
 

T.C. 

ĠSTANBUL AYDIN ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

 

 
 

 

 

Y KUġAĞI ÇALIġANLARININ ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ALGILARININ Ġġ 

MOTĠVASYONLARI VE Ġġ PERFORMANSLARI ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ: 

BELEDĠYE ÇALIġANLARI ÜZERĠNDE BĠR UYGULAMA 

 

 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

 

Gonca POLAT 

 

 

 

 

 

 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

ĠĢletme Yönetimi Programı 

 

 

 

 

 

 

 

Tez DanıĢmanı: Dr.Öğr.Üyesi Murat Adil SALEPÇĠOĞLU 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nisan, 2019 

  



ii 

 

  



 

T.C. 

ĠSTANBUL AYDIN ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

 

 
 

 

 

Y KUġAĞI ÇALIġANLARININ ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ALGILARININ Ġġ 

MOTĠVASYONLARI VE Ġġ PERFORMANSLARI ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ: 

BELEDĠYE ÇALIġANLARI ÜZERĠNDE BĠR UYGULAMA 

 

 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

 

Gonca POLAT 

(Y1612.040048) 

 

 

 

 

 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

ĠĢletme Yönetimi Programı 

 

 

 

 

 

 

 

Tez DanıĢmanı: Dr.Öğr.Üyesi Murat Adil SALEPÇĠOĞLU 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nisan, 2019  



ii 

 

  





iv 

 



v 

YEMĠN METNĠ 

Yüksek Lisans Tezi olarak sunduğum “Y KuĢağı ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılık 

Algılarının ĠĢ Motivasyonları Ve ĠĢ Performansları Üzerindeki Etkisi: Belediye 

ÇalıĢanları Üzerinde Bir Uygulama” baĢlıklı bu çalıĢmanın, bilimsel ahlak ve 

geleneklere uygun Ģekilde tarafımdan yazıldığını, yararlandığım eserlerin tamamının 

kaynaklarda gösterildiğini ve çalıĢmamın içinde kullanıldıkları her yerde bunlara atıf 

yapıldığını belirtir ve bunu onurumla doğrularım..(08/04/2019 

 

 

Gonca POLAT 

 

 



vi 

 



vii 

ÖNSÖZ 

Tez çalıĢmamı yürüttüğüm süre içerisinde desteğini esirgemeyen,yol gösteren katkı 

sağlayan değerli danıĢmanım Dr.Öğr.Üyesi M.Adil SALEPÇĠOĞLU’na ,bizi eğiten 

geliĢtiren bütün hocalarımıza ve bütün süreçte yanımda olan aileme teĢekkür 

ediyorum. 

 

Nisan, 2019                                                                                           Gonca POLAT 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



viii 

  



ix 

ĠÇĠNDEKĠLER 

Sayfa 

ÖNSÖZ ...................................................................................................................... vii 
ĠÇĠNDEKĠLER ......................................................................................................... ix 
KISALTMALAR ...................................................................................................... xi 

ÇĠZELGE LĠSTESĠ ................................................................................................ xiii 
ġEKĠL LĠSTESĠ ....................................................................................................... xv 

ÖZET ....................................................................................................................... xvii 
ABSTRACT ............................................................................................................. xix 
1. GĠRĠġ .................................................................................................................... 21 
2. ORGANĠZASYONLAR AÇISINDAN KUġAK KAVRAMI, ÖZELLĠKLERĠ 

VE NĠTELĠKLERĠ .............................................................................................. 25 
2.1 KuĢak Kavramı ................................................................................................. 25 
2.2 .Yönetim Organizasyon Teorileri Açısından KuĢak YaklaĢımı ....................... 26 

2.2.1 Sessiz kuĢak .............................................................................................. 27 
2.2.2 Baby boomers kuĢağı ................................................................................ 27 
2.2.3 X kuĢağı .................................................................................................... 29 

2.2.4 Y kuĢağı .................................................................................................... 30 
2.2.4.1 Y kuĢağının özellikleri ....................................................................... 31 

2.2.4.2 Y KuĢağı ve iĢ hayatı ......................................................................... 31 
2.2.4.3 Y KuĢağının çalıĢma hayatındaki yeri ve örgütler açısından önemi .. 32 

2.2.5 Z KuĢağı .................................................................................................... 38 

3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN KAVRAMSAL ÇERÇEVESĠ ............................ 41 
3.1 Örgütsel Bağlılık Kavramı ............................................................................... 41 
3.2 Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ............................................................. 44 

3.2.1 KiĢisel özellikler ....................................................................................... 44 
3.2.2 ĠĢe yönelik özellikler ................................................................................. 46 
3.2.3 Lider iliĢkileri ............................................................................................ 47 

3.3 Örgütsel bağlılığın boyutları ............................................................................ 47 
3.3.1 Duygusal bağlılık ...................................................................................... 47 

3.3.2 Devamlılık bağlılığı .................................................................................. 48 
3.3.3 Normatif bağlılık ....................................................................................... 48 

3.4 Örgütsel Bağlılığın Sonuçları ........................................................................... 48 
3.5 Örgütsel Bağlılığı GeliĢtirme Araçları ............................................................. 50 

3.5.1 Kontrol ...................................................................................................... 50 

3.5.2 Strateji ve vizyon ...................................................................................... 50 
3.5.3 ĠĢbirliği ve takım çalıĢması ....................................................................... 51 

3.5.4 ÇalıĢma kültürü ......................................................................................... 51 
3.5.5 Ortak kazanımlar ....................................................................................... 51 
3.5.6 ĠletiĢim ...................................................................................................... 51 
3.5.7 YetiĢtirme ve geliĢtirme ............................................................................ 52 

4. MOTĠVASYONU KAVRAMI VE TEORĠLERĠ .............................................. 53 



x 

4.1 Motivasyon Kavramı ........................................................................................ 53 

4.2 ĠĢ Motivasyonu ................................................................................................. 54 
4.3 ĠĢ Motivasyonu Teorileri .................................................................................. 55 
4.4 ĠĢ Motivasyonunun Boyutları ........................................................................... 57 

4.4.1 Ġçsel motivasyon ........................................................................................ 58 
4.4.2 DıĢsal motivasyon ..................................................................................... 58 

4.5 Ġçsel ve DıĢsal Motivasyon Arasındaki ĠliĢki ................................................... 59 
4.6 ĠĢ Motivasyonunu Etkileyen Unsurlar ve Uygulama Yöntemleri .................... 60 

4.6.1 Ekonomik motivasyon yöntemleri ............................................................ 60 

4.6.2 Psikososyal motivasyon yöntemleri .......................................................... 61 
4.6.3 Yönetsel motivasyon yöntemleri ............................................................... 61 

5. Ġġ PERFORMANSI VE PERFORMANS DEĞERLENDĠRME .................... 65 
5.1 Performansı Kavramı........................................................................................ 65 
5.2 Örgütlerde Performans Yönetimi ..................................................................... 66 

5.3 ĠĢ Performansının Değerlendirilmesi ................................................................ 68 

5.4 ĠĢ Performansını Değerlendirmenin Amaçları .................................................. 69 

5.5 ĠĢ Performansının Değerlendirilmesinin Önemi ............................................... 70 
5.5.1 Personel planlama ..................................................................................... 71 
5.5.2 Personel ücret yönetimi ............................................................................. 71 
5.5.3 Personel yer değiĢtirme ............................................................................. 72 

5.5.4 Kariyer planlama ....................................................................................... 72 
5.5.5 Personel eğitimi ......................................................................................... 72 

6. YÖNTEM .............................................................................................................. 73 
6.1 AraĢtırmanın Amacı ve Modeli ........................................................................ 73 
6.2 AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi .................................................................. 73 

6.3 Veri Toplama Araçları ...................................................................................... 73 
6.3.1 Örgütsel bağlılık ölçeği ............................................................................. 73 

6.3.2 ĠĢ motivasyonu ölçeği................................................................................ 74 
6.3.3 ĠĢ performansı ölçeği ................................................................................. 74 

6.4 Verilerin Ġstatistiksel Analizi ............................................................................ 74 
6.5 AraĢtırmanın Sınırlılıkları ................................................................................ 75 

7. BULGULAR ......................................................................................................... 77 
7.1 Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Bulgular ve AraĢtırma Hipotezleri ................... 77 
7.2 Ölçeklere ĠliĢkin Güvenirlik Bulguları ............................................................. 79 

7.3 Demografik Bulgular ........................................................................................ 79 
7.4 Demografik Özelliklere Göre Ġnceleme Bulguları ........................................... 82 
7.5 Ölçekler Arası Korelasyon Bulguları ............................................................. 108 

7.6 Ölçekler Arası Regresyon Bulguları .............................................................. 109 
7.6.1 Örgütsel bağlılığın iĢ performansı üzerindeki etkisi ............................... 109 

7.6.2 ĠĢ Motivasyonunun iĢ performansı üzerindeki etkisi .............................. 111 
7.6.3 Örgütsel bağlılığın iĢ motivasyonu üzerindeki etkisi .............................. 112 

8. TARTIġMA ........................................................................................................ 115 

9. SONUÇ VE ÖNERĠLER ................................................................................... 127 
KAYNAKLAR ........................................................................................................ 131 

EKLER .................................................................................................................... 137 
ÖZGEÇMĠġ ............................................................................................................ 143 
 

 

  



xi 

KISALTMALAR 

ABD  : Amerika BirleĢik Devletler 

TÜĠK  : Türkiye Ġstatistik Kurumu 

 

 

 

 

 

  



xii 

  



xiii 

ÇĠZELGE LĠSTESĠ 

Sayfa 

Çizelge 2.1  : KuĢakların Nüfus Sayısı Ve Dağılım .................................................. 26 
Çizelge 2.2  : Yönetim Organizasyon Teorileri Açısından KuĢak Farklılıkları ........ 39 
Çizelge 4.1  : Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi ........................................................................... 56 
Çizelge 4.2  : Herzberg'in Ġki Faktörlü Teorisi .......................................................... 57 

Çizelge 7.1  : Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Bulgular ............................................... 77 
Çizelge 7.2  : Güvenirlik Analizi Bulguları ............................................................... 79 
Çizelge 7.3  : Cinsiyet Dağılımı ................................................................................ 79 

Çizelge 7.4  : YaĢ Dağılımı ....................................................................................... 79 
Çizelge 7.5  : Medeni Durum Dağılımı ..................................................................... 80 
Çizelge 7.6  : Çocuk Sahibi Olma Durumu Dağılımı ................................................ 80 

Çizelge 7.7  : Eğitim Düzeyi Dağılımı ...................................................................... 80 
Çizelge 7.8  : Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumu ...................................................... 80 
Çizelge 7.9  : Mesleğe Uygun Olma Durumu ........................................................... 81 

Çizelge 7.10: Mesleki Verimlilik Durumu ................................................................ 81 
Çizelge 7.11: Meslekte Yükselmeye Ġnanç Durumu ................................................. 81 

Çizelge 7.12: MeslektaĢ Desteği Görme Durumu ..................................................... 81 
Çizelge 7.13: ġu anki Kurumda Hizmet Süresi Dağılımı .......................................... 82 

Çizelge 7.14: Toplam Mesleki Deneyim Süresi ........................................................ 82 
Çizelge 7.15: ĠĢyeri Sayısı Dağılımı .......................................................................... 82 

Çizelge 7.16: Örgütsel Bağlılığın Cinsiyete Göre Ġncelenmesi ................................. 83 
Çizelge 7.17: ĠĢ Motivasyonunun Cinsiyete Göre Ġncelenmesi................................. 83 
Çizelge 7.18: ĠĢ Performansının Cinsiyete Göre Ġncelenmesi ................................... 84 
Çizelge 7.19: Örgütsel Bağlılığın YaĢ DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi ..................... 84 

Çizelge 7.20: ĠĢ Motivasyonunun YaĢ DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi .................... 86 
Çizelge 7.21: ĠĢ Performansının YaĢ DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi ....................... 87 
Çizelge 7.22: Örgütsel Bağlılığın Medeni Duruma Göre Ġncelenmesi...................... 88 
Çizelge 7.23: ĠĢ Motivasyonu Medeni Duruma Göre Ġncelenmesi ........................... 89 
Çizelge 7.24: ĠĢ Performansının Medeni Duruma Göre Ġncelenmesi ........................ 89 

Çizelge 7.25: Örgütsel Bağlılığın Çocuk Sahibi Olma Durumuna Göre Ġncelenmesi

 ............................................................................................................ 90 

Çizelge 7.26: ĠĢ Motivasyonunun Çocuk Sahibi Olma Durumuna Göre Ġncelenmesi

 ............................................................................................................ 91 
Çizelge 7.27: ĠĢ Performansının Çocuk Sahibi Olma Durumuna Göre Ġncelenmesi 91 
Çizelge 7.28: Örgütsel Bağlılığın Eğitim Durumuna Göre Ġncelenmesi ................... 92 
Çizelge 7.29: ĠĢ Motivasyonunun Eğitim Durumuna Göre Ġncelenmesi ................... 93 

Çizelge 7.30: ĠĢ Performansının Eğitim Durumuna Göre Ġncelenmesi ..................... 93 
Çizelge 7.31: Örgütsel Bağlılığın Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre 

Ġncelenmesi ......................................................................................... 94 
Çizelge 7.32: ĠĢ Motivasyonunun Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre 

Ġncelenmesi ......................................................................................... 95 



xiv 

Çizelge 7.33: ĠĢ Performansının Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre 

Ġncelenmesi ......................................................................................... 96 
Çizelge 7.34: Örgütsel Bağlılığın Mesleki Uygunluk Durumuna Göre Ġncelenmesi 96 
Çizelge 7.35: ĠĢ Motivasyonunun Mesleki Uygunluk Durumuna Göre Ġncelenmesi 97 

Çizelge 7.36: ĠĢ Performansının Mesleki Uygunluk Durumuna Göre Ġncelenmesi .. 98 
Çizelge 7.37: Örgütsel Bağlılığın Mesleki Verim Durumuna Göre Ġncelenmesi ...... 98 
Çizelge 7.38: ĠĢ Motivasyonunun Mesleki Verim Durumuna Göre Ġncelenmesi ...... 99 
Çizelge 7.39: ĠĢ Performansının Mesleki Verim Durumuna Göre Ġncelenmesi ...... 100 
Çizelge 7.40: Örgütsel Bağlılığın Meslekte Yükselmeye Ġnanç Durumuna Göre 

Ġncelenmesi ....................................................................................... 100 
Çizelge 7.41: ĠĢ Motivasyonunun Meslekte Yükselmeye Ġnanç Durumuna Göre 

Ġncelenmesi ....................................................................................... 101 
Çizelge 7.42: ĠĢ Performansının Meslekte Yükselmeye Ġnanç Durumuna Göre 

Ġncelenmesi ....................................................................................... 102 

Çizelge 7.43: Örgütsel Bağlılık MeslektaĢ Desteği Durumuna Göre Ġncelenmesi .. 103 
Çizelge 7.44: ĠĢ Motivasyonu MeslektaĢ Desteği Durumuna Göre Ġncelenmesi .... 103 

Çizelge 7.45: ĠĢ Performansı MeslektaĢ Desteği Durumuna Göre Ġncelenmesi ...... 104 
Çizelge 7.46: Örgütsel Bağlılık Toplam Mesleki Hizmet Süresine Göre Ġncelenmesi

 .......................................................................................................... 105 
Çizelge 7.47: ĠĢ Motivasyonunun Toplam Mesleki Hizmet Süresine Göre 

Ġncelenmesi ....................................................................................... 106 
Çizelge 7.48: ĠĢ Performansının Toplam Mesleki Hizmet Süresine Göre Ġncelenmesi

 .......................................................................................................... 107 

Çizelge 7.49: Örgütsel Bağlılık ile ĠĢ Performansı Arasındaki ĠliĢki ...................... 108 
Çizelge 7.50: Örgütsel Bağlılık ile ĠĢ Motivasyonu Arasındaki ĠliĢki ..................... 108 

Çizelge 7.51: ĠĢ Motivasyonu ile ĠĢ Performansı Arasındaki ĠliĢki ......................... 109 
Çizelge 7.52: Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Görev Performansı Üzerindeki Etkisi

 .......................................................................................................... 109 
Çizelge 7.53: Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Bağlamsal Performans Üzerindeki 

Etkisi ................................................................................................. 110 
Çizelge 7.54: Örgütsel Bağlılığın ĠĢ Performansı Üzerindeki Etkisi ....................... 110 
Çizelge 7.55: ĠĢ Motivasyonu Boyutları ile Görev Performansı Üzerindeki Etkisi 111 

Çizelge 7.56: ĠĢ Motivasyonu Boyutlarıyla Bağlamsal Performans Üzerindeki Etkisi

 .......................................................................................................... 111 

Çizelge 7.57: ĠĢ Motivasyonu ile ĠĢ Performansı Üzerindeki Etkisi ........................ 112 
Çizelge 7.58: Örgütsel Bağlılık Boyutları ile Ġçsel Motivasyonu Üzerindeki Etkisi

 .......................................................................................................... 112 
Çizelge 7.59: Örgütsel Bağlılık Boyutları ile DıĢsal Motivasyon Üzerindeki Etkisi

 .......................................................................................................... 113 

Çizelge 7.60: Örgütsel Bağlılık ile ĠĢ Motivasyonu Üzerindeki Etkisi ................... 113 

 

 

 



xv 

ġEKĠL LĠSTESĠ 

Sayfa 

ġekil 2.1: Nüfus Piramidi .......................................................................................... 26 

 

 

  



xvi 

 



xvii 

Y KUġAĞI ÇALIġANLARININ ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ALGILARININ Ġġ 

MOTĠVASYONLARI VE Ġġ PERFORMANSLARI ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ: 

BELEDĠYE ÇALIġANLARI ÜZERĠNDE BĠR UYGULAMA 

ÖZET 

AraĢtırmanın amacı Y kuĢağı çalıĢanlarının örgütsel bağlılık algılarının iĢ 

motivasyonları ve iĢ performansları üzerindeki etkisinin ortaya konulmasıdır. 

AraĢtırma Ġstanbul ilinde X Belediye çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilmiĢ ve veri 

toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. Anket ile elde edilen veriler SPSS 22.0 

paket programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Ġstatistiksel analizlerde, Korelasyon 

analizi, Regresyon analizi, T-Testi ve Anova varyans analizleri kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın önemli sonuçları arasında çalıĢanların örgütsel bağlılık ile iĢ 

performansı, örgütsel bağlılık ile iĢ motivasyonları ve iĢ motivasyonları ile iĢ 

performansları arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu yer almaktadır. Ayrıca 

örgütsel bağlılık değiĢkeninin iĢ performansı, iĢ motivasyonu değiĢkeninin iĢ 

performansı ve örgütsel bağlılık değiĢkeninin iĢ motivasyonu değiĢkeni üzerinde 

anlamlı bir belirleyici olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Y Kuşağı, Örgütsel Bağlılık, İş Motivasyonu, İş Performansı 
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THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT PERCEPTIONS 

OF Y GENERATION EMPLOYEES ON BUSINESS MOTIVATIONS AND 

WORK PERFORMANCE: AN APPLICATION ON MUNICIPAL 

EMPLOYEES 

ABSTRACT 

The aim of the study is to reveal the effects of the organizational commitment of 

generation Y employees on job motivation and job performance. The questionnaire 

was used as a data collection tool. The data obtained by the questionnaire were 

analyzed by using SPSS 22.0 package program. Correlation analysis, Regression 

analysis, T-Test and Anova variance analysis were used for statistical analysis. 

Among the important results of the study, it is stated that there is a significant 

positive relationship between organizational commitment and work performance, 

organizational commitment and job motivation and job motivation and job 

performance. In addition, it was concluded that the organizational performance of the 

workforce is a significant determinant of the work motivation variable. 

 

Keywords: Generation Y, Organizational Commitment, Business Motivation, Job 

Performance 

 

 

  



xx 

  



21 

1.  GĠRĠġ 

KuĢak kavramı, yakın tarihte dünyaya gelen, benzer dönemin koĢullarını 

dolayısı ile birbirine yakın sorunları, tarihi yaĢamıĢ, benzer sorumluluklar 

yüklenmiĢ bireylerin oluĢturduğu topluluktur. 1830 ile 1840 senelerinde 

bilimsel olarak nesil araĢtırmaları yapan ilk kiĢi Auguste Comte’tur. Comte 

(1974), jenerasyona bağlı farklılıkların tarihsel süreçte hareket eden güçler 

olduğunu, toplumsal geliĢimin ancak bir neslin bir sonraki nesle aktaracağı 

deneyimlerle mümkün hale geleceğini ifade etmiĢtir. Her bir neslin farklı 

nitelikleri söz konusu olması sebebi ile organizasyonlar da uygulamalarını , yeni 

jenerasyonun nitelikleri doğrultusunda yenilemeleri gerekmektedir (ĠĢçimen, 

2012: 2). 

Birçok araĢtırma jenerasyona bağlı özelliklerdeki tahmini ayrılıkları net olarak 

ortaya koyamamaktadır ve gözlenen ayrılıklar “kuĢak” ve “doğuĢtan beri geçen 

ve yıl birimi ile ölçülen zaman” arasındaki ayrımda net olamamaktadır. Ayrıca 

deneysel alanyazının birçok kesitsel çalıĢma tasarımında kuĢak, nesil ve 

jenerasyon eĢ anlamlı kullanılmaktadır (Demirkaya vd., 2015: 187)  

Y KuĢağı, dünyaya gelmeleri ile bilgi bombardımanına maruz kalmakta 

alternatif kaynaklardan bilgi edinmekte ve edindiği bilgileri irdeleyerek sorun 

çözümünde kullanma yönünden güçlüdürler (Akdemir, 2014: 25). Y kuĢağı 

çalıĢanları anlamlı ve amaca yönelik bir çalıĢma istemektedirler. Aynı zamanda 

bu jenerasyon için diğerlerinden daha önemli bir konu olan olumlu bir iĢyeri 

kültürü beklemektedirler. Y kuĢağı üyeleri her Ģeyi “Ģimdi” istemekte ve birkaç 

yıl boyunca alt seviyedeki iĢlerden ziyade, anlamlı bir çalıĢmaya ilk günden 

baĢlamayı tercih etmektedirler. Y kuĢağı çalıĢanları kararlı çalıĢanlardır, ancak 

kısa bir süre kuruluĢlara bağlı kalmaya meyillidirler. Bu çalıĢanlar, yüksek 

motivasyona sahip meslektaĢlarından oluĢan ekiplerin bir parçası olmak 

istemektedirler. Amaçları, aynı zamanda ideal kariyer yapmak ve ideal bir 

yaĢam tarzı fikrini yaĢamaktır (Martin, 2005:41). Ġnsan kaynakları yönetim 

sistemlerini, genel organizasyon performansı ile iliĢkilendiren kurumlar daha 
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baĢarılı olmaktadırlar. Ġnsan kaynakları yönetimi stratejileri ile bireysel düzeyde 

çalıĢan bağlılığı arasında bir bağlantı söz konusudur. Örgütsel memnuniyetler, 

çalıĢanların daha yüksek düzeyde duygusal bağlılık sağlamaları, daha yüksek 

vatandaĢlık davranıĢı geliĢtirmeleri, örgütsel kalım ve iyi niyet ile iliĢkilidir. Bu 

iliĢki yelpazesi ile birleĢtiğinde, örgütsel bağlılığın zaman içinde istikrarlı bir 

tutum olduğu, geçici olaylardan daha az düzeyde etkilendiği ve kurum kültürü, 

değerler ve normlar gibi örgütsel faktörlerden önemli düzeyde etkilendiği 

söylenebilir. Bağlılık teorileri içinde tutum ve davranıĢ yaklaĢımları arasında bir 

ayrım yapılabilir (Meyer ve Allen, 1997: 62). 

Örgütsel bağlılık, bir bakıma çalıĢanı kuruma bağlama iĢlevi göstermektedir. 

Ancak her çalıĢan için aynı etkiye sahip olması mümkün değildir. Bu durum 

örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık düzeyinin kiĢiden kiĢiye değiĢtiğini 

göstermektedir. Örgütsel bağlılığın duygusal boyutu yüksek olan bir personel, 

verilen görevin gereklerinin üzerine çıkarak kurumun amaçlarına eriĢmesi adına 

ek çaba gösterir (Ölçüm, 2004: 91). 

Bu kapsamda araĢtırmanın amacı Y kuĢağı çalıĢanlarının örgütsel bağlılık 

algılarının iĢ motivasyonları ve iĢ performansları üzerindeki etkisinin ortaya 

konulmasıdır. ÇalıĢmanın ilk bölümünde konuya giriĢ yapılmıĢ ve genel çerçeve 

ortaya konulmuĢtur.  

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde Organizasyonlar Açısından KuĢak Kavramı ve 

Özellikleri, Yönetim Organizasyon Teorileri Açısından KuĢak YaklaĢımı, 

KuĢağının ÇalıĢma Hayatındaki Yeri ve Örgütler Açısından Önemi ele alınmıĢ 

olup organizasyonlar açısından kuĢak kavramı, özellikleri ve nitelikleri baĢlığı 

altında toplanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde örgütsel bağlılık kavramı, örgütsel bağlılığı 

etkileyen faktörler, örgütsel bağlılığın boyutları, örgütsel bağlılığın sonuçları, 

örgütsel bağlılık ve örgütsel davranıĢ kavramlarının karĢılaĢtırılması, örgütsel 

bağlılığı geliĢtirme araçları ele alınmıĢ olup örgütsel bağlılığın kavramsal  

çerçevesi baĢlığı altında toplanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın dördüncü bölümünde motivasyon kavramı, iĢ motivasyonu, iĢ 

motivasyonu teorileri, motivasyonu etkileyen unsurlar, iĢ motivasyonunun 
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boyutları, iĢletmelerde uygulanan motivasyon yöntemleri ele alınmıĢ olup iĢ 

performansı ve performans değerlendirme baĢlığı altında toplanmıĢtır.  

ÇalıĢmanın beĢinci bölümünde iĢ performansı kavramı, örgütlerde performans 

yönetimi, iĢ performansının değerlendirilmesi, iĢ performansının 

değerlendirmenin amaçları, iĢ performansının değerlendirilmesinin önemi ele 

alınmıĢ olup iĢ performansı ve performans değerlendirme baĢlığı altında 

toplanmıĢtır. 

AraĢtırmanın yöntem bölümünde araĢtırmanın amacı ve modeli, araĢtırmanın 

evreni ve örneklemi, veri toplama araçları, verilerin istatistiksel analizi ve 

araĢtırmanın sınırlılıkları açıklanmıĢtır. 

AraĢtırmanın bulgular bölümünde anket ile elde edilen veriler SPSS 22.0 paket 

programı ile değerlendirilmiĢtir. Ġstatistiksel analizlerde, korelasyon analizi, 

regresyon analizi, t-testi ve anova varyans analizleri kullanılarak incelemeler 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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2.  ORGANĠZASYONLAR AÇISINDAN KUġAK KAVRAMI, ÖZELLĠKLERĠ 

VE NĠTELĠKLERĠ 

2.1 KuĢak Kavramı 

Medeniyet tarihine geçiĢ ile insanlık,objektif Ģartlar doğrultusunda daima 

değiĢim göstermiĢ olup, bu doğrultuda idrak ve tavır değiĢimi yaĢayarak 

nesilleri meydana getirmiĢtir. 20. ve 21. asırda meydana gelen hızlı sosyal 

değiĢimlerin neticesinde, nesiller arasındaki ayrım daha net hale gelmiĢtir 

(Ġzmirlioğlu, 2008: 42 ). 

KuĢak terimi, takribî yakın tarihlerde dünyaya gelen, benzer dönemin 

koĢullarını, dolayısı ile birbirine yakın sorunları, talihi yaĢamıĢ, benzer 

sorumluluklar yüklenmiĢ bireylerin oluĢturduğu topluluktur. 1830 ile  1840 

senelerinde bilimsel olarak nesil araĢtırmaları yapan ilk kiĢi Auguste Comte’tur. 

Comte (1974) jenerasyona bağlı farklılıkların tarihsel süreçte hareket eden 

güçler olduğunu, toplumsal geliĢimin ancak bir neslin bir sonraki nesle 

aktaracağı deneyimlerle mümkün hale geleceğini ifade etmiĢtir. Yakın tarihlerde 

doğan bireylerin birbirlerine yakın niteliklerinin olması, nesil olgusunu 

meydana getirmiĢtir. Her bir neslin farklı nitelikleri söz konusu olması sebebi 

ile, organizasyonlar da uygulamalarını yeni jenerasyonun nitelikleri 

doğrultusunda yenilemeleri gerekmektedir(ĠĢçimen,2012: 2). 

KuĢak olgusu toplumsal açıdan güçlü bir köke sahip olmakla birlikte 

organizasyon bağlamında jenerasyona bağlı ayrılıkların bilimsel ve deneysel 

kanıtları karmaĢıklık göstermektedir. Birçok araĢtırma jenerasyona bağlı 

özelliklerdeki tahmini ayrılıkları net olarak ortaya koyamamaktadır ve gözlenen 

ayrılıklar “kuĢak” ve “doğuĢtan beri geçen ve yıl birimi ile ölçülen zaman” 

arasındaki ayrımda net olamamaktadır. Ayrıca deneysel alanyazının birçok 

kesitsel çalıĢma tasarımında kuĢak, nesil ve jenerasyon eĢ anlamlı 

kullanılmaktadır (Demirkaya vd., 2015: 187). Türkiye Ġstatistik Kurumu  
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(TÜĠK)’in 2013 tarihli nüfus kayıt bilgilerine göre jenerasyonların nüfus sayısı 

ve dağılımı aĢağıdaki gibidir. 

Çizelge 2.1: KuĢakların Nüfus Sayısı Ve Dağılım 

Z 17 412 268 23% 

Y 25 546 267 33% 

X 16 075 110 21% 

Bebek Patlaması 12 840 537 17% 

Kayıp 4 607 667 6% 

Toplam 76 481 849 100% 

Kaynak: TÜĠK 2013 

KuĢakların Nüfus Sayısı Ve Dağılım 

 

ġekil 2.1: Nüfus Piramidi  

Kaynak: Demirkaya vd., 2015: 190 

2.2 .Yönetim Organizasyon Teorileri Açısından KuĢak YaklaĢımı 

Yönetim organizasyon bağlamında kuĢaklararası beklenti, bilinç ve idrak 

yönünden ayrılıkları çalıĢanların organizasyon tutumları bu doğrultuda çalıĢma 

yaĢamını etkilemektedir. Jenerasyon arasındaki ayrılıklar, yönetici ve örgüt 
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uygulamalarını ve yönetim stratejilerini etkilemektedir. Yönetim organizasyon 

teorileri açısından kuĢak yaklaĢımı aĢağıdaki baĢlıklar altında açıklanmıĢtır.  

2.2.1 Sessiz kuĢak 

Sessiz kuĢak diğer bir ifade ile savaĢ kuĢağı 1925 ile 1945 yılları arasında doğan 

bireylerin meydana getirdiği topluluktur. Sessiz kuĢağın küresel çapta en ses 

getiren olayları II. Dünya Savası ve iktisadi güçlüklerdir. Sessiz kuĢak dönemi 

ülkemizde cumhuriyetin tek partili dönemine karĢılık gelmektedir (Toruntay, 

2011: 69). Bu jenerasyonun 20. asırda dünyaya geldiği dönemde küresel 

kapsamda istihdam alanındaki durgunluk, bireyleri kemer sıkarak süsü, gösteriĢi 

olmayan, yalın bir hayat yaĢamalarına itmiĢtir. Günümüzün ileri yaĢtaki 

bireyleri olan sessiz kuĢak üyeleri birbirine karĢıt düĢünceleri karĢılıklı 

değerlendirme, istidlal ve proses eğilimli olup karar alma konusunda güçlük 

çeken topluluktur. Sessiz kuĢak itaat etme ve yetkeye bağlıdırlar ve talimat alma 

eğilimindedirler. Sessiz kuĢak istikrar ve nizamı tercih  etme eğilimindedirler. 

