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Bilim ve teknolojideki hizli gelisime paralel bir sekilde diinya hizli bir sekilde
globallesme siirecine girmig, bunun sonucunda rekabet artmistir. Kurumun
devamliligint saglayabilmek i¢in verimliligini st seviyede tutmasi ve calisanlarin
kurumdan ayrilmamalar1 gerekmektedir. Kurumun giicii ¢alisanin kuruma baglilig: ile
orantilidir. Bu nedenle kurum, ¢alisanin kurumdan ayrilmasimi 6nlemek icin calisan
motivasyonunu saglamalidir.

Kurumsal aidiyet ve motivasyon kavramlari literatiirde siklikla arastirilan ve tizerinde
durulan konulardandir. Bu baglamda incelenen arastirmalar sonucu kurumsal aidiyet ve
motivasyonun birbirinden ayrilmaz iki kavram oldugu ortaya konulmakta, ikisinin de
birbirini etkiledigi goriilmektedir. Bu bakimdan yoneticilerin kurumsal aidiyet ve
motivasyon konularini dnemsemeleri, arastirmalarin 6ne siirdiigl teorileri gliniimiiz
sartlarina uygun bir sekilde, ¢alisanlarin beklentilerini bilerek, ydonetim ve motivasyon
konusunda akilct ve modern bakis agist gelistirmeleri, kurum basar1 ve verimi
bakimindan 6nem tasimaktadir.

Bu calismada kamu kurumlarinda c¢aliganlarin kurumsal aidiyet ve motivasyonlari
arasindaki iligkinin belirlenmesi ve calisanlarin demografik 6zelliklerine gére kurumsal
baglilik ve motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml farklar olup olmadiginin
belirlenmesi amaclanmaktadir. Bu arastirmada ISKI Kadikdy Sube Miidiirliigiinde
calisan 136 kisiye anket dagitilmig, 135 katilimci geri donmiis, 5 anket gecersiz
sayllmis ve 130 anket degerlendirilmistir. Yapilan t - testi ile kurumsal aidiyet ve
motivasyon durumlarinin yas, egitim durumu, gelir durumu, gorevde ¢aligma siresi,
kurumda calisma siiresi degiskenleri ile olan iliskileri incelenmis, genel olarak
kurumsal aidiyet ile degiskenler arasinda olan iligki ile bu degiskenler arasinda yiiksek
seviyede bir iligkiye ulasilirken, motivasyon ile bu degiskenler arasinda da yuksek
seviyede bir iligkiye rastlanilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal aidiyet, Motivasyon
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In parallel with the rapid development in science and technology, the world has entered
into the globalization process rapidly, resulting in increased competition. In order to
ensure the sustainability of the institutions, it is necessary to keep the productivity at
the upper level and the employees should not leave the institution. The power of the
organization is proportional to the commitment of the employee to the organization.
For this reason, the institution should provide employee motivation to prevent the
employee from leaving the institution.

Corporate loyalty and motivation concepts are frequently searched and discussed in the
literature. Studies investigated in this context reveal that the end result of institutional
belonging and motivation are two inseparable concepts, and they both seem to affect
each other. In this respect, the importance of managers in terms of institutional
belonging and motivation, the theories put forward by the researches, in accordance
with today's conditions, knowing the expectations of employees and developing a
rational and modern perspective about management and motivation have importance in
terms of success and efficiency of the institution.

In this study, it is aimed to determine the relationship between the corporate loyalty
and motivation of the employees and to determine whether there is a statistically
significant difference between the institutional commitment and motivation according
to the demographic characteristics of the employees. In this research, 136 people
working in ISKI Kadikdy Branch Directorate were distributed, 135 participants were
returned, 5 questionnaires were invalid and 130 questionnaires were evaluated. With
the t - test, the corporate loyalty and motivational status were examined with variables
such as age, educational status, income status, duration of employment and duration of
work in institution. As a result, it is found that there is a high level of relationship
between corporate loyalty and the variables and also high level of relationship is
reached between the motivation and the variables.

Keywords: Corporate loyalty, Motivation




GIRIS

Calismanin Konusu

Bilgi ve teknoloji ¢caginin yasandig giinlimiizde kurumlarin en 6nemli varliklari, sahip
olduklar1 is giicidiir. Bu is giiciiniin, dogru yerde, dogru zamanda ve etkin olarak
kullanilmasi da, kurumlarin modern, giinlimiize uygun, yenilik¢i ve insan temelli
uygulamalarla idare edilmesi ile ilgilidir. Artik giiniimiiziin, ¢abuk, etkin ve takibi zor
bir degisim iginde oldugu, biitiin is diinyas: tarafindan bilinmektedir. Bu degisim, 6zel
sektorde oldugu gibi, kamu sektoriinde de yasanmaktadir. Bu nedenle kamu
kurumlarinda yasanan degisime uygun bir sekilde adapte olmak, ¢alisanlar en iyi olarak
gelecege hazirlamak ve rekabette geri kalmayacak sekilde ¢alisanlara bliylik gorevler
diismektedir. Bu bakimdan ¢alisanlarin kurumlarma yeteri kadar aidiyet duymalar1 ve

motive olmalar1 onemlidir.

Kurumsal aidiyet ve motivasyon, ge¢misten bugiine dek, bircok kez arastirilmakla
birlikte, glinlimiiziin gelisimi ve son yillarda daha ¢ok arastirilan ve {izerinde durulan
konulardan biri olmustur. Bu amagcla yapilan arastirmalar sonunda, kurumsal aidiyet ve
motivasyonun birbirinden ayrilmaz iki unsur oldugu ortaya konmus, ikisinin de birbirini
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle yoneticilerin kurumsal aidiyet ve
motivasyon iligkisini dnemsemeleri, arastirmacilarin 6ne siirdiigii teorileri giliniimiize
uyarlamalari, ¢alisanlarin istek ve beklentilerini 6n plana alarak yonetimde rasyonel

bakis acilar1 gelistirmeleri, kurum basar1 ve verimi bakimindan énemlidir.
Calismanin Amaci

Arastirmanin temel amaci, Istanbul Su ve Kanalizasyon Idaresi’nde (ISKI) ¢alisanlarim,
kurumsal aidiyet ve motivasyon diizeylerinin, c¢esitli degiskenler ile aralarindaki
iliskinin anlamlilik seviyesini belirlemektir. Literatiirde yonetim, kurumsal aidiyet ve
motivasyon ile ilgili yapilan bir¢ok caligma olmakla birlikte, bu durumun kamu

kurumlarinda arastirilmasi sinirlidir. Bu nedenle arastirma 6nem tasimaktadir.
Calhismanin Onemi

Kamu kurumlari, vatandasa hizmetin dogrudan sunuldugu, sosyal devlet anlayisinin
uygulamaya konuldugu kurumlardir. Kamu kurumunun etkinligi, her kurumda oldugu

gibi yonetim ve c¢alisanlar sayesinde ortaya ¢ikmaktadir.



Kamu kuruluslarinda ¢alisanlarin, kurumsal aidiyet ve motivasyon iliskisinin
incelenmesi sonucu ortaya ¢ikacak veriler 1s18inda yapilacak c¢alismalarla o6zellikle
kamu kuruluslarinda gereken tedbir alinarak c¢alisanlarin kurumlaria olan aidiyet ve
motivasyon durumlari arasindaki iliski analiz edilerek ¢alisanlardan yiksek verim elde

edilebilecegi ongoriilmektedir.
Calismanin Evreni

Bu arastirma IBB ISKI Kadikdy Sube Miidiirliigiinii kapsamaktadir. Arastirmanin ISKI
Kadikdy Sube Miidirliiglinii kapsamasi arastirmayi sinirlamaktadir. Bu arastirmada
ISKI Kadikéy Sube Miidiirliigiinde ¢alisan 136 kisiye anket dagitilmis, 135 katilimei

geri donmiis, 5 anket gegersiz sayillmis ve 130 anket degerlendirilmistir.
Calismanin Boliimleri

Bu calisma {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kurumsal aidiyet kavrami
aragtirtlmis, kurumsal aidiyetin Onemi, kurumsal aidiyetini etkileyen faktorler

incelenmistir.

Ikinci boliimde motivasyon kavrami arastirilmig, motivasyon tiirleri, motivasyonun

Onemi incelenmis, motivasyon siirecine iligkin araglar arastirilmistir.

Uciincii bélimde ISKI’de calisanlarin kurumsal aidiyet diizeyi ile motivasyon diizeyi
arasindaki iligkisi arastirilmis, degiskenlerle birlikte elde edilen bulgular yorumlanarak
ISKI ¢alisanlarinin kurumsal aidiyet ile motivasyon diizeyi arasindaki iliski ortaya

konulmustur.

Arastirma sonucuna gore kurumsal aidiyet ve motivasyon durumlari yas, egitim
durumu, gelir durumu, gorevde calisma siiresi, kurumda calisma siiresi degiskenleri ile
olan iligkileri incelenmis, genel olarak hem kurumsal aidiyet ile degiskenler arasinda
olan iliski, hem de motivasyon ile bu degiskenler arasinda da yuksek seviyede bir

iligskiye rastlanilmaktadir.



BIiRINCI BOLUM: KURUMSAL AIDIYET

1.1 Kurumsal Aidiyet Kavrami ve Onemi

Bilim ve teknolojideki hizli gelisimle orantili olarak kiiresel bir hal alan kurumlarin
devamliligini saglayabilmesi i¢in verimliliklerini en {ist seviyede tutmalar1 gereklidir.
Bu kapsamda konu ile ilgili ¢alisanlar, kurumsal verimliliklerini etkileyen kavramlar
tizerinde durmaktadir. Bu amagla kurumsal aidiyette kurum verimliliginde etkin bir

kavram olarak ele alinmaktadir.

Calisanlarin isleri ile ilgili olan takindiklari tutumlardan olan kurumsal aidiyet,
“calisanlarin kurum hedef ve degerlerine yiiksek seviyede baglanmasi ve bunlari
benimsemesi, kurum hedefleri i¢in, yogun oranda ¢aba harcama istegi, kurumda
kalmak, kurum tiyeligini devam ettirmek amaciyla hissettikleri giiclii istek” olarak ifade
edilmektedir (Mowday vd., 1979, akt., Fermanoglu, 2015: 36).

Kurumsal aidiyetin konsept olarak anlasilmasinin zor duruma gelmesinin sebepleri,
kurumsal davranis, kurumsal psikoloji ve sosyal psikoloji T{izerine calisan
aragtirmacilarin  sahsi fikirleriyle degisik degerlendirmelerde bulunmasi ve bu
disiplinlerin  konuya daha fazla ilgi gostermesidir (Gul, 2002: 12). Yapilan
arastirmalarda kurumsal aidiyet duygusal, rasyonel ve etik boyutlarinin oldugu kabul

edilerek arastirilmistir.

Aidiyet kelimesi, anlami itibariyle birine karsi olan baglilik, sevgi, saygi ve sadakat
olarak belirtilmektedir. Kurumsal anlamda aidiyet, bireyin bir kuruma katilmiyla o
kurumun amag ve degerlerini benimseyerek kurumsal tarafli duygusal baglanma olarak
tanimlanir. Literatiirde  “Orgiitsel baghlik”, “kurumsal baglhlik”, “organizasyona
baghlik”, “isletmeye baglilik” kelimeleri anlam yakinligi itibariyle birbirinin yerine

kullanilmaktadir (Fermanoglu, 2015: 36).



1.1.1 Kurumsal Aidiyet Kavram

Aidiyet, “6nemli ve gucli bir duygusal durumdur (Col, 2004: 3).” Aidiyet bireyin,
baska bir insan, fikir, kuruma veya kendisinden daha blylk olarak kabul ettigi bir seye
kars1 sadakat gosterme olarak ifade edilebilir. Aidiyet, bir vatandasin iilkesine, taraftarin
kuliibiine veya calisanin is yerine olan aidiyet ve sadakat duygusu seklinde cesitli

bicimlerde kendini gosterebilir.

Kurumlar g¢iktilarini; galisanlarin gosterdikleri emek ile edindikleri bilgi ve becerilerini
ise aktarmalariyla ortaya koyarlar. Mal veya hizmet olarak gerceklesen tretimin kalitesi
calisanlarin yeterliligi ile ilgili gbruntiyor olsa da bilgi ve beceri yeterliliginin yani1 sira

orglite bagliligin ve ise bagliligin da olmasi gerekmektedir (Uygur, 2009: 31).

Kurumlarina aidiyet duyan c¢alisanlarin, 6rgitiin amac¢ ve degerlerine (st diizeyde
inandiklar1 ve orgiitce kendilerinden istenen ve beklenen ¢abay1 istekli olarak yerine
getirdikleri goriilmektedir. Ayrica bu tliyeler kendilerinden beklenen asgari ¢abanin ¢ok
daha istline ¢ikarak orgiitte kalmak istemekte, eylemin kendisinden ve elde edilen
basaridan kaynakli olarak igsel bir giidiilenme davranisi iginde girmektedirler (Firestone
ve Pennell, 1993, akt. Balay, 2014: 37).

Kurumsal aidiyetle ilgili ¢esitli tanimlamalar yapilmistir. Kurumsal aidiyet, “calisanin
kurumda kalma ve kurum yararina gayrette bulunma istegi ile kurumun hedef ve
degerlerine tarafli ve etkin bir sekilde baglilik olarak belirtilmektedir (ince, Giil, 2005:
1).” Balay (2000) aidiyeti; bireyin kurum igindeki baska iiyelere olan yakimligini
belirten 6zdeslesme, birey ve kurum hedeflerinin uygunlugunu belirten igsellesme ve
aracsal birlikteligi belirten uyum boyutunu kapsayan genel bir kavram seklinde

belirtmektedir.

Kurumsal aidiyete yonelik ilk tanmimlamalardan biri Gursky (1966) tarafindan
yapilmistir. Yazar kurumsal aidiyeti “kurum {iyesinin, kuruma olan baglilik seviyesinin

guictdir’ seklinde tanimlamustir (akt. Ince ve Giil, 2005: 34).

Kurumsal aidiyet bir¢ok tanimla agiklanabilmektedir. Bu durumun 6ne ¢ikan sebebi
farkli alanlarda yer alan aragtirmacilarin kurumsal aidiyet konsepti ile ilgili yaptiklar
calismalaridir. Kurumsal aidiyet, kurumsal davranis ile ilgili arastirmalarda bulunan

alan aragtirmacilar1 tarafindan, calisanlarin, kendilerini kurum hedef ve degerleriyle



O0zdes bir hal aldiklar1 ve kurumda devam etmeyi istedikleri bir siire¢ seklinde
belirtilirken, sosyal psikologlara gore, ¢alisanlarin gegmisteki tutumlarinin, kendilerini

kuruma baglama siireci olarak tanimlanmaktadir (Cirpan, 1999: 15).

Kurumsal aidiyet konu olarak birgok alani1 kapsadigi igin, konu ile ilgili yapilan tanimlar
da cesitli farkliliklar gostermektedir. Aidiyet konusunun konu yelpazesinin genis
olmasi, aidiyet ve kurumsal aidiyetle ilgili literatiirde yapilmig bir¢ok tanim

bulunmaktadir.

Col’e (2004) gore kurumsal aidiyet, calisanin calistigi kurum ile kendi benligini esit
olarak gérme, kurumun prensip, hedef ve degerlerini benimsemesinin, kurumsal getiri

i¢in gayrette bulunmasinin ve kurumda galismaya olan isteginin bir élgtsudur.

Bireyin ait oldugu kurumla 6zdeslestirmesi, kendini o kurumun bir pargasi olarak sayma
durumu olarak belirtilebilen kurumsal aidiyet (Chughtai ve Zafar, 2006); ¢alisanlarin
kurumlarma psikolojik olarak baglanmalar1 seklinde de ifade edilebilir (Becker vd.,
1996). Baska bir tanimda ise kurumsal aidiyet, ¢’ bireyin ait oldugu kurumda kalmaya
istekli olarak, kurum amag ve degerleri ile ¢ikar gbzetmeden 6zdesim kurmasi ¢* olarak

belirtilmektedir (Gaertner ve Nollen, 1989) (akt., Ergen, 2015: 13).

Kurumsal aidiyet temelde, birey ve kurum arasindaki karsilikli degisim siirecinde
gerceklesir. Birey, kurumdan belli 6diil veya yarar kazanirsa, karsiliginda kendisini
kuruma adamaktadir. Bagka bir deyisle, birey ve kurum arasinda gergeklesen degisimde,

bireyin kendisini kuruma adamasi karsiliginda belirli bir 6diil veya yarar beklemektedir.

Kurumsal aidiyet, kisiyi orgiite baglayan ve katilmi etkileyen bir gugctir. Bu fikir,
orgiitiin hedef ve degerlerinin kabulii (kisilik), orgiit ¢ikarlar i¢in yatirim gayretlerine
istek (katilim) ve kurumdaki tiyeleri tutan 6nemli baglar (baglilik) olmak iizere ii¢

etkene dayanir (Eren Giimiistekin ve Emet, 2007: 17).

Kurumsal aidiyet, bireyin c¢alistigt kurumla manevi biitiinlesmesini, kurumun
hedeflerini 6zimsemesini ve bireyin bu yénde kurum icinde devam etme yonundeki
istek olarak ifade edilebilir. Kurumsal aidiyetin, psikolojik bir boyutu vardir. Bu boyut,
calisanin kurumla iliskisi ile dogru orantili olarak sekillenmektedir. Bu sekillendirmenin

sonunda, birey kurumda kalma ile ilgili olumlu veya olumsuz bir karar vermektedir.



Kurumsal aidiyetin, ¢alisan davranisini etkilemesi ile ilgili dort tiir c¢iktidan

bahsedilebilir:

e Kurumun hedef ve degerlerine kendisini tam olarak adayanlar, kurumsal etkinliklere

etkin olarak katilirlar.

e Kendilerini kurumla o6zdeslestiren c¢alisanlar, genellikle kurumda kalmaya ve

kurumun hedeflerini elde etmesinde faydali olmak i¢in gucli bir istek duyarlar.
e Kurumsal aidiyet ile kurumdan ayrilma arasinda tutarl bir ters iliski bulunur.

e Mesleki doyum, kurumdan ayrilmayir engelleyen 6nemli bir unsurken, zamanla

aidiyet, kurumdan ayrilmada daha etkili bir unsur olmaktadir (Uslu, 2012: 12).

1.1.2 Kurumsal Aidiyetin Onemi

Glintimiiz kurumlari, eskisinden farkli olarak etkinliklerini devam ettirmekte ve gevresel
kosullarin gerektirmis oldugu degisimleri, kendi yapilar1 iginde gerceklestirmek
durumunda kalmaktadir. Bahsedilen degisimler, kurumlarin diger kurumlar karsisinda
rekabet avantaj1 edinmesi ve bunu devam ettirmede ¢alisanin temel faktor olarak kabul
edilmesine neden olmustur. Diger taraftan kurumlarin birlesmesi, devredilmesi ve tekrar
yapilandirilma uygulamalari kurumlarin olagan durumlar halini almigtir. Bu tir bir
ortamda, kurum {iiyeligini, ¢alisan benliklerinin 6nemli bir parc¢ast durumuna getirmek
ve bu orgitte olmaktan gurur duymalarini saglamak orgiitlerin uzun vadeli yatirimlar

kazanmasinda oldukg¢a 6nemlidir (Iscan ve Karabey, 2012: 12).

Kurumsal aidiyet, calisanin kurum c¢ikarlarin1 bireysel ¢ikardan iistiin gormesi olarak
ifade edilir. Buna gore kuruma yilksek aidiyet duyan g¢alisanlarda, kurum amag¢ ve
degerlerini benimseme, kurum adina g¢aba goOstermeye istekli olma ve kurumunda
devam etme istegi gibi davraniglar gériilmektedir. Calisanlarin kurumlarina olan aidiyet
duygulari, kurumun basarili olmasindaki kritik etkenlerin basinda gelir. Kuruma olan
aidiyet, calisanlar1 sorun iireten degil, var olan veya olabilecek sorunlara karsi ¢oziim
tiretebilen insan durumuna getirir. Bu nedenden dolayi, kurum basarisi ve gelecegi i¢in

6nemli konularin basinda kurumsal aidiyet gelir.



Kurumsal aidiyetin ¢esitli sonuglarmin bulunmasi, kurumsal aidiyetle ilgili cesitli
aragtirmalarin yapilmasina neden olmustur. Kurumsal aidiyetin olumlu sonuglar
arasinda calisanin verimlilik, sadakat, motivasyon, is tatmini, performansin artmasi vb,
olumsuz sonuglar1 arasinda da isten ¢ikma, ise gelmeme, ise karsi isteksizlik vb.

sayilabilir (Uyar, 2015: 6).

Cetin (2004)’e gore kurumsal aidiyette; genel olarak ise katilma, sadakat duyma ve
orgiit degerlerine olan inang¢ olmak iizere bireyin orgiite olan psikolojik baglilig: ifade
edilmektedir. Ibicioglu (2000) da benzer bir ifadeyle konu ile ilgilenen arastirmacilarca;
kurumsal aidiyetin Orgiitler tarafindan istenilen ve beklenen, iste kalmak igin niyet,
devam ve ig performansi gibi davranigsal sonucglari beraberinde getirdigini ifade

etmektedir (akt., Kalay, 2015: 34).

1.2 Kurumsal Aidiyeti Etkileyen Faktorler

Kurumsal aidiyeti etkileyen faktorler cesitli arastirmacilar tarafindan arastirilmis ve
genel olarak iic temel faktor olarak belirlenmistir. Bu calismada kurumsal aidiyeti

etkileyen faktorler olarak kisisel, 6rgiitsel ve orgiit dig1 faktorler incelenecektir.

1.2.1 Kisisel Faktorler

Calisanlar, ilk olarak temel ihtiyac ve isteklerini karsilamak i¢in kendi kabiliyet, tecriibe
ve potansiyellerinden yararlanabilecekleri bir iste calismak istemektedir ve bu
beklentiyle kurumlarin {iyesi olmaktadir. Kurum, bu ihtiya¢ ve beklentileri karsiladig:
siire icinde kurumsal aidiyet devam eder, ama aksi durumda birey farkli beklentilere
girerek farkli islerle ugragsmaya baglayacaktir. Bu durum zamanla kurumsal aidiyetin

azalmasina neden olabilmektedir.

Kisisel faktorler, calisanlarin kurumsal aidiyet diizeylerinde etkili olmaktadir. Bu
faktorler yas, cinsiyet, egitim seviyesi, ¢alisma siiresi, kidem ve psikolojik sozlesme

gibi faktorlerdir.



1.2.1.1 Yas

Kisisel faktorlerle ilgili en 6nemli unsurlardan biri ¢alisanin yas seviyesidir. Bir¢ok
arastirmalarda kurumsal aidiyetle yas faktoriiniin dogru orantili bir iliski icinde oldugu

gorulmektedir.

Calisanlarin igindeki yas, islerine yonelik tutumlarmi, isteklerini ve beklentilerini
etkilemektedir. Is hayatina yeni baslayan gen¢ calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri
yaslt ¢alisanlara gore daha disiiktiir. Bunun temel nedeni ise is tatminsizligi ya da
alternatif calisma olanaklar1 olmasi timididir. Bu ylizden orgiitsel baglilik seviyesi
diisiik olan gen¢ c¢alisan isi birakma egilimlerine yonelecektir. Yash calisanlar ise
alternatif is bulma olanaklarinin azalacagini diisiinecek ve isi birakmanin kendisine
getirecegi yiikksek maliyetinden dolayr devam bagliligr pozitif yonde gelisecektir
(Fermanoglu, 2015: 46).

Calisanlarin yasi ilerledikge gorevleri ile ilgili onemli bilgileri hafizalarinda ¢ogaltirlar.
Bu durum calisanin uzun sure yaptig1 yatirimlarin sonucudur. Bu sebeple, c¢alisan diger
orglitlere ve baska islere karsi cazibe duymaz. Diger yandan, geng¢ ¢alisanlarda durum
farklidir. Gen¢ c¢alisanlarin  yatirimlarinin  fazla olmamasi nedeniyle ileri yash
calisanlara kiyasla gorev yaptiklar1 oOrgilitlerine daha zayif baglilik duyduklan
gosterilmistir (Ince ve Giil, 2005: 13).

1.2.1.2 Cinsiyet

Cinsiyet ile kurumsal aidiyet arasinda bulunan iliski, ¢esitli aragtirmacilar tarafindan
tizerinde durulmus ve neticeleri ortaya konulmaya calisilmistir. Fakat bu konuyla ilgili
bir goriis birligi bulunmamaktadir. Yapilan ¢aligsmalar ilk baslarda genel olarak erkekler
tizerinde yapilsa da, daha sonrasinda is hayatinda kadinlarin da sayilariin artmasiyla

kadinlara yonelik olan arastirmalarin arttig1 goriilmektedir.

Yapilan bazi ¢aligmalarda, kadinlarin kurumsal aidiyetlerini engelleyici faktorlerin
oldugu fikri 6n plandadir. “Kadinlara yonelik olumsuz tutumlar, is ve aile stresi, ¢esitli

rol catigmalar1, hukuksal normlar, kiiltiirel ve ahlaki yapilar, gesitli insan kaynaklari



politikalart ile dogu bati kultlr farkliligi gibi nedenlerin kadinlarin is hayatina ve
orgutsel bagliliklarina etki etmekte oldugu gorisinin yaygmligimi  korudugu
gorilmektedir (ince ve Giil, 2005: 13).”

Yapilan bir diger arastirmada ise; i hayatinda yer alan kadinlar evleriyle alakal1 is ve
sorumluluklarina erkeklere gore daha ¢ok zaman ayirdiklari igin kariyer beklentilerine
yeterince zaman ayiramamaktadir. Bu yiizden orgiitsel baglilik davranisi gostermemekle
birlikte ise gelme ve isi terk etme olgularina kadinlarda daha sik rastlandigi

belirtilmektedir (Fermanoglu, 2015: 39).

Bu goriislerin tam tersini savunan diger arastirmacilara gore de, kadinlarin meslek ve
isletmelerini siklikla degistirmeyi istememeleri dolayisiyla erkeklere gore kurumsal
aidiyetlerinin daha ¢ok oldugu, bazi arastirmacilara gore de kadinlarin oldugu statiiye
gelirken, erkeklere gore ¢ok daha fazla engellerle karsilastiklari, bu engellerle basa
¢ikmak zorunda kalmalar1 nedeniyle, kurumlarina olan motivasyonlarini artirarak,
erkeklere gore daha yiiksek oranda baglilik gosterdikleri belirtilmektedir (ince ve Gil,
2005: 13).

1.2.1.3 Egitim Diizeyi

Calisan bireyin is yasamina olan bakis agisi, is yasamindan beklentileri, egitim
seviyesini etkileyen onemli faktorlerdendir. Egitim seviyesinin yiiksek olmasi, i yasami
ve meslege yliklenen anlam ile beklentilerinin farklilasmasina ve artisina neden
olmaktadir. Sosyo - ekonomik sartlar1 iy1 olan bireyin, almis oldugu egitim ile onlara
gore egitim seviyesi daha az olanlara gore is ve kuruma olan bakis agilar1 daha farklidir.
[s yasamina erken baslamak yerine, daha uzun bir egitim almanin, bireye maliyetten gok
bireyin egitimi bittiginde calisma yasaminda olan konumu daha 6nem kazanmakta,
nitelikli calisan olarak is yasamina dahil olmaktadir. Egitim i¢in yapilan maddi ve
manevi yatirimin bir karsilig1 olarak, calisma sartlar1 ve tlicret gelirindeki isteklerin de
artacag belirtilmektedir. Egitim seviyesi yiiksek olan bireyler i¢in is yasami farkli bir
anlam ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle is yasami yalnizca gelir edinilen bir yer
degil, aym1 zamanda toplum ig¢inde yiiksek statii ve itibarli bir ise sahip olma ve sosyal

iliskilerin gelisimi i¢in gereken imkanlarin saglandigi bir ortamdir. Yapilan



aragtirmalarda, kurumsal aidiyet ve egitim seviyesi arasinda bulunan iligkilerin

karmasik bir yapida oldugu gortilmektedir (Balay, 2000: 37).

Sosyo - ekonomik imkanlar dahilinde egitimini devam ettiren ve gerekli egitimi almis
bireylerin diisiik dizeyde egitim almis kisilere gore ise bakis agilarinin farkli oldugu;
egitime harcanan siire ve yapilan yatirimin bir karsilig1 olarak calisanlarin (icret ve stat

taleplerinin yiikseldigi gortilmektedir (Cakir, 2001).

Yapilan arastirmalarin birgogunda kurumsal aidiyet ile egitim diizeyi arasinda negatif
yonlu bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin egitim diizeyi arttikga kurumsal
aidiyetin azaldigi; diger bir ifadeyle egitim diizeyi azaldik¢a kurumsal aidiyet diizeyinin
arttigr gorulmektedir (ince ve Giil, 2005).

1.2.1.4 Kidem

Calismalarin birgogu genellikle kidem ile kurumsal aidiyet arasinda pozitif yonli bir
iliski oldugunu gostermektedir (Luthans ve digerleri, 1987; akt. Balay, 2000: 37).
Calisanlarin kurumdaki calisma siiresi kurumsal aidiyet seviyesini etkilemektedir. Uzun
slire ayn1 kurumdaki calisanin kurumsal aidiyet seviyesi yeni ise baslayanlara gore daha
fazladir. Calisanin kurumdaki calisma siiresi arttik¢ca kuruma olan aidiyet duygusu da

artmaktadir.

Bireylerin kidemleri artik¢a Orglite olan baghliklar yiikselmektedir. Bunun nedeni ise
kidemi artan bireyin daha yiiksek iicret alarak kisisel beklentilerine daha fazla cevap
vermesidir. Ayrica kidemin kazanilmasinda ¢alisma siiresinin yaninda bireylerin tutum

ve davraniglar1 da 6nem arz etmektedir (Fermanoglu, 2015).

1.2.1.5 Psikolojik Sozlesme

Is s6zlesmesi, calisanlar ve kurum idaresi arasinda diizenlenen, igerik olarak karsilikli
hak ve gorevlerin belirtildigi yazili sozlesmedir. Psikolojik sozlesme ise, is
sOzlesmesinden farkli olarak, kurum icinde calisanlarin, uymakla miikellef olduklari

kurallarin bulundugu yazili olmayan bir sézlesme seklidir (Dénmez, 2013).
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Orgiitlerde calisanlar ve ydneticilerin her zaman uymak zorunda olduklari sdzle ifade
edilemeyen ve birbirlerinden almay1 bekledikleri psikolojik yonlii davraniglarla ilgili
yazili olmayan kurallar seklinde belirtilmektedir. Psikolojik s6zlesme geregi her iki
tarafin karsilikli beklentilerinin gergeklesmesi ise ve orgiite olan bagliligin artmasini da
beraberinde getirecektir. Psikolojik sozlesmeler, calisanlarin orgiite ise basladigr ilk

giinden itibaren olusmaya baslar (Fermanoglu, 2015).

1.2.2 Orgutsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve calismaya dair degerleri icermektedir. Kurumsal aidiyet
tizerinde cesitli etkileri olan bu faktorler ¢alisanlarin aidiyetin olusmasi i¢in kurumlar
tarafindan g6z 6niinde bulundurulmalidir. Calisanlarin 6neri, istek ve sikayetleri dikkate
alinarak yapilacak olan diizenlemeler kurumsal aidiyeti artiracaktir. Bu bolumde
orgutsel faktorlerden isin niteligi ve 6nemi, monotonluk yonetim, stres, iicret diizeyi,
sosyal guvenlik, orglt kilttrd, orglitsel adalet, iletisim orgutsel oduller, kariyer, rol

belirsizligi ve rol catismasi ve takim ¢aligmasi faktorleri analiz edilecektir.

1.2.2.1 Isin Niteligi

Yapilan aragtirmalarin bir¢ogunda Orgiitsel baglilik ile Orgiitsel ozelliklerin iliskili
oldugu goriilmiistiir. Alt diizeylerde ¢alisanlar i¢in, kisisel faktorlerin bagliligi daha ¢ok
etkiledigi goriiliirken; st diizeylerde ¢alisanlarda kurumsal faktorlerin daha etkili
oldugu gorilmektedir. Bu tur galisanlarda karara katilma, rol belirsizligi ve 0zerk olma
gibi degiskenlerin baglilik agisindan daha Onemli etkenler oldugu gorilmektedir
(Cohen, 1992; akt. Ince ve Giil, 2005). Calisanlarin yaptiklari isin tiirii, bireysel
planlarinin uygulanabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenle calisanin
kendisi i¢in cekici olan bir iste ¢alismasi, onun ise karsit olumlu tutum gelistirmesine

yardim edecektir.
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1.2.2.2 Y6netim

Klasik kurum kurami bakimindan yonetim, kurumun elindeki insan, para, teknoloji,
altyapt ve bilgi gibi kaynaklar1 belli sartlara uygun olarak saglanip kullanarak kurum
amaglarmi gerceklestirme siirecidir. Modern yaklasimlarda ise kurumlarin y&netimi
sadece kurumun gozle goriliir fiziki kaynaklarinin yonetimi degil, ayrica kurum ve
tiyelerinin anlam diinyasinin yonetimidir. “Yonetim sekli, ¢alisanlar araciligiyla kurum
amaglarii yerine getirmeye c¢alisan idari isleri iistelenen bireyin ¢alisma sekli olarak
belirtilebilir. Idare sekli, idarecinin c¢alisanlariyla iletisim kurma ve galisanlar1 kurum
hedefleri dogrultusunda yonlendirme seklini belirlemektir. Bu sekliyle, idare sekli,
calisanlarin kurumun hedef ve degerlerini benimseme, baglanma seviyesini

etkilemektedir (Uyar, 2015: 32).”

1.2.2.3 Ucret Diizeyi

Calisanin gorevini etkili olarak ifa edebilmesi icin bilgi ve kabiliyet diizeyinin ylksek
olmast yani gorevinde yetkin olmasi gerekmektedir. Yetkinlik insan kaynaklari
yonetimi agisindan ve iicretlendirme agisindan olduk¢a onemlidir. Ucret diizeyinin
calisanin yetkinlik diizeyi ve verimliligini etkiledigi goriilmektedir. Isletmelerde,
calisanlar arasinda esitligin ve is memnuniyetinin saglanabilmesi i¢in bilgi ve beceriye
yani yetkinlige gore licret sistemi olusturulmalidir. Daha zor ve yetkinlige dayali
calisanlar ile basit diizeyde calisanlar iicret agisindan esit degerlendirilmemeli; iste
zorluk ve yetkinlik derecesi arttikga iicret diizeyi de artirilmalidir. Orgiitlerin bu
sekildeki bir iicret sistemi gelistirmelerinin, c¢alisanlarin moral ve motivasyonlari

acisindan etkili oldugu bilinmelidir (Unsar, 2009: 46).

Giliniimiiz isletmelerinde orgilite baghlig saglayan en onemli motivator aracin iicret
oldugu bir gercektir. Ucret diizeyi, orgiitte ve sosyal yasamda calisan statiisiinii
belirleyen unsur olmakla birlikte isin ¢ekiciligini de artirmaktadir. Personeli etkin ve

verimli calistirmanin en temel kosulu iicret diizeylerinin yiiksek tutulmasidir. Ciinki
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diisiik ticret ile calisan birey kendini ise karst bagimli hissetmemekte ve daha iyi icret

olanaklari sunan isletmelere yonelmektedir (Fermanoglu, 2015: 41).

Bireylerin aldiklari ticret miktari, onlarin orgiite olan bagliliklarini etkileyen en belirgin
ozelliklerdendir. Ozellikle ekonomik sikinti yasayan calisanlar icin iicret tatmini,
calisma arkadaglar1 ve yoOnetim gibi diger faktorlerden daha onemli olabilmektedir

(Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009: 52).

Yiiksek ticret, personeli sadece ekonomik olarak giiclendirmekle kalmamakta, ayni
zamanda sosyal statii ve saygmligini da artirmaktadir. Bununla birlikte geliri yiiksek
olan c¢alisanlarin gelecegini de teminat altina almasina yardim etmektedir. Bu ylizden
ucret artiginin, personel tatmini tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu kabul edilmektedir

(Uyar, 2015: 34).

Ucret seviyesinin kurumsal aidiyet (zerinde hem olumlu hem de olumsuz etKisi
bulunmaktadir. Bu durumun degiskenlik gostermesinin en 6nemli nedenlerinden biri,
tist idarenin adil gelir dagiliminda bulunup bulunmadigidir. Gelirin adil olmasi
durumunda personelin kurumsal aidiyeti artirabilmektedir. Adil olmayan gelir
dagiliminda da personel kendisini yetersiz olarak diisiinebilecek, kuruma olan manevi
bagini yitirebilmektedir. Bu durum personel acisindan ¢esitli sebeplerden dolay1r kuruma

devam etmeyi zorunluluk haline getirmektedir (Uyar, 2015: 34).

1.2.2.4 Orglt Kultru

Orgiit kiiltiirii, bir kurum c¢alisanlarinin nasil davranmalar1 gerektigi konusunda
olusturulan inang, norm, deger ve aliskanliklar sistemidir. “Orgiit kiltirii, 6rgitlerin
performansini ve bagarisin1 Orgiitiin faaliyette bulundugu ortama gore pozitif veya
negatif olarak etkilemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitiin basarisin1 olumlu yonde
etkileyebilmesi i¢in Orgiitiin digsal ¢evre ve faktorlere uyum saglayabilmesi, ayni
zamanda da igsel faktorlerle uyumlu kiiltiirel 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir.
Ornegin; ekonomik, politik, sosyal ve kiiltiirel ¢evre ile rekabetciler gibi dissal
faktorlerin hizla degistigi bir ortamda varlik gosteren oOrgiitlerin biirokratik kiiltiirle

yonetilerek basarili olabilmeleri oldukga gii¢ olacaktir (Kaya, 2008: 19).”
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Kurum kulttirt, personelin ve kurum etkinlikleri {izerinde dinamik bir sekilde etkileme
giicline sahiptir. Kurum kiiltiirii ile kurumsal aidiyet arasinda dogrusal bir iliski vardir.
Personelin is se¢imi hakkinda kurum kiiltiiriiniin gili¢lii olmas1 6nemli bir faktordiir.
Clnku personel kurum kiltlirti gelismis bir kurumun, beklentilerini dikkate alacagini

bilir ve bu kurumun bir Gyesi olmak ister (Uyar, 2015: 35).

Ayrica; orgiitlerin ¢alisma kiiltiirii icerisinde kutlamaya deger, eglenceli, heyecanli ve
aciklik saglayan bir ¢evre olusturmalart olduk¢a onemlidir. Bu cer¢evede amaclari
ortaya koymak ve bunun i¢in caba sarf etmek ve basar1 i¢in enerji veren,

heyecanlandiran durumlari degerlendirmek gereklidir (Balay, 2000: 24).

1.2.2.5 Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet; calisanlarin gorev dagilimi, mesaiye riayet, yetki verilmesi, icret
diizeyi, odiil dagitimi gibi parametrelere yonelik yonetsel kararlari degerlendirme
siirecidir (Ince ve Giil, 2005: 21). Orgiitsel adalet, calisanlarin gdstermis olduklar:
emegin karsiliginda oOrgiitin ne kadar adil davrandigi algisidir. Bir baska deyisle;
calisanlarin gorev dagilim, ticret diizeyi, cezalarin nasil yonetilecegi, terfi ve yiikselme,
odiil dagitimi gibi {ist yOnetimin yonetsel kararlar1 degerlendirme siireci olarak
tanimlanmaktadir. Adil ve ahlaki cerceve yapildig1 takdirde orgiite olan baglilik
artmaktadir (Fermanoglu, 2015: 46).

Orgiitsel adalet algisi ¢alisanlar agisindan biiyiik dneme sahiptir. Ciinkii rgiitlerde adil
bir durumun algilanmas1 bireyde pozitif tutum ve davramiglara sebep olacagi gibi
adaletsiz bir durumun algilanmasinda ise birey negatif tutum ve davranislara
yonelecektir. Bununla birlikte yonetime ve yoneticiye duyulan giiven, inang ve saygida
azalma yasanacaktir. Bu durum orgiitsel bagliligi olumsuz yonde -etkilemektedir

(Fermanoglu, 2015: 46).
Orglitsel adalet, dagitimsal ve yontemsel olarak ikiye ayrilmaktadir.

Dagitimsal adalet, kurumda maddi ve manevi 6diil, is ve sorumluluklarin c¢alisanlar
arasinda adil bir sekilde dagitimi ile ilgilidir. Calisanlar, 6zellikle maddi ddiillerde
kendilerini diger calisanlarin kazanglariyla kiyaslamaktadir. Dagitimin, calisanlar

tarafindan adil bulunmasi, ¢aliganin motivasyonuna yardime olur.
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Yontemsel adalet, kurumun isleyisi ile ilgili ¢alisanlar i¢in de etkili olabilecek kararlarin
adil olarak alinmasidir. Burada, calisanlarin alinan kararlarin adil olarak alindigina

inanmalar1 onemlidir.

1.2.2.6 Orgutsel Oduiller

Odiil, yonetimin basarili ¢alisanlarini tebrik etmek i¢in uygulanan en iyi yontemlerden
biridir. Kurumsal aidiyetin olugsmasinda 6nemli bir unsur olan odiiller, licret disinda
verilen yan gelir, kademe, terfi, yetki artinmi, esneklik gibi g¢esitli araglarla
uygulanabilir. Basarili ¢alisana ekstra olarak verilen bu o&diiller, kurumsal aidiyetin

olusmasinda olumlu etki olusturur.

Orglitsel odiiller, aidiyeti etkileyen guiclii faktorlerdir. Cuinki kurumsal aidiyet, calisan
tarafindan bakildiginda gelecege yonelik beklentilerinin bugiln ile degistirilmesi iken;
isveren tarafindan bakildiginda ise gosterilen caba ve aidiyete karsilik 0denen Ucret
olarak ifade edilmektedir. Bu degisimi olumlu ya da olumsuz olarak etkileyen
faktorlerden biri de ddiillendirilmenin nasil yapildigidir. Orgitsel 6diller bu anlamda
kurumsal aidiyetle oldukga yakindan iliskilidir (Kalleberg and Reve, 1992; akt. ince ve
Gul, 2005: 37).

1.2.2.7 Takim Calismasi

Takim ruhu ve c¢alismasinin kurumsal aidiyeti artirdig1 orgiitsel baghlik literatiiriinde
genellikle kabul gormektedir. Dolayisiyla bagimsiz ¢alimsa gruplari ile takim ¢aligmasi
sergileyen c¢alisanlarin i tatminleri ylikselmektedir. Kiiresellesme ile rekabetin artmasi,
kar marjinin azalmasi ve misterilerin isteklerinin artmasi orgiitlerde degisimlere neden
olmustur. Giliniimiizde Orgiitler giinden giine artan ve cesitlenen zorluklar1 bireysel
becerilerden ziyade takim ruhu ve takim caligmasi ile asabileceklerini diisiinmektedirler

(Ince ve Giil, 2005: 39).

Gilinlimiizde sirketler artik bireysel ¢abalarin tek basina bir anlam ifade etmedigi
diisiincesiyle takim calismasina daha ¢ok 6nem vermektedir. Takim calismasi bireyleri

ortak bir amag etrafinda toplayarak ¢alisanlarin paylasim duygularini gelistirmektedir.
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Bu durum is arkadaslar1 arasinda iliskilerin daha samimi bir ortamda olusmasini
saglayarak calisanin orgiitsel bagliligin1 pozitif yonde etkilemektedir. Bununla birlikte
calisanlarin belli bir amac1 gergeklestirmek {izere bilgi, yetenek ve deneyimlerini bir
araya getirerek isin daha verimli ve kaliteli sonuglar vermesi saglanmaktadir

(Fermanoglu, 2015: 45).

Grup igerisinde yer alan iiyeler birbirini etkileyerek cesitli grup normlari
olusturmaktadirlar. Fakat olusan bu normlar ¢alisanlarin tutum ve degerleriyle uyumlu
ise gruba baglhlik artmakta ve dolayli olarak oOrgiite olan baglilik da artmaktadir.
Dolayistyla galisanlar orgiitten ayrilmak istese dahi arkadaslarindan ayrilmamak adina
orgiitiinii degistirmekten vazge¢mektedirler. Orgiitsel amaglarla ¢alisanlarin amagclarinin
birbiriyle uyum gdstermedigi durumlarda ise, ¢alisanlar gruba daha ¢ok baglanirken
orgiite daha az baglanabilmektedirler. Bu durumda grup amaglar ile orgiitsel amaglarin
uyum igerisinde bulunmasi 6nem kazanmaktadir (Luthans, Baack and Taylor, 1987,

akt., Kalay, 2015: 43).

1.2.2.8 Kariyer

Kurumsal aidiyet kapsaminda kariyer, ¢alisanin mesleki ve kisisel gelisim siirecidir.
Kariyer, bir is yapilirken, gerekli olan egitimlerin tamamlanarak, meslek bakimindan ve
bireysel olarak ¢alisanin kendisini gelistirme yoludur. Kariyer en yalin ifadeyle, sonsuz
bir yol olarak belirtilir. Clinkil insanin kendisini gelistirmek sonsuz bir siirectir. Kariyer,
hem bireyin kendi is deneyimlerini diisiinme, hem de bir kurumun birey tarafindan

tutulan is konumu sirasina bakma yoludur (D6nmez, 2013: 44).

1.2.2.9 Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Kurum iiyeleri arasinda bazi farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkhiliklar, kurumda
bulunan bireylerin yasi, kidemi, kariyeri, bilgi birikimi, uzmanhigi, yetkisi gibi
faktorlere gore farkliliklar gosterir. Bu farkliliklar sebebiyle kurum Gyesinin kurum
icinde bulundugu konuma statii, statiiye bagli olarak ondan beklenilen tutum ve

davranisa da rol denilmektedir (Yilmaz, 2011: 11).
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Rol catigmasi, bireyin kurum i¢indeki vazifesini yerine getirirken, kurum iginde ve
kurum disindaki taraflarin istekleri arasindaki uyusmazlik durumuna denir. Rol ¢atigma
gerilimi, ¢alisanin tatminini ve orgiite olan giiveni azaltir (Simsek, Akgemci ve Celik,
1998: 21). Rol gatismasi, ¢alisanin grup olarak belirlenmisi olan gorev ve rollerin
birbirinden farklt ve birbiri ile g¢eliskili olmasi sebebiyle, c¢alisan1 karisiklik ve

umutsuzluk durumuna sokma durumudur (ince ve Giil, 2005: 19).

Rol belirsizligi, ¢calisanin ¢alisma ortaminda beklenen basariyr sunmasi igin gereksinimi
olan donaniminin olmadiginda goriilmektedir. Rol catigmasi, bireyin is yerinde
birbiriyle ters talep ve beklentisi olmasi durumunda goriilmektedir. Bu durumda birey,
bir talebi yerine getirdiginde, diger taleplerden asgari birini yerine getirememekte veya

getirmede zorlanmaktadir (Uyar, 2015: 32).

1.2.2.10 Monotonluk

Sosyal ve is yasamindaki tek diizelik, kiside fiziki ve ruhsal bir¢ok soruna neden
olabilir. Ruhsal agidan monotonluk, belli gérevleri uygulayan bireyi genellikle olumsuz
diisiinceye yonlendiren psikolojik bir sikint1 seklinde belirtilebilirken, kurumlarda ise bu
durum, isin siirekli tekrarlanarak ayni sekilde yapilmasinin bir sonucu olarak, bireyde
sikinti, isteksizlik, yorgunluk gibi durumlarin ortaya ¢ikmasi, ise ve kuruma olan
isteksizligi artirmasi1 nedeniyle basari ve performansta azalmalara neden olmaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, akt., Uyar, 2015: 20).

1.2.2.11 Stres

Kurumsal aidiyete etki eden bagka bir etken strestir. Stres, > bireyin bedensel ve dis
cevre kaynakli negatif ortam nedeniyle, fiziki ve ruhsal kapasitesinin fazlasinda yasamis
oldugu cabadir (Ciiceloglu, 2012 : 321). ©* Giiniimilizde hizla artan rekabet ortaminda
kurumlar devamliliklarint = siirdiirmek i¢in, ¢alisanlarina yatirim yapmaktadir.
Kurumlarindan olumlu veya olumsuz basarimlarinda ¢alisanlarin stres seviyeleri

etkilidir. Bu nedenle calisanlarin, vakitlerini gegirdikleri ¢alisma ortaminin anlasilmasi
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ve kurumsal stres faktorlerinin ortaya konulmasi lazimdir. Stres taniminin ve neden olan

etkenlerin bilinmesi birey ve kurum igin 6nemlidir.

Stresin kaynaklarmi kisisel ve bedensel olarak iki sekilde incelemek muimkindir.
Kisisel stres kaynaklari, aile, isyeri, arkadas vb. ¢evreden kaynakli her tiirlii bask1 ve
istek durumlaridir. Bireyin kisilik yapisi, beklenti, baski gibi faktorler bireyin i¢sel stres
kaynaklarmi olusturur. Bunlar, tutku, rekabet gibi faktorlerdir. Genel olarak bu
kaynaklar, digsal kaynaklarindan daha etkilidir.

Bireyde strese sebep olan faktdrler arasinda, bireyin kendisi disinda, kurumla ilgili
faktorlerinde stresin gerceklesmesinde etkili oldugu goriilmektedir. Bunlar, kurumun
yapisi, iklimi, igin 6zelligi, kariyer olanaklari, kurum ig¢i iliskilerin durumu ile alakali

faktorlerdir (Uyar, 2015: 40).

1.2.2.12 iletisim

Kurumsal aidiyeti etkileyen unsurlardan biri kurum iginde yapilan iletisimdir. Kurumsal
iletisim, birbirine baglh iligkiler ag1 icinde ileti akisin1 saglamak, kurum galisanlarim
kurumun ortak amaglar1 dogrultusunda, kurumun amaglarim1 karsilayacak sekilde
koordinasyon saglamak, tiretim iligkilerini koordine etmek i¢in kurum Uyeleri tarafindan

simge tiretimi, iletimi ve yorumlanmasi seklidir.

Yonetici ve calisanlar arasi iletisim Orgiit igindeki belirsizlikleri ortadan kaldirarak
karsilikli giiven ortaminin yaratilmasina neden olmaktir. Bu sayede calisanlar ¢alisma
ortaminda sorunlar1 en aza indirgeyerek daha rahat ve etkili ¢alisacaktir. Bu durum
orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir. Bununla birlikte orgiit icinde iletisim
olmadan hig¢bir kurumsal etkinlik veya idare siirecinde basariya ulagilmasi imkansizdir.
Bu yuzden orglt icindeki iletisim oOrgiitsel bagliligin olusmasinda ve bireyin

motivasyonu agisindan biiyiik nem arz etmektedir (Fermanoglu, 2015: 46).
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1.2.3 Orglt Dis1 Faktorler

Kurumsal aidiyete etki eden bir baska faktor orgiit dis1 faktorlerdir. Bu boliimde yeni is

olanag1 ve profesyonellik faktorleri incelenecektir.

1.2.3.1 Yeni s Olanag

Alternatif is olanaklarinin olup olmamasi, ¢alisanlarin kurumsal aidiyetini etkileyen
Oonemli oOrgiit dist faktorlerdendir. Yeni is olanaklarinin olmasi, isinden memnun
olmayan ¢aligsanlarin islerinden ayrilmalarini diisiinmelerine neden olabilir. Fakat farkli
i olanaklarinin olmadigi durumlarda, calisanlarin islerinden memnun olmamalari

durumda bile islerine devam etmelerine neden olmaktadir.

Ozellikle gelismekte olan tlkelerde issizlik oranini yiiksekligi yeni is bulma olanaklari
faktorini daha da onemli kilmaktadir. Istihdam meselesi veya alternatif is imkanlari
yalnizca ¢alisanlarin bireysel yetenekleri ile degil; 6rgiitin yasadigi sektor, kiiresellesme
ve Ulkenin sosyo-ekonomik durumu gibi birgok degiskenle de iliskilidir (ince ve Gill,
2005: 25).

1.2.3.2 Profesyonellik

Profesyonellesme; kisinin toplumda bir gorevi ya da meslegi, duzenli ve en az hata ile
strdirmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir isin profesyoneli olmak ise; o isi en ince
ayrintilarina kadar bilmek ve uygulayabilmek olarak ifade edilmektedir. Buradaki en
onemli 6l¢iit ise icra edilen isin gerekliliklerinin en mikemmel sekilde yapilabilmesidir
(Gokgora, 2005: 38). Profesyonellik, alinacak sonugtan ziyade alinacak sonuca gidilen
yol ile iligkilidir. Normal sartlarda dogru yol izlendiginde zaten dogru sonuca
varilacaktir. Bazen dogru yol izlenmeden de dogru sonuca ulasabilmek mimkunddir;
ancak bunun profesyonellikle bir ilgisi yoktur. Dolayistyla profesyonel kisi her ne
sekilde olursa olsun sonu¢ alabilen kisilerin aksine, uzun vadede de olsa dogru
yollardan dogru ve kalict sonuglar alabilen kisi olarak tanimlanabilir (Bayhan, 2011:
21).
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IKiNCI BOLUM: MOTIVASYON

2.1 Motivasyon Kavram ve Tiirleri

Motivasyon, kurum i¢inde bulunan c¢alisanlarin tutum ve davranisglarint nemli seviyede
etki eden, onlar1 yonlendiren ve buna bagl tutum ve davraniglara sebep olan bir etken
olarak kurumsal davranista onem sahibidir (Torun, 2015: 13). Bireyin fiziksel,
psikolojik ve zihinsel giiciinii, isletmenin amaclar1 kapsaminda yonlendirme diisiincesi,
motivasyon kavramini olusturan ve 6nemini gosteren faktorler olarak karsimiza

¢cikmaktadir.

Motivasyon, bireylerin belirli bir hedefe ulagsmak icin kendi istekleri ile hareket etmeleri
ve ¢aba gostermeleri biciminde tanimlanabilmektedir (Kogel, 2014: 730). Bireyler arasi
iligkiyi yonlendiren en temel unsurlardan biri motivasyondur. Kurulus amaglar1 fark
etmeksizin biitiin isletmelerin ortak amaci, bireylerin gayretlerini, kurulus ve devamlilik

amagclarii gerceklestirme tizerinde yogunlagsmaktadir.

Motivasyon, bir davranista bulunulmasinin hayata gecirilme istegidir. Amaglanan
netice, calisan i¢in anlamli oldukca, tutum ve davraniglar devam ettirilir. Ayrica,
insanlarin kendisi veya g¢evresinden kaynakli bazi giidiilerle, 6zel olarak davraniglar
sergilemesinin isteklendirilmesidir (Tmaz, 2013: 5). Yapilan is ne olursa olsun,
kurumlarin amaglari, isi yapmak ve devamlilig: siirdiirmektir. Istenen isin yapilmast i¢in
de o isle ilgili ¢alisanlarin yaptig1 is ve c¢alistiklart ortami sevmesi, ¢alisirken istekli
olmasi ve calistigi ise yeterince emek vermesidir. Bu nedenle, gereken istegin

saglayicis1 da motivasyondur.

Birey ve toplumlarin tutum ve fikirlerini yonlendiren, onlarin imit, inanis, istek, tiziintii
ve ihtiyaclaridir (Eren, 2003: 30). Motivasyon; gereksinim, istek ve hisleri icine alan
genel bir durumdur. Acikma, susama, uyuma, yemek yemek gibi fiziki gereksinimler
diirtii olarak adlandirilmaktadir. Bireyi bir davranisa sevk eden giidiiler, davraniglar
belirli hedefler kapsaminda yonlendirir (Ciiceloglu, 1999: 19). Motivasyon bireyin
belirli bir seyi yapma istegidir ve yapilan davranig bireyin ihtiyaglarini karsilama
yetenegi siirdiik¢e bireyde bulunmaktadir. Motivasyon hem ¢alisanin fiziksel ihtiyaglari,

gelisim ve kendini gelistirme ihtiyaclari, bir gruba katilma ve yararli olma istegi, hem
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de kurumun amaglarina ulagma istegi, amaclart ve devam edebilme gayreti arasinda

uyumun saglanmