellestirme motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardar.

Ayrica arastirmamizda asagida belirtilen hipotezler kapsaminda, Motivasyon ve
Orgiitsel Baglilik alt boyutlariin Demografik degiskenlere gore anlamli farklilasip
farklilasmadig1 sorgulanacaktir.

H10:Motivasyon alt boyutlar1 Cinsiyet degiskenine gore anlaml farklilik gosterir.
H11:Motivasyon alt boyutlar1 Medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik
gosterir.

H12:Motivasyon alt boyutlar1 Yas degiskenine gore anlamli1 farklilik gosterir.
H13:Motivasyon alt boyutlar1 Egitim durumu degiskenine gore anlamli farklilik
gosterir.

H14:Motivasyon alt boyutlar1 Aylik gelir seviyesi degiskenine gore anlamli farklilik
gosterir.

H15:Motivasyon alt boyutlar1 Calisilan departman degiskenine gore anlamli farklilik

gosterir.
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H16:Orgiitsel baglhlik alt boyutlar1 Cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.
H17:Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 Medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik
gosterir.

H18:Orgiitsel baghilik alt boyutlar1 Yas degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.
H19:Orgiitsel baghilik alt boyutlar1 Egitim durumu degiskenine gore anlamli farklilik
gosterir.

H20:Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 Aylik gelir seviyesi degiskenine gore anlamli
farklilik gosterir.

H21:Orgiitsel baghlik alt boyutlari Calistlan departman degiskenine goére anlamli

farklilik gosterir.

3.12. Motivasyon ve Orgiitsel Baglilik Olgegi Giivenilirlik Analizleri

Arastirmanin anket boliimiinde kullanilan motivasyon 6l¢egin tiim alt 6l¢eklerini
(5 alt olcek) ve orgiitsel baghlik Olceginin tiim alt dlceklerini (3 alt Olcek) iceren

giivenilirligi ve gegerliligi icin yapilan faktor analizinin sonuglart agsagida gosterilmistir.

Tablo 3.1: Anket motivasyon ve orgiitsel baglilik 6lcek sorularinin giivenilirlik testi

Olcekler Cronbach’s Alpha ifade Sayisi
Motivasyon Olgegi 0,833 30
Orgiitsel Baglilik Olcegi 0,864 17

Arastirma katilimcilarinin motivasyon ve orgiitsel baglilik seviyelerini 6l¢gmek
icin kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik analizlerinin sonuglarina bakildiginda motivasyon
Olcegi giivenilirlik analizi Cronbach’s Alpha degeri 0,833, orgiitsel baghlik olcegi
giivenilirlik analizi Cronbach’s Alpha degeri ise 0,864 olarak bulunmustur. Bu sonuglar

1s5181nda Slgeklerin giivenilir oldugu tespit edilmistir.



IV. BOLUM

4. BULGULAR, SONUCLAR VE YORUMLAR

Bu boliimde; ¢alisanlarin motivasyon diizeyi ve orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla 2017 yilinda Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Lefkosa’ya
bagli bolgede bulunan Ercan Havalimaninda calisanlarin doldurdugu anketlerden
yararlanilmistir. Calisan 811 kisi tarafindan doldurulan anket degerlendirmeye
alinmistir. Bu anketlerden toplanan veriler istatistiksel yontemlerle analiz edilip, analiz

sonucu elde edilen bulgular yorumlanmustir.

4.1. Calisanlarin Demografik Dagilimi

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gére dagilimi Tablo 4,1 de sunulmustur.

Tablo 4.1: Demografik ozelliklere ait frekans bulgulari

DEMOGRAFIK OZELLiKLER SECENEKLER N %0
. Erkek 493 60,8
Cinsiyet
Kadin 318 39,2
18-27 yas 345 42,5
28-37 yas 248 30,6
Yas 38-47 yas 166 20,5
48 yas ve lizeri 52 6,4
Orta 6gretim- Lise 209 25,8
... Onlisans 192 23,7
Egitim Durumu .
Lisans 202 24.9
Lisansiistii 208 25,6
Evli 320 39,5
Medeni Durum Bekar 452 55,7
Dul 39 4.8
2000TL ve alt1 90 11,1
. . 2001-4000 TL 570 70,3
Aylik Gelir Seviyesi 4001-6000 TL 129 15.9

6001 TL ve iizeri 22 2,7
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Tablo 4.1 (devam): Demografik 6zelliklere ait frekans bulgular

DEMOGRAFIK OZELLiKLER SECENEKLER N %
Hava Trafik Sube Amirligi 47 5,8
Meydan Haberlesme Sube Amirligi 59 7,3
Idari Isler Sube Amirligi 43 5,3

Calisilan Departman Handling(Yer hizmetleri ) Isletmeleri 165 20,3
Restoran&Cafe 268 33,0
Duty Free Shop 78 9,6
Diger 151 18,6

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine gore elde edilen bulgular;

i.

ii.

iii.

1v.

Vi.

Vii.

Katilimcilarin %60,8’1 erkek, %39,2’si kadindir.

Katitlimcilarin =~ %42,5°’1  18-27 yas grubundadir, %30,6’s1 28-37 yas
grubundadir, %?20,5°’1 38-47 yas grubundadir ve %6,4’u 48 yas ve lizeri
grubundandir.

Katilimcilarin - %25,8’1 orta Ogretim-lise mezunudur, %?23,7’si Onlisans
mezunudur, %24,9’u lisans mezunudur ve %?25,6’s1 lisansiistii mezunudur.
Katilimcilarin %39,5°1 evlidir, %55,7’si bekardir ve %4,8’1 duldur.
Katilimcilarin  %34’ti gida- hizli tiikketim faaliyet alani olan isletmede
caligmaktadir, %30’u hizmet sektoriinde faaliyet alam1 olan isletmede
calismaktadir ve %36’s1 ise diger faaliyet alanlarinda olan isletmelerde
calismaktadir.

Katilimeilarin %11,1°1 2000TL ve alti aylik gelirdedir, %70,3’ii 2001-4000
TL aylik gelirdedir, %15,9’u 4001-6000 TL aylik gelirdedir ve %2,7’si 6001
TL ve iizeri aylik gelirdedir.

Katilimcilarin - %20,3’ii Handling(yer hizmetleri) Isletme departmaninda,
%7,3’it Meydan Haberlesme Sube Amirligi departmaninda, %35,3’ii Idari Isler
Sube Amirligi departmaninda, %5,8’i Hava Trafik Sube Amirligi
departmaninda, %33’ii Restoran & Cafe departmaninda, %9,6’s1 Duty Free
Shop departmaninda, %18,6’s1 diger secenegi altinda Meydan Isletme Sube
Amirligi, Meydan Itfaiye Sube Amirligi, Teknik isler Sube Amirligi, Hava
Yolu Ofisleri, Bankacilik Ve Doviz 1slemleri, Havalimani1 Kargo Hizmetleri,
Ilkyardim Noktas1, Kayip Veya Hasarli Esya Biirolar1 ve Havalimani Otopark

Hizmetleri departmanlarinda ¢alismaktadir.
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Tablo 4.2: Calisanlarin motivasyon alt boyutlarina ait ortalama ve standart sapma

bulgulari
ic giidiisel Aragsal Dis benlik ic benlik fesellestirme
motivasyon motivasyon motivasyon motivasyon
Ortalama 3,80 4,56 4,63 5,34 4,45
Std. Sapma 1,59 1,29 1,87 1,39 1,62
N 811 811 811 811 811

Calisanlarin - motivasyon oOl¢eginden icgiidiisel motivasyon diizeylerinin
ortalamas1 3,80, standart sapmasi 1,59’ dur. Bu sonuca gore calisanlarin icgiidiisel
motivasyon diizeyleri kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum cevaplari arasinda

oldugu i¢in diisiik diizeydedir.

Calisanlarin motivasyon 0Ol¢eginden aracsal motivasyon diizeylerinin ortalamasi
4,56, standart sapmasi 1,29’ dur. Bu sonuca gore calisanlarin aragsal motivasyon

diizeyleri katilmiyorum ve kararsizim cevaplari arasinda oldugu i¢in orta diizeydedir.

Calisanlarin  motivasyon Olgeginden dis benlik motivasyon diizeylerinin
ortalamas1 4,63, standart sapmasi 1,87’dir. Bu sonuca gore calisanlarin dis benlik
motivasyon diizeyleri katilmiyorum ve kararsizim cevaplar1 arasinda oldugu icin orta

diizeydedir.

Calisanlarin  motivasyon oOlceginden i¢ benlik motivasyon diizeylerinin
ortalamas1 5,34, standart sapmasit 1,39’ dur. Bu sonuca gore calisanlarin i¢ benlik
motivasyon diizeyleri kararsizim ve katilmiyorum cevaplar1 arasinda oldugu icin orta

diizeydedir.

Calisanlarin  motivasyon Olceginden igsellestirme motivasyon diizeylerinin
ortalamas1 4,45, standart sapmast 1,62°dir. Bu sonuca gore c¢alisanlarin icsellestirme
motivasyon diizeyleri katilmiyorum ve kararsizim cevaplart arasinda oldugu icin orta

diizeydedir.
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Tablo 4.3: Calisanlarin cinsiyet degiskeni ve motivasyon alt boyutlarina ait betimsel

analiz bulgular

Icgiidiisel Aracsal Dis benlik i¢ benlik

Cinsiyet motivasyon  motivasyon motivasyon motivasyon G2 TG

.. Ortalama 3,85 4,57 4,55 5,26 4,42
% Std. Sapma 1,49 1,25 1,36 1,35 1,44
2N 493 493 493 493 493

= Ortalama 3,73 4,54 4,76 5,45 4,50
S Std. Sapma 1,74 1,35 2,46 1,43 1,86
M ON 318 318 318 318 318

£ Ortalama 3,80 4,56 4,63 5,34 4,45
% Std. Sapma 1,59 1,29 1,87 1,39 1,62
2 N 811 811 811 811 811

Motivasyon alt Olgeklerinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigi t

testine gore incelenmis ve sonuglar Tablo 4,4’ de verilmistir.

Tablo 4.4: Calisanlarin motivasyon alt 6l¢ekleri ile cinsiyet degiskenine ait t testi bulgular1

Anlamlilik
F Sig. t f (sig-2.)

Iggiidijsel Kabul edilen esit farklar 0,90 0,34 1,08 809 0,28
Motivasyon Kabul edilmeyen esit farklar 1,04 599,44 0,30
Aragsal Kabul edilen esit farklar 0,42 0,52 0,27 809 0,78
motivasyon Kabul edilmeyen esit farklar 0,27 638,30 0,79
Dis benlik Kabul edilen esit farklar 11,68 0,00 -1,56 809 0,12
motivasyon Kabul edilmeyen esit farklar -1,39 44298 0,17
I¢ benlik Kabul edilen esit farklar 0,14 0,71 -1,94 809 0,05
motivasyon Kabul edilmeyen esit farklar -1,92 648,66 0,06
Igsellestirme Kabul edilen esit farklar 8,60 0,00 -0,64 809 0,52

Kabul edilmeyen esit farklar -0,61 556,28 0,55

Tablodaki icgiidiisel motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin cinsiyet
degiskenine gore icgiidiisel motivasyon boyutunda anlamli bir fark olmadig
goriilmektedir.

(F(809)=0,90 p>0,05)

Tablodaki aracsal motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin cinsiyet
degiskenine gore aragsal motivasyon boyutunda anlamli bir fark olmadig
goriilmektedir.

(F(809)20,42, p>0,05)
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Tablodaki dis benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin cinsiyet
degiskenine gore dis benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark olmadigi
goriilmektedir.

(F(gog)zl 1,68, p>0,05)

Tablodaki i¢ benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin cinsiyet
degiskenine gore i¢c benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir.

(F(gog)zo, 14, p<0,05)

Tablodaki igsellestirme motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin
cinsiyet degiskenine gore i¢sellestirme motivasyon boyutunda anlamli bir fark olmadigi
goriilmektedir.

(F809)=8.6, p>0,05

Motivasyon alt 6l¢geklerinin medeni durum, yas, egitim, gelir diizeyi ve ¢alistig
departmana gore farklilik gosterip gostermedigi ANOVA testi ile incelenmistir.