Sessiz kuĢak liderleri önemli düzeyde sevgi duygusu, hürmet gösterme 

eğiliminde olup ve kültürel alıĢkanlıklarına bağlıdırlar.  

Sessiz kuĢak teknolojiden uzaktır ve uyum göstermesi oldukça güçtür. Sessiz 

kuĢak rütbeyi ağırlıklı olarak yaĢ ile iliĢkili tutmaktadırlar. Bu jenerasyon bugün 

çalıĢma hayatında yaklaĢık yüzde beĢlik bir bölümü oluĢturmakta olup 

müĢavirlik veya tepe yönetiminde faaliyet göstermektedirler. Ġktisadi ve siyasi 

öngörülemezlik, sessiz jenerasyonun gayretli, çalıĢmayı seven, faal ve 

davranıĢlarında ölçülü olması sağlamıĢtır. Sessiz kuĢak örgütsel bağlılığa değer 

vermekte, yönetime ve etkinliğe saygılıdırlar (Zemke Raines ve Filipczak, 2000: 

5). Sessiz kuĢak yenilikten kaçınmakta ve zarara uğrama tehlikesi rizikodan 

uzak durmaktadır.Sessiz kuĢak üyeleri kendileri sınırlarını belirler ve 

belirledikleri sınırlara uygun davranırlar. 

2.2.2 Baby boomers kuĢağı 

Baby Boomers kuĢağı kuruluĢlardaki çoğu orta seviye ile üst düzeydeki 

yöneticileri oluĢturmaktadır. 1946 ile 1963 yılları (Nelson, 2007: 3), 1943 ile 

1960 yılları (Parry ve Urwin, 2011: 82), 1940 ile 1964 yılları (Smola ve Sutton, 

2002: 383) 1946 ile 1964 yılları (Westerman ve Yamamura, 2007: 152; 

Demirkaya vd., 2015: 193) arasında doğmuĢ bireyleri içerisine almaktadır. Bu  
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çalıĢanlar ve bireyler savaĢ sonrası refahta büyümüĢtür (Nelson, 2007) ve 

Vietnam SavaĢı, Sivil Haklar hareketi gibi olaylardan etkilenmiĢlerdir (Smola 

ve Sutton, 2002: 384). 

II. Dünya SavaĢının ardından nüfus yoğunluğunun azalmasının önüne geçilmesi, 

iktisadi krizin etkilerinin azalması neticesinde ileri tarihlere atılan çocuk 

arzusunun ve daha optimist bir döneme geçme düĢüncesi bebek patlamasının 

sebeplerindendir. Bununla birlikte yüksek doğum oranları sonucu kent 

etrafındaki yerleĢim merkezi yaĢamlarının artması, kolej eğitiminin 

yoğunlaĢması, uyuĢturma özelliği olan, uyuĢturan madde kullanımının 

artmasında, 1980’li yıllarda siyasette ve refahta öncü olmakta, 1990’lı yıllarda 

ise emeklilik düzenlemelerinin ve kaynak temininde baby boomers kuĢağı 

oldukça etkin olmuĢtur (Ġzmirlioğlu 2008: 6). 

Baby boomers kuĢağı da sessiz kuĢak üyeleri gibi gayretli, çalıĢmayı seven, faal 

ve örgütlerine bağlıdırlar. Baby boomers kuĢağı için prodüktivite ve nitelik 

büyük önem arz etmektedir. Gayretli, çalıĢmayı seven, faal ve özveri 

muvaffakiyet sağlanması adına ödenmesi gereken karĢılık olarak 

görmektedirler. Baby boomers kuĢağı iĢine düĢkün, iĢseverlik akımını meydana 

getirmiĢlerdir (Zemke Raines ve Filipczak, 2000: 5). Baby boomers kuĢağı ekip 

çalıĢması, iĢbirliği ve ortak karar verme eğilimindedirler. Baby boomers kuĢağı 

ağırlıklı olarak sonuç odaklı eğilimlerinin yanında süreç odaklılığı da göz ardı 

etmemektedirler. 

Baby Boomer kuĢağı, kazanmayı seven, üstlendikleri her görev için bir etki 

yaratan, rekabetçi, özverilidirler. Özel olduklarına ve tüm ihtiyaçlarının 

karĢılanmasının onların hakkı olduğuna inanırlar. Bu bireyler, hak sahibi olma 

psikolojisini benimsemiĢ ve yaĢamdan en iyiyi beklemektedirler ve böylece 

takım oryantasyonu, kiĢisel tatmin ve iyimserlik gibi değer lerle 

iliĢkilendirilmiĢtir (Westerman ve Yamamura, 2007: 152).  

Geleneksel düĢünce ile yaĢamak zorunda olmayan ilk nesildir, ne yapmak için 

eğitildiğiniz, hayatınızın geri kalanı için ne yapacaksınız gibi sorular sorarlar. 

Bir Ģirketten diğerine kolayca geçerler. TeĢvikler, bu çalıĢanlar için oldukça 

önemlidir yeni deneyimler için yaĢarlar. Bu çalıĢanlar, esnek çalıĢma 
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düzenlemelerine veya daha fazla finansal olmayan teĢviklere değer verebilirler 

(Nelson, 2007: 2). 

2.2.3 X kuĢağı 

X KuĢağı 1964 ile 1981 yılları (Nelson, 2007: 2), 1961 ile 1981 yılları (Parry ve 

Urwin, 2011), 1960 ile 1982 yılları (Smola ve Sutton, 2002), 1965 ile 1979 

yılları (Demirkaya vd., 2015: 193) arasında doğmuĢ bireyleri içerisine 

almaktadır. Bu kuĢağın üyeleri ayrıca kayıp jenerasyon (Parry ve Urwin, 2011) 

olarak adlandırılır. Bu bireyler finansal, aile ve toplumsal güvensizliklerle 

büyümüĢlerdir. Teknolojik değiĢim, çeĢitliliği artırma ve katı geleneklerin 

yokluğu gibi hızlı değiĢimlere tanık olmuĢlardır. Bu nesil ağırlıklı olarak artan 

boĢanma oranı nedeniyle sadece bir ebeveyn ile büyümüĢlerdir. Bu bireyler 

AIDS ve dünya rekabetinden büyük ölçüde etkilenmiĢtir (Westerman ve 

Yamamura, 2007). 

Baby boomers kuĢağı gölgesinde büyümeleri sebebi ile X kuĢağı üyelerinin de 

benzer eğilimlerde olduğu söylenebilir. X KuĢağı, Baby boomers kuĢağının 

çocukları olarak ekonomi, aile ve toplum bakımından güvensiz yetiĢmiĢlerdir. X 

KuĢağı ebeveynlerinin iĢten çıkarılmalarına ve Amerika BirleĢik Devletleri’nin 

küresel gücünün düĢtüğüne Ģahit olmuĢlardır. Hareketsiz iç sektör, örgütlerin 

hacimlerinin küçülmesine ve kısıtlı istihdama neden olmuĢtur. Ebeveynlerinden 

daha düĢük ekonomik kazanım elde eden ilk kuĢak X kuĢağı üyeleridir. Hem 

annenin hem de babanın istihdama dahil olduğu ve artan boĢanmalar nedeniyle 

anne ya da babayla yaĢamını sürdürmüĢlerdir (Karp, Fuller ve Sirias, 2002: 3). 

Bu kuĢağı genellikle kendini toplum ile zıt konumlandırmaktadır. Sessiz kuĢak 

ve baby boomers kuĢağıyla karĢılaĢtırıldığında, çalıĢma-yaĢam uyumunu 

sağlayabilen, daha özgür, otonom ve öz güveni yüksek kuĢaktır. Ekonomik 

çıktılar X kuĢağını güdüleme unsurlarından bir tanesi olmamasına karĢın 

eksikliği güdünün olumsuz etkilenmesine neden olmaktadır. Geri  bildirim 

almayı sever, yeniliğe kapalı olmayıp, görüĢ ve tutumlarında katı deği llerdir. 

MüteĢebbis, pragmatist ve kreatif yönleri geliĢmiĢtir. Baby boomers kuĢağı 

“çalıĢmak için yaĢamak” söylemi, X kuĢağında “yaĢamak için çalıĢmak” 

söylemine dönüĢmüĢtür. 
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X kuĢağı çalıĢanları doğru çevreye yerleĢtirildiklerinde sadık, kararlı, 

odaklanmıĢ ve enerjili olabilirler. Zorlayıcı ve anlamlı olduğu kadar heyecan 

verici çalıĢmalar yapabilecekleri iĢ ortamları ararlar. Bu çalıĢanlar kendi 

bireysel çabalarını ve iliĢkilerini desteklemek için takımlarını ve meslektaĢlarını 

kullanırlar.Yüksek değerde istikrarlı aile ve iĢ iliĢkileri istemektedirler. 

ĠĢgücündeki yöneticilerin, bu çalıĢanların eğlenceli ve sosyal etkinliklere sahip 

olmaktan zevk aldıkları, yönetim ve iĢ arkadaĢları ile etkileĢimde bulunma 

fırsatlarını istedikleri ve eğitime alıĢkın oldukları gerçeği etrafında teĢvik 

programları tasarlamaları gerekmektedir (Nelson, 2007: 4).  

2.2.4 Y kuĢağı 

Y KuĢağı, 1982 ile 1995 yılları (Nelson, 2007), 1978 ile 1988 yılları (Martin, 

2005: 40) ya da 1978 ile 1988 yılları (Demirkaya vd., 2015: 193) arasında 

doğan bireyleri içerisinde almaktadır. Y kuĢağı çalıĢanları anlamlı ve amaca 

yönelik bir çalıĢma istemektedirler. Aynı zamanda bu jenerasyon için 

diğerlerinden daha önemli bir konu olan olumlu bir iĢyeri kültürü 

beklemektedirler. Y kuĢağı üyeleri her Ģeyi “Ģimdi” istemekte ve birkaç yıl 

boyunca alt seviyedeki iĢlerden ziyade, anlamlı bir çalıĢmaya ilk günden 

baĢlamayı tercih etmektedirler. Y kuĢağı çalıĢanları çok kararlı çalıĢanlardır, 

ancak kısa bir süre kuruluĢlara bağlı kalmaya meyillidirler. Bu çalıĢanlar , 

yüksek motivasyona sahip meslektaĢlarından oluĢan ekiplerin bir parçası olmak 

istemektedirler. Amaçları, aynı zamanda ideal kariyer yapmak ve ideal bir 

yaĢam tarzı fikrini yaĢamaktır (Martin, 2005: 41). 

 ĠĢ yerinde yön ve yönetim desteği beklemektedirler, ancak özerklik ve görevi 

kendi yollarıyla ve hızlı yapma özgürlüğüne değer vermektedirler. 

 Teknolojik olarak yetkin kiĢilerdir. 

 Bu çalıĢanlar için bir yıl uzun süreli bir taahhüttür, üç yıl ise çok uzun bir 

süredir. Emeklilik dönemi vaatleri ile değil Ģimdi kendilerine nelerin 

sunulabileceğini bilmek istemektedir.  

 Bu kuĢak, eylem ve liderlikte oldukça sabırsızdır ve bu nedenle fırsat 

eksikliğinden ya da fırsatların gecikmesinden dolayı kısa bir sürede 

organizasyondan ayrılmaya karar verebilmektedir. 
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 Yeni zorluklar ve sorumluluklar üstlenmeye isteklidirler, ancak hayattan zevk 

alma, arkadaĢlarıyla ve aileleriyle olan iliĢkilerini feda etmeye istekli 

değildirler. 

 Yüksek maaĢlar, esnek iĢ düzenlemeleri ve diğer nesillere göre daha fazla 

finansal motivasyon aramaktadırlar. 

 Bu nesil iĢyerinde kalmak için günlük geri bildirimler beklemektedir. 

2.2.4.1 Y kuĢağının özellikleri 

 Notter (2005)’a göre spektrumla büyüyen Y jenerasyonu, neredeyse kavmî 

farklılığı dikkate almamaktadır. Y jenerasyonun özellikleri aĢağıdaki gibidir; 

• Y kuĢağı küresel odaklıdır, 

 Y kuĢağı fiziksel, psikolojik ve ruhsal yönden tam iyilik hali ve sporla 

ilgilidir, 

 Y kuĢağı eğitim düzeyi yüksek bireylerden oluĢmaktadır, 

 Y kuĢağı soğuk savaĢı hatırlamamaktadır, 

 Y kuĢağı geleceğe optimist bakmaktadır, 

 Y kuĢağı özgüveni yüksek bireylerden oluĢmaktadır, 

 Y kuĢağı etik mevzularda sağlam bir duruĢ ortaya koymaktadır, 

 Y kuĢağı her bilgiye ve bilgi kaynağına eriĢebileceğini düĢünmektedir, 

 Y kuĢağı farklılığı önemser ve farklılığı arayan bireylerden oluĢmaktadır. 

 Y kuĢağını enerjileri yüksek ve çevresinde hızlı bir sinerji oluĢturma gücüne 

sahip bir jenerasyon olup birleĢtirici olma eğilimlerinin yüksektir.  

 Y kuĢağının negatif yönlerinin içerisinde en güçlü olanı bekleme gayretinden 

yoksun olmalarıdır. Variyet içinde yoğrulan Y jenerasyonu bekleme erdemi, 

dayanç açısından güçsüzdür. Bunun sebebi ise çünkü büyük oranda hiçlik 

yaĢamamalarıdır. Bu durum Y jenerasyonunun en büyük handikabıdır 

(Ġzmirlioğlu, 2008: 46). 

2.2.4.2 Y KuĢağı ve iĢ hayatı 

Jenerasyon olguları çağımızda pazarlama ve reklam sektörü, kurum idaresi ve 

lisansüstü alanlarında olmak üzere, ağırlıklı olarak üç farklı Ģekilde ele 

alınmaktadır (Donnison, 2007: 2). Jenerasyonlar arasında hem ayırt edici 

nitelik, hem iĢ yapma metotları ve hem de kurumdan beklentileri büyük oranda 

farklılıklar göstermektedir. Farklı kuĢakların birlikte istihdam etmesi strateji ve 
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iletiĢim yöntemlerini etkilemektedir (KeleĢ, 2011: 129). Farklı jenerasyonların 

istihdam ve idaresi büyük önem arz etmektedir. Genç jenerasyonlar hızlı sonuç 

alma eğiliminde olup orta jenerasyonlar kurumun hedeflerine benimseme 

eğilimindedirler. YaĢlı jenerasyonlar da yenilik ve müphemiyetten huzursuz 

olmaktadırlar. Bu sebeple kurumlar idare stratejilerini kuĢaklar arası farklılıkları 

gözeterek oluĢturmalı, stratejileri yenilemeli, etkin ve verimli çalıĢma alanları 

oluĢturmalıdırlar. Günümüzün rekabet koĢullarında yöneticilerin tutumlarını da 

yenilemelerini gerektirmektedir. Ġdarecilerin inovasyona uyum göstermesi, 

aralıksız geliĢen ve daima yenileyen, ülkü sahibi, altındaki iĢgörenler ile sağlıklı 

iletiĢim kurabilen lider niteliklerde bireyler olması gerekmektedir (Bakan ve 

BüyükbeĢe, 2010: 82). 

2.2.4.3 Y KuĢağının çalıĢma hayatındaki yeri ve örgütler açısından önemi 

Nüfus dağılımı açısından Y kuĢağı X kuĢağına oranla daha fazladır.Y kuĢağı 

yoğun nüfusu olan Türkiye’de önümüzdeki beĢ ,on senede çalıĢma yaĢamında 

en büyük paya sahip jenerasyon konumuna geçecektir.Y jenerasyonundaki 

bireyler özgüveni yüksek ve aĢırı tutkulu bireylerden oluĢmaktadır.Sosyal 

medya ve iletiĢim araçları Y kuĢağı için vazgeçilmez konumdadır. 

Y KuĢağı, dünyaya gelmeleri ile bilgi bombardımanına maruz kalmakta, 

alternatif kaynaklardan bilgi edinmekte ve edindiği bilgileri irdeleyerek sorun 

çözümünde kullanma yönünden güçlüdürler. Kurum idaresinin temel olarak iki 

unsuru söz konusudur. Bu unsurlardan ilki idareciler, diğeri de idare kültürüne 

yönelik yaklaĢımlardır. Ġdareciler, kurum idare kültürü doğrultusunda kurumun 

kaynaklarına nüfuz ederek örgütsel hedefleri baĢarmaya çabalamaktadırlar. Üst 

idare tarafından oluĢturulan idare kültürü doğrultusunda, idarecilerin 

özümsedikleri liderlik biçimleri otokratik, katılımcı veya demokratiktir 

(Akdemir, 2014: 25). Y KuĢağı ileriki vadede baĢarılı liderler oldukları zaman, 

örgütsel hiyerarĢi içerisinde geleneksel idareciler gibi bilgiyi saklamaktan 

ziyade bilgiyi astları ile paylaĢacağı ve iletiĢim kanallarını daima açık 

tutacakları öngörülmektedir (Buckley, Beu ve Sdgerstat, 2001: 81).  

KuĢak, bireylerin deneyimlerini, bir organizasyona karĢı duygularını değerlerini 

ve tatmin edici unsurlarını etkilemektedir. Bir kurumdaki tüm bireylerin 

özellikle yöneticilerin, bu farklı kuĢak üyelerinin sahip oldukları teĢvik, ödül 
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unsurlarını ve farklılıkları anlamaları çok önemlidir. AraĢtırmalar nesiller arası 

farklılıkları ve bu farklılıkların örgütler için önemli etkileri olduğunu 

savunmaktadır (Parry ve Urwin, 2011: 81). 

ĠĢyerinde Ģahit olunan farklılıklar, daha geniĢ literatürde iĢyeri çeĢitliliği ile 

ilgilidir. Büyük ve çeĢitli bir grup çalıĢanın baĢarılı yönetimi çeĢit li ticari 

faydaları söz konusudur. ÇeĢitlilik, nesillerin iĢyerine getirdiği farklı değerler 

ve tercihlerin bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. Yöneticilerin bu kuĢaksal 

farklılıkları anlama ve yönetmedeki baĢarısızlığı, çalıĢanların üretkenliğini, 

memnuniyetini, inovasyonunu ve kurumsal vatandaĢlığını etkileyebilir ve bu da 

sonuçta çalıĢanların elde tutulması ve karlılık ile ilgili sorunlara neden olabilir. 

Yöneticilerin, farklı kuĢak üyelerin bir iĢte neleri aradıklarını, neyin motive 

ettiğini, ödüllendirici olarak neleri tercih ettiklerini ve hangi örgütsel faktörlerin 

çalıĢanları cezp ettiğini algılamaları gerekmektedir. KuĢaksal farklılık, tercih ve 

motivasyon arasındaki iliĢkiler belirlendikten sonra etkili bir iĢe alım ve eğitim 

süreci uygulayabilirler. KuĢaksal farklılıkların çalıĢan verimliliği, inovasyon, 

memnuniyet ve kurumsal vatandaĢlık üzerindeki etkisini anlamak, daha etkili 

teĢvik ve ödüllendirme planlarının tasarlanmasına ve uygulanmasına yardımcı 

olmaktadır (Smola ve Sutton, 2002: 365). 

ĠĢyerinde her nesli tanımlayan farklı özellikleri keĢfetmek için derinlemesine 

odak gruplarını kullanmıĢlardır. KuĢaklar arasındaki en büyük fark, otoriteye 

karĢı tutumları ve günlük yaĢamlarında iĢe yönelik algılanan önemdir. Baby 

Boomer kuĢağı üyeleri çalıĢmak için yaĢarlar, hiyerarĢi ve otoriteye saygı 

duyarlar, ancak yeni Ģeyler öğrenmeye özellikle de teknolojiye direnç 

gösterirler. X kuĢağı üyeleri yaĢamak için çalıĢıyor ve iyi bir performans için 

hemen ödüllendirilmeyi beklemektedirler. Eğlenceli çalıĢma ortamlarına, esnek 

çalıĢma saatlerine, bağımsızlığa ihtiyaç duyarlar ve ödül için beklemeyi 

sevmezler. Y kuĢağı üyeleri, iĢbirliği ve takım çalıĢmasına inanır, kariyer 

seçeneklerini açık tutar ve teknoloji kabulüne yatkındırlar (Gursoy, Maier ve 

Chi, 2008: 349). 

Nesiller arası farklılıklar, çalıĢanların üretkenliği, iĢ tatmini ve performansı 

üzerinde farklı teĢvik, ödül planlarının tasarımını ve etkisini potansiyel olarak 

etkilemektedir. Bu nedenle bu farklılıkların iyi anlaĢılması hayati önem 

taĢımaktadır. Parry ve Urwin'in (2011) belirttiği gibi, ülkeler kültürel, 
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teknolojik, tarihsel ve politik olarak farklıdır ve dolayısıyla potansiyel bir 

“ulusal kültürün” etkisinin dikkate alınması gerekir. Ayrıca, kuĢaksal özellikler 

genellemelerdir ve bu nedenle kuĢaklar içinde bireysel farklılıklar bulunabilir. 

ÇalıĢan farklılıklarını yönlendiren kuĢak özelliklerine ek olarak, her bir 

jenerasyonda bir çalıĢanın tercihlerini yönlendiren farklı bireysel özellikler de 

vardır. Bu özellikler, kuĢak özellikleri ile bağlantılıdır. Cinsiyet, eğitim, meslek, 

iĢ değeri, kariyer aĢaması ve kültürel potansiyel faktörler ayırt edici faktörlerdir. 

Murphy, Gordon ve Anderson (2004), ABD ve Japonya arasındaki iĢ değerleri 

arasındaki kültürler arası farklılıkları incelemek için bir anket kullanmıĢ ve 

çalıĢanlar arasında farklılıklar olduğunu öne sürmüĢlerdir.  

Lipmann (2008), etnik köken, cinsiyet ve kuĢaklar arası farklılıklar iĢe yönelik 

algı ve motivasyonu etkilediğini vurgulamaktadır. Ayrıca Eskilson ve Wiley 

(1999) ırk, cinsiyet, sosyal sınıf ve kuĢak farklılıklarının çalıĢanların hedeflerini 

belirlediğini ifade etmektedir.  

Bir baĢka çalıĢmada, Baby Boomers, X KuĢağı ve Y KuĢağı olmak üzere 

kuĢaksal farklılıkların;iĢyerinde çalıĢanın memnuniyetinin, bağlılığının ve 

tutumunun üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu sonucu çıkmıĢtır (Parry ve 

Urwin, 2011).  

Smola ve Sutton (2002), kuĢaksal farklılıkların kültür ve ülkeler arasında 

farklılık gösterip göstermediğini incelemek için bir anket çalıĢması 

yapmıĢlardır. Bireysel çalıĢma değerlerinin, kuĢaksal deneyimlerden mi 

etkilendiğini ya da zaman içinde olgunluklamı değiĢip değiĢmediğini belirlemek 

istemiĢlerdir. Sonuçlar çalıĢanların farklı kariyer aĢamalarında iĢ tutumları, 

değerler ve iĢ tatmininin değiĢtiğini göstermektedir.  

X kuĢağı, Baby Boomers kuĢağına oranla ödüllendirmeye yönelik daha güçlü 

bir arzuya sahiptir. Parry ve Urwin (2011) kiĢilik özellikleri aynı kalırken, 

kiĢilerin mezun olduktan sonra mesleklerinden kariyer pozisyonlarına, aile ve 

kariyer çıkarlarına doğru zamanla iĢlerinden beklentilerin değiĢtiğini 

gözlemiĢlerdir.BaĢka bir deyiĢle, bir çalıĢanın kariyerinin yanı sıra içinde 

bulundukları kuĢağın aĢaması potansiyel olarak iĢ performansını ve 

memnuniyetini etkilemektedir. Parry ve Urwin (2011) göre çalıĢanın seçtiği  

meslek, iĢten elde ettikleri tatmin ve iĢ performansı arasında bir iliĢki 
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bulunmaktadır. Farklı mesleklerdeki çalıĢanlara sunulan ödüller potansiyel 

olarak çalıĢanlar üzerinde farklı etkilere sahiptir ve bu nedenle her çalıĢanın 

tercihleri mesleklere göre farklılık gösterir.  

Bonner ve Sprinkle (2002), muhasebe alanında çalıĢanların performanslarını 

motive etmek ve arttırmak için daha çok mali teĢviklerden yararlanılmasında 

fayda olduğunu belirtmektedir. Bazı meslekler de yüksek bir sosyal statüye 

sahiptir ve dolayısıyla çalıĢan farklılıkları ve tercihleri de değiĢmektedir. 

KuĢak özellikleri, belirli olayları ve deneyimleri paylaĢan farklı nesillerin bir 

sonucu olarak var olabilir ve bu kuĢak özellikleri veya farklılıkları, çalıĢanın 

iĢyerinde üretkenliğini, tutumlarını, tercihlerini ve iĢ doyumunu 

etkileyebilmektedir. Sonuç olarak, bir Ģirketin baĢarısı bu farklılıklardan 

etkilenebilir. KuĢaklar arası farklılıkları anlamadaki baĢarısızlık, iletiĢim, 

çatıĢma, çalıĢan memnuniyeti ve performans kaybına yol açabilmektedir. 

Bununla birlikte, çalıĢan farklılıklarını potansiyel olarak etkileyen kuĢak 

faktörüne ek olarak farklı faktörler de söz konusudur. Her bir kuĢak cinsiyet, 

yaĢ, kültür, kariyer farklılıkları gibi bireysel farklılıklardan da etkilenmektedir.  

Applebaum, Serena ve Shapiro (2005) tarafından yapılan bir çalıĢmada, Baby 

Boomer ve X kuĢağı üyelerini motive etmek için stereotipik olarak iliĢkili 

faktörler incelenmiĢtir. Her iki kuĢak üyesinin de bir kurumda en etkili 

motivasyon faktörleri olarak yüksek maaĢ ve istikrarlı, güvenli bir gelecek 

olduğu belirlenmiĢtir. Bir motivasyon anketi kullanarak nesillerdeki farklılıkları 

incelemiĢ ve farklı kuĢaktan üyelerin teĢvik ve ödüller tarafından ne derece 

motive edildiğine dair farklılıklar olduğunu belirlemiĢlerdir. 

Terjesen, Vinnicombe ve Freeman (2007), Y KuĢağı üyelerini bir organizasyona 

çeken unsurları saptamak için bir anket çalıĢması yapmıĢlardır. Y KuĢağı 

üyelerinin, eğitime ve kendi kendini geliĢtirmeye yoğun bir Ģekilde önem 

verdikleri, çalıĢanlarını bireysel olarak önemseyen ve uzun vadeli kariyer için 

açık fırsatlar sunan kuruluĢlara yöneldiklerini belirlemiĢlerdir.  

Kurumlar, iyi çalıĢanlar için yüksek performansı ödüllendirmek ve 

performanslarını artırmak, düĢük performanslı çalıĢanları motive etmek için 

teĢvik ve ödül programlarını kullanmaktadırlar. ÇalıĢma hayatında kuĢaklara 
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göre teĢvik ve ödül planlarının kullanılma nedenleri aĢağıdaki gibidir (ErbaĢı ve 

Arat, 2012: 137); 

 Kurumda adil yönetimin sağlanması ve çalıĢanlar arasında eĢitlik, 

 Tüm çalıĢanların motivasyonlarının desteklenmesi; 

 ÇalıĢanların verimliliğini ve üretkenliklerini arttırmak, 

 ÇalıĢanların iĢ tatmin seviyelerini arttırmak, 

 ÇalıĢanların daha motive ve mutlu olduğu iĢ yerleri ortamının yaratılmasıdır. 

Herhangi bir ödül programının amacı sadakat, takım ruhu yaratmak ve 

insanların kendilerinin takdir edildiği bir iĢyerine sahip olmalarını 

sağlamaktadır. TeĢvik programları ayrıca çalıĢanların satıĢ hedeflerini 

gerçekleĢtirmeleri, üretim hedeflerini karĢılamalarını veya arttırmalarını,  

çalıĢanların morallerini yükseltmelerini teĢvik etmektedir. ġirketlerin 

hedeflerini gerçekleĢtirebilmeleri çalıĢanların yetenekleri ve Ģirket kaynakları 

gibi birçok faktöre bağlıdır. Genel olarak, teĢvik ve ödül programlarının rolü 

çalıĢanların performansını, verimliliğini, memnuniyetini etkiler ve bunun 

sonucunda Ģirketin baĢarısına katkıda bulunur. Ekonomistler, teĢvik sağlayarak 

çalıĢanın üretkenliklerinin artacağına inanmaktadır. TeĢvik programlarının çaba 

ve performansı motive ettiğini  destekleyen çok fazla kanıt söz konusudur. 

Ayrıca, çalıĢanların, performanslarını ya da davranıĢlarını ödüllendiren bir 

sistemde performansların iyileĢtireceğine inanılmaktadır (Mason ve Watts, 

2010: 101). 

TeĢvik ve ödül programları, çalıĢanların iĢveren veya firmanın çıkarlarına en 

uygun Ģekilde davranmalarını teĢvik edecek Ģekilde tasarlanmalı ve 

uygulanmalıdır. Finansal, finansal olmayan teĢvik ve ödül programları en 

yaygın teĢvik ve ödül planlarıdır. Ekonomistler, çalıĢanların finansal olmayan 

teĢviklerin yerine finansal ödüller almayı istediklerini ve bu nedenle mali 

konulara odaklanmayı seçtiklerini ileri sürmektedirler. Bunun yanında finansal 

olmayan armağanlar, kutlamalar, bonuslar, seyahat teĢvikleri de çeĢitli Ģekilde 

kullanılmaktadır. Parasal teĢvikler geçmiĢte kullanılan en yaygın ödül sistemidir 

ve çalıĢanların performanslarını motive etmek ve arttırmak için en iyi yöntem 

olarak önerilmektedir. Finansal teĢvik ve ödül programları halen en popüler 

ödüllerdir. Bunlar, maaĢ zam, kar payı, prim, ekonomik ödül, ödeme paketleri, 
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performansa dayalı yılsonu ikramiyeleri gibi yıllık finansal ödüllerdir (ErbaĢı ve 

Arat, 2012: 139). 

Finansal teĢvik planları genellikle performansa dayalıdır. ÇalıĢanlar 

kararlaĢtırılan bir performans seviyesinde temel ücret alırlar. Herhang i bir ek 

çaba ve performans, taban maaĢın veya ücretin üzerine daha fazla para 

kazandırmayacaktır. Ancak, performansa dayalı bir sistem sunulduğunda, 

çalıĢanlar ücretlerinin buna bağlı olacağından daha fazla ve daha yüksek bir 

hızla çalıĢmak zorunda hissedebilirler. Performansa dayalı programların, 

öncelikle kurumun performansını artıracak olan çalıĢan eforunu artırmaktadır.  

Performansa dayalı programlar yetenekli çalıĢanları cezbeder. Performansa 

dayalı programların çalıĢanın çaba yönünü süresini ve yoğunluğunu 

etkilemektedir. Finansal teĢvikler, çalıĢanları, performanslarını yükseltmek 

adına gerekli becerileri kazanmaları için de motive edebilmektedir (Bonner ve 

Sprinkle, 2002: 304). 

Baby Boomer kuĢağı çalıĢanlar, kazanmayı seven, üstlendikleri her görev için 

bir etki yaratan, rekabetçi ve özverilidirler. Özel olduklarına ve tüm 

ihtiyaçlarının karĢılanmasının onların hakkı olduğuna inanırlar. Bu bireyler, hak 

sahibi olma psikolojisini benimsemiĢ ve yaĢamdan en iyiyi beklemektedirler ve 

böylece takım oryantasyonu, kiĢisel tatmin ve iyimserlik gibi değerlerle 

iliĢkilendirilmiĢtir. Baby Boomer kuĢağı çalıĢanlar geleneksel düĢünce ile 

yaĢamak zorunda olmayan ilk nesildir, ne için eğitim aldım, hayatın geri kalanı 

için ne yapacağım gibi sorular sorarlar. Baby Boomer kuĢağı çalıĢanlar bir 

Ģirketten diğerine kolayca geçerler. Baby Boomer kuĢağı çalıĢanlar için 

teĢvikler oldukça önemlidir. Yeni deneyimler için yaĢarlar, esnek çalıĢma 

düzenlemeleri veya daha fazla finansal olmayan teĢviklere değer verebilirler 

(Nelson, 2007: 3). 

X KuĢağı çalıĢanlar finansal, aile ve toplumsal güvensizliklerle büyümüĢlerdir. 

Teknolojik değiĢim, çeĢitliliği artırma ve katı geleneklerin yokluğu gibi hızlı 

değiĢimlere tanık olmuĢlardır. Bu nesil ağırlıklı olarak artan boĢanma oranı 

nedeniyle sadece bir ebeveyn ile büyümüĢlerdir ve dünya rekabetinden büyük 

ölçüde etkilenmiĢtir. X kuĢağı çalıĢanlar doğru iĢyerinde sadık, kararlı, 

odaklanmıĢ ve enerjili olabilmektedirler. Zorlayıcı ve anlamlı olduğu kadar 

heyecan verici çalıĢmalar yapabilecekleri iĢ ortamları ararlar. X kuĢağı 
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çalıĢanlar kendi bireysel çabalarını ve iliĢkilerini desteklemek için takımlarını 

ve meslektaĢlarını kullanırlar. ĠĢgücündeki yöneticilerin, X kuĢağı çalıĢanlarının 

eğlenceli ve sosyal etkinliklerden zevk aldıkları, yönetim ve iĢ arkadaĢları ile 

etkileĢimde bulunma fırsatlarını kolladıklarını bilmeleri gerekmektedir.  

Y kuĢağı çalıĢanları diğer kuĢaklardan daha yoğun olarak olumlu bir iĢyeri 

kültürü beklemektedirler. Y kuĢağı çalıĢanları her Ģeyi Ģimdi istemektedirler. Y 

kuĢağı çalıĢanları kararlı çalıĢanlardır, ancak kısa bir süre kuruluĢlara bağlı 

kalmaya meyillidirler. Y kuĢağı çalıĢanları, yüksek motivasyona sahip 

meslektaĢlarından oluĢan ekiplerin bir parçası olmak istemektedirler. Amaçları, 

aynı zamanda ideal kariyer yapmak ve ideal bir yaĢam tarzı fikrini yaĢamaktır.ĠĢ 

yerinde yön ve yönetim desteği beklemektedirler, ancak özerklik ve görevi 

kendi yollarıyla hızlı gerçekleĢtirme özgürlüğüne değer vermektedirler. Y 

kuĢağı çalıĢanları emeklilik dönemi vaatleri ile değil Ģimdi kendilerine nelerin 

sunulabileceğini bilmek istemektedir. Y kuĢağı çalıĢanları, eylem açısından 

oldukça sabırsızdır ve bu nedenle fırsat eksikliğinden ya da fırsatların 

gecikmesinden dolayı kısa bir sürede organizasyondan ayrılma kararı 

alabilmektedirler. Yüksek maaĢlar, esnek iĢ düzenlemeleri ve diğer nesillere 

göre daha fazla finansal motivasyon beklemektedirler (Martin, 2005: 41) . 

Özetle teĢvik ve ödül programları daha iyi performans veya davranıĢ değiĢikliği, 

çalıĢan verimliliğini ve iĢ memnuniyetini geliĢtirmek adına çalıĢanları motive 

etmede birçok açıdan önemli rol oynayabilir. Bir Ģirketin baĢarısı bu 

programlardan etkilenebilir ve bu nedenle tüm yöneticilerin bu etkileri 

anlamaları ve yönetmeleri önemlidir. En yaygın kullanılan teĢvik ve ödül 

programları, finansal ve finansal olmayanlardır. Ġkramiyeler, performansa dayalı 

ücretler ve kar paylaĢımı gibi mali teĢvikler, çabaları artırabilir, baĢarıyı teĢvik 

edebilir. Esnek çalıĢma düzenlemeleri ve ek eğitim fırsatları gibi mali olmayan 

teĢvikler de söz konusudur. Bir çalıĢanın takdir edilmesi ;baĢarı hissi 

sağlanmasını ve kiĢisel değerlerinin kuruluĢunkilerle uyumlu hale getirilmesini 

sağlayabilir. 

2.2.5 Z KuĢağı 

Z KuĢağı üyeleri günümüzde lise çağı veya yeni mezun olan bireylerin 

oluĢturduğu topluluğu kapsamaktadır. GeliĢen teknolojik imkanlar 



39 

doğrultusunda iletiĢim ve ulaĢım kolaylıkları ile büyümüĢlerdir. Z kuĢağı 

üyeleri mesafe olarak uzaklığı önemsemez mobil teknolojiler sayesinde iletiĢim 

özgürlüğünü benimsemiĢlerdir. Ġnsanlık geçmiĢinin his, görme , duyma ve 

benzeri motor ve eĢleme kabiliyetleri en geliĢmiĢ kuĢaktır. Postmodernizmin 

etkisi de dikkate alındığında jenerasyonlar arası farkının dört ila beĢ seneye 

kadar düĢtüğü söylenebilir. 

 

Çizelge 2.2: Yönetim Organizasyon Teorileri Açısından KuĢak Farklılıkları 

Baby Boomers X KuĢağı Y KuĢağı Z KuĢağı 

Yüksek Sadakat 

Eğilimi 

Yüksek Bağlılık 

Eğilimi 

DüĢük Bağlılık 

Eğilimi 

ĠĢbirlikçi Eğilim 

ĠĢe Önem  

Yetkiye Önem 

Otoriteyi Kabul  

Etmeme Eğilimi 

 

Yaratıcı 

Azla Yetinme 

Eğilimi 

Azla Yetinme 

Eğilimi 

Özgürlüğe 

DüĢkün 

Teknoloji ile Ġç Ġçe 

EndiĢeli EndiĢeli Bireycilik Eğilimi - 

Kompetitif Yüksek Motive Sık ĠĢ DeğiĢtirme 

Eğilimi 

- 

Teknoloji Eğilimi 

Olmayan 

Duyarlılığı 

Yüksek 

Teknolojiye 

Yatkınlık 

- 

- DüĢük Teknoloji 

Eğilimi 

- - 

Kaynak: Demirkaya vd., 2015: 193 
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3.  ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN KAVRAMSAL ÇERÇEVESĠ 

3.1 Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Kurumların devamlılığını sürdürmesi, çalıĢanların iĢlerini devam ettirmesi ile 

mümkündür. ÇalıĢanlar kurumlarına bağlı olduğu düzeyde, kurumsal yapı 

sağlamlaĢır. Kurum, devamlılığını sağlamak adına çalıĢanların kuruma 

bağlılıklarını arttırmaya çalıĢmaktadır (Ölçüm, 2004: 90).  

Örgütsel bağlılık olgusu, çalıĢanların kendilerini kurumları ile özdeĢleĢtirme ve 

sadakati olarak tanımlanmaktadır (Sağlam Arı, 2003; 22). Bu doğrultuda e le 

alındığında örgütsel bağlılığın temel olarak bazı unsurları söz konusudur. Bu 

unsurlar, çalıĢanların kurumsal hedefleri benimsemesi ve bu hedeflere inançla 

bağlanması, kurum ve kurumsal değerler adına gayreti ve kurumda çalıĢmaya 

yönelik isteklilik duymasıdır (Balay, 2000: 18). 

Örgütsel bağlılık temelde çalıĢma süreçlerine katılım, bağlılık ve kurumsal 

normlara inanç göstermesi olup çalıĢanların kurumlarına yönelik ruhsal 

sadakatlerini göstermektedir. Bir kurumun tepe yönetimi, tüketicileri ve iliĢkide 

olduğu diğer paydaĢların amaçları ile özdeĢ duruma gelmesini içermektedir. 

Örgütsel bağlılık farklı bir tanımlama ile çalıĢan ve kurum arasında bütünün 

unsurlarıyla uyumudur.(Çöl, 2004: 5). 

ÇalıĢanların, kurumlarına ruhsal yönden sadık olması örgütsel bağlı lığı 

meydana getirmekte, çalıĢanların kurumun üyesi olmaya devam etmeyi 

istemesini ve bu doğrultuda gayret etmesini sağlamaktadır (Yalçın ve Ġplik, 

2005: 396). 

Gonzâlez ve Guillen (2008) tarafından bağlılık, bireyi bir eylem tarzına iten 

zihinsel algı ya da psikolojik durum olarak tanımlanmıĢtır. Bağlılık, bir 

çalıĢanın baĢka bir kurumda bir iĢ arama ve iĢe devamsızlık davranıĢlarını geri 

plana iterek iĢ katılımı ve iĢe yönelik olumlu tutumlarla karakterize bir geri 

bildirimdir. Bağlılık, bireyin belirli bir yöne pozitif bir duygular beslemesi ile 

ortaya çıkmaktadır (Meyer, Stanley ve Topolnytsky, 2001: 22).  
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Ġnsan kaynakları yönetim sistemlerini, genel organizasyon performansı ile 

iliĢkilendiren kurumlar daha baĢarılı olmaktadırlar. Ġnsan kaynakları yönetim i 

stratejileri ile bireysel düzeyde çalıĢan bağlılığı arasında bir bağlantı söz 

konusudur. Örgütsel memnuniyetler, çalıĢanların daha yüksek düzeyde duygusal 

bağlılık sağlamaları, daha yüksek vatandaĢlık davranıĢı geliĢtirmeleri, örgütsel 

kalım ve iyi niyet ile iliĢkilidir. Bu iliĢki yelpazesi ile birleĢtiğinde, örgütsel 

bağlılığın zaman içinde istikrarlı bir tutum olduğu, geçici olaylardan daha az 

düzeyde etkilendiği ve kurum kültürü, değerler ve normlar gibi örgütsel 

faktörlerden önemli düzeyde etkilendiği söylenebilir. Bağlılık teorileri içinde 

tutum ve davranıĢ yaklaĢımları arasında bir ayrım yapılabilir. Tutumsal bağlılık, 

insanların örgütle iliĢkileri hakkında düĢünme sürecine odaklanır. Birçok 

açıdan, bireylerin kendi değerlerinin ve hedeflerinin kuruluĢunkiyle ne ölçüde 

uyumlu olduğunu dikkate almaktadır. Ġnsanlar örgütlere ya da iĢlere bağlılık 

gösterebilir. Öte yandan davranıĢsal bağlılık, bireylerin belirli bir örgüte 

kilitlendiği ve sorunla nasıl baĢa çıkma süreci ile ilgilidir (Meyer ve Allen, 

1997: 62). 

Meyer ve Herscovitch (2001) çeĢitli bağlılık tanımlarını gözden geçirmiĢlerdir. 

Bu kapsamda bağlılık, bir kiĢinin çıkarları, faaliyetleri ve çıktıların birleĢimi ile 

ortaya çıkmaktadır. Tüm bağlılık tanımları genel olarak, bağlılığın istikrara, 

davranıĢa yön veren bir dengeleme ya da zorlayıcı güç olduğuna değinmektedir. 

Bu kavram ayrıca psikolojik durum, psikolojik bağlanma veya psikolojik bağ 

olarak nitelendirilmektedir. Kurumsal temelde bağlılık hem bir algı hem de 

eylem tarzını içerecek Ģekilde kavramsallaĢtırılmaktadır.  

Motive edici potansiyeli yüksek bir iĢ, tüm bireyleri aynı Ģekilde 

etkilememektedir. Özellikle, kiĢisel baĢarı ve baĢarı duygularına verilen değer 

ve arzu düzeyi genel olarak belirleyici olmaktadır. Bu bakımdan bağlılık hem 

davranıĢsal hem de tutumsal yönleri içermekte, eylemin seyrini vurgulamakta ve 

daha sonra nihai amaçları açıklamaktadır (Meyer ve Herscovitsch, 2001: 301).  

Örgütsel bağlılık, bir örgüte yüksek veya daha düĢük bir özdeĢleĢme ve buna 

bağlı olarak ortaya çıkan, rasyonalite, duyuĢsal eğilim ve ahlaki yargıya 

dayanan kiĢisel bir gönüllülüktür. Bunun yanı sıra örgütsel hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesinde sağlanan çaba ve gözlemlenebilir çıktılar belirleyicidir. 

Bu doğrultuda bağlılığın çok boyutlu bir yapı olduğu söylenebilir. Bağlılık 
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boyutlarının ortaya konulması, iĢyerinde istenen davranıĢlara yol açan bir 

yönetim stratejisidir.  

Örgütsel bağlılık baĢlangıçta algılanan maliyetleri ifade eden, duygusal bir 

bağlanma yani örgütle özdeĢleĢme ve katılımı ifade eden duygusal bağlılık ile 

baĢlamaktadır. Daha sonra, organizasyonda kalma arzusunu yansıtan normatif 

bağlılık gelmektedir. Meyer ve Allen'a (1997) göre duyuĢsal bağlılık, devam 

taahhüdü ve ardından bir kurumda çalıĢmayı sürdürmek için bir yükümlülük 

hissetme ile karakterize olan normatif bağlılık ortaya çıkmaktadır. Bu 

bileĢenlere “bağlılık esasları” da denilmektedir. Daha açık bir ifadeyle, 

duygusal bağlılığın, güçlü pozitif iliĢkiye sahip olunması, ardından da normatif 

bağlılık gösterilmesi beklenmektedir Üç bileĢenli model, duygusal bağlılığın bir 

önceliği olarak davranıĢsal bağlılık ve olumlu çalıĢma davranıĢlarının 

içermektedir.  

Bağlılık, katılım, performans ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile stres ve iĢ aile 

çatıĢması ters yönlü regresyon içermektedir. Solinger, Van ve Roe (2008) ise 

duygusal ve normatif bağlılığın güçlü bir Ģekilde iliĢkili olduğunu ifade 

etmektedirler.  Birime ve organizasyona bağlılığın yanında iĢbirliğine bağlılık 

ve iĢin kendisine bağlılığın da büyük önem arz ettiğini vurgulamaktadır.  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların kurumlarıyla özdeĢleĢmesi ve amaç birliği 

yapmasıdır. Bunun yanında örgütsel bağlılık, çalıĢanların kurum menfaatlerini 

bireysel menfaatlerinin üzerinde tutmasını sağlamaktadır. Örgütsel bağlılık, söz 

dinleme, buyruğa uyma ve kimlik birleĢimini içermektedir. Söz dinleme, 

buyruğa uyma sürecinde, çalıĢan yöneticisinin direktiflerine itaat gösterir ve 

kurumun bir parçası olmaktan mutluluk duyar. Kimlik birleĢimi ile çalıĢanların 

kurumun uygulamalarını saygıya layık bulur ve bireysel değerleri ile bir görür. 

Bir bireyin kuruma yönelik bağlılıkları ağırlıklı olarak duygusal, devam ve 

normatif bağlılık olarak kendini göstermektedir. Duygusal yönü, kuruma 

yönelik hissî iĢlevi ifade etmektedir. Devam yönü bireyin kurumun üyesi 

olmaya yönelik devamlılık arzusunu ifade etmektedir. Normatif yön ise bireyin 

ahlaki mesuliyet bakımından kurumda kalma arzusunu ifade etmektedir. 

Örgütsel bağlılığın normatif yönü, bireyin ona değer verdiğini hissetmesi ve 

buna karĢılık olarak belirli bir süre daha kurumda kalmaya ve kurumsal değerler 
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doğrultusunda çaba gösterme duygusuna iĢaret etmektedir (Baysal ve Paksoy, 

1999: 7). 

Örgütsel bağlılık, bir bakıma çalıĢanı kuruma bağlama iĢlevi göstermektedir. 

Ancak her çalıĢan için aynı etkiye sahip olması mümkün değildir. Bu durum 

örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık düzeyinin kiĢiden kiĢiye değiĢtiğini 

göstermektedir. Örgütsel bağlılığın duygusal boyutu yüksek olan bir personel, 

verilen görevin gereklerinin üzerine çıkarak kurumun amaçlarına eriĢmesi adına 

ek çaba gösterir. Yine benzer Ģekilde örgütsel bağlılığın duygusal yönü yüksek 

olan bireyler iĢ daha az devamsızlık gösterir, daha güçlü güdü ile 

çalıĢmaktadırlar. Ancak örgütsel bağlılığın sadece devam yönü yüksek olan 

çalıĢanlar kendinden bekleneni yapmaya gayret gösterirler (Ölçüm, 2004: 91). 

3.2 Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığa etki eden unsurların belirlenmesi adına, örgütsel bağlılık 

olgusunun özüne inilmesinde fayda vardır. Bu bağlamda bir çalıĢanın kurumsal 

amaç ve hedefleri özümsemesi ve güçlü inanç göstermesi, kurumun her alanda 

baĢarılı olması adına çaba göstermesi ve buna yönelik isteklilik duyması 

örgütsel bağlılığın temel göstergeleridir. Her bir mesleki grubun kendine ait bir 

değer sistemine sahip olması nedeniyle, bağlılığın öncüllerinin meslek 

gruplarında farklılık arz edebilmektedir. Meslek grubuna göre kiĢisel ve iĢle 

ilgili özellikler, iĢ deneyimleri, iĢ tatmini, sosyalleĢme ve örgütsel yatırımlar ön 

plana çıkabilmektedir. SosyalleĢme deneyimleri ve organizasyonel yatırımlar 

normatif bağlılığın öncülleridir. Bu doğrultuda kiĢisel ve iĢle ilgili özellikler, iĢ 

deneyimleri, iĢ tatmini duygusal ve normatif bağlılığın öncülleridir (Colbert ve 

Kwon, 2000: 485). 

3.2.1 KiĢisel özellikler 

Meyer ve Herscovitch (2001) kiĢisel ve iĢle ilgili özellikleri yaĢ, cinsiyet, 

eğitim, organizasyondaki görev ve görev süresi olarak tanımlamıĢtır. Genel 

olarak, kiĢisel özellikler ile duygusal ve normatif bağlılık arasındaki korelasyon 

zayıftır. KiĢisel öncüller, düĢük statüdeki mesleklerde çalıĢanları, daha yüksek 

statüdeki mesleklerden daha fazla etkilemektedir. Çünkü düĢük statüde 

çalıĢanların örgütsel bağlılıkları, daha az iĢ fırsatlarından, örgütten ayrılma 
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maliyetlerinden ve istikrar arzından daha fazla etkilenmektedir. Cohen (1992), 

özellikle mavi yakalı çalıĢanlar için eğitim ve örgütsel bağlılık arasında negatif 

bir iliĢki olduğunu ifade etmektedir. Yani, daha az eğitimli mavi yakalı 

çalıĢanlar, daha eğitimli mavi yakalı çalıĢanlara göre daha kararlıdırlar. Eğitim 

ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlar için daha 

anlamsızdır. Bu nedenle, çeĢitli kiĢisel ve iĢle ilgili özelliklerle karĢılaĢtırma 

yapılmasında fayda vardır. Baz bireysel nitelikler, bireyin ilk andan itibaren 

kuruma getirdiği gizil katkıdır. Daha yalın bir ifade ile bireyin kuruma sabit 

olarak katkı sağlamaya yönelik tabii yönelimlerdir. Ġlk andan itibaren güçlü 

bağlılık duyan çalıĢanlar, büyük olasılıkla kurumda çalıĢmayı sürdürürler. Ġlk 

andan itibaren güçlü bağlılık duyan çalıĢanlar, büyük olasılıkla ilave sorumluluk 

üstlenmeye ve daha yoğun çaba göstermeye isteklidirler. Erken dönemde ortaya 

çıkan bağlılık, zamanla daha da yoğunlaĢarak  devam edebilir. Baz bireysel 

nitelikler kuruma bağlılık açısından; yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni 

durum, kurumda geçirilen zaman, birimde geçirilen zaman, duyulan yeterlilik 

hissi ve sağlanan ekonomik çıktılar ile Ģekillenmektedir (Çırpan, 1999: 59). 

YaĢ; Ağırlıklı olarak örgüte bağlılık ile orta seviyede pozitif yönde iliĢki 

içerisindedir. YaĢ büyüdükçe, çalıĢanın farklı bir iĢe geçme imkanlarının 

azalması da etkilidir. Bu durum çalıĢanın yaĢının artması ile örgüte bağlılık 

düzeyinin de o derecede artmasını sağlamaktadır. 

Cinsiyet: Cinsiyetle kuruma bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır. GeçmiĢ dönemde ağırlıklı olarak kadın çalıĢanların örgütsel 

bağlılık düzeyleri, erkek çalıĢanlara oranla daha yüksektir. ÇalıĢanların örgütsel 

bağlılık düzeyleri, erkek çalıĢanlara oranla daha yüksek olması olarak kadın 

çalıĢanların kurumda edindikleri pozisyonları erkek çalıĢanlara oranla daha zor 

elde etmesine bağlanmaktadır. Günümüzde meta analiz sonuçlarına göre 

cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunmayan çalıĢmalar 

da söz konusudur. 

Eğitim: YaĢ ve kurumda kalma süresinin tersi yönde, elde edilen bulgular tutarlı 

olmamasına karĢın, eğitimle bağlılık arasında zayıf ve negatif yönlü bir iliĢki 

olduğudur. Bu negatif yönlü iliĢkinin, eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların, 

beklentilerinin kurumlarının sağlayamayacaklarını düĢünmesi ile ortaya 

çıkmaktadır. Bununla birlikte, eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanların kurumdan 
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çok mesleki bağlılıklarının yüksek olduğu ileri sürülmektedir. Daha eğitimli 

çalıĢanların, farklı iĢ imkânları yakalaması daha olası olması sebebi ile kurumda 

kalmaya daha az gönüllü olabilmektedir. 

3.2.2 ĠĢe yönelik özellikler 

Örgüte bağlılığı etkileyen baz bireysel niteliklerin ardından ikinci grup iĢe 

yönelik niteliklerdir. Görevin içeriği zenginleĢtikçe bağlılık düzeyi de 

yükselmektedir. Bu görevin gerçekleĢtirme zorluğu arttıkça, çalıĢanların ortaya 

koydukları meydan okuma da artmakta bu da örgütsel bağlılığı olumlu yönde 

etki etmektedir. ÇalıĢanlar, görevlerine çeĢitlilik yönünden ziyade görevi bir 

bütün olarak görmekte ve görev bütünlüğünü bir karmaĢıklık olarak 

algılayabilmektedirler. ĠĢin karmaĢıklık oranı yükseldikçe, çalıĢanların sorun 

çözme becerileri de güçlenmektedir. Bu durum çalıĢanların iĢlerini 

sahiplenmelerine neden olabilmektedir. 

Allen ve Meyer (1990), bağlılığa katkıda bulunan iĢ tecrübesi değiĢkenlerini, 

çalıĢanların organizasyonla iliĢkilerinde kendilerini rahat hissetme ile iĢ rolünde 

yetkin hissetme becerileri olarak belirlemiĢtir. Örgütsel güvenilirlik, katılım, 

eĢitlik, uyum, rol ve amaç belirginliği, yeterlilik önemli değiĢkenlerdir. ĠĢ 

bağlamında çalıĢma ortamı, Ģirket politikası ve yönetimi, denetim, maaĢ, 

kiĢilerarası iliĢkiler ve çalıĢma koĢullarını içermektedir.  

Meyer, Stanley ve Topolnytsky, (2002) ise örgütsel destek, liderlik, rol 

belirsizliği ve özellikle rol çatıĢması değiĢkenleri, bağlılığı güçlü bir Ģekilde 

etkilediğini ifade etmiĢlerdir. Rol belirsizliği ve rol çatıĢması, duygusal ve 

normatif bağlılık ile negatif korelasyon göstermektedir. Örgütsel destek, 

çalıĢanların, kurumun katkılarına değer verdiği ve refahlarını önemsediği ölçüde 

inançlar geliĢtirmektedir. Bu durum örgütsel desteğin bağlılıkla olumlu bir 

iliĢkisi olduğu göstermektedir. 

Rol belirsizliği, rol beklentileri konusundaki belirsizlikle ilgilidir. De Jong ve 

Janssen (2005), yüksek rol belirsizliğinin, iĢ talepleri ve kontrol konusunda 

belirsizlik yarattığını ileri sürmüĢtür. Meyer ve Allen, (1997) rol belirsizliği ile 

duygusal ve normatif bağlılık arasında negatif korelasyon olduğunu bildirmiĢtir. 

Rol çatıĢması, bir çalıĢanın rolünün gereklilikleri ile ilgilidir. Uyumluluk, 

performansa etki eden önemli bir unsurdur. 
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Green'e (2000) göre, iĢ tatmini bir insanın psikolojik, fizyolojik ve çevresel 

koĢulların bir kombinasyonundan elde ettiği “iĢimden memnunum” ifadesine 

karĢılık gelmektedir. Ġnsanlar iĢlerinde zihinsel ve fiziksel yeteneklerini 

kullanmaktadırlar. Birçok insan kendi hayatlarında ve baĢkalarının hayatlarında 

bir fark yaratmaya çalıĢır. Bir iĢ sahibi olmayı istemek için tek neden maaĢ 

değildir. ĠĢler kiĢisel hedeflere ulaĢmak için kullanılabilir. Bir iĢ bireyin 

beklentisini karĢıladığında veya aĢtığında, birey genellikle olumlu duygular 

yaĢamaktadır. Bu olumlu duygular iĢ tatmini temsil etmekte, iĢ tatmini de yaĢam 

tatminine önemli bir katkıda bulunmaktadır. Bu doğrultuda iĢ tatmininin iĢ ile 

ilgili duygusal bir tepki olduğu söylenebilir. 

3.2.3 Lider iliĢkileri 

Liderlik Den Hartog, Van Muijen ve Koopman’a (1994) göre, takipçilerin 

çıkarlarını geniĢletip yükselttiğini, grubun amaç ve misyonlarının takipçileri 

arasında farkındalık, kabul yarattığını ve iyi niyet için kendi çıkarlarının ötesine 

geçmeye motive ettiğini belirtmiĢtir. Liderlik ile duygusal ve normatif bağlılık 

arasında pozitif bir iliĢki bulmuĢtur (Özdevecioğlu, 2003: 116).  

3.3 Örgütsel bağlılığın boyutları 

Duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık örgütsel bağlılığın 

boyutlarını oluĢturmaktadır. AĢağıda örgütsel bağlılığın boyutları baĢlıklar 

altında ele alınarak açıklanmıĢtır. 

3.3.1 Duygusal bağlılık 

Örgütsel bağlılığın boyutları içerisinde duygusal bağlılıkta personel, kurumun  

normlarını ve kültürünü baskın olarak benimser ve personel kurumun bir üyesi 

olmaya gönüllüdür. Örgütsel bağlılığın boyutlarından duygusal bağlılığı yüksek  

olan personel kurumsal anlamda ideal olanı yakaladığını düĢünmektedir. 

Örgütsel bağlılığın boyutlarından duygusal bağlılığı yüksek olan personel 

duygusal yönden kuruma bağlı, kurumun üyesi olmaya isteklidir. Örgütsel 

bağlılığın boyutlarından duygusal bağlılığı yüksek çalıĢanlar ilave sorumluluk 

üstlenmeye isteklidir (Ölçüm, 2004: 95). 
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3.3.2 Devamlılık bağlılığı 

Örgütsel bağlılığın boyutlarından devamlılık bağlılığı yüksek personeller, 

kuruma yönelik ekstra çaba  sarf etmekte, bunun yatırım anlamında  kurumda 

kalmasının bir mecburiyet olduğunu hisseder. Farklı bir ifade ile  çalıĢanı 

kurumdan ayrılmamaya yönelten motivasyon ekonomik kaybıdır. Bu yönden 

değerlendirildiğinde, personel  kurumdan ayrılmasının ona ekonomik anlamda  

zarar vereceğini düĢünür. Örgütsel bağlılığın boyutlarından devamlılık bağlılığı 

yüksek personel, kurumdan ayrılması durumunda iĢ hayatına yönelik az 

seçeneği olduğunu    düĢünmektedir. Örgütsel bağlılığın boyutlarından 

devamlılık bağlılığı yüksek bazı personeller de iĢini sevmekten ziyade   sağlık, 

ailesel nedenler veya emekliliğe yakınlık nedeni ile kurumda kalmaya 

gönüllüdürler. Özetle örgütsel bağlılığın boyutlarından devamlılık bağlılığı 

yüksek çalıĢanlar  kurumda kaldığı  sürede ortaya koyduğu gayret, zaman ve 

emekle  kazandığı  mevki, ekonomik kazanım  ve benzeri  çıktıları  kurumdan 

ayrılması durumunda yitireceğini düĢünmesi ile ortaya çıkmaktadır.Sonuç 

olarak bu bağlılık  kurumunda çalıĢmaya devam etmeye yönelik hissedilen  

bağlılıktır (Yalçın ve Ġplik, 2005: 398). 

3.3.3 Normatif bağlılık 

Örgütsel bağlılığın boyutlarından normatif bağlılığı yüksek personeller kurumda 

kalmasının gerektiğini düĢünmektedirler. Bu personeller, tepe yönetimi ve 

yöneticilerine muhtaç oldukları fikrini benimsemiĢlerdir. Örgütsel bağlılığın 

boyutlarından normatif bağlılığı yüksek personeller minnettarlık   hissiyatı  

neticesinde   kurumda  kalır  ve  bağlılığını sürdürürler. 

3.4 Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların iĢ performansları da yüksek olmaktadır. 

Bunun yanında örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların iĢe devamsızlıkları, iĢe geç 

gelmeleri ve  kurumdan ayrılma niyetleri düĢüktür (Çırpan, 1999: 66). 

Meyer, Stanley ve Topolnytsky, (2002), duygusal ve normatif bağlılığın çeĢitli 

sonuçlarını belirlemiĢtir. Bunlar geri çekilme algısı, karlılık, devamsızlık, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ performansı,  çalıĢan sağlığı ve refahıdır. 

Örgütler için çalıĢanların kurumdan ayrılma niyeti olup olmadığını bilmek 
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önemlidir. Organizasyondan ayrılma niyeti, kuruluĢa güçlü bir Ģekilde bağlı 

olan çalıĢanlar arasında en düĢüktür. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, 

organizasyonlarda istenen ve beklenen bir davranıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık, 

örgütsel olarak iĢlevsel ve rol gereksinimlerinin üstünde davranıĢları ile 

karakterizedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütün etkin ve etkili iĢleyiĢini 

katkı sağlamaktadır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının pratik önemi, kaynak 

dönüĢümlerine, yenilikçiliğe ve uyarlanabilirliğe katkıda bulunması ve örgütsel 

etkinliği geliĢtirmesidir. 

Huang ve Hsiao'ya (2007) göre, sonuçlar iĢ özelliklerinin, bağlılık ve 

memnuniyetin en önemli belirleyicisidir. Bu, yöneticilerin çalıĢanların 

sadakatini, kimliğini ve kararlılığını artırmak için doğru stratejiler üretmesini 

gerektirmektedir. Bu, beceri çeĢitliliği, görev kimliği, görev önemi, özerklik ve 

geribildirimini içermektedir. Bir firmanın çalıĢma koĢullarının ve 

organizasyonel iklimin algılanan düzeyi, iĢ tatmini ve bağlılığı ortaya 

çıkarmaktadır. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık yakından iliĢkilidir. ĠĢ 

memnuniyeti bir bakıma örgütsel bağlılığın habercisidir.  

Currivan'ın (1999) analizine ve literatürdeki baskın görüĢe göre iĢ tatmini 

örgütsel bağlılığın öncüsüdür. Kısaca iĢ tatmini ve bağlılık arasında üç iliĢki söz 

konusudur; (1) iĢ tatmini bağlılıktan önce gelir, (2) iĢ tatmini olmazsa bağlılık 

önlenir, (3) iĢ tatmini ve bağlılığın karĢılıklı bir iliĢkisi vardır. ĠĢ tatmini, hem 

genel memnuniyet hem de ücret, denetim, iĢ yükü gibi  iĢin çeĢitli yönlerine 

atıfta bulunmaktadır (Green, 2000: 10). 

Kinnie vd. (2005) göre ödüller, tanıma, iletiĢim, açıklık ve iĢ-yaĢam dengesi iĢ 

tatmini ve bağlılığın öncülleridir. Ayrıca, iĢ arkadaĢlarına duyulan memnuniyet, 

iĢe bağlılığın önemli bir unsurudur. Bu kapsamda temel iĢ boyutları aĢağıdaki 

gibidir; 

 Beceri çeĢitliliği, iĢin gerçekleĢtirilmesinde çeĢitli faaliyetlerin gerektirdiği 

kabiliyetlerdir. 

 Görev kimliği: “iĢin“ bütün ”ve tanımlanabilir olma derecesidir. Yani, baĢtan 

sona görünür bir görevle iĢ yapmayı içermektedir. 

 Görev önemi, iĢin ister doğrudan organizasyonda ister dıĢ ortamda olsun, 

diğer insanların yaĢamları veya çalıĢmaları üzerindeki etkilidir. 



50 

 Özerklik, iĢin programlanmasında ve iĢin gerçekleĢtirilmesinde kullanılacak 

yöntemlerin belirlenmesinde, bireye özgürlük, bağımsızlık ve takdir hakkı 

verme derecesidir. 

 Geri bildirim, çalıĢanın iĢin gerektirdiği faaliyetlerini yürütme derecesi, 

performansın etkinliği hakkında doğrudan ve açık bilgi elde etmesidir. 

Eğer yönetim, daha tatmin edici bir iĢgücü elde etmek için iĢi yeniden 

tasarlamak istiyorsa, bireysel farklılıkları kabul etmek zorundadır. Motive edici 

potansiyeli yüksek bir iĢ, tüm bireyleri aynı Ģekilde etkilemeyecektir (Ġnce ve 

Gül, 2005: 98). 

3.5 Örgütsel Bağlılığı GeliĢtirme Araçları 

Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları aĢağıda kontrol, strateji ve vizyon, iĢbirliği 

ve takım çalıĢması, çalıĢma kültürü, ortak kazanımlar, iletiĢim, yetiĢtirme ve 

geliĢtirme baĢlıkları altından ele alınarak açıklanmıĢtır.  

3.5.1 Kontrol 

Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde kontrol yönetimi çalıĢanların  

görevlerini yerine getirirken, onlara aldıkları kararları  kontrol etme  imkanı 

tanınması. Kurumların büyük bölümü, çalıĢanlar ile kontrolü paylaĢmanın 

önemini algılamıĢlardır. Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde kontrol 

yönetimi, aynı zamanda süreç ve planlamayı da kapsayabilir. Esnek çalıĢma 

uygulamaları çalıĢanların kurumsal bağlılığını güçlendirmeye destek 

olmaktadır. 

3.5.2 Strateji ve vizyon 

Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde vizyon ve strateji, bir kurumun 

kültürünün, amaç ve hedeflerinin özüdür. Kurum çalıĢanlarının duygularına bir 

sesleniĢini içermektedir. Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde vizyon 

ve strateji birliği, çalıĢanların örgüte bağlılığını arttırmaktadır.Örgütsel bağlılığı 

geliĢtirme araçları içerisinde çalıĢanlara vizyon ve strateji sunulması onları 

hedefe yöneltmektedir. 
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3.5.3 ĠĢbirliği ve takım çalıĢması 

Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde iĢbirliği ve takım çalıĢması 

çalıĢanların görevlerini yerine getirmesi adına ekipler oluĢturulması kuruma 

olan bağlılığı güçlendirmektedir. Performansı ile ekipler oluĢturulması  kiĢisel 

kabiliyetleri, grup baĢarılarını da güçlendirmektedir. Örgütsel bağlılığı 

geliĢtirme araçları içerisinde doğru iĢbirliği ve takım çalıĢması uygulanırsa 

örgüt içerisindeki sorunların çözümü daha kolay olmaktadır. 

3.5.4 ÇalıĢma kültürü 

Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde çalıĢma kültürü kapsamında 

kutlama, eğlenceli çalıĢma ve Ģeffaflık örgütsel bağlılığı güçlendir ici 

uygulamalardır. Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde çalıĢma kültürü 

kapsamında amaçların belirlenmesi ve buna yönelik  süreçlerin  geliĢtirilmesi 

örgütsel bağlılığı güçlendirmektedir. 

3.5.5 Ortak kazanımlar 

Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde müĢterek çıkarlar,  çalıĢanların        

verimli Ģekilde yerine getirdikleri görevlerinin   karĢılığını vermekten 

geçmektedir. ÇalıĢanlar kiĢisel olarak ödüllendirilmeyi beklemektedir. 

ÇalıĢanlar verilen görevleri tamamladıklarında sağlanan ekonomik çıktıların 

belirli oranda personeller ile paylaĢılması örgütsel bağlılığı ve iĢ motivasyonunu 

arttıran unsurlardır. 

3.5.6 ĠletiĢim 

Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde iletiĢim, edinilen bilgilerin 

samimi Ģekilde ve belirli aralıklarla çalıĢanlar ile paylaĢılması örgütsel bağlılığı 

arttırır. Personeller kimi zaman, inovasyon, verimlilik ya da değiĢime yönelik 

alınan kararları idrak etmede güçlük çekebilirler. Örgütsel bağlılığı geliĢtirme 

araçları içerisinde iletiĢim kapsamında inovasyon, verimlilik ya da değiĢime 

yönelik alınan kararların ve nedenlerin açıklanması örgütsel bağlılığı 

güçlendirmektedir. 
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3.5.7 YetiĢtirme ve geliĢtirme 

Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları içerisinde yetiĢtirme ve geliĢtirme 

çalıĢanlara, görevlerini daha etkin ve verimli Ģekilde gerçekleĢtirebilmeleri 

adına yeni kabiliyetler edindirme ve mevcut kabiliyetlerin geliĢtirilmesini 

kapsamaktadır. Eğitim programları oluĢturma, oryantasyon ya da  rotasyon 

uygulamaları örgütsel bağlılığı arttıran önemli bir araçtır. 
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4.  MOTĠVASYONU KAVRAMI VE TEORĠLERĠ 

4.1 Motivasyon Kavramı 

Motivasyon, bir etkinliği gerçekleĢtirmede harekete geçiren güçtür. Bireyin 

ihtiyaç ya da amacı paralelinde iç ve dıĢ faktörlerden bir takım mükâfat 

beklentisine girmesi ile ortaya çıkan içsel bir süreçtir. Motivasyon, insanın 

hareketlerini Ģekillendiren itici bir güçtür. Motivasyon bir bakıma bireyin karar 

alma aĢamasında yapmak istediği etkinlik yönünde faaliyete geçiren güdüdür.  

Motivasyon kavramı bireyin gayret seviyesine de etki etmektedir. Motivasyon 

insanın hareketlerini Ģekillendirerek seleksiyon, taraf ve efor seviyesini 

belirlemektedir. Bu bakımdan kavram kiĢisel bir içsel gücü tarif etmektedir. 

Motivasyon terimi 1880'li yılların baĢlarında ortaya çıkmıĢtır. O zamandan önce 

“irade” terimi, filozoflar ve sosyal teorisyenler tarafından, zahmetli, 

yönlendirilmiĢ ve güdülenmiĢ insan davranıĢlarını tartıĢırken kullanılmıĢtır . 

Motivasyon eylemi zorunlu kılan bir varlıktır (Forgas, Williams ve Laham, 

2005: 19). Son zamanlarda, çeĢitli araĢtırmacılar farklı motivasyon tanımları 

önermiĢlerdir.  

 Motivasyon, davranıĢ amacını ve yönünü veren psikolojik 

süreçtir.(Kreitner, 1995: 5);  

 Motivasyon, özgül, karĢılanmamıĢ ihtiyaçların karĢılanması için amaca 

uygun davranma eğilimidir (Buford, Bedeian ve Lindner, 1995: 2).  

 Motivasyon, tatminsiz bir ihtiyacı karĢılamak için dahili itecek güçtür 

(Higgins, 1994: 7). 

 Motivasyon, bir bireyin içerisinde barındırdığı elde etme isteğidir 

(Bedeian, 1993).  

Bireyin tabi strüktürel unsurları olan gereksinimler, karĢılandığında kiĢinin 

hayatını ya da devamlılığını sürdürmesini sağlayan ve karĢılanmadığı takdirde 

yok olma riskini kapsayan kavramlar motivasyonu iĢaret etmektedir. 
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Gereksinimler kiĢi tarafından doyurulmaya çabalanır. Kendini gösteren her 

gereksinim kiĢide bir içtepi yani motivasyonu ortaya çıkarmaktadır. Bilinçli ve 

amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten dürtüler, kiĢiyi bir faaliyette bulunmaya ya 

da bir faaliyeti diğer bir faaliyete tercih etmeye götürecek düzeyde etkileyen 

güç ve unsurlardır. Bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten dürtü ve 

gereksinim iliĢkisi motivasyon olgusunun özünü oluĢturmaktadır (Sabuncuoğlu 

ve Tüz 1998: 7). 

ÇalıĢanın hangi gereksinim ya da bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten  

hangi dürtüler kullanılarak motivasyonlarının sağlanacağını belirlemek güçtür. 

Önceden belirlenememesi sebebi ile davranıĢların aralıksız gözlemi büyük önem 

arz etmektedir. Ayrıca kiĢinin birden fazla ve çeĢitte duygu ve isteği bir arada 

duyabilmesi ve kiĢinin bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten dürtü ve 

gereksinimleri konusunda farklılaĢtıkları gibi bu gereksinimlerin ne Ģekilde 

doyurulacağı hususunda da farklılık gösterebilir. 

Mitchell (1982), motivasyon tanımında farklı yönlerin önemi hakkında bazı 

anlaĢmazlıklar olmasına rağmen, genel temel özellikler hakkında fikir birliği 

olduğunu vurgulamaktadır. Yani, motivasyon bireysel bir fenomendir, çok 

yönlüdür ve motivasyon teorilerinin amacının davranıĢı tahmin etmektir. 

Motivasyon, eylemle eylemin seçimini etkileyen iç ve dıĢ güçlerle ilgilidir. 

Yöneticilerin, organizasyon için istenen sonuçları elde etmek adına çalıĢanları 

motive etmesi gerektiği açıktır. Motivasyonun bireysel bir fenomen olduğu, çok 

yönlü olduğu ve motivasyon teorilerinin amacının davranıĢı öngörmek olduğu 

konusunda görüĢ birliği olduğu söylenebilir (Mitchell, 1982: 81). 

4.2 ĠĢ Motivasyonu  

Motivasyon, çalıĢanların gerçekleĢtirdikleri görevleri, mutlu ve arzulu Ģekilde 

gerçekleĢtirmelerini sağlamak adına gerçekleĢtirilen gayretlerin tümüdür. 

Modern çağda kurumlar, insan unsurunun kritik önemini anlamıĢ ve önce insan 

söylemi doğrultusunda faaliyet göstermeye baĢlamıĢlardır. Görevi 

gerçekleĢtirenlerin çalıĢanlar olması sebebi ile çalıĢanların daha etkin Ģekilde 

faaliyet göstermelerinin sağlanması kurumun da performansını arttıracaktır. Bu 

bakımdan tepe yönetimi ve liderlerin bu durumu farklı motivasyon uygulamaları 

ile sağlamaları büyük önem arz etmektedir. Tepe yönetimi ve liderler 
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personellerini arzulu ve gayretli kılabilmek adına motivasyon uygulamalarını ve 

ödül sistemini baĢarılı bir Ģekilde bütünleĢtirmeleri gerekmektedir. Modern 

çağın en baĢarılı kurumları personelleri eğlenme, rekabetçi çalıĢma ortamı, 

çalıĢma ve özel yaĢamı dengede tutacak esneklik, eğitim, geliĢme ve yönetime 

katılmalarına imkan verir. 

ĠĢ motivasyonu, çalıĢanları belirli durumlarda belirli etkinliklere yönelten dürtü 

olup bir bakıma çalıĢanın, görevi gerçekleĢtirme konusundaki etkinliğini 

belirler. ĠĢ motivasyonu, kurumun amaçlarına eriĢmek adına gayret gösteren 

çalıĢanın, bu gayret neticesinde kendi gereksinimlerini de doyuracak oluĢunun 

verdiği güdülenmeyle bu gayreti ortaya koymadaki istekliliği iĢaret etmektedir. 

Bu doğrultuda, çalıĢanları kurum hedeflerine yaklaĢtırıcı, destekleyici ve 

benimseyici özellikte gerçekleĢtirilen bütün etkinlik ve çabalar motivasyon 

sürecinin bir parçasıdır. Bu doğrultuda iĢ motivasyonu; çalıĢanı,belirli kurumsal 

hedefler doğrultusunda harekete geçiren dürtüdür. Bu bakıĢ açısı ile motive, 

faaliyete geçirici, faaliyeti sürdürücü ve pozitif yöne yöneltici, niteliğe sahiptir.  

4.3 ĠĢ Motivasyonu Teorileri 

Kurumlarda tepe yönetimi ve liderler, performans ve iĢ tatminini maksimum 

düzeye çekebilmek ve eriĢilen düzeyi korumak adına çalıĢanları bilinçli ve 

amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten dürtü unsurlarına yönelik kapsamlı bilgiye 

sahip olmaları gerekmektedir. 

Herzberg ve Maslow'un bu konudaki ilk araĢtırmacılar olduğu ve bugün hala 

teorilerinin kullanıldığı görülmektedir. Bu teoriler motivasyon kavramını, içsel 

ve dıĢsal motivasyon ayrımı yapmak adına yararlıdır. Ġçsel ve dıĢsal motivasyon 

arasındaki ayrım netleĢtirildikçe çalıĢanları motive etmek kolaylaĢacaktır. Ġçsel 

ve dıĢsal motivasyon arasındaki ayrım çalıĢan motivasyonu ve performans 

arasındaki iliĢkiyi açıklığa kavuĢturmak için de faydalıdır. Motive olmuĢ 

çalıĢanlar, kuruluĢun gelecekte daha baĢarılı olmasını sağlamak için gerekli 

temel kaynaktır. Ayrıca motivasyonu olmayan çalıĢanlar iĢlerinde çok az çaba 

harcamakta, iĢyerinden mümkün olduğu kadar uzaklaĢmak ta, organizasyondan 

çıkıp düĢük kaliteli iĢ üretmektedirler. ÇalıĢanların motive olması durumunda, 

organizasyonların hızla değiĢen koĢullara uyum göstermesine ve iĢ süreçlerine 
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destek olarak iĢyerlerinin ayakta kalmasına yardımcı oluyorlar. Ayrıca 

yöneticilerin en karmaĢık iĢlevlerinden bir tanesi çalıĢanları motive etmektir.  

Maslow'un (1943) ihtiyaçlar hiyerarĢisinde, temel ihtiyaçlar olarak adlandırılan 

en az beĢ hedef kümesi bulunmaktadır. Bunlar fizyolojik, güvenlik, sevgi, 

saygınlık ve kendini gerçekleĢtirmedir. Bu temel tatminlerin bazıları daha 

entellektüel arzuların ortaya çıktığı çeĢitli koĢulları elde etme veya sürdürme 

arzusuyla ilgilidir. Ġlk fizyolojik ihtiyaç karĢılandığında, bir sonraki ihtiyaç 

ortaya çıkmaktadır. Alt ve üst düzey ihtiyaçlar arasında ayrım yapılmaktadır. 

Alt sıradaki ihtiyaçlar fizyolojik olup; sonralarda güvenlik ve sevgidir .Üst 

düzey ihtiyaçlar saygınlık ve kendini gerçekleĢtirmedir. Yüksek seviyedeki 

ihtiyaçların karĢılanması için düĢük seviyedeki ihtiyaçların karĢılanması 

gerekmektedir. Böylelikle alt düzeydeki ihtiyaçlar daha dıĢsal ve yüksek düzey 

ihtiyaçlar ise daha içseldir.  

Çizelge 4.1: Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

1 Kendini GerçekleĢtirme     

2 Saygı Görme    

3 Ait Olma ve Sevgi   

4 Güvenlik Ġhtiyacı  

5 Fizyolojik Ġhtiyaçlar 

Herzberg’in Çift faktör teorisi aynı zamanda motivasyon hijyen teorisi olarak da 

bilinmektedir. Herzberg’e göre, kurumda çalıĢanların kötümser olmasına neden 

olan ve kurumdan ayrılmalarına ve doyumsuzluğa neden olan “hijyenik yönden 

olumsuz unsurlar” ile, çalıĢanları mutlu ve tatmin eden “özendirici” unsurların 

ayrılması gerekmektedir. Hijyenik yönden olumsuz unsurların varlığı çalıĢanları 

motive etmemekte, tam aksine, bu unsurların varlığı tatminsizliğe neden 

olmaktadır. Özendirici faktörlerse, bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya 

yönelten dürtülere doğrudan pozitif yönde etki eden unsurlardır. Herzbe rg 

(1959), iki faktörlü teori olarak bilinen bir motivasyon teorisi, yani two-factor 

theory geliĢtirmiĢtir. Motivatörler zorlu çalıĢma, tanınma ve sorumluluk gibi 

içsel motivasyon faktörleridir. Diğer faktörler ise statü, iĢ güvenliği ve maaĢ 
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gibi dıĢsal motivasyon faktörleridir. Motive edici faktörler, mevcut olduğunda, 

tatmin edici , olmadığında tatminsizliğe yol açabilmektedir. Herzberg 

iĢyerindeki motivasyonu; bireyin istediği bir iĢle ilgili eylemi gerçekleĢtirmek 

olarak tanımlamaktadır. Görüldüğü gibi, motive ediciler iĢin kendisinin içsel 

koĢulları olup; dıĢsal koĢullar tatminsizliğe yol açan unsurlardır.  

Çizelge 4.2: Herzberg'in Ġki Faktörlü Teorisi 

Memnuniyeti Sağlayan Unsurlar Tatminsizliğe Yol Açan Unsurlar 

BaĢarı EĢitsizlik 

Tanıma Yönetici Ġle Olumsuz ĠliĢkiler 

Özgür ÇalıĢma Olumsuz ÇalıĢma KoĢulları 

Sorumluluk Tanıma ĠĢ ArkadaĢları Ġle Olumsuz ĠliĢkiler 

KiĢisel GeliĢim DüĢük Çıktı Algısı 

BaĢarı motivasyonu teorisi aynı zamanda kazanılmıĢ ihtiyaçlar teorisi olarak da 

bilinmektedir. McClelland, bireylerin gereksinimlerini öğrenme yolu ile 

sonradan edindiklerini ileri sürmüĢtür. Kazanılan gereksinimler ise aĢağıdaki 

gibidir; 

 BaĢarı gereksinimi: Güç bir görevi tamamlama, üstün baĢarı gösterme, 

karmaĢık sorumlulukları yerine getirme gereksinimidir. 

 Kabul görme gereksinimi: Samimi bireysel iliĢkiler kurma, çatıĢmalardan 

kaçınma ve yakın arkadaĢlıklar kurma gereksinimidir. 

 Güç gereksinimi: Çevredeki bireyleri etkileme, yönlendirme, sorumluluk 

alma ve çevredekiler üzerinde güç ve söz sahibi olma gereksinimidir. 

4.4 ĠĢ Motivasyonunun Boyutları 

Amabile (1993)’e göre bireyler, zevk, ilgi, merak ve kendini ifade etmenin 

tatmin edilmesinin özünde motive olmaktadırlar. Bireyler, iĢin kendisinden 

farklı bir amaç elde etmek için iĢe girdiklerinde dıĢsal motive o rtaya 

çıkmaktadır. Bu doğrultuda dıĢsal motivasyona kiĢinin içinde aracılık ederken, 

dıĢsal motivasyon, parasal ve sözel güçlendirme olarak tanımlamaktadır. Bir 
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kiĢi, faaliyetin kendisi veya faaliyetten kaynaklanan duygular dıĢında görünür 

bir ödül yoksa bir faaliyeti yürütmek için içsel olarak motive olmalıdır. Uygun 

koĢullar sağlandığında, çalıĢanların hem içsel hem de dıĢsal motivesi 

sağlanabilirler. Bazı çalıĢanlar içsel sonuçlara odaklanabilirken, diğerleri ise 

dıĢsal sonuçlara odaklanabilmektedir. Ġçsel motivasyonu yüksek bireyler 

zorlayıcı biliĢsel görevleri tercih etmekte ve davranıĢlarını 

düzenleyebilmektedir. Ġçsel motivasyonu yüksek çalıĢanlar için, görevlerin ilgi 

çekici niteliğine ve kendi belirlediği hedeflerin ve son tarihlerin teĢvik 

edilmesine vurgu yapılabilir (Story, Hart ve Mahoney, 2009: 394).  ĠĢ 

motivasyonunun temel olarak içsel motivasyon ve dıĢsal motivasyon olmak 

üzere iki boyutu söz konusudur. AĢağıda baĢlıklar halinde iĢ motivasyonunun 

boyutları açıklanmıĢtır. 

4.4.1 Ġçsel motivasyon 

ÇalıĢanlar kimi zaman bazı sonuçlar elde etmek için üstün gayret sarf ederler. 

Bireyi bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten dürtüsünü ya da 

gereksinimini gidermek adına böyle bir gayret göstermesi, bilinçli ve amaçlı 

iĢlerde bulunmaya yönelten dürtüsünün harekete geçtiğinin bir göstergesidir. 

Ġçsel motivasyonun çalıĢanı harekete geçiren ve doyum kazanıldığı takdirde 

durulan itici gücü söz konusudur. Bu itici güç çalıĢanın içinden gelmekte ve 

çalıĢanın motivasyonunu sağlamaktadır. 

Bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten içsel dürtüler bir çalıĢanın sadece 

kendisi istediği için çaba göstermekte ve motivasyonunu kendisi sağlamaktadır. 

GerçekleĢtirilen görevle ödül arasında doğrudan bir iliĢki söz konusu olup 

çalıĢan bu ödülü görevi gerçekleĢtirirken elde etmektedir. GerçekleĢtirilen 

görevden keyif alınmakta ve doyum görevin gerçekleĢtirilme sürecinde 

sağlanmaktadır. 

4.4.2 DıĢsal motivasyon 

ÇalıĢanın dıĢtan denetimli olduğu hallerde, kiĢiyi faaliyette bulunmaya yönelten 

nedenler dıĢsal unsurlardır. ÇalıĢanların hayatlarını sürdürmeleri adına ihtiyaç 

duydukları asli unsurları karĢılamaya yönelik bilinçli ve amaçlı iĢlerde 

bulunmaya yönelten dürtüler fizyolojik motiveler olarak nitelenmektedir. Bu tür 
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motiveler hem bilinçli hem de bilinçsizdir. Bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya 

yönelten bu tür dürtülere örnek olarak yemek yeme, giyinmek gösterilebilir.  

Bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten dıĢsal dürtü çalıĢanın motive 

edilmesi adına kurum, tepe yönetimi ya da liderlerce belirlenen ödüller söz 

konusudur. Bu dıĢsal unsurlar gerçekleĢtirilen görevin doğası ile direk iliĢkili 

olmayan ödüllerdir ve doyum sağlanması adına görevin gerçekleĢtirilme 

esnasında değil, görev gerçekleĢtirildikten sonra elde edilmektedir. Emeklilik, 

sağlık sigortası ve seyahatler dıĢsal motive edici unsurlardır. Bunun yanında 

çalıĢan toplumun takdir ettiği ideal gelenek ve normlara yönelik tutumlar 

sergilemeye çalıĢmaktadır. Daha yalın bir ifade ile toplumun onayladığı, takdir 

ettiği tutumlar, çalıĢanın ortaya koymak istediği davranıĢ Ģekilleri adına birer 

bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten dıĢsal dürtü görevi görmektedir.  

4.5 Ġçsel ve DıĢsal Motivasyon Arasındaki ĠliĢki 

Ġçsel ve dıĢsal motivasyon arasındaki ayrım açıktır, ancak araĢtırmacılar içsel ve 

dıĢsal motivasyonun da birbirlerini etkilediğini iddia etmektedir. Bazı 

durumlarda dıĢsal motivasyonların içsel motivasyonu azaltabileceğini iddia 

etmektedir. Ücretin yoğun Ģekilde ön plana çıkarılması içsel motivasyonu 

azaltabilmektedir. Amabile (1993), hem içsel hem de dıĢsal değerlerin 

çalıĢanları iĢlerini yapmaya motive edebildiğini, ancak içsel ve dıĢsal 

motivasyonun çalıĢanlar üzerinde çok farklı etkileri olabileceğini 

belirtmektedir. Bu doğrultuda çalıĢanların belirli bir görevi yerine getirmek için 

içsel ve dıĢsal olarak motive olabileceği söylenebilir. DıĢsal ve içsel 

motivasyonun birbirlerini güçlendirebileceği, ancak bazı durumlarda dıĢsal 

motivasyonların da içsel motivasyonu azaltabileceği düĢünülmektedir. Dahası  

kimi araĢtırmacılar, tüm insanların eĢit olarak motive olmadığını iddia 

etmektedir. Bazı çalıĢanlar daha çok içsel unsurlarla motive olur iken diğerleri 

dıĢsal unsurlarla motive olabilmektedirler (Furnham, Forde ve Ferrari, 1998: 

1036). 

Genel olarak iĢyerinde motivasyon, geniĢ çapta araĢtırılan bir konudur (Rynes, 

Gerhart ve Minette, 2004: 382). Daha önceki araĢtırmalar, konuya öncülük eden 

Maslow (1943) ve Herzberg (1959) tarafından yapılmıĢtır. Birçok tanım 

Herzberg’in (1959) iĢyerinde motivasyon tanımı olan bireyin istediği bir iĢle 
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ilgili eylemleri gerçekleĢtirme tanımlamasını desteklemektedir. Fikir birliği, 

motivasyonun bireysel bir fenomen olduğu, çok yönlü olduğu ve motivasyon 

teorilerinin amacının davranıĢı öngörmek olduğu yönündedir. Hem içsel hem de 

dıĢsal motive edici unsurlar önemlidir. Yöneticiler hem iç, hem de dıĢsal motive 

edici unsurlara odaklanmalıdır. 

4.6 ĠĢ Motivasyonunu Etkileyen Unsurlar ve Uygulama Yöntemleri 

ĠĢ motivasyonunu etkileyen unsurlar ve uygulama yöntemleri aĢağıda baĢlıklar 

altında ele alınarak açıklanmıĢtır; 

4.6.1 Ekonomik motivasyon yöntemleri 

 Ücret: Ücret, çalıĢanın kuruma dâhil olma nedeni olup bunun birlikte 

bireyin kurumda kalmasının sağlanmasında, bilinçli ve amaçlı iĢlerde 

bulunmaya yönelten en güçlü dürtüdür. Ücret düzeyi kuruma olan talebi 

de arttırmakta ve iĢletmenin çalıĢan tercihinin de seçici olabilmesini 

sağlayan önemli bir unsurudur. Aynı zamanda, ücret düzeyi, iĢletmenin 

çalıĢanına verdiği değere de karĢılık gelmektedir.  Performansı yüksek 

iĢletmeler çalıĢanlarına daha yüksek ücret, ücret artıĢı ve pirimler  

verebilirler. Bu durum çalıĢan açısından önemli bir güven unsuru olup 

;motivasyonu arttırmakta ve örgüte bağlılığı güçlendirmektedir.  

 Ekonomik TeĢvik: Verimli bir kurum politikası adına kurum içerisinde 

performansın arttırılmasında destek unsurlardan bir tanesi çalıĢanların  

bireysel ya da toplu olarak ödüllendirilmesidir. Ödüllendirme hem 

kurumlar adına maddi ya da manevi önem taĢıyan faaliyetlerin 

değerlendirilmesi sonucu karĢılığın ödenmesi hem de bu faaliyetlerle 

çalıĢan motivasyonunun yükseltilmesidir. 

 Sosyal Güvenlik ve Emeklilik: ÇalıĢanların, kurumsal hayatında ortaya 

çıkabilecek negatif hallerde kendilerini emniyette görmeleri adına 

geliĢtirilen sosyal güvenlik ve emeklilik uygulamaları söz konusudur. Bu 

durum emeklilik, iĢ kazası, mesleki rahatsızlık, iĢsizlik güvenceleri ve 

benzeri durumlar halinde çalıĢana destek olunacağının bir teminat unsuru 

olup,çalıĢan motivasyonunu arttırmakta örgüte bağlılığı da 

güçlendirmektedir. 
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4.6.2 Psikososyal motivasyon yöntemleri 

 Bağımsız ÇalıĢma: Bağımsız olarak iĢ yapma ve karar verme yetkisinin 

tanınması çalıĢanların büyük bölümünde, benlik duygusunu tatmin etmek 

veya bireysel geliĢim potansiyelini arttırmak adına oldukça önem li bir 

konudur. ÇalıĢanın bağımsız olarak geliĢmesi halinde, kendisini kurumun 

bir parçası olarak görmekte olup motivasyonunu arttırmakta ve örgüte 

bağlılığını güçlendirmektedir. 

 Değer Görme: ÇalıĢma hayatında çevre tarafından tanınan bir kurumun 

üyesi olmak çalıĢana toplumsal bir statü kazandırmaktadır. ÇalıĢan 

kurumu ile bütünleĢtiği durumlarda, kurumun etkinlikleri ile övünmekte 

ve bundan mutluluk duymaktadır. Bunun yanında kurum içinde değer 

görme, takdir edilme önemli bir motivasyon kaynağı olup motivasyonu 

arttırmakta ve örgüte bağlılığı güçlendirmektedir. 

 Özel Hayata Saygı: ÇalıĢanların kurumsal etkinlikler dıĢında ilgili 

olduğu birçok uğraĢ söz konusudur. Aile, sosyal etkinlikler, bireysel 

tutkular ve hobi amaçlı uğraĢlar, din, sağlık gibi konular çalıĢanların özel 

hayatlarının bir parçasıdır. ÇalıĢanın motivasyonunun arttırılması adına 

onun iĢ dıĢı uğraĢlarında tatmin olması gerekmektedir. Tepe yönetimi ve 

liderlerin çalıĢanların bu gibi sorunlarına hoĢgörü göstermeleri, destek 

olmaları büyük önem arz etmekte olup;çalıĢanın motivasyonunu, 

performansını arttırmakta ve örgüte bağlılığını güçlendirmektedir. 

 Takdir: ĠĢ arkadaĢları ve çevre önünde takdir görme, çalıĢanın faaliyet ve 

verimliliğinin takdir edilmesi büyük önem arz etmekte olup motivasyonu 

arttırmakta ve örgüte bağlılığı güçlendirmektedir. 

 Sosyal Etkinlikler: Kurum dahilinde ya da kurum haricinde 

gerçekleĢtirilen etkinlikler sayesinde, çalıĢma hayatı daha eğlenceli 

kılanabilmekte, çalıĢanların stresini azaltabilmektedir. Bu da 

motivasyonu arttırmakta ve örgüte bağlılığı güçlendirmektedir.  

4.6.3 Yönetsel motivasyon yöntemleri 

 Hedefler: Hedef tayin etme ile kurumun bir birimine yönelik amaçlara 

ulaĢılması adına hedef konulan birimdeki tüm personellerin üstlenmesi 
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gereken sorumluluklar tayin edilmektedir. Bu paralelde birim liderleriyle 

çalıĢanlar bir bütünün üyeleri olarak, üstlendikleri sorumlulukları 

gerçekleĢtirmeye yönelik ne yapacaklarını bilmektedirler. Hedefi belli 

olan bir çalıĢanın motivasyonu artar ve örgüte bağlılığı güçlenir. 

 Yetkilendirme: Bir görevi, bir iĢi belirlenen imkânlar doğrultusunda, 

belli Ģartlarla gerçekleĢtirmeyi sağlayan hak, salahiyet, kurumu bir arada 

tutan önemli bir unsurdur. Kurumsal yapılanma bakımından salahiyet, 

liderin bir görevin gerçekleĢtirilmesi adına bir personel veya birime 

tanıdığı haklardır. Bu sayede bilhassa iĢleyiĢi ağır organizasyonel 

yapılarda süreci yavaĢlatan konuların aĢılmasında önemli bir unsurdur. 

Yetki tanımı bir çalıĢanın motivasyonunu arttırmakta ve örgüte 

bağlılığını güçlendirmektedir. 

 YönetiĢim: Kurum dahilinde tüm iĢleyiĢ süreçlerine personelin faal 

olarak dahil olması anlamına gelen yönetiĢim ile tepe yönetimi ve 

liderler; kuruma ve iĢleyiĢe yönelik kritik bilgilere eriĢme Ģansı 

yakalamaktadır. Bununla birlikte fikri alınan personellerin güveni de 

kazanılır. Kurumsal iĢleyiĢe yönelik alınan kararların bir parçası olmak 

personelin sorumluluk bilincini güçlendirmekte motivasyonunu 

artırmakta ve örgüte bağlılığını güçlendirmektedir. 

 Yükselme: Tüm çalıĢanlar kurum dahilinde geleceğine yönelik bir takım 

kaygı duyar. Bu kaygı ile iliĢki olarak kariyer beklentileri belirsizleĢir. 

Doğru kariyer planlama ve hakkaniyet çerçevesinde yükselme imkânı 

tanınan bir çalıĢanın motivasyonu artmakta ve örgüte bağlılığı 

güçlenmekte, kurumda kalmak için daha çok sebep tanınmıĢ 

olunmaktadır. 

 Eğitim: ÇalıĢanların kurum dahilinde yetiĢtirilmesi ve önemli alanlarda 

eğitim imkanı sağlanması önemli bir motivasyon unsurudur. Kurumlar 

personellerinin mesleki bilgi, maharet ve kabiliyetlerini iyileĢtirmelerine 

imkan tanıyacak eğitim uygulamaları bir çalıĢanın motivasyonunu 

arttırmakta, örgüte bağlılığını güçlendirmekte ve kurumda kalmak için 

daha çok sebep tanınmıĢ olmaktadır. 
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 Esneklik: Zamanlarının büyük bir kısmını kurum dâhilinde geçiren 

çalıĢanlar, belirli düzeyin üzerindeki disiplin uygulamalarına karĢı 

negatif tutum sergileyebilmektedirler. Bu sebeple hoĢgörüsüz, acımasız 

ve keskin sınırlar ile denetlenen kurumlarda çalıĢanlar iĢinden ve 

kurumdan soğumakta, iĢe devamsızlık yapmakta, iĢ tatmini düĢmektedir. 

Gerekli ve yeterli düzeyde iĢ esnekliğinin sağlanması ile çalıĢanın 

motivasyonu artmakta, örgüte bağlılığı güçlenmekte ve kurumda kalmak 

için daha çok sebep tanınmıĢ olunmaktadır. 

 ÇalıĢma Ortamı: ÇalıĢan kurum dâhilindeki fiziksel ortamın iyi nitelikte 

olmasını beklemektedirler. Aydınlatma, sıcaklık, iklimlendirme ses 

kirliliği çalıĢanın motivasyonunu etkileyen önemli unsurlardır. ĠĢ yer inde 

ergonomik koĢulların geliĢtirilmesi bir çalıĢanın motivasyonunu 

arttırmakta, örgüte bağlılığını güçlendirmektedir. 
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5.  Ġġ PERFORMANSI VE PERFORMANS DEĞERLENDĠRME 

5.1 Performansı Kavramı 

Performans kavramı, vazife kapsamında belirlenen kıstasları karĢılayacak 

Ģekilde, sorumluluk ve mesuliyetin yerine getirilmesi ve hedefe ulaĢılması 

açısından üretilen mal, hizmet veya fikirlerdir. 

Personellere yüklenen iĢ ve sorumlulukların, personeller açısından ne düzeyde 

yerine getirildiği veya personellerin kabiliyetlerinin tayin edilmesi günümüzde 

üzerinde durulan temel konulardır. Bu konu kurumlarda iĢ performans 

olgusunun hızla önem arz etmesine ve üzerinde çalıĢılmasına neden olmuĢtur. ĠĢ 

performansı, çalıĢanın bireysel yönden tanımlanan, nitelik ve kabiliyetler ile 

uyumlu görev ve mesuliyeti, beklenen düzeyde yerine getirmesidir. Farklı bir 

tanımlama ile iĢ performansı, bir görev ve mesuliyet verilen çalıĢanın, birimin 

veya giriĢimin verilen görev ve mesuliyetleri belirlenen hedefler bakımından ne 

düzeyde gerçekleĢtirebildikleridir. GerçekleĢtirebilme düzeyi ise miktar ve 

kalite yönünden değerlendirilmektedir (BaĢ ve Artar, 2010: 13).  

Kurumsal davranıĢ bakımından ise iĢ performansı, çalıĢanın kurumsal hedeflere 

eriĢebilmek adına sorumluluk ve mesuliyetlerine yönelik faaliyetlerin ve 

etkinliklerin neticesinde ortaya çıkan durumdur. Ortaya çıkan durum türlü 

endüstri alanlarında ham maddelerin iĢlenmesiyle elde edilen mahsul, hizmet, 

fikir olabilmektedir. ĠĢ performansı, belirlenen bir süre ya da tarih aralığında 

ortaya konan ürün ya da hizmet düzeyi olup etkinlik, verim ve çıktı olguları 

yanında, çalıĢanın kabiliyeti ve motivasyonu arasındaki iliĢkinin neticesi olduğu 

vurgulanmaktadır (Torrington ve Hall, 1995: 316). 

ĠĢ performansı, kurumlarda tepe yönetimi ve liderler adına büyük önem arz 

etmektedir ve çalıĢanın iĢe yönelik tutumlarının sonucunu içermektedir. 

Performans bir çalıĢanın ya da birimin, çalıĢtıkları bölümün ve kurumun 

hedeflerine, vasıf, kalite ve genel özellik bakımından yardımlarının bütünüdür. 

Bu sebeple, kiĢisel iĢ performansı da kurum için kritik düzeyde önem arz 
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etmektedir. ÇalıĢanların kiĢisel performanslarının iyi veya kötü olması kurumu 

doğrudan etkilemektedir. Kurumun baĢarısını arttırmak tepe yönetimi ve 

liderlerin sorumluluğunda olup, çalıĢanların performanslarının ve baĢarılarının 

da artırılması tepe yönetimi ve liderlerin mesuliyetindedir.  

Organizasyonun baĢarısının çalıĢanın yaratıcılığına, yenilikçiliğine ve 

taahhüdüne bağlı olması nedeniyle organizasyon için çalıĢan performansı 

gereklidir. Ekonomiyi istikrarlı hale getirmek için iyi iĢ performansları ve 

verimlilik artıĢı da önemlidir. Bu ayrıca, bireysel çalıĢan performansının genel 

olarak toplum için de önemli olduğunu ortaya koymaktadır.  

Üretim, iĢ performansı ile ilgilidir. Yüksek bir iĢ performansında hayati öneme 

sahip olan çalıĢanın kendisidir. ÇalıĢan iyi sonuçlar verebilmeli ve yüksek bir 

üretkenliğe sahip olmalıdır. Ayrıca bunun çalıĢanları gerekli yeteneklere göre 

seçilmesini gerektirmektedir. Ancak, iĢ performansı, çalıĢanın tek baĢına 

yeteneğinden daha fazlasıdır. Performans için organizasyon hiyerarĢisi ve görev 

dağılımı çalıĢan performansı için kritik öneme sahiptir. Bazı araĢtırmacılar, bir 

kiĢinin kiĢiliğinin, iĢ performansında daha özel bir rol oynadığını iddia 

etmektedir. Ancak, çeĢitli araĢtırmacılara göre, performansın tam olarak ne 

anlama geldiği değil, nasıl oluĢturulduğu ve nasıl ölçüldüğü önemlidir.  

5.2 Örgütlerde Performans Yönetimi 

Örgütlerde performans yönetimi, örgütsel davranıĢ ve örgüt psikolojisi konuları 

ilgiyi performans ve performans değerlendirmesi konularına çekmiĢtir. 

Örgütlerde performans yönetimi ,çalıĢma süreçlerinin temel bir unsurudur. 

Bunun sebebi performans sorunlarının tayin edilmemesi, hedeflerin tayin 

edilmemesine ödüllerin doğru tayin edilmemesi  kontrol süreçlerinin doğru 

gerçekleĢtirilmemesine neden olmaktadır (Holbrook, 2002: 101).  

Örgütlerde performans yönetimi, tepe yönetimi ve liderler açısından, baĢarılı 

insan kaynakları yönetiminin temel unsuru olup kurumsal amaçlara eriĢilmesi 

adına büyük önem arz etmektedir. Örgütlerde performans yönetimi açısından 

kritik önem arz eden performans değerlendirme, yükselen rekabet ve çalıĢma 

hayatındaki yenilik ve değiĢmeler ile daha da kritik bir konuya dönüĢmüĢtür 

(Waite ve Stites-Doe, 2000: 188). 
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Örgütlerde performans yönetiminin kritik önemi, çalıĢma hayatındaki yenilik ve 

değiĢimler, rekabet, örgütlerin çevreye uyum istekleri, kurumsal süreçlerin 

değiĢim göstermesi, talep ve beklentilerin farklılaĢması ve teknolojik süreçlerin 

etkisinden kaynaklanmaktadır. Örgütlerde performans yönetiminin iç içe geçmiĢ 

girift yapısı , hem tepe yönetimi ve liderleri ,hem de çalıĢanları 

ilgilendirmektedir (Neely, 1999: 205). 

Personeller, bilhassa da nitelik ve nicelik bakımından etkin personeller, ortaya 

koydukları çaba neticesinde ekonomik veya ekonomik olmayan ödüller ile 

desteklenmesini beklemektedirler. Nitelik ve nicelik bakımından etkin 

personeller, nitelik ve nicelik bakımından aynı düzeyde performans 

göstermeyen bir personelle  eĢit tutulduğunda motivasyonu düĢecek ve örgütsel  

bağlılığı azalacaktır. Örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ 

performansının değerlendirilmesi ile personeller eksik ve yetersiz olan yönlerini 

belirleme ve yetersizliklerin giderilerek kabiliyetlerini geliĢtirme imkanı 

tanınmıĢ olunmaktadır. Örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ 

performansının değerlendirilmesi, personeli teĢvik ve motive eden, hem kendine 

hem de kuruma olan güvenini güçlendiren bir araçtır (Barutçugil, 2004: 427).  

Örgütün tepe yönetimi ve liderleri, çalıĢanların belirlenen hedeflere 

eriĢilmesinde ortaya konan gayreti, çalıĢanın etkinliğini belirlemek zorundadır. 

Bunun belirlenmesi adına da örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ 

performansının değerlendirilmesi gerekmektedir. ĠĢ performansının 

değerlendirilmesi ile çalıĢanın geliĢtirilmesi, teĢvik edilmesi, eksik yönlerinin 

iyileĢtirilmesi adına, gerekli tedbirlerin alınması sağlanmaktadır. Tepe yönetimi 

ve liderler örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ performansının 

değerlendirilmesi ile kurumsal etkinliğin güçlendirilmesini 

sağlayabilmektedirler. Örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ 

performansının değerlendirilmesi ile elde edilen sonuçlar doğrultusunda nitelikli 

personel alımı, mevcut personellerin geliĢtirilmesi ve yetenekli personellerin 

yetkilerinin arttırılması sağlanabilmektedir. Bu sebeple örgütlerde performans 

yönetimi dahilinde iĢ performansının değerlendirilmesi adına tüm çalıĢanların 

değerlendirilmesi gerekmektedir (Bayram, 2006: 48). 



68 

5.3 ĠĢ Performansının Değerlendirilmesi 

Fındıkçı (2003: 297);örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ 

performansının değerlendirilmesi; kurum içerisinde görev, sorumluluk ve 

yetkisi ne olursa olsun çalıĢanın, verimliliğinin, yetersizliklerinin, 

yeterliliklerini,üstün yönlerini, yani çalıĢanın her yönü ile değerlendirilmesidir. 

Barutçugil (2002: 179);örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ 

performansının değerlendirilmesi ; çalıĢanın iĢ yapma süreçlerindeki 

verimliliğini görevindeki tutumlarını, iĢ etiğini ve niteliklerini içeren ve 

personelin kurumsal verimliliğine etkisinin incelendiği planlı bir süreçtir. 

Örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ performansının değerlendirilmesi , 

kurumsal hedeflere eriĢilmesinde ve hedeflere yönelik kiĢisel katkıların ne 

düzeyde olduğunun belirlenmesinde ,çalıĢanın değerlendirilmesi büyük önem 

arz etmektedir (Ludeman, 2000: 46).  

Çoğu kuruluĢtaki performans, denetleyici derecelendirmeleri ile ölçülür, ancak 

bu veriler, oldukça öznel olduklarından, tam görünümü ortaya 

koymayabilmektedir. Çoğu iĢte, nesnel bir üretkenlik ölçümü mevcut değildir. 

Ayrıca, çalıĢma koĢullarının istikrarlı olduğu durumlarda iĢçi performansının da 

tutarlılığının yüksek olduğu belirtilmektedir. Bu, performansları objektif olarak 

ölçmeyi daha da zorlaĢtırmaktadır.  

Birçok iĢveren çalıĢanlarının verimliliğini değerlendirememektedir. ÇalıĢanların 

ölçüldüğü, kalite, üretim miktarı, güvenilirlik ve iĢ bilgisi olarak adlandırılan 

dört farklı performans boyutu ileri sürülmektedir. ĠĢi öğrenme, iĢ 

performansının anahtarıdır ve genel biliĢsel yetenek, öğrenmeyi öngörmektedir. 

Bu nedenle genel biliĢsel yetenek, iĢ performansının anahtar yordayıcısıdır. 

Genel biliĢsel yetenekler, iĢ bilgisi ile birlikte, iĢ performansını gösterir. Bu, 

çalıĢan performansını ölçmek için basit ancak etkili ve objektif bir yoldur. 

Hunter'ın (1986) ifadesine göre, yeterli tecrübeye ve iyi yeteneklere sahip 

çalıĢanların iki yıl sonra iki kat daha verimli olduğunu ve bu nedenle iĢin 

öğrenilmesinin gerçekten de bir performans ölçütü olduğunu belirtmiĢtir. Bu 

bakıĢ açısının yeteneğe dayalı derecelendirmelerinin daha objektif ölçümler 

sağladığını ön gördüğü söylenebilir.  
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Örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ performansının değerlendirilmesi 

ile, kurum dahilinde iki yönlü yönlü iletiĢim sağlanmakta ve kurumsal geliĢime 

destek olunmaktadır. Örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ 

performansının değerlendirilmesi ile amaca ne düzeyde ulaĢıldığı da 

görülmektedir. Örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ performansının 

değerlendirilmesi literatürde, çalıĢanın baĢarının değerlendirilmesi, “Bir 

kimsenin, kendisine iĢ verilmeye uygunluk, yaraĢırlık durumunun 

değerlendirilmesi, çalıĢan değerleme etkinliğin belirlenmesi ve benzeri farklı 

kavramlarla iliĢkilendirilmiĢtir.  

5.4 ĠĢ Performansını Değerlendirmenin Amaçları 

Temel olarak iki amaca hizmet eden örgütlerde performans yönetimi dahilinde 

iĢ performansının değerlendirilmesi; tepe yönetimin, birim liderlerine terfi, 

maaĢ artıĢları, pirim ve benzeri idari kararların alınmasına altyapı 

hazırlamaktadır. Bu manada, yönetimsel kararların örgütlerde performans 

yönetimi dahilinde iĢ performansının değerlendirilmesi ile alınması sonucu 

çıkmaktadır. Hizmet ettiği ikinci temel amaç ise değerlendirme neticesinde 

personellerin hedefleri gerçekleĢtirme düzeyinin belirlenmesidir. Personellerin 

hedefleri gerçekleĢtirme düzeyinin belirlenmesi ile personellerin süreç 

kapsamında ortaya koydukları performans doğrultusunda gerekli teĢvik ve 

desteklerin belirlenmesini kolaylaĢtırmaktadır (ġenol, 2003: 5).  

Barutçugil (2002: 182) Örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ 

performansının değerlendirmesinin amaçları aĢağıda maddeler halinde 

açıklanmıĢtır. Bunlar; 

 Personellerin ve ortaya koydukları etkinliklere yönelik doğru bilgilerin 

edinilmesi, 

 Yönetim süreçlerinin ve personellerin geliĢtirilmesine yönelik stratejiler 

üretilmesi, 

 Yönetim süreçlerinin etkinliği ve personellerin iĢe yönelik motivasyonlarının 

arttırılması, 

 Kuruma, iĢ ve geleceğe yönelik belirsizliklerin netleĢtirilmesi, kurumsal 

anlamda güven ortamının tahsis edilmesi, 
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 Kurumsal performans ve çalıĢan performansının iyileĢtirilmesi ve 

desteklenmesi, 

 MaaĢ düzeyinin belirlenmesi, prim ve teĢviklerin sağlanması adına gerekli 

kararların alınması, 

 Yetersiz etkinliklerin belirlenmesi, yetersiz etkinliklerin altında yatan 

sebeplerin belirlenmesi ve yetersiz etkinliklere yönelik çözümler üretilmesi 

ve yetersiz etkinliklerin daha sonra tekrar gözden geçirilmesi, 

 Kurumsal performans ve çalıĢan performansının iyileĢtirilmesi adına 

personelin görevlerine odaklanmalarının sağlanması, 

 Yetersiz etkinliklerin belirlenmesi sonucunda, personelin eğitim ihtiyaçlarının 

belirlenmesi, 

 Personellerin sorun çözme ve zaman yönetimi gibi konularda geliĢtirilmesine 

yönelik uygulamaların tahsisi, 

 Personellerin bir ekip olarak çalıĢma kültürlerinin oluĢturulması adına 

personel iliĢkilerinin düzenlenmesi, 

 Tepe yönetimi, liderler ve personeller arasındaki iletiĢimin güçlendirilmesi ve 

personellerin kurumsal iletiĢim kanallarının açık olduğuna ikna edilmesi, 

Personellerin ilgi alanlarının, hobilerinin, boĢ zaman etkinliklerinin öğrenilmesi 

ile kurumsal etkinliklerin doğru Ģekilde yönlendirilmesi örgütlerde performans 

yönetimi dahilinde iĢ performansının değerlendirmesinin amaçlarındandır.  

5.5 ĠĢ Performansının Değerlendirilmesinin Önemi 

Örgütlerde performans yönetimi dahilinde iĢ performansının değerlendirmesi 

aĢağıdaki kurumsal unsurlar açısından büyük önem arz etmektedir.  

Organizasyonun baĢarısının çalıĢanlara bağlı olması nedeniyle, yöneticilerin 

çalıĢanları iyi performans göstermeleri için motive etmesi gerekmektedir. 

ÇalıĢan motivasyonu ve iĢ performansı arasında pozitif bir iliĢki kurulmaktadır. 

ÇalıĢan motivasyonu ve iĢ performansı arasındaki iliĢki uzun bir süredir 

incelenmiĢtir. Faktörlerin birbirini etkilediği görülmektedir. ĠĢinde içsel 

motivasyon sağlayan bir çalıĢanın, aynı zamanda da memnuniyetin de artacağı 

ileri sürülmektedir. ĠĢ performansı, bireyin motivasyon düzeyine bağlıdır.  
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Bir organizasyonda belirli iĢ özellikleri bulunduğunda, çalıĢanların daha iyi 

motive oldukları ve çalıĢanların performansında  artıĢ olacağı düĢünülmektedir. 

ĠĢ özellikleri, farklı görevleri tanımlamak için kullanılabilecek belirli niteliklere 

veya boyutlara atıfta bulunmaktadır. Bu özellikler beceri çeĢitliliği, görev 

kimliği, görev önemi, özerklik ve geribildirimdir. Bu özelliklerin yüksek olduğu 

durumlarda çalıĢanlar, yüksek iĢ motivasyonu, memnuniyet ve performans 

göstermektedir. Ayrıca çalıĢanlar, iĢlerinin tasarımıyla da motive 

olabilmektedir. Bazı içsel ve dıĢsal faktörler sağlayarak çalıĢanın iyi per formans 

göstermeye motive edinilebilinir. Beceri çeĢitliliği, görev kimliği, görev önemi, 

özerklik ve geri bildirim özelliklerinin yanı sıra çalıĢmanın anlamlılığı, iĢ ve iĢ 

faaliyetlerinin gerçek sonuçları hakkında bilgi de yüksek motivasyon, 

memnuniyet ve performansa yol açacaktır.  KiĢisel geliĢim ve geliĢim için 

gereksinimler, potansiyel olarak motivasyon unsurlarıdır. Bu aynı zamanda 

kiĢilik ve performans arasındaki bir iliĢki olduğu sonucunu da göstermektedir. 

Motivasyon, memnuniyet ve performans arasındaki iliĢki döngüseldir. ÇalıĢan, 

belirli bir görevde iyi performans gösterdiğinde, memnuniyet ortaya çıkacaktır. 

ÇalıĢanın içsel memnuniyeti nedeniyle, çalıĢan gelecekte iyi performans 

göstermeye çalıĢmaktadır. Performans, memnuniyet ve motivasyon arasında 

dairesel iliĢki söz konusudur (Kraimer, Wayne ve Sparrowe, 2005: 392). 

Yüksek performanstan baĢlayarak memnuniyete neden olmak, çalıĢanın 

gelecekte iyi performans göstermesine yönelik motivasyonunu artırmaktadır.ĠĢ 

performansının değerlendirilmesinin önemi ve elde edilen sonuçların 

kullanıldığı alanlar aĢağıda açıklanmıĢtır. 

5.5.1 Personel planlama 

Kurumların belirlenen hedeflere eriĢebilmeleri adına gereksinim duyulan özellik 

ve miktardaki çalıĢanın istihdam edilmesi büyük önem arz etmektedir. ĠĢ 

performansının değerlendirilmesi ile derece, makam bakımından yükselme ve 

atamaya yönelik kararların alınmasında kritik rol oynayarak planlama 

süreçlerine katkısı büyüktür (Kaynak ve Bülbül, 1998: 207).  

5.5.2 Personel ücret yönetimi 

Kurumların büyük bölümünde, direk veya derece bakımından yükselmeyle 

dolaylı Ģekilde ücretlerin belirlenmesinde büyük önem arz etmektedir. Personel 
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ücret yönetimi süreçlerinin baĢarılı Ģekilde gerçekleĢtirilebilinmesi, performans 

ücret iliĢkisinin personellerce benimsenmesiyle mümkündür. Performans ücret 

iliĢkisinin personellerce benimsenmesi ile performans değerlendirme çıktılarının 

personellerin ücretlerine yansıtılması ile gerçekleĢtirilmektedir (Holbrook, 

2002: 103). 

5.5.3 Personel yer değiĢtirme 

Personel yer değiĢtirme, yetki kapsamının belirlenmesi ve benzeri ile iĢ 

performansı değerlendirme çıktılarının kurumsal süreçlere yansıtılması 

mümkündür. Bu sayede görevinde mutlu olmayan bir çalıĢan daha mutlu ve 

daha verimli olacağı düĢünülen farklı bir göreve atanabilir (Fındıkçı, 2003: 

340). 

5.5.4 Kariyer planlama 

ĠĢ performans değerlendirme çıktıları ile personellere yönelik bir kariyer 

planlama yapılmalıdır. Bilhassa genç çalıĢanlar kariyer planlama konusunda 

tepe yönetimi ve liderlerden destek beklemektedirler. ĠĢ performans 

değerlendirme çıktıları ile hangi personelin hangi yönde ve ne Ģekilde geliĢtirile 

bilineceği tayin edilerek kariyer planlamasının yapılması çalıĢanın 

motivasyonunu ve örgütsel bağlılığını arttıracaktır (BaĢ ve Artar, 2010: 15).  

5.5.5 Personel eğitimi 

ĠĢ performans değerlendirme çıktıları ile personellerin yetersiz  yönleri, doğru 

bir eğitim süreciyle aĢılabilir. ĠĢ performans değerlendirme çıktıları ile 

personelin hangi alanlarda eğitilmeye ve geliĢtirilmeye ihtiyaç duyduğu 

belirlenmektedir. Bu sayede, eğitim gereksinimi olan personellerin geliĢimi 

sağlanarak onların motivasyonunu ve örgütsel bağlılığının arttırılması 

mümkündür (Kaynak ve Bülbül, 1998: 207). 
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6.  YÖNTEM 

6.1 AraĢtırmanın Amacı ve Modeli 

AraĢtırmanın amacı y kuĢağı çalıĢanlarının örgütsel bağlılık algılarının iĢ 

motivasyonları ve iĢ performansları üzerindeki etkisinin ortaya konulmasıdır. 

Bu araĢtırma tarama modeline uygun olarak yapılandırılmıĢtır. Tarama modeli, 

önceden ve ya hali hazırda mevcut bir olayı mevcut olduğu Ģekilde açıklamayı 

amaçlayan araĢtırmalardır. AraĢtırmaya konu olan durum, kiĢi ya da obje  kendi 

Ģartları altında ve mevcut durumu var olduğu Ģekilde tanımlanır. Her Ģey olduğu 

gibi yansıtıldığı için değiĢtirme, etkileme kaygısı güdülmez (Karasar, 2009).  

6.2 AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırma Ġstanbul ilinde X belediye çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcılar 374 kiĢi olup ;  206’sı (%55,10) kadın, 168’i 

(%44,90) erkektir. 

6.3 Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. Anket formu dört 

bölümden oluĢmakta olup; kiĢisel bilgiler formu, “Örgütsel Bağlılık Ölçeği”, “ĠĢ 

Motivasyonu Ölçeği” ve “ĠĢ Performansı Ölçeği” yer almaktadır.  

6.3.1 Örgütsel bağlılık ölçeği 

Allen ve Meyer’ın (1991) üç boyutlu örgütsel bağlılık modeli esas alınmıĢ 

Wasti (2000) tarafından geliĢtirilen örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. 

Toplam 22 ifadeden oluĢan üç boyutlu örgütsel bağlılık anketinde ilk sekiz ifade 

duygusal bağlılık, 9-15. ifadeler devamlılık bağlılığı ve 16-22. ifadeler normatif 

bağlılık ile ilgidir. Duygusal bağlılık, çalıĢanların örgütleri ile özdeĢleĢtikleri, 

örgütün amaçlarını benimsedikleri ve severek bağlandıklarında 

gerçekleĢmektedir. Devamlılık bağlılığı çalıĢanların örgütlerine çıkar veya 
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kazanç gözeterek bağlanmalarıyla ilgilidir; çalıĢanlar zorunda olduklarından 

örgütlerine bağlanmaktadırlar. Normatif bağlılıkta ise, çalıĢanlar sosyal 

normları referans alarak bağlanmaktadırlar; kendisine zamanında sahip çıkmıĢ 

örgütüne bağlanmanın ahlâkî olduğunu düĢünmektedirler.  

6.3.2 ĠĢ motivasyonu ölçeği 

ĠĢ motivasyonu ölçümünde Mottaz’ın (1985) iki boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢanların iĢ motivasyonlarını baĢlıca iki tür araç belirlemekte 

olup ;bunlar içsel ve dıĢsal motivasyon araçları  olarak iki boyutta ele 

alınmaktadır. 

6.3.3 ĠĢ performansı ölçeği 

Goodman ve Svyantek (1999) tarafından geliĢtirilen çalıĢanların kendilerini 

değerlendirdikleri iki boyutlu iĢ performansı anketi kullanılmıĢtır.24 sorulu iĢ 

performansı anketinde ilk dört ifade görev performansını ölçmede kullanılırken, 

geri kalan 20 ifade bağlamsal performansı ölçmektedir (Çolakoğlu, 2005: 133).  

6.4 Verilerin Ġstatistiksel Analizi 

Bulgular SPSS 22.0 paket programı ile değerlendirilmiĢtir. ÇalıĢmada yer alan 

sürekli değiĢkenlere ait tanımlayıcı istatistikler ortalama, standart sapma, 

medyan, minimum ve maksimum değerleriyle, kategorik değiĢkenler frekans ve 

yüzde ile gösterilmiĢtir. Sürekli değiĢkenlerin normal dağılıma uygunluğu 

Shapiro Wilk testi ile incelenmiĢtir. Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında iki 

grup durumunda, parametrelerin gruplar arası karĢılaĢtırmalarında bağımsız 

örnekler (Ġndependent samples) t testi kullanılmıĢtır.Niceliksel verilerin 

karĢılaĢtırılmasında ikiden fazla grup durumunda, parametrelerin gruplar arası 

karĢılaĢtırmalarında Tek yönlü (One way) Anova testi kullanılmıĢtır. 

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı Post-Hoc analizi 

yapılmıĢtır. Ölçekler arası karĢılaĢtırmalarda Pearson Korelasyon Analizi 

kullanıldı. Bağımsız değiĢkenlerin Bağımlı değiĢkene etkisini incelemek için 

Lineer Regresyon analizi kullanılmıĢtır. Bulgular %95  güven aralığında, p<0,05 

anlamlılık ile incelenmiĢtir. 
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6.5 AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma Ġstanbul Ġlinde X belediye çalıĢanları ile sınırlandırılmıĢtır.  

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılan kiĢisel bilgiler formu, 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”, “ĠĢ Motivasyonu Ölçeği” ve “ĠĢ Performansı 

Ölçeği” ile sınırlandırılmıĢtır. 
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7.  BULGULAR 

7.1 Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Bulgular ve AraĢtırma Hipotezleri 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”, “ĠĢ Motivasyonu Ölçeği” ve “ĠĢ Performansı 

Ölçeği” tanımsal bulguları aĢağıdaki gibidir. 

