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Y KUSAGININ MOTiVASYON BEKLENTILERI VE ORGUTSEL BAGLILIGINA
YONELIK BIR ARASTIRMA

OZET

Giiniimiiz igletmelerinin en biiyiik problemlerinden biri Y kusagi ile ilgilidir. Kendinden énceki
kusgaklara gore farkl olan, girisimci, yenilikei, 6zgiivenli, yaratici gibi dzellikleri ile dikkat
¢eken Y kugagini yonetmek, motive etmek, drgiite bagliligini saglamak icin ne gibi yol, yontem,

ara¢ ve tekniklere ihtiyag oldugunun ortaya konulmasinda yarar vardir.

Bu galisgmada Y kusaginin motivasyon beklentilerinin ve Orgiitsel baglilik diizeylerinin
incelenmesi amaclannustir. Bu amagla, literatiir calismas: ve Istanbul ilindeki isletmelerde
gérev yapan c¢aliganlara uygulanan anket formuyla ¢alisanlarin motivasyon beklentileri ve
orgiitsel bagliliklar1 belirlenmeye ¢aligilmigtir. Motivasyon beklentileri ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligki aragtirilmig; yas, cinsiyet, medeni hal, egitim durumu, kidem gibi Y kusaginin
demografik dzelliklerine gore motivasyon beklentilerinde ve orgiitsel baglilik diizeylerinde bir
farklilik olup olmadigi incelenmistir. Ayrica motivasyon beklentileri ve orgiitsel bagliik

acisindan X kusag ile Y kusagi arasinda bir farklilik olup olmadigima bakilmisgtir,

Calismanin Y kusagini daha iyi anlamak, tamimak, motivasyonlarini ve baglilik diizeylerini

artirmak i¢in neler yapilabilecegi hususunda kurumlara yol gosterecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kusaklar, Y Kusagi, Motivasyon, Motivasyon Beklentileri, Orgiitsel

-Baghhk.



A RESEARCH ON THE MOTIVATION EXPECTATIONS

AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF THE ‘Y’ GENERATION

ABSTRACT

One of the biggest problems of the current companies is related with the Y generations. It
would be useful to find out which methods, technics and means are required in order to manage,
to motivate and to provide the organizational commitment of the Y generations which is
entreprenuer, innovator and creator being different from the previous generations with a strong

self-reliance.

In this survey, it is aimed to search the motivation expectations and the level of organizational
commitment of the Y generations. In this respect, we have tried to define the motivation
expectations and the organizational commitment by making literature studies and surveys on
employees in Istanbul. The relationship between the motivation expectations and organizational
commitments has been surveyed besides researching if there is a difference between the
motivation expectations and organizational commitments of Y generations according to the
demographic features such as age, sex, marital status, education and seniority. Furthermore, it
has been aimed if there is a difference between X generation and Y generation in terms of the

motivation expectations and organizational commitments.

It is believed that this study would enlighten the companies how to understand, to know and to

increase the motivations and organizational commitments of the Y generations.

Key Words: Generations, Y Generation, Motivation, Expectations of Motivation,
Organizational Commitment.
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ONSOZ

Y kugaginin motivasyon beklentileri ve orgiitsel baghlik diizeylerini belirlemeye
yonelik olan bu ¢aligmada bilgisi, tecriibesi ve degerli goriisleri ile bana rehberlik eden,
her zaman pozitif, sagduyulu, zaman kisitlamasi olmadan iletisime agik olan, severek
yaptigim calismayi daha da ¢ok sevmeme neden olan, higbir fedakarliktan kaginmayan
danigman hocam Sayin Yrd. Dog Dr. Miirgide OZGELDI’ ye, anket ¢aligmas sirasinda
bana zaman ayiran, anketi yanitlayan deferli arkadaglarima, tesekkiirii bir borg
bilirim. Bu c¢alismay1 her zaman maddi ve manevi yanimda olan, beni destekleyen,
giiven veren ve yol gosteren babam Gencay GENC, annem Reyhan GENC ve
ablalarim Gonca ve Gamze’ye, ailemizin en kii¢iik iiyeleri, Duru ve Birsu’ya ithaf

ederim.
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1.GIRIS

Giinlimiizde is giiciiniin %40’ olusturan, (Yiksekbilgili, 2017), yonetici
kadrolarina yer almaya baslayan Y kusagi, yiiksek Ozgiliven, girisimci, yenilikgi,
yaratic1 gibi 6zellikleri ile 6nceki kusaklardan ayrilmaktadir. Teknolojinin icinde
biiyiimeleri, gocuk merkezli ailelerde yetigsmeleri, egitim, sosyal olanaklarmin ¢ok
olmast gibi hususlar Y kusagimn iletisim sekillerini, sosyallesmesini, ihtiyaglarini ve
beklentilerini etkilemistir. Dolayisiyla sahip oldugu 6zellikler nedeniyle bu kusak,
motivasyon beklentileri ve Orgiitsel baglilik agisindan da dnceki kusaklara gore
farklilik gosterebilmektedir. Bu durum, Y kusagimin ¢aligma hayatinda diger
kusaklarla catigmasina, anlagsmazlik yasamasina, performansimn diismesine, hatta

igten ayrilmasina ve benzerine neden olabilmektedir.

Bugiin isletmeler agisindan ¢alisanin motivasyonunun saglanmasi ve orgiitsel
baglilik diizeyinin artirilmasi ¢ok onemli unsurlardandir. Ciinkii motive olan ve
orgiitsel baglilig: yiiksek olan bireyler, performanslarim arttirarak, yaratic1 ve aktif
bir sekilde ¢alisarak, yenilik yaparak ve benzeri ile isletmeye rekabet avantaji
yaratabilir, isletmenin gelismesine katki saglayabilir.

Bu c¢alismada, sahip oldugu oOzellikleri nedeniyle c¢alisma ortaminda
catigmalarin ¢ikmasima neden olan ve zor yonetildigi disiiniilen Y kusagmin
motivasyon beklentileri ve orgiitsel baglilik diizeylerinin belirlenmesi amaglanmigtir.
Bu amag dogrultusunda ¢aligmada genel olarak kusaklar, kusaklarin 6zellikleri, Y
kugag, motivasyon ve orgiitsel baglilik, Y kusagi ve diger kusaklarin motivasyon
beklentileri ve orgiitsel baglhiliklart ve benzeri hakkidaki ilgili yazin incelenmis,
Istanbul’daki isletmelerde gérev yapan galisanlara anket uygulanmistir. Uygulanan
anket formu ii¢ boliimden olusmugtur. Anketin birinci béliimii cinsiyet, medeni hal,
egitim durumu, yas, isletmedeki ve ¢aligma hayatindaki kidem gibi katilmeilarin
demografik ézelliklerini belirlemeye yonelik sorulardan olusmustur. fkinci béliimde
ilgili yazin incelenerek arastirmact ve damigman hoca tarafindan hazirlanan
motivasyon beklenti anketi, figiincii béliimde ise Allen ve Meyer (1991) tarafindan

gelistirilen drgiitsel baglihik dlcegi yer almistir.



Caligmada motivasyon beklentileri ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki
arastirllmig; yas, cinsiyet, medeni hal, egitim durumu, kidem gibi Y kusaginin
demografik ozelliklerine gbre motivasyon beklentilerinde ve oOrgiitsel baglilik
diizeylerinde bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Ayrica motivasyon
beklentileri ve orgiitsel baglilik acisindan X kusag ile Y kusagr arasinda bir farklilik
olup olmadifi da analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara, caligmanin bulgular

kisminda verilmistir.

Caligmanm Y kugagimi daha iyi tamima ve anlama, motive etme, rgiitsel
bagliligin arttirma, onu etkili ve verimli bir sekilde yonetme gibi konularda gerek

akademik cevreye gerekse uygulamacilara katki saglayacagi sdylenebilir.

1.1.Kusak Kavrami

Kusaklarla ilgili yapilan ¢aligmalar eski Yunanli tarih¢i Cicero ve yazarlar
Heraclitus ve Homer’e kadar dayanmaktadwr. Cinli filozof Lin Yu-t’ang’in da
kusaklarin énemi ve anlamui ile ilgili ¢ok 6nemli galigmalar yapmistir. Fakat son
zamanlarda bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalarin sayis1 gegmise oranla ¢ok artmistir.
Bunun altinda yatan sebeplerin baginda bilgiye ¢ok kolay ulasiimas: gelmektedir.
Ikinci ve en dnemlisi ise 20.yilizyilda kusak farkliliklarinin diger alanlara gore daha
¢ok dnemli oldugu diisiiniilmesidir. (Mcqueen, 2007).

Kusak, Tiirk Dil Kurumu Felsefe Terimler S6zliigii’'nde ‘’yaklagik olarak aym
yillarda dogmus, aymi ¢afin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilar,
kaderleri paylasmis, benzer Gdevlerle yilkiimlii olmus kisilerin olusturdugu
topluluk’’ olarak ifade edilmektedir. “’Toplum bilimi s6zliigiinde ise yaklasik yirmi,
yirmi bes yillik yag kiimelerini olusturan bireyler 6begi, nesil, jenerasyon’” olarak
tammlamaktadir (TDK, 2006) .

Kupperschmidt (2000) kusaklar1 dogum tarihi, yas, bélge ve 6nemli yasamsal
olaylar1 paylasan ve bunlara gore tanimlanabilen bir grup olarak tanimlamigtir. Bu
gruplar yasanan ortak deneyimlere dayanan kendine dzgii davrams kaliplan gelistirir.
(aktaran Srinivasan, 2012: 49) Yukandaki kusak tanimi gegmiste sosyologlara
aragtirmalarinda yardimer olmustur, bugiin bu tamimlama yetersizdir. Ciinkii,
teknolojik gelismeler, kariyer, ¢alisma segenekleri ve sosyal degerlerin hizla

degismesi nedeniyle insan gruplarimi yirmi yillik dénemlere ayirmak ¢ok uzundur,
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Ayni zamanda, biyolojik bir tanim yapmak gerekirse ortalama olarak ebeveynlerin
dogum tarihi ile gocuklarinin dogum tarihi arasindaki zaman 20 y1llik dénemden 30
yillik déneme ¢ikmugtir. Ornegin, 1982°de ilk anne olma yagi 25’ten, bugiin 30°Iu
yaglara ¢ikmugtir. Bu nedenle de bugiin kusak smiflandirmalari biyolojik olmaktan
¢ok sosyolojik olarak tanimlanmaktadir. Bir nesil, kiyaslanabilen yag ile yagsam
donemini paylasan ve belirli bir zaman diliminde benzer olaylar, degismeler ve
gelismelerin olusturdugu en fazla 15 yillik insan grubudur. Nesil uzmanlari olan
William Strauss ve Neil Howe’ gore nesiller, belirli bir zaman kesiti iginde
sekillenerek tarihte, onlara ortak bir kigilik kazandiran zaman ve yeri paylasan insan
gruplandrr, Staruss ve Howe kugaklarin doniisiimsel oldugunu ve bu baglamda yeni
kusaklarin yeni davraniglar ve bakis acisi getirdiklerini diiginmektedirler. Onlar
kusaklart hemen hemen aym yasam donemi igerisinde bulunan ve bu yasam
doéneminin simrlant  ortak kisilik o6zellikleri ile belirlenen grup olarak

tanimlamaktadirlar (Keeling, 2003: 30).

Ancak, geleneksel yasam dénemleri ve onlarin getirmis oldugu sorumluluklar
bugiiniin ¢ocuklarina ve genglerine uygulanamamaktadr. Ciinkii, ¢ocukluk yas:
onemli olgiide kisalirken yetigkinlerin sorumluluk yast 30°dan 21°e diigmiistiir.
Ge¢mistekinden daha fazla olarak, bugiiniin nesilleri kiiresel, kiiltiirel ve sosyo-
ekonomik sinirlarla belirlenmektedir (Mccrindle, 2014: 2).

Manheimm, kusaklarin kesin bir tammmdan uzak kalarak aslinda kusaklarin
biyolojik gereklilikten cok sosyal bir olusum oldugunu ileri siirmiigtiir. En basit
ifadesiyle genclik doneminde olusan jenerasyon Gzellikleri bireylerin daha sonraki
davranis ve eylemlerinin olusumunda 6nemli, etkili ve hatta yonlendirici rol oynadig1
kabul edilmektedir (Schuman & Scott, 1989: 39).

1.2.Kusaklarin Siniflandirilmasi Ve Ozelikleri

Her kusagin kendine 6zgii karakteristik 6zellikleri, degerleri, gliclii ve zayif
yonleri bulunmaktadir. Kugaklar bir grubun iiyesi olarak tanimlamirken, herbir

ozelligi o kusaktan herkesin tagidigy séylenemez (Lower, 2008: 80).

Kusak terimini kullanirken uygulamadaki ¢aligmalarin ¢ogu aslinda geng

bireyleri belirli yas gruplan olarak inceler. Kusaklan zaman dilimlerine gore



smiflandirmanin pek ¢ok yontemi vardir ve her birinin kendi iginde eksiklikleri
bulunmaktadir. Bu siniflandirmanin temeli, dogum tarihi dilimlerine gore belirlenen
kusagin kimlik ve karakteristik ozelliklerine dayanmaktadir. Ayrica kugaklarin
yasam siirecine gore de farklilik gostermesi dnemlidir (Westlund &Weibull, 2013:
149).

Birbirine yakin zamanlarda dogmus bireylerin yasamis olduklar1 sosyal ve
toplumsal olaylar, gelisen teknoloji, ekonomik durum onlarin farkli kisilik
ozelliklerine sahip olmasina ve is deZerlerinin de degismesine neden olmugtur.
Kusaklar yag, 6nemli tarihi ve yagamsal olaylara gore tanimlanabilen bir gruptur. Bu
nedenle Tablo 1.1°den de goriilecegi iizere kusaklarin siniflandirilmasinda dogum
tarihleri gesitli yazarlara gore farklilik gostermektedir. Fakat literatiire bakildigina
cogunluk Y kusagimi 1980-2000 yillar arasmda dogan kusak olarak tanimladigi igin

calismada bu tarih araliklan esas alinmasgtir.



Tabloe 1.1. Kusaklarin Kronolojik Olarak Sitmiflandirilmasi

Sessiz | Bebek X Kusagi | Y Kusag | Z Kusag
Kusak Patlamasi
Akdemir (2013) 1925-1945 | 1946-1964 | 1965-1979 | 1980-2000 | 2000, --------
Altuntug (2012) | --memmmomeees 1946-1964 | 1965-1980 | 1981-2000 | 2000, --------
Berkup (2014) 1900-1945 | 1946-1964 | 1965-1979 | 1980-1994 | 1995, ——------
Carlson (2009) | -====moee-nnms 1946 — 1964 | 1965-1982 | 1983-2001 | —--c-vumuemcene
Cetin  (2016) 1927-1945 | 1946-1964 | 1965-1980 | 1981-1999 | 2000, --------
Giirbiiz  (2015) 1925-1945 | 1945-1965 | 1966-1979 | 1980-1995 | -—---mmmmemeeem
Hess  (2009) | ---=memmmeeme- 1946-1964 | 1965-1979 | 1980-1994 | ~memeemmmmmmemv
Howe&Strauss (1991) | 1925 — 1942 | 1943 -1960 | 1961-1981 | 1982-2003 | ----------------
Kog  (2016) 1925-1945 | 1946-1964 | 1965-1979 | 1980-2000 | -—-=-m-mmme-mmmm
Kuyucu (2014) 1930-1945 | 1946-1964 | 1965-1976 | 1977-1994 | 1994, ~------
Salahuddin (2010) | 1922-1943 | 1943-1960 | 1960-1980 | 1980-2000 | ---------------
Smola (2002) 1934-1945 | 1946-1964 | 1965-1974 | 1974-1994 | —--ememeememmev
Srinivasan (2012) | 1920/25- 1940/46- 1961/65- | 1977/81- | —ooooeemmmeeeev
1943/45 1960/64 1975/83 2000, ------

Kaynak: Ilgili yazin taranarak arastirmaci tarafindan hazirlanmagtir.



1.2.1.Sessiz Kusak

‘Kusaklar’ isimli kitabinda Strauus ve Howe tarafindan dogum tarihleri 1925
— 1945 yillar1 arasinda kabul edilen kusak sessiz kusaktir. (Henger & Henger, 2012:

1).

Ayni zamanda Savas Kusagi, (Serbest ve Latif, 2014: 138), Gelenekselciler,
Eriskin olarak da bilinmektedir (Adigiizel, Batur, Eksili, 2014:171).

Bu kusak ii¢ temel béliimde incelenebilir (Henger & Henger, 2012: 5).
-Yirmili Yillar (1925 -1929)
- Biiyiik Buhran ( 1930-1939)
- Savas Yillar1  (1940-1945)

Savagin, yoklugun hiikkiim siirdiigii kusaktir. Tiirkler agisindan bakildiginda ise
bir imparatorlugun ¢oktiigii donemdir. Bu dénemin insanlari sadece hayatta kalmak
ve varliklarim siirdiirmek i¢in miicadele etmislerdir. Savaglar, gogler, isyanlar onlan
timitsizlige siiriiklemigtir. Var olmak i¢in mevcudiyeti korumanin gerekliligine
inanmiglardir. Bu nedenle koklii degisiklige karsi ¢ikarlar, kurallarla ve emir komuta
zincirine her zaman sadik kalmuiglardir (Yalgin, S6kmen, Kulak, 2013:140).

Yasamis olduklarn tiim bu savaglar, zorluklar ve hayatta kalma miicadelesi bu
kusagin sessiz ve kanaatkar olmasinda 6nemli rol oynanustir. Diizen, disipline
bilyiilk 6nem verirler, otoriteye sayg1 gosterirler. Aynt iste yillarca ¢aligabilirler, is

degistirmeyi ¢ok tercih etmemiglerdir (Adigiizel ve ark., 2014: 171).

Bu kusak sosyal normlara, kural ve kaidelere uyulmasi, itaat etmesi ve sessiz
kalmast i¢in her zaman cesaretlendirilmistir (Henger & Henger, 2012: 3).
Teknolojiye yavas uyum gosteren, kidemi yasla iliskilendiren kisilerdir (Serbest ve
Latif, 2014: 138). Aile yasantis1 kesin ¢izgilerle belirlenmistir, erkek egemen bir aile
yapist mevcuttur. Baba en bilyiikk otorite, anne ise sadece ev igleri ve gocuk

balkimindan sorumludur (Basal, 2014: 32).




1.2.2.Bebek Patlamasi Kugagi

Baby Boomers olarak da bilinen, II. diinya savag1 sonrasinda 1946 ve 1965

yillart arasinda do@an jenerasyondur. Diinyada John F. Kennedy'nin vurulmasi,
kadin haklar hareketleri, aya seyahat ve Vietnam Savasi, Tiirkiye’ de ise ¢ok partili
doneme gegisin yasandigi donemde dogan kisilerin olusturdugu kusaktir (Cembereci,
Sudak, Asci, Oz, Civelek, 2014: 59-60).

Ikinci diinya savasindan hemen sonta diinyada bir milyar cocugun dogmasiyla

niifus patlamasi olarak bilinen bir kusaktir (Adigiizel ve ark., 2014: 171).

Iki biiyiik savasin izlerinin silinmeye baslandigi, énemli ekonomik ve
teknolojik gelismelerin yasandigi, refah politikalann uygulandigl, yasanan acilarin
silinmesi i¢in herkesin kendine dondiigii ve kendi mutlulugunu 6n plana ¢ikardig bir

dénemdir (Altuntug, 2012: 205).

Tiim diinyada savaglarin sona ermesi ve iiretimin artmasiyla beraber niifus
patlamasinin yasandigi dénemdir (Yalgin ve ark., 2013: 143). Wallace’gore (2006)
en temel ozellikleri iyimser, rekabetci ve idealist olmalaridir. Otoriteye baghdirlar,

uzun saatler boyunca galigmay: problem yapmazlar (aktaran Giirbiiz, 2015: 41).

Biiyiimenin ve refah iginde yasama duygusunun yogun oldugu bir kusaktir
(Ayhiin, 2013:99), Izmirlioglu’na (2008) gore bu kusak topluma katkisi en fazla olan,
bilinci en yiiksek kusaktir (aktaran Demirkaya, Akdemir, Karaman, Atan, 2015:
188).

Bu kusak i¢in ¢alismadan para kazanmak ayip sayilir. En biiyiik felsefeleri
calismak i¢in yagamaktir. Erkekler igyerlerini ikinci evleri olarak benimsemislerdir.
Sadakat duygulan o kadar yiiksektir ki karsilarina daha iyi i firsati ¢iksa dahi
ayrilmayi kesinlikle diiginmeler. Onlar igin bireysel ¢aba 6n plandadir, ise baghhgmn
saatle dl¢iildiigiinii diisiiniirler. Ise bakis agilan ‘¢calismak icin yasamaktir’ Hazzin ve
baskaldirinin kusagi olarak anilsa da aslinda sadik, ilkeli, idealist, fedakar olarak da
bilinmektedirler (Yal¢in ve ark.,2013: 144).

Belirtilen donem mektup ve telgrafin en Onemli iletisim araci olarak

kullanildigi dénemdir. Egitim onlar igin ¢ok 6nemlidir, verilen egitimi sorgusuz
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sualsiz kabul ederler. Onlara gore doktor meslegini iyi icra cdemese bile sadece
doktor oldugu, o kadar okudugu icin ¢ok biiyiik saygiyr hak cder. Aile hayatinda
erkek egemenlifin devam ettigi, kadmin yine ev igleri ve gocuk bakimi ile ilgilendigi,

¢ocuklarin higbir hakkinin olmadig: dénemdir (Basal, 2014: 50-55 ).

1.2.3. X Kusag

Alwin’e gore (2002), 1965-1979 yillar1 arasmnda doganlar bu kusaf
olugturmaktadir (aktaran Adigiizel ve ark., 2014: 172). Bebek Patlamas: kusagi
doneminde uygulanan refah politikalar;, 70’lerde petrol krizinin yaganarak dev
sirketlerin kapanmasi, maliyetlerin st seviyelere g¢ikmasi nedeniyle liberal
politikalarin uygulanmaya baslandigi dénemdir. Calkantili bir donem ile miicadele

etmek zorunda kalan X kusagdi bu nedenle ‘Kayip Kusak’ olarak da bilinmektedir
(Altuntug, 2012: 205).

Tiirkiye’de 80 kusagi, sag-sol gatigmalar, televizyonun girisi ile beraber pek
ok degisikligin yasandig1 dénemdir (Cemberci ve ark., 2014: 60). Ozelliklerini biraz
Bebek Patlamasi ve biraz da Y kugagindan alan ve kendisini higbir yere ait
hissetmeyen kugaktir. X kugagi ekonomik krizlerin yasandigi ama teknolojinin ve
ozgiirliik hareketlerinin  bagladifi bir donemde diinyaya geldiler. Siyah beyaz
televizyonlarin yerini renkli televizyonlarin, merdaneli ¢camagir makinesinin yerine
otomatik ¢amagir makinesinin aldig1 bir dénemdir. Sadece teknoloji anlaminda degil
aile yapisinda da biyitkk degisiklikler olmustur. Ailelerin Amerikan dizilerinden
etkilendigi, ‘Diinya degisti artik’ denilip, otoriteye artik ¢ok da gerek duyulmayan,
ailelerin gocuklar ile arkadas olmaya galigildig1 donemdir. Kadmlar yavag yavas is
hayatina girmis, annenin hatta bazen gocugun da séz sahibi oldugu bir dénem
baglamigtir. Artik bu kusak i¢in igyerlerini evleri gibi gorme dénemi bitmis, daha iyi
bir is bulduklarinda mevcut iglerinden ayrilmaya bagladiklann bir ddnemin de
baglangict olmusgtur. Caligma hayatinda ise verilen igleri sorgularlar ama nerede

durmalan gerektigini de ¢ok iyi bilirler (Basal, 2014: 68-70).

X kusag: igkolik olmadan ig, aile ve arkadaglarina nem vererek ig-yasam
dengesi kurmaya ¢aligir. Onceki kugaklara gore daha caliskan, realist ve kanaatkar
bir yapiya sahiptirler. Bu kusagin iiyeleri genellikle becerikli, bagimsiz ve kendine




giivenen bireylerdir. Girisimci 6zellikleri ile degisime ayak uydurabilen, uyumlu ve

esnek davranan kisilerdir (Cetin ve Karalar, 2016: 159).

ERC 2011 raporuna gdre bu kusak dzgiivenli, teknolojiyi rahat kullanan bir
yapiya sahiptir, Is hayatinda giivenlik ve iicret faktorlerini 6ncelikli olarak dikkate
alirlar. Calisma sartlan ve otorite sekillerini sorgularlar. Ilk kisisel bilgisayarlarin
ortaya ¢ikmasi, teknolojinin ilerlemesi ve bir o kadar da 6zgiirlik hareketlerinin
baslamas: bu kugagin altyapisini olusturmustur (Adigiizel ve ark. 2014: 173).
Kanaatkar, gergekgi, siipheci olmalarinin aksine ig hayatinda ¢ok fazla beklentisi
olmayan, is-aile hayatim dengede tutmaya calisan bireylerdir (Kog, Oztiitk, Adem,
2016: 176).

1.2.4. Y Kusag

Broadbridge’e vd. gore (2007) Y kusagi 1980 ve 2000 yillart arasinda dogan
kigilerdir. Bu kusagin birden fazla ismi olup, *’Internet Kusag1’’, ‘’Echo —
Boomers”’, ©’ Millenial’ ve “"Nexters’' olarak da amilmaktadir. Bu ifadeler kendinde
once gelen kugaklar ile farkini belirtmek i¢in kullanilmistir (Bagol ve Aydin, 2014:
3).

Aym zamanda ‘Digital Generation” ve ‘Generation Next’ (Lower, 2008),

‘Boomer Babies’, ‘Generation.com’, ‘Generation xx’, ‘Generation Why’ (Howe ve

Strauss, 2000: 6) olarak da adlandirilmaktadirlar.

Howe ve Strauss’ a gdre (1993) Y kusag kavramu ilk kez 1993 yilinda
ergenlik ¢agindaki genclerin kendilerinden 6nceki X kusagi ile olan farkliliklarim
ortaya koymak i¢in kullanilmistir. Pekala’ya gore (2001) ingilizce WHY
kelimesinden gelen ‘Y’ harfi sorgulayici yapilarindan dolay: bu nesli tanimlamak
icin kullanilmigtir. ABD’deki 11 Eyliil saldirisi, silahli okul baskinlari, bu neslin
onemli olaylarindandir . Yine diinyada ve Tiirkiye’ de bu nesli etkileyen énemli
olaylarin basinda Kérfez Savagi, Irak Savagi, internet, cep telefonlan ve sosyal

medya yer almaktadir (aktaran Cemberci ve ark., 2014: 61).

Ataerkil ailenin yerini artik gocuk-erkil bir ailenin aldigs, teknoloji ve tiiketim
toplumu tarafindan kusatilmus, pigirilecek yemekten, izlenecek programa, hafta sonu
ne yapilacagina kadar ¢ocugun karar verdigi bir donem baglamistir. Evde her dedigi
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yapilan ve otoriteyi ele gegiren ¢ocuk ayni diizeni igyerinde de istedigi i¢in ¢aligma
hayatinda gatismalar baglamustir. Isverenler sikistiklarinda isten personel ¢ikartyor
ise ben neden onlara sadik kalayim felsefesini benimsemiglerdir. Kisisel zenginlik,

bireyselcilik Y kusaginin tek amaci olmustur (Basal, 2014: 92-118 ).

Toruntay’ a gore (2011) internetin oldugu yillarda diinyaya gelen ilk kusaktir
ve daha onceki kusaklara gore kiiltiirel etkinlikler ¢ok daha fazla oldugu i¢in iletisime
¢ok agiktirlar, Dogduklari andan itibaren medya ve marka bilinci ile bityiidiikleri
i¢in ebeveynlerine gére ¢ok daha fazla marka bilinci bulunmaktadir (aktaran Bagol
ve Aydm, 2014: 4).