Sonuglar Tablo 4.5’de goriilmektedir.
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Tablo 4.5: Calisanlarin motivasyon alt dl¢ekleri ile demografik degiskenlere ait

ANOVA analiz bulgular1

ANOVA F testi Sig

Medeni Durum 4,07 0,02

Yas 3,72 0,01

I¢giidiisel motivasyon Egitim 0,72 0,54
Gelir 3,54 0,01

Departman 3,28 0,00

Medeni Durum 2,35 0,88

Yas 5,03 0,00

Aragsal motivasyon Egitim 1,35 0,26
Gelir 4,68 0,00

Departman 3,11 0,00

Medeni Durum 1,17 0,31

Yas 2,75 0,04

Dis benlik motivasyon Egitim 1,89 0,13
Gelir 2,85 0,04

Departman 1,43 0,13

Medeni Durum 4,66 0,01

Yas 8,09 0,00

I¢ benlik motivasyon Egitim 3,11 0,03
Gelir 3,24 0,02

Departman 7,99 0,00

Medeni Durum 11,87 0,00

Yas 11,56 0,00

Icsellestirme Egitim 21,12 0,00
Gelir 3,83 0,01

Departman 11,41 0,00

Tablodaki motivasyon alt boyutlar1 ile demografik degiskenlere ait ANOVA

analiz bulgular1 incelendiginde asagida belirtilen sonuclar elde edilmistir:

Katilimcilarin medeni durum degiskenine bakildiginda I¢ Giidiisel, I¢c Benlik ve

Icsellestirme motivasyonlarinda anlamli farklilik goriilmektedir.

Katilimcilarin yas degiskenine bakildiginda motivasyonun tiim alt dlgeklerinde

anlamli farklilik goriilmektedir.

Katilimcilarin  egitim  seviyesi degiskenine bakildiginda I¢c Benlik ve

Icsellestirme motivasyonlarinda anlamli farklilik goriilmektedir.
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(@)

Katilimcilarin gelir seviyesi degiskenine bakildiginda motivasyonun tiim alt

Olceklerinde anlamli farklilik goriilmektedir.

Katilimcilarin calisilan departman degiskenine bakildiginda, Icgiidiisel, Aracsal,

I¢ Benlik ve Igsellestirme motivasyonlarinda anlamli farklilik goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumuna gore farklihlk goOsteren motivasyon alt

boyutlarina ait bulgular tablo 4.6’da gosterilmektedir.

Tablo 4.6: Calisanlarin motivasyon alt 6l¢ekleri ile medeni duruma ait post hoc

bulgulari
Post Hoc Tests
Tukey HSD
. Mean td. .

Dependent Variable Difference (I-J) Error Sig.
Evii Dul -,58519 298 123
I¢ Giidiisel Motivasyon Bekar Dul 230186 295 562
Dul Evli ,58519 298,123
Bekar 0,30186 295,562
Evii 25687 260,584
I¢ Benlik Motivasyon Bekar Dul 04737 256 981
Dul Evli -,25687 260,584
,04737 ,256 981
Evii 03455 301,982
I¢sellestirme Motivasyon Bekar Dul ~.50098 297 211
Dul Evli -,05455 ,301 982
Bekar ,50098 297 211

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablodaki iggiidiisel motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin medeni

durum degiskenine gore iggiidiisel motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu

goriilmektedir. Bu fark yapilan post -hoc analizine gore evli ve bekar olan katilimcilar

arasinda ortaya ¢ikmaktadir (p<0,037). Bekar olanlarin evli olanlara gore daha yiiksek

icgiidiisel motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(2-808=4,07, p<0,05)
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Tablodaki i¢ benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin medeni
durum degiskenine gore i¢ benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore evli ve bekar olan katilimcilar
arasinda ortaya ¢ikmaktadir (p<0,007). Evli olanlarin bekar olanlara gére daha yiiksek
i¢ benlik motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(2-308y=4,66, p<0,05)

Tablodaki i¢sellestirme motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin medeni
durum degiskenine gore igsellestirme motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore evli ve bekar olan katilimcilar
arasinda ortaya ¢ikmaktadir (p<0,000). Evli olanlarin bekar olanlara gore daha yiiksek
i¢sellestirme motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(2_303)21 1,87, p<0,05)

Katilimcilarin yaslarina gore farklilik gosteren motivasyon alt boyutlarina ait

bulgular tablo 4.7°de gosterilmektedir.

Tablo 4.7: Calisanlarin motivasyon alt 6lcekleri ile yas degiskenine ait post hoc

bulgulari
Post Hoc Tests
Tukey HSD
Mean Difference (I-
Dependent Variable 1)) Std. Error Sig.
28-37 yas ,1210 ,132 ,796
18-27 yas
48 yas ve 4349 236 254
iizeri
18-27 yas -, 1210 ,132 ,796
' 28-37 yas zz—izsyjs ,3387 ,159 ,144
I¢ Gudiisel izeri ,3139 ,242 ,565
Motivasyon . 1827yay 45975 10 012
38-47 yas iz-?z yas -,3387 ,159 ,144
s Ve -,0248 252 1,000
iizeri
48 yas ve 18-27 yas -,4349 ,236 ,254
28-37 yas -,3139 ,242 ,565

uzent 38-47 yas 0248 252 1,000
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Tablo 4.7 (devam): Calisanlarin motivasyon alt 6lgekleri ile yas degiskenine ait post

hoc bulgulari
Post Hoc Tests
Tukey HSD
Dependent Variable Mean Difference (I-J) Std. Error Sig.
28-37 yas ,1124 ,106 715
18-27 yas
18-27 yas -, 1124 ,106 715
28-37 yas 38-47 yas ,1999 ,128 ,401
Aragsal
Motivasyon
38-47 yas 28-37 yas -,1999 ,128 401
48 yas ve tizeri ,3218 ,203 ,387
48 yas ve
" 38-47 yas -3218 203 387
28-37 yas ,0025 ,155 1,000
18-27 yas 38-47 yas -,3261 ,176 ,251
48 yas ve tizeri 4812 278 ,307
18-27 yas -,0025 ,155 1,000
28-37 yas 38-47 yas -,3286 ,187 ,296
Dis Benlik 48 yas ve tizeri 4787 ,285 ,334
Motivasyon 18-27 yas ,3261 ,176 251
38-47 yas 28-37 yas ,3286 ,187
48 vas ve 18-27 yas -,4812 278 ,307
1O Yay 28-37 yas 4787 285 334
tizeri
18-27 yas
48 yas ve tizeri
28-37 yas 38-47 yas ,0725 ,137 ,952
i¢ Benlik 48 yas ve iizeri ,1638 ,209 ,862
Motivasyon
38-47 yas 28-37 yas -,0725 137 ,952
48 yas ve lizeri ,0914 ,218 975
48 vas ve 18-27 yas ,35242 ,204 ,309
iize}rli ¥ 28-37 yas -,16384 ,209 ,862
38-47 yas -,09137 ,218 975
18-27 yas
48 yas ve tizeri -,00453 237 1,000
28-37 yas 38-47 yas -,19905 ,160 597
Icsellestirme 48 yas ve iizeri
Motvason [ SO oo

38-47 yas 28-37 yas ,19905 ,160 ,597

18-27 yas ,00453 ,237 1,000
28-37 yas

48 yas ve
tizeri

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Tablodaki iggiidiise]l motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin yas
degiskenine gore icgiidiisel motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post- hoc analizine gore 18-27 ve 38-47 yas grubunda
olan katilimcilar arasinda ortaya c¢ikmaktadir (p<0,012). 18-27 yas grubunda yer
alanlarin 38-47 yas grubunda yer alanlara gore daha yliksek ic¢giidiisel motivasyon
diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F3-807=3.72, p<0,05)

Tablodaki aragcsal motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin yas
degiskenine gore aracsal motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir.
Bu fark yapilan post hoc analizine gore 18-27 yas grubunda (p<0,005), 38-47 yas
grubunda (p<0,048) ve 48 yas ve iizerinde grupta (p<0,038) olan katilimcilar arasinda
ortaya ¢ikmaktadir. 18-27 yas grubunda yer alanlarin 38-47 yas grubunda ve 48 yas ve
izeri grupta yer alanlara gore daha yiiksek aragsal motivasyon diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir.

(F3-807=5,03, p<0,05)

Tablodaki dig benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin yas
degiskenine gore dis benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore 38-47 yas grubunda ve 48 iistii
grupta olan katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir (p<0,033). 38-47 yas grubunda yer
alanlarin 48 yas ve iistii grubunda yer alanlara gore daha yiiksek dis benlik motivasyon
diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F3-807=2,75, p<0,05)

Tablodaki i¢ benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin yas
degiskenine gore i¢c benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore 18-27 yas grubunda (p<0,000),
28-37 yas grubunda (p<0,000) ve 38-47 yas ve iizerinde grupta (p<0,004) olan
katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir. 28-37 yas grubunda ve 38-47 yas grubunda yer
alanlarin; 18-27 yas grubunda yer alanlara gore daha yiiksek i¢ benlik motivasyon
diizeyine sahip oldugu goriilmektedir

(F(3-807=8.,09, p<0,05)
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S

Tablodaki ig¢sellestirme motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin yas

degiskenine gore igsellestirme motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu

goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore 18-27 yas grubunda ve 28-37

yas grubunda olan katilimcilar (p<0,000) ile 38-47 yas grubunda ve 48 iistii grupta olan

katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir (p<0,01528-37 yas grubunda ve 38-47 yas

grubunda yer alanlarin; 18-27 yas grubunda yer alanlara gore daha yiiksek i¢sellestirme

motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F3-307=11,56, p<0,05)

Katilimcilarin - egitim  durumuna gore farklilik gosteren motivasyon alt

boyutlarina ait bulgular tablo 4.8’de gosterilmektedir.

Tablo 4.8: Calisanlarin motivasyon alt dlgekleri ile egitim durumuna ait post hoc bulgulari

Lisans

Post Hoc Tests
Tukey HSD
. Sipan Std .
Dependent Variable Difference " Sig.
(L) Error
Onlisans ,01842 ,138 ,999
Orta 6gretim- Lise ~ Lisans -,31644 ,136 - ,094
Lisansiistii 05157 135 981
Orta 6gretim- Lise -,01842 ,138 ,999
Onlisans Lisans -,33486 ,139 1,077
. . . Lisanstistii ,03315 ,138 ,995
I¢ Benlik Motivasyon Orta 5@retim- Lise 31644 136,094
Lisans Onlisans ,33486 ,139
Orta 6gretim- Lise  -,05157 135,981
Lisansiistii Onlisans -,03315 138,995
Lisans Caesr a3 s
Gniiars |LSHBS0MLIS6 003
Orta 6gretim- Lise  Lisans -,39668 154,051
Orta dgretim- Lise _
Onlisans Lisans -,14613 ,158 791
ellogime ot ansis RSSO0
gsellestirme Motivasyon Orta 5@retim- Lise 39668 154,051
Lisans Onlisans ,14613 ,158 791
Orta dgretim- Lise
Lisansiistii Onlisans

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Tablodaki i¢ benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin egitim
durumu degiskenine gore i¢ benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore lisans ve lisansiistii olan
katilimcilar arasinda ortaya cikmaktadir (p<0,036). Lisans mezunu olanlarin Lisansiistii
mezunu olanlara gore daha yiiksek i¢ benlik motivasyon diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir.

(F3-307=3,11, p<0,05)

Tablodaki icsellestirme motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin egitim
durumu degiskenine gore ic¢sellestirme motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore ortaokul grubunda(p<0,001),
onlisans grubunda (p<0,003), lisans grubunda (p<0,000) ve lisansiistii grupta (p<0,000)
olan katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Lisans mezunu olanlarin; ortadgretim-
lise, Onlisans ve lisansiistii mezunu olanlara gore daha yiiksek icsellestirme motivasyon
diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(3_307)=2 1,12, p<0,05)