Çizelge 7.1: Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Bulgular 

Ölçekler Boyutlar X SS 

Örgütsel 

Bağlılık  

Duygusal Bağlılık  3,551 0,899 

Devamlılık Bağlılığı  3,373 0,822 

Normatif Bağlılık  3,272 0,920 

Örgütsel Bağlılık  3,406 0,811 

ĠĢ Motivasyonu Ġçsel Motivasyon 4,054 0,644 

DıĢsal Motivasyon 4,055 0,624 

ĠĢ Motivasyonu 4,055 0,603 

ĠĢ Performansı Görev Performansı 3,969 0,653 

Bağlamsal Performans 3,431 0,635 

ĠĢ Performansı 3,520 0,613 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” boyutları 

ortalamalarına bakıldığında “Duygusal Bağlılık” ortalaması (3,551 ± 0,899); 

“Devamlılık Bağlılığı” ortalaması (3,373 ± 0,822); “Normatif Bağlılık” 

ortalaması (3,272 ± 0,920); “Örgütsel Bağlılık” ortalaması (3,406 ± 0,811) 

olarak bulunmuĢtur. AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” 

boyutları ortalamalarına bakıldığında “Ġçsel Motivasyon” ortalaması (4,054 ± 
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0,644); “DıĢsal Motivasyon” ortalaması (4,055 ± 0,624); “ĠĢ Motivasyonu” 

ortalaması (4,055 ± 0,603) olarak bulunmuĢtur. AraĢtırmaya dâhil olan 

katılımcıların “ĠĢ Performansı” boyutları ortalamalarına bakıldığında “Görev 

Performansı” ortalaması (3,969 ± 0,653); “Bağlamsal Performans” ortalaması 

(3,431 ± 0,635); “ĠĢ Performansı” ortalaması (3,520 ± 0,613) olarak 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmanın amacı Y KuĢağı çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarının iĢ 

motivasyonları ve performanslarının üzerindeki etkisini 

araĢtırmaktır.AraĢtırmanın amacından yola çıkarak uygulama bölümünde test 

edilmek üzere aĢağıda belirtilen hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 

H1 : Y kuĢağı çalıĢanlarının örgütsel bağlılıkları ile iĢ motivasyonları arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: Y kuĢağı çalıĢanlarının örgütsel bağlılıkları ile iĢ performansı arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H3: ÇalıĢanların iĢ motivasyonları ile iĢ performansları arasında pozitif bir iliĢki 

vardır. 

H4:ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile demografik özellikleri arasında pozitif 

bir iliĢki vardır. 

 H4a :ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile yaĢları arasında pozitif bir iliĢki 

vardır. 

 H4b : ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile medeni durumları arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. 
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7.2 Ölçeklere ĠliĢkin Güvenirlik Bulguları 

Çizelge 7.2: Güvenirlik Analizi Bulguları 

Ölçekler Boyutlar Alpha Min. Max. 

Örgütsel 

Bağlılık  

Duygusal Bağlılık  0,957 3,430 3,671 

Devamlılık Bağlılığı  0,913 2,952 3,757 

Normatif Bağlılık  0,946 3,272 3,045 

Örgütsel Bağlılık  0,970 2,952 3,757 

ĠĢ Motivasyonu Ġçsel Motivasyon 0,939 3,701 4,155 

DıĢsal Motivasyon 0,959 3,083 4,238 

ĠĢ Motivasyonu 0,970 3,083 4,238 

ĠĢ Performansı Görev Performansı 0,855 3,725 4,174 

Bağlamsal Performans 0,923 2,118 3,957 

ĠĢ Performansı 0,936 2,118 4,174 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”, “ĠĢ Motivasyonu Ölçeği” ve “ĠĢ Performansı 

Ölçeği” Cronbach Alpha değerlerinin analizlere uygun olduğu güvenirlik 

düzeyinin yeterli olduğu bulunmuĢtur. 

7.3 Demografik Bulgular 

Çizelge 7.3: Cinsiyet Dağılımı 

    n % 

Cinsiyet Kadın 206 55,10 

Erkek 168 44,90 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların cinsiyet dağılımına bakıldığında 206’sı 

(%55,10) kadın, 168’i (%44,90) erkek olduğu görülmüĢtür.  

Çizelge 7.4: YaĢ Dağılımı 

    n % 

YaĢ 20 yaĢ altı   3 0,8 

20-25 arası       75 20,1 

26-39 arası       262 70,1 

40-49 arası 34 9,1 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların yaĢ dağılımına bakıldığında 3’ü (%0,8) 20 

yaĢ altı, 75’i (%20,1) 20-25 yaĢ, 262’si (%70,1) 26-39 yaĢ, 34’ü (%9,1) 40-49 

yaĢ arası olduğu görülmüĢtür.  
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Çizelge 7.5: Medeni Durum Dağılımı 

    n % 

Medeni Durum Evli 240 64,2 

Bekâr 134 35,8 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların medeni durum dağılımına bakıldığında 

240’ı (%64,2) evli, 134’ü (%35,8) bekâr olduğu görülmüĢtür. 

Çizelge 7.6: Çocuk Sahibi Olma Durumu Dağılımı 

    n % 

Çocuk Sahibi Olma Durumu Evet 218 58,3 

Hayır 156 41,7 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların çocuk sahibi olma durumu dağılımına 

bakıldığında 218’i (%58,3) çocuk sahibi olduğu, 156’sının (%41,7) çocuk sahibi 

olmadığı görülmüĢtür. 

Çizelge 7.7: Eğitim Düzeyi Dağılımı 

    n % 

Eğitim durumu Lise 119 31,8 

Lisans 247 66 

Yüksek Lisans 8 2,1 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların eğitim düzeyi dağılımına bakıldığında 

119’u (%31,8) lise, 247’si (%66,0) lisans, 8’i (%2,1) yüksek lisans düzeyinde 

eğitim aldığı görülmektedir. 

Çizelge 7.8: Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumu 

    n % 

Mesleği Ġsteyerek Seçme Evet 298 79,7 

Hayır 76 20,3 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların mesleği isteyerek seçme durumu 

dağılımına bakıldığında 298’i (%79,7) isteyerek, 76’sı (%20,30) istemeyerek 

seçtiği olduğu görülmüĢtür. 
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Çizelge 7.9: Mesleğe Uygun Olma Durumu 

    n % 

Mesleğe Uygun Olma Evet 313 83,7 

Hayır 61 16,3 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların mesleğe uygun olma durumu dağılımına 

bakıldığında 313’ü (%83,7) uygun, 61’ı (%16,30) uygun olmadığını düĢündüğü 

görülmüĢtür. 

Çizelge 7.10: Mesleki Verimlilik Durumu 

    n % 

Mesleki Verimlilik Evet 326 87,2 

Hayır 48 12,8 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların mesleki verimlilik durumu dağılımına 

bakıldığında 326’sı (%87,2) verimli, 48’i (%12,80) verimli olmadığını 

düĢündüğü görülmüĢtür. 

Çizelge 7.11: Meslekte Yükselmeye Ġnanç Durumu 

    n % 

Meslekte Yükselmeye Ġnanç Evet 219 58,6 

Hayır 155 41,4 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların meslekte yükselmeye inanç durumu 

dağılımına bakıldığında 219’u (%58,6) inandığı, 155’i (%41,40) inanmadığı 

görülmüĢtür. 

Çizelge 7.12: MeslektaĢ Desteği Görme Durumu 

    n % 

MeslektaĢ Desteği Evet 316 84,5 

Hayır 58 15,5 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların meslektaĢ desteği görme durumu 

dağılımına bakıldığında 316’sı (%84,5) gördüğü, 58’i (%15,50) destek 

görmediği görülmüĢtür. 
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Çizelge 7.13: ġu anki Kurumda Hizmet Süresi Dağılımı 

    n % 

ġu anki Kurumda Hizmet Süresi 1 yıldan az      11 2,9 

1-5 yıl 190 50,8 

6-10 yıl 113 30,2 

11-15 yıl 27 7,2 

16 yıl ve üzeri 33 8,8 

AraĢtırmaya dâhil olan Ģu anki kurumda hizmet süresi dağılımına  bakıldığında 

11’i (%2,9) 1 yıldan az, 190’ı (%50,80) 1-5 yıl, 113’ü (%30,20) 6-10 yıl, 27’si 

(%7,20) 11-15 yıl ve 33’ü (%8,80) 16 yıl ve üzeri hizmet verdiği görülmüĢtür.  

Çizelge 7.14: Toplam Mesleki Deneyim Süresi 

    n % 

Toplam Mesleki Deneyim Süresi 1 yıldan az      7 1,9 

1-5 yıl 125 33,4 

6-10 yıl 163 43,6 

11-15 yıl 31 8,3 

16 yıl ve üzeri 48 12,8 

AraĢtırmaya dâhil olan toplam mesleki hizmet süresi dağılımına bakıldığında 

7’si (%1,90) 1 yıldan az, 125’i (%33,40) 1-5 yıl, 163’ü (%43,60) 6-10 yıl, 31’i 

(%8,30) 11-15 yıl ve 48’i (%12,80) 16 yıl ve üzeri hizmet verdiği görülmüĢtür.  

Çizelge 7.15: ĠĢyeri Sayısı Dağılımı 

    n % 

ĠĢyeri Sayısı 1 66 17,6 

2 143 38,2 

3 130 34,8 

4 35 9,4 

AraĢtırmaya dâhil olan toplam iĢyeri sayısı dağılımına bakıldığında 66’sı 

(%17,60) ilk iĢyeri, 143’ü (%38,20) ikinci iĢyeri, 130’u (%34,80) üçüncü iĢyeri, 

35’i (%9,40) dördüncü iĢyeri olduğu görülmüĢtür. 

7.4 Demografik Özelliklere Göre Ġnceleme Bulguları 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”, “ĠĢ Motivasyonu Ölçeği” ve “ĠĢ Performansı 

Ölçeği” demografik özelliklere göre karĢılaĢtırma bulguları aĢağıdaki gibidir.  
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Çizelge 7.16: Örgütsel Bağlılığın Cinsiyete Göre Ġncelenmesi 

Boyutlar Cinsiyet X SS F p 

Duygusal Bağlılık  Kadın 3,476 0,867 0,452 0,502 

Erkek 3,644 0,933 

Devamlılık Bağlılığı  Kadın 3,255 0,734 8,768 0,003 

Erkek 3,520 0,901 

Normatif Bağlılık  Kadın 3,049 0,880 0,158 0,691 

Erkek 3,546 0,898 

Örgütsel Bağlılık  Kadın 3,270 0,739 4,944 0,027 

Erkek 3,573 0,867 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal  Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,502>0,05). AraĢtırmaya 

dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlıdır (p=0,003<0,05). Erkek katılımcıların “Devamlılık 

Bağlılığı” toplam puan ortalamaları (3,520) kadınların toplam puan 

ortalamalarına (3,255) göre daha yüksektir. AraĢtırmaya dâhil olan 

katılımcıların “Normatif Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p=0,691>0,05). Katılımcıların 

“Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır 

(p=0,027<0,05). Erkek katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamaları (3,573) kadınların toplam puan ortalamalarına (3,270) göre daha 

yüksektir. 

 

Çizelge 7.17: ĠĢ Motivasyonunun Cinsiyete Göre Ġncelenmesi 

Boyutlar Cinsiyet X SS F p 

Ġçsel Motivasyon Kadın 3,9973 0,6006 4,799 0,029 

Erkek 4,1237 0,6903 

DıĢsal Motivasyon Kadın 4,0045 0,586 3,342 0,068 

Erkek 4,1183 0,6649 

ĠĢ Motivasyonu Kadın 4,0018 0,5636 4,827 0,029 

Erkek 4,1203 0,6454 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,029<0,05). Erkek katılımcıların 

“Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamaları (4,123) kadınların toplam puan 

ortalamalarına (3,997) göre daha yüksektir. 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,068>0,05). AraĢtırmaya 

dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlıdır (p=0,029<0,05). Erkek katılımcıların “Ġçsel 

Motivasyon” toplam puan ortalamaları (4,120) kadınların toplam puan 

ortalamalarına (4,001) göre daha yüksektir. 

Çizelge 7.18: ĠĢ Performansının Cinsiyete Göre Ġncelenmesi 

Boyutlar Cinsiyet X SS F p 

Görev Performansı Kadın 3,905 0,609 0,272 0,602 

Erkek 4,049 0,698 

Bağlamsal Performans Kadın 3,248 0,476 37,179 0,000 

Erkek 3,655 0,731 

ĠĢ Performansı Kadın 3,358 0,476 25,383 0,000 

Erkek 3,721 0,700 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,602>0,05). AraĢtırmaya 

dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05).  

Çizelge 7.19: Örgütsel Bağlılığın YaĢ DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar YaĢ X SS F p 

Duygusal Bağlılık  20 yaĢ altı   3,042 0,753 3,202 0,023 

20-25 arası       3,433 1,153 

26-39 arası       3,538 0,809 

40-49 arası 3,963 0,851 

Devamlılık Bağlılığı 20 yaĢ altı   2,333 0,577 11,091 0,000 

20-25 arası       3,055 1,007 

26-39 arası       3,407 0,720 

40-49 arası 3,908 0,795 

Normatif Bağlılık 20 yaĢ altı   2,381 0,660 8,843 0,000 

20-25 arası       3,038 1,020 

26-39 arası       3,264 0,862 

40-49 arası 3,929 0,842 

Örgütsel Bağlılık 20 yaĢ altı   2,606 0,637 8,015 0,000 

20-25 arası       3,187 1,004 

26-39 arası       3,409 0,716 

40-49 arası 3,935 0,811 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” puanları 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre farklılıkları anlamlıdır (F=3,202; 
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p=0,023<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizi yapılmıĢtır. YaĢı 20-25 olanların “Duygusal Bağlılık” puanları 

(3,433), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,963) daha düĢük bulunmuĢtur. 

YaĢı 26-39 olanların “Duygusal Bağlılık” puanları (3,538), yaĢı 40-49 yaĢ 

olanların puanlarından (3,963) daha düĢük bulunmuĢtur. Diğer karĢılaĢtırmalar 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,005). 

Katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine 

göre arasındaki fark anlamlıdır (F=11,091; p=0,000<0.05). YaĢı 20 yaĢ altı 

olanların “Devamlılık Bağlılığı” puanları (2,333), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (3,908) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20-25 olanların 

“Devamlılık Bağlılığı” puanları (3,055), yaĢı 26-39 yaĢ olanların puanlarından 

(3,407) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20-25 olanların “Devamlılık Bağlılığı” 

puanları (3,055), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,908) daha düĢük 

bulunmuĢtur. 

Katılımcıların “Normatif Bağlılık” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine 

göre istatistiksel açıdan anlamlı farklılık gösterdiği bulunmuĢtur (F=8,843; 

p=0,000<0.05). YaĢı 20 yaĢ altı olanların “Normatif Bağlılık” puanları (2,381), 

yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,929) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20 -

25 yaĢ olanların “Normatif Bağlılık” puanları (3,038), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (3,929) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 olanların “Normatif 

Bağlılık” puanları (3,264), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,929) daha 

düĢük bulunmuĢtur. 

Katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel açıdan anlamlı farklılık gösterdiği bulunmuĢtur (F=8,015; 

p=0,000<0.05). YaĢı 20 yaĢ altı olanların “Örgütsel Bağlılık” puanları (2,606), 

yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,935) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20 -

25 yaĢ olanların “Örgütsel Bağlılık” puanları (3,187), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (3,935) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 yaĢ olanların 

“Örgütsel Bağlılık” puanları (3,409), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından 

(3,935) daha düĢük bulunmuĢtur. Diğer karĢılaĢtırmalar arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,005). Elde edilen bulgulara göre 

“Duygusal Bağlılık”, “Devamlılık Bağlılığı”, “Normatif Bağlılık” toplam puan 
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ortalamalarında yaĢ arttıkça örgütsel bağlılığın da arttığı, yaĢ azaldıkça 

bağlılığın da düĢtüğü görülmüĢtür. 

Çizelge 7.20: ĠĢ Motivasyonunun YaĢ DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Boyutlar YaĢ X SS F p 

Ġçsel Motivasyon 20 yaĢ altı   3,778 0,222 3,253 0,022 

20-25 arası       3,867 0,640 

26-39 arası       4,092 0,617 

40-49 arası 4,203 0,800 

DıĢsal Motivasyon 20 yaĢ altı   3,778 0,204 10,155 0,000 

20-25 arası       3,931 0,538 

26-39 arası       4,026 0,637 

40-49 arası 4,582 0,458 

ĠĢ Motivasyonu 20 yaĢ altı   3,778 0,192 6,617 0,000 

20-25 arası       3,907 0,564 

26-39 arası       4,051 0,609 

40-49 arası 4,440 0,509 

Katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

aradaki fark anlamlıdır (F=3,253; p=0,022<0.05). Post-hoc analizi sonucunda 

yaĢı 20-25 olanların “Ġçsel Motivasyon” puanları (3,867), yaĢı 26-39 yaĢ 

olanların puanlarından (4,092) daha düĢük bulunmuĢtur. Diğer karĢılaĢtırmalar 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,005).  

Katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine 

göre istatistiksel açıdan anlamlı farklılık gösterdiği bulunmuĢtur (F=10,155; 

p=0,000<0.05).  

YaĢı 20-25 olanların “DıĢsal Motivasyon” puanları (3,931), yaĢı 40-49 yaĢ 

olanların puanlarından (4,582) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 olanların 

“DıĢsal Motivasyon” puanları (4,026), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından 

(4,582) daha düĢük bulunmuĢtur. Diğer karĢılaĢtırmalar arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,005).  
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Katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

aradaki fark anlamlıdır (F=6,617; p=0,000<0.05). YaĢı 20-25 olanların “ĠĢ 

Motivasyonu” puanları (3,907), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (4,440) 

daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 olanların “ĠĢ Motivasyonu” puanları 

(4,051), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (4,440) daha düĢük bulunmuĢtur.  

Çizelge 7.21: ĠĢ Performansının YaĢ DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar YaĢ X SS F p 

Görev Performansı 20 yaĢ altı   3,667 0,289 17,126 0,000 

20-25 arası       3,637 0,774 

26-39 arası       3,996 0,573 

40-49 arası 4,529 0,543 

Bağlamsal Performans 20 yaĢ altı   3,250 0,650 15,702 0,000 

20-25 arası       3,133 0,711 

26-39 arası       3,447 0,562 

40-49 arası 3,979 0,630 

ĠĢ Performansı 20 yaĢ altı   3,319 0,590 17,436 0,000 

20-25 arası       3,217 0,698 

26-39 arası       3,539 0,537 

40-49 arası 4,071 0,583 

Katılımcıların “ĠĢ Performansı” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

aradaki fark anlamlıdır (F=17,126; p=0,000<0.05). Post-hoc analizi sonucunda 

yaĢı 20-25 olanların “Görev Performansı” puanları (3,637), yaĢı 26-39 yaĢ 

olanların puanlarından (3,996) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20-25 olanların 

“Görev Performansı” puanları (3,637), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından 

(4,529) daha düĢük bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” puanları 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre aradaki fark anlamlıdır (F=15,702; 

p=0,000<0.05). YaĢı 20-25 olanların “Bağlamsal Performans” puanları (3,133), 

yaĢı 26-39 yaĢ olanların puanlarından (3,447) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20 -

25 olanların “Bağlamsal Performans” puanları (3,133), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (3,379) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 olanların “Bağlamsal 
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Performans” puanları (3,447), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,379) 

daha düĢük bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performans” puanları ortalamalarının 

yaĢ değiĢkenine göre aradaki fark anlamlıdır (F=17,436; p=0,000<0.05). YaĢı 

20-25 olanların “ĠĢ Performans” puanları (3,217), yaĢı 26-39 yaĢ olanların 

puanlarından (3,447) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 olanların “ĠĢ 

Performans” puanları (3,539), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (4,071) 

daha düĢük bulunmuĢtur. 

Çizelge 7.22: Örgütsel Bağlılığın Medeni Duruma Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar Medeni Durum X SS F p 

Duygusal Bağlılık Evli 3,596 0,843 6,690 0,010 

Bekar 3,471 0,991 

Devamlılık Bağlılığı Evli 3,460 0,752 13,010 0,000 

Bekar 3,219 0,919 

Normatif Bağlılık Evli 3,392 0,842 13,404 0,000 

Bekar 3,058 1,015 

Örgütsel Bağlılık Evli 3,488 0,752 6,253 0,013 

Bekar 3,259 0,894 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,010<0,05). Evli katılımcıların 

“Duygusal Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,596) bekârların toplam puan 

ortalamalarına (3,471) göre daha yüksektir.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05). Evli katılımcıların 

“Devamlılık Bağlılığı” toplam puan ortalamaları (3,460) bekârların toplam puan 

ortalamalarına (3,219) göre daha yüksektir.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılığı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05). Evlilerin 

katılımcıların “Normatif Bağlılığı” toplam puan ortalamaları (3,392) bekârların 

toplam puan ortalamalarına (3,058) göre daha yüksektir.  
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,013<0,05). Evli katılımcıların 

“Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,488) bekârların toplam puan 

ortalamalarına (3,259) göre daha yüksektir.  

Çizelge 7.23: ĠĢ Motivasyonu Medeni Duruma Göre Ġncelenmesi 

Boyutlar Medeni Durum X SS F p 

Ġçsel Motivasyon Evli 4,088 0,671 0,001 0,970 

Bekar 3,994 0,593 

DıĢsal Motivasyon Evli 4,051 0,672 0,036 0,849 

Bekar 4,064 0,532 

ĠĢ Motivasyonu Evli 4,065 0,643 0,108 0,743 

Bekar 4,038 0,529 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,970>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,849>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,743>0,05).  

Çizelge 7.24: ĠĢ Performansının Medeni Duruma Göre Ġncelenmesi 

Boyutlar Medeni Durum X SS F p 

Görev Performansı Evli 4,055 0,521 20,621 0,000 

Bekar 3,817 0,821 

Bağlamsal Performans Evli 3,524 0,601 0,559 0,455 

Bekar 3,265 0,665 

ĠĢ Performansı Evli 3,612 0,562 1,898 0,169 

Bekar 3,357 0,669 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05). Evlilerin 
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katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan ortalamaları (4,055) bekârlar ın 

toplam puan ortalamalarına (3,817) göre daha yüksektir.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,455>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,169>0,05).  

Çizelge 7.25: Örgütsel Bağlılığın Çocuk Sahibi Olma Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Çocuk Sahibi Olma X SS F p 

Duygusal Bağlılık Evet 3,676 0,863 6,330 0,012 

Hayır 3,377 0,924 

Devamlılık Bağlılığı Evet 3,533 0,788 1,798 0,181 

Hayır 3,150 0,821 

Normatif Bağlılık Evet 3,557 0,814 10,860 0,001 

Hayır 3,875 0,917 

Örgütsel Bağlılık Evet 3,593 0,777 2,017 0,156 

Hayır 3,145 0,790 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,012<0,05). Çocuk sahibi 

olmayanların “Duygusal Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,377) olanların 

toplam puan ortalamalarına (3,676) göre daha yüksektir. AraĢtırmaya dâhil olan  

katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam puan ortalamalarının arasındaki 

fark anlamlı değildir (p=0,181>0,05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,001<0,05). Çocuk sahib i 

olmayanların “Normatif Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,875) olanların 

toplam puan ortalamalarına (3,357) göre daha yüksektir.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,156>0,05). 
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Çizelge 7.26: ĠĢ Motivasyonunun Çocuk Sahibi Olma Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Çocuk Sahibi Olma X SS F p 

Ġçsel Motivasyon Evet 4,081 0,698 0,129 0,719 

Hayır 4,016 0,562 

DıĢsal Motivasyon Evet 4,105 0,694 1,400 0,238 

Hayır 3,987 0,506 

ĠĢ Motivasyonu Evet 4,096 0,670 1,250 0,264 

Hayır 3,998 0,493 

Katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=0,719>0,05).Katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam 

puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir 

(p=0,238>0,05).Katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,264>0,05).  

Çizelge 7.27: ĠĢ Performansının Çocuk Sahibi Olma Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Çocuk Sahibi Olma X SS F p 

Görev Performansı Evet 4,081 0,636 1,099 0,295 

Hayır 3,814 0,648 

Bağlamsal Performans Evet 3,584 0,647 2,757 0,098 

Hayır 3,217 0,556 

ĠĢ Performansı Evet 3,667 0,619 1,218 0,270 

Hayır 3,317 0,547 

Katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=0,295>0,05).  
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Çizelge 7.28: Örgütsel Bağlılığın Eğitim Durumuna Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar Eğitim Durumu X SS F p 

Duygusal Bağlılık  Lise 3,721 0,993 3,594 0,028 

Lisans 3,482 0,843 

Yüksek Lisans 3,172 0,848 

Devamlılık Bağlılığı Lise 3,735 0,791 23,548 0,000 

Lisans 3,232 0,779 

Yüksek Lisans 2,375 0,381 

Normatif Bağlılık Lise 3,681 0,951 19,847 0,000 

Lisans 3,095 0,848 

Yüksek Lisans 2,661 0,534 

Örgütsel Bağlılık Lise 3,712 0,874 15,093 0,000 

Lisans 3,280 0,742 

Yüksek Lisans 2,756 0,544 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” puanları 

ortalamalarının eğitim değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=3,594; 

p=0,028<0.05). Lisans mezunu olanların “Duygusal Bağlılık” puanları (3,482), 

lise mezunu olanların puanlarından (3,721) daha düĢük bulunmuĢtur.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” puanları 

ortalamalarının eğitim değiĢkenine göre istatistiksel açıdan arasındaki fark 

anlamlıdır (F=23,548; p=0,000<0.05).  

Lisans mezunu olanların “Devamlılık Bağlılığı” puanları (3,232), lise mezunu 

olanların puanlarından (3,735) daha düĢük bulunmuĢtur. Lisans mezunu 

olanların “Devamlılık Bağlılığı” puanları (3,232), yüksek lisans mezunu 

olanların puanlarından (2,375) daha yüksek bulunmuĢtur.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılık” puanları 

ortalamalarının eğitim değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=19,847; 

p=0,000<0.05).  

Lise mezunu olanların “Normatif Bağlılığı” puanları (3,681), lisans mezunu 

olanların puanlarından (3,095) daha düĢük bulunmuĢtur. Lise mezunu olanların 

“Normatif Bağlılığı” puanları (3,681), yüksek lisans mezunu olanların 

puanlarından (2,661) daha yüksek bulunmuĢtur. 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” puanları 

ortalamalarının eğitim değiĢkenine göre ise arasındaki fark anlamlıdır 

(F=15,093; p=0,000<0.05).  

Lise mezunu olanların “Örgütsel Bağlılığı” puanları (3,712), lisans mezunu 

olanların puanlarından (3,280) daha yüksek bulunmuĢtur. Lise mezunu olanların 

“Örgütsel Bağlılığı” puanları (3,681), yüksek lisans mezunu olanların 

puanlarından (2,756) daha yüksek bulunmuĢtur. 

Çizelge 7.29: ĠĢ Motivasyonunun Eğitim Durumuna Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar Eğitim Durumu X SS F p 

Ġçsel Motivasyon Lise 3,987 0,893 1,871 0,155 

Lisans 4,076 0,483 

Yüksek Lisans 4,389 0,538 

DıĢsal Motivasyon Lise 4,100 0,864 1,058 0,348 

Lisans 4,027 0,472 

Yüksek Lisans 4,275 0,499 

ĠĢ Motivasyonu Lise 4,058 0,854 0,790 0,455 

Lisans 4,045 0,440 

Yüksek Lisans 4,318 0,513 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” puanları arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=>0.05). 

Çizelge 7.10: ĠĢ Performansının Eğitim Durumuna Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar Eğitim Durumu X SS F p 

Görev Performansı Lise 4,195 0,528 14,539 0,000 

Lisans 3,846 0,676 

Yüksek Lisans 4,438 0,609 

Bağlamsal Performans Lise 3,715 0,663 19,153 0,000 

Lisans 3,300 0,584 

Yüksek Lisans 3,238 0,346 

ĠĢ Performansı Lise 3,795 0,618 19,145 0,000 

Lisans 3,391 0,575 

Yüksek Lisans 3,438 0,348 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Görev Performansı” puanları arasındaki 

fark anlamlıdır (F=14,539; p=0,000<0.05). Lisans mezunu olanların “Görev 

Performansı” puanları (3,846), lise mezunu olanların puanlarından (4,195) daha 

düĢük bulunmuĢtur. Yüksek lisans mezunu olanların “Görev Performansı” 

puanları (4,438), lisans mezunu olanların puanlarından (3,846) daha düĢük 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” puanları 

ortalamalarının eğitim değiĢkenine arasındaki fark anlamlıdır (F=19,153; 

p=0,000<0.05). Lisans mezunu olanların “Bağlamsal Performans” puanları 

(3,300), lise mezunu olanların puanlarından (3,715) daha düĢük bulunmuĢtur.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performansı” puanları ortalamalarının 

eğitim değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=19,145; p=0,000<0.05). 

Lisans mezunu olanların “ĠĢ Performans” puanları (3,391), lise mezunu 

olanların puanlarından (3,795) daha düĢük bulunmuĢtur.  

Çizelge 7.31: Örgütsel Bağlılığın Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Mesleği Ġsteyerek 

Seçme 

X SS F p 

Duygusal Bağlılık  Evet 3,741 0,850 1,155 0,283 

Hayır 2,809 0,681 

Devamlılık Bağlılığı  Evet 3,479 0,825 0,919 0,338 

Hayır 2,959 0,673 

Normatif Bağlılık  Evet 3,453 0,861 0,149 0,700 

Hayır 2,564 0,803 

Örgütsel Bağlılık  Evet 3,566 0,780 5,120 0,024 

Hayır 2,779 0,605 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,283>0,05). 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Devam Bağlılığı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,338>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,700>0,05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,024<0,05). Mesleği isteyerek 

seçenlerin “Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,566)  isteyerek 

seçmeyenlerin toplam puan ortalamalarına (2,279) göre daha yüksektir.  

Çizelge 7.32: ĠĢ Motivasyonunun Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Mesleği Ġsteyerek 

Seçme 

X SS F p 

Ġçsel Motivasyon Evet 4,081 0,635 6,989 0,009 

Hayır 3,947 0,675 

DıĢsal Motivasyon Evet 4,127 0,638 1,688 0,195 

Hayır 3,775 0,478 

ĠĢ Motivasyonu Evet 4,110 0,617 0,911 0,340 

Hayır 3,839 0,499 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,009<0,05). Mesleği isteyerek 

seçenlerin “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamaları (4,081) isteyerek 

seçmeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,947) göre daha yüksektir.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,195>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,340>0,05).  
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Çizelge 7.33: ĠĢ Performansının Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Mesleği Ġsteyerek 

Seçme 

X SS F p 

Görev Performansı Evet 4,082 0,604 3,151 0,077 

Hayır 3,530 0,660 

Bağlamsal Performans Evet 3,538 0,621 3,735 0,054 

Hayır 3,013 0,512 

ĠĢ Performansı Evet 3,628 0,592 1,533 0,216 

Hayır 3,099 0,509 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,077>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,054>0,05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,216>0,05).  

Çizelge 7.34: Örgütsel Bağlılığın Mesleki Uygunluk Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Mesleki Uygunluk X SS F p 

Duygusal Bağlılık  Evet 3,728 0,840 1,355 0,245 

Hayır 2,648 0,606 

Devamlılık Bağlılığı  Evet 3,470 0,815 0,071 0,790 

Hayır 2,881 0,676 

Normatif Bağlılık  Evet 3,432 0,886 7,022 0,008 

Hayır 2,452 0,607 

Örgütsel Bağlılık  Evet 3,552 0,773 5,279 0,022 

Hayır 2,660 0,558 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,245>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,790>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,008<0,05). Mesleki uygunluk 

gösterenlerin “Normatif Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,432) 

göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (2,452) göre daha yüksektir.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,022<0,05). Mesleki 

uygunluk gösterenlerin “Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,552) 

göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (2,660) göre daha yüksektir.  

Çizelge 7.35: ĠĢ Motivasyonunun Mesleki Uygunluk Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Mesleki Uygunluk X SS F p 

Ġçsel Motivasyon Evet 4,092 0,640 3,048 0,082 

Hayır 3,862 0,637 

DıĢsal Motivasyon Evet 4,118 0,631 1,918 0,167 

Hayır 3,736 0,481 

ĠĢ Motivasyonu Evet 4,108 0,608 0,339 0,561 

Hayır 3,783 0,507 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,082>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,167>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,561>0,05).  
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Çizelge 7.36: ĠĢ Performansının Mesleki Uygunluk Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Mesleki Uygunluk X SS F p 

Görev Performansı Evet 4,066 0,603 5,206 0,023 

Hayır 3,480 0,687 

Bağlamsal Performans Evet 3,545 0,602 4,082 0,044 

Hayır 2,845 0,459 

ĠĢ Performansı Evet 3,632 0,575 1,055 0,305 

Hayır 2,951 0,479 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,023<0,05). Mesleki uygunluk 

gösterenlerin “Görev Performansı” toplam puan ortalamaları (4,066) 

göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,480) göre daha yüksektir.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,044<0,05). Mesleki uygunluk 

gösterenlerin “Bağlamsal Performans” toplam puan ortalamaları (3,545) 

göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (2,845) göre daha yüksektir.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,305>0,05).  

Çizelge 7.37: Örgütsel Bağlılığın Mesleki Verim Durumuna Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar Mesleki Verim X SS F p 

Duygusal Bağlılık  Evet 3,688 0,849 0,808 0,369 

Hayır 2,622 0,654 

Devamlılık Bağlılığı  Evet 3,480 0,792 0,008 0,927 

Hayır 2,652 0,654 

Normatif Bağlılık  Evet 3,423 0,860 11,500 0,001 

Hayır 2,247 0,614 

Örgütsel Bağlılık  Evet 3,538 0,760 2,472 0,117 

Hayır 2,512 0,551 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının mesleki verim değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlı değildir 

(p=0,369>0,05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,927>0,05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,001<0,05). Mesleki verimlilik 

gösterenlerin “Normatif Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,423) 

göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (2,247) göre daha yüksektir.  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,117>0,05).  

Çizelge 7.38: ĠĢ Motivasyonunun Mesleki Verim Durumuna Göre Ġncelenmesi 

Boyutlar Mesleki Verim X SS F p 

Ġçsel Motivasyon Evet 4,135 0,573 12,678 0,000 

Hayır 3,507 0,822 

DıĢsal Motivasyon Evet 4,145 0,551 0,046 0,830 

Hayır 3,446 0,747 

ĠĢ Motivasyonu Evet 4,141 0,530 3,112 0,079 

Hayır 3,469 0,738 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05). Mesleki verimlilik 

gösterenlerin “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamaları (4,135) 

göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,507) göre daha yüksektir. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,830>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,079>0,05). 
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Çizelge 7.39: ĠĢ Performansının Mesleki Verim Durumuna Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar Mesleki Uygunluk X SS F p 

Görev Performansı Evet 4,051 0,598 10,424 0,001 

Hayır 3,417 0,746 

Bağlamsal Performans Evet 3,522 0,604 0,867 0,352 

Hayır 2,816 0,497 

ĠĢ Performansı Evet 3,610 0,575 0,017 0,897 

Hayır 2,916 0,524 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan 

ortalamalarının mesleki verim değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır 

(p=0,001<0,05). Mesleki verimlilik gösterenlerin “Görev Performansı” toplam 

puan ortalamaları (4,051) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,417) 

göre daha yüksektir. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,352>0,05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,897>0,05).  

Çizelge 7.40: Örgütsel Bağlılığın Meslekte Yükselmeye Ġnanç Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Meslekte Yükselmeye 

Ġnanç 

X SS F p 

Duygusal Bağlılık  Evet 3,852 0,731 36,808 0,000 

Hayır 3,127 0,946 

Devamlılık Bağlılığı  Evet 3,473 0,815 0,368 0,545 

Hayır 3,233 0,817 

Normatif Bağlılık  Evet 3,451 0,851 5,440 0,020 

Hayır 3,019 0,958 

Örgütsel Bağlılık  Evet 3,604 0,724 11,608 0,001 

Hayır 3,127 0,849 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05). Meslekte 

yükselmeye inanç gösterenlerin “Duygusal Bağlılık” toplam puan ortalamaları 

(3,852) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,127) göre daha 

yüksektir. AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam 

puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,545>0,05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır. (p=0,020<0,05). Meslekte 

yükselmeye inanç gösterenlerin “Normatif Bağlılık” toplam puan ortalamaları 

(3,451) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,019) göre daha 

yüksektir. AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam 

puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,001<0,05). Meslekte 

yükselmeye inanç gösterenlerin “Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamaları 

(3,604) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,127) göre daha 

yüksektir. 

Çizelge 7.41: ĠĢ Motivasyonunun Meslekte Yükselmeye Ġnanç Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Meslekte Yükselmeye 

Ġnanç 

X SS F p 

Ġçsel Motivasyon Evet 4,173 0,414 22,185 0,000 

Hayır 3,887 0,846 

DıĢsal Motivasyon Evet 4,146 0,455 9,869 0,002 

Hayır 3,928 0,789 

ĠĢ Motivasyonu Evet 4,156 0,420 9,913 0,002 

Hayır 3,913 0,773 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05). Meslekte 

yükselmeye inanç gösterenlerin “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamaları 

(4,173) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,887) göre daha 

yüksektir. 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,002<0,05). Meslekte 

yükselmeye inanç gösterenlerin “DıĢsal Motivasyon” toplam puan ortalamaları 

(4,146) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,928) göre daha 

yüksektir. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,002<0,05). Meslekte 

yükselmeye inanç gösterenlerin “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan ortalamaları 

(4,156) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,913)  göre daha 

yüksektir. 

Çizelge 7.42: ĠĢ Performansının Meslekte Yükselmeye Ġnanç Durumuna Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Meslekte Yükselmeye 

Ġnanç 

X SS F p 

Görev Performansı Evet 4,039 0,626 3,981 0,047 

Hayır 3,873 0,682 

Bağlamsal Performans Evet 3,507 0,593 2,170 0,142 

Hayır 3,323 0,680 

ĠĢ Performansı Evet 3,596 0,574 1,824 0,178 

Hayır 3,415 0,654 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,047<0,05). Meslekte 

yükselmeye inanç gösterenlerin “Görev Performansı” toplam puan ortalamaları 

(4,039) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,873) göre daha 

yüksektir. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,142>0,05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,178>0,05).  
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Çizelge 7.43: Örgütsel Bağlılık MeslektaĢ Desteği Durumuna Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar MeslektaĢ Desteği X SS F p 

Duygusal Bağlılık  Evet 3,733 0,803 0,777 0,379 

Hayır 2,565 0,747 

Devamlılık Bağlılığı  Evet 3,489 0,789 0,453 0,501 

Hayır 2,744 0,719 

Normatif Bağlılık  Evet 3,413 0,880 1,004 0,317 

Hayır 2,505 0,749 

Örgütsel Bağlılık  Evet 3,554 0,751 0,095 0,758 

Hayır 2,603 0,648 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,379>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,501>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,317>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,758>0,05).  

Çizelge 7.44: ĠĢ Motivasyonu MeslektaĢ Desteği Durumuna Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar MeslektaĢ Desteği X SS F p 

Ġçsel Motivasyon Evet 4,103 0,626 3,163 0,076 

Hayır 3,787 0,683 

DıĢsal Motivasyon Evet 4,091 0,639 0,182 0,670 

Hayır 3,861 0,499 

ĠĢ Motivasyonu Evet 4,096 0,611 0,063 0,803 

Hayır 3,833 0,510 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,076>0,05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,670>0,05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,803>0,05). 

Çizelge 7.45: ĠĢ Performansı MeslektaĢ Desteği Durumuna Göre Ġncelenmesi  

Boyutlar MeslektaĢ Desteği X SS F p 

Görev Performansı Evet 4,097 0,527 24,460 0,000 

Hayır 3,276 0,825 

Bağlamsal Performans Evet 3,527 0,594 0,462 0,497 

Hayır 2,910 0,610 

ĠĢ Performansı Evet 3,622 0,557 2,721 0,100 

Hayır 2,971 0,621 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan 

ortalamalarının meslektaĢ desteği değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır 

(p=0,000<0,05). MeslektaĢ desteği görenlerin “Görev Performansı” toplam puan 

ortalamaları (4,097) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,276) göre 

daha yüksektir. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,497>0,05). AraĢtırmaya 

dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p=0,100>0,05).  
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Çizelge 7.46: Örgütsel Bağlılık Toplam Mesleki Hizmet Süresine Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Toplam Mesleki 

Hizmet Süresi 

X SS F p 

Duygusal Bağlılık 1 yıldan az      4,393 0,575 2,708 0,030 

1-5 yıl 3,476 1,098 

6-10 yıl 3,530 0,825 

11-15 yıl 3,432 0,671 

16 yıl ve üzeri 3,776 0,621 

Devamlılık Bağlılığı 1 yıldan az      3,674 0,366 2,073 0,084 

1-5 yıl 3,261 1,047 

6-10 yıl 3,380 0,702 

11-15 yıl 3,327 0,683 

16 yıl ve üzeri 3,634 0,593 

Normatif Bağlılık 1 yıldan az      4,306 0,716 5,419 0,000 

1-5 yıl 3,135 1,060 

6-10 yıl 3,201 0,856 

11-15 yıl 3,410 0,736 

16 yıl ve üzeri 3,634 0,673 

Örgütsel Bağlılık 1 yıldan az      4,136 0,452 3,529 0,008 

1-5 yıl 3,299 0,996 

6-10 yıl 3,377 0,723 

11-15 yıl 3,392 0,596 

16 yıl ve üzeri 3,686 0,604 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” puanları 

ortalamalarının toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine göre arasındaki fark 

anlamlıdır (F=2,708; p=0,030<0.05). 1 yıldan az çalıĢanların “Duygusal 

Bağlılık” puanları (4,393), 1-5 yıl arası çalıĢanların puanlarından (3,476) daha 

yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” puanları 

ortalamalarının toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine göre aradaki fark 

anlamlı değildir (F=2,073; p=0,084>0.05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılık” puanları 

ortalamalarının toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine arasındaki fark 

anlamlıdır (F=5,419; p=0,000<0.05). 1 yıldan az çalıĢanların “Normatif 

Bağlılık” puanları (4,306), 1-5 yıl arası çalıĢanların puanlarından (3,135) daha 

yüksek bulunmuĢtur. 
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” puanları 

ortalamalarının toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine göre arasındaki fark 

anlamlıdır (F=3,529; p=0,008<0.05). 1 yıldan az çalıĢanların “Örgütsel 

Bağlılık” puanları (4,136), 1-5 yıl arası çalıĢanların puanlarından (3,299) daha 

yüksek bulunmuĢtur. 

Çizelge 7.47: ĠĢ Motivasyonunun Toplam Mesleki Hizmet Süresine Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Toplam Mesleki 

Hizmet Süresi 

X SS F p 

Ġçsel Motivasyon 1 yıldan az      4,191 0,238 1,013 0,401 

1-5 yıl 4,089 0,657 

6-10 yıl 4,013 0,588 

11-15 yıl 4,219 0,601 

16 yıl ve üzeri 3,977 0,833 

DıĢsal Motivasyon 1 yıldan az      4,143 0,178 2,409 0,051 

1-5 yıl 4,120 0,586 

6-10 yıl 3,947 0,559 

11-15 yıl 4,230 0,537 

16 yıl ve üzeri 4,132 0,918 

ĠĢ Motivasyonu 1 yıldan az      4,161 0,200 1,712 0,147 

1-5 yıl 4,108 0,589 

6-10 yıl 3,972 0,539 

11-15 yıl 4,226 0,495 

16 yıl ve üzeri 4,074 0,874 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” puanları 

ortalamalarının toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine göre arasındaki fark 

anlamlı değildir (F=1,013; p=0,401>0.05). 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” puanları 

ortalamalarının toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine göre arasındaki fark 

anlamlı değildir (F=2,409; p=0,051>0.05).  

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” puanları ortalamalarının 

toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlı değildir 

(F=1,712; p=0,147>0.05).  
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Çizelge 7.48: ĠĢ Performansının Toplam Mesleki Hizmet Süresine Göre 

Ġncelenmesi 

Boyutlar Toplam Mesleki 

Hizmet Süresi 

X SS F p 

Görev Performansı 1 yıldan az      3,786 0,509 5,400 0,000 

1-5 yıl 3,820 0,869 

6-10 yıl 3,969 0,440 

11-15 yıl 4,113 0,625 

16 yıl ve üzeri 4,297 0,510 

Bağlamsal Performans 1 yıldan az      3,829 0,506 7,591 0,000 

1-5 yıl 3,336 0,787 

6-10 yıl 3,344 0,508 

11-15 yıl 3,581 0,323 

16 yıl ve üzeri 3,821 0,585 

ĠĢ Performansı 1 yıldan az      3,821 0,506 7,406 0,000 

1-5 yıl 3,417 0,785 

6-10 yıl 3,448 0,476 

11-15 yıl 3,669 0,264 

16 yıl ve üzeri 3,900 0,537 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Görev Performansı” puanları 

ortalamalarının toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans 

analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmuĢtur (F=5,400; p=0,000<0.05). 1-5 yıl çalıĢanların “Görev 

Performansı” puanları (3,820), 16 yıl ve üzer çalıĢanların puanlarından (4,297) 

daha düĢük bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” puanları 

ortalamalarının toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine göre istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunmuĢtur (F=7,591; p=0,000<0.05). 1 yıldan az çalıĢanların 
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“Bağlamsal Performans” puanları (3,829), 1-5 yıl arası çalıĢanların 

puanlarından (3,336) daha düĢük bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performansı” puanları ortalamalarının 

toplam mesleki hizmet süresi değiĢkenine göre istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur (F=7,406; p=0,000<0.05). 1 yıldan az çalıĢanların “ĠĢ Performansı” 

puanları (3,821), 1-5 yıl arası çalıĢanların puanlarından (3,417) daha düĢük 

bulunmuĢtur. 

7.5 Ölçekler Arası Korelasyon Bulguları 

Çizelge 7.49: Örgütsel Bağlılık ile ĠĢ Performansı Arasındaki ĠliĢki  

  Görev Performansı Bağlamsal 

Performans 

Ġġ 

PERFORMANSI 

Duygusal Bağlılık 0,544** 0,640** 0,649** 

Devamlılık 

Bağlılığı 

0,574** 0,720** 0,724** 

Normatif Bağlılık 0,552** 0,720** 0,719** 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

0,603** 0,750** 0,754** 

** Korelasyon %1 düzeyinde anlamlıdır. 

“Örgütsel Bağlılık” ile “ĠĢ Performansı” arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda %99 güven aralığında, çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları ile iĢ performansları arasında pozitif bir iliĢki vardır (r= 

0,754). Bu sonuca göre çalıĢanların örgütsel bağlılıkları arttıkça iĢ 

performansları da artmaktadır. 

Çizelge 7.50: Örgütsel Bağlılık ile ĠĢ Motivasyonu Arasındaki ĠliĢki  

  Ġçsel Motivasyon DıĢsal Motivasyon ĠĢ Motivasyonu 

Duygusal Bağlılık 0,536** 0,514** 0,547** 

Devamlılık 

Bağlılığı 

0,468** 0,477** 0,495** 

Normatif Bağlılık 0,479** 0,574** 0,563** 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

0,540** 0,568** 0,583** 

** Korelasyon %1 düzeyinde anlamlıdır. 
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“Örgütsel Bağlılık” ile “ĠĢ Motivasyonu” arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda %99 güven aralığında, çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları ile iĢ motivasyonu arasında pozitif bir iliĢki vardır (r= 

0,583). Bu sonuca göre çalıĢanların örgütsel bağlılıkları arttıkça iĢ 

motivasyonları da artmaktadır. 

Çizelge 7.51: ĠĢ Motivasyonu ile ĠĢ Performansı Arasındaki ĠliĢki  

  Görev Performansı Bağlamsal 

Performans 

ĠĢ Performansı 

Ġçsel Motivasyon 0,393** 0,434** 0,444** 

DıĢsal Motivasyon 0,481** 0,502** 0,519** 

Ġġ 

MOTĠVASYONU 

0,468** 0,498** 0,513** 

** Korelasyon %1 düzeyinde anlamlıdır. 

“ĠĢ Motivasyonu” ile “ĠĢ Performansı” arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda %99 güven aralığında, çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları ile iĢ performansları arasında pozitif bir iliĢki vardır (r= 

0,513). Bu sonuca göre çalıĢanların iĢ motivasyonu arttıkça iĢ performansları da 

artmaktadır. 

7.6 Ölçekler Arası Regresyon Bulguları 

7.6.1 Örgütsel bağlılığın iĢ performansı üzerindeki etkisi  

Çizelge 7.52: Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Görev Performansı Üzerindeki 

Etkisi 

Bağımsız DeğiĢkenler B Standart 

Hata 

β  t P 

Sabit 2,288 0,12   19,133 0,000 

Duygusal Bağlılık 0,137 0,051 0,189 2,69 0,007 

Devamlılık Bağlılığı 0,238 0,057 0,300 4,19 0,000 

Normatif Bağlılık 0,12 0,054 0,169 2,229 0,026 

  R= 0,606     R2= 0,368     F= 71,697     p= 0,000 
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Analizde, örgütsel bağlılığın boyutları bağımsız değiĢken, görev performansı 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde duygusal 

bağlılığın görev performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %19, devamlılık 

bağlılığının yaklaĢık %30, normatif bağlılığın yaklaĢık %17 olduğu 

görülmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları 

incelendiğinde ise “Duygusal Bağlılık”, “Devamlılık Bağlılığı”, “Normatif 

Bağlılık” değiĢkeninin görev performansı değiĢkeni üzerinde anlamlı bir 

belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05). 

Çizelge 7.53: Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Bağlamsal Performans Üzerindeki 

Etkisi 

Bağımsız DeğiĢkenler B Standart 

Hata 

β  t p 

Sabit 1,436 0,095   15,179 0,000 

Duygusal Bağlılık 0,053 0,04 0,074 1,305 0,193 

Devamlılık Bağlılığı 0,292 0,045 0,378 6,492 0,000 

Normatif Bağlılık 0,252 0,042 0,364 5,925 0,000 

  R= 0,763     R2= 0,582     F= 171,780     p= 0,000 

Analizde, örgütsel bağlılığın boyutları bağımsız  değiĢken, bağlamsal 

performans bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde 

duygusal bağlılığın görev performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %74, 

devamlılık bağlılığının yaklaĢık %38, normatif bağlılığın yaklaĢık %36 olduğu 

görülmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları 

incelendiğinde ise “Devamlılık Bağlılığı” ve “Normatif Bağlılık” değiĢkeninin 

görev performansı değiĢkeni üzerinde anlamlı bir belirleyici olduğu 

görülmektedir (p< 0,05). 

Çizelge 7.54: Örgütsel Bağlılığın ĠĢ Performansı Üzerindeki Etkisi  

Bağımsız DeğiĢkenler B Standart Hata β  t P 

Sabit -0,107 0,161   -0,663 0,508 

Örgütsel Bağlılık 0,998 0,045 0,754 22,162 0,000 

  R= 0,754     R2= 0,569     F= 491,157     p= 0,000 
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Analizde, örgütsel bağlılığın boyutları bağımsız değiĢken, iĢ performansı 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde örgütsel 

bağlılığın iĢ performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %75 olduğu 

görülmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları 

incelendiğinde ise örgütsel bağlılık değiĢkeninin iĢ performansı değiĢkeni 

üzerinde anlamlı bir belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05).  

7.6.2 ĠĢ Motivasyonunun iĢ performansı üzerindeki etkisi 

Çizelge 7.55: ĠĢ Motivasyonu Boyutları ile Görev Performansı Üzerindeki 

Etkisi 

Bağımsız DeğiĢkenler B Standart 

Hata 

β  t P 

Sabit 1,926 0,202   9,534 0,000 

Ġçsel Motivasyon 0,001 0,08 0,001 0,016 0,987 

DıĢsal Motivasyon 0,503 0,082 0,480 6,107 0,000 

  R= 0,481     R2= 0,232     F= 55,883     p= 0,000 

Analizde, iĢ motivasyonun boyutları bağımsız değiĢken, görev performansı 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde içsel 

motivasyonun görev performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %1, dıĢsal 

motivasyonun yaklaĢık %48 olduğu görülmektedir. Regresyon katsayılarının 

anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde ise “DıĢsal Motivasyon” 

değiĢkeninin görev performansı değiĢkeni üzerinde anlamlı bir belirleyici 

olduğu görülmektedir (p< 0,05). 

Çizelge 7.56: ĠĢ Motivasyonu Boyutlarıyla Bağlamsal Performans Üzerindeki 

Etkisi 

Bağımsız DeğiĢkenler B Standart 

Hata 

β  t P 

Sabit 1,311 0,194   6,768 0,000 

Ġçsel Motivasyon 0,072 0,076 0,073 0,942 0,347 

DıĢsal Motivasyon 0,451 0,079 0,443 5,713 0,000 

  R= 0,504   R2= 0,254      F= 63,096     p= 0,000 
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Analizde, iĢ motivasyonun boyutları bağımsız değiĢken, bağlamsal performans 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde içsel 

motivasyonun bağlamsal performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %73, dıĢsal 

motivasyonun yaklaĢık %44 olduğu görülmektedir. Regresyon katsayılarının 

anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde ise “DıĢsal Motivasyon” 

değiĢkeninin bağlamsal performans değiĢkeni üzerinde anlamlı bir belirleyici 

olduğu görülmektedir (p<0,05). 

Çizelge 7.57: ĠĢ Motivasyonu ile ĠĢ Performansı Üzerindeki Etkisi  

Bağımsız DeğiĢkenler B Standart Hata β  t P 

Sabit 1,405 0,186   7,575 0,000 

ĠĢ Motivasyonu 0,522 0,045 0,513 11,53 0,000 

  R= 0,513     R2= 0,263     F= 132,940               p= 

0,000 

Analizde, iĢ motivasyonu bağımsız değiĢken, iĢ performansı bağımlı değiĢken 

olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde iĢ motivasyonunun iĢ 

performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %51 olduğu görülmektedir. 

Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde 

ise iĢ motivasyonu değiĢkeninin iĢ performansı değiĢkeni üzerinde anlamlı bir 

belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05). 

7.6.3 Örgütsel bağlılığın iĢ motivasyonu üzerindeki etkisi 

Çizelge 7.58: Örgütsel Bağlılık Boyutları ile Ġçsel Motivasyonu Üzerindeki 

Etkisi 

Bağımsız DeğiĢkenler B Standart 

Hata 

β  t P 

Sabit 2,58 0,124   20,804 0,000 

Duygusal Bağlılık 0,271 0,053 0,379 5,136 0,000 

Devamlılık Bağlılığı 0,083 0,059 0,106 1,409 0,160 

Normatif Bağlılık 0,07 0,056 0,101 1,266 0,206 

  R= 0,548     R2= ,301     F= 53,049     p= 0,000 
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Analizde, örgütsel bağlılığın boyutları bağımsız değiĢken, içsel performans 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde duygusal 

bağlılığın içsel motivasyon üzerindeki etkisinin yaklaĢık %38, devamlılık 

bağlılığının yaklaĢık %10, normatif bağlılığın yaklaĢık %10 olduğu 

görülmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları 

incelendiğinde ise “Duygusal Bağlılık” içsel motivasyon değiĢkeni üzerinde 

anlamlı bir belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05).  

Çizelge 7.59: Örgütsel Bağlılık Boyutları ile DıĢsal Motivasyon Üzerindeki 

Etkisi 

Bağımsız DeğiĢkenler B Standart 

Hata 

β  t P 

Sabit 2,654 0,117   22,76 0 

Duygusal Bağlılık 0,117 0,05 0,169 2,358 0,019 

Devamlılık Bağlılığı 0,003 0,055 0,004 0,048 0,961 

Normatif Bağlılık 0,299 0,052 0,44 5,704 0,000 

  R= 0,584     R2= 0,341     F= 63,904     p= 0,000 

Analizde, örgütsel bağlılığın boyutları bağımsız değiĢken, dıĢsal motivasyon 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde duygusal 

bağlılığın içsel motivasyon üzerindeki etkisinin yaklaĢık %17, devamlılık 

bağlılığının yaklaĢık %1, normatif bağlılığın yaklaĢık %44  olduğu 

görülmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları 

incelendiğinde ise “Normatif Bağlılık” dıĢsal motivasyon değiĢkeni üzerinde 

anlamlı bir belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05).  

Çizelge 7.60: Örgütsel Bağlılık ile ĠĢ Motivasyonu Üzerindeki Etkisi 

Bağımsız DeğiĢkenler B Standart 

Hata 

β  t P 

Sabit 2,578 0,11   23,512 0,000 

Örgütsel Bağlılık 0,434 0,031 0,583 13,843 0,000 

  R= 0,583     R2= 0,340     F= 191,625     p= 0,000 
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Analizde, örgütsel bağlılık bağımsız değiĢken, iĢ motivasyonu bağımlı değiĢken 

olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde örgütsel bağlılığın iĢ 

motivasyonu üzerindeki etkisinin yaklaĢık %59 olduğu görülmektedir. 

Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde 

ise örgütsel bağlılık değiĢkeninin iĢ motivasyonu değiĢkeni üzerinde anlamlı bir 

belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05). 
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8.  TARTIġMA 

Katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam puan ortalamalarının arasındaki 

fark anlamlıdır (p=0,003<0,05). Erkek katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” 

toplam puan ortalamaları (3,520) kadınların toplam puan ortalamalarına (3,255) 

göre daha yüksektir. Katılımcıların “Normatif Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,691>0,05). Katıl ımcıların 

“Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır 

(p=0,027<0,05). Erkek katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamaları (3,573) kadınların toplam puan ortalamalarına (3,270) göre daha 

yüksektir. 

Katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlıdır (p=0,029<0,05). Erkek katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam 

puan ortalamaları (4,123) kadınların toplam puan ortalamalarına (3,997) göre 

daha yüksektir. Katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,068>0,05). Katılımcıların “ĠĢ 

Motivasyonu” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır 

(p=0,029<0,05). Erkek katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan 

ortalamaları (4,120) kadınların toplam puan ortalamalarına (4,001) göre daha 

yüksektir. 

Katılımcıların “ĠĢ Performansı Ölçeği” toplam puan ortalamalarının cinsiyet 

değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,602>0,05). AraĢtırmaya 

dâhil olan katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05). Erkek katılımcıların “Ġçsel 

Motivasyon” toplam puan ortalamaları (3,625) kadınların toplam puan 

ortalamalarına (3,358) göre daha yüksektir. Katılımcıların “ĠĢ Performans” 

toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05). Erkek 

katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamaları (3,721) kadınların 

toplam puan ortalamalarına (3,358) göre daha yüksektir.  
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AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Duygusal Bağlılık” puanları 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark anlamlıdır (F=3,202; 

p=0,023<0.05). YaĢı 20-25 olanların “Duygusal Bağlılık” puanları (3,433), yaĢı 

40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,963) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26 -39 

olanların “Duygusal Bağlılık” puanları (3,538), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (3,963) daha düĢük bulunmuĢtur.   

Katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine 

göre arasındaki fark anlamlıdır (F=11,091; p=0,000<0.05). YaĢı 20 yaĢ altı 

olanların “Devamlılık Bağlılığı” puanları (2,333), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (3,908) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20-25 olanların 

“Devamlılık Bağlılığı” puanları (3,055), yaĢı 26-39 yaĢ olanların puanlarından 

(3,407) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20-25 olanların “Devamlılık Bağlılığı” 

puanları (3,055), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,908) daha düĢük 

bulunmuĢtur. AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Normatif Bağlılık” puanları 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=8,843; 

p=0,000<0.05). YaĢı 20 yaĢ altı olanların “Normatif Bağlılık” puanları (2,381), 

yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,929) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20 -

25 yaĢ olanların “Normatif Bağlılık” puanları (3,038), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (3,929) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 olanların “Normatif 

Bağlılık” puanları (3,264), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,929) daha 

düĢük bulunmuĢtur. Katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” puanları ortalamalarının 

yaĢ değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=8,015; p=0,000<0.05). YaĢı 

20 yaĢ altı olanların “Örgütsel Bağlılık” puanları (2,606), yaĢı 40-49 yaĢ 

olanların puanlarından (3,935) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20-25 yaĢ 

olanların “Örgütsel Bağlılık” puanları (3,187), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (3,935) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 yaĢ olanların 

“Örgütsel Bağlılık” puanları (3,409), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından 

(3,935) daha düĢük bulunmuĢtur. Elde edilen bulgulara göre “Duygusal 

Bağlılık”, “Devamlılık Bağlılığı”, “Normatif Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarında yaĢ arttıkça örgütsel bağlılığın da arttığı,  yaĢ azaldıkça 

bağlılığın da düĢtüğü görülmüĢtür. 
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Katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

arasındaki fark anlamlıdır (F=3,253; p=0,022<0.05). YaĢı 20-25 olanların “Ġçsel 

Motivasyon” puanları (3,867), yaĢı 26-39 yaĢ olanların puanlarından (4,092) 

daha düĢük bulunmuĢtur. AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “DıĢsal 

Motivasyon” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık gösterdiği bulunmuĢtur (F=10,155; p=0,000<0.05). YaĢı 20 -25 

olanların “DıĢsal Motivasyon” puanları (3,931), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (4,582) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 olanların “DıĢsal 

Motivasyon” puanları (3,931), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (4,582) 

daha düĢük bulunmuĢtur. Katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” puanları 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=6,617; 

p=0,000<0.05). YaĢı 20-25 olanların “ĠĢ Motivasyonu” puanları (3,907), yaĢı 

40-49 yaĢ olanların puanlarından (4,440) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26 -39 

olanların “ĠĢ Motivasyonu” puanları (4,051), yaĢı 40-49 yaĢ olanların 

puanlarından (4,440) daha düĢük bulunmuĢtur.  

Katılımcıların “ĠĢ Performansı” puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

arasındaki fark anlamlıdır (F=17,126; p=0,000<0.05). YaĢı 20-25 olanların 

“Görev Performansı” puanları (3,637), yaĢı 26-39 yaĢ olanların puanlarından 

(3,996) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20-25 olanların “Görev Performansı” 

puanları (3,637), yaĢı 26-39 yaĢ olanların puanlarından (4,529) daha düĢük 

bulunmuĢtur. Katılımcıların “Bağlamsal Performans” puanları ortalamalarının 

yaĢ değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=15,702; p=0,000<0.05). YaĢı 

20-25 olanların “Bağlamsal Performans” puanları (3,133), yaĢı 26-39 yaĢ 

olanların puanlarından (3,447) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 20-25 olanların 

“Bağlamsal Performans” puanları (3,133), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından 

(3,379) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 olanların “Bağlamsal Performans” 

puanları (3,447), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (3,379) daha düĢük 

bulunmuĢtur. Katılımcıların “ĠĢ Performans” puanları ortalamalarının yaĢ 

değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=17,436; p=0,000<0.05). YaĢı 20 -

25 olanların “Bağlamsal Performans” puanları (3,217), yaĢı 26-39 yaĢ olanların 

puanlarından (3,447) daha düĢük bulunmuĢtur. YaĢı 26-39 olanların “Bağlamsal 

Performans” puanları (3,539), yaĢı 40-49 yaĢ olanların puanlarından (4,071) 

daha düĢük bulunmuĢtur. 
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Katılımcıların “Duygusal Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlıdır (p=0,010<0,05). Evlilerin katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam 

puan ortalamaları (3,596) bekârların toplam puan ortalamalarına (3,471) göre 

daha yüksektir. AraĢtırmaya dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” 

toplam puan ortalamalarının arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur (p=0,000<0,05). Evlilerin katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” 

toplam puan ortalamaları (3,460) bekârların toplam puan ortalamalarına (3,219) 

göre daha yüksektir. Katılımcıların “Normatif Bağlılığı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,000<0,05). Evlilerin 

katılımcıların “Normatif Bağlılığı” toplam puan ortalamaları (3,392) bekârların 

toplam puan ortalamalarına (3,058) göre daha yüksektir. Katılımcıların 

“Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır 

(p=0,013<0,05). Evlilerin katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamaları (3,488) bekârların toplam puan ortalamalarına (3,259) göre daha 

yüksektir.  

Katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=0,970>0,05). Katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam 

puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,849>0,05). 

Katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=0,743>0,05). 

Katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlıdır (p=0,000<0,05). Evlilerin katılımcıların “Görev Performansı” toplam 

puan ortalamaları (4,055) bekârların toplam puan ortalamalarına (3,817) göre 

daha yüksektir. Katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,455>0,05). AraĢtırmaya 

dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,169>0,05).  

Katılımcıların “Duygusal Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlıdır (p=0,012<0,05). Çocuk sahibi olmayanların “Duygusal Bağlılık” 

toplam puan ortalamaları (3,377) olanların toplam puan ortalamalarına (3,676) 

göre daha yüksektir. Katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,181>0,05). Katılımcıların 

“Normatif Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır 
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(p=0,001<0,05). Çocuk sahibi olmayanların “Normatif Bağlılık” toplam puan 

ortalamaları (3,875) olanların toplam puan ortalamalarına (3,357) göre daha 

yüksektir. Katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,156>0,05).  

Katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=0,719>0,05). Katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam 

puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,258>0,05). 

Katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=0,264>0,05). Katılımcıların “Görev Performansı” toplam 

puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,295>0,05). 

Katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=0,098>0,05). Katılımcıların “Görev Performansı” toplam 

puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,270>0,05).  

Katılımcıların “Duygusal Bağlılık” puanları ortalamalarının eğitim değiĢkenine 

göre arasındaki fark anlamlıdır (F=3,594; p=0,028<0.05). Lisans mezunu 

olanların “Duygusal Bağlılık” puanları (3,482), lise mezunu olanların 

puanlarından (3,721) daha düĢük bulunmuĢtur. Katılımcıların “Devamlılık 

Bağlılığı” puanları ortalamalarının eğitim değiĢkenine göre arasındaki fark 

anlamlıdır (F=23,548; p=0,000<0.05). Lisans mezunu olanların “Devamlılık 

Bağlılığı” puanları (3,232), lise mezunu olanların puanlarından (3,735) daha 

düĢük bulunmuĢtur. Lisans mezunu olanların “Devamlılık Bağlılığı” puanları 

(3,232), yüksek lisans mezunu olanların puanlarından (2,375) daha yüksek 

bulunmuĢtur. Katılımcıların “Normatif Bağlılık” puanları ortalamalarının eğitim 

değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=19,847; p=0,000<0.05). Lise 

mezunu olanların “Devamlılık Bağlılığı” puanları (3,681), lisans mezunu 

olanların puanlarından (3,095) daha düĢük bulunmuĢtur. Lise mezunu olanların 

“Devamlılık Bağlılığı” puanları (3,681), yüksek lisans mezunu olanların 

puanlarından (2,661) daha yüksek bulunmuĢtur. Katılımcıların “Örgütsel 

Bağlılık” puanları ortalamalarının eğitim değiĢkenine göre arasındaki fark 

anlamlıdır (F=15,093; p=0,000<0.05). Lise mezunu olanların “Devamlılık 

Bağlılığı” puanları (3,712), lisans mezunu olanların puanlarından (3,280) daha 

yüksek bulunmuĢtur. Lise mezunu olanların “Devamlılık Bağlılığı” puanları 
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(3,681), yüksek lisans mezunu olanların puanlarından (2,756) daha yüksek 

bulunmuĢtur. 

Katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=0,283>0,05). Katılımcıların “Devam Bağlılığı” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,338>0,05). Katılımcıların 

“Normatif Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı 

değildir (p=0,700>0,05). Katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,024<0,05). Mesleği isteyerek 

seçenlerin “Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,566) isteyerek 

seçmeyenlerin toplam puan ortalamalarına (2,279) göre daha yüksektir.  

Katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

arasındaki fark anlamlıdır (p=0,009<0,05). Mesleği isteyerek seçenlerin “Ġçsel 

Motivasyon” toplam puan ortalamaları (4,081) isteyerek seçmeyenlerin toplam 

puan ortalamalarına (3,947) göre daha yüksektir. Katılımcıların “DıĢsal 

Motivasyon” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir 

(p=0,195>0,05). Katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,340>0,05).  

Katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlı değildir (p=0,077>0,05). Katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam 

puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,054>0,05). 

Katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan ortalamalarının arası arasındaki 

fark anlamlı değildir (p=0,216>0,05). 

Katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan ortalamalarının mesleki verim 

değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,369>0,05). AraĢtırmaya 

dâhil olan katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,927>0,05). Katılımcıların “Normatif 

Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır 

(p=0,044<0,05). Mesleki verimlilik gösterenlerin “Normatif Bağlılık” toplam 

puan ortalamaları (3,423) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (2,247) 

göre daha yüksektir. Katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,117>0,05).  
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Katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlıdır (p=0,000<0,05). Mesleki verimlilik gösterenlerin “Ġçsel Motivasyon” 

toplam puan ortalamaları (4,135) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına 

(3,507) göre daha yüksektir. Katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” toplam puan 

ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,830>0,05). AraĢtırmaya 

dâhil olan katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,079>0,05).  

Katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan ortalamalarının mesleki verim 

değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (p=0,001<0,05). Mesleki verimlilik 

gösterenlerin “Görev Performansı” toplam puan ortalamaları (4,051) 

göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,417) göre daha yüksektir.  

Katılımcıların “Bağlamsal Performans” toplam puan ortalamalarının arasındaki 

fark anlamlı değildir (p=0,352>0,05). Katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam 

puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,897>0,05). 

Katılımcıların “Duygusal Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlıdır (p=0,000<0,05). Meslekte yükselmeye inanç gösterenlerin “Duygusal 

Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,852) göstermeyenlerin toplam puan 

ortalamalarına (3,127 göre daha yüksektir. Katılımcıların “Devamlılık Bağlılığı” 

toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,545>0,05). 

Katılımcıların “Normatif Bağlılık” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlıdır (p=0,020<0,05). Meslekte yükselmeye inanç gösterenlerin “Normatif 

Bağlılık” toplam puan ortalamaları (3,451) göstermeyenlerin toplam puan 

ortalamalarına (3,019) göre daha yüksektir. Katılımcıların “Örgütsel Bağlılık” 

toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,020<0,05). 

Meslekte yükselmeye inanç gösterenlerin “Örgütsel Bağlılık” toplam puan 

ortalamaları (3,604) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,127) göre 

daha yüksektir. 

Katılımcıların “Ġçsel Motivasyon” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlıdır (p=0,000<0,05). Meslekte yükselmeye inanç gösterenlerin “Ġçsel 

Motivasyon” toplam puan ortalamaları (4,173) göstermeyenlerin toplam puan 

ortalamalarına (3,887) göre daha yüksektir. Katılımcıların “DıĢsal Motivasyon” 

toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlıdır (p=0,002<0,05). 

Meslekte yükselmeye inanç gösterenlerin “DıĢsal Motivasyon” toplam puan 
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ortalamaları (4,146) göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,928) göre 

daha yüksektir. Katılımcıların “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlıdır (p=0,002<0,05). Meslekte yükselmeye inanç 

gösterenlerin “ĠĢ Motivasyonu” toplam puan ortalamaları  (4,156) 

göstermeyenlerin toplam puan ortalamalarına (3,913) göre daha yüksektir.  

Katılımcıların “Görev Performansı” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark 

anlamlıdır (p=0,047<0,05). Meslekte yükselmeye inanç gösterenlerin “Görev 

Performansı” toplam puan ortalamaları (4,039) göstermeyenlerin toplam puan 

ortalamalarına (3,873) göre daha yüksektir. Katılımcıların “Bağlamsal 

Performans” toplam puan ortalamalarının arasındaki fark anlamlı değildir 

(p=0,142>0,05). Katılımcıların “ĠĢ Performansı” toplam puan  ortalamalarının 

arasındaki fark anlamlı değildir (p=0,178>0,05).  

Katılımcıların “Görev Performansı” puanları ortalamalarının toplam mesleki 

hizmet süresi değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=5,400; 

p=0,000<0.05). 1-5 yıl çalıĢanların “Görev Performansı” puanları (3,820), 16 yıl 

ve üzeri çalıĢanların puanlarından (4,297) daha düĢük bulunmuĢtur. 

Katılımcıların “Bağlamsal Performans” puanları ortalamalarının toplam mesleki 

hizmet süresi değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=7,591; 

p=0,000<0.05). 1 yıldan az çalıĢanların “Bağlamsal Performans” puanları 

(3,336), 1-5 yıl arası çalıĢanların puanlarından (3,821) daha düĢük bulunmuĢtur. 

Katılımcıların “ĠĢ Performansı” puanları ortalamalarının toplam mesleki hizmet 

süresi değiĢkenine göre arasındaki fark anlamlıdır (F=7,406; p=0,000<0.05). 1 

yıldan az çalıĢanların “ĠĢ Performansı” puanları (3,821), 1-5 yıl arası 

çalıĢanların puanlarından (3,900) daha düĢük bulunmuĢtur.  

ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile iĢ performansları arasında pozitif bir ili Ģki 

vardır (r= 0,754). Bu sonuca göre çalıĢanların örgütsel bağlılıkları arttıkça iĢ 

performansları da artmaktadır. 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile iĢ motivasyonları arasında pozitif bir iliĢki 

vardır (r= 0,583). Bu sonuca göre çalıĢanların örgütsel  bağlılıkları arttıkça iĢ 

motivasyonları da artmaktadır. 
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ÇalıĢanların iĢ motivasyonları ile iĢ performansları arasında pozitif bir iliĢki 

vardır (r= 0,513). Bu sonuca göre çalıĢanların iĢ motivasyonu arttıkça iĢ 

performansları da artmaktadır. 

Analizde, örgütsel bağlılığın boyutları bağımsız değiĢken, görev performansı 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde duygusal 

bağlılığın görev performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %19, devamlılık 

bağlılığının yaklaĢık %30, normatif bağlılığın yaklaĢık %17 olduğu 

görülmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları 

incelendiğinde ise “Duygusal Bağlılık”, “Devamlılık Bağlılığı”, “Normatif 

Bağlılık” değiĢkeninin görev performansı değiĢkeni üzerinde anlamlı bir 

belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05). 

Analizde, örgütsel bağlılığın boyutları bağımsız değiĢken, bağlamsal 

performansı bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri 

incelendiğinde duygusal bağlılığın görev performansı üzerindeki etkisinin 

yaklaĢık %74, devamlılık bağlılığının yaklaĢık %38, normatif bağlılığın 

yaklaĢık %36 olduğu görülmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına 

iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde ise “Devamlılık Bağlılığı” ve “Normatif 

Bağlılık” değiĢkeninin bağlamsal performansı değiĢkeni üzerinde anlamlı bir 

belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05). 

Analizde, örgütsel bağlılığın bağımsız değiĢken, iĢ performansı bağımlı 

değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde örgütsel bağlılığın 

iĢ performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %75 olduğu görülmektedir. 

Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde 

ise örgütsel bağlılık değiĢkeninin iĢ performansı değiĢkeni üzerinde anlamlı bir 

belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05). 

Analizde, iĢ motivasyonu boyutları bağımsız değiĢken, görev performansı 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde içsel 

motivasyonun görev performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %1, dıĢsal 

motivasyonun yaklaĢık %48 olduğu görülmektedir. Regresyon katsayılarının 

anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde ise “DıĢsal Motivasyon” 

değiĢkeninin görev performansı değiĢkeni üzerinde anlamlı bir belirleyici 

olduğu görülmektedir (p< 0,05). 
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Analizde, iĢ motivasyonu boyutları bağımsız değiĢken, bağlamsal performansı 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde içsel 

motivasyonun bağlamsal performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %73, dıĢsal 

motivasyonun yaklaĢık %44 olduğu görülmektedir. Regresyon katsayılarının 

anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde ise “DıĢsal Motivasyon” 

değiĢkeninin bağlamsal performans değiĢkeni üzerinde anlamlı bir belirleyici 

olduğu görülmektedir (p<0,05). 

Analizde, iĢ motivasyonu bağımsız değiĢken, iĢ performansı bağımlı değiĢken 

olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde iĢ motivasyonunun iĢ 

performansı üzerindeki etkisinin yaklaĢık %51 olduğu görülmektedir. 

Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde 

ise iĢ motivasyonu değiĢkeninin iĢ performansı değiĢkeni üzerinde anlamlı bir 

belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05). 

Analizde, örgütsel bağlılığın boyutları bağımsız değiĢken, içsel performansı 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde duygusal 

bağlılığın içsel motivasyon üzerindeki etkisinin yaklaĢık %38, devamlılık 

bağlılığının yaklaĢık %10, normatif bağlılığın yaklaĢık %10 olduğu 

görülmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları 

incelendiğinde ise “Duygusal Bağlılık” içsel motivasyon değiĢkeni üzerinde 

anlamlı bir belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05).  

Analizde, örgütsel bağlılığın boyutları bağımsız değiĢken, dıĢsal motivasyon 

bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde duygusal 

bağlılığın içsel motivasyon üzerindeki etkisinin yaklaĢık %17, devamlılık 

bağlılığının yaklaĢık %1, normatif bağlılığın yaklaĢık %44 olduğu 

görülmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları 

incelendiğinde ise “Normatif Bağlılık” dıĢsal motivasyon değiĢkeni üzerinde 

anlamlı bir belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05).  

Analizde, örgütsel bağlılık bağımsız değiĢken, iĢ motivasyonu bağımlı değiĢken 

olarak ele alınmıĢtır. Beta değerleri incelendiğinde örgütsel bağlılığın  iĢ 

motivasyonu üzerindeki etkisinin yaklaĢık %59 olduğu görülmektedir. 

Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde 
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ise örgütsel bağlılık değiĢkeninin iĢ motivasyonu değiĢkeni üzerinde anlamlı bir 

belirleyici olduğu görülmektedir (p< 0,05). 
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9.  SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Kurumlar idare stratejilerini kuĢaklar arası farklılıkları gözeterek oluĢturmalı 

stratejileri yenilemeli, etkin ve verimli çalıĢma alanları oluĢturmalıdırlar. 

Günümüzün rekabet koĢullarında yöneticilerin tutumlarını da yenilemelerini 

gerektirmektedir. Ġdarecilerin inovasyona uyum göstermesi, aralıksız geliĢen ve 

daima yenileyen, ülkü sahibi, altındaki iĢgörenler ile sağlıklı iletiĢim kurabilen 

lider niteliklerde bireyler olması gerekmektedir. 

Motivasyon, çalıĢanların gerçekleĢtirdikleri görevleri, mutlu ve arzulu Ģekilde 

gerçekleĢtirmelerini sağlamak adına gerçekleĢtirilen gayretlerin tümüdür. 

Modern çağda kurumlar, insan unsurunun kritik önemini anlamıĢ ve önce insan 

söylemi doğrultusunda faaliyet göstermeye baĢlamıĢlardır.  

Görevi gerçekleĢtirenlerin çalıĢanlar olması sebebi ile çalıĢanların daha etkin 

Ģekilde faaliyet göstermelerinin sağlanması kurumun da performansını 

arttıracaktır. Bu bakımdan tepe yönetimi ve liderlerin bu durumu farklı 

motivasyon uygulamaları ile sağlamaları büyük önem arz etmektedir.  

Tepe yönetimi ve liderler personellerini arzulu ve gayretli kılabilmek adına 

motivasyon uygulamalarını ve ödül sistemini baĢarılı bir Ģekilde 

bütünleĢtirmeleri gerekmektedir. Modern çağın en baĢarılı kurumları 

personelleri eğlenme, rekabetçi çalıĢma ortamı, çalıĢma ve özel yaĢamı dengede 

tutacak esneklik, eğitim, geliĢme ve yönetime katılmalarına imkan vermelidir.  

ĠĢ motivasyonu, kurumun amaçlarına eriĢebilmesi adına gayret gösteren 

çalıĢanın, bu gayret neticesinde kendi gereksinimlerini de doyuracak oluĢunun 

verdiği güdülenmeyle bu gayreti ortaya koymadaki istekliliği iĢaret etmektedir.  

Bu doğrultuda, çalıĢanları kurum hedeflerine yaklaĢtırıcı, destekleyici ve 

benimseyici özellikte gerçekleĢtirilen bütün etkinlik ve çabalar motivasyon 

sürecinin bir parçasıdır. Bu doğrultuda iĢ motivasyon çalıĢanı belirli kurumsal 

hedefler doğrultusunda harekete geçiren dürtüdür. Bu bakıĢ açısı  ile motive, 

faaliyete geçirici faaliyeti sürdürücü ve pozitif yöne yöneltici, niteliğe sahiptir. 
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Ücret, çalıĢanın kuruma dâhil olma nedeni olup bunun birlikte bireyin kurumda 

kalmasının sağlanmasında, bilinçli ve amaçlı iĢlerde bulunmaya yönelten en 

güçlü dürtüdür. Ücret düzeyi kuruma olan talebi de arttırmakta ve iĢletmenin 

çalıĢan tercihinde seçici olabilmesini sağlayan önemli bir unsurudur. Aynı 

zamanda, ücret düzeyi, iĢletmenin çalıĢanına verdiği değere de karĢılık 

gelmektedir. 

Performansı yüksek iĢletmeler çalıĢanlarına daha yüksek ücret, ücret artıĢı ve 

pirimler verebilirler. Bu durum çalıĢan açısından önemli bir güven unsuru olup 

motivasyonu arttırmakta ve örgüte bağlılığı güçlendirmektedir.  

Verimli bir kurum politikası adına kurum içerisinde performansın 

arttırılmasında destek unsurlardan bir tanesi çalıĢanların bireysel ya da toplu 

olarak ödüllendirilmesidir. Ödüllendirme hem kurumlar adına maddi ya da 

manevi önem taĢıyan faaliyetlerin değerlendirilmesi sonucu karĢılığın ödenmesi 

hem de bu faaliyetlerle çalıĢan motivasyonunun yükseltilmesidir.  

Bağımsız olarak iĢ yapma ve karar verme yetkisinin tanınması çalıĢanların 

büyük bölümünde, benlik duygusunu tatmin etmek veya bireysel geliĢim 

potansiyelini arttırmak adına oldukça önemli bir konudur. ÇalıĢan, bağımsız 

olarak geliĢmesi halinde, kendisini kurumun bir parçası olarak görmekte olup 

motivasyonu arttırmakta ve örgüte bağlılığı güçlendirmektedir.  

ĠĢ arkadaĢları ve çevre önünde takdir görme, çalıĢanın faaliyet ve verimliliğinin 

takdir edilmesi büyük önem arz etmekte olup motivasyonu arttırmakta ve örgüte 

bağlılığı güçlendirmektedir. 

Bir görevi, bir iĢi belirlenen imkânlar doğrultusunda, belli Ģartlarla 

gerçekleĢtirmeyi sağlayan hak, salahiyet, kurumu bir arada tutan önemli bir 

unsurdur. Kurumsal yapılanma bakımından salahiyet, liderin bir görevin 

gerçekleĢtirilmesi adına bir personel veya birime tanıdığı haklardır. Bu sayede 

bilhassa iĢleyiĢi ağır organizasyonel yapılarda süreci yavaĢlatan konuların 

aĢılmasında önemli bir unsurdur. Yetki tanımı bir çalıĢanın motivasyonunu 

arttırmakta ve örgüte bağlılığı güçlendirmektedir. 

ÇalıĢanların  kurum dahilinde yetiĢtirilmesi ve önemli alanlarda eğitim imkanı 

sağlanması önemli bir motivasyon unsurudur. Kurumlar, personellerinin mesleki 

bilgi, maharet ve kabiliyetlerini iyileĢtirmelerine imkân tanıyacak eğitim 
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uygulamaları bir çalıĢanın motivasyonunu arttırmakta, örgüte bağlılığı 

güçlenmekte ve kurumda kalmak için daha çok sebep tanınmıĢ olunmaktadır.  

ÇalıĢan kurum dâhilindeki fiziksel ortamın iyi nitelikte olmasını 

beklemektedirler. Aydınlatma, sıcaklık, iklimlendirme ses kirliliği çalıĢanın 

motivasyonunu etkileyen önemli unsurlardır. ĠĢ yerinde ergonomik koĢulların 

geliĢtirilmesi bir çalıĢanın motivasyonunu arttırmakta, örgüte bağlılığı 

güçlenmekte ve kurumda kalmak için daha çok sebep tanınmıĢ olunmaktadır.  

Y KuĢağı, dünyaya gelmeleri ile bilgi bombardımanına maruz kalmakta, 

alternatif kaynaklardan bilgi edinmekte ve edindiği bilgileri irdeleyerek sorun 

çözümünde kullanma yönünden güçlüdürler. Y KuĢağı ileriki vadede baĢarılı 

liderler oldukları zaman, örgütsel hiyerarĢi içerisinde geleneksel idareciler g ibi 

bilgiyi saklamaktan ziyade bilgiyi astları ile paylaĢacağı ve iletiĢim kanallarını 

daima açık tutacakları öngörülmektedir. 

Personeller, bilhassa da nitelik ve nicelik bakımından etkin personeller, ortaya 

koydukları çaba neticesinde ekonomik veya ekonomik olmayan ödüller ile 

desteklenmesini beklemektedirler. Nitelik ve nicelik bakımından etkin 

personeller, nitelik ve nicelik bakımından aynı düzeyde performans 

göstermeyen bir personelle ile eĢit tutulduğunda motivasyonu düĢecek ve 

örgütsel bağlılığı azalacaktır. 

Örgütlerde performans yönetimi dâhilinde iĢ performansının değerlendirilmesi 

ile personeller eksik ve yetersiz olan yönlerini belirleme ve yetersizliklerin 

giderilerek kabiliyetlerini geliĢtirme imkanı tanınmıĢ olunmaktadır. Örgütlerde 

performans yönetimi dâhilinde iĢ performansının değerlendirilmesi, personeli 

teĢvik ve motive eden, hem kendine hem de kuruma olan güvenini güçlendiren 

bir araçtır. 
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Ek1: Anket Formu 

Aydın Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü,ĠĢletme Anabilim Dalında 

eğitimimi yüksek lisans düzeyinde devam ettirmekteyim. Bu anket “Y KuĢağı 

ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılık Algılarının ĠĢ Motivasyonları Ve ĠĢ 

Performansları Üzerindeki Etkisi: Belediye ÇalıĢanları Üzerinde Bir Uygulama” 

konulu tezimde kullanılacaktır. AĢağıdaki anket formunu doldurmanızı rica 

ederim. Saygılarımla 

Gonca POLAT 

DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER 
1.Cinsiyetiniz? 

  

2.YaĢınız? 

     - - -49 arası 

3.Medeni durumunuz? 

   

4.Çocuk sahibi olma durumunuz? 

   

5.Eğitim durumunuz? 

   

6.ġu anki mesleğinizi isteyerek mi seçtiniz?      

       

7.Mesleğinizin size uygun olduğunu düĢünüyor musunuz? 

       

8.Mesleki verimliliğiniz konusundaki düĢünceniz nedir? 

 

9.Gelecekte mesleğinizde yükseleceğinize inanıyor musunuz? 

       

10.MeslektaĢlarınız size destek verir mi? 

       

11.ġuan çalıĢtığınız kurumdaki hizmet süreniz? 

– - -  

12.Toplam mesleki hizmet süreniz? 

– - - ri 

13.ġu andaki iĢyeriniz iĢ yaĢamınızda kaçıncı iĢyeriniz? 
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ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 
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1. Bu iĢletmenin sorunlarını kendi sorunlarım gibi hissediyorum.           

2. Bu iĢletmeye karĢı güçlü bir ait olma hissim var.           

3. Bu iĢletmeye kendimi duygusal olarak bağlı hissediyorum.           

4. Bu iĢletmenin benim için çok özel bir anlamı var.           

5. Kendimi bu iĢletmede ailenin bir parçası gibi hissediyorum.           

6. Bu iĢletmedeki iĢimi kendi özel iĢim gibi hissediyorum.           

7. Bu iĢletmenin bir çalıĢanı olmanın gurur verici olduğunu 

düĢünüyorum.       
          

8. Bu iĢletmenin amaçlarını benimsiyorum.           

9. Ġstesem de Ģu anda bu iĢletmeden ayrılmak benim için çok zor olur.           

10. ġu anda bu iĢletmeden ayrılmak istediğime karar versem 

hayatımın çoğu alt üst olur. 
          

11. Eğer bu iĢletmeye kendimden bu kadar çok Ģey vermiĢ 

olmasaydım baĢka yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim. 
          

12. Yeni bir iĢyerine alıĢmak benim için çok zor olurdu.           

13. Zaman geçtikçe bu iĢletmeden ayrılmanın gittikçe zorlaĢtığını 

hissediyorum. 
          

14. Bu iĢletmeden ayrılıp baĢka bir yerde sıfırdan baĢlamak 

istemezdim. 
          

15. BaĢka iĢletmenin buradan daha iyi olacağının garantisi yok; 

burayı hiç olmazsa biliyorum. 
          

16. Buradaki insanlara karĢı yükümlülük hissettiğim için bu 

iĢletmeden ayrılmak istemezdim. 
          

17. Bu iĢletmeye çok Ģey borçluyum.           

18. Benim için avantajlı da olsa, bu iĢletmeden Ģu anda ayrılmanın 

doğru olmadığını hissediyorum. 
          

19. Bu iĢletme benim sadakatimi hak ediyor.            

20. Bu iĢletmeden Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederim.           

21. Bu iĢletmeden ayrılıp burada kurduğum kiĢisel iliĢkileri bozmam 

doğru olmaz. 
          

22. Bu iĢletmeye sadakat göstermemin gerekli olduğunu 

düĢünüyorum. 
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Ġġ MOTĠVASYONU 
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1. Yaptığım iĢte baĢarılıyım.           

2. Yaptığım iĢle ilgili sorumluluğa sahibim.           

3. ÇalıĢma arkadaĢlarım çalıĢmalarımdan dolayı beni takdir ederler.           

4. Yaptığım iĢin yapılmaya değer bir iĢ olduğuna inanıyorum.           

5. ĠĢimi tam anlamıyla yapabilecek yetkiye sahip olduğuma 

inanıyorum. 
          

6. Yaptığım iĢin saygın olduğuna inanıyorum.           

7. Kendimi iĢletmenin önemli bir çalıĢanı olarak görüyorum.           

8. Yaptığım iĢle ilgili bir konuda karar verme hakkına sahibim.           

9. Yöneticilerim çalıĢmalarımdan dolayı her zaman beni takdir 

ederler. 
          

10. Yönetim, izin isteğimi olumlu karĢılar ve reddetmez.           

11. ÇalıĢma ortamımda fiziksel Ģartlar uygundur.           

12. ĠĢletmede, yemek, çay, kahve gibi yiyecek-içecek ikramları 

yapılır. 
          

13. ĠĢyerindeki araç ve gereçler yeterlidir.           

14. ÇalıĢanlarla iliĢkilerim iyi düzeydedir.           

15. Konularında uzman olan kiĢiler tarafından toplantı, seminer, 

konferans gibi eğitim faaliyetleri yapılmaktadır. 
          

16. ÇalıĢmakta olduğum iĢletmenin ileride Ģu anki durumundan daha 

iyi olacağına inanıyorum. 
          

17. Yöneticilerim ile iliĢkilerim iyidir.           

18. ĠĢimde terfi imkânım vardır.           

19. Yöneticilerim çalıĢma arkadaĢlarımla veya müĢterilerle olan 

anlaĢmazlıklarımı çözmekte yardımcı olurlar. 
          

20. BaĢarımdan dolayı ekstra ücret alırım.           

21. BaĢarımdan dolayı ödüllendirilirim.           

22. KiĢisel ve ailevî sorunlarımın çözümünde çalıĢma arkadaĢlarım 

her zaman yanımdadır. 
          

23. Bu iĢyerinden emekli olacağıma inanıyorum.           

24. Yaptığım iĢten aldığım ücretin yeterli olduğunu düĢünüyorum.           
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Ġġ PERFORMANSI 
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1. Meslek bilgimin yeterli olduğunu düĢünüyorum.           

2. ĠĢimi yerine getirmede becerikli olduğumu düĢünüyorum.           

3. Meslekî yeteneklerimin yeterli olduğunu düĢünüyorum.           

4. ĠĢimi yerine getirmede çabuk olduğumu düĢünüyorum.           

5. ĠĢime karĢı ilgili olduğumu düĢünüyorum.           

6. Belediyeyi sevdiğimi düĢünüyorum.           

7. Hizmet verilen kesime karĢı ilgili ve yardımsever olduğumu 

düĢünüyorum. 
          

8. Hizmet verilen kesime karĢı saygı ve sevgimin yeterli olduğunu 

düĢünüyorum. 
          

9. ĠĢimi yerine getirmede özen ve dikkate sahip olduğumu 

düĢünüyorum. 
          

10. ArkadaĢlarımla uyum ve iĢbirliği içinde çalıĢtığımı düĢünüyorum.           

11. Âmirlerime karĢı saygı ve itaatimin tam olduğunu düĢünüyorum.           

12. ĠĢimden çok memnun olduğumu düĢünüyorum.           

13. Dürüst ve güvenilir olduğumu düĢünüyorum.           

14. Temiz ve düzenli çalıĢtığımı düĢünüyorum.           

15. Kibar ve güler yüzlü olduğumu düĢünüyorum.           

16. Sağlık kurallarına uyduğumu düĢünüyorum.           

17. Ġçten, samimi ve yardım sever olduğumu düĢünüyorum.           

18. Sabırlı olduğumu düĢünüyorum.           

19. AnlayıĢ ve hoĢgörüye sahip olduğumu düĢünüyorum.           

20. Azimli ve sebatkâr olduğumu düĢünüyorum.           

21. Enerjik ve sevimli olduğumu düĢünüyorum.           

22. ĠĢimle ilgili olarak kendi baĢıma karar verebildiğimi 

düĢünüyorum. 
          

23. Sorumluluk duygusuna sahip olduğumu düĢünüyorum.           

24. Sosyal iliĢkilerimin olumlu olduğunu düĢünüyorum           
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Ek2: Etik Kurul Onay Formu 
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