Yukarida da belirtildigi gibi Milenyum kusagi olarak da bilinen Y kusag: var
olan biitiin diger geng kusaklardan farklidirlar. Sayilar1 daha fazla, daha etkin, daha
iyi egitimli ve etnik olarak daha fazla ¢esitlidirler. Daha da 6nemlisi, ¢ok genis sosyal
aligkanliklan olan, takim ¢alismasima yeni bakig agis1 getiren, alcakgoniillii ve iyi
iletisim kurabilen kusak olarak bilinmektedir (Keeling, 2003: 31).

Mengi’ye goére (2011) her seyi cabuk tiiketirler, ise baslar baglamaz kariyer
basamaklarmi ¢ikmak isterler ve elestiriye ¢ok agik degillerdir (aktaran Bagol ve
Aydin, 2014: 4). Ne istedigini bilme, yenilik, girisimcilik, aile bireylerini ve
yoneticilerini sorgulama, girigimcilik, hayallerinin peginden gitme, eglenme, gezme

en bilinen temel 6zelliklerindendir (Ayhiin, 2013).

Mengi’ye gore (2009) aym anda birden fazla ig yapabilen Y kugag etkili
yonetildikleri takdirde biiyiik bir yetenek olabilirler (aktaran Keles, 2011: 131). Ekip
¢aligmasi, basari, algakgéniillilliik ve iyi iletisim gibi degerlerden olusan
aligkanliklara sahiptiler. Bu kusak daha kotii degil daha iyi davranislarla
istemedikleri seye kars1 koyma ¢abasi i¢indedirler. Onlarin hayat misyonlar yararl
olmayan eski kurumlar1 yikmak degil, yerlerine ise yarar kurumlar kurmaktir. Bu
kusak daha iyimserdir, X kusagina gore i¢inde yasadig: diinyay: daha sorgulayicidir.
Paylagimci ve iyi bir takim arkadagidirlar (Howe ve Strauss, 2000: 6-8).

Y kusag ile ilgili en 6nemli elestirilerden birisi ise onlarin savurgan ve tembel
oldugunun diisiiniilmesidir. Fakat gen¢ kusagin diinya capinda en OGnemli
stratejistlerinden biri olarak taninan Michael McQueen’e gore (2007) Y kusag

10



performansi ve ¢abalari ile ilgili olarak disaridan gelen Gvgiilere cok 6nem verir.
Fikirleri, ¢aligmalar1 ve performansi ile ilgili zamaninda geri bildirim almak isterler.
Diger kusaklarla kargilagtinildiklirn zaman Y kusagi performanslart ile ilgili olan geri

bildirimlerini kisisellestirirler (McQueen, 2007).

Yine McQueen bu kusakta yer alan bireylerin iskolik olmadigini, is ve yagam
dengesinin olmasi gerektigine inandiklarini belirtmistir. Y kusagmin hayattan ¢ok
zevk aldifint ve bunun tilketim anlayisina yansidigini ama bunun da savurganlik ile
bir ilgisi olmadigini séylemektedir (Giiler, 2011). Y kugagma yapilan tim bu
elestirilere ragmen sahip olduklart &zgiivenli, sorgulayici, yenilik¢i 6zelliklerinin
kullanmalarina firsat verilmesi onlart girketler igin gok biiyliik potansiyel haline

getirebilir.

Isyerlerinde siki ydnetimin olmas1, Y kusagi i¢in kendilerine giivenilmedigini
hissettirmektedir bu da motivasyonlarim1 olumsuz yonde etkilemektedir. Rahat
hissettikleri esnek bir ¢alisma ortaminin Y kusaginin motivasyonunda olumlu olarak
etkili oldugu diigtiniilmektedir (Keles, 2011: 137).

Sikic bir iste galismaktansa zorlu bir isi her zaman tercih eder, isin kariyer ve
gelisme olanaklar1 sunmasi ¢ok onemlidir. Bu kusagin aradif igi bulana kadar
kolaylikla i degistirebilecegi diigtiniiliir (Yiiksekbilgili, 2013: 345).

Y kusagi amirini 6nce birey daha sonra yonetici olarak gormekte olup,
kendisine katki saglamasini, ileriye gotiirmesini beklemektedir. Cevrelerindeki her
seyin hizli degismesi ve bu hiz1 ig ortaminda istemeleri onlar sabirsiz yapmugtir

(Acilioglu, 2015: 59-67).

Bu kugakta doganlar, diinyayr kendi evi gibi goriirler, demokratik ¢alisma
kosullar1 ve formalitelerin az oldu@u ortamlarda ¢alismak isterler. Tiim giin boyunca
masa basinda oturup g¢alismaktansa bilgisayar veya cep telefonlariyla farkli
ortamlarda galismay tercih ederler. Isleri ile ilgili gok biiyiik beklentileri vardir, is
ve sosyal hayatin birbiri ile baglantili ve bir arada olmasini isterler. Diger kusaklarla
karsilastirildidinda ¢ok daha fazla kuskucudurlar. Yetenek ve bilgilerini geligtirerek
sosyal statiilerini korurlar veya giiglendirirler ( Andras, 2011: 215).
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Giin’e gore (2013) Y kusaginin enerjisinin ¢ok yiiksek ve saf olmasindan
dolay: etraflarina hizli bir sinetji yayarlar. Cekim giiclerinin yiiksek olmasi ve
birlestirici 6zellikleri nedeniyle tiim yas gruplari ve ideolojileri onlarin enerjileri
cevresinde toplanmaktadir. Dogdugu andan itibaren bilginin i¢ginde olmasi ve istedigi
her tiirlii bilgiye kolay ulagabilmesi nedeniyle elde ettigi tiim bu bilgileri bir araya
getirip, sentezden gegirerek sorunlarin ¢oziimiinde kullanabilmek gibi bir yetenege
sahiptirler. Bu kusak klasik yoneticilerin tersine bilgiyi saklamak yerine ihtiyaci olan
calisanlarla paylasmaya meyillidir. (aktaran Demirkaya ve ark., 2015: 189-192).

Geemis kusaklara gore bilgiye ¢cok ¢aba harcamadan ulagmalari ve istediklerini
kolaylikla elde etmeleri onlara gok fazla 6zgiiven kazandirmugtir. Yoklugu ¢ok fazla
yagamadiklart ve her geyi hizli tiikettikleri igin bu da onlari sabirsiz yapmugtir. Sessiz
kusak hayatta kalma miicadelesi yasarken, patlama kusagi savasin izlerini
tasimaktadir. X kusag ise kendini ¢ok fazla ihmal edilmis degerlendirerek 6ne ¢ikma
cabas1 icerisine girmistir. Fakat Y kusagi ekonomik buhranlar ve savaglarin
azaldig, ¢ok daha rahat bir ortamda diinyaya gelmiglerdir. Bu da onlarin ig hayatinda
da sosyal hayatta da zevk alma felsefesini benimsemelerine neden olmustur. Diger
kusaklar otoriteye saygi, baglilik gibi kavramlarda orta noktada bulusabiliyorken,
girisgimei ve yenilik¢i ruhlu, bagimsizliklarina diigkiin, 6z giiveni yilksek olan Y
kusag i¢cin bu kavramlarin hafif kalmasi nedeniyle diger kusaklar tarafindan onlart

yonetmenin zor oldugu diigiiniilmektedir (Acilioglu, 2015: 28-29).

Deloitte’nin 2015 wyilinda Tirkiye’nin de iginde bulundugu gelismis ve
gelismekte olan 29 iilkede 7 bin kisiye yapmis oldugu ‘Y Kusag: Arastirmast’ nda Y
kusagt lideri; vizyon sahibi, ilham veren ve iletisim becerileri kuvvetli kisi olarak
tanimlamaktadir. Ayrica galistifi kurumun ¢aliganlarina kargt davraniglan ve verdigi
imkanlar (egitim, kariyer vs.) o kurumun lider olup olmamasinda etkin rol oynadifi
ortaya ¢ikmistir. Yine aymi aragtirmada Y kusagi calisanlarinin global firmalarda
calismak istedigi ve her 4 kisiden birisinin en biiyiik hayalinin kendi isini kurmak
oldugunu tespit etmigtir (https://www2.deloitte.com/tr/tr/pages/human-

capital/articles/the-deloitte-millennial-survey-2015.html, 2015).

Yapilan bir anket ¢aligmasinda lilkeden tilkeye farklik gosterse de genel olarak
Y kusaf: i¢in iistleriyle ve ¢aligma arkadaglari ile iyi ve kaliteli bir iligki, iyi bir
caligma ortam birinci sirada iken bagari, giivenlik ve i degerlerinin ikinci sirada
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geldigi sonucuna ulasilmigtir (Lee, Hung, Ling, 2012: 709).

Y kusaginin temel degerleri;
(http://www.haygroup.com/tr/press/details.aspx?id=34043, 2016)

o Kendine giiveni yiiksektir.

e (Calisng sirkete baglhihgi-aidiyeti diisiiktiir.

o Yapng: isten ve calistign sirketten son derece beklentileri vardir.
° f;birlig“ine actkiir.

o Yapnig isin toplumsal degerlere uyumuna 6nem verir

e Degisimi hayatin normal bir par¢ast olarak algilar hatta degisimi ister
1.2.5. Z Kusag

Genel olarak 2000 yilindan sonra doganlara Z kusagr adi verilmektedir.
Oldukga hirsh olan, materyalist ve hizi ¢ok seven bu kusak aynm zamanda ‘Kristal
Kusak’ olarak da adlandirilmaktadir (Karalar ve Cetin , 2016: 161). Bir diger sekilde
‘Internet Kugagi’ olarak da adlandirimaktadir. Bu kusak igin yeni teknolojik
kaynaklar, ulagim ve iletigim kaynaklar1 hep bir arada bulunmaktadir. Giyilebilir ve
tagmabilir teknoloji ortaminda biiyiimeleri sonucunda tabletler ve bilgisayarlar
onlarin en 6nemli pargalari haline gelmistir. Z kusag ¢ocuklar: heniiz teknolojiyi
nasil kullanacaklarini bilmeden onunla beraber dogmus ve biiyiimiislerdir. Bu
nedenle ebeveynleri olan X kusagi ile arasinda teknolojiyi kullanma konusunda ¢ok
biiyiik farkliliklar bulunmaktadir. Bireyselci, teknoloji ile i¢ ige yagamalan ve diinya
vatandagi olmalan bilinen en temel dzelliklerindendir (Ayhiin, 2013: 102).

Internetsiz bir yasamin olmayacagini diisiinen *’ Facebook Kusagr” olarak da
adlandmlan kusaktir. Onlar icin &ncelikli iletisim araci1 e-postalar degil, twitter,
facebook, instagram gibi sosyal medya araglaridir. Bu kusagin i¢inde bulundugu
sosyal ortam 6nceki kugaklara gore ¢ok farkli oldugu i¢in onlarin sosyallesmeleri ve
ogrenme aligkanliklart aligilmisin digindadir, Bu farlilik temel olarak giyim veya
kullanilan dilde degil iletisim i¢in segmis olduklar yontemlerdedir (Nagy & Kolcsey,
2017: 105).
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Bu kusakta doganlarin teknolojiyi ¢ok iyi kullanmalari, 7/24 internete bagl
olmalar1 nedeniyle diinyanin diger bir ucundaki insanlarla iletisime ge¢melerine
olanak verir. Istedikleri bilgilere aninda ulasmalar1, ¢ok kolay koordine olmalari
nedeniyle Z kusagi tipki bir dnceki kusak olan Y kusagi gibi sabirsiz olarak
bilinmektedir. Daha 6nceki kusaklarla kargilagtirldiginda egitime daha erken yasta
baglamiglardir ve daha planli, kapsamli egitim almaktadirlar. Bu nedenle ¢aligma
hayatinda Z kusagimin teknoloji ustasi, yaratici olmalari, birden fazla igi aym1 anda

yapmalar beklenmektedir (Berkup, 2014: 224).

Ev 6devini neden yapmadiklart soruldugunda “Elektrikler kesildi, ondan
vapamadim degil, internet baglantim kopuktu.” diyen kusaktir. El, kol, gz, kulak
vb. motor beceri senkronizasyonu en giiclii kusak olmasma ragmen , bu avantaj
dikkat eksikligi, konsantre olamama olarak dezavantaja donmektedir. Yagamlarinda

otorite kavraminin 6neminin kalmayacag: diigiiniilmektedir (Mengi, 2009).

Edilgenligi kesinlikle kabul etmeyen Z kusagi hayat boyu 6grenme nesli
olarak kabul edilmekte ve ¢ok diplomali olmalart beklenmektedir. Yani teknolojinin
onlarin resmen bir uzuvlariymis gibi olmasi, istediklerini beklemeden aninda elde
etmeleri, sahip olduklar1 alternatifler onlar1 kararsiz ve tatminsiz bireyler haline

doniistiirmektedir ( Acilioglu, 2015: 30-31).

Bu kusakta doganlar tipki kendinden Gnceki kusak olan Y kusafi gibi
teknolojiyi kullanma konusunda ebeveynlerinin 6gretmeni durumundadirlar. Internet
onlarin hayatlarin da yeme, igme gibi temel ihtiyag haline gelmistir. Kiigiik yaslardan
itibaren aldiklan egitimler, uluslararasi bir ortamda biiyiimeleri ve her bilgiye aninda
ulagabilmeleri onlar1 agir1 6zgiivenli yapmistir. Bu da bazen tatminsizlige, ¢abuk pes

etmeye ve mutsuzluga neden olabilir.

Amerika’da Z kusag ile ilgili yapilan bir aragtirmada % 77’si istedikleri
kariyere sahip olmak icin kendisinden onceki kusaklara gore daha ¢ok caligmasi
gerektigini diisiiniirken % 83’ ii ise 60 yasinda emekli olma konusuna sliphe ile
yaklagmaktadir. Yine ayn1 aragtirmanin sonucuna gore sadece % 3’ i igin hayatinda
sahip olduklar1 unvan birinci sirada gelirken, % 64’ i kariyerinde yitkselmeye, %38’1
yonetici ile iligkisinin iyi olmasina, %21’ise ¢alisanlara mentérliik, kogluk yapmayi
onemsemektedir (Fallon, N., 2015).
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Z kusa@i heniiz ¢caligma hayatinda bulunmamaktadir. Fakat ¢aligma hayatina
baglamasi ile beraber ¢alisma ortammin ve kurallarmin biiyiik ol¢lide degisecegi ve
yeniden gozden gecirilecegi diisiiniilmektedir. Unlii kariyer sitesi Monster’in yapmis
oldugu bir aragtima Z kusag icin 9-5 gibi bir mesai kavrammin bulunmadigi,
kendinden 6nceki kusaklara gore yer degistirmeye, gece ve hafta sonu calismaya
daha istekli olduklar1 ve onlar igin igin anlaminin eve ekmek gotiirmekten gok daha

anlamli olmas1 gerektifi gercedini ortaya e¢ikarmustir (https://ekonomist.co/is-

dunyasi/z-kusagi-is-hayati-10932/, 2017).

Yukarida ifade edildigi gibi her kusagin iginde bulundugu sosyal, tarihsel
olaylar, teknolojik gelismeler, ekonomik durum onlarin kisilik 6zelliklerini
etkilemistir. Tablo 1.2.’de de goriilecegi gibi kusaklarin yasadiklar: donemsel olaylar
onlarm smiflandinlmasinda ve kigilik &zelliklerinin olusmasinda Onemli rol

oynamistir.

Tablo 1.2. Kusaklarin Dénemsel Olaylari ve Kisilik Ozellikleri

Sessiz Bebek X Kusagi | Y Kusag Z Kusagi
Kusak Patlamasi

Dinemsel | [I.Diinya | Vietnam Petrol 11Eyliil Teknoloji
Olaylar | Savast Savast, Cok | Krizi, Saldirist Tuternet
Partili Sag-Sol Trak Savast
Donem Catismalan | Internet
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Kisisel Kanaatkar | lyimser Realist Alcakgoniillii | Sabirsiz
Ozellikler | Kaderci Rekabetgi | Kanaatkar | Yenilikei Yaratici
Umutsuz | jdealist Caligkan | Girigimci Teknoloji
Inatgs Sadik Girisimei | Kendine ustast
Ilkeli Uyumlu gilvenen El, kol vb.
Esnek Elestiriye A
acik olmayan Becetisr
. yiiksek
Iyimser
Yenilikei
Sorgulayict
Sorgulayici

Kaynak: Ilgili yazin taranarak arastirmaci tarafindan hazirlanmustir.

1.3.Motivasyona Genel Bakis

1.3.1. Motivasyonun Tammi

Motivasyon; “’Bir veya birden ¢ok kigiyi belirli bir amaca dogru devamh
sekilde harekete gecirmek icin yapilan ¢abalarin toplamudir.”” (Ergiil, 2005: 69).

Franco ve arkadaglar1’ na gore (2002), ¢alisma hayatinda motivasyon, érgiitiin
ayakta kalmasim, biiyiimesini ve orgiitiin amaglarina ulagmasim saglayan ¢abanin
stirdiiriilmesi i¢in kiginin sahip oldugu isteklilik derecesidir (aktaran Tuna ve Tiirk,
2006: 620).

Tarih boyunca aragtirmacilar tarafindan motivasyon tanimi farkli sekillerde
yapilsa da genel olarak hepsinin bulustugu ortak nokta motivasyonun kiginin bir isi

yapmadaki isteklilik derecesidir.

Ryan’a gore (1991) motivasyon, i¢sel ve digsal motivasyon olarak iki ayn
boyutta incelenebilir, Igsel motivasyon isin ilging ve eglenceli olmasmdan dolayi
bireyin kendisinden kaynaklanir. I¢sel motivasyon dogrudan isin dogas: ile ilgilidir.
Ise katilim, zorunluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin kendi yeteneklerini
kullanmasina olanak verilmesi, tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri igermektedir.

Digsal motivasyon ise tamamen ¢evreden gelen faktdrleri igerdidi igin terfi, iicret,
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2012: 83).

yoneticisi tarafindan takdir edilmesi kisiyi motive etmektedir (Ersar1 ve Naktiyok,

Motivasyon kigisel bir olaydir. Birini motive eden faktor veya faktorler
digerini motive etmeyebilir. Bu nedenle ¢aliganlar: iyi taminmali, kisisel ihtiyaglar
iyi bilinmelidir. Orgiitte basarty1 ve iste devamhilifs saglayan en biiyiik etken
calisandir. Motivasyonda en oOnemli konu c¢aligan davramglart ve bunlarin
nedenlerinin tespit edilebilmesidir. Her davranigi ortaya ¢ikaran bir istek ve amag
vardir, Kisinin amacina ulasmasi i¢in de isteklerinin doyurulmasi gerekmektedir.
Caliganin, isletmeden ekonomik, giivenlik, egitim, yardim olanaklart gibi birtakim
beklentileri bulunmaktadir. Isletme de ¢alisandan zekasini, yetenek ve yaraticiligint
kullanmasini bekler. Basarmin saglanabilmesi ve devamlilif igin de bu iki istegin
dengede tutulmasi gerekmektedir. Bu dengeyi saglamanin en iyi yolu igletmenin
amaglar kadar ¢aliganin da amaglarini yakindan tanimak, onu ise yonelten giidiileri

belirlemek gerekmektedir (Tuna ve Tiirk, 2006: 620).

Birisi i¢in en bilyitk motivasyon ckonomik faktérler araglari iken bir digeri igin
ise takdir, tesekkiir, kariyer imkanlarinin verilmesi, sosyal olanaklarmn artiriimasi
motive eden faktorler olabilir. Burada ise en bilyilk gorev yoneticiye diigmektedir.
Y 6netici ¢aliganlari iyi tanimali onlar1 motive eden faktorleri bilmelidir. Caliganlarin
motive edilmesi onlarin mutlu ve huzurlu bir sekilde galismasini saglarken drgiitiin
de amacglarina ulasmasinda ve devamliligin saglanmasinda ¢ok biiyiik katkisi

olacaktir,

Calisanlarin  iginde bulunduklart orgiite yilksek sadakat duygusuyla
baglanmasi, ¢aba sarf etmeleri yonetimi benimsemelerine baghdir. Calisanlarm
aklina ve yiiregine uygun diiymeyen, samimiyetten uzak bir ydnetim anlayis: basarili
olamayacaktir. Caligan isi ile 6zdeslesmigse, kurumdaki sorunlar1 kendi sorunlari
gibi gorecek bu durum da yoneticinin ¢alisanlarint motive etmesi i¢in isini daha da
kolaylagtiracaktir (Ergiil, 2005: 68).

Diger taraftan son 35yildir psikologlar tarafindan yapilan g¢aligmalar,
motivasyon konusunda ¢aliganlarin tutumlarmin da 6nemli oldufunu ortaya
koymustur. Hem gergek hem deneysel ¢aligma ortamlarmnda yapilan yiizlerce
aragtirma sonucunda galiganlar motive olma konusunda iki kategoriye ayrilmaktadir.
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Birinci kategoride, ¢alisanlar yeni bilgilere ve degisikliklere her zaman agiktirlar. Isin
zenginlestirilmesi, yeni yetenekler kazandirilmasi onlart motive eder. Ikinci
kategoride ise, galiganlar sadece amaglarma ulagsma dereceleri 6lciisiinde motive
olmaktadirlar. Kendisine verilen hedef veya hedeflere ulagilmanm ¢ok gii¢ oldugunu
diisiiniiyor ise ¢alisan oldukca kolay bir sekilde demotive olabilir (Lazenby, 2008:
1-2).

1.3.2. Motivasyon Faktérleri

Motivasyon kullanilan faktdrlere gbre iyi veya kotii motivasyon olarak
adlandilabilir. K6tii motivasyon kiginin sadece verimli ¢aligmasini artirirken, iyi
motivasyon calisanin hem verimini hem de huzurunu artirir. Bu iki faktér
saglandiZinda tam anlamiyla verimli, huzurlu, performanslar yiiksek ¢alisanlar elde
edilecektir. Bir igyerinde ne kadar ¢alisan olursa olsun bu calisanlar yonetici
tarafindan harekete gecirilmedikge yeterli ¢abayr gosteremezler. Calisamin is
yapabilme yetene@inin yani sira isi yapma isteginin de olmas: gerekmektedir. Bu
biiyiik ol¢lide ¢alisana bagl olsa da nasil yonetildigi ve ¢aligma ortamu ile de ilgilidir
(Karakaya ve Ay, 2007: 55).

Motivasyonu etkileyen bircok degisken bulunmaktadir. Universite egitimi,
orgiit kiiltiirii, deneyimler, maddi odiiller bu degiskenlerden bazilaridir. Caligma
ortamu, iicret azhif1, ¢aliganlar arasi iligkilerin bozuk olmasi, yonetimden memnun
olmama motivasyonu olumsuz etkileyen degiskenler olarak degerlendirilebilir. Bu
degiskenler temel olarak ‘Ekonomik Faktorler’, ‘Psiko-Sosyal Faktérler’ ve
‘Orgiitsel-Yonetsel Faktorler’ olarak simflandirlabilir (Unsar, 2011: 3-4).

1.3.2.1.Ekonomik Faktorler

Bireylerin bir iste galigmadaki temel amaglan gelir elde etmektir. Gelismekte
olan iilkelerde bu amag¢ yasam seviyesi yiiksek, gelismis iilkelere nazaran daha

dnemlidir. Baghca ekonomik faktorler; (Sar, Se¢ilmis ve Kiliglar, 2015: 391).
-Ucret Artist

- Kara katilma,
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- Prim
- Sosyal faydalar ve yardimlardir .

Isletmeler bazi gérevlerde calisanm gostermis oldugu cabaya gore gelir artig:
yapabilmektedir. Satig miktan iizerinden verilen komisyon buna verilebilecek en
giizel dmeklerdendir. Ekonomik faktorler arasinda yer alan prim, tesvik amacgh
olmakla beraber is gorenleri cok calismaya Ozendirdigi i¢in igin kalitesinin
diismesine ve i kazalarinin artmasina neden olabilmektedir (Yumusak, 2008: 243).
Ekonomik faktdrler ¢alisma hayatinda gok 6nemli bir yere sahip olsa da tek baglarma
yeterli degillerdir. Para 6nemli bir motivasyon araci olarak kabul edilse de tek bagina
yetersiz kalmaktadir. Burada 6nemli olan birinci nokta kazanilan basaridan sonra
ekonomik 6diiliin verilmesidir. Tkinci énemli nokta ise kazanilan basar ile saglanan
ekonomik aracin orantili olmasidir. Orantinin kurulmasinda yas, tecriibe, egitim,
harcanilan ¢aba kistas olarak temel alinabilir. Kaza, hastalik, emeklilik gibi
ekonomik, giivenlik unsurlarinin bazilari devlet tarafindan zorunlu olsa da igyerleri
bunlan gelistirip tesvik araci haline getirebilir. Giivenlik duygusu, ekonomik
faydadan ¢ok kiginin hayatinda bir iste galigmaktan dogan kendine giiven duygusunu
da igerir (Ergiil, 2005: 72).

Risk almayr sevmeyen insanlar daha garantili iglere ve koklii firmalara
yonelitler. Bu firmalarin onlara sagladigi emeklilik hakki, saglik yardimlari, is
giivencesi o g¢alisan i¢cin 6nemli motivasyon araglarindandir. Bir 6rgiitte geleneksel
bir yOnetim anlayist var ise orada kullanilan motivasyon araglari ¢ogunlukla

ekonomik faktérlerdir (Unsar, 2011: 4).
1.3.2.2. Psiko-Sosyal Faktirler

Giinlimiizde ¢aliganlar artik sadece ekonomik araglarla motive olmamaktadir.
Sosyal ve psikolojik faktorler ¢alisanlar: motive etmekte Gnemi rol oynamaktadir. Bu

faktorler olarak siralanabilir ( San, Segilmis ve Kiliglar, 2015: 391).
- Kigsi ve orgiit uyumu

- Sosyo-kiiltiirel etkinllikler
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-Psikolojik giivence
- Yiikselme ve gelisme olanaklar
- Bagimsiz ¢alisabilme

Arzova (2001)’ya gore psiko-sosyal faktorler daha ¢ok kisinin i¢ diinyas: ile
ilgili oldugu i¢in anlagilmasi diger faktorlere gére daha zor ve karmagik olabilir.
Yapilan bir arastirmada kiginin bagarisinin parasal olarak Odiillendirilmesindense
herkesin iginde o kisiyi takdir ve tesekkiir etmenin onu daha g¢ok motive edecegi

tespit edilmistir (aktaran Oriicii ve Kanbur, 2008: 87).

Psiko-sosyal faktorlerin is hayatina girmesiyle birlikte artik ¢alisan1 makine
gibi goren zihniyetin yerini ¢aliganlara daha deger veren bir bakis agisi almigtir.
Bunun sonucunda da ig verimliligi artmistir. Is verimliliginin artmasina neden olan
etkin psiko-sosyal faktérler, iletisim, oryantasyon ve caliganin egitimi olarak
siralanabilir (Yumusak, 2008: 243). Calisanin kurumda kendisine deger verildigini
hissetmesi, kendisini érgiitiin kiiltiirli ve amaglart ile 6zdeslestirmesi o g¢alisanin

motivasyonunu olumlu yonde etkiler.
1.3.2.3.0rgiitsel-Yonetsel Faktorler:

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorleri; amag birligi, yetki ve sorumluluk
dengesi, egitim ve yilkselme, kararlara katilma, is zenginlestirme, is gelistirme,
yapilan isin ozellikleri, fiziki unsulardan duyulan hosnutluk olarak siralanabilir.
Orgiitlerde sorunlu calisanlarla ilgili yapilan bir calismada isle ilgili amagclarmn
yitirilmesinin ve ¢alisanlarm hayal kirikligi yasamasmim motivasyonu dnemli 6l¢iide
diiglirecegi, yoneticinin sorumluluklarini paylagmasinin énemli bir motivasyon aract
oldugu tespit edilmistir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 83). Her galisan s6z sahibi olmak,
almman kararlarda kendisine de damigilmasim ve insiyatif kullanmay: ister. Bunlarm
olmamasi o c¢aliganin kendisine olan giivenini diiglirecek, ise olan ilgisini

kaybetmesine neden olabilir.

Diger taraftan saglik sigortasi, emeklilik planlar ve izin imkanlarinin énemli
oldugu diisiiniilse de bazen bu araclar ¢alisanlar1 motive etmede yetersiz goriilebilir

(Unsar, 2011: 3).
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1.3.3. Motivasyon Teorileri

— Motivasyon ile ilgili teoriler Kapsam Teorileri ve Siireg Teorileri olmak iizere
iki ana grupta simiflandinilabilir. Davranigt neyin motive ettigini Kapsam Teorileri
agiklarken, nasil motive ettigini ise Stire¢ Teorileri ile agiklanmaktadir. Kapsam
teorileri daha c¢ok ig tatmini ve harcanan ¢abayi gosterirken, siire¢ teorileri ise
harcanan efor ve onun performans sonuglariyla ilgilidir (Kiigiikozkan, 2015: 101).
Bu iki teoriyle birlikte son zamanlarda igin anlami ve 6nemi iizerine yogunlasan fs

Ozellikleri Kuram: de motivasyon teorileri arasinda yerini almaktadir.
1.3.3.1. Kapsam Teorileri

Kisiyi belli bir davranisa yénlendiren faktorleri anlamaya calisir. Insanin igten
gelen ihtiyag ve gereksinimlerinden kaynaklanan teorilerini igine almaktadir.
Kapsam teorileri ‘fhtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, ‘Varolma— Hiski Kurma- Geligtirme
Teorisi’, ‘Cift Faktor Teorisi’ ve ‘Basart Ihtiyaci Teorisi’ olarak dért sinifa

ayriimaktadir (Onen ve Kanayran, 2015: 51).
1.3.3.1.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi :

Motivasyon konusunu ilk igleyenlerin baginda Abraham H.Maslow
gelmektedir. Maslow 1943 yilinda yazmig oldugu bir makalede insan ihtiyaglarim
bes kategoriye ayirnustir ( Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 39). Sekil 1°de de goriilecegi
gibi Maslow’ un beg temel kategoride inceledigi ihtiyaglar sunlardir:

Kendini

gergeklestirme Gelistirme
ihtiyac: Ihetyactars

Sayg: ve takdir \

edilme ihtiyac N

Aijt olma ve sevgi ;
ihtiyaci
e : Temel
thtiyaglar

/ Glvenlil thtiyac \
/ Fizyolojik ihtiyaglar \
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Sekil 1: Maslow’un Thtiya¢lar Hiyerarsisi
Kaynak: Kiiclikozkan, Y.(2015).Liderlik Ve Motivasyon Siire¢leri: Kurumsal bir
(erceve. Uluslararast Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, 1(2), 102.

Fizyolojik Ihtivaglar; yeme, igme, uyuma, barinma, hava gibi ihtiyaglari
olusturmaktadir. Maslow bu ihtiya¢lan en temel ihtiyag olarak gérmekte ve bunlarin

kargilanmadig takdirde insan beyninde huzursuzluk yarattigimi soylemektedir.

Giivenlik Ihtiyact; kendini giiven ve emniyet iginde hissetme, kaygi ve
kargasadan uzak, diizenli, kanunlara uygun, giivenli sinirlarin oldugu bir ortamda
yasamak ihtiyacidir. Giivenlik ihtiyaclarinin yasamsal faaliyetler igin 6nemi bilyiik

olsa da fizyolojik ihtiyaglar kadar hayati degildir.

Ait Olma ve Sevme Ihtiyact; sevme, sevilme, bir gruba mensup olma, kabul

edilme, sevkat gorme gibi ihtiyaglar bu gruba dahil edilebilir.

Saygt Ihtiyaci; her insan sevmek ve sevilmenin diginda kendine saygt
duyulmasini ister. Taninma, kendine deger verilme, statii, itibar, basar1 elde etme,

takdir gérme bu ihtiyaclar arasinda sayilabilir.

Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci; birey pramidin en iist basamaginda artik
hayallerini ger¢eklestirmek ister. Kigisel tatmin, yaraticilik, gelisim, kisisel bagari,
bilimsel buluglar 6rnek olarak gosterilebilinir (Yildirim, 2015: 404-405).

Maslow’a goére kisi en alt kademedeki ihtiyacimi karsilayamaz ise iist
kademedeki ihtiyaglarin1 da karsilayamayacaktir (Onen ve Kanayran, 2015: 51).
Yani a¢ ve susuz olan bir insanm1 sinemaya gitmek veya ¢ok sevdigi bir sanat¢inin

konserini izlemek heyecanlandirmayacaktir .

Sekilden de anlasilacagi lizere kisinin en temel olmazsa olmaz ihtiyaci
fizyolojik (yeme, i¢me, barinma) ihtiyagtir. Bunlar en az seviyede bile karsilanmaz
ise kisi hayatim1 idame ettiremez. Piramidin en altinda yer almasina ragmen
kargilanmasi gereken en temel ihtiyagtir. Bu ihtiyaglar karsilandiktan sonra sira dis
tehlikelerden, tehditlerden kendisini koruyacak giivenlik ihtiyacim1 karsilamaya

gelir.
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En alt basamaktaki iki ihtiya¢ da karsilaninca sosyal bir varlik olan insanin bir
gruba ait olma ihtiyaci gelir. Kisi ,arkadas grubunda, i§ ortaminda ve yagsacdigt
cevrede sevilmek, kabul gérmek ister. aha sonra bunu saygi, takdir gorme ihtiyaci
takip eder. Tepe noktada ise kisi artik kendini gergeklestirme, yapmak istedigi her

seyi yapma hali icerisindedir.

1.3.3.1.2. Var olma-iliski Kurma-Gelistirme Ihtiyaclar1 Teorisi (ERG

Teorisi):

Alderfer, insan istekleri ve ihtiyaglarmin karsilanmasi arasmdaki iligkiyi
anlatmaya caligan empirik ¢aligmalarin sonucuna dayanan ERG teorisini ileri

stirmiistiir (Yang, Hwang, & Chen, 2011: 7886).

C.Alderfer tarafindan Maslow’un teorisini daha sade hale getirmek igin
geligtirilmis bir kuramdir. Bu kuramin Maslow’dan farks ihtiyaglar arasinda kesin bir
siralama yoktur. Bir basamaktaki ihtiyacit karsilanmadifn zaman da kisi diger

basamaga gegebilir (Kii¢iikdzkan, 2015: 104).

Tablo 1.3. Maslow'un fhtiyaclar Hiyerarsisi ile Alderfer'in ERG Kuraminin
Karsilagtirilmasi

Maslow Alderfer

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

Deger Thtiyaci Gelisme (Growth) ihtiyaglar:
Sevgi ve Alt Olma Ihtiyact Tligkisel (Relatedness) Thtiyaglar
Giivenlik Thtiyaglari

Fizyolojik Ihtiyaglar Varloma (existence) ihtiyaglart

Kaynak: Kii¢iikézkan, Y (2015). Liderlik ve Motivasyon Siiregleri: Kurumsal Bir
Cerceve.Uluslararas1 Akademik Bilimleri Dergisi, 1(2),104.

Tablo 1.3 ‘te de goriilecegi lizere Alderfer'in varolma ihtiyaci, Maslow'da

fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina, iligkisel ihtiyaci, Maslow'da sevgi ve ait olma

23



ihtiyacina, gelisme ihtiyaci ise Maslow'da defer ve kendini giincellestirme
ihtiyaglarina karsilik gelmektedir (Kiigiikdzkan, 2015: 104).

Alderfer’ e gore ihtiyaclar ii¢ grupta toplanabilir ( aktaran Onen ve Kanayran,
2015: 51).

- Fizyolojik ve giivenlik ihtiyac
- Bir arada bulunma ve sosyal iligki i¢inde olma ihtiyaci

- Bireyin kendisini geligtirme ihtiyaci

Giivenlik ihtiyac1 korku, endige, tehdit, tehlike, gerilim ve benzerini 6nlemeyi
kapsar. Fizyolojik ihtiyaglar kiginin uyku, egzersiz, bos vakit gibi hayati agamalarmm
doyumunu saglama cabasint kapsar. Sosyal iliski igerisinde olma ihtiyac1 ise
giivenlik, aidiyet ve saygmlig1 kapsar. Insanlar genel olarak kabul edilmeyi ve bir
grubun iiyesi olmay: isterler. Ozetle, sayginlik, popiilerlik, sosyal statii, iistiinliik,
onemlilik ve iltifat gibi duygulari kapsamaktadir. Bireyin kendini gergeklestirme
ihtiyaci, izleme, bilgi, aragtirma, bagarma, kontrol etme, giiven olusturma, bagimsiz
olma ve yeterli hissetme gibi yeteneklerini kapsamaktadir (Yang, Hwang, & Chen,
2011: 7887).

1.3.3.1.3. Cift Faktor Teorisi:

Herzberg’in ortaya koymus oldugu ¢ift faktor kuramma gére isyerinde ig
gdrenin tatminsiz olmasina neden olan ve onu mutsuz eden hijyen faktérler ( sirket
politikasy, iicret, sosyal haklar, saglik yardimi) ile ¢alisani mutlu eden, tesvik eden,
doyum saglayan gﬁ'diileyici faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Hijyen
faktorleri calisanin igyerinde saglikli bir bigimde c¢alisabilmesi igin gereken en
dnemli unsurlardir. Bunlarin varligs kisiyi motive etmez ama yoklugu doyumsuz ve
kétiimser olmasina neden olur. Giidiileyici faktdrler (basari, taninma, kariyer hedefi,
eglence, isin anlami) ise igin igerigini kapsamaktadir (Kiiiikdzkan, 2015: 104-105).

Cift faktér kuramindaki amag, motivasyon ve hijyen faktorler arasindaki
ayrimi ortaya koymaktir. Herzberg’e gore, hijyen faktorleri motivasyon
faktdrlerinden bagimsizdir. Hijyen faktorleri galiglarda doyumsuzluk yaratabilir,
fakat is tatminine Onemli bir katkisi yoktur, asil tatmin duygusunu yaratan

motivasyon faktorleridir. Hijyen faktdrler yeterli ve diizenli olmadify siirece is
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tatmini saglanmaz ancak bunlarin tam olmast da calisanlart motive etmez.
Motivasyon faktorleri ise bireyleri giidiileyici ve giderildikleri dlgiide tatmin edict
faktorlerdir (Giizel, 2010:341). Tablo 1.4 ‘de de goriilecegi iizere hijyen faktorler ve

tatmin saglayici, motive edici faktorler ayri olarak gruplandirilr.

Tablo 1.4. Hijyen ve Tatmin Saglayan Faktorler

Hijyen Faktorler Tatmin Saglayan Faktorler
Ucret fsin Kendisi

Prim Isin Anlam1

Caligma Kogullart Sorumluluk ve Yetki Alma

Yonetici ve galisanlar ile olan iligkiler | Gelisme

Mevki Egitim

Kendini Gergeklestirme

Herzberg 1959 yilinda Maslow’un teorisini gelistirmek igin yapmis oldugu
calismalarda dier kuramlardan farkli olarak onlari ¢aligma hayatinda mutsuz eden
faktorleri ve daha ¢ok c¢aligmaya itecek faktorleri sormustur. Bu deney sonucunda
da ig yerinde bazi faktorlerin olmamasi durumu mutsuzluk yaratirken mevcut
olmalar1 durumunda ise ekstra bir durum saglamadiklar goriilmiistiic . Herzberg
ekstra doyum saglamayan bu faktorleri digsal (hijyen) faktorler olarak tanimlarken,
varliklari ile ¢alisanlarin performansini oldukga etkiledigi gozlemlenen faktorleri ise

icsel faktorler olarak tammlamustir (Ates, Yildiz, ve Yildiz, 2012: 149).

Igsel faktorler taninma, isin kendisi, sorumluluk, yiikselme, digsal faktérler ise
iicret, sirket politikasi, ¢alisma sartlari, saglik, sosyal hayat gibi etmenlerdir (Hong
ve Waheed, 2011: 5).

1.3.3.1.4.Basan-Gii¢ Teorisi :

Mc Cleleand’in yaklagimimin temelinde insan ihtiyaglan basar, baglilik ve
giicliiliik olarak ii¢ ana grup altinda toplanmaktadir. Bagan ihtiyaci kisinin bagariya

verdigi onem ve anlamdir. Baghlik ihtiyaci, insan sosyal bir varliktir, tek bagina
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yasamasi gok zordur ve bir arkadag grubuna, sosyal gevreye, aileye ihtiya¢ duyar.
Gii¢ Thtiyact ise insanin cevresinde sdz sahibi olmasi, sesini duyurabilmesidir
(Kiigiikdzkan, 2015: 105). ' ' = =

Mc Cleleand’a gore kisilerin en iyi olma ve milkemmeli arama ¢abalarinin
altinda bagan ihtiyact saklidir. Baglanma giidiisiiniin temelinde kisinin kendisi
disindaki insanlar ve gruplar ile iligki iginde bulunmasidir. Bazi insanlarda bu egilim
zayifken bazilarinda ¢ok giichidiir. Baglanma ihtiyaci yilksek olan kisiler tek
baglarina ¢aligmak yerine bagka insanlarla caligmay: tercih ederler. Gii¢ giidiist,
bireylerin gevreleri ile olan iligkilerinde, tiim etkileme araglarini elinde bulundurma
ve bunlarin vasitasiyla ¢evrelerine egemen olma istegidir. Bu ihtiya¢ nedeniyle
insanlar iligkilerinde seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler

(Seving, 2015: 948).
1.3.3.2. Siireg Teorileri

Siire¢ teorileri disaridan gelen ve kiginin hangi ama¢ i¢in nasil motive
edildigini agiklamaya ¢aligmaktadir. Siire¢ teorilerinin iginde yer alan belli bagh
teorik yaklagimlar; ‘Vroom Bekleyis Teorisi’, ‘Porter ve Lawler’in Beklenti
Kuramlar’, ‘Odiil Adaleti (Esitlik) Kurami’ ve ‘Ama¢ Teorisi’ olarak
smiflandiriimaktadir (Onen ve Kanayran, 2015: 52).

1.3.3.2.1. Vroom Bekleyis Teorisi:

Vroom bekleyis teorisi kendinden 6ncekilerin ortaya atmig oldugu teorilerden
farkli olarak bireyi neyin motive ettigini spesifik olarak belirtmez. Bireyin
davraniglarin1  belirleyen motivasyonun bu davranig sonucundaki beklentileri
oldugunu savunan teoridir. Vroom’ a gbre motivasyon bireylerin arzu ettikleri
sonuca ulagabilmek i¢in goniilli olarak alternatifler arasindan segim yapma
stirecidir (Seker, 2014: 15). Kiginin gostermis oldugu her performans sonucunda
almay1 diigiindiigii bir &diil vardir. Bu siire¢ algisal oldugu i¢in hangi performanst

gosterdiginde hangi 6diilii bekledigini net olarak séylemek ¢ok miimkiin degildir.

Bekleyig teorisi daha gok algisal bir siiregtir. Yani, insanlarin, isyerine verilen
emek, bu emek sonucunda ulagilan performans ve gostermis olduklari emek ile

performans kargiligi elde edilen odiiller arasinda iligki olduguna inandiklar bir algi
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siirecidir. Diger bir ifadeyle, eer insanlar gdsterdikleri biiyiik gabanin iyi performans
getirdigine ve onun da istenilen ddiilleri elde edecegine inanirsa motive olacaklardir.
Bu teori dort varsaym tizerine kurulmustur. ilk varsayim insanlar drgiitlere gegmig
deneyimleri ve ihtiyaglart ile ilgili beklentileri dogrultusunda katilwlar. Ikinci
varsayim ise bireyin davranigt kendi seciminin bir sonucudur. Bireyler onarin
beklentileri dogrultusunda gerceklesen bu davraniglart se¢mekte Ozgiirdiirler.
Ukgiineii varsayim her birey orgiitten farkli seyler (maag, mevki, yeki, takdir) ister.
Dérdiincii varsayim ise tiim alternatifler igerisinde birey kendileri igin en iyi olani

segecektir (Lunenburg, 2011: 2).
Bu varsayimlar iizerinde de ii¢ temel kavram bulunmaktadir:

Beklenti: Beklenti, kiginin harcayacagi emek karsihifinda alacagi performanstir.
Kiginin gegmis tecriibelerine dayanarak elde etmeyi bekledigi performans bunun igin
harcamayi tahmin ettifi emegi hesaplamaktadir. Fakat burada beklenti ile ilgili ii¢
faktor etkili olmaktadir (Seker, 2014: 15).

Bireysel Yeterlilik: Kiginin beklentisi i¢in kendini yeterli goriip gérmemesidir.

Hedef Zoriugu: Ulasilmas1 zor oldugu diigiiniilen hedefler kisinin basarili olma

inancim ve beklentisini diigiirecektir.

Hissedilir Kontrol: Kiginin siire¢ iizerinde belirli bir kontroliiniin oldugunu
hissetmesi gerekir. Kisinin kontrol edemedigi olaylar motivasyon ve beklentisini

diisiirebilir.

Aracsallik: Birinci kademedeki sonuglarm ikinci kademedeki sonuglara ulagtiracagi
konusundaki olasiligi belirtir. Mesela yiiksek maag aileyi daha iyi gegindirebilmek

i¢in bir aragtir.

Valans: Bireyin bir sonug elde etmede duymus oldugu istegin siddetidir. Amaca
ulagsmak istemiyorsa valans(-), istiyorsa valans (+)’dir. Ancak bu istege kayitsiz

kaliyorsa valans (0) ‘dir (Erdem, 1998: 54).
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1.3.3.2.2. Porter ve Lawler’in Beklenti Kuramlari

Vroom’ un modeli temel alinarak birka¢ gelistirme yapilmistir. Bu kurama
gore kisi ne kadar ¢abalarsa gabalasin eger gerekli olan yetenek, bilgi yok ise basarilt
olamayacaktir. Caligan gdstermis oldugu performans sonunda elde ettigi 6diilii adil
olarak gormelidir. Eger kendini diger ¢alisanlarla kiyaslar ve odiiliinii adil bulmazsa

bu sefer motivasyonu diiger ve tatminsiz olur (Kii¢iikozkan, 2015: 107).

Bu kuramda ddiiliin deger ve olasiligina gére motivasyon ve gayretin derecesi
dikkate alinmigtir. Bu degerler bir igi basarmak i¢in bireyin sarf edecegi enerjinin
yam1 sira, becerisi, ve bilgisini de icermektedir. Odiil ise parasal bir kazang ve terfi
olabilece§i gibi tatmin olma ve basarma hissi gibi tamamen ice doniik de
olabilmektedir. Yine bu teoriye gore herkes performansma bagka kisilerin
performanslant ile kargilastirir ve kendi performansimin nasil &diillendirilmesi
gerektigi konusunda bir anlayis belirler. Eger kisinin aldig: 6diil beklediginden az ise
tatmin olmayacaktir ve kisinin bekleyisi etkilenecektir (Erdem,1998: 55).

1.3.3.2.3. Odiil Adaleti (Esitlik) Kuram

Mirze (2002) ‘ye gore Adams’ n egitlik kuramu kisinin ig basarisi ve tatmin
olma derecesi calistig1 ortam ile ilgili algiladig esitlik ve esitsizliklere baghdir. Kisi
kendisini iki sekilde kiyaslar: Tlki girdi olarak yetenek, tecriibe, egitim, ikincisi ise
igverenin ig gorenin yapmus oldugu ise gore kendisine 6demis oldugu iicret, prim ve

ikramiyeye gore kiyaslamasidir (aktaran (Kiigiikzkan, 2015: 107).

Greenberg’ e gire (1989) adaletsiz bir sekilde iicretlendirildiklerini diiglinen
caligsanlarin motivasyonu diisecektir. Esitlik basta iicretlendirme olmak fizere,
kaynak dagilimi, ¢alisanlara taninan sosyal haklar, yoneticilerle yakinlik dereceleri
vb. birgok alanda kiyaslama yapilabilen bir konudur. Adams’in gelistirmis oldugu bu
kuram ilgi c¢ekici olmasimna ragmen genellenebilirliligi tartigmalidir. Farkh
iilkelerdeki kiiltiir, yerel dokular hem esitlik algilart hem de kisilerin tepki verme
bi¢imlerinde farklilik yaratabilir (S6zen, Yeloglu, Ates, 2009: 398).

Birey kuruma verdiklerine karsiik kurumun kendisine verdiklerinin esit
gorityor ise motive olur. Eger kurumun verdikleri daha fazla ise birey daha gok

motive olur. Yine bu teoriye gore esitsizligi algiladifi zaman bireyde gerginlik
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olusur. Bu durum, daha az ¢aba gostermesine, igi yarida birakmasina, aldigi iicretin
ve Odiillerin degistirilmesini istemesine ve alternatif is arayiglarina girmesine neden

olmaktadir ( Giiney, 2011: 329). i
1.3.3.2.4.Amag Teorisi

Edwin Locke’ nin gelistirmis oldugu bu teoriye gore kisilerin amaglari onlarin
motivasyonunu belirler. Amacin zorlugu, amacin kabuli ve amaca adanmuglik
motivasyon diizeyini belirler. Amaca adanmiglikta i¢ etkenler, dig etkenler ve
etkilesim faktorii olan karar siirecine katilim etkilidir (Erdem, 1998: 56).

Eren (2010) amaglarin giidiilemedeki rolleri su sekilde agiklamaktadir:

Birey tarafindan belirlenen amacin agik olmas: is basarilarim arttirir. Birey ancak
bu sekilde kararh bir sekilde davranabilir.

Birey tarafindan belirlenen amaclarin zor olmast onun daha ¢ok hirsla ¢alismasina
neden olacak ve bagarilar artacaktir. Kolay ve basit nitelikli amaglar icin gosterilen
cabann az olmast basarilarmn elde edilmesine engel olacakirr.

Bireysel amaclar ve drgiitiin amaglar arasindaki ¢atisma artitkca bireyin isyerinde

basart saglama ihtimali diisecektiv (aktaran Seving,2015: 950.

Kapsam ve siire¢ teorilerinin diginda, son dénelerde ortaya atilan ve igin yapisi
ile ilgili olan Iy Ozellikleri Kurami’ kavramu ile ilgili de ¢esitli galigmalar

yapilmaktadir.
1.3.3.3. Is Ozellikleri Kuram

Is Ozellikleri Kuramu, is motivasyonu ve is doyumunu birlikte agiklayan orgiit
ve endiistri psikolojisi kuramlarmin basinda gelmekte olup 1980 y1linda Hackman ve
Oldham tarafindan ortaya atilmistir. Caliganlart o6rgiit i¢inde motive etmeyi
amacglayan bir kuramdir. Bu kurama gore bir i ¢alisanin performansini,
motivasyonunu artiracak ve buna karsgihk devamsizhigimi ve ig birakma istegini
diigiirecek onemli 6zelliklere sahip olmalidur.

Is ézellikleri modeline gére bir iste motivasyonun hissedilebilir ve kalici

olmasi igin en 6nemli ii¢ faktor;
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- Calisanin isi anlamil bulmast
- Sonuclar hakkinda bilgi sahibi olmasi .
- Calisamin is sonuclavina karst sorumluluk duymasidrr.

Eger bu ii¢ faktérden bir tanesi eksik olursa i¢csel motivasyon diigecektir. Bu
psikolojik haller aslinda kiginin kendi i¢ diinyasi ile alakali olmakla beraber yonetsel
acidan yapilmasi gereken bu psikolojik halleri kuvvetlendirecek bir ig tasarlamaktir
(Kasli, 2007: 160-161).

Bu kurama gore isin bes temel 6zelligi bulunmaktadir. Birinci ézellik igin, isi
yvapan kiginin ¢egitli becerilerini kullanmasina izin verip vermemesi ile ilgili olan
beseri cesitliliktir, Ikinci dzellik gérev kimligidir. Yapilacak olan isin ne kadarinmn
bastan sona ilgili kisi tarafindan yapilip yapilmayacag ile ilgilidir. Ugiincii 6zellik
gorevin anlamlhligidir. Yapilan isin bagkalarinin hayatinda onemli degisiklikler
yapip yapmadigi ile ilgilidir. Dordiincii 6zellik ¢alisamin isinde yasadig * ‘6zerklik
veya serbestlik’’ ile ilgilidir. Daha ¢ok galiganin gorevini yaparken kimseden emir
almamasi ile ilgilidir. Son ig 6zelligi ise geri bildirimdir. Yapilan igin dogrulugu ile
ilgili olarak dogrudan ilgili kisiden bilgi alinmast ile ilgilidir (Bilgig, 2008: 68-69).

Morley & Flyn (2004), Bhuin & Benguc (2002), Naumann’in (1993) yapmus
olduklar aragtirmalarda isin tagimig oldugu 6zelliklerinin ig tatminine ¢ok biiyiik bir
pozitif katkis1 oldugu tespit etrni§lerdir. Hackman ve Oldman (1976) ¢alisanin etkili
bir performans gostermesi ig¢in onun is tatminini ve motivasyonunu artiracak goérev
tanimlamalarinin  yapilmasi gerektiini belirtmiglerdir. Yapilan geribildirimin
calisanlarin ¢aligma sekillerini gbzden gecirmeleri, kendi yontemlerini se¢melerini
saglayacagini ve Orgiitsel amaglar1 sahiplenme, benimseme derecelerinin artacagini

da aragtumalar ortaya koymaktadir (aktaran Na-nan ve Pukkeeree, 2013: 96).

1.4. Y Kusag ve Diger Kusaklarin Motivasyon Anlayisi

1.4.1. Y Kusaginin Motivasyon Anlayist

Y kugaginin tagidigi 6zellikleri nedeniyle ig ortamina, arkadaslarina, takim
galismasina, iletisim ve teknolojiye bakig agilan diger kusaklardan farklidir. Onlart
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motive edip daha verimli caligmalarim saglamanin yolu da onlann 6zelliklerini iyi
bilip ona gore davranmakiir. Tletisimin agik olmasina, kararlarin sistematik ve hislere
degil mantiga uygun olmasina 6nem verirler. Ayrica’Y kusag: stirekli ayn1 is yapmak
istemez, hizl terfi olanaklari, gelisme firsatlar ararlar (Tagliyan, Eyitmis, Giindugdu,

2014: 31).

Y Kusag: ¢aliganlar, caligma arkadaglarindan yeni seyler 6grenmeyi, onlarla
sosyallesmeyi ve iyi arkadaglik iligkisi kurmay: ister. Huzurlu bir ¢aligma ortami
onlarin motivasyonunu artiran etmenlerdendir. Y kusaginin ¢ok fazla finansal ve
kigisel hedefleri bulunmaktadir. Bu hedeflere ulasmak i¢in c¢alisir ve bu onlarin en
biiyitk motivasyon kaynagidir. Y kusagi igin 6nemli motivasyon faktorlerinden birisi
de kazandiklari paradan ¢ok yaptiklan isin standartlarinin olmasini istemeleridir.
Hedeflerini, igle ilgili parametrelerinin ne oldugunu agik bir gekilde bilmek isterler

(Tulgan ve Martin, 2001: 29).

Yoneticisi ile olan iletisimi onlar i¢in ¢ok énemlidir. Yéneticisinin iyi bir lider
olmasini ve iyi yonetilmeyi isterler. Isyerinin ¢alisamin kendini gelistirmeye imkan
vermesi Y kugaginin en 6nemli motivasyon araglarmin basinda gelmektedir. Isinin
onu heyecanlandirmamasi ve gelisimine agik olmamasi isten ayrilmasi i¢in temel
sebepler arasindadir. Esnek ¢alisma saatlerini tercih ederler, isyerinin onlara goniillii
faaliyetlerde bulunmasi igin izin vermesi, kendileri ve isler ile ilgili geri doniisiin

zamaninda ve hizli bir sekilde yapilmasi onlar igin gok dnemlidir.

Y kusagimin sahip oldugu kisilik 6zellikleri nedeniyle onlart motive eden
faktorler onceki kugaklara gore farklilik gostermektedir. Yoneticisi veya is
arkadaglar ile olan iyi iligkileri onlar1 aldiklan iicret, primden daha ¢ok motive
edebilmektedir. Y kusagi kendisine giivenilmesini ister bu nedenle kendisini siirekli

kontrol altinda hissetmesi motivasyonlarinin diismesine neden olabilir.

Polonya’ da alt1 farkl: sirkette, Y kusag ¢aliganlarinin segilerek yapildiga 532
kigiden olusan anket ¢aligmasinda onlar1 motive eden faktorlerin birinci sirada
mesleki geligim, ikinci sirada ise aile-arkadas-is iliskisinin dengede olmas1 gerektigi
sonucuna varilmistir. Bunu sirasiyla giivenli bir is, giizel, saglikli calisma ortami,

verimli bir ig organizasyonu takip etmektedir (Kmiotek, 2014: 161-165).
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Y kusagimi motive eden baglica unsurlar ig-yagam dengesinin olmasi, is
hayatinda kariyer firsatlarmin olduguna inanmasi, gostermis oldugu performansi
| nedeniyle odiillendirilmesidir. Performanslar1  kargihiinda sorumluluklarinin
arttirtlmas: onlar1 motive eder. Bununla beraber adaletli bir iicret sistemi ve
ihtiyaglarinin kargilanmas1 onlar igin ¢ok 6nemlidir (Baldonado, 2008). Sekil 2’ de
gosterilen degerler Y kugaZini en ¢ok motive eden faktorlerin baginda gelmektedir.

/ Kisisel Geligim

Adalet Hareket Alanmi

s Yasam Rahat Caligma
Dengesi Ortamt
\ //

Anlamli Ts

Sekil 2: Y kusagini motive eden en temel bes faktor
Kaynak: Acilioglu, (2015), ’Is’’te Y Kusag1. Ankara: Elma Yaymevi, 65.

o Kisisel Gelisim: Y kusagmn igyerlerinden en biiyiikk beklentisi kigisel
gelisime yatirim yapmalaridir. Kisisel gelismelerinde tablonun en biiyik
pargasini  yoneticiler olugturmaktadir. Y Kugafi is yerini sadece para

kazanabilecegi ve ona sosyal statli verecek bir yer olarak
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gormemektedir. Aym zamanda geligebilecegi, kendini egitebilecegi ve
hayatinin énemli bir pargasi olarak gormektedir. Y Kusagi icin yénetici
sadece is konusabilecegi birisi degil ayn1 zamanda ona is digindaki konularda
da rehberlik edecegi birisi olmast gerekmektedir. Kolay erisebildikleri,
iletisgim arasina bariyer koymayan, onlarda farkindalik yaratan yoneticilerle
calismak istemektedirler. Yine teknolojik kolayliklart takip etmeyen bir

yonetici Y kusagmm goziinde ¢ok fazla itibar gormemektedir.

Bunun yam sira rotasyona énem verirler. Risk almayi severler, yeni firsatlart
gormek ve farkli departmanlari deneyimlemek isterler. Bu onlarin yenilik¢i ve
girisimei ruhlu olmalarindan kaynaklanir. Y kugagt bir isi stirekli yapmanin kigisel
gelismelerine katki saglayacagimi diiginmemektedir. Yaptiklar: igin sonunda somut
bir basar1 elde etmek, hedeflerinin olmast ve bu dogrultuda ¢aligmak onlar1 motive

etmektedir.

o Hareket Alam: Y kusai bagimsizliklarina ¢ok diigkiindiir ve otoriteyi
desteklemediklerini her ortamda belirtirler. Bagimsizliklarindan taviz vermek
istemezler ve eger bir kurala uyulacak ise onu mutlaka sorgularlar. Kendisine
yetki ve sorumluluk verilmesini isterler, kararlara katilmak onlar i¢in

onemlidir. Béylece kendilerine ve yaptiklari ise deger verildigini diisiiniirler.

Biitiiniin pargas1 oldugu zaman baglilik gosteren Y kusagi karar alimlarina
katilmak ister. Potansiyelini kullanacagi projelerde ve departmanlarda galigmasi

motivasyonunu artiracaktir.

o Rahat Calisma Ortami: Ozel hayatindaki rahathif is yasamma tasimak Y
‘kusagim1 mutlu eder. Biirokrasi ile isleyen higbir siire¢ onlarnn mutlu
etmemekle birlikte sorunlar1 pratik bir sekilde ¢dzmek isterler. Internet ve
sosyal medyayi is yerinde yasaklamak onlar igin artik ihtiyag haline gelen bir

unsuru onlardan uzak tutmak anlamimna gelir.

Y kusag icin is ortamimnin edlenceli olmasi ve arkadaglar ile iyi geginmesi gok
onemlidir. Is ortaminda arkadaslan ile vakit gegirebilecegi bir alan olmas1 Gnem
verdikleri unsurlardandir. Giris- gikis saatlerinin_kart sistemi ile kontrol edilmesi

yerine ¢aligma saatlerini kendilerinin belirleyecegi bir ortamda galismak isterler. Is
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ortami1 diginda kendilerinin belirleyecekleri ortamlarda ¢alisma imkani verilmesi yine

motivasyonlarint artiracaktir.

o Anlamh Is: Y kusag yaptig1 ise zaman ve emek verdigi igin isin anlamh
olmasi onlar i¢in en 6nemli motivasyon faktoriidiir. Hedefinin olmasi ve ise
ne kadar katkisinin oldugunu biliyor olmasi gerekmektedir. Motivasyonlarini

devam ettirebilmeleri i¢in bagariyr deneyimlemeleri gerekmektedir.

Basardikga istekleri artmakta bu da yeni bagarilart getirmektedir. Basariyl
deneyimlemesinde ise hedef ve zaman ¢ok onemli iki unsurdur. Hedefinin belirli
olmasi, neleri yaptig1 zaman bagarili olacagini bilmesi hedefe odaklanmasina neden
olur. Bu amaca ne zaman ulasacagini bilmesi ise en zayif yonlerinden belirsizligin

motivasyonunu diisiirmesine engel olur,

o JIs-Yasam Dengesi: Y kusapi icin kariyer, terfi énemlidir. Ancak bu
isteklerinin hayatin temel gayesi olan yasamanin Oniine gegmesine izin
vermezler. Deger verdikleri kariyer planlar kirmizi ¢izgiyi agar ve ig-yasam
dengelerini tehdit ederse seslerini yiikseltirler ve bunun sonucunda bagka is
arayislarma girerler. Is diginda arkadaslari ve ailesi ile sosyallegecek,
hobilerine vakit ayiracak bir zaman dilimine sahip olmak isterler.

o Adalet: Y kusag giicli adalet duygusu ile goriislerini rahatca ve cesurca
paylasmak ister. Adil olmadiklarm diigiindiikleri her gey i¢in her ortamda
¢ekinmeden diisiincelerini sdyleyebilirler. Herkesle esit seviyede yaklagim
gormek, adil bir ortamda ¢alistiklarimi hissetmek isterler. Iletisimde ast-iist
iligkisinin 6n planda tutulmasi, kisilere mevkilerine gére davranilmasi onlarn
motivasyonun diigiirmede olumsuz etki yapar. Saglikl bir performans 6l¢iim
sisteminin olmas1 yine motivasyonu artiran diger bir etkendir (Acilioglu,

2015, 65-128).
1.4.2. Diger Kusaklarin Motivasyon Anlayist

Daha 6nce de belirtildigi gibi kusaklar donemler itibariyle yasamig olduklar
birbirinden farkli sosyal, ekonomik, siyasi ¢evre, is ve aile ortami nedeniyle farkl
ozellikleri tagimaktadirlar. Bu farliliklar da onlarin galigma hayatlarmma yansims ve

beklentilerini, motivasyon anlayislarini degistirmistir. Yapilan arastirmalar ashinda
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motivasyon faktdrlerinin kusaklara gore degistigini gosterse de Appelbaum et AL
(2004) ‘un yapmus oldugu Bebek Patlamast ve X kusagt caliganlarinin motivasyon

beklentileri karsilagtirimasm igeren galismada yaygin olanin aksine aslinda her iki -

kusagin dort temel noktada birlestigini gostermektedir.

Her iki kusak i¢in de is giivencesi, yitksek maas, yeni seyler 6grenme imkani
ve is alamnda gesitlilik dnemli motivasyon faktorlerindendir. Avusturalya’ da 294
¢aligan ile yapilan bir arastirmada ig yerinde gelisme imkanlarmnin olmas1 X ve Y
kusagini, Bebek Patlamast kusagina gore daha fazla motive ederken, is yerinde sahip
olunan giiciin Y kusagini Bebek Patlamasi kusagi ¢alisanlarina gére daha az motive

ettigi ortaya gikmugtir (aktaran Wong, Gardiner, Lang, & Coulon, 2008: 881-886).

X ve Y kusag her ne kadar kendinden 6nceki kusaklara gore oldukca farkli
olsa da her iki kusagmnda ortak beklentileri bulunmaktadir. Ornegin her ikisi i¢in de
iicretin tatminkar olmasi dnemlidir ve bunu elde etmek igin de galisirlar. X ve Y
kusaklari arasindaki en 6nemli fark, Y kusagi i¢in is ortanunda diger ¢aliganlarla
uyumlu olmak yiitkselmek kadar is icin de 6nemlidir (Petit, & Montna, 2008: 143).
Amerika Birlesik Devletleri’nde kaynaklari girketi olan ‘Millenial Branding’ sirketi
aralarinda Tiirkiye’nin de bulundugu diinyanin bir¢ok iilkesinden katilimeilarin
oldugu aragtirmasinda Z kusaginin motive olmasinda yiiz yiize iletisimin,

girisimeiligin paradan daha 6nemli oldugunu tespit etmiglerdir (Schawbel, D., 2014).

Z kusafi icin yoneticilerinin onlara rol model olmasi motivasyonlarinin
artmasinda dnde gelen faktdrlerdendir. Bu kugak i¢in arkadaglik iligkisi ¢ok 6nemli
olmast nedeniyle sevdikleri, anlagtiklari insanlarla calismak istemektedirler.
Ogrenmeye ¢ok merakli olmalarina ragmen bu siirecin sikici degil eglenceli olmasi
onlar igin 6nemlidir. Esnek ¢alisma saatleri, ilging, monotonluktan uzak, anlami olan
isler onlar1 motive eden diger faktérler arasinda yer almaktadir (Wilkinson, D.,

2016).

Diger bir ifadeyle Z kusagi da tipki Y kugagr gibi motive olmak i¢in paradan
ziyade isin eglenceli ve anlamli olmasina 6nem verir. Onlar igin i¢in ¢aligmanin yeri
ve zamani ¢ok dnemli degildir hafta sonu ve gece ge¢ vakitlere kadar galigabilirler.

Fakat burada 6nemli olan is-yasam dengesini kurmaktir. Ciinkii onlar igin sosyal
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hayati arkadaslik iligkileri gok 6nemlidir ve ig hayatlarinin sosyal hayatlarinin 6niine

gecmesini istemezler.

Z kusag bagkalarinin onlardan beklentilerini gergeklestirmek yerine kendi
istedigi yonde ilerlemeyi segmektedir. Ig¢sel motivasyonunun gok yiiksek olmast
nedeniyle giiglii bir girisimci ruha sahiptirler ve diinyayr etkileyebileceklerini
diisiinmektedirler. Onlar igin en dnemli motivasyon faktorlerinden birisi de ig-yasam

dengesinin kurulmasidir (Andrea, Gebriella, & Timea, 2016: 94).
1.5.0rgiitsel Baghhik
1.5.1.0rgiitsel Baghhgm Tanim

1900’lerden itibaren oOrgiitsel baghlik temel arastirma konularindan birisi
haline gelmistir. Orgiitsel bagliligm aragtirmacilar tarafindan birgok tanimm
yapilmistir fakat tanumi tizerinde tam olarak fikir birligine vartlamamigtir. Bunun
nedeni de sosyoloji, psikoloji, ve Orgiitsel davranig gibi farkli disiplinlerden gelen

aragtirmacilarin kendi alanlari igerisinde incelemeleridir.

Baglilik toplumun oldugu her yerde olup toplumsal iggiidiiniin duygusal
olarak yansimasidir. Memurun gorevine, kdlenin efendisine, askerin yurduna sadik
olma durumudur. Baghlik yitksek dereceli bir duygudur ve bir kisiye, kuruma veya
kendimizden daha yiiksek gordiigiimiiz bir seye karsi gosterdigimiz baghiligi ve
yapmak zorunda oldugumuz yiikiimlilliiklerimiz anlatmaktadir. Clifford’e gore
(1989) orgiitsel baghlik, bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve Orgiite katilimmin nisbi
giiciidiir (aktaran Col ve Giil, 2005: 292).

Literatiirde aslinda orgiitsel baglihgmn bir tutum oldugu konusunda ¢ok fazla
goriis bulunmaktadir. Bir bagka tanimlamada ise kisinin Orgiitiin amaglarina ve
degerlerine tarafli olarak baghligimi ifade etmektedir. Calistigs kuruma baghlig
yitksek olan kisi daha iiretici ve ¢aligkan olacaktir (Umeh & Moneke, 2014: 149).

Baglilik duyan kisi orgiitiin hedeflerine, misyonuna inanir, sorunlarini kendi
sorunlar gibi benimser, beklentileri goniilliiliikle gerceklestirmeye calisir. Ayrica
hedeflerin gergeklesmesi icin ¢ok biiyilk ¢aba sarf ederler ve orgiitten emekli olana

kadar kalma fikrini benimserler. Orgiitsel amag ve degerlerin igsellestirilmesi ve
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giiclii bir sekilde bagli olmak en etkili giidii tarzlardan birisidir. Igsellestirmenin
derecesi Orgiitiin amaglarinin bireyin gereksinim ve degerleriyle olan uyumluluguna
baghdir. Orgiitsel amaglar ne kadar icsellestirilirse devamsizlik ve ig giicii devri o
kadar diisiik olur (Balay, R., 2014: 85).

Porter ve Steers (1979) orgiit i¢indeki bagi, bireyin varligi ile biitiinlesebilecek
bir gii¢ ve drgiite dahil olmak olarak tanimlamistir. Bu tanimlama, orgiite sadakat,
orgiitlin hedeflerine ulagmasi i¢in maksimum ¢aba gdsterme, yardim etme istegi ve
cesitli nedenlerden dolay orgiite devam etme istedi gibi ¢alisanlarin gosterdikleri
¢ok yonlii tutumlan kapsamaktadir ( Kilig ve Bozkaya, 2014: 156).

Baglilik hakkinda yapilan teorik ¢alismalar ¢alisamin orgiite olan baghiliina
dayanmaktadir. Bu konuda iki farkli gorily ortaya ¢ikmugtir. Birinci goriise gore
Maslow ise orgiitsel baghligin igse katilim, ig ahlaki ve kariyer bagimhiligi gibi
bagimlilik kavramlarindan ayrilmas: gerektigini, baglili§in isgiicii devri, performans
gibi unsurlar iizerindeki etkilerinin 6nemli sonuglarmin anlagilmasi igin iligkili
oldugu kavramlardan ayn olarak ele almmasin1 savunmustur. Ikinci bir goriis ise
Reichers(1985) tarafindan ortaya atilmigtir. Reichers bagliligm tek bir faktor olarak
goriilmemesi gerektifini, onu olugturan birgok etmenin oldugunu ileri siirmiigtiir.
Reichers orgiitsel baglilik literatiiriinde orgiitiin tek bir unsur olarak goriildiigiinii
fakat Orgiitiin hissedarlar, yoneticiler, miisteriler gibi farkli bir¢ok unsura bagl
oldugunu diisiinmektedir (aktaran Cakar ve Ceylan, 2005: 53).

Yapilan bu tanumlar iki sekilde simflandirilabilinir. Becker, Staw, Salancik
gibi arastirmacilar orgiitsel baglilik kavrammm davramg yoniinii ele alarak
tanimlarken, Allen, Meyer, March ve Simon, Mowday, Steers ve Porter, Boulian gibi
arastirmacilar ise oOrgiitsel baglilik kavraminin tutum yoninii ele almuslardir.
Davranisgilara gore orgiitsel baghlik; baghligin agik gosterimiyle kamitlanir. Ig
gorenler islerine devam ederek sorumluluklarini arttirirlar. Tutumsal yaklagim ise
¢alisanin kimliginin orgiitle biitinlestirilmesi fikrini benimser. Béylece g¢alisanimn
isverene karst duygusal bir baglilik gdsterecegi savunulur (aktaran Tokmak &
Yavuz, 2009: 20).

Yukaridaki tanimlamalardan yola ¢ikarak oOrgiitsel baghlign temelde ii¢
maddede toplanabilir.
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- Orgiitiin amaclarim, hedeflerini kendi hedefleri gibi benimsemek,
- Orgiitte kalmaya istekli olmalk

- Orgiitin amaclarina ulagmast icin ¢ok fazla gayret gostermek

Ozetle orgiitsel baglhlik kisinin orgiitii kendi ailesi gibi gdrmesi, Orgiitiin
amagclari, kurallart ve kaideleri ile dzdeslesmesi, hayatimin sonuna kadar orgiitte
calismak istemesi, sorumluluklarinin g¢ok iyi bilincinde olmasi ve bunlart

gergeklestirebilmek i¢in var giiciiyle ¢aligmasi olarak tanimlanabilir.
1.5.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

i¢inde bulundugumuz diinyada rekabet ve degisim hizla arttig1 igin drgiitlerin
ayakta durmasi ve yeniliklere ayak uydurmasi eskisinden daha zor ve karmagik bir
hale gelmistir. Eskiden oldugu gibi kendi alaninda tek olan firmalarin say1st azalmus,
pazar kiiciik parcalara boliinmiigtiir. Bu durumda da en 6nemli gorev calisanin
baghligint kazanacak drgiite diismektedir. Orgiitiin faaliyetlerine devam edebilmesi
ve oOrgiit i¢i huzurun saglanabilmesi i¢in 6rgiitsel baglilik ¢ok dnemlidir. Baglihig

yitksek olan ¢aliganlar verimli olacaklar, drgiite katk: saglayacaklardir.

Orgiitsel baglhlik bir igyerinde devamsizlik, etkinlik ve yapilan igin oranim
etkiledigi igin galiyma hayatinda 6nemli bir kavramdir. Bu nedenle de hakkinda ¢ok
fazla ¢alisma yapilmigtir. Omar at al. (2012) bagliligy yiiksek olan galisanlarm her
orgiit igin en onemli unsur oldugunu belirmektedir. Baglihg yiiksek olan
caliganlarda devamsizlik ve isten ¢ikma oranlart az olacagr i¢in bu durum Grgiitsel
rekabet giiciinii artacaktir (Mousa & Alas, 2016: 248-250).

Yonetimin drgiitsel baglilik ile ilgili yapmus olduklar ¢aligmalann az olmasa,
bu konuda eksik olmalar1 ¢alisanlarin isten ayrilmalari, yeni personel bulma ve diisiik
performansin getirecegi masraflarin, maliyetlerin artmasma neden olacaktir

(Dehkordi, Mohammadi, & Yektayar, 2013: 697).

Yapilan caligmalar orgiit ve g¢alisanlarinin baglhiligt arasinda yakin iligki
oldugunu gdstermistir. Orgiitler ¢alisanlarin elinde tutabilmek ve onlarin bagliligm
saglamak i¢in daha iyi insan kaynaklan stratejileri gelistirmeye baslamiglardir.
Calisanlarin orgiite olan baghliklarinin 6rgiitiin hedeflerini gergeklestirmesinde ¢ok
ciddi ve 6nemli bir rolii vardir. Meyer, Allen & Smith (1997) drgiitsel baglilign, ig
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tatmini, performans, orgiitsel davranis ile pozitif bir iliskisi oldugunu, fakat isten
¢ikma egilimi ile negatif bir iligkisi oldugunu belirtmistirler (Kashefi et al., 2013:
503). ) ' )

Orgiitsel baglilik personel devir oranini énemli oranda etkilemektedir.
Personel devir oranimin yiiksek olmasi yoneticiye Orgiitiin isleyisi ile sorunlarm
olduguna dair ipucu verir. Orgiitte yiiksek personel devrinin olmasi yoneticinin veya
Srgiitiin  politikalarinin ~ zayifligindan  kaynaklanmaktadir. Orgiitsel baghilik
personelin ise devam etme/etmeme karari agisimdan Onemlidir. Yine orgiitsel
bagliligin en ¢ok etkilenecegi kavramlardan birisi de motivasyondur. Bireyin
orglitsel bagliliginin yitksek olmast onun arzuladifi degerleri yiikseltecek, bu da
motivasyonunu artiracaktir. Tun ve Huang® gore (2006 ) baghlik ¢ok yiiksek bir
motivasyon aracidir ve kisi asir1 stres altinda bile galismaya devam edebilir ( aktaran

Adigiizel, Erdogan ve Edinsel, 2014: 394-395).

Orgiitsel baghilik konusu entellektiiel sermayenin devreye girmesi ile biiyitk
énem kazanmustir. Nitelikli isgiiciiniin orgiitte caligmasi, tiim bilgi, beceri ve
yeteneklerini 6rgiit igin kullanmas1 orgiitsel bagliligt yakindan ilgilendirmektedir.
Eger bir birey kendisini 6rgiite ait hissediyorsa verimli ve basarili olacaktir. Aksi bir
durumda orgiitten uzaklagacak ve istenileni vermeyecektir. Birey-orgiit iliskisini
saglamak kolay bir konu degildir. Orgiitlerde yaganan en biiyiik sorunlardan biri de
bireyleri orgiite baglamaktir. Krizlerde maliyetleri azaltmak i¢in personeli isten
¢ikarma diigiincesi galiganlarn orgiitle olan iligkileri zedeleyebilmektedir. Caliganin
drgiite olan giiveni azalabilmektedir. Orgiit yéneticilerinin galisan drgiite baglama
yollari1 arama ve gerceklestirme arttk bir zorunluluk haline gelmistir

(Ozdevecioglu, 2003: 113).
1.5.3. Orgiitsel Baghhgin Diizeyleri

Orgiitsel baglilifin sonuglari bagliligin derecesine gore olumlu veya olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amaclar kabul edilebilir olmadig1 zaman ¢aliganin yiiksek
dereceli baghlig, orgiitiin dagilmasini hizlandirirken, kabul edilebilir hedefler ise
yitksek Orgiitsel baghilift ortaya gikarabilmektedir. Orgiitsel baglihin sonuglari ile
ilgili olarak davranigsal sonuglarm baghilikla en giiglii iliskiye bagh oldugu
bulunmustur. Is doyumu, drgiitte kalma ve katihm, giidiilenme orgiitsel baghilik ile
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olumlu bir iliski igerisindeyken, devamsizlik, gecikme ve diisik performans ise
baglilik ile olumsuz iliski i¢erisindedir (Dogan ve Kilig, 2007: 52). Bu baglamda
diigiik, tlimli ve yiiksek baglilik ortaya ¢ikmaktadir. )

1.5.3.1. Diisiik Orgiitsel Baglhihk

Orgiitsel baghhg diisiik olan caliganlarin orgiit ile arasindaki iliski gok
zayiftir, Caligan, Orgiitiin amag ve hedeflerini gergeklestirmek igin yeterli ¢aba, emek
ve zaman harcamazlar. Bu ¢alisanlar istenilmeyen calisanlar grubuna girmektedirler.

Orgiit igerisinde duygusuz is gérenler olarak da tanimlanabilinir (Kog, 2009:205).

Randal (1987) * a gore diisiik orgiitsel baglili1 olan bireyler bireysel caba
gostermeyecekleri gibi grup ¢alismalarinda da en az gabay: gosterirler. Bu yiizden de
bu kisiler orgiit igerisinde ‘Duygusuz Kigiler’ olarak kabul edilmektedir. Baglilik
diizeyi diisiik olunca bu durum sikayet, isten kaytarma, miisteri memnuniyetsizligi ,
durumlara uyum saglamada zorlanma ve gelir kayiplarii da beraberinde
getirmektedir (aktaran DoZan ve Kilig, 2007:54). Bunlarin yani sira hatalarm
artmasina, Orgiitiin prestij kaybetmesine, orgiitteki diger ¢alisanlarin motivasyon ve

performanslarmin diigmesine neden olabilir.

Orgiitsel baghhg diisiik olan kisiler alternatif ig arayiglarina gireceklerdir.
Yine 6rgiitsel bagliligin diisiik olmas, yiiksek oranda is géren devrine, devamsizhifa
ve digliik performansa neden olacaktir. Boyle kisilerin isten ayrilmas: diger
cahisanlarin tutumlarinin iyilesmesine ve 6rgiite katilan yeni ¢alisanm Grgiite yeni
beceriler kazandirmasma neden olacaktir ( Balay, 2000: 85). Orgiitsel bagihig diigiik
olan galiganlan i¢in tam bir sadakat duygusu olmadifi igin firsat bulduklarinda
orgiitten ayrilmalart ¢ok kolay olabilir.

1.5.3.2. Inmh Orgiitsel Baglihk

Bireyin deneyimleri gii¢lii, fakat bagliligm tam saglanamadigi bir baglilik
diizeyidir. Bu baglilik diizeyinde olan kisiler sistemin kendisini sekillendirmesine
kars1 ¢ikmakta, bu nedenle de birey olarak kimliklerini korumaya galigirlar. Bu
nedenle de orgiitiin biitiin degil bazi degerlerini benimserler boylece hem 6rgiite bagh
olduklarini, hem de kimliklerini koruduklarini diigiiniirler (Bayram, 2005: 136). Bu
baglilik tiirlinde birey orgiitiin hedef, amag ve politikalarim kabul etmesine ragmen
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rgiite tam olarak bagli degildir. Her ne kadar 6rgiitiin hedeflerini gergeklestirmeye
calissa da kendi hedefleri ve orgitin hedefleri karsi karsiya geldii zaman
problemler olusmaktadir. Bu baghlik tiri ‘Sekilsel Baghlk’ veya ‘Normatif
Baghlik’ tirii olarak da agiklanmaktadir (Kog, 2009: 2006).

1.5.3.3.Yiiksek Orgiitsel Baghlk

Bireyin i¢inde bulundugu O&rgiitin tiim amaglarini kabul ettifi, deger
yargilarmi benimsedigi, orgiitiiyle 6zdeslestigi, kendisini adadigt baglilik diizeyidir.
Birey bu baglhilik diizeyindeyse eger drgiitiin amaglarim gerceklestirebilmek igin ¢ok
fazla gaba gostermektedir. Bagliliginn ¢ok yilksek seviyede olmast Allen ve Meyer’
a gore (1990) duygusal baglilik olarak da adlandirilabilir. Giiglii bir duygusal baglilik
ile drgiite bagli olan kigi bunu gereksinim duyduklar i¢in degil daha gok Orgiitte
kalmak i¢in yapmaktadirlar (Kog¢ 2009: 207).

Bu ¢ahsanlann, isin igeriginden, ¢aligma arkadaglarindan ve Oorgiitteki
geleceklerinden doyumlan yiiksektir. Bu kigilerin 6rgiitten ayrilmalan mutsuzluk ve
hayal kiriklig1 hissetmelerine neden olacaktir. Yiiksek baglilik bazen ¢alisanlarin
baska is firsatlarini degerlendirme firsatlarini kisitlayacaktir. Ayni zamanda yenilik,
gelismeyi bastiracak bunlara karg: direng olusturacaklardir. Yiiksek baglilik bazen
yaraticiig koreltmekle beraber, is dist iligkilerde stresli ve gergin iletisim, zoraki
uyum gibi olumsuz sonuglari da beraberinde getirecektir (Bayram, 2005: 136).

Randal’ gore (1987) yilksek derecede orgiitsel baglilik bazen calisanin
gelismesini smirlandirabilir.  Bu durum yaraticilifi ve gelismeyi bastirmakta,
gelisime karsi direng gostermeye neden olmaktadir. Bagliligin yiiksek olmasi stres
ve gerginligi artirabilmekte ve insan kaynaklarmin etkisiz kullanimina neden
olmaktadir (aktaran Dogan ve Kilig, 2007: 55). Bu ¢alisanlar orgiite bazen kérii
kériine baglanabilir. Elestirileri kabul etmez ve hatalar1 gormeyebilirler. Bu durum
hem onlarin hem de orgiitiin gelismesine engel olabilir. sten aynlmak durumunda
kalmalari halinde biiyiik bir umutsuzluga kapilabilirler.
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1.5.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghlig: etkileyen faktorler, kisisel, 6rgiitsel ve érgiitsel olmayan
faktorler olarak ii¢ grupta incelenebilir.

1.5.4.1. Kigisel Ozellikler

Cahisanlarin  orgiitsel bagliligim etkileyen kisisel faktorler; yas, egitim,

cinsiyet, medeni durum, galigma siiresi (kidem) olarak alt1 temel grupta incelenebilir.

Yas: Orgiitsel baglilik ve yas arasinda iligki olmadig1 saptayan calismalarin yaninda,
ikisi arasinda olumlu bir iligkinin oldugunu belirleyen ¢aligmalar da bulunmaktadir.
Angle ve Perry’ gore (1981) calisanlarin yaslar ilerledikge ig bulma ve farkli egitim
alma imkanlarmmn azaldigi, béylece calistiklar1 kuruma bagliliklarinin artidint
savunmaktadirlar. Luthans ve arkadaslari ise (1987) 6rgiitsel baglilik ve yas arasinda
olumlu bir iligkiden bahsetmektedir. Is gorenin yaginin ilerlemesi ayn1 zamanda
orgiitteki yatimmlarinin da (terfi, licret artig1 vb.) beraberinde artiracaktir (aktaran Col
ve Giil, 2005: 294-295). Calisanin yasi ilerledik¢e drgiitten ayrilmasi, yeni bir yerde
is bulmasi, kendini ispatlamasi ve uyum saglamas: gen¢ ¢alisanlara gore daha zor

olabilir.

Is hayatina baslayan yeni mezunlarin orgiite baglilik oranlar: eski galiganlara
gore ¢ok daha diisiiktiir. Isten memnun olmama veya bagka is bulma iimidinin yiiksek
olmast baghlgin disiik olmasini tetikler. Meyer ve Allen (1991) ise ig gorenin
orgiitte kalma siiresinin arttik¢a, bagka pozisyonlarda caligma imkaninin arttigim ve
bu nedenle mevcut orgiitiin cazibesinin artacagl ve baglilifin yiiksek olacagini

vurgulamiglardir (Hos ve Oksay, 2015: 5).

Bu ¢aligmalann diginda ¢alisanin yas1 ve orgiite baglilik derecesi ile ilgili
caligmalar da bulunmakta olup c¢alisanin yas1 ve orgiite baglhihigl arasinda bir iliski
olmadig tespit edilmistir (Abaan ve Duygulu, 2007: 63).
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Egitim: Baglilikla ilgili diger bir unsur ise ¢alisanin egitim diizeyidir. Angle ve
Perry’ ye gore (1981) calisanin egitimi ve orgiitsel bagliligi arasinda ters bir iligki
bulunmaktadir. Kiginin egitim seviyesi ne kadar yiiksek ise orgiite baglanma diizeyi
o kadar az olacaktir. Fakat bunun tam zi1dd1 olarak da bazi arastirmacilar aslinda s6z
konusu iligkinin ¢ok fazla net olmadigimi belirterek egitim faktoriiniin ¢ok da
onemsenmemesi gerektigini savunmuglardir. Hrebiniak ve Alutto (1972) Ileri
diizeyde egitim almamis bir ¢calisanin egitim almay: planlayan galisanlara gore daha

fazla orgiite bagh olduklarin ileri siirmektedirler (aktaran C6l ve Giil, 2005: 295).

Is gorenlerin egitim diizeyi kisinin is hayatina bakisimi ve is hayatindan
beklentilerini etkileyen &nemli faktorlerdendir. Egitim diizeyi yiikseldikce
isyerinden beklentiler de artmaktadir. Egitime yapilan yatimm ve para karsiligda
beklenen iicret ve diger ¢caligma kosullarina olan talep de yiikselmektedir. Ayrica is
hayatindan sadece ticret degil, is hayatinin ona sosyal statii, toplumda prestijli bir ise
sahip olma, sosyal iligkileri gelistirme olanaklarinin oldugu bir ise sahip olmay:
beklemektedirler (Hog ve Oksay, 2015: 6).

Mottaz (1986)° a gore, orgiitsel baglilik ve egitim seviyesi arasinda giiglii bir
iligki bulunmaktadir. Steers (1977) egitim kalitesi yiiksek olan insanlan &rgiitte
tutmanin zor olacagim savunmusgtur. Egitim kalitesi ¢ok yiiksek insanlarin Grgiite
baghiliklarimin az oldufunu profesyonel yasama ve yiikselmeye daha baglh
olduklarm belirtmistir. Aynm1 goriis Morris ve Sheman (1981) yapmis olduklar
¢alismada da desteklenmigtir. Daha diisiik egitimli insanlarin &rglite daha bagh
olduklarini belirtmiglerdir (aktaran Brown ve Sargeant, 2007. 218).

Cinsiyet: Cinsiyet ve Orgiitsel baglihk arasindaki iligki ile ilgili olarak yapilan
calismalarda birbirinden farkh goriisler ortaya ¢ikmustir. Her ikisinin arasindaki
iligkide kesin bir bulgu bulunmamakla beraber kadinlarin i hayatinda karsilagtiklart
birtakim olumsuz tutumlar ve ev ile ilgili daha fazla sorumluluklarinin olmasi
nedeniyle o6rgiitsel baghiliklarmm erkek c¢alisanlara gore daha az oldugu
diisiiniilmektedir (Ulker ve Ozdemir, 2016: 337).

Arbak ve Kesken (2005)’ e gore kadinlar is yasaminda kalict olabilmek i¢in

erkeklere nazaran daha gok gaba gosterdiklerinden, isten ayrilmalar daha maliyetli
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olaca@t i¢in ¢alistiklart kuruma olan normatif bagliliklarinin daha fazla olacagi

diisiiniilebilinir (aktaran Ozmen, Ozer ve Saatgioglu, 2005: 4).

Bunun karsit goriigii olarak Irving (1997) erkeklerin kadinlara nazaran daha
fazla orgiite bagl olduklarim savunmugtur. Irving, Coleman and Cooper (1997) yag
ve Orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir iligki olamadigini savunsa da, Meyer and
Allen (1984), Mathieu and Zajac (1990) cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasinda iligki
oldugunu savunmuglardir (aktaran Tella, Ayeni ve Popoola, 2007: 7).

Angel ve Perry (1981) , Grusky (1966), Herebiniak ve Alluto (1972)
kadinlarm erkeklere gore orgiite daha bagl olduklarini, belirtmislerdir (Brown ve
Sargeant, 2007: 218).

Medeni Durum: Medeni durum ve baghlik arasinda 6nemli bir iliskinin oldugu
diigiiniilmektedir. Bekarlar, evli olan insanlara gore ¢aligtiklan igyerlerinden daha
kolay ayrilmay: diisiinebilirler. Abdulla ve Shaw’ a gére (1999) medeni durum ile
devam baghligi ve normatif baglilik arasinda giichi bir iligki olmasma ragmen,
medeni durum ve duygusal baglhilik arasindaki iligski hakkinda giiclii bir iligki yoktur
(Colakoglu, Aywildiz, Cengiz, 2009: 80). Bekarlarin sadece kendi hayatlarindan

sorumlu olmasi nedeniyle onlarin bagliliklarinin daha diisiik oldugu séylenebilir.

Caligma Siiresi (Kidem) : Kidem bir iste ne kadar siire ¢aligildigini géstermektedir.
Aym igte daha uzun siire kalanm baghhk oraminin daha yiiksek olmasi
beklenmektedir. Bunun nedeni de i gorenin ¢alisma siiresinin artmasiyla beraber o
is yapmig oldugu yatirimin fazlalify ve Orgiitten ayrilarak saglayacagi kazanglar
kaybetmek istememesidir. Meyer ve Allen (1991) orgiit icinde gegen siireye bagh
olarak gelecek statii yiikselisi neticesinde memnuniyet diizeyinin artmasi sonucunda
orgiitsel baglilik ve kidem arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ifade etmislerdir
(Hos ve Oksay 2015: 6).

1.5.4.2.0rgiitsel Faktorler

Caliganlarin  oOrgiitsel baghligin1 etkileyen Orgiitsel faktorler, Orgiitiin
biiyiikliigii ve yapisi, Orgiit kiiltiirli, orgiitsel adalet, iicret, i tatmini, Grgiitsel
odiiller,takim ¢alismasi ve iletisim olarak sekiz gruba ayrilabilir.
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Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapis1 : Biiyiik orgiitlerde iyi bir gekilde olusturulmus
hiyerarsi, herkesin pozisyonundan aldigi yetki ve sorumluluklari vardir. Orgiit
yonetiminin aginn merkezilesmesi, c¢alizanlarn kararlara katilamamasi, insiyafif
kullanamamast , kendi bilgi, tecriibe ve yeteneklerini ortaya koyamamalar1 demektir.
Bu durum ¢alisanin galigma hayatindan zevk almamasma ve Grgiitsel baghliginm
diisiik olmasma neden olacaktir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki galisanlarm
sorumluluk diizeylerinin arttinlmasi, isin zenginlestirilerek daha ilging hale

getirilmesi caligann orgiite bagliligim artirmaktadir (Ulker ve Ozdemir, 2016: 338).

Orgiit Kiiltiirii : Orgiit kiiltiirii bir érgiitii olusturan normlar, kurallar, degerler ,
inanglar biitiinii olarak degerlendirilebilir. Tiryaki’ ye gore (2005) Grgiit kiiltiirii 6rgiit
iiyelerinin iletisimde kullandiklar: dil, tavir, diigitk devamsizhk gibi rgiit iiyeleri
tarafindan paylagilmasi istenilen degerler biitiinii ve dig ¢evreye karsi olusturulan
imajdir ( Hos ve Oksay, 2015: 7).

Kiiltiir bir yasam sgekli olup, bireysel, toplumsal ve kurumsal alanda
degerlendirilebilinir. Bireysel kiiltiir, bir bireyi diger bireylerden farkli kilan inang ve
degerler biitiiniidiir. Toplumsal kiiltiir ise toplumu diger toplumlardan ayr kilan
manevi degerlerdir. Kurumsal kiiltiir ise bir kurumu diger kurumlardan farkli kilan
norm ve degerlerdir. Orgiit kiiltiiriiniin rgiitsel baglilik iizerinde 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Calisanlarin 6rgiite olan bagliliklar: drgiitiin kiiltiiriine olan uyumlar:
ile dogrudan iligkilidir. Orgiitiin kiiltiiriinii olugturan deger, norm ve kurallarin kabul
edilmesi baglilig1 artiran en 6nemli faktorlerdendir (Demirel, 2009: 119-120).

Orgiitsel Adalet: Seyyed Javadein® ne gore ( 2008) drgiitsel adaletin sadece 6rgiit
icindeki davranig ve bakig agisint etkilemedigi aym zamanda orgiit disinda da etkili
oldugunu belirtmigtir. Yapilan ¢alismalarda o6rgiitsel adalet ve orgiitsel baghlik
arasinda yakin bir iliski oldugn ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel adaletin yeterli olmamast
orgiitsel baghliin da diisik olmasina neden olacaktir (aktaran Dehkordi,
Mohammadi & Yektayar, 2013: 697).

Johnson Vd. (2006) orgiitsel adalet igyerindeki hakkaniyet, ve adalete iliskin
calisanlarin algilarini kapsamaktadir. Calisanlar bir drgiitiin adaletli olup olmadigim
yoneticilerin davraniglarina gore degerlendirirler. Calisanlar da orgiitte giiclii bir

adalet duygusu yerlesmesi durumunda ¢ahstiklan 6rgiite inamir ve giivenirler. Ancak
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calisanlarin yontem uygulamalarinda o&zellikle oGdiillerin dagitiminda adaletsiz
olduklarina inanmalart durumunda orgiitsel bagliliklarinda azalma olmaktadir.
Aslantirk ve Sahan (2012) orgiitsel adalet algisinin orgiitsel bagliligt pozitif
etkiledigini belirtmigtir ( aktaran Akgiindiiz ve Giizel, 2014: 2-4).

Ucret : Orgiitsel baglilig: etkileyen en énemli unsurlardan birisi {icrettir. Isi birakip
birakmama karar1 almasinda en 6nemli etkenlerden birisidir. Bu nedenle iicret ve

orgiitsel baglilik arasinda ¢ok gii¢lii bir iligki vardir (Hog ve Oksay 2015: 7).

Ozellikle ekonomik sikinti yasayan insanlar igin iicret, yonetici, caligma
ortamu, arkadaslik iligkileri ve is tatmini gibi faktorlerden daha 6nemli olabilmektedir
(Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009: 80).

Is Tatmini: I3 tatmini, iste elde edilen maddi cikarlar ve galisanin beraber
calismaktan zevk aldigi ¢alisma arkadaglari ile ortaya ¢ikardign isten duydugu
mutluluktur. Ise bagh &zelliklerin  ¢ahganlarm  beklentilerini  kargilayip
kargilamamas1 onlarin orgiite olan bagliliklarini etkilemektedir. Isin tehlikesiz
olmasi, stresten uzak olmasi, is giivenliginin saglanmasi caligan igin yeterince
kargilaniyorsa bu durum calisanin orgiite bagliligini olumlu yonde etkileyecektir
(Demirel, 2009: 118).

Orgiitsel Odiiller: Odiil, ig gérenin emeginin karsiliginda verilir. Bunlar kimi zaman
iicret, pirim , maag artig1 gibi maddi olanaklar olurken bazen de takdir, terfi, tesekldir
gibi manevi unsurlar da olabilmektedir. Adil ve seffaf bir 6dil sisteminin olmasi
mevcut i§ gorenin varligim siirdiirmesini saglamakla beraber yeni iggiicli imkanlarim
da kendisine cekecektir. Is gorenlerin tatmin olabilmesi ve orgiite baglhliklarmin
artirilmast igin orgiit stratejisiyle uyumlu, uygulanabilir ve siirdiiriilebilir bir 6diil
sisteminin olmasi gerekmektedir (Usta ve Kiigiikaltan, 2012: 73).

Takim Cahsmasi: Takim c¢aligmasi sadece bagarili bir yOnetimin anahtar
faktorlerinden birisi degil aym1 zamanda organizasyonel iliretimin de en temel
faktorlerindendir. Gallie, Zhou, Felstead, and Green (2009) takim ¢aligmasimin 6rgiit
bagliligim artirdigini savunmuglardir. Benrazavi and Silong (2013) takim olarak
caligma iste@inin orgiite baglilik konusunda olumlu etkisi oldugunu vurgulamislardir.

Takim c¢alismasi ile bireyler hem kendini gelistirebilir hem de diger galisma
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arkadaslarindan yeni seyler 6grenebilir. Bilgi ve deneyimler paylagilarak daha fazla
is tatmini saglanabilir. Ig tatmininin fazla oldugu yerde de érgiitsel baghiliktan sz
edilebilinir (aktaran Hanaysha, 2016: 301). = -

Iletisim: Boob ve Arumugam’ a gére (2006 ) iletigim, duygu, diisiince , yetenek ve
becerilerin her tiirlii yolla bir bireyden diger bireye aktarilmasidir. Orgiit igindeki
iletisim, érgiitsel amag ve hedeflerin ,degerlerin, normlarin ¢aliganlara aktariimasidir.
Calisanlar arasinda duygusal baglilik salanmas agisindan iletisim gok 6nemlidir.
Calisanlar ve yoneticiler arasinda iletigim artikga ve iyi oldugu siirece ¢aliganlarm

drgiite baglilik ve is tatminlerinin arttig1 goriilmiistiir (Demirel, 2009: 1138).
1.5.5. Orgiitsel Baghhigin Boyutlan

Orgiitsel baglilik ile ilgili tammlamalar ne kadar ¢ok olsa da bu tanimlamalarin
hepsi davranigsal ve tutumsal yaklagim olmak fizere iki temel yaklasim altinda
toplanmaktadir. Davranigsal yonden baghlik, orgiitten ¢ok bireyin davraniglarina
yonelik gelismektedir. Ornegin birey bir davramgta bulunduktan sonra baska
faktdrlerin de etkisiyle o davranisi devam ettirir ve onu hakli gdsteren tutumlar
gelistirir. Tutumsal yaklasima gore baglilik ise bireyin ¢aligma ortamini incelemesi

sonucunda olugan ve bireyi 6rgiite baglayan bir yaklagimdir. (Col ve Giil, 2005: 292).

Tutumsal baglilik, ¢aliganlarin orgiite duygusal olarak baglandiklan,
davramgsal baghlik ise sosyo-psikolojik bakis agisi temelinde ¢alisanlann gegmiste
gosterdikleri davraniglar nedeniyle orgiite baglandiklar: goriisiinii savunmaktadir
(Kilig ve Bozkaya, 2014: 156).

Becker ve Salancik davranigsal baghilik 6nciileri arasinda iken, Mowday,
Allen ve Meyer, Kanter, Penley ve Gould, Katz ve Kahn tutumsal yaklasimmn
onciileri arasindadirlar. Literatiirde yaygin bir sekilde kabul géren ve bu ¢aligmada
da alan aragtrmasinda kullanilan Allen ve Meyer (1984) ilk olarak ¢alisanin &rgiite
duygusal olarak baglanmasina neden olan duygusal baghilik ile ¢alisanm &rgiitten
ayrilmasiyla ilgili olan maliyetlerinin gézden gegirildigi devam baglihg: arasindaki
ayrimi one siirmils, 1990 yilinda ise iiglincii bir bagllk tiiri olan ¢aliganmin
organizasyonda kalmasim gerektiren zorunlu kilan normatif baglilif: ileri stirmiigtiir

(Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002: 20).
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Finegan (2000)’ e gore temelde ii¢ ¢esit baglilik tiirti vardir. Caliganlar drgiite
farkli nedenlerle baglidirlar ve her bir baghlik tiirli de farklr etkiler yaratmaktadir
(Chandna ve Krishnan, 2009: 3).

Bu baglilik tiirleri kisilerin farkli deneyimledikleri psikolojik durum olarak da
diistiniilebilinir. Tiim bu baglilik tiirleri kiginin karakteristik dzellikleri, isin yapisi,
gorev siiresi vb. faktorlere degisebilir. S6z konusu olan bu ii¢ baglilik tiirii kisinin
organizasyonda kalma veya ayrilmasina neden olan farkli sebepleri olusturmaktadir
( Darabi & Emami, 2012: 10148-10149).

1.5.5.1. Duygusal Baghlik

Wiener® a gore (1982) duygusal baglilik bireyleri 6rgiite baglayan, onlarin
drgiitten memnun olmalarnni saglayan, bireysel ve orgiitsel degerlerin birbiri ile

uyumlu olmasidir (Durna ve Eren, 2005: 211).

Duygusal baglilik, kisinin ¢alistift kuruma karsi kendini duygusal olarak bagli
hissetmesi olarak tanimlanabilir. Orgiitte kalan kisiler genellikle duygusal bagliligt
yiiksek olan kigilerdir (Chelagat & Korir, 2017: 31-32). Bu kisiler orgiitte normalde
gostermesi gerekenden daha yiiksek performans gosterir, orgiitiin sorunlarm kendi

sorunlart gibi algilar ve bundan higbir zaman rahatsizlik duymaz.

Duygusal baglilig1 belirleyen etmenleri kisisel 6zellikler, is tecriibesi, yapisal
ozellikler olarak gruplandirilabilir. Bu 6zelliklerden de en ¢ok is tecriibesi lizerinde
durulmustur. Is tecriibesi fazla olan birey ige iligkin rollerini yerine getirme
konusunda uzmandir ve kendisini orgiitte tatmin olmug hissetmektedir. Duygusal
baglilik Allen ve Meyer (1980) tarafindan caligamin ¢aligtify kuruma duygusal
yakinlik duyup, onunla 6zdeslesmesi olarak tanimlanmugtir. Duygusal baglilig1 olan
insanlar orgiitiin degerlerini, hedeflerini benimser, 6rgiitiin bir pargasi olmak isterler.
Calisanlarin duygusal baglilifi, orgiitsel objelere daha siki sarilmalanna, Srgiitiin
amagclar1 ile biitiinlesmelerine neden olmaktadir. Cengiz’ e gore (2002) gore duygusal
baglilik hisseden birey drgiite pasif olarak itaat etmez, drgiitiin daha da iyi olabilmesi
i¢in kendisinden fedakarliklarda bulunur (Giirbiiz, 2006: 59).

Meyer et.al. (1993)’a gore ¢alistign sirkete karg1 duygusal baghlifs gii¢lii olan
calisanlar sadece orada kalmak istedikleri i¢in sirkette kalmaya devam ederler fakat
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devam baglilig1 yiiksek olan kisiler ise ya ihtiyaglari oldugu i¢in ya da orada kalmak
zorunda olduklari igin ayni girkette ¢alismaya devam ederler (Chandna ve Krishnan,
2009: 3). Cohen (2003) duygusal baglilifi g¢alisanin organizasyona karsi olumlu
duygular beslemesi ve orgiitiin amaglarina ulastift zaman calisanm bu orgiitte

olmaktan gurur duyma olarak tammlamistir (Gangai &Agrawal, 2015: 270).
1.5.5.2.Devamhilik Baghhg::

Devam baglilig1 ticret, emeklilik, hak ve sosyal faaliyetler gibi unsurlar ile

calisanin Orglitten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye dayanmaktadir (Igbal ,2010: 17).

Devamlilik bagliligmin iki faktorii vardir. Birincisi kisinin ise yapmis oldugu
yatinm digeri ise alternatiflerin yoklugudur. Kisinin mevcut igine harcamis oldugu
enerji ve disarida bulabilecegi alternatiflerin azlif1 onun ¢alistiklan orgiite devam
bagliligt duymalarimi saglayacaktir. Becker (1960) baghlk kavramuni, ‘Faaliyetin
devam etmesiyle mesgul olma egilimi’, olarak tanimlamig ve ‘Bir maliyetin kesintiye
ugrama maliyetinin anlagiimasin baglhhigi artiracagini’ 6ne siirmiigtiir. Meyer ve
Allen (1991) e gore ise bireyi orgiite baglayan unsur drgiite yaptidt yatirimlardir. Bu
yaklagima gore devamlilik baglilig1 yiiksek olan kisiler orgiitten ayrildiktan sonra
orgiitteki imkanlarina esdeger veya daha iyi imkanlar1 sunan alternatiflerin azligmi
hissetmeleri nedeniyle orgiitte kalmayi tercih etmektedirler. Devamlilik bagliliginin
genellikle ekonomik etkenlerden kaynaklandigina inamilmakla beraber baghhigm
gelisimi iizerinde zaman ve egitim gibi faktorlerin de etkili oldugu disiiniilmektedir
(Aslan, 2008: 164).

Orgiite kargt devam baglihgi giiglii olan bir bireyin orgiitten ayrilmasi
durumunda belirsizligin yiiksek olmasi veya mevcut firsatlarin az olmasi nedeniyle
ayrilma kararini ¢ok zor almakta olup, orgiitte kalmaya devam etmektedir (Gangai &
Agrawal, 2015: 270). Bireyin devam baglhligi gostermesinin diger bir nedeni ise isten
ayrildigl zaman yeni bir ise ne zaman girecegi konusunda belirsizlik olmasidir. Kisi
masraflarini kargilayip karsilayamayacagini kestiremedigi igin orgiitte sadece maddi
kayiplarmi onlemek igin kalir. Orgiitten aynlamayan calisan olumsuz tutumlar

sergileyebilir, ¢caligma arkadaglar1 ve yonetici ile sorunlar yagayabilir.
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1.5.5.3. Normatif Baghlik:

Normatif baghlik orgiit kiiltiirii ve sosyal imkanlari ve statlisii nedeniyle
¢aliganin kendisini kalmak zorunda hissetmesidir (Igbal ,2010: 17). Meyer ve
Hercovich (2001)’e gore normatif baghlik zorunluluk igerir. Fakat buradaki
zorunluluk devamlihk baglilifindan daha farklidir. Zorunluluk kigisel maliyet
hesabindan kaynaklanmaz ahlaki duygular ¢ergevesinde gekillenir. Normatif baglilik
psikolojik bir sézlesme gibidir (aktaran Tagkin ve Rogan, 2010: 40). Normatif
baglilig1 etkileyen iki faktorden s6z edilebilir. Birincisi, kigilerin hem ge¢mislerine
hem de &rgiite iiye olmalariyla 6rgiitsel sosyallesme deneyimleridir. Ikincisi ise
Srgiitiin is gorenin gelecegi igin yapmis oldugu egitimler, harcamalardir (Ozutku,
2008: 82). Normatif baghlik, devam bagliliginda oldugu gibi fayda temeline degil,
degerlere ve ahlaki temellere dayanmaktadir ( Ulker, 2007: 233). Bu baglilik tiriinde

kisi adeta minnet duygusu ile orgiitte kalir ve bunu bir gérev haline getirir.
1.6. Y Kusagmm ve Diger Kusaklarin Orgiitsel Baghhk Anlayisi
1.6.1.Y Kusagmm Orgiitsel Baghlik Anlayis

Y kusag galiganlari iyi bir takim oyuncusu olmakla birlikte bu kusagin

calisanlarim orgiite olan bagliliklarini artirmak diger ¢alisanlara nazaran daha fazla

¢aba gerektirmektedir. Y kusagi ¢alisanlarinin galisma ortaminda sosyal aktivitelerin
arttirilmasi ve sosyal medya kullammlarinin kisitlanmamasi yine orgiitte kalmalarini

saglayacak fakttrler arasinda gelmektedir ( Cemberci ve ark., 2014: 61).

Y kusagi calistiklar: 6rgiit tarafindan kendilerine deger verildigini, fikirlerinin
onemsendigini diigiiniirse Orgiitten ayrilmayr kolay kolay diisiinmeyeceklerdir.
Bunun yani sira yine zamanminda yapilan ve seffaf olan geri bildirim onlarin 6rgiitte

kalmalari igin gerekli olan diger faktorlerdendir (Farrell & Hurt, 2014: 56-57).

Solnet Y kusaginin diger kusaklara gére is degerleri, tutum ve davramglarimin
farkli olabilecegi gibi baglilik seviyeleri ve beklentilerinin de farkli oldugunu
belirtmisgtir. Y kusaginimn baglilik diizeylerinin diger kugsaklara gore daha az oldugunu
soylemektedir (Solnet ve Kralj, 2010: 8).
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Y kusaginin Srgiitsel bagliliginin saglanmasi igin hem yetki ve sorumluluk
alanlarmnin genisletilmesi hem de kendilerini gelistirebilecekleri egitim imkanlarina
imkan verilmelidir. Onlara kararlara katilma yetkisi ve yoénetimde s6z sahibi olma
imkani verilmesinin bagliliklarimi artirmada 6nemli rol oynayacag diigtintilmektedir.
Yaptiklart iglerle ilgili kendilerine yoneticileri tarafindan zamaninda geri doniis
yapilmasi ve yaptiklar is karsilifinda tatmin edici kazanimlar, etkili bir 6diil sistemi
onlarm orgiite baglilik duymalarini saglamak i¢in yardimci olacaktir. Y kusagt
gelisimlerine, kariyer olanaklarina ve soz sahibi olmaya o kadar onem verirler ki
bunlarin eksik olmasi veya hi¢ olmamasi onlarin baglhlik duymamalarma ve isten

¢tkmalarina neden olmaktadir (Dwaikat ve Queri, 2016: 88-89).
1.6.2. Diger Kusaklarin Orgiitsel Baglihk Anlayisi

Orgiitsel baglihgm kusaklara gore farklilagabilecegi, bireyin deneyimlerinin
ve dnemli olaylarin gelecekteki degerleri tizerinde etkisi olacagina inanilmaktadr.
Daha Once yapilan aragtirmalarin birbirleriyle ¢ok tutarli olmamasina ragmen
orgiitsel baghlhgin ve is tutumunun kusaklara gore farklilik gosterebilecegi
belirtilmistir. Ornegin, yedi farkli is kolunda faaliyet gdsteren, 731 caligandan
toplanan verilere gore, bebek patlamasi kugaginin kendisinden sonra gelen X ve Y
kugaklarina gore gore Grgiite karsi olan duygusal bagliliklar daha yiiksektir. Benzer
sekilde X kusaginin da Y kusagma gore duygusal bagliligs daha yiiksektir (Giirbiiz,
2015: 59).

Kog ve arkadaglar1 2016 yilinda farkli is kollarinda calisan, toplam 467 kisiden
olusan X ve Y kusagindan olusan anket galiymasinda orgiitsel bagliligin X ve Y
kusag: agisindan farklilagmadii bulgusunu elde etmigtir. Bunun yam sira 2012
yilinda 150 calisanin katildify aragtirmada X kusagmm orgiitsel baghhignim Y
kugagina gore daha fazla oldugu sonucuna varilmistir, Fakat ig-yasam dengesinin
kurulmasi1 durumunda Y kusagi igin Orgiitsel baglihgin arttirildif tespit edilmistir
(Kog, Oztiirk ve Yildirim, 2016:181).

Hollanda’ da otel galisanlarimin katildigi bir galismada gen¢ kusaklarin
kendinden 6nceki kusaklara gore orgiitsel baglibklarmin digiik oldugu ve isten
ayrilma oranlarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yine ayni ¢aligmada bebek
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patlamasi kusagi ile X kusaginin duygusal ve devam baglhliklarninin Y kugagina gore
daha yiiksek oldugu saptanmugtir (Lub, Bijvank, Bal, Blomme, Schalk, 2011: 566).

Brezilya’da 394 firmadan 102.540 katilimecinin yer aldigl bir ¢aligmada X
kusagi i¢in liderlik faktériiniin 6rgiitsel bagliligt artirmada énemli rol oynadig: tespit
edilmistir (Kog, Oztiirk, ve Yildinim, 2016: 72).

O’Bannon (2001) bebek patlamas1 kusagi ve X kusagi arasinda orgiitsel
baglilik seviyelerinin farkli oldufuna deginmistir. Kendisine bekledifi saygiy1
goremedigi zaman soylenen X kusagi kendisinden onceki kusak olan bebek
patlamasi kusagi gibi orgiite baglh degildir. Kendilerini ise adamig ve caligtiklar
orgiite tamamen bagli olan bebek patlamasi kusagiyla karsilastinldiginda X kusagi
i¢in ig-yagam dengesi ve esneklik daha agir basmaktadir. Valenti (2001) kariyer
imkam verildiginde X kusaginn orgiite olan duygusal baghihFmin daha oneeki
kusaklara gore farkli olmayacagini belirtmistir. Kariyer imkaninin olmas: X kusagim
orgiite duygusal olarak baglayacak ve onun pargast olarak kalmaya devam etmek
isteyecektir (Bozan, E., 2017).

1.7.Aragtirmamin Amaci ve Onemi

Bir igletmenin varligini siirdiirmesi, gelismesi ve hedeflerine ulagmasi igin en
biiyiik rolii galiganlar oynamaktadir. Ciinkii motive olan ve baghlig yiiksek olan
caliganlar orgiit hedeflerine odaklanir, gergeklestirmek icin ¢ok caligir ve orgiitii
basaridan basariya siiriikler. Calistigt isletmeyi ailesi gibi goriir, onunla 6zdeslesir,
bagarisini kendi bagansi gibi algilar. Bununla birlikte giintimiiz isletmelerinde
birbirinden farkli ig anlayisina, karakteristik ozelliklere sahip kusaklar bir arada
¢alismaktadir. Bu baglamda ayni ortamda ¢alisan farkh kusak ¢aliganlarim tammak,
onlarm istek ve ihtiyaglarina cevap vermek, motivasyonlarmm ve orgiitsel
bagliliklarinin saglanmas1 isletmelerin en Onemli amaglarindan birisi haline
gelmistir. Bugiin ¢aligma hayatinda yonetici olarak yer almaya baglayan Y kusaginm
motivasyon beklentilerinin ve orgiitsel baglilik seviyelerinin daha iyi anlagilmasi
hem ¢aliganin hem de isletmelerin yararina olacaktir. Bu ¢alisma sonucunda elde
edilecek bilgi ve bulgularin Y kusagt motivasyon beklentilerinin saglanmas: ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin arttinlmasi hususunda igletmelere ve akademik

diinyaya 151k tutacag diisiiniilmektedir.
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Bu ¢aligmanin amaci Y kusagiin motivasyon beklentileri ve orgiitsel baglilik
diizeylerini incelemektir. Dolayistyla ¢alismada Y kusaginin motivasyon beklentileri
ve orgiitsel baghligr nasildir? sorusuna cevap aranmugtir. Bu dogrultuda galismada

cevap aranacak diger aragtirma sorulari soyledir:

e X ve Y kusaginin motivasyon beklentileri ve orgiitsel baghlik diizeyleri
arasinda bir fark var midir?

o Motivasyon beklentileri agisindan X ve Y kusaf arasinda fark var
mudir?

o Orgiitsel baglilik diizeyleri agisindan X ve Y kugag arasinda fark var
midir?

e Motivasyon beklentileri ve orgiitsel baglilik diizeyleri demografik 6zelliklere
( cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kidem, unvan) gore farklilik
gostermekte midir?

e Motivasyon beklentileri ile &rgiitsel baglilik diizeyleri arasinda iligki var
midur?

e Motivasyon beklentisi drgiitsel baglilik diizeylerini etkiler mi?

2.YONTEM

Y kusagimin motivasyon beklentileri ve orgiitsel baglilik diizeylerini
incelemeyi amaglayan bu ¢aligmada genel tarama yontemi kullamlmugtir. Karasar
(1997) ‘ye gore genel tarama ydntemi, ¢ok sayida elemandan olusan bir evrende,
evren hakkinda genel bir yargiya varmak amaci ile evrenin tiimii ya da ondan
almacak bir grup iizerinde yapilan tarama diizenlemesidir (Ozbek, Kahyaoglu ve
Ozgen, 2007: 223 ). Calismanin ilerleyen boliimlerinde de belirtildigi iizere
aragtirma verilerini toplamak igin anket yontemi kullamlmigtir. Aragtirma verileri,

internet iizerinden (www.surveymonkey.com) toplanmistur.

Calismann bu boliimiinde 6rneklem, veri toplama araglani ve verilerin

analizinde kullamlan istatistiki tekniklere yer verilmigtir.
2.1. Orneklem

Y kusagimin motivasyon beklentileri ve &rgiitsel baglilik diizeylerini

incelemek amaciyla yapilan bu arastirmaya Istanbul’da kamu ve ozel sektor
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isletmelerinde ¢alisan toplam 121 kisi katilmistir. Arastirmaya katilanlarin

demografik 6zellikleri Tablo 2.1° de gdsterilmistir.

Tablodan da goriilecegi iizere aragtirmaya 63 kadin calisan (%52,1) ve 58
erkek ¢alisan (%47,9) katilmigtir. Cahgmaya katilan ¢aliganlardan 7171 (%58,7)
bekar ve 50°sinin (%41,3) ise evli oldugu goriilmektedir Katilimcilarin cogunlugunu
%53,7 ile liniversite mezunu olustururken sirasiyla %35,5%1 yiiksek lisans ve
doktora, % 6,6 lise, % 4,1 on lisans programlarimdan mezunlar takip etmektedir.
Calismaya katilan caliganlarin dogum tarihlerine bakildiginda 1946-1979 yillart
arasinda doganlarin (X kusagi) sayisimun 40 oldugu (%33,1), 1980-2000 yillart
arasinda doganlarin (Y kusagi) sayisinin ise 81 oldugu (%66,9) goriilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin ¢aligtiklart kurumdaki hizmet yillarina baktigimizda; 1-11
ay caligan sayismnin 11 (%9,1), 1-5 yil calisanin sayisinim 46 (% 38), 6-10 yildir ayni
kurumda galisanlarin sayisimimn 25 (%16,5) , 11-15 yil arasi ¢alisanlarin sayisinin 20
(%16,5) ve 16-20 yil aras1 ¢aligsanlarin sayisinin 19 (% 15,7) oldugu goriilmektedir.
Bununla beraber ¢alisma kidem diizeylerine baktifimizda; 1-11 ay ¢alisan sayisinin
8 (%6,6), 1-5 yil ¢alisanin sayismn 22 (% 18,2), 6-10 yillar arasi galiganlarm
sayisinin 33 (% 27,3) , 11-15 il arasi1 ¢aliganlarin sayisinm 31 (%25,6) ve 16-20 yil

aras1 ¢alisanlarin sayisimim 18 (% 14,9) oldugu sdylenebilir.
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Tablo 2.1. Katthmeilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Katthmer Sayisi | Yiizde
() (%)
Kadin 63 52,1
Erkek 58 479
Toplam 121 100
Medeni Durum Evli 50 41,3
Bekar | 58,7
Toplam 121 100,0
Egitim Lise 8 6,6
Onlisans 5 4.1
Lisans 65 33.7
Y.Lisans-Doktora |43 35,5
Toplam 121 100,0
Dogum Yillan 1965-1979(X 40 33,1
Kusagi)
1980-2000(Y 81 66,9
Kusag1)
Toplam 121 100,0
Kurumdaki Cahsma | 1-11 Ay 11 9,1
Kidemi 1-5 Y1l 46 38,0
6-10 Y1l 25 20,7
11-15 Y1l 20 16,5
16-20 Y1l 19 15,7
Toplam 121 100,0
Calisma Kidemi 1-11 Ay 8 6,6
1-5 Yil 22 18,2
6-10 Yil 33 27.3
11-15 Y1l 31 25,6
16-20 Yil 18 14,9
21-25 Y1l 9 7.4
Toplam 121 100,0
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Asagida yer alan Tablo 2.2°de ise katilimcilarin galistiklarn isletmenin faaliyet alan

ve turii ile ilgili bilgiler verilmistir.

Tablo 2.2. Katthmcilarm Cahstiklar: Isletmenin Faaliyet Alam ve Tiirii

Isletmenin Tiirii Kattlimer ~ Sayisi | Yiizde (%)
(®
Kamu 31 25,6
Ozel 63 52,1
Yab.Ser. 3 2,5
Uretim 4 3,3
Hizmet 6 5,0
Ticaret 1 8
Ulusal 2 1,7
Uluslararasi 1 8
Cok Uluslu 1 8
Diger 4 3.3
Bilinmiyor 5 4,1
Toplam 121 100,0
Isletmenin Gida 4 33

Faaliyet Alam Banka-Finans 65 53,7
Oto-Sanayi 3 2.5
Tekstil 1 .8
Ingaat 3 25
Turizm 5 4,1
Elek.-Elkt. 2 1,7
Biligim 4 3,3
Diger 13 10,7
Egitim 20 16,5
Bilinmiyor 1 8
Toplam 121 100,0

Isletmenin tiirii bakimmndan en bilyitk grubu %52,1 ile 6zel sektor galisanlar
olustururken en kii¢iik grupta ise %,8 ile ticaret, uluslararas ve ¢ok uluslu sirketlerde
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calisanlar yer almaktadir. Aragtrmamiza katilanlarin ¢aligtiklar: sirketlerin faaliyet

alaninda birinci sirada %53,7 ile banka-finans sektorii varken bunu sirasiyla %16,5

~egitim, %10,7 diger sektorler, %4,1 turizm %3,3 gida ve bilisim, %2,5 ingaat ve oto

sanayi, %1,7 elek.-elkt. ve %,8 tekstil sektorleri takip etmektedir.
2.2.Veri Toplama Araclari

Bu calismada kisisel bilgi formu ile motivasyon beklentileri anketi ve drglitsel
baglilik 6lgegi kullanilmistir. Anket sorularimin cevaplanmasi igin ilk dnce 30
kisiden olusan bir pilot ¢alisma yapilmis, onlarin goriisleri dogrultusunda sorularin
bazilani yeniden revize edilerek cevaplanmak iizere veri toplama sitesi

www.surveymonkey.com adresine yiiklenmigtir.

2.2.1. Kigisel Bilgi Formu

Anket formunun ilk béliimiinii olusturan kisisel bilgi formu ile katilhimeilarin
cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitimi, ¢aligma kidemi, isletmenin tiirii ve faaliyet

alant ile ilgili bilgiler toplanilmaya ¢alisiimigtir.
2.2.2. Motivasyon Beklenti Anketi

Anket formunun ikinci kismi Kkatilimeilarin  motivasyonlarmm hangi
durumlarin artirdif1 veya azalttifina yonelik otuz bes soru bulunmaktadir. Sorular
ilgili yazin incelenerck aragtirmact ve damigman hoca ile birlikte gelistirilmigtir.
Ankette 5°1i likert dlgegi kullanilmustir. Katilimeilar tarafindan ilgili sorulara ‘Cok
Artirir’(5) ile ‘Cok Azaltir’(1) arasinda de@igen degerlere gbre yanit verilmesi

istenmistir.

Bu arastirmada calisanlarin motivasyon diizeylerini tespit etmek igin
kullanilan “Motivasyon Beklenti Anketinin "nin giivenilir olup olmadima yonelik
yapilan analizde &lgegin Cronbach-Alfa giivenirlik katsayisi Tablo 2.3’de de
goriilecegi iizere ,922 olarak tespit edilmistir. Bu deger Glgegin oldukea giivenilir
oldugunu yansitmaktadur.
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Tablo 2.3. Tablo: Motivasyon Beklenti Anketinin Cronbach Alfa Giivenirlik

Katsayis

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
922 35

Arastrmada kullanilan Motivasyon Beklenti Anketi’nin giivenirligi dlgegin
ikiye boliinerek iki bolim arasindaki korelasyon hesaplanmasi yoluyla da
smanmigtir. Analiz sonucunda 6lgegin iki parcasi arasindaki korelasyon katsayisi
Tablo 2.4.’de de gosterildigi gibi ,835 olarak tespit edilmistir. Yine bu deger 6lgegin
oldukga giivenilir oldugunu yansitmaktadir

Tablo 2.4. Motivasyon Beklenti Anketinin Split-Half Giivenirlik Katsayisi

Part 1 Value ,881
Cronbach's N of Items 18(a)
Alpha Part 2 Value ,860

N of Items 17(b)

Total N of Items 35
Correlation Between Forms 717
Spearman- Equal Length ,835
Brown Unequal Length o
Coefficient ’
Guttman Split-Half Coefficient 833

>

a The items are: m1, m2, m3, m4, m5, m6, m7, m8, m9, m10, m11, m12, m13, m14, m15, m16, m17, m18.
b The items are: m19, m20, m21, m22, m23, m24, m25, m26, m27, m28, m29, m30, m31, m32, m33, m34, m35.

2.2.3. Orgiitsel Baghhk Ol¢egi

Anket formunun iigiincii kisminda ise katihimeilarn orgiitsel bagimlilik
diizeylerini tespit etmek igin Allen & Meyer tarafindan gelistirilen “Orgiitsel
Baglilik” o6lgegi kullamlmigtir. Toplam yirmi iki sorudan olusan d&lgekte
katilimcilardan ilgili sorulara ‘Kesinlikle Katiliyorum'(5) ile ‘Kesinlikle
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Katilmiyorum’(1) arasmnda degigen degerlere gdre yanit verilmesi istenmistir. Olgek
ii¢ alt-boyuttan olugmaktadir. Olgegin tamami ve her bir alt boyut igin Cronbach’s-
Duygusal Baglilik alt boyutu igin .949, Devam Baglilifi i¢in .746 ve Normatif
Baglilik igin ise .846 olarak tespit edilmistir.

Tiim bu degerler bu ¢alismada kullanilan Orgiitsel Baglhihk Olgegi™nin ve alt
boyutlarinin olduk¢a giivenilir oldugunu yansitmaktadir. Yine belirtilen &lgegin
giivenirligi testin iki yarismin puanlan (split-half) arasindaki iligskiye bakilarak da
sinanmistir, Olgedin tamamu igin bu deger ,742, Duygusal Baglilik alt boyutu i¢in
.827, Devam Baglilig1 alt boyutu i¢in .642, ve Normatif Baglilik alt boyutu igin .697
olarak tespit edilmistir. Tablo 2.6 ‘da goriilen tiim bu degerler bu aragtirmada
kullanilan Orgiitsel Baghlik Olgegi’nin giivenilir oldugunu gdstermektedir.

Tablo 2.5. “Orgiitsel Baghhk Olcegi’nin Tamamu ve Alt Boyutlar1 Igin
Cronbach-Alfa Giivenirlik Katsayisi

Cronbach's Alpha Madde Sayist
OLCEGIN TUMU ,901 20
Duygusal Baghhk 949 7
Devam Baghhf , 146 6
Normatif Baghhk 846 7

Tablo 2.6. Orgiitsel Baghhk Olcegi Tiimii ve Alt Boyutlar i¢in Split-Half
Giivenirlik Katsayisi
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DUYGUSAL BAGLILIK
Cronbach's Alpha Part 1 Value 039
N of ltems 4(a)-
Part 2 Value ,890
N of Items 3m)
Total N of Items 7
Correlation Between Forms 827
Spearman-Brown Coefficient Equal Length 905
Unequal Length ,907
Guttman Split-Half Coefficient ,881
OLCEGIN TOMU
Cronbach's Alpha Part 1 Value 875
N of Items 10(a)
Part 2 Value J177
N of Items 10(b)
Total N of Ttems 20
Correlation Between Forms 742
Spearman-Brown Equal Length 852
Coefficient
Unequal Length ,852
,843
DEVAM BAGLILIGI
Cronbach's Alpha Part Value ,604
N of Ttems 3(a)
Part2 Value 478
N of Items 3(b)
Total N of Items 6
Correlation Between Forms 642
Spearman-Brown Coefficient Equal Length ;703
Unequal Length ,703
Guttman Split-Half Coefficient ,688
NORMATIF BAGLILIK
Cronbach's Alpha Part 1 Value 714
N of Items 4(a)
Part 2 Value ,803
N of Items 3(b)
Total N of Items 7
Correlation Between Forms ,697
Spearman-Brown Coefficient Equal Length 822
Unequal Length ,824
Guttman Split-Half Coefficient ,816
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2.3.Islem

Bu amagla yapilan ¢aligmada toplanan verilerin analizinde SPSS istatistik
paket programi kullanilmis olup frekans dagilimlan, yiizde hesaplari, ortalama, T-
Testi, ANOVA Analizi, Korelasyon Analizi, Regresyon Analizi yapilmisgtir.

3.BULGULAR

Bu béliimde Y kusafinin motivasyon beklentileri ve oOrgiitsel baglilik
diizeyleri ile ilgili katihmeilardan elde edilen verilerin istatistiki analizine yer
verilmigtir. Elde edilen bilgiler ve sonuglar tablolar halinde agiklamalan ile

gosterilmistir.

3.1.Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghhga fliskin Betimleyici
Istatistikler

3.1.1. Motivasyon Beklentilerine iliskin Betimleyici Istatistikler

Motivasyon beklentilerine iligkin elde edilen betimleyici istatistikler asagida yer
alan Tablo 3.1°de gosterilmistir. Ankette bulunan 9 maddenin (32, 30, 13, 14, 15, 16,
17, 18 ve 8) 4.50 iizerinde ortalama degerine sahip oldugu gériilmektedir. Olgegin
21 adet maddesinin (35, 34, 33, 29, 24, 25, 26, 22, 19, 20, 21,11, 10,9, 1, 2, 3, 4, 5,
6,7) 4.00-4.49 arasinda ortalama degere sahip oldugu tespit edilmigtir. 28. ve 31.
Maddeleri 3.00-3.99 puan arasinda ortalama degerine sahip olmustur. Olgekte yer
alan 3 maddenin (12, 27, 23,) ise ortalama degerlerinin 2.00-2.99 arasinda oldugu
goriilmektedir. Tablodan da goriilecegi tizere is ortaminin huzurlu, eglenceli olmasi,
alman iicret, prim vb. maddi kaynaklar, ¢aliganin kariyer yolunun agik olmasi
calisanlari motive olmasinda etkili olan en 6nemli faktorlerdendir. Ayrica ¢aliganin
yoneticisi ile sevgi ve saygiya dayali bir iligkisinin olmasi, ona giiven duymasi,
yoneticisi tarafindan takdir edilmesinin de motivasyonu artrmada etkili oldugu
goriilmektedir.
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Tablo 3.1. Motivasyon Beklenti Anketi Maddelerinin Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Ortalama 8s N

1.Yaptifmm igin anlaml ve 6nemli oldufunu diigiinmek 4,30 ,853 121
2. Yaptigim iste bagaril oldufumu diisiinmek 436 ,940 121
3 Jsimi yaparken hedeflerimi gergeklestirebilecegime inanmak 4,19 ,986 121
4, Isimi yaparken yaraticihifim ve kendi yontemlerimi kullanabiliyor olmak 4,36 740 121
5. Egitim ve geligtirme imkanlarinin olmas: 432 ,648 121
6. Calisma saatlerinin esnek olmasi 4,07 ,932 121
7. Is giivencemin olmast 4,40 ,652 121
8.Aldigun ticret, prim, Gdiil vb 4,50 ,021 121
9. Emeklilijimde rahat edecegimi diigiinmek 4,16 ,796 121
10.Calighiim igletmenin fiziksel ortamu, galiyma kosullan 431 ,693 121
11.T5letmedeki arag —gereg, teknolojik imkanlar 420 714 121
12 Isletmedeki prosediirlerin, kural ve kaidelerin ok olmast 2,83 1,157 121
13.Cahistigim sirkette 6nemli ve degerli oldufumun hissettirilmesi 4,53 ,620 121
14.Isletmede kargihikli sevgi ve saygiya dayali bir iligkinin olmasi 455 ,562 121
15.Y6neticimin adil ve hakkaniyetli davranmas: 4,60 ,570 121
16.Y6neticimin beni takdir etmesi 4,54 ,592 121
17.Y6neticimin titum ve davraniglan ( iyi bir dinleyici olmasi, yapic clestirilerde

bulunmast, is disindaki konularda da bana rehberlik etmesi gibi) i o !
18.Y6neticime giiven duymam 4,54 ,578 121
19.Calhigma arkadaglarima giiven duymam 4,46 ,646 121
20.Kararlara katilimimin saglanmasi 4,33 568 121
21 Ekip/takim galismasi 4,26 ,690 121
22.Sosyal aktivitelerin dlizenlenmesi ve bunlara katilabilmem 4,11 ,804 121
23 Isletmedeki dedikodular ve olumsuz yorumlar 2,14 1,059 121
24, Ydneticim ve ig arkadaglarimla iliskilerimin iyi olmas: 422 ,639 121
25.Degisikliklerle ilgili zamamnda bilgi verilmesi 4,11 656 121
26.Zamaninda ve hizh geri bildirim yapilmasi 4,18 577 121
27 Isyerindeki belirsizlik, planlarin siirekli defismesi 2,09 1,204 121
28 isyerinde rotasyon olmasi, yeni alanlarda ¢aligma imkan1 olmasi 3,49 1,001 121
29.Ydneticilerimi sorgulayabilmem ve degerlendirebilmem 4,05 ,669 121
30.15 ortaminin huzurlu ve eglenceli olmas: 4,54 592 121
31.Proje bazh islerde gahgmak 3,78 871 121
32.Kariyer yolumu planlayabilmek ve yiikselme olanaklanimin ulagilabilir olmas1 | 4,50 579 121
33.Mesleki bilgi, deneyim, yetenek ve ilgi gibi 6zelliklerimin yaptifim igle uyumlu 444 604 i
olmas1

34.Kendimi 6zglir ve rahat hissetmek 4,49 ,579 121
35.Ucret artislarinin, ddiillendirmenin performans degerlendirmeye gore olmast 437 754 121
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3.1.1.1. X Kugagimin Motivasyon Beklentileri

X kusagimin motivasyon beklentilerine iligkin elde edilen betimleyici -
istatistikler agagida yer alan Tablo 3.2’de gosterilmigtir. Ankette bulunan 15.
Maddenin  4.50  {izerinde  ortalama bir degere 26  maddesinin
(1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,13,14,16,17,18,19,20,21,24,26,30,32,33,34,35)  4.00-4.49
arasmnda ortalama degere sahip oldugu tespit edilmistir. Ankette yer alan 5 maddenin
(22,25,28,29,31) ortalama degerlerinin 3.00-3.99 arasinda oldugu goriilmektedir. 12,
ve 23. maddeler 2.00-2.99 puan arasinda ortalama degerine sahip olmustur, 27.
maddenin ortalama degerinin ise 1.00-1.99 arasinda oldu@u tespit edilmigtir. Tabloya
bakildifinda ydneticinin adil ve hakkaniyetli olmast X kusafini motive eden
faktorlerden birinci sirada yer almaktadir. Calisma ortaminin huzurlu olmast, caligma
arkadaglari ve yoneticisi ile olan iligkilerinin iyi olmasi, alman iicret ve prim, ¢caligma
ortaminda kullanilan arag-geregler ve esnek ¢alisma saatleri motivasyonlarini artirici
faktorler arasinda yer almaktadir. Isletmede uygulanan kurallarin gok olmast,
dedikodular ve olumsuz yorumlar X kusagi ¢alisanlarinin motivasyonlarini azaltan
etmenlerdendir. Bununla beraber isyerinde siirekli planlarin degismesi, belirsizlik

yasanmasi motivasyonlarinin diismesine neden olmaktadir.
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Tablo 3.2. X Kusagimin Motivasyon Beklentileri

Maximu

= == = N |Minimim |m X Ss i
1.Yaptigim igin anlamli ve énemli oldugunu diisiinmem 39 1 5 4,15 ,844 I
2. Yaptigim igte baganl oldugumu diiginmem 39 1 5 4,26 938
3 .Isimi yaparken hedeflerimi gergeklestircbilecefime inanmam 39 1 5 4,28 ,944
4, isimi yaparken yaraticihgumi ve kendi yontemlerimi kullanabiliyor olmam 39 1 5 438 ,847
5. Egitim ve gelistirme imkanlart 39 3 5 4,33 621
6. Caligma saatlerinin esnek olmasi 39 1 5 4,08 1,061
7. 15 giivencemin olmas 39 3 5 4,38 633
8.Aldifim iicret, prim, 6dil vb 39 3 5 4,44 718
9. Emekliligimde rahat edeccgimi diigiiniiyor olmam 39 3 5 4,13 767
10.Caligtifim igletmenin fiziksel ortami, ¢aligma kogullan 39 3 5 4,26 677 .
11 Isletmedeki arag —gereg, teknolajik imkanlar 39 3 5 4,15 ,709 7
12.Isletmedeki prosediirlerin, kural ve kaidelerin cok olmast 39 1 5 2,85 1,040
13.Caligtigim girkette 6nemli ve degerli oldugumun hissettirilmesi 39 2 5 4,31 ,766
14 Isletmede kargilikl sevgi ve saygrya dayali bir iliskinin olmast 39 3 5 4,44 641
15.Yéneticimin adil ve hakkaniyetli davranmast 39 3 5 4,51 ,644 |
16.Yoneticimin beni takdir etmesi 39 3 5 4,44 ,680 |
17.Y 6neticimin tutum ve davramslan ( iyi bir dinleyici olmasi, yapict elestirilerde - 5 § 441 595 ;
bulunmast, i§ digindaki konularda da bana rehberlik etmesi gibi) |
18.Ydneticime gliven duymam 39 3 5 4,44 ,641
19.Caliyma arkadaslanma giiven duymam 39 3 5 4,41 677
20.Kararlara katilimimin saglanmasi 39 3 5 4,23 ,667
21.Ekip/takim galigmasi 39 3 5 4,18 ,683 I
22.Sosyal aktivitelerin diizenlenmesi ve bunlara katilabilmem 39 3 5 3,90 788 | _
23 Isletmedeki dedikedular ve yorumlar 39 1 4 2,08 870 '
24, Ybneticim ve is arkadaglarimla iligkilerim 39 2 5 4,03 668
25.Degisikliklerle ilgili zamamnda bilgi verilmesi 39 3 5 3,95 647
26.Zamaninda ve hizhi geri bildirim verilmesi 39 3 5 4,05 510
27.isyerindeki belirsizlik, plantarn siirekli degismesi 39 1 4 1,90 821
28 Isyerinde rotasyon olmasi, yeni alanlarda ¢aligma imkan1 olmas1 39 1 5 3,23 ,959
29.Ydéneticilerimi sorgulayabilmem ve degerlendirebilmem 39 3 5 3,77 627
30.Is ortammin huzurlu ve eflenceli olmas: 39 3 5 4,41 715
31.Proje bazli iglerde galigmak 39 1 5 3,59 938
32.Kariyer yolumu planlayabilmek ve yiikselme olanaklarimin ulagilabilir olmasi | 39 3 5 4,38 ,633
33.Mesleki bilgi, deneyim, yetenek ve ilgi gibi Ozelliklerimin yaptifim isle - ) 5 433 662
uyumlu olmasi
34 Kendimi §zgiir ve rahat hissetmek 39 3 5 4,41 ,637
35 Ucret artiglarnin, &diillendirmenin performans degerlendirmeye gére olmasi 39 1 5 4,36 ,903
TOPLAM 39 105,00 166,00 | 141,4359 14,51459
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3.1.1.2. Y Kusagimin Metivasyon Beklentileri

Y kusagmin motivasyon beklentilerine iliskin veriler Tablo 3.3.’de yer

almaktadir. Ankette bulunan 10 maddenin (8,13,14,15,16.18,30,32,33,34) 4.50 ve
iizerinde ortalama bir degere sahip oldugu goériilmektedir. Anketin 20 maddesinin
(1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,19,20,21,22,24,25,26,29,35) ortalama degerlerinin 4.00-4.50
puan arasinda oldugu tespit edilmistir. 28. ve 31. maddelerin ortalama degerlerinin
3.00-3.99 puan arasinda oldugu tespit edilmigtir. Ankette yer alan 3 maddenin
(12,23,27) ortalama degerlerinin 2.00-2.99 puan aralifinda oldugu soylenebilir.
Tablodan gikan sonuglara gore Y kusagimi motive eden en onemli faktérlerin,
yoneticisi ile sevgi ve saygiya dayalt bir iligkinin olmasi, kolay iletigim kurabildigi
bir ortamda calismasi, yoneticisi tarafindan takdir edilmesi, yOneticisine giiven
duymas, adil ve hakkaniyetli davranilmasi, huzurlu ve eglenceli, rahat bir ¢aligma
ortami, alman ficret ve primler kariyer yolunun agik olmasi, girkette kendisinin

degerli oldugunu hissetmesi oldugunu séylenebilir.
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Tablo 3.3. Y Kusaginin Motivasyon Beklentileri

Minimu | Maxi Std.
N 7m mum | Mean 7 Deviation

1. ¥aptigim igin anlamh ve énemli oldugunu diisiinmem 80 |1 5 4,37 862
2. Yaptifim igte bagarili oldufumu diigiinmem 80 |1 5 4,45 913
3 .Isimi yaparken hedeflerimi gerceklestirebilecegime inanmam 80 |1 5 4,16 1,012
4, Tsimi yaparken yaraticilifimi ve kendi yontemlerimi kullanabiliyor olmam 80 |2 5 4,36 ,680
5. Egitim ve gelistirme imkanlar RO |2 5 4,33 ,671
6. Caligma saatlerinin esnek olmasi 80 |2 5 4,06 ,876
7. Is giivencemin olmas1 80 |3 5 440 ,668
8.Aldigim dcret, prim, 6diil vb 80 |3 5 4,54 ST
9. Emekliligimde rahat edecegimi diigiiniiyor olmam 80 |3 5 4,15 813
10.Caligtigim igletmenin fiziksel ortamt, galigma kogullan 80 |2 5 431 704
11 Isletmedeki arag —gereg, teknolojik imkanlar 380 |1 5 421 124
12 Isletmedeki prosediirlerin, kural ve kaidelerin gok olmasi 80 |1 5 2,83 1,230
13.Cahgtigim girkette nemli ve degerli oldugumun hissettirilmesi 80 |3 5 4,63 513
14 Isletmede karsilikh sevgi ve saygiva dayali bir iliskinin olmast 80 |3 5 4,60 518
15.Yéneticimin adil ve hakkaniyetli davranmasi 80 |3 5 4,65 ,330
16.Y dneticimin beni takdir etmesi 80 |3 5 4,58 546
17.Yéneticimin tutum ve davramsglan ( iyi bir dinleyici olmasi, yapicr elegtirilerde w | P 465 506
bulunmasi, i3 digindaki konularda da bana rehberlik etmesi gibi)
18.Y dneticime giiven duymam 80 |3 5 4,59 ,544
19.Caligma arkadaglarima giiven duymam 80 |3 5 4,48 ,636
20.Kararlara katilimimin saglanmasi 80 |3 5 438 ,513
21.Ekip/takim galigmasi 80 |3 5 4,29 ,697
22.Sosyal aktivitelerin diizenlenmesi ve bunlara katilabilmem 80 (2 5 4,20 ,802
23 Isletmedeki dedikodular ve yorumlar g0 |1 5 2,18 1,156
24,Yé.neticim ve is arkadaglanmla iligkilerim 80 |3 5 4,34 ,594
25.Degisikliklerle ilgili zamaninda bilgi verilmesi 80 |2 5 4,19 ,658
26.Zamaninda ve izl geri bildirim verilmesi 80 |3 5 4,25 ,606
27.Igyerindeki belirsizlik, planlarmn siirekli degigmesi g0 |1 5 2,19 1,360
28 Isyerinde rotasyon olmast, yeni alanlarda caligma imkam olmasi 20 |1 5 3,60 1,001
29.Yéneticilerimi sorgulayabilmem ve degerlendirebilmem 80 |3 5 4,19 ,658
30.Is ortamenim huzurlu ve eflenceli olmasi 80 |3 5 4,60 ,518
31.Proje bazh iglerde galigmak 80 |2 5 3,88 ,832
32.Kariyer yolumu planlayabilmek ve yiikselme olanaklanmin ulasilabilir olmasi 80 |3 5 4,55 ,549
33.Mesleki bilgi, deneyim, yetenck ve ilgi gibi 6zellikleimin yaptifim isle uyumlu - 3 4,50 574
olmas1
34 Kendimi dzgiir ve rahat hissetmek 80 |3 5 4,54 ,550
35.Ucret artiglanimin, Gdiillendirmenin performans degerlendirmeye gére olmasi 80 |2 5 4,36 ,680
TOPLAM 80 | 105 175 146,55 | 13,44176
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3.1.2. Orgiitsel Baghlik Diizeylerine iliskin Betimleyici istatistikler

Calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin betimleyici istatistikler
Tablo 3.4’de gosterilmistir. Olgekte bulunan 14 maddenin (1,2,3,4,5,6,7,8,12,13,14,15,18,20)
ortalama degerlerinin 3.00-3.99 arasinda oldugu gériilmektedir, Olgekte yer alan 6
maddenin (9,10,11,16,17,19) ortalama degerlerinin 2.00-2.99 puan araliginda
oldugunu séylenebilir. Tablodan da gériilecegi tizere ¢alisanlarin is yerine aidiyet
duygulari, igyerini aile olarak gérme, ¢aligma hayatlarinin sonuna kadar ig yerinde
kalma isteklerinin zayif oldugu goriilmektedir. Yine ayni sekilde igyerine kars
manevi bir sorumluluk hissetmeleri, isletmeden ayrilmalart durumunda caligma
arkadaglarina karst sugluluk duymalari, hayatlarnin altiist olacagim disiinmeleri
oraninin ¢ok diisiik oldugu soylenebilir.
Tablo 3.4. Orgiitsel Baghhk Ol¢egi Maddelerinin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Ortalama Ss N

1.Kendimi galistifim igletmeye “duygusal olarak bagh™ hissediyorum. 3,36 1,245 121
2.Caligtyfim isletmeye kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 341 1,160 121
3.Bu igletmede kendimi “ailenin pargasi” gibi hissediyorum. 3,40 1,144 121
4.Caligtifim isletme benim igin ¢ok ey ifade ediyor. 3,48 1,081 121
5.Calistifim igletmenin sorunlarim gergekten kendi sorunummug gibi hissediyorum. 3,50 1,096 121
6.Kariyer hayatimmn geriye kalanim bu igletmede gegirmekten mutluluk duyarim. 3,21 1,199 121
7.Cahistigim igletmeden digaridaki insanlara gururla bahsediyorum. 3,60 1,144 121
8.5u anda galigtifim igletmeden istesem de aynlamam 3,26 1,129 121
9 Isletmeden ayrilacak olursam hayatim altiist olur 2,65 1,263 121
10.Suanda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayt bu isletmede galigiyorum. 2,85 1,289 121
11.Fazla alternatifim olmadif1 i¢in iletmeden ayrilmayi dilglinmiiyorum. 2,89 1,244 121
12 Mevcut igverenimle galigmaya devam etmek igin highir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum 3,07 1,153 121
13.Bu isletme galisabilecegim birgok isletme iginde en ideal olanidir. 3,43 1,047 121
14. Benim igin bu igletmeden ayrilmanin olumsuz sonuglanindan biri de, bagka bir kurumun burada sahip 331 1,189 8
oldugum olanaklan saglayamama ihtimalidir
15. Eger bu kuruluga kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, bagka yerde ¢alismay diigiinebilirdim 3,08 897 121
16. Su anda gahstifim igimden ayrilmak benim lehime olsa bile bunun dogru bir davranig oldugunu 298 1,183 3
diigiinmiiyorum.
17. Cabistiffim isletmeden aynlirsam kendimi suglu hissederim. 2,63 1,259 121
18. Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor 3,18 1,125 121
19.Bu igletmeden aynlmamn burada galigan diger insanlara karsi duydugum serumluluklar nedeniyle yanhg ) 1171 11
olacagin diigliniiyorum.
20, Cahstifim igletmeye ¢ok sey borgluyum 3,08 1,144 121
TOPLAM 63,10 13,747 121
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3.1.2.1. X Kusag Orgiitsel Baghhk Maddelerinin Minimum, Maksimu m,

Ortalama ve Standart Sapma Puan Dagihm

X kusag orgiitsel baglilik 6l¢eginde elde edilen betimletici istatistikler Tablo
3.5.’de verilmigtir. Olgekte bulunan 13 maddenin (1,2,3.,4,5,,6,7,8,12,13,14,18,20)
ortalama degerlerinin 3.00.-3.99 araliginda oldugu sdylenebilir. Olgekte bulunan 7
maddenin (9,10,11,15,16,17,19) ortalama degerlerinin 2.00-2.99 puan aralifinda
oldugu gosterilmistir, Yapilan analizlere gore X kusagimin galigtig1 isletmeye karg
aidiyet duygusunun c¢ok fazla olmadign séylenebilir. Isletmeyi aile gibi gérmek,
disarida gururla bahsetmek ve hayatlarinin sonuna kadar mevcut igyerlerinde
¢aligmaya devam etme konusunda karasiz olduklari goériilmektedir. Bu durumda
galistiklar: igletmeye karsi duygusal baghliklannm az oldugunu sdylenebilir. Isten
ayrildiklarinda hayatlarinin altiist olacagini, mevcut igletmenin en iyi oldugunu
diigiinmemektedir. Sahip oldugu imkanlara bagka isletmelerde de sahip olabilecegini
diisinmektedir. Bu da devam bagiligiin diisiik oldugunu gdstermektedir.
Isletmeden ayrilmalar durumunda calisma arkadaslarina ve isletmeye karsi sugluluk
hissetme, sorumluluk duyma gibi normatif baghlifi gosteren hususlarda zayif

olduklar sdylenebilir.
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Tablo 3.5. X Kusagimn Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

- B B B B B | Minimu | Maximu )
N m m X Ss
1.Kendimi galistigam igletmeye “duygusal olarak bagh” hissediyorum. 39 1 5 3,38 1,138
2.GCahstigim igletmeye kargt giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 39 1 5 3,51 1,073
3.Bu isletmede kendimi “ailenin pargas1” gibi hissediyorum. 39 1 5 3,49 1,121
4.Cahsgtifim igletme benim icin gok sey ifade ediyor, 39 2 5 3,51 970
5.Caligtigim  igletmenin sorunlanm ger¢ekten kendi sorunummug gibi
ey : Bee e 39 1 5 3,49 1,073
hissediyorum.
6.Kariyer hayatimin geriye kalamm bu igletmede irmekten mutluluk
¥ ¥ s ? B 39 1 5 3,21 1,128
duyarim,
7.Calistiim isletmeden digardaki insanlara gururla bahsediyorum. 39 1 5 3,64 1,158
8.Su anda ¢aligtigim isletmeden istesem de ayrilamam 39 1 5 3,23 1,135
9 Isletmeden ayrilacak olursam hayatim altiist olur 39 1 5 2,56 1,021
10.Suanda kendi istefimden ziyade mecburiyetten dolayi bu isletmede
g = ? ¥ ¢ ' 39 1 5 2,72 1,191
galisiyorum,
11.Fazla alternatifim olmadii igin igletmeden ayrnlmay: diigiinmiiyorum. 39 1 5 2,67 1,221
12.Mevcut igverenimle galismaya devam etmek igin higbir manevi
) 39 1 5 3,05 1,075
viikiimliiliik hissetmiyorum
13.Bu igletme galigabilecegim birgok igletme iginde en ideal olamdir. 39 2 5 3,54 ,042
14, Benim igin bu isletmeden aynlmanin olumsuz sonuglarindan biri de, bagka
o 39 1 5 3,10 1,209
bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar: saglayamama ihtimalidir
15. Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, bagka
5 ’ ¥ * YOI, TR | 39 1 5 2,97 1,038
yerde calismay diigiinebilirdim
16. Su anda galigtifim isimden ayrilmak benim lehime olsa bile bunun dog
8 GaISIEIm 1§ i s 39 1 5 2,82 1,211
bir davranis oldugunu diigiinmiiyorum.
17. Caligtifam igletmeden ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 39 1 5 2,38 1,227
18, Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor 39 1 5 3,18 1,073
19.Bu igletmeden ayrilmanin burada ¢alisan diger insanlara kars: duydug
; = e PO g g 5 2,64 1,203
sorumluluklar nedeniyle yanhs olacagint diigiiniiyorum.
20. Calistigim igletmeye ¢ok ey borgluyum 39 1 5 3,10 1,165
Toplam 39 38 97 62,21 12,703
Duygusal Baghhk 39 8 35 24,23 6,559
Devam Baghhg
39 11 27 17,77 3,842
Normatif Baghhlk 39 8 35 20,21 5,895
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3.1.2.2. Y Kusagmn Orgiitsel Baghiik Diizeyleri

Y kusagy orgiitsel baglilik 6lgeginde elde edilen istatistiki veriler Tablo 3.6
‘da gosterilmistir.Olcekte bulunan 16 maddenin
(1,2,3,4,5,6,7,8,11,12,13,14,15,16,18,20) ortalama degerlerinin 3.00-3.99 puan
araliginda oldugu gériilmektedir. Olgekte yer alan 4 maddenin (9,10,17,19) ortalama
degerlerinin 2.00-2.99 puan aralifinda oldugu séylenebilir. Tablodan da goriilecegi
gibi Y kusaginmn ¢aligtigi kurumu ailesi gibi hissetmemesi, kurumun sorunlarin
kendi sorunlar gibi gormemesi, kariyerinin geri kalanimi ¢caligtign kurumda gegirmeyi
diisiinmemesi duygusal baglhiliginin zayif oldugunu gdstermektedir. Y kusagi
mecburiyetten dolay: igletmede kalmamakta ve isten ayrilmalar1 durumunda
hayatlariin  altiist olacagimi, mevcut isletmenin ideal olan oldugunu
diisiinmemektedir. Bu durum devam bagliliklarmin az oldugunu gostermektedir.
Aym zamanda Y kugagmim isyerine ve calisma arkadaglarina karsi sorumluluk
duymamasi, isten ayrilmasi durumunda sugluluk hissetmemesi, ¢aligtig1 isletmeye
kars1 ¢ok sey borglu oldugunu diisinmemesi normatif bagliliklarinin da az oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 3.6. Y Kusaginin Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Minimu | Maximu

= = N T |N m  (m X Ss
1.Kendimi galigtifim igletmeye “duygusal olarak bagli™ hissediyorum. 80 1 5 333 1,300
2.Caligtigim igletmeye kars: giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 80 1 5 3,35 1,213
3.Bu isletmede kendimi “ailenin pargast” gibi hissediyorum. 80 1 5 3,33 1,156
4.Caligtiam igletme benim igin gok sey ifade ediyor. 80 1 5 3,44 1,135
5.Calistigim igletmenin sorunlarim gercekten kendi sorunummug gibi hissediyorum, | 80 1 5 3,49 1,114
6.Kariyer hayatimin gerive kalanii bu igletmede gegirmekten mutluluk duyarim. 30 1 5 3,20 1,247
7.Caligtigim igletmeden digardaki insanlara gururla bahsediyorum. 30 1 5 3,56 1,157
8.5u anda galigtifim igletmeden istesem de ayrilamam 80 1 5 3,25 1,142
9.Isletmeden ayrilacak olursam hayatim altiist olur 80 1 5 2,68 1,376
10.Suanda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay: bu igletmede ¢aligtyorum. | 80 L 5 2,91 1,343
11,Fazla alternatifim olmadig1 igin isletmeden ayrilmay: digiinmiiyorum. 80 L 5 3,00 1,253
12.Mevcut igverenimle caligmaya devam etmek igin higbir manevi yiikiimliilitk - i . 3,09 1,203
hissetmiyorum
13.Bu igletme ¢aligabilecegim birgok igletme iginde en ideal olamdir. 80 1 5 3,36 1,105
14, Benim igin bu igletmeden aynlmanm olumsuz sonuglarindan biri de, bagka bir - i 5 338 LT3
kurumun burada sahip cldufum olanaklan saglayamama ihtimalidir
15. Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, bagka yerde - ] 5 3,13 986
galigmay diigiinebilirdim
16. Su anda ¢ahgtifam igimden ayrilmak benim lehime olsa bile bunun dogru bir %0 i " 3,08 1179
davramg oldugunu diislinmiiyorum,
17. CalighiZim igletmeden aynilirsam kendimi suglu hissederim. 20 1 5 2,75 1,278
18. Bu igletme benim sadakatimi hak ediyor 80 1 5 3,18 1,167
19.Bu igletmeden ayrilmanin burada calisan diger insanlara karst duydugum
sorumlu:ukla: ncdeni;:l yanlig olacagim diigiiniyorum. ¥ ' : A .
20, Calistigim igletmeye gok sey borgluyum 80 1 5 3,08 1,145
Toplam 80 29 100 63,28 14,352
Duygusal Baghlik 80 9 35 23,60 7,341
Devam Baghhih 80 8 30 18,29 4,540
Noeniatit Baglhlc 80 9 35 21,30 5,830

3.2. Demografik Ozelliklere Gire Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel

Baghhga Yonelik Bilgi ve Bulgular

Calisanlarin  yag, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, kidem gibi

demografik &zelliklere gbre motivasyon beklentileri ve orgiitsel baghlik diizeyleri

karsilastinlmustir. Elde edilen sonuglar agagidaki gibidir.
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3.2.1. Cinsiyete Gore Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin motivasyon beklentileri ve drgiitsel baghlik diizeylerinin cinsiyete

gore kargilagtirilmasinin t-testi sonuglar1 Tablo 3.7°de yer almaktadr.

Tablo 3.7. Cahsanlarin Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghhk

Diizeylerinin Cinsiyete Gore t-Testi Sonuglari

Cinsiy T P
et N Ortalama Ss

Motivasyon Kadin 63 146,1746 12,49844 1,069 287
Erkek 58 143,4828 15,17297

Orgiitsel Baglihlk Kadin 63 62,1746 15,33659 -1,002 318

Erkek 58 64,8966 14,45706

Aragtirmada gahsanlarin  motivasyon diizeylerinin cinsiyetlerine gore
farklilagip farkhlagsmadigina yonelik gergeklestirilen analizlerde erkeklerin
motivasyon diizeylerinin (X= 15,17) kadmlardan (X=12,49) daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Erkek ve kadinlarin motivasyon diizeylerinin farkliliginim istatistiksel
olarak anlamli olup olmadifina iliskin gergeklestirilen t-testi analizinde anlamli

sonuglar elde edilememistir (t= 1,069; p>.05-)

Katilimcilarin  6rgiitsel baghlik diizeylerinin cinsiyete gore farklilagma
durumuna baktifimizda kadinlarin ¢ok az da olsa erkeklere gore orgiitsel baghilik
diizeylerinin  (X=15,33) erkeklere gore (X=14,45) daha yiksek oldugu
goriilmektedir. Iki grubun puan ortalamalari arasinda gerceklestirilen t-testi
analizinde bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadif tespit edilmistir (t=-1,002,
p>.05)

3.2.2. Medeni Duruma Gire Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghhk

Tablo 3.8°’de c¢alisanlarin Orgiitsel baghlik diizeyleri ve motivasyon
beklentilerinin medeni duruma gore karsilagtinlmasmm t-testi sonuglari yer

almaktadir.
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Tablo 3.8. Calganlarin Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghhk

Diizeylerinin Medeni Duruma Gére t-Testi Sonuglar1

Medeni P
Durum N  Ortalama Ss ]

Motivasyon Bekar 71 1446197 14,26321 -,249 ,803
Evli 50 145,2600 13,38109

Orgiitsel Bekar ,043

71 65,4507 13,32965 5,746
Baglilik

Evli 50 60,6800 16,66897

Aragtirmada katilimeilarin motivasyon diizeylerinin medeni durumlaria gore
farklilagip farklilagsmadifina yonelik gerceklestirilen analizlerde evli ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinin (X= 145,26) bekar ¢aliganlardan (X=144,61) ¢ok az da olsa
yiiksek oldugu goriilmektedir. Belirtilen farkin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigina iliskin gergeklestirilen t-testi analizinde anlamli sonuglar elde

edilememistir (= -,249; p>.05-)

Katilimeilarm  Orgiitsel baglilik diizeylerinin medeni durumlarna gére
farklilagip farklilagmadigina baktigimizda bekar ¢alisanlarin (X=65,45) evli
¢aliganlara (X=60,68) gore daha yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklar
goriilmektedir. ki grubun puan ortalamalan arasinda gergeklestirilen t-testi
analizinde bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugunu belirlenmigtir (t=-5,746;
p<.03)

3.2.3. Egitim Diizeyine Gore Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghlik

Tablo 3.9°da calisanlarin Grgiitsel baglilik diizeyleri ve motivasyon
beklentilerinin egitim diizeyine gore karsilagtirilmasinin ANOVA analizi sonuglar
yer almaktadir.
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Table 3.9. Calisanlarim Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghhk
Diizeylerinin Egitim Diizeylerine Gére ANOVA Sonugclar:

N Ortalama Ss f P

Orgiitsel Baghlik Lise/ On-Lisans 13 63,6154 14,66594

Lisans 65 654462 1432549 148 238

YL/Dok. 43 60,4651 15,70767

TOPLAM 121 634793 14,92207
Motivasyon Lise/ On-Lisans 13 143,5385  14,56374

Lisans 65 146,1692  14,66242 601 ,350

YL/Dok. 43 1433488 12,43054

TOPLAM 121 144,8843  13,85231

Arastirmada ¢alisanlarm Orgiitsel Baglilik diizeylerinin egitim diizeylerine
gore farklilagip farklilasmadifina yonelik gergeklestirilen analizlerde en yiiksek
baglilik puanina lisans mezunu ¢alisanlarin (X= 65,44), en diisiikk baghilik diizeyine
ise yiiksek-lisans ve doktora egitimine tamamlamis ¢alisanlarin (X= 60,46) sahip
oldugu belirlenmistir. Belirti baglilik diizeylerinin farklilifinin istatistiksel olarak
anlaml olup olmadima iliskin gerceklestirilen ANOVA analizinde anlamli sonuglar
clde edilememistir (f= 1,453; p>.05).

Katilimeilarin motivasyon diizeylerinin egitim diizeylerine gore farklilasma
durumuna baktigimizda en yiiksek motivasyon diizeyine lisans mezunlarmin
(X=146,16) sahip oldugu gériilmektedir. On-lisans (X=143,53) ve yiiksek lisans -
doktora mezunu (X=143,34) calisanlarinin  ise olduk¢a benzer motivasyon
beklentilerine sahip olduklari tespit edilmigtir. Belirtilen gruplar arasi farklarm
istatistiksel olarak anlamli olmadifi yonelik gergeklestirilen ANOVA analizi
sonucunda anlamsiz sonug tespit edilmigtir (f=-,601, p<.05)
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3.2.4. isletmedeki Kideme Giore Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel
Baghhk

Tablo 3.10.°de ¢alisanlarin Orgiitsel baghhk dizeyleri ve motivasyon
beklentilerinin isletmedeki kideme gore karsilastirilmasimin ANOVA analizine

sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3.10. Cahsanlarmn Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghhik
Diizeylerinin Isletmedeki Kidem Diizeylerine Gire ANOVA Sonuglari

N Ortalama Ss F P LSD
Swghiyd Hlay 1) 64,09 12,120
Baghhk
15yl |45  |62,60 15,401
6-10y1l |28 60,57 15,878 964  |,430
11-15 y1l | 19 69,00 14,556
16-20 y1l | 18 64,00 14,004
Toplam | 121 63,48 14,922
Motivasyon 1-11ay |11 148,3636 6,56160 1-11 ay / 16-20
1-5yil (45 147,4889 12,92570 1-5 yil/ 6-10; 16-20
6-10 y1l |28 140,7500 14,85392 2,530 (,041 |[6-10/11-15
11-15y11 | 19 148,5789 16,54393 11-15/16-20
16-20 y1l | 18 138,7778 12,15854
Total |[121 144,8843 13,85231

Aragtirmada ¢alisanlarin Orgiitsel Baghlik diizeylerinin isletmedeki kidem
diizeylerine gore farklilagip farklilasmadigima yonelik gerceklestirilen analizlerde en
yiiksek baglilik puanina 11-15 yillar arasinda aym isletmede ¢aliganlarin (X= 69,00),
en diigiik baghlik diizeyine ise 6-10 y1l aras1 ¢alisanlarin (X= 60, 57) sahip oldugu
belirlenmigtir. Bununla beraber 1-11 ay arasi c¢alisanlarin (X=64,09) ve 16-20 yil
arasi ayni kurumda g¢alisanlarin (X=64,00) olduke¢a benzer baglilik diizeyine sahip
olduklar1 belirlenmistir. Belirtilen bagliik diizeylerinin farklilifinin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigina iliskin gergeklestirilen ANOVA analizinde anlamh
sonuclar elde edilememigtir (f=,964; p>.05).
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Katilimeilarin motivasyon diizeylerinin isletmedeki kidem diizeylerine gore

farklilagma durumuna baktigimizda ise en yiiksek motivasyon diizeyine 11-15 yil

“arast ayn1 kurumda galisanlann (X=148,57) sahip oldugu gorillmektedir. 16-20 y1il

arast c¢aliganlarin ise en disitk (X=138,77) motivasyon diizeyine sahip olduklar
tespit edilmistir. Belirtilen gruplar arasi farklarn istatistiksel olarak anlamh
olmadig1 yonelik gerceklestirilen ANOVA analizi sonucunda anlamli sonug tespit
edilmistir (f=-2,530, p<.05). Elde edilen anlamli sonucun hangi gruplar arasmdan
kaynaklandigim belirlemeye yonelik gergeklestirilen LSD testi sonuglarina gore 1-
11 ay caliganlarin 16-20 yil arasi ¢alisanlardan daha yiiksek motivasyon diizeyine
istatistiksel olarak anlaml1 bigimde sahip oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde LSD
testi sonucu 1-5 yil aras1 ¢alhiganlarin, 6-10 ve 16-20 yil arast ¢aliganlardan daha

yiiksek diizeyde motivasyona sahip olduklarini yansitmaktadir.

3.2.5. Cahsma Hayatindaki Kideme Gore Motivasyon Beklentileri ve
Orgiitsel Baghhk

Tablo 3.11.°de c¢aliganlarin Orgiitsel baglilitk diizeyleri ve motivasyon
beklentilerinin ¢alisma kidemine gore kargilagtirilmasinin ANOVA analizine gore

sonuglar yer almaktadir.
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Tablo 3.11.Cahsanlarin Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghhik

Diizeylerinin Calisma Kidem Diizeylerine Gore ANOVA Sonuclari

N Ortalama Ss F P
Orgiitsel Baghhk 1-1lay 7 61,00 13,880
1-5y1l 21 69,90 14,966 1,711 ,138
6-10 yil 32 58,25 16,210
11-15yl 31 63,65 12,978
16-20 yil 18 65,56 16,227
21-25 vl 9 63,00 11,654
Total 118 63,38 14,984
Motivasyon 1-1lay 7 150,2857 6,94537

[-5yil 21 149,4762 13,83336

6-10 yil 32 141,6563 13,49698 1,561 177

11-15 yil 31 146,8710 14,96828

16-20 yil 18 140,6667 16,38148

21-25y1l 9 142,0000 7,39932

Total 118 144,8051 14,01541

Arastirmada c¢alisanlarin  Orgiitsel baglilik diizeylerinin c¢alisma kidem
diizeylerine gore farklilasip farklilagmadifina yonelik gerceklestirilen analizlerde en
yiitksek baglilik puanina 1-5 yil aras1 ¢aliymakta olan katilimeilarm (X= 69,90), en
diigiik baglilik diizeyine ise 6-10 yillar arasi ¢aliganlarin (X= 58,25) sahip oldugu
belirlenmistir. Belirtin baglilik diizeylerinin farkliliginin istatistiksel olarak anlaml
olup olmadigna iliskin gerceklestirilen ANOVA analizinde anlamli sonuclar elde
edilememistir (f= 1,711; p>.05).

Katilimcilarin motivasyon diizeylerinin g¢aligma kidem diizeylerine gore
farklilasma durumuna baktigimizda en yiiksek motivasyon diizeyine 1-11 ay arasi
¢aliganlarin (X=150,28) sahip oldugu goriilmektedir. En diisiik motivasyon diizeyine
ise 16-20 yil aras1 ¢aliganlarin (X=140,66) sahip olduklan tespit edilmistir. Belirtilen
gruplar arasi farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadigi yonelik ger¢eklestirilen
ANOVA analizi sonucunda anlamsiz sonug tespit edilmistir (f=- 1,561; p<.05)
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3.3. Motivasyon Beklenti ve Orgiitsel Baghhk Diizeyleri Arasindaki
Tligkiye Yonelik Bulgular

Aragtirmada ¢aliganlarin motivasyon beklentileri ve orgiitsel baglilik diizeyleri
arasindaki iliskiyi incelemek {izere gergeklestirilen korelasyon analizlerinde

Pearson-korelasyon katsayilar: ( r ) hesaplanmis olup Tablo 3.12.’de gdsterilmistir.

Tablo 3.12. Cahsanlarin Motivasyon Beklentisi ve Orgiitsel Baghhk Diizeyleri
Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon Katsayis1 Degerleri

Orgiitsel Baghhk |Duygusal Baghlk |Normatif Baghhk |Devam Baghhg

Duygusal Baghhk |r [,932(*¥)

p |,000
Normatif Baghhk |r [,878(*%) ,699(**)

p |,000 ,000
Devam Baghhd r|,834(*%) ,716(*%) ,605(**)

p [,000 ,000 ,000
Motivasyon r[,227(%) 2263(*¥) ,189(%) 11

p |,012 ,004 ,038 ,226

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabloda verilen korelasyon degerlerine bakildiginda calisanlarin motivasyon
beklentileri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamls iliski
elde edilmistir (=.227; p<.01). Benzer sekilde katilimcilarin motivasyon beklentileri
ile orgiitsel baglilik alt-boyutlarindan duygusal bagilik ile ( = .263<.01) diisiik
diizeyde de olsa normatif baglilik arasinda ( r=,189; p<.05) anlaml korelasyon
degerleri elde edilmistir. Calisanlarm devam baglilifi ve motivasyon beklentileri

arasinda ise iligki degeri anlaml bulunamamustir (r=111, p>.05).

3.4. X ve Y Kusagimn Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baghhgima
Iliskin Bilgi ve Bulgular

Aragtirmaya katilan g¢alisanlarin motivasyon beklentileri ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin X ve Y kusaklari arasinda farklilagma durumuna iligkin t-testi sonuglar

Tablo 3.13.”de verilmistir.
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Tablo 3.13.Cahsanlarin Motivasyon Beklentileri ve Orgiitsel Baglilk

Diizeylerinin Kusaklararas1 Farklilasma Durumuna Yonelik t-testi Sonug¢lar:

Kusak T P
Tiirii |N Ortalama Ss

Motivasyon X 39 141,4359 14,51459 -2,898 |,042
Y 80 146,5500 13,44176

Orgiitsel Baghhk X 39 63,33 14,158 020 |,984
Y 80 63,28 15,390

Duygusal Baghlik X 39 24,23 6,559 392 [,696
Y 80 23,69 7,341

Normatif Baghhk X 39 20,21 5,895 -958 |,340
Y 80 21,30 5,830

Devam Baghhgi X 39 18,90 3,582 806 |[,422
Y 80 18,29 4,007

Aragtirmaya katilan galiganlarin motivasyon beklentileri ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin X ve Y kusaklari arasinda farklilagma durumuna iligkin gergeklestirilen
t-testi analiz sonuglarinda kusaklararasi farkin sadece motivasyon diizeyinde anlaml1
oldugu bulunmustur (t= -2,898, p<.05). X kusagi c¢aliganlarinin motivasyon
diizeylerinin (X= 141,43) Y kusag1 ¢alisanlarindan (X= 146,55) daha diisiik oldugu
tespit edilmistir.

3.5. Motivasyon Beklentilerinin Orgiitsel Baghhga Etkisine Yonelik
Bulgular

Calisanlarin  orgiitsel baghlik diizeyinin sahip olduklart1 motivasyon
beklentilerine gore yordanmasina iligkin regresyon analizi sonuglari Tablo 3.14‘de

verilmektedir.

Tablo 3.14. Orgiitsel Baghhk Diizeyinin Motivasyon Beklentilerine Gire

Yordanmasina Iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Model Summary
Adjusted R
Model R R Square | Square Std. Error of the Estimate
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1 ,227(a) I ,052 ,044 14,593
ANOVA
Mo Sum  of| N -~
del Squares Df Mean Square |F Sig.
1 Regression |1378,852 |1 1378,852 6,475 ,012(a)
Residual 25341,347 119 212,952
Total 26720,198 [120
Mode Unstandardized | Standardized
1 Coefficients Coefficients t Sig. Correlations
Std. Zero-
B Error |Beta order Partial |Part |B Std. Error
1 (Const
ae) 28,025 | 13,996 2,002 ,048
mtop |,245 |,096 |,227 2,545 012 |,227 |,227 |,227

Bu tabloda analiz sonuglarindan’model summary’ tablosu, yordayici
degiskenle (motivasyon) yordanan degisken (6rgiitsel baglilik) arasindaki iligkinin
miktarini, agiklanan varyansi; “ANOVA” tablosu, bulunan iliskinin ya da agiklanan
varyansin ya da s6z konusu iligkiye ait regresyon modelinin istatistiksel olarak
anlamh olup olmadigma iligkin test sonucunu; ‘coefficient’ tablosu, regresyon
modeline iligkin parametreleri (sabit, regresyon katsayisi, beta degerleri, regresyon

katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonucu) gostermektedir.

Analiz sonuglari incelendifinde motivasyon diizeyinin ¢aliganlarin orgiitsel
bagliliginin anlamli bir yordayicisi oldugu gériilmektedir (R=227, R? =,052, f=
6,475,p<.01). Bu sonuglara gore calisanlarin orglitsel bagliligina iligkin toplam

varyansin % 5 ni personelin motivasyon diizeyi ile agiklamak miimkiindiir.

4. SONUC VE TARTISMA

Giiniimiiz isletmelerinde kusaklar tanimak, onlarin motivasyon beklentilerini
tespit etmek ve orgiitsel baghlik diizeylerini artirmak igletmenin devamliliginin
saglanmasi igin ¢ok Onemlidir. Literatiir incelendiginde kusaklari motive eden
faktorler ile orgitsel baglilik diizeyleri anlagilmaya ¢aligildigr goriilmektedir. Bu
caliymada Y kusaginin motivasyon beklentileri ve orgiitsel baghilik diizeyleri
incelenmisgtir. Bununla birlikte motivasyon beklentileri ile 6rgiitsel baglilik arasinda
bir iligki olup olmadigina; X ve Y kusaginin motivasyon beklentileri ve drgiitsel
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baglilik diizeyleri kargilagtirilmis, aralarinda bir farkliik olup olmadigina,
motivasyon beklentilerinin ve orgitsel bagliligin demografik degiskenlere gore

farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir.

Yapilan ¢aligmada Y kusagini en gok motive eden faktérlerin baginda 4.50 ve
iistii ortalama deger ile yoneticisi ve ¢aligma arkadaglari ile olan sevgi ve saygiya
dayal iligkisi gelmektedir. Benzer sonu¢ Polonya’ da yapilan bir arastirmada da
goriilebilir ve sonuglar incelendiginde Y kusagini motive eden en dnemli faktériin
yoneticisi ile olan iyi iliskisi olmasi, bunu is-yasam dengesi, ve mesleki gelisimin
takip ettigi goriilmektedir (Kmiotek, 2014: 161). Fakat mevcut ¢aligmanin aksine,
yapilan bagka bir aragtirmada kariyer firsatlarimin ve i§ yasam dengesinin olmas1 'Y
kusagini motive eden onemli faktérler olarak siralanmigtir (Baldonado, 2008).
Yapilan ¢alisma ve literatiir karsilagtirildiginda aslinda Y kusafinin motivasyon

beklentilerinin hemen hemen aym oldugu sadece oncelik siralamasinin degistigi

goriilmektedir,

X kusag ile Y kusaginin motivasyon beklentileri ve orgiitsel baglilik
diizeyleri karsilagtinldifinda; Y kugainin motivasyonunun ise X kugagina gore
daha yiiksek oldugu séylenebilir.

Y kusagmm motivasyon beklentileri ve orgiitsel baglihgmi incelemek

amactyla yapilan bu ¢aligmadan elde edilen sonuglar sdyle 6zetlenebilir;

e Y kusaginin motivasyon beklentilerini diger bir ifadeyle Y kusagini motive
eden faktorler (ortalamasi 4,50 ve lizeri olanlar) asagidaki gibi siralanabilir;

o Sirkette 6nemli oldugunun hissettirilmesi

e Yonetici ile olan sevgi ve saygiya dayali iligki

e Yoneticisine giiven duymasi, kendisine adil ve hakkaniyetli davramlmasi,
yoneticisi tarafindan yapici elestiriler almasi, takdir edilmesi, yoneticinin iyi
bir dinleyici, rehber olmasi, sadece is konularinda degil is digindaki konularda
da rehberlik etmesi

e Alman iicret, prim, ddiil

e Kariyer yolunun ag¢ik olmasi

e Eglenceli ve huzurlu is ortam1
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Bununla beraber kararlara katilma, takim ¢aligmasi, hizli ve zamaninda geri
bildirim, yapilan igin anlami ve 6nemi, is ortaminda Ozgiir ve rahat hissetmek Y
kusagini motive eden faktdrler olarak siralanabilinecedi saptanmugtir. Aragtirma
sonucuna ig yerindeki belirsizlik, planlarm siirekli degigmesi, isletmedeki dedikodu

ve olumsuz yorumlarin ise Y kusaginin motivasyonu ¢ok azalttif1 s6ylenebilir.

Calismada yer alan X kusag1 motivasyon beklentilerine bakildigl zaman 4.51
ortalama deger ile adil ve hakkaniyetli davramlmasinm onlar1 motive eden en 6nemli
faktor oldugu goriilmiistiir. Diger motive eden faktorlerin ise 4.00-4.50 puan araligt
ile huzurlu ¢alisma ortamu, iicret, prim, yonetici ile olan iligkiler, kariyer imkanlari
oldugu séylenebilir. Tlgili yazinda ise X kusagmn ig giivencesi, yiiksek maas ve
kendini gelistirebilme olanaklarimin  onlann motive etmede etkili oldugu
belirtilmektedir (aktaran Wong, Gardiner, Lang, & Coulon, 2008: 881-886). Yine
literatiire bakildiginda Avusturalya’ da 294 ¢alisan ile gergeklestirilen bir ¢alismada
i§ yerinde gelisme imkanlarinin X kusagini gok motive ettifi sonucuna varilmigtir.
Benzer sonug, ¢calismamizda egitim ve gelisme olanaklariin 4,33 ortalama deger ile

X kusagini motive eden 6nemli faktorlerden oldugu saptanmigtir.

Yapilan literatiir taramasinda da Y kusaginin baglilifinin daha onceki
kugaklara gore az oldugu, baghlik seviyelerinin degiskenlik gosterdigi belirtilmistir
(Solnet ve Kralj, 2010: 8). Benzer sonug yapilan ¢alismada da gérillmektedir, Elde
edilen verilere gére Y kusaginimn orgiitsel baghligi ile ilgili olarak bu kugak igin tam
bir orgiitsel bagliliktan bahsedilemeyecegi soylenebilir. Calismada bu kusagmn
kendilerini isletmeye ait hissetmelerinin ve hayatlarinin geri kalan kismini meveut
isletmelerinde ¢alismak istemelerinin diigiik seviyede oldugu saptanmustir. Isten
ayrilmalart durumunda ise ¢aligma arkadaslarma karst sucluluk veya sorumluluk

hissetmedikleri gozlemlenmistir.

Literatiirde Y kusagimnin rgiitsel bagliliklarint artirmak igin zamaninda yapilan
geri bildirim, kariyer olanaklari, etkili ve adil bir 6diil sisteminin olmasimm yardimet
olacag belirtilmigtir (Dwaikat ve Queri, 2016: 88-89). Farrell ve Hurt’iin yapmis
oldugu baka bir ¢aliymada da geri bildirimin onlarin orgiitsel baglilifin1 artirmada
etkili oldugu saptanmustir (Farrell & Hurt,2014:56-57).
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Yapilan galigmaya gore X kusaginin orgiitsel baglilik diizeylerine bakildigs
zaman bu kusagin da tipki Y kusagi gibi ¢ok fazla orgiite bagli olmadig1 sdylenebilir.
Elde edilen veriler isletmeye aidiyet hissinin diisiik oldugunu gostermektedir. Yinc
isletmeden ayrilmasi1 durumunda igyerine ve ¢alisma arkadaglarma kars1 sorumluluk
ve sugluluk hissetmeyecegi de elde edilen bulgular arasindadir. Bunun zitt: olarak
literatiirde yapilan aragtirmalar incelendiginde 731 calisandan olusan bir anket
¢aligmasimda X kusagimun orgiitsel bagliliginin yiiksek oldugu saptanmustir (Giirbiiz,
2015:59).

Brezilya’da yapilan 394 firmadan 102,540 katilumeinin yer aldigt bir galismada
X kusagi icin liderlik faktdriiniin orgiitsel bagliligr artirmada 6nemli rol oynadigt
tespit edilmistir (Kog, Oztiirk & Yildirim, 2016:72). Valenti (2001) yapmus oldugu
bir calismada ise kariyer imkanlarinin X kusagini érgiite duygusal olarak baglayacagi

sonucuna ulagmigtir (Bozan, E., 2017).

Yapilan ¢alismada elde edilen verilere gore X ve Y kusaginin drgiitsel baghlik
diizeyleri kargilastinldiginda orgiitsel baglilik agisin bu iki kusak arasinda anlamh
bir fark bulunmamistir. Literatiir incelendiginde ise bunun tam tersi olarak 2012
yilinda 150 caliganin katildigi arastirmada X kusafinin orgiitsel bagliliginin Y
kusagina gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Kog, Oztiirk ve Yildirim,
2016:181). Hollanda’da otel ¢aliganlarmin katildigi bir ¢aligmada ise X kusaginmn
duygusal ve devam bagliligimin Y kusagma gore daha yiiksek oldugu bulunmustur
(Lub, Bijvank, Bal, Blomme & Schalk, 2011:566). Bu durumda yapilan galigma ile

- literatiirde yer alan ¢aligmalarin farkh sonuglar verdigi sdylenebilir.

Caligmada motivasyon beklentilerinin ve orgiitsel bagllik diizeylerinin
demografik ozelliklere gore farklilasip farklilasmadifn durumuna bakildiginda
etkeklerin motivasyonlarimin kadinlarin ise orgiitse baghiliklarimin daha diiglik
oldugu saptanmugtir, Diger demografik degisken olan medeni durum incelendiginde
ise bekar ¢alisanlarin evli calisanlara gore daha yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine
sahip oldugu sOylenebilir. Egitim durumu incelendiginde ise motivasyonu ve
orgiitsel baghili@ en diisiik grubu yiiksek lisans ve doktora mezunu galiganlarin
olusturdugu goriilmiistiir. Yine aym arastirmada kidemin orgiitsel baglilik diizeyinin
yiiksek olmasinda etkili oldugu sonucuna varilmustir. flgili yazin incelendiginde ise

cinsiyetin orgiitsel baglilifa olan etkisi iizerinde farkli sonuglar ortaya ¢ikmustir. Bir
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¢aligmada bizim ¢alismamiza benzer olarak kadinlarin érgiitsel bagliliklarinin diigiik
oldugu sonucuna varilirken ( Ulker ve Ozdemir, 2016:33) diger bir caligmada ise
oldugu sonucuna varilmistir (Ozmen, Ozer ve Saatgioglu, 2005:4). Abdulla ve Shaw
yapmisg olduklar bir ¢aligmada bizim yaptigimiz ¢alismanin aksine bekar galisanlarin
orgilitsel bagliliklarmmn evli ¢aliganlara gore daha diisiik oldugunu tespit etmislerdir
(Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009:80). Literatiir incelendiginde egitim diizeyi ve
orgiitsel baglilik arasinda ters bir iligki oldugu saptanmustir. Egitim diizeyi ne kadar
yiikselirse orgiitsel baghligin o kadar diisecegi bulunmustur (Col ve Giil, 2005:295).
Bu da bizim ¢alismamizi destekler niteliktedir. Diger demografik degisken olan
kidem ve 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliskinin olmasiin saptanmasi (Hog ve

Oksay, 2015:6) yapilan ¢alismay1 destekler niteliktedir.
5.ONERILER

Y kusagina mensup kisilerin 6zellikleri onceki kusaklara gore ¢ok farklidir. Bu
farkhilik bugiin i diinyasinda yonetim anlayiginin  yeniden diizenlenmesi
gerekliligini ortaya koymustur. ilerleyen yillarda yénetimde daha ¢ok sdz sahibi

olacaklari igin varliklarin1 daha fazla hissettireceklerdir.

Y kusaginin motivasyon beklentilerini kargilamak, onlan orgiitte tutmak ve
baglilhklarini saglamak isteyen sirketler onlarin istekleri, beklentileri, kisilik
ozellikleri ve yonetim anlayiglarini iyi tanimak zorundadirlar. Yoéneticisi ile olan
iligkisi son derece Onemli oldugu i¢in burada en bilyilk gorev yoneticisine
diismektedir. Yoneticiler Y kusaginin 6zelliklerini ve beklentilerini iyi bilmeli ve

onlara yol gosterici bir lider olmalidir.

Orgiitler ¢calisanlarina huzurlu ve eglenceli bir ¢aligma ortam sunmah, drgiit
icinde sosyal iligkileri gelistirecek organizasyonlar yapmali, ¢aliganlarina sunduklan
terfi imkanlarini yeniden gbozden gegirmeli, ig-yasam dengesinin kurulmasi igin
calisma sartlarim diizenlemeli, mevcut insan kaynaklari uygulamalarn tekrar
degerlendirilmeli, uzman kigilerden yardim alimarak sirkette diger ¢alisan kusaklara
Y kusag: anlatilmalidir.
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Arastirmada incelenen Y kusagi motivasyon beklentilerinin performanslarina
etki edip etmedigi bir bagka aragtirma konusu olabilir. Literatiirde yapilan
¢aligmalara ek olarak dénemsel olaylarin hizla dcgismesi, teknolojinin ilerlemesi
nedeniyle her bir kusak kendi i¢inde boliimlere ayrilarak incelenebilir. Bunun yani
sira kugaklarin dzelliklerinin kiiltiir, {ilke, gelenek ve dine gore degisip degismedigi

diger bir aragtirma konusu olabilir.
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Saym Katilimel,

7.EKLER

Bu anket formu, ¢aliganlarin motivasyonlari ile &rgiitsel bagliliklar: arasmdaki
iliskiyi belirleyebilmek amaciyla T.C. Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii’'nde yapilan Yiiksek Lisans Tez ¢aligmasinda kullanilmak iizere
geligtirilmistir.

Anket formu ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde tanitic1 bilgilere iliskin
sorular ikinci ve tiglincii boliimlerde ise motivasyon ve isletmeye baghilikla ilgili
cesitli ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerin kesinlikle dogru veya yanlis cevabi
yoktur. Onemli olan anketteki her bir sorunun (hi¢ biri bos birakilmadan)
samimiyetle cevaplandirilmasidir. Sizden istenen anket formunda verilen ifadelerin
size ne derece uydugunu degerlendirmenizdir. Degerlendirmeyi size sunulan dlgegi
kullanarak her ifadenin karsiliinda yer alan segeneklerden size en uygun olan
segenegie (X) isareti koyarak yapabilirsiniz. Cevaplanimz, arastirmada gizlilik ve
giiven ilkelerine bagli kalinarak sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir

Calismamiza katildifiniz ve zaman ayirdi §iniz icin tesekkiir ederim.

Ek 1/ Cahsanlarin Demografik Ozellikleri
1. Cinsiyetiniz :[] Kadm [] Erkek
2. Medeni Haliniz -] Evii [] Bekar

3. Egitim Durumunuz : [ ] Lise/Dengi [ ] Onlisans [ ] Lisans [] viiksek Lisans
[ ] Doktora

4. Dogum yihmz

7. Kag yildir bu isletmede ¢ahgiyorsunuz? (Bu isletmedeki kideminiz)
[]1-11 Ay Oi1syd [Je-10yil  [J11-15y1  [J1620wml [] 21-
25 yil (] 26 yul ve fistii

8. Ne kadar zamandan beri ¢cahsiyorsunuz? (Cahsma lndeminiz)
[]1-11 Ay Oi1-5yd [Je10yl [J11-15ya0  [J1620yl [] 21—
25 yil [ 26 yil ve fistii

9. Cahshfiniz isletmenin tiiriinii igaretleyiniz (Birden fazla secenek isaretlenebilir).

[ ] Kamu Isletmesi O Ozel Igletme [1 Yabanca  Sermayeli
Isletme

] Uretim‘isletmcsi (] Hizmet Isletmesi [] Ticaret isletmesi

[] Ulusal Igletme [ Uluslararas: Isletme [] Cokulushu Tsletme

T3S PPN

10. Cahstiginiz isletmenin faaliyet alanim isaretleyiniz.

[]Gida ] Bankacilik/Finans [] Otomotiv [] Tekstil
[] ingaat [ Turizm ] Elektrik/Elektronik
Biligim [l Basm/Yaym
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Ek 2 / Motivasyon Beklenti Anketi

Liitfen agagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve her
birinin ¢aliyma motivasyonunuz iizerindeki etkisini,
¢ahghfimz isletmeyi, birlikte c¢ahshfimz yonetici ve
¢aliyma arkadaslarima diisiinerek (Uygun segenegi X ile
isaretleyerek) cevaplandirimz.

Caliyma motivasyonumu

Caok Artirmr

Arttinr

Etkilemez

Azalbr

Cok Azaltir

1. Yaptifim igin anlaml ve énemli oldufunu diigiinmek

2. Yaptifim iste bagarth oldufumu diisiinmek

3. Tsimi yaparken hedeflerimi gerceklestirebilecegime
inanmak

4. Isimi yaparken yaraticiligimi ve kendi yéntemlerimi
kullanabiliyor olmak

5. Egitim ve gelistirme imkanlar:

6. Caligma saatlerinin esnek olmasi

7. I giivencemin olmast

8. Aldigim iicret, prim, 6diil vb

9. Emeklilifimde rahat cdecegimi diigiiniiyor olmam

10. Caligtifim igletmenin fiziksel ortami, ¢aligma kogullar

11. Tsletmedeki arag —gereg, teknolojik imkanlar

12. Isletmedeki prosediirlerin, kural ve kaidelerin gok olmas1

13. Kendimi ¢aligtifim igletmenin dnemli bir ¢aligam olarak
gérmem

14. Igletmede karsihikls sevgi ve saygiya dayali bir iligkinin
olmasi

15. Yioneticimin adil ve hakkaniyetli davranmast

16. Yoneticimin beni takdir etmesi

17. Yoneticimin tutum ve davraruglar ( iyi bir dinleyici
olmasi, yapici elestirilerde bulunmasi, i disindaki konularda
da bana rehberlik etmesi gibi)

18. Ydneticime giiven duymam

19. Cahisma arkadaglarima giiven duymam

20. Kararlara katilimimin saglanmasi

21. Ekip/takim ¢aligmast

22. Sosyal aktivitelerin diizenlenmesi ve bunlara
katilabilmem

23. Isletmedeki dedikodular ve yorumlar

24, Yoneticim ve is arkadaglarimla iligkilerim

25. Degisikliklerle ilgili zamaninda bilgi verilmesi

26. Zamaminda ve izl geri bildirim verilmesi

27. Isyerindeki belirsizlik, planlarin siirekli degismesi

28. Isyerinde rotasyon olmasi, yeni alanlarda galigma imkani
olmasi

29. Yoneticilerimi sorgulayabilmem ve degerlendirebilmem

30. Is ortaminin huzurlu ve eglenceli olmast

31. Proje bazh iglerde cahgmak

32. Kariyer yolumu planlayabilmek ve yiikselme
olanaklarimin ulagilabilir olmasi

33. Mesleki bilgi, deneyim, yetenek ve ilgi gibi
dzelliklerimin yaptiim igle uyumlu olmasi

34. Kendimi dzgiir ve rahat hissetmek

35. Ucret artiglarinin, ddiillendirmenin performans
degerlendirmeye gire olmasi
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Ek 3 / Orgiitsel Baghhk Olgegi

Liitfen agagida verilen her bir itadeyi dikkatlice
okuyunuz ve bu ifadelere iliskin gériigiiniizii
“Kesinlikle  Katiliyorum” dan  “Kesinlikle
katilmyorum” a degru uzanan élgek iizerinde (X)
isareti ile belirtiniz.

Kesinlikle
Kanhyorum

Katiliyorum

Kararsizam

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katlmiyorum

1.Kendimi ¢ahigtigim igletmeye “duygusal olarak bagli”
hissediyorum.

2.Cahstigim igletmeye karst giiglii bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

3Bu igletmede kendimi “ailenin pargast” gibi
hissediyorum.

4.Cahistifim igletme benim igin ¢ok sey ifade ediyor.

5.Caligtifim igletmenin sorunlarm gergekten kendi
sorunummus gibi hissediyorum.

6.Kariyer hayatimin geriye kalanini bu igletmede
gecirmekten muthiluk duyarim.

7.Calistifim isletmeden digardaki insanlara gururla
bahsediyorum.

8.5u anda ¢aligtifim igletmeden istesem de ayrilamam,

9.Isletmeden ayrilacak olursam hayatim altiist olur

10.Suanda kendi istefimden ziyade mecburiyetten
dolay1 bu isletmede galistyorum.

11.Fazla alternatifim olmadiZ1 i¢in isletmeden ayrilmay1
diigiinmiiyorum.

12.Meveut igverenimle ¢aligmaya devam etmek igin
highir manevi yiikdimliilitk hissetmiyorum

13.Bu isletme calisabilecegim birgok igletme igcinde en
ideal olanidir.

14, Benim igin bu igletmeden ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri de, bagka bir kurumun burada sahip
oldngum olanaklan saglayamama ihtimalidir

15. Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis
olmasaydim, bagka yerde ¢aligmayi diigiinebilirdim

16. Su anda galigtigim isimden ayrilmak benim lehime
olsa bile bunun dogru bir davrams oldufunu
diigiinmiiyorum.

17. Calistigim igletmeden ayrilirsam kendimi suglu
hissederim.

18. Bu igletme benim sadakatimi hak ediyor

[9.Bu isletmeden ayrimamin burada calisan diger
insanlara karst duydugum sorumluluklar nedeniyle
yanlig olacagim diigiiniiyorum.

20. Caligtifim isletmeye ¢ok sey borgluyum
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8. OZGECMIS

Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme bolimiinden mezun oldu.
Yine aym yil Tiirkiye I3 Bankasi memurluk smavinda bagarili olarak bankacilik
kariyerine bagladi. 2010 yilinda Banka nezdinde agilan yiikselme sinavlarina
katilarak Servis Yetkililigine yiikseldi. Operasyon, kredi, nakit yonetimi alanlarm
kapsayan cesitli departmanlarda calisti. Suan hala servis yetkilisi olarak kredi
kartlan yurtdist harcama itiraz servisinde caligmaktadir. 2015 yilinda Maltepe
Universitesi’nde isletme alaninda yapmus oldugu yiiksek lisans programi devam

etmeltedir.
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