Katilimcilarin aylik gelir seviyesi ile motivasyon alt boyutlarina ait bulgular

tablo 4.9°da gosterilmektedir.
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Tablo 4.9: Calisanlarin motivasyon alt 6l¢ekleri ile aylik gelir seviyesine ait post hoc

bulgular1
Post Hoc Tests
Tukey HSD
. Mean Difference (I-  Std. .
Dependent Variable 1 Error Sig.
2001-4000 TL ,21481 ,180 ,631
2000TL ve alt1 4001-6000 TL ,52507 218 ,075
6001 TL ve iizeri 96164 384 ,060
2000TL ve alt1 -,21481 ,180 ,631
2001-4000 TL 4001-6000 TL ,31026 ,154 ,184
19 Giidiisel Motivasyon 6001 TL ve tizeri , 74683 ,352 ,148
2000TL ve alt1 -,52507 218 ,075
4001-6000 TL 2001-4000 TL -,31026 ,154 ,184
6001 TL ve iizeri 43657 373 ,646
2000TL ve alt1 -,96164 384 ,060
6001 TL ve tizeri 2001-4000 TL -, 74683 ,352 ,148
4001-6000 TL -,43657 ,373 ,646
2001-4000 TL ,03665 ,145 ,994
2000TL ve alt1 4001-6000 TL ,32946 175 ,237
6001 TL ve tizeri
2000TL ve alt1 -,03665 ,145 ,994
2001-4000 TL 4001-6000 TL ,29281 ,124 ,086
. 6001 TL ve tizeri
Aragsal Motivasyon 2000TL ve alt -,32946 175 237
4001-6000 TL 2001-4000 TL -,29281 ,124 ,086
6001 TL ve tizeri ,55350 ,300 254
2000TL ve alt1
6001 TL ve tizeri 2001-4000 TL
4001-6000 TL -,55350 ,300 254
2001-4000 TL ,03509 212 ,998
2000TL ve alt1 4001-6000 TL ,45385 ,256 ,287
6001 TL ve tizeri ,80556 ,452 ,283
2000TL ve alt1 -,03509 212 ,998
2001-4000 TL 4001-6000 TL 41876 ,181 ,097
. . 6001 TL ve tizeri 17047 415 247
Dis Benlik Motivasyon 2000TL ve alt -45385 256 287
4001-6000 TL 2001-4000 TL -,41876 ,181 ,097
6001 TL ve tizeri ,35171 ,439 ,854
2000TL ve alt1 -,80556 ,452 ,283
6001 TL ve iizeri 2001-4000 TL -, 77047 415 247
4001-6000 TL -,35171 ,439 ,854
2001-4000 TL ,16312 157 ,726
2000TL ve alt1 4001-6000 TL -,19715 ,190 , 726
6001 TL ve tizeri -,36058 ,335 , 704
2000TL ve alt1 -,16312 ,157 , 726
2001-4000 TL 4001-6000 TL
. . . 6001 TL ve iizeri -,52370 ,307 321
I¢ Benlik Motivasyon 2000TL ve altt 19715 190 726
4001-6000 TL 2001-4000 TL
6001 TL ve tizeri -,16343 ,325 ,958
2000TL ve alt1 , 36058 ,335 , 704
6001 TL ve tizeri 2001-4000 TL ,52370 ,307 ,321
4001—6000DTL ,16343 ,325 ,958
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Tablo 4.9 (devamm): Calisanlarin motivasyon alt 6lgekleri ile aylik gelir seviyesine ait

posthoc bulgulari
Post Hoc Tests
Tukey HSD
. Mean Difference (I- Std. .
Dependent Variable 1 Error Sig.
2000TL ve alt1 2001-4000 TL
4001-6000 TL
6001 TL ve iizeri -, 70212 ,391 ,276
2001-4000 TL 2000TL ve alt1
4001-6000 TL -,17029 ,157 ,698
fgsellestirme Motivasyon 6001 TL ve tizeri -,16186 ,358 ,969
4001-6000 TL 2000TL ve alt1
2001-4000 TL ,17029 ,157 ,698
6001 TL ve tizeri ,00842 ,379 1,000
6001 TL ve tizeri 2000TL ve alt1 ,70212 ,391 ,276
2001-4000 TL ,16186 ,358 ,969
4001-6000 TL -,00842 ,379 1,000

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablodaki i¢giidiisel motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin aylik gelir
seviyesi degiskenine gore icgiidiisel motivasyon boyutunda anlamli bir fark olmadigi
goriilmektedir.

(F(3-807=3,54, p<0,05)

Tablodaki arag¢sal motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin aylik gelir
seviyesi degiskenine gore aracsal motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post- hoc analizine gore 2000 TL ve alt1 ile 6001 TL ve
tizeri olan katilimcilar (p<0,023) ve 2001-4000 TL olan katilimcilar arasinda ortaya
cikmaktadir (p<0,016). 2000 TL ve alt1 aylik geliri olanlarin; 2001-4000 TL geliri
olanlara ve 6001 TL ve ilizeri geliri olanlara gore daha yiiksek aragsal motivasyon
diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(3-807=4.,68, p<0,05)

Tablodaki dis benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin aylik gelir
seviyesi degiskenine gore dis benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark olmadig:
goriilmektedir.

(F3-807=2,85, p<0,05)

Tablodaki i¢ benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin aylik gelir

seviyesi degiskenine gore i¢ benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
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goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore 2001-4000 TL olan katilimcilar
(p<0,037) arasinda ortaya ¢ikmaktadir (p<0,016). 4001-6000 TL geliri olanlarin; 2001-
4000 TL geliri olanlara gore daha yiiksek i¢c benlik motivasyon diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir.

(F3-807)=3,24, p<0,05)

Tablodaki icsellestirme motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin aylik
gelir seviyesi degiskenine gore igsellestirme motivasyon boyutunda anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine goére 2000 TL ve alt1 ile 2001-
4000 TL olan katilmcilar (p<0,017) ile 2000 TL ve alt1 ile 4001-6000 TL olan
katilimcilar (p<0,007) arasinda ortaya cikmaktadir. 2001-4000 TL ve 4001-6000 TL
geliri olanlarin; 2000 TL ve alt1 aylik geliri olanlara gore daha yiiksek icsellestirme
motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(3-807=3,83, p<0,05)

Calisanlarin aylik gelir seviyesi ile motivasyon alt boyutlarina ait bulgular tablo

4.10’da gosterilmektedir.

Tablo 4.10. Calisanlarin motivasyon alt dl¢ekleri ile ¢alisilan departmana ait post hoc

bulgulari
Post Hoc Tests
Tukey HSD
Dependent Variable Mean gfgerence Std. Error Sig.
o Hava Yolu Ofisleri -1,47227 ,38837 ,013
Idari Isler Sube Havalimani Kargo Hizmetleri -1,55276" ,43887 ,032
Amirligi Duty Free Shop -1,03637" ,29693 ,038
Havalimani Otopark Hizmetleri -2,08053" ,57304 ,024
Hava Yolu 4.1 f5ler Sube Amirligi -1.47227" 38837 013
B, Ofisleri
I¢ Giidiisel :
Motivasyon Havaliman ) ) .
Kargo Idari Isler Sube Amirligi 1,55276 ,43887 ,032
Hizmetleri
Duty Free Shop Idari Isler Sube Amirligi 1,03637" ,29693 ,038
Havalimani ) )
Otopark Idari Isler Sube Amirligi 2,08053" ,57304 ,024

Hizmetleri
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Tablo 4.10 (devam): Calisanlarin motivasyon alt dlgekleri ile ¢calisilan departmana ait

post hoc bulgulari

Post Hoc Tests
Tukey HSD
Dependent Variable Mean glgerence Std. Error Sig.
Hava Trafik Sube v igter Sube Amirligi -,90192° 21621 003
Amirligi
g’fiyedzﬁﬁgﬂesme idari isler Sube Amirligi -1,02536° 25320 ,005
Teknik Isler Sube 54, 4 fsler Sube Amirligi -1,11743° 31007 026
Amirligi .
idari Tsler Sube 1I;I/Iav;ii TraHﬁkaulbe Amlrltl)gl -,90192 ,21621 ,003
Amirligi eydan Haberlesme Sube -1,02536° 25320 ,005
Amirligi
Teknik Tsler Sube Amirligi -——-1,11743" , 31007 ,026
Aragsal Handling (Yer hizmetleri) ¥
Motivasyon  Handling (Yer Isletmeleri -98845 ,26648 018
hizmetleri) Restoran&Cafe —,89320* ,20744 ,002
Isletmeleri Havalimani1 Kargo Hizmetleri -1,20879" ,35450 ,049
Duty Free Shop —1,38785* ,23985 ,000
Kayip Veya Hasarli Esya Biirolart -1,19767" ,33618 ,030
Restoran&Cafe Idari 1$1er Sube Amirligi -,89320* ,20744 ,002
Havaliman: Kargo g, 5 jqjer Sube Amirligi -1,20879" 35450 049
Hizmetleri
Duty Free Shop Idari Isler Sube Amirligi 1,38785" ,23985 ,000
Kayip veya Hasarlt 4. ; fsler Sube Amirligi -1,19767" 33618 ,030
Esya Biirolar1
Hava Trafik Sube g oioran&Cafe 68323 12971 000
Amirligi
Meydan Haberlesme g o\ ran&Cafe 1,04849" 18850 000
Sube Amirligi
Meydan 1sletme Restoran&Cafe -1 ,30697* ,29070 ,001
Sube Amirligi Bankacilik Ve Doviz Islemleri -1,76667* ,49991 ,033
idari 1sler Sube Restoran&Cafe -1,22363 * ,21533 ,000
Amirligi Bankacilik Ve Déviz Islemleri -1,68333" ,46018 ,021
Handling (Yer
hizmetleri ) Restoran&Cafe —,77682* ,20728 ,016
Isletmeleri
Hava Trafik Sube Amirligi -,68323* ,12971 ,000
Meydan Haberlesme Sube *
i¢ Benlik Amirligi -1,04849 ,18850 ,000
Motivasyon Meydan Isletme Sube Amirligi -1,30697" ,29070 ,001
Restoran&Cafe Idari Isler Sube Amirligi -1,22363" ,21533 ,000
Handling .(Yer hizmetleri) 77682 20728 016
Isletmeleri
Havaliman1 Kargo Hizmetleri -1 ,30697* , 31916 ,004
Duty Free Shop -1,19372" ,16864 ,000
Meydan 1sletme Sube Amirligi -1,76667* ,49991 ,033
Bankacilik Ve D6viz  Idari Isler Sube Amirligi -1,68333" ,46018 ,021
Islemleri Havalimani1 Kargo Hizmetleri -1,76667" ,51697 ,048
Duty Free Shop -1,65342" ,44027 ,015
Havaliman1 Kargo Restoran&Cafe 1 ,30697* , 31916 ,004
Hizmetleri Bankacilik Ve Doviz Islemleri -1,76667* ,51697 ,048
Duty Free Shop Restoran&Cafe . -1,19372° ,16864 ,000
Bankacilik Ve Doviz Islemleri -1,65342 ,44027 015
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Tablo 4.10 (devam): Calisanlarin motivasyon alt 6l¢ekleri ile ¢alisilan departmana ait

post hoc bulgulari

Post Hoc Tests
Tukey HSD
Dependent Variable Mean gfgerence Std. Error Sig.
Hava Trafik Sube %ﬁgi‘;mbeﬂesme Sube -88485" 22646 009
Amirligi Restoran&Cafe -1,13692° 14773 000
Hava Trafik Sube Amirligi -,88485* ,22646 ,009
Teknik Isler Sube Amirligi -1,20370 ,34688 ,040
Meydan Haberlesme Idari Isler Sube Amirligi -1,53876" ,29935 ,000
Sube Amirligi Handhng .(Yer hizmetleri) -1,06028" 29189 023
Isletmeleri
Restoran&Cafe -2,02177" 21469 ,000
Tek.mlil.sler Sube Me}.fdg?. Haberlesme Sube 1.20370" 34688 040
Amirligi Amirligi
Cs Havalimani1 Kargo Hizmetleri -1,62209" 41911 ,010
Idari Isler Sube Mevdan Haberl Sub
Amirligi eycan Haberlesme sube -1,53876" 29935 ,000
Amirligi
) Handling(Yer Restoran&Cafe ,96148" ,23609 ,005
lgsel‘lestlrme hlzmetlen.) Me}.fdg?. Haberlesme Sube 1,06028" 29189 023
Motivasyon Isletmeleri Amirligi
Hava Yolu Ofisleri Restoran&Cafe 1,5 1536 , 30666 ,000
Hava Trafik Sube Amirligi -1,13692° ,14773 ,000
Meydan Haberlesme Sube 2,02177" 21469 000
Amirligi
Handling (Yer hizmetleri ) -
Restoran&Cafe Isletmeleri -96148 23609 005
Hava Yolu Ofisleri -1,51 536*: , 30666 ,000
Havaliman1 Kargo Hizmetleri -2,105 10" ,36351 ,000
Duty Free Shop -1,18416 ,19207 ,000
Kayip Veya Hasarl1 Esya Biirolar1 -1,36304" ,33830 ,005
Havaliman1 Kargo Idari Isler Sube Amirligi 1,62209" 41911 ,010
Hizmetleri Restoran&Cafe 2,105 10" ,36351 ,000
Duty Free Shop Restoran&Cafe 1, 18416" ,19207 ,000
Kayip veya Hasarli Restoran&Cafe 1.36304" 33830 005
Esya Biirolar1

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablodaki i¢giidiisel motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin ¢alisilan

departman degiskenine gore icgiidiisel motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu

goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gére Havayolu ofisleri ve Idari isler

sube amirligi gruplarinda olan katilimcilar lehine anlamlidir (p<0,013) ile havayolu

kargo hizmetleri (p<0,032), Havaliman otopark hizmetleri (p<0,038) ve duty free shop

(p<0,024) gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Havayolu kargo

hizmetleri, Havalimani otopark hizmetleri ve duty free shop calisanlarinin; Havayolu

ofisleri ve Idari isler sube amirligi gruplarinda calisanlara gore daha yiiksek ic giidiisel

motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(14-796=3,28, p<0,05)
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Tablodaki aragsal motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin calisilan
departman degiskenine gore aragsal motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore Handling (yer hizmetleri)
Isletmeleri ve Idari isler sube amirligi gruplarmda olan katilimcilar lehine anlamlidir
(p<0,018) ile hava trafik sube amirligi (p<0,003), meydan haberlesme sube amirligi
(p<0,005), teknik isler sube amirligi (p<0,026), restoran/cafe (p<0,002), havayolu kargo
hizmetleri (p<0,049), kayip- hasarli esya biirolar1 (p<0,030) ve duty free shop (p<0,000)
gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Duty free shop calisanlarin;
Handling (yer hizmetleri) Isletmeleri, Idari isler sube amirligi, hava trafik sube amirligi,
meydan haberlesme sube amirligi, teknik isler sube amirligi, restoran/cafe, havayolu
kargo hizmetleri ve kayip- hasarli esya biirolar1 calisanlarina gore daha yiiksek aragsal
motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(14-796=3,11, p<0,05)

Tablodaki dis benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin calisilan
departman degiskenine gore dis benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark olmadigi
goriilmektedir.

(F(14-796=1,43, p>0,05)

Tablodaki i¢ benlik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin ¢alisilan
departman degiskenine gore i¢ benlik motivasyon boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore Handling (yer hizmetleri)
Isletmeleri ve Restoran&Cafe gruplarinda olan katilimcilar (p<0,016) Ile Hava Trafik
Sube Amirligi (p<0,000), Meydan Haberlesme Sube Amirligi (p<0,000), Meydan
Isletme Sube Amirligi (p<0,001), Havayolu Kargo Hizmetleri (p<0,004), Bankacilik Ve
Doviz Islemleri (p<0,033), idari isler sube amirligi (p<0,021) ve duty free shop
(p<0,015) gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Hava trafik sube
amirligi ve meydan haberlesme sube amirligi ¢alisanlarin; Handling (yer hizmetleri)
1sletmeleri, Restoran&Cafe, meydan isletme sube amirligi, havayolu kargo hizmetleri,
bankacilik ve doviz islemleri, idari isler sube amirligi ve duty free shop calisanlarina
gore daha yiiksek i¢ benlik motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(14-796=7,99, p<0,05)
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Tablodaki ig¢sellestirme motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin
calisilan departman degiskenine gore i¢sellestirme motivasyon boyutunda anlamli bir
fark oldugu goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore Handling (yer
hizmetleri) Isletmeleri ve meydan haberlesme sube amirligi gruplarinda olan
katilimcilar (p<0,023) ile hava trafik sube amirligi (p<0,009), teknik isler sube amirligi
(p<0,040), havayolu ofisleri (p<0,000), havayolu kargo hizmetleri (p<0,000), kayip
hasarli esya (p<0,005), idari isler sube amirligi (p<0,010) ve duty free shop (p<0,000)
gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Havayolu ofisleri, Havayolu
Kargo Hizmetleri ve Duty Free Shop Calisanlarinin; Handling(yer hizmetleri)
Isletmeleri, Meydan Haberlesme Sube Amirligi, Hava Trafik Sube Amirligi, Teknik
Isler Sube Amirligi, Kayip Hasarli Esya ve Idari Isler Sube Amirligi calisanlarina gore
daha yiiksek i¢sellestirme motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(14-796)11,41, p<0,05)

Tablo 4.11: Calisanlarin orgiitsel baglilik alt boyutlarina iliskin ortalama ve standart

sapma bulgulari
Duygusal baghhk Devamh baghhk Normatif baghhk
Ortalama 3,53 3,42 3,43
Std. Sapma 1,00 91 1,04
N 811 811 811

Calisanlarin  orgiitsel baghilik 0lceginden duygusal baghlik diizeylerinin
ortalamasi 3,53, standart sapmas1 1’dir. Bu sonuca gore calisanlarin duygusal baglilik

diizeyleri kararsizim ve katiliyorum cevaplar1 arasinda oldugu icin orta diizeydedir.

Calisanlarin  orgiitsel baglilik 6lceginden devamli baglilik diizeylerinin
ortalamasi 3,42, standart sapmasi 0,91’dir. Bu sonuca gore ¢alisanlarin devamli baglilik

diizeyleri kararsizim ve katiliyorum cevaplar1 arasinda oldugu icin orta diizeydedir.

Calisanlarin  orgiitsel baghilik 0Olceginden normatif baghlik diizeylerinin
ortalamasi 3,43, standart sapmasi 1,04’dir. Bu sonuca gore ¢alisanlarin normatif baglilik

diizeyleri kararsizim ve katiliyorum cevaplar1 arasinda oldugu icin orta diizeydedir.
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Tablo 4.12: Calisanlarin cinsiyet degiskeni ve orgiitsel baghlik alt boyutlarina ait

betimsel analiz bulgular1

Cinsiyet Duygusal baghlikk Devamh baghhk Normatif baghhk
Ortalama 3,45 3,41 3,33
Erkek Std. Sapma 1,03 0,85 1,01
N 493 493 493
Ortalama 3,66 343 3,58
Kadin Std. Sapma 0,94 1,00 1,07
N 318 318 318
Ortalama 3,53 3,42 3,43
Toplam Std. Sapma 1,00 0,91 1,04
N 811 811 811

Orgiitsel baglilik alt 6lceklerinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigi t

testine gore incelenmis ve sonuglar Tablo 4.13’de verilmistir.

Tablo 4.13: Calisanlarin orgiitsel baglilik alt 6lcekleri ile cinsiyet degiskenine ait t testi

bulgulari
Anlamhhk
F Sig. T Df (sig-2.)

. Kabul edilen esit farklar 1,55 0,21 -2,89 809 0,00

Duygusal baglilik . .
Kabul edilmeyen esit farklar 295 720,27 0,00
< Kabul edilen esit farklar 2,73 0,10 -0,40 809 0,69

Devamli baglilik . .
Kabul edilmeyen esit farklar -0,39 596,04 0,70
Normatif baslilik Kabul edilen esit farklar 0,54 0,46 -3,50 809 0,00
& Kabul edilmeyen esit farklar -3,45 647,12 0,00

Tablodaki duygusal baglilik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin
cinsiyet degiskenine gore duygusal baghilik boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir.

(F(g09)=1,55, p<0,05)

Tablodaki devamli baghlik faktorii incelendiginde katilimcilarin cinsiyet
degiskenine gore devamli baglilik boyutunda anlamli bir fark olmadig goriilmektedir.

(F(s09=2.73, p>0,05)

Tablodaki normatif baghlik faktorii incelendiginde katilimcilarin cinsiyet
degiskenine gore normatif baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir.

(F(309=0,54, p<0,05
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Orgiitsel Baghlik alt dlgeklerinin medeni durum, yas, egitim, gelir ve calistift

departmana gore farklilik gosterip gostermedigi ANOVA testi ile incelenmistir.

Sonuglar Tablo 4.14’de goriilmektedir.

Tablo 4.14: Calisanlarin orgiitsel baglilik alt 6lcekleri ile demografik degiskenlere ait

ANOVA analiz bulgular1
ANOVA F testi Sig
Medeni Durum 10,9 0,00
Yas 12,62 0,00
Duygusal baglhilik Egitim 18,07 0,00
Gelir 12,1 0,00
Departman 7,55 0,00
Medeni Durum 2,83 0,06
Yas 8,54 0,00
Devaml baglilik Egitim 6,76 0,00
Gelir 371 0,01
Departman 3,03 0,00
Medeni Durum 1,25 0,29
Yas 1,43 0,23
Normatif baglilik Egitim 8,44 0,00
Gelir 3,14 0,03
Departman 4,5 0,00

Tablodaki Orgiitsel Baglilik alt boyutlar1 ile demografik degiskenlere ait

ANOVA analiz bulgular1 incelendiginde asagida belirtilen sonuglar elde edilmistir:

Katilimcilarin medeni durum degiskenine bakildiginda normatif bagliliklarinda

farklilik goriilmektedir.

Katilimcilarin yas degiskenine bakildiginda duygusal ve devamli bagliliklarinda

farklilik goriilmektedir.

Katilimcilarin egitim seviyesi degiskenine bakildiginda orgiitsel baghligin tim

alt dl¢ceklerinde farklilik goriilmektedir.

Katilimcilarin gelir seviyesi degiskenine bakildiginda orgiitsel bagliligin tiim alt

Olceklerinde farklilik goriilmektedir.
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Katilimcilarin calisilan departman degiskenine bakildiginda orgiitsel bagliligin

tiim alt 6lceklerinde farklilik goriilmektedir.

Calisanlarin orgiitsel baghlik alt 6lgekleri ile medeni durumlarina ait bulgular

tablo 4.15’te gosterilmektedir.

Tablo 4.15: Calisanlarin orgiitsel baglilik alt 6lcekleri ile medeni durumuna ait post-

hoc bulgular1

Post Hoc Tests
Tukey HSD
Dependent Variable Mean Difference (I-]) Std. Error Sig.
Evli Dul 09721 185 859
Duygusal Baglilik Bekar Dul -23488 ,183 ,406
Dul Evli -,09721 ,185 ,859
Bekar ,23488 ,183 ,406
Evii Bekar -,04106 ,066 ,808
Dul -,40639" 171 ,047
- Evli ,04106 ,066 ,808
Devamli Baglilik Bekar Dul 36533 169 079
S EEvli ,40639" 171 ,047
4 Bekar ,36533 ,169 ,079
Evli Bekar ,11857 ,075 ,256
v Dul ,04351 ,195 973
. - Evli -,11857 ,075 ,256
Normatif Baglilik Bekar Dul -,07506 ,193 ,920
Dul Evli -,04351 ,195 ,973
Bekar ,07506 ,193 ,920

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablodaki duygusal baglilik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin
medeni durum degiskenine gore duygusal baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore evli ve bekar gruplarinda olan
katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir (p<0,000). Evli olanlarin bekar olanlara gore
daha yiiksek duygusal baglilik diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F(2-808)=10,90, p<0,05)

Tablodaki devamli baghilik faktorii incelendiginde katilimcilarin medeni durum
degiskenine gore devamli baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu goériilmektedir. Bu

fark yapilan post hoc analizine gore evli ve dul gruplarinda olan katilimcilar arasinda
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ortaya ¢cikmaktadir (p<0,047). Dul olanlarin evli olanlara gore daha yiiksek devaml
baglilik diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.
(F(2-308=2.,83, p>0,05)

Tablodaki normatif baglilik faktorii incelendiginde katilimcilarin medeni durum
degiskenine gore normatif baglilik boyutunda anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir.

(F2-308=1,25, p>0,05)

Calisanlarin orgiitsel baglilik alt 6lgekleri ile yaslarina ait bulgular tablo 4.16’da

gosterilmektedir.

Tablo 4.16: Calisanlarin orgiitsel baglilik alt 6lcekleri ile yas degiskenine ait post-hoc

bulgular
Post Hoc Tests
Tukey HSD
Dependent Variable Mean Difference (I-J)  Std. Error  Sig.
28-37 yas 23537 ,081 ,021
18-27 yas 38-47 yas -,50602" ,092 ,000
48 yas ve iizeri -,55787" ,145 ,001
18-27 yas ,23537" ,081 ,021
Duygusal Baglilik 28-37 yas 38-47 yas -,27065" ,098 ,030
18-27 yas ,50602" ,092 ,000
38-47 yas 28-37 yas ,27065" ,098 ,030
48 yas ve iizeri -,05185 ,155 ,987
48 yas ve iizeri 18-27 yas ,55787* ,145 ,001
18-27 yas 48 yas ve iizeri -,50077" ,134 ,001
38-47 yas -,26670" ,090 ,017
28-37 yas 48 yas ve iizeri -,64966" 137 ,000
_ 28-37 yas ,26670" ,090 ,017
Devamh Baghlik 38-47 yas 48 yas ve iizeri -38205" 143 038
18-27 yas ,50077" ,134 ,001
48 yas ve iizeri 28-37 yas ,64966* ,137 ,000
38-47 yas ,38295" ,143 ,038

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablodaki duygusal baglhilik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin
yas degiskenine gore duygusal baghlik boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore 28-37 yas grubu (p<0,021), 38-
47 yas grubu (p<0,000) ve 48 yas ve lizeri gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya

cikmaktadir (p<0,001). 38-47 yas ve 48 yas ve iizeri yas grubunda yas grubunda yer
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alanlarin 28-37 yas grubunda yer alanlara gore daha yiiksek duygusal baglhlik diizeyine
sahip oldugu goriilmektedir.

(F3-807=12,62, p<0,05)

Tablodaki devamli baglilik faktorii incelendiginde katilimcilarin yas degiskenine
gore devamli baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu fark yapilan
post hoc analizine gore 18-27 yas grubu (p<0,001), 28-37 yas grubu (p<0,017), 38-47
grubu (p<0,038) ve 48 yas ve iizeri gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya
cikmaktadir (p<0,001). 38-47 ve 48 yas ve iizeri yas grubunda olanlarin 18-27 yas
grubunda yer alanlara gore daha yiiksek devamli baglilik diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir.

(F3-307=8,54, p<0,05)

Calisanlarin orgiitsel baghlik alt olgekleri ile egitim durumlarma ait bulgular

tablo 4.17’te gosterilmektedir.

Tablo 4.17: Calisanlarin orgiitsel baghlik alt 6lcekleri ile egitim durumunaait post- hoc

bulgulari
Post Hoc Tests
Tukey HSD

Dependent Variable Mean Difference (I-J)  Std. Error  Sig.
Orta dgretim- Lise Lisansiistii 2,59061" 475 ,000
Onlisans Lisansiistii 2,79167" ,486 ,000
Orta dgretim- Lise 51521 479 ,704
o Lisans Onlisans ,31415 ,489 918
Duygusal Baghik Lisansiistii 3,10582" 479 ,000
Orta 6gretim- Lise -2,59061" 475 ,000
Lisansiistii Onlisans -2,79167" ,486 ,000
Lisans -3,10582" AT9 ,000
Orta Saretim. Lise L1508 30295 089 004
Devaml Basliik & Lisansiistii 37513 088 ,000
& Lisans Orta dgretim- Lise —,30295* ,089 ,004
Lisansiistii Orta dgretim- Lise —,37513* ,088 ,000
Orta 6gretim- Lise  Lisansiistii 48738 ,100 ,000
Onlisans Lisansiistii ,32716* ,102 ,008
ey Lisans Lisansiistii ,344717 ,101 ,004
Normatif Baghlik Orta 6gretim- Lise -48738" 100,000
Lisansiistii Onlisans -32716" ,102 ,008
Lisans -,34471° ,101 ,004

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Tablodaki duygusal baglhilik faktorii incelendiginde katilimcilarin egitim durumu
degiskenine gore duygusal baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir.
Bu fark yapilan post hoc analizine gore ortadgretim-lise (p<0,000), onlisans (p<0,000),
lisans (p<0,000) ve yiiksek lisans gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya
cikmaktadir (p<0,000). Ortadgretim- lise, Onlisans, lisans mezunu olarin Lisansiistii
mezunu olanlara gore daha yiiksek duygusal baghlik diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir.

(F3-807)=18,07, p<0,05)

Tablodaki devamli baglilik faktorii incelendiginde katilimeilarin egitim durumu
degiskenine gore devamli baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu
fark yapilan post hoc analizine gore ortadgretim-lise (p<0,004), lisans (p<0,004) ve
yiiksek lisans gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir (p<0,000). Orta
Ogretim- lise mezunu olanlarin 6nlisans, lisans ve lisansiistii mezunu olanlara gore daha
yiiksek devamli baglilik diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F3-807y=6,76, p<0,05)

Tablodaki normatif baglilik faktorii incelendiginde katilimcilarin egitim durumu
degiskenine gore normatif baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu
fark yapilan post- hoc analizine gore ortadgretim-lise (p<0,000), onlisans (p<0,008) ve
lisans gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya ¢cikmaktadir (p<0,000 Ortadgretim-
lise, Onlisans, lisans mezunu olanlarin Lisansiistii mezunu olanlara gore daha yiiksek
normatif baglilik diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F3-807)=8,44, p<0,05)

Calisanlarin orgiitsel baglilik alt dlcekleri ile aylik gelir seviyelerine ait bulgular

tablo 4.18’de gosterilmektedir.
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Tablo 4.18: Calisanlarin orgiitsel baghlik alt olcekleri ile aylik gelir seviyesine ait post-

hoc bulgular1

Post Hoc Tests
Tukey HSD
Dependent Variable Mean Difference (I-J)  Std. Error  Sig.
2001-4000 TL -3,21754° ,55603 ,000
2000TL ve alt1 4001-6000 TL -3,31026° ,67220 ,000
Duygusal Baghilik 6001 TL ve iizeri -4,09048: 1,18799 ,003
2001-4000 TL 2000TL ve alt1 3,21754 ,55603 ,000
4001-6000 TL 2000TL ve alt1 3,31026" ,67220 ,000
6001 TL ve iizeri ~ 2000TL ve alt1 4,09048" 1,18799 ,003
2000TL ve alt1 6001 TL ve iizeri 73307 ,21998 ,005
2001-4000 TL 6001 TL ve iizeri ,60860" ,20170 ,014
Devamli Baglilik 4001-6000 TL 6001 TL ve iizeri ,61355: ,21348 ,022
2000TL ve alt1 -,73307 ,21998 ,005
6001 TL ve iizeri ~ 2001-4000 TL -,60860" ,20170 ,014
4001-6000 TL -,61355" ,21348 ,022

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablodaki duygusal baglilik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin
aylik gelir seviyesi degiskenine gore duygusal baglilik boyutunda anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore 2000TL ve alt1
(p<0,000), 2001-4000 TL (p<0,000), 4001-6000 TL (p<0,000) ve 6001 TL ve iizeri
(p<0,003) gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir. 2001-4000 TL,
4001-6000 TL ve 6001 TL ve iizeri geliri olanlarin; 2000 TL ve alt1 aylik geliri olanlara
gore daha yiiksek duygusal baglilik diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F3-807=12,10, p<0,05)

Tablodaki devamli baglhlik faktorii incelendiginde katilimcilarin ayhik gelir
seviyesi degiskenine gore devamli baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gore 2000TL ve alt1 (p<0,005), 2001-
4000 TL (p<0,014), 4001-6000 TL (p<0,022) ve 6001 TL ve iizeri (p<0,005)
gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya ¢ikmaktadir. 2000TL ve alti, 2001-4000
TL ve 4001-6000 TL geliri olanlarin; 6001 TL ve iizeri aylik geliri olanlara gére daha
yiiksek devamli baghlik diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

(F3-807=3,71, p<0,05)

Calisanlarin orgiitsel baghlik alt olcekleri ile calisilan departmana ait bulgular
tablo 4.19°da gosterilmektedir.
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Tablo 4.19: Calisanlarin orgiitsel baghlik alt 6lcekleri ile ¢alisilan departmana ait post-

hoc bulgular1

Post Hoc Tests
Tukey HSD

Dependent Variable hiGE ]gﬁt)‘erence ]ESrtr(ir Sig.
Hava Trafik Sube Meydan Haberlesme Sube Amirligi —3,21243* ,71949 001
Amirligi Duty Free Shop -2,72308" ,65175  ,003
Hava Trafik Sube Amirligi 3,21243* ,71949  ,001
Meydan Haberlesme Handling (Yer hizmetleri) isletmeleri 3,49044* 92735 015
Sube Amirligi Restoran&Cafe 4,71591" ,68210  ,000
Kayip Veya Hasarl1 Egya Biirolar1 5,55529" 1,20525 ,000
Meydan isletme Sube Restoran&Cafe 4,87924" 1,05193 ,000
Amirligi Kayip Veya Hasarli Egya Biirolar: 5,71861" 1,44704 ,007
idari isler Sube Amirligi Restoran&Cafe 2,76085* 77919  ,032
Handling (Yer Meydan Haberlesme Sube Amirligi -3,49044 92735 015
Duygusal  hizmetleri) Isletmeleri Duty Free Shop —3,00109* ,87584 046
Baglilik Meydan Haberlesme Sube Amirligi 4,7159 1i ,68210 ,000
Meydan Isletme Sube Amirligi 4,87924" 1,05193 ,000
Rl idar isler Sube Amirligi y 2,76085" 77919 032
Duty Free Shop 4,22656" ,61023 000
Hava Trafik Sube Amirligi 2,72308* ,65175 1,003
Duty Fre8iShop Handling(Yer hizmetleri ) Isletmeleri 3,00109: ,87584 046
Restoran&Cafe 4,22656 ,61023  ,000
Kayip Veya Hasarl1 Egya Biirolar1 5,06593" 1,16608 ,001
Kayip Veya Hasarl: Meydan Haberlesme Sube. Amirligi —5,55529: 1,20525 ,000
Bsya Birolan Meydan Isletme Sube Amirligi -5,71861 . 1,44704 ,007
Duty Free Shop -5,06593 1,16608 ,001
Hava Trafik Sube Meydan Haberlesme Sube Amirligi -,51407" ,13602  ,014
Amirligi Meydan isletme Sube Amirligi -,84394" ,20352 ,003
Devamh ~ icydan Habedesme  pp . 6 Sube Amirligi ,51407" 13602 014

Err B ek — .
Meydan isletme Sube Hava Trafik Sube Amirligi ,84394* ,20352,003
Amirligi Restoran&Cafe o . 70228 X ,19886  ,033
Bankacilik ve Doviz Islemleri 1,23636 34198 ,025
Meydan Isletme Sube Amirligi -,88242° ,22861  ,010
Idari Isler Sube Amirligi -,65029" ,17246 014
Efrri?uTgriaﬁk Sube Hava Yolu Ofisleri -77193" 21253 023
Duty Free Shop -,60270 ,13840 ,001
Havalimani Otopark Hizmetleri —1,26424* 34477 021
Meydan Isletme Sube Hava Trafik Sube Amirligi -,88242" ,22861  ,010
Amirligi Kayip Veya Hasarli Egya Biirolar: 1,06580" ,30728  ,041
Normatif Idari Isler Sube Amirligi Hava Trafik Sube Amirligi -,65029: ,17246 014
Baglilik Hava .Yolu Ofisleri Hava Trafik Sube Amirligi -, 77193 21253 1,023
Havaliman: Kargo Havaliman: Otopark Hizmetleri -1,44444° 41119 035

Hizmetleri

Duty Free Shop Hava Trafik Sube Amirligi ,60270" ,13840  ,001
Kayip Veya Hasarli Meydan Isletme Sube Amirligi -1,06580" ,30728  ,041
Esya Biirolar1 Havalimani Otopark Hizmetleri -1,44762" ,40128 ,026
Havalimani Otopark Hava Traﬁk Sube Arpirligi . —1,26424: ,34477 021
Hizmetleri Havalimani Kargo Hizmetleri -1 ,44444* 41119 1,035
Kayip veya Hasarl1 Esya Biirolar1 -1,44762 ,40128 ,026

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablodaki duygusal baglilik motivasyon faktorii incelendiginde katilimcilarin
calisilan departman degiskenine gore duygusal baglilik boyutunda anlamli bir fark

oldugu goriilmektedir. Bu fark yapilan post hoc analizine gére Hava Trafik Sube
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Amirligi (p<0,014), Meydan Haberlesme Sube Amirligi (p<0,001), Meydan Isletme
Sube Amirligi (p<0,000), Idari Isler Sube Amirligi (p<0,032), Handling (Yer
hizmetleri) Isletmeleri (p<0,015), Restoran&Cafe (p<0,000), Duty Free Shop (p<0,003)
ve Kayip Veya Hasarl1 Esya Biirolar1 (p<0,000) gruplarinda olan katilimcilar arasinda
ortaya ¢ikmaktadir. Meydan Isletme Sube Amirligi ve Restoran&Cafe ¢alisanlarinin;
Hava Trafik Sube Amirligi, Meydan Haberlesme Sube Amirligi, idari Isler Sube
Amirligi, Handling (Yer hizmetleri) Isletmeleri, Duty Free Shop ve Kayip Veya Hasarli
Esya Biirolar1 ¢alisanlarina gore daha yiiksek duygusal baglilik diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir.

(F(14-796=17,55, p<0,05)

Tablodaki devamli baglhilik faktorii incelendiginde katilimcilarin ayhik gelir
seviyesi degiskenine gore devamli baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post- hoc analizine gore Hava Trafik Sube Amirligi
(p<0,001), Meydan Haberlesme Sube Amirligi (p<0,014) ve Meydan Isletme Sube
Amirligi (p<0,003) gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya cikmaktadir. Meydan
Haberlesme Sube Amirligi ve Meydan Isletme Sube Amirligi calisanlarinin; Hava
Trafik Sube Amirligi ¢alisanlarina gore daha yiiksek devamli baghlik diizeyine sahip
oldugu goriilmektedir.

(F(14-796=3,03, p<0,05)

Tablodaki normatif baghlik faktorii incelendiginde katilimcilarin ayhik gelir
seviyesi degiskenine gore normatif baglilik boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bu fark yapilan post- hoc analizine gore Hava Trafik Sube Amirligi
(p<0,010), Meydan Isletme Sube Amirligi (p<0,010), idari Isler Sube Amirligi
(p<0,014), Havayollart ofisleri (p<0,023), Havaliman1 Kargo Hizmetleri (p<0,035),
Duty Free Shop (p<0,001), Kayip Veya Hasarli Esya Biirolart (p<0,041) ve
Havalimani Otopark Hizmetleri (p<0,021) gruplarinda olan katilimcilar arasinda ortaya
cikmaktadir. Duty Free Shop calisanlarinin; Hava Trafik Sube Amirligi, Meydan
Isletme Sube Amirligi, idari Isler Sube Amirligi, Havayollar1 ofisleri, Havalimani
Kargo Hizmetleri, Kayip Veya Hasarli Esya Biirolar1 ve Havaliman1 Otopark Hizmetleri

calisanlarina gore daha yiiksek normatif baglilik diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.
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(F14-796=4.50, p<0,05)
Yapilan ANOVA analizine bagli Post- Hoc Tukey kramer test sonug¢larindan
elde edilen bulgular daha 6nce yapilan arastirmalar ile motivasyon ve orgiitsel baglilik

degiskenleri baz alindiginda paralellik gostermektedir.

Tablo 4.20: Motivasyon ve orgiitsel baglilik alt 6l¢eklerinin korelasyon analiz bulgulari

Correlations
Genel
Genel i¢ giidiisel | Aragsal | Dis benlik | ¢ benlik |igsellestirme | Orgiitsel [ Duygusal| Devamli| Normatif
Motivasyon | motivasyon [ motivasyon | motivasyon [ motivasyon | motivasyon | Baghlk [ baghlik | baghlik | baglihik
Genel Motivasyon [Pearson Correlation 1 597" 75" 695 714” 70" 349" 137" 237" 217"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
I giidiisel Pearson Correlation | 597" 1 91 203" s 2637 | 160" | 147 | 48T | 008"
motivasyon c .
Sig. (2-tailed) 1000 1000 000 001 000 000 001 000 005
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
Aragsal motivasyon [Pearson Correlation 75" 491" 1 305 419" 403" 164" 122" 238" 018
Sig. (2-tailed) 1000 1000 000 000 000 000 001 000 613
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
Dis benlik Pearson Correlation | o5 203" 305" 1 460" 3007 | 277 | 1967 | 98T | 267
motivasyon Si T
ig. (2-tailed) 1000 1000 1000 000 000 000 000 000 000
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
I¢ benlik Pearson Correlation | - 774" 1157 419" 460" 1 527 | 2077 | st | 48T | 80T
motivasyon Si .
ig. (2-tailed) 1000 001 1000 ,000 000 000 000 000 000
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
Igsellestirme Pearson Correlation | 7™ 263" 403" 301 52 1 286 | 375 | 089 | 017
motivasyon Si —
ig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 011 000
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
Genel Orgiitsel  |Pearson Correlation | 349" 160" 64" a1 207" 286 1 82717 | 639" | s
Baglilik S -
ig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
Duygusal baghlk JPearson Correlation | 337" 114" 122" 196" 351 315" | 827 1| 7" | ess”
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,001 000 000 000 000 000 000
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
Devamhbaghtik  JPearson Correlation | 37" 148" 238" 198" 148" 080 | 6307 | 2177 E
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 000 000 011 000 000 000
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
Normatif baglihk Pearson Correlation ’217‘ * ,098‘ * 018 26" 180" 1917 847" 688" 230" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 613 000 000 000 000 000 000
N 811 811 811 811 811 811 811 811 811 811
*#%_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Yapilan korelasyon testine gore katilimcilarin motivasyon diizeylerinin orgiitsel
baghilik alt boyutlar1 ve orgiitsel baghilik diizeylerinin motivasyon alt boyutlar ile
aralarinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir. (H1) hipotezi kabul edilmistir.
Bu sonuca gore Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Ercan Havalimani c¢alisanlarinin
motivasyonu arttikca oOrgiitsel baglhiliklarinin da arttigi sOylenebilmektedir. Yusein

(2013), Yilmaz (2011), Fermanoglu (2015) ve Kopriilii (2011) yapmis olduklar
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arastirmalarda motivasyon ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlaml

iliskiler tespit etmislerdir.

Korelasyon testi sonuglarina gore oOrgiitsel baghlik ii¢ boyutlu olarak
incelendiginde, duygusal ve normatif baghlik ile motivasyon arasinda pozitif, devamli
baglilik ile negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmis, (H2), (H3) ve (H4)
hipotezleri kabul edilmistir. Elde edilen bu sonuca gore c¢alisanlarin motivasyonlari
arttikca duygusal ve normatif bagliliklarinda da artis oldugu sodylenebilmektedir. Bu
sonuctan yola c¢ikarak katilincilarin calistiklart kuruma karsi bagliik ve aidiyet
duygularinin giiclii oldugu ve kendilerinin bu kurumda kalmalar1 gerektigi inang¢larinin

yiiksek oldugu diisiiniilebilir.

Korelasyon testi sonuglarina gére motivasyon bes boyutlu olarak incelendiginde,
I¢ benlik, Dis benlik, Icgiidiisel, Aragsal ve igsellestirme motivasyon ile Orgiitsel
baglilik arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmis, (HS), (H6), (H7),
(H8) ve (H9) hipotezleri kabul edilmistir. Arastirma sonuglarimiza goére, calisanlarin
kurumlarina karst bagliliklar1 arttikca i¢ benlik, dis benlik, icgiidiisel, aragsal ve
i¢csellestirme motivasyonlarinda azalma goriilmektedir. Bu sonuca gore, Kuzey Kibris
Tirk Cumbhuriyeti Ercan Havalimanmi calisanlarinin  6rgiitsel baglhiliklar arttikga,
motivasyonlarinda etkili olan dis ¢evre takdirine 6nem verme, prim, odiil gibi faydaci

cikarimlar1 diisiinerek motive olma diisiincelerinin azaldig1 soylenebilir.

Aragtirmamizda motivasyon alt boyutlarina iligkin bulgular incelendiginde,
calisanlarin icgiidiisel motivasyon diizeyleri diisiik, aragsal, dis benlik, i¢ benlik ve
icsellestirme motivasyonlarinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik
alt boyutlar1 incelendiginde ise, c¢alisanlarin duygusal, devamli ve normatif

bagliliklarinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Arastirmamizda yapilan ANOVA analizine bagli Post-Hoc Tukey kramer testi
sonuclarindan elde edilen bulgulara gore, motivasyon ve Orgiitsel baghlik alt
boyutlarinin  demografik degiskenlere (Medeni Durum, Yas, Egitim Durumu, Gelir

Seviyesi, Calisilan Departman) gore anlamli farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir.
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Yildirim (2006), Kinisti (2013) ve Kurt (2013) yapmis olduklart calismalarda elde
ettikleri bulgulara gére motivasyon ve orgiitsel baglilik alt boyutlarinin demografik
degiskenlere gore anlamlhi farklilik gosterdigini tespit etmemislerdir. Yapilan bu
arastirmalarin arastirma konumuz ve arastirma konumuzla paralel sonuclarin tespit
edildigi diger arastirmalar ile farkli sonuglar elde edilme sebebinin yapilan
arastirmalarin hangi sektorde (6zel, kamu) yapildigi ve calisanlarin demografik

ozelliklerinden kaynakli oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirmada yapilan ANOVA analizine bagli Post-Hoc Tukey kramer testi
sonucu ortaya cikan bulgular asagida detayli olarak incelenecektir. Motivasyon ve

Orgiitsel baghlik alt boyutlari:

Cinsiyet degiskenine gore incelendiginde;

Kadin katilimcilarin, erkek katilimcilara gore daha yiiksek i¢ benlik motivasyon
ve duygusal baglilik diizeyine sahip olduklar1 goriilmiistiir. (H10) ve (H16) hipotezleri
kabul edilmistir.

Cinsiyet degiskenine yonelik elde edilen bulgular1 genel olarak degerlendirmek
gerekirse, kadin calisanlarin erkek calisanlara gore daha yliksek motivasyon ve orgiitsel
baglilik diizeyine sahip olduklart belirlenmistir. Sylvia ve Hutchison (1985)’un yapmis
olduklar1 arastirma sonucunda orgiitsel bagliligin c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore

farklilik gosterdigini tespit etmiglerdir.

Medeni durum degiskenine gore incelendiginde;

Bekar olan katilimcilarin, evli olan katilimcilara gore daha yiiksek icgiidiisel
motivasyon diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. Evli olan katilimcilarin ise, bekar
olan katilimcilara gore daha yiiksek i¢c benlik ve icsellestirme motivasyon diizeyine

sahip olduklart goriilmektedir. (H11) hipotezi kabul edilmistir.

Evli olan katilimcilarin; bekar katilimcilara gore daha yliksek duygusal baglhilik
diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Dul olan katilimcilarin, evli katilimcilara gore
daha yiiksek devamli baglilik diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. (H17) hipotezleri
kabul edilmistir.
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Evli olan calisanlarin diger medeni grupta yer alan ¢alisanlara gore daha yiiksek
motivasyon ve oOrgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklari tespit edilmistir. Bang, Ross
ve Reio (2013) yapmis olduklar1 aragtirmada orgiitsel baglilik alt boyutlarinda medeni

duruma gore anlamli farkliliklar tespit etmislerdir.

Yas degiskenine gore incelendiginde;

18-27 yas grubunda olan katilimcilarin, 38-47 yas grubunda yer alan
katilimcilara gore daha yiiksek iggilidiisel motivasyon diizeyine sahip olduklari
goriilmektedir. 18-27 yas grubu katilimcilarinin, 38-47 ve 48 yas lizeri grup
katilimcilarina gore daha yiiksek aragsal motivasyon diizeyine sahip olduklari
goriilmektedir. 28-37 yas grubunda ve 38-47 yas grubunda yer alan katilimcilarin, 18-27
yas grubunda yer katilimcilara gore daha yiiksek icsellestirme motivasyon diizeyine

sahip olduklart goriilmektedir. (H12) hipotezi kabul edilmistir.

38-47 yas ve 48 yas ve lizeri yas grubunda yer alan katilimcilarin, 28-37 yas
grubunda yer alan katilimcilara gore daha yiiksek duygusal baglilik diizeyine sahip
olduklar goriilmektedir. 38-47 ve 48 yas ve {izeri yas grubunda yer alan katilimcilarin,
18-27 yas grubunda yer alan katilimcilara gore daha yiiksek devamli baglilik diizeyine
sahip olduklart goriilmektedir. (H18) hipotezi kabul edilmistir.

28-37 yas grubunda yer alan gruplarda calisanlarin diger yas gruplarina gore
daha yiiksek motivasyon diizeyine, 38-47 yas grubunda yer alan c¢alisanlarin ise daha
yiikksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir. Oran (2012) 6rgiitsel
baghilik alt boyutlarinda, Kopriilii (2011) ise motivasyon alt boyutlarinda yas

degiskenine gore anlamhi farklilik tespit etmistir.

Egitim durumu degiskenine gore incelendiginde;

Lisans mezunu olan katilimcilarin, lisansiistii mezun katilimcilarina gore daha
yiikksek i¢ benlik motivasyona diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Lisans mezunu
olan katilimcilarin, diger mezun gruplarina gore daha yiiksek igsellestirme motivasyon

diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. (H13) hipotezi kabul edilmistir.
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Ortadgretim- lise, Onlisans, lisans mezunu olan katilimcilarin; lisansiistii mezunu
olanlara gore daha yiiksek duygusal baglilik diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.
Orta Ogretim- lise mezunu olan katilimcilarin; Onlisans, lisans ve lisansiistii mezunu
olan katilimcilara gore daha yiiksek devamli baglilik diizeyine sahip olduklari
goriilmektedir. Ortadgretim- lise, dnlisans, lisans mezunu olan katilimcilarin; lisansiistii
mezun olan katilimcilara gore daha yiiksek normatif baglilik diizeyine sahip olduklari

goriilmektedir. (H19) hipotezi kabul edilmistir.

Lisansiisti mezun c¢alisanlarin diger mezun gruplarina gore daha diisiik
motivasyon ve Orgiitsel baglilik diizeyine sahip oldugu belirlenmistir. Kopriilii (2011)
motivasyon alt boyutlarinda egitim seviyesine gore farklilik tespit etmistir. Ertiirk
(2014) ise baghlik alt boyutlarinda egitim seviyesine gore anlamli fark tespit

etmemistir.

Aylik gelir seviyesi degiskenine gore incelendiginde;

2001-4000 TL gelir grubunda yer alan katilimcilarin, 6001 TL ve {izeri gelir
grubunda yer alan katilimcilara gore daha yiiksek aragsal motivasyon diizeyine sahip
oldugu goriilmektedir. 4001-6000 TL gelir grubunda yer alan katilimcilarin; 2001-4000
TL geliri olanlara gore daha yiiksek i¢ benlik motivasyon diizeyine sahip olduklari
goriilmektedir. 2001-4000 TL ve 4001-6000 TL gelir grubunda yer alan katilimcilarin;
2000 TL ve alti aylik geliri olanlara gore daha yiiksek ig¢sellestirme motivasyon

diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. (H14) hipotezi kabul edilmistir.

2001-4000 TL, 4001-6000 TL ve 6001 TL ve iizeri gelir grubunda yer alan
katilimcilarin; 2000 TL ve alt1 aylik geliri olanlara gore daha yiiksek duygusal baghlik
diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. 2000TL ve alti, 2001-4000 TL ve 4001-6000
TL gelir grubunda yer alan katilimcilarin; 6001 TL ve {izeri aylik geliri olanlara gore
daha yiiksek devamli baghlik diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. (H20) hipotezi
kabul edilmistir.

Orta diizey gelire sahip calisanlarin islerinde diger gelir gruplarina gore daha

yiiksek motivasyon diizeyine, yiiksek gelir elde eden calisanlarin ise diger gelir
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gruplarina gore daha yiiksek oOrgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklari belirlenmistir.
Curtis, Upchurch ve Severt (2009) da yapmis olduklar1 caligmanin sonucunda,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin gelir seviyesi degiskenine gore anlamli farklilik

gosterdigini tespit etmislerdir.

Calisilan departman degiskenine gore incelendiginde;

Havayolu Kargo Hizmetleri, Havalimani1 Otopark Hizmetleri Ve Duty Free Shop
gruplarinda Calisanlarin; Havayolu ofisleri ve Idari Isler Sube Amirligi gruplarinda
calisan katilimcilara gore daha yiiksek icgiidiisel motivasyon diizeyine sahip olduklari
goriilmektedir. Duty Free Shop grubunda calisanlarin; Handling (yer hizmetleri)
Isletmeleri, idari Isler Sube Amirligi, Hava Trafik Sube Amirligi, Meydan Haberlesme
Sube Amirligi, Teknik Isler Sube Amirligi, Restoran&Cafe, Havayolu Kargo Hizmetleri
ve Kayip&Hasarli Esya biirolarinda c¢alisan gruplara gore daha yiiksek aragsal
motivasyon diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. Hava Trafik Sube Amirligi Ve
Meydan Haberlesme Sube Amirligi Calisanlarinin; Handling (yer hizmetleri)
Isletmeleri, Restoran&Cafe, Meydan Isletme Sube Amirligi, Havayolu Kargo
Hizmetleri, Bankacilik ve D6viz Islemleri, idari Isler Sube Amirligi Ve Duty Free Shop
calisanlarina gore daha yiiksek i¢ benlik motivasyon diizeyine sahip olduklar

goriilmektedir. (H15) hipotezi kabul edilmistir.

Meydan Isletme Sube Amirligi ve Restoran&Cafe calisanlarin; Hava Trafik
Sube Amirligi, Meydan Haberlesme Sube Amirligi, Idari Isler Sube Amirligi, Handling
(Yer hizmetleri) Isletmeleri, Duty Free Shop ve Kayip Veya Hasarli Esya Biirolar
calisanlarina gore daha yiiksek duygusal baghlik diizeyine sahip olduklar
goriilmektedir. Meydan Haberlesme Sube Amirligi ve Meydan Isletme Sube Amirligi
calisanlarinin; Hava Trafik Sube Amirligi calisanlarina gore daha yiiksek devaml
baglilik diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. Duty Free Shop calisanlarinin; Hava
Trafik Sube Amirligi, Meydan Isletme Sube Amirligi, Idari Isler Sube Amirligi,
Havayollar1 Ofisleri, Havalimanm1 Kargo Hizmetleri, Kayip&Hasarl1 Egya Biirolar1 ve
Havaliman1 Otopark Hizmetleri c¢alisanlarina gore daha yiiksek normatif baglilik
diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. Havayolu Ofisleri, Havayolu Kargo Hizmetleri

ve Duty Free Shop calisanlarmin; Handling (yer hizmetleri) Isletmeleri, Meydan
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Haberlesme Sube Amirligi, Hava Trafik Sube Amirligi, Teknik Isler Sube Amirligi,
Kayip Hasarli Esya Ve Idari Isler Sube Amirligi cahisanlarina gore daha yiiksek
icsellestirme motivasyon diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.(H21) hipotezi kabul

edilmistir.

Hizmet departmanlarinda calisanlarin diger departman gruplarina gore daha

yiiksek motivasyon ve orgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.

Arastirma konumuz ile ilgili yapilmis diger bazi arastirmalarin sonuclar
incelendiginde, arastirmadan elde edilen sonuclarin bazi arastirma sonuglariyla tutarlilik
gosterdigi bazilar ile ise tutarlilik gostermedigi goriilmektedir. Bu farkliliklarin yapilan
arastirmalarin hangi sektorde (6zel, kamu) yapildigi ve calisanlarin demografik
ozelliklerinden kaynakli oldugu diisiiniilebilir. Ciinkii kamu sektorii ve ozel sektor
olanaklarinin farkli olmasi, her iki sektoriin yoneticilerinin amag ve beklentilerinin ayri
olmasi, yoneticilerin sahip oldugu yetkilerin sinir1, calisma kosullar1 gibi durumlar goz
oniinde bulunduruldugunda farkli sonuclarin ortaya c¢ikmasinin olagan oldugu

sOylenebilir.



V. BOLUM

5. SONUC VE ONERILER

Biiyliyen ve siirekli gelisen bir caga ayak uydurmak sadece insana 0zgii bir
durum degildir. Genis bir pazara hitap eden isletmelerden de bu gelisime ayak
uydurmas1 beklenmektedir. Rekabetin arttigi bir c¢agda olan isletmeler en 1yiyi
ulasabilmek i¢in ne yapmalar1 gerektiginin arayisindadirlar. Bu noktada isletmelerin
calisanlarindan en biiylik beklentisi yiiksek performanstir. Yiiksek performansa

ulagmada ise motivasyon ve orgiitsel baglilik 6nem tagimaktadir.

Bir isletmenin hedeflerine ulagsmasi i¢in oncelikle koydugu hedefi calisanlarina
anlatarak benimsetmesi gerekir. Bunun icin isletme yoneticileri caligsanlar ile toplantilar
yaparak onlara hedefe giden yoldaki calismalar1 en detayli sekilde anlatabilmelidir.
Calisan motivasyonunu yiikseltmek i¢in yetkilendirme faktoriinii kullanmalar1 da onlara
verimlilik kazandiracaktir. Ciinkii yukaridan asagiya iletilen ve bir otorite olarak
algilanan yetkilendirme unsuru sayesinde, her calisan sorumluluklarini yerine
getirebilmek icin sahip oldugu mevcut yetkileri ¢c6ziim odakli kullanacaktir. Bu durum
calisanlarin kendilerini kanitlamasinmi saglayarak isletme igerisinde birlik ve biitiinlitkk
algisinin olusmasii saglayacaktir. Dolayisiyla, isletme yoneticilerinin ¢alisanlarina
boyle firsatlar tamimasi verimlilik acisindan biiyiikk ©nem tasimaktadir. Isletme
yoneticileri bu konularin iizerinde daha fazla durarak bu yonde ¢alismalar yapabilir ve

isletmelerini basariya gotiirebilirler.

Giiniimiiz rekabet sartlarinda kurumlar icin en Onemli sermaye olan insan
faktorii goz Oniine alindiginda, c¢alistiklart kurum tarafindan sosyal ve psikolojik
doyumu saglanmis calisanlar kurumun hedefi i¢in daha fazla giidiilenerek etkin ve

verimli bir sekilde calismaya caba gosterirler. Calistiklart kurum ile iliskisi iyi olan
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kisilerin, ¢alistiklar1 kurum ile aralarinda giiclii bir bag olusmus demektir. Bu sebeple
calisanlar kurumun hedefleri dogrultusunda ilerlerken kurumun kaynaklarimi pozitif

yonde kullanma egilimi gosterirler.

Arastirmada 21 hipotez kullanilmistir. Hipotezlerin kabul-red durumlarinin

bulundugu tablo Ek-4’de yer almaktadir.

Arastirmada cinsiyet degiskenine yonelik yapilan ANOVA analizine bagl post-
hoc testi sonucuna gore, kadinlarin erkeklere gore daha fazla duygusal baglilik
gosterdikleri ve daha fazla i¢sel motivasyona sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonucun
altinda yatan sebebin erkek ve kadin arasindaki hormonal farkliliklar oldugu, bunun
yaninda kadin calisanlarin evde gostermis olduklar1 planli ve diizenli olma
aliskanliklarin isleri konusunda da gosterdikleri diisiiniilmektedir. Bu sebeple islerinde
daha titiz ve diizenli davrandiklari bunun sonucunda da elde ettikleri basarilarla

motivasyonlarinda ve kurumlarina olan baglhliklarinda artis oldugu soylenebilir.

Arastirmada demografik Ozelliklere ait bulgulara bakildiginda, kadin calisan
sayisinin erkek calisan sayisina gore daha az oldugu tespit edilmistir. Bu konuda isletme
yoneticilerinin personel se¢iminde ve kariyer yonetiminde kadin calisanlara daha fazla

Onem vermesi Onerilebilir.

Arastirmada yas degiskenine yonelik yapilan ANOVA analizine bagli pos-hoc
testi sonucuna gore, orta yas grubu olarak degerlendirdigimiz 28-37 yas grubunda
calisanlarin diger yas gruplarinda yer alan ¢aligsanlara gore daha yiiksek motivasyon ve
orgiitsel baghilik diizeyine sahip olduklart tespit edilmistir. Bu sonu¢ altinda yatan
sebebin, insanin dogast geregi belirli yaslarda farkli sorumluluklar altina girme istegi
oldugu diisiiniilmektedir. Kisilerin genellikle orta yas grubu olarak degerlendirdigimiz
bu yaglarda evlenme ya da yapilmis bir evlilik var ise varolan ailenin ge¢imini iistlenme
gibi ciddi sorumluluklar altina girdikleri goriilmektedir. Dolayisiyla bu yas grubu
calisanlarinin aile ge¢imlerini saglayabilmek icin ekonomik kazan¢ saglamalar
gerekliliginin, aile hayatinin vermis oldugu diizenli hayatin olumlu sonuglarinin

motivasyonu ve orgiitsel baghiligi arttirdig1 soylenebilir.
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Arastirmada gelir seviyesi degiskenine yonelik yapilan ANOVA analizine baglh
pos-hoc testi sonucunda elde edilen sonuca gore, diisiik gelir seviyesine sahip
calisanlarin motivasyon ve oOrgiitsel baghilik diizeylerinin diger gelir gruplarina gore
daha diisiik iken yiiksek gelir elde eden calisanlarin motivasyon diizeyi ve oOrgiitsel
baghiliklarinin diger gelir gruplarina goére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuca gore yoneticilerin, c¢alisanlarin temel gereksinimlerini giderebilmeleri icin
ihtiya¢c duyduklar1 geliri saglayabilmelerine yonelik diizenlemelerle calisanlarin

motivasyon diizeyini ve orgiitsel bagliliklarini arttirabilecekleri soylenebilir.

Arastirmada egitim degiskenine yonelik yapilan ANOVA analizine bagli pos-
hoc testi sonucuna gore, lisansiistii mezun grubunda yer alan calisanlarin diger mezun
gruplarina gore daha diisiik motivasyon ve orgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklari
goriilmiistiir. Bunun nedeni olarak egitim seviyesi arttikca beklentilerin de arttiyor
olmasi diisiiniilebilir. Egitim seviyesi yiiksek kisilerin is secimi konusunda daha segici
olduklar1 bilinmektedir. Ayrica bu kisilerin calhistiklar1 kurumlarda gordiikleri
eksiklikler, gosterdikleri performansa gore aldiklar1 maaglar1 yetersiz olarak algilamalari

gibi durumlar motivasyon ve baglilik diizeylerinin diismesine neden olabilmektedir.

Arastirmada departman degiskenine yonelik yapilan ANOVA analizine bagh
pos-hoc testi sonucuna gore, hizmet departmanlarinda calisanlarin diger departman
gruplarinda calisanlara gore daha yiiksek motivasyon ve orgiitsel baghlik diizeyine
sahip olduklar tespit edilmistir. Bu sonuca hizmet sektoriinde calisanlarin departman
yoneticileri tarafindan prim, 6diil gibi maas dis1 faydalarla desteklenmelerinin neden
oldugu soylenebilir. Dolayisiyla diger departman yoneticilerine de benzer destekleme

faaliyetlerinde bulunmalari Onerilebilir.

Arastirmada medeni durum degiskenine yonelik yapilan ANOVA analizine bagh
pos-hoc testi sonucuna gore, evli olanlarin bekar olanlara gore daha fazla i¢sellestirme
motivasyon diizeyine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayist ile yoneticilerin,
bekar calisanlarin ig¢sellestirme motivasyon diizeylerini arttirabilmek icin orgiitsel

amaclar ile kisisel amaclar biitiinlestirecek diizenlemeler yapmasinin ve bu sayede de
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calisanlarin ~ Orgiitiin ~ degerlerini  icsellestirmelerinin ~ saglanmasinin  gerektigi

sOylenebilir.

Arastirmada calisanlarin motivasyon ve oOrgiitsel baglhilik alt boyutlarina yonelik
yapilan betimsel analizler sonucunda calisanlarin duygusal, normatif ve devaml
baghliklarinin orta diizeyde ¢iktigi goriilmiistiir. Bu sonuca gore calisanlarin
kurumlarina bagliliklarini arttirmalari icin yoneticilerin diizenlemeler yapmasi gerektigi

sOylenebilir.

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Ercan Havalimanm calisanlarinin ¢ogunlugunu
yerel halk olusturdugundan, bu arastirmanin 6zellikle Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti
yerel halki icin 6zgiin deger yaratacagi ve yerel halk ile ilgili gelecekte yapilabilecek

arastirmalara fikir verici olabilecegi diisiiniilmektedir.
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EKk 1: Veri Toplama Araglar

Sayin degerlendirici;

Bu anket formundan elde edilecek olan bilgiler Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1 Isletme Tezli Yiiksek Programi’nda
yiiriitiilmekte olan bir Yiiksek lisans Tez calismasinda bilimsel amacla kullanilacaktir.
Bahsedilen caligma, “Calisanlarin Motivasyon ve Orgiitsel Baglilik Diizeylerini”
O0lcmek amaci ile gerceklestirilmektedir. Calisma tamamen akademik amac igin
gerceklestirileceginden kimlik bilgilerinizi paylagsmaniza gerek yoktur. Sorularin
timiinii yanitlamaniz saglikli analiz yapilabilmesi adina biiyilk onem tasimaktadir.

Arastirmamiza ayirdiginiz zaman ve katkilarimiz i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,
Arastirma Danismani: Arastirma Sorumlusu:
Dr. Ogr. Uyesi Baris KAVCAR Feristah ULKU
kavcar_b@ibu.edu.tr feristahulku @hotmail.com

(0374) 254 1000 (0542) 876 7040



Ek 2: Demografik Ozellikler Bilgi Formu
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Demografik Ozellikler

Secenekler

Isaretleme

Cinsiyetiniz

Erkek

Kadin

Medeni Durumunuz

Evli

Bekar

Dul

Yas

18-27

28-37

38-47

48 yas ve lizeri

Egitim diizeyi

Orta Ogretim- lise

On Lisans

Lisans

Lisans ustu

Aylik Gelir Seviyesi

2000 TL ve alt1

2001-4000 TL

4001-6000 TL

6001TL ve uistu

Calisilan Departman

Hava Trafik Sube Amirligi

Meydan Muharebe Sube Amirligi

Meydan Isletme Sube Amirligi

Meydan Itfaiye Sube Amirligi

Havacilik Acil Yardim ve Giivenlik Midiirligii

Teknik Isler Sube Amirligi

Idari Isler Sube Amirlig

Mali Isler Miidiirliigii

Hava Yolu Ofisleri

Restoran&Cafe

Bankacilik Ve Doviz Islemleri

Havalimani1 Kargo Hizmetleri

Duty Free Shop

Ilkyardim Noktas1

Kayip veya Hasarl1 Egya Biirolari

Havalimani Otopark Hizmetleri




Ek 3: Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri Formu

MOTIVASYON ENVANTERI

BARBUTO & R. SCHOLL, 1998, USA
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Asagidaki motivasyon kaynak envanteri ile ilgili sorular yer almisfir .Her soru

1’den 7’ye kadar derecelendirilmistir. “1” kesinlikle katilmiyorum ile “7” kesinlikle

katiliyorum arasinda gosterilmekte olan rakamlar “2,3,4,5,6” katilim derecesini ifade

etmektedir Her soru i¢in size uygun gelen puani isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum...........cccoeevveeenieeenieennneennns Kesinlikle Katiliyorum

4

1-Isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan
hoslanirim.

2- Isimi yaparken, daha ¢ok hos]andigim baska bir isi
yapabilmek icin sik sik elimdeki igimi ertelerim.

3- Is secerken genellikle bana en hos goriinen isi secerim.
4- Iste zamanimu birlikte gecirmeyi sectigim kisi, birlikte
olmaktan en ¢ok hosJandigim kisidir.

5- Iki is arasinda secim yaparken, en 6nemli etken
hangisinden daha ¢ok hoslandigimdir.

6- Calisfigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam, isten
ayrilirim.

7- Is esnasinda ne kadar gayret sarf edecegimi isin
gereksinimleri (iste yapilmasi gerekenler) belirler.

8- Bir giinliik iicret veriliyorsa bir giinliik is yaparim.

9- Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek iicret olarak
donecegini bilirsem, daha fazla ¢aligabilirim.

10- Is seciminde genellikle en fazla iicret 6denen isi secerim.

11- Iste en sevdigim giin , iicret 6dendigi giindiir.

12- Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak icin gozlerini ve
kulaklarin1 daima ag¢ik tutmalidir.

13- Benim icin, davranis]arimi diger insanlarin onaylamasi
Onemlidir.

14- Kararlarimu sik sik diger insanlarin ne diisjinecegine
dayanarak alirim.

15- Eger bir projeye cevremdekiler deger veriyorsa, o
projede daha fazla calisirim.
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16- Is secerken basarilarimla taninmam saglayacak olan isi
secerim.

17- Is ¢evresinde ¢ok arkadas: olanlar, hayatlarmi dolu dolu
yasarlar.

18- Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger
verildigini bilirsem var giiciimle caligirim.

19- Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum yiiksek
hedefleri yansitir.

20- Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin verecek bir
kurumda ¢alismak benim i¢in 6nemlidir.

21- Kisisel davranis standartlarimla (kisiligimle) tutarlilik
gosteren kararlar almaya caligirim.

22- Kendi kendini motive edebilen bir insan oldugumu
diistinliyorum.

23- Bana kisisel basar1 duygusu veren seyleri yapmaktan
hoslanirim.

24- Benim beceri ve degerlerimin kurumun basarisini
etkiledigini bilmek isterim.

25- Bir kurumun iistlendigi/benimsedigi gorevi (misyonu)
onaylamiyorsam o kurumda ¢alismam.

26- Kurumun hedefine ulagmasi i¢in ¢cok ¢alismam
gerekiyorsa once bu calismanin nedenine/geregine
inanmam gerekir.

27- Bu nedene inanmiyorsam ¢ok ¢alismam.

28- Calisacagim kurumu secerken, inang ve degerlerimi
savunani ararim.

29- Cok calismam i¢in bir organizasyonun misyonunun
benim degerlerimle uyumlu olmas1 gerekir.

30- Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda
calisiyorsa, boyle bir kurumun basarisindaki payimin 6n
plana cikip cikmamasi onemli degildir.




Ek 4: Olgeklere ait alt dlgeklerin hipotez kabul/red durum karsilastiriimasi
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|Ara§t1rma Hipotezleri KABUL | RED
lHl: Motivasyon ve Orgiitsel Baglhlik arasinda anlaml bir iliski vardir. v
IHZ: Motivasyon ile Duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir. v
[H3: Motivasyon ile Devamli baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir. v
[H4: Motivasyon ile Normatif baghlik arasinda anlaml bir iligki vardir. v
H5: Orgiitsel baghlik ile ¢ giidiisel motivasyon arasinda anlaml bir iligki
vardir. v
H6: Orgiitsel baglilik ile Aragsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski
vardir. v
[H7: Orgiitsel baglilik ile Dis benlik motivasyon arasinda anlaml bir iliski
vardir. v
HS: Orgiitsel baghlik ile i¢ benlik motivasyon arasinda anlaml bir iliski
vardir. v
[H9: Orgiitsel baghlik ile Igsellestirme motivasyon arasinda anlamli bir
iligki vardir. v
H10:Motivasyon alt boyutlar1 Cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik]
gosterir. v
[H11:Motivasyon alt boyutlar1 Medeni durum degiskenine gore anlamli
farklilik gosterir. v
H12:Motivasyon alt boyutlar1 Yas degiskenine gore anlamli farklilik]
gosterir. v
[H13:Motivasyon alt boyutlar1 Egitim durumu degiskenine gore anlamli
farklilik gosterir. v
H14:Motivasyon alt boyutlar1 Aylik gelir seviyesi degiskenine gére anlamli
farklilik gosterir. v
[H15:Motivasyon alt boyutlarn Calisilan departman degiskenine gore
anlamli farklilik gosterir. v
H16:Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 Cinsiyet degiskenine gore anlamli
farklilik gosterir. v
[H17:Orgiitsel baglilik alt boyutlart Medeni durum degiskenine gore anlamly
farklilik gosterir. v
H18:Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 Yas degiskenine gore anlamli farklilik
gosterir. v
[H19:Orgiitsel baglilik alt boyutlari Egitim durumu degiskenine gore
anlamli farklilik gosterir. v
H20:Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 Aylik gelir seviyesi degiskenine gore
anlamh farklilik gosterir. v
21:Orgiitsel baglhlik alt boyutlar1 Caligilan departman degiskenine gore
anlamli farklilik gosterir. v




Ek 5: Orgiitsel Baglilik Olgegi Anket Formu
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Orgiitsel Baglilk Olcegi (Organizational Commitment Questioner:0CQ),
(Meyer veAllen, N.J., 1984)

5’li Likert standartlarina gore cevaplanacaktir.
1. Kesinlikle katilmiyorum

2. Katilmiyorum

3. Kararsizim

4. Katliyorum

5. Kesinlikle katiliyorum

Orgiitsel Baghhk Olcegi

DUYGUSAL BAGLILIK L2345

D5 Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu kurumda ge¢irmekten mutluluk

duyarim O1O0101010
DI CalistiZim  kurumun problemlerini  kendi problemlerim  gibi

hissediyorum OO0 10]1010
D3 Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum OO 1O 0O 10
D6 Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum OO 1O 0O 10
D2 Caligtigim kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum OO 1O 0O 10
D4 Caligtigim kurumdan, digaridaki insanlara gururla bahsediyorum OlO1TO]1 0O 10

DEVAM BAGLILIGI

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara
D8 -

ugramama neden olur OO 1O 0O 10
D12 | Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir OO 1O 0O 10

Bu kurumdan ayrilmayi diigsiinmek igin ¢ok az secim hakkina sahip
D7 - .

olduguma inantyorum. OlO1TO]1 0O 10

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonug¢larindan biri de,
D11 |baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama

ihtimalidir Ol O1O1O|10O
DY Bagska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi

konusunda endise hissediyorum Ol OO O 10O
D10 Bu kurumda calismaya devam etmemin onemli nedenlerinden biri de,

ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir Ol OO O 10O

NORMATIF BAGLILIK

D15 Benim avantajima olsa bile, calistigim kurumdan simdi ayrilmak bana

dogru gelmiyor 0Ol0l0l01O
D13 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor Ol OO O 10O
D17 Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara karsi

duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagin diigiiniiyorum OO 1O O 0O
D14 | Calistifim kuruma ¢ok sey bor¢luyum OO 1O 0O 10
D16 | Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim OO 1O O 0
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Ek 6: Kuzey Kibris Tiirk Cumbhuriyeti Bayindirik ve Ulastirma Bakanhigr Sivil

Havacilik Dairesi uygulama izni

KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETI _
BAYINDIRLIK VE ULASTIRMA BAKANLIGI
SIVIL HAVACILIK DAIRESI MUDURLUGU

o Tarih : 10/02/2017

Sayi : SHA 0.00.\L ]%H =1y T

Abant |zzet Baysal Universitesi Insan Arastirmalar Etik Kurulu,
Bolu. (Bayindirlik ve Ulastirma Bakanligi eliyle)

Konu : Anket Uygulamasi Hk.
ilgi :¥Yrd. Do¢. Dr. Barigs KAVCAR'1n 09/02/2017 Tarihli Yazisu.

ligi yazida Abant |zzet Baysal Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitus,
Isletme Anabilim Dal Isletme Tezli Yiksek Lisans Programi 25834223548 no'lu
ogrencisi Feristan ULKU'nian “Isletmelerde Calisanlanin Motivasyon Dizeyi ve
Orgitsel Baghliklari Uzerine Inceleme: KKTC Ercan Havalimani Isletmelerinde Bir
Uygulama” baslikh tezinde kullanilmak iizere dairemizde bulunan birimlerde calisan
personele ve Havalimaninda bulunan difer isletmelerde vyapilacak anket
uygulamasinda tarafimizdan higbir sakinca gériilmemektedir.

Bilgi ve geregini rica ederim.

Gokhan DAGMAN
Miadir Muavini

Dagitim: TC Abant izzet Baysal Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Isletme Anabilim Dali isletme Tezli Yiiksek Lisans Programi, Bolu.

Hk

Tel: +90 392 60 05 100 Fax: +90 392 23 14 620  E-mail: cad.trnciehotmail.com  Web: hup:/swww havacilik, gov.clir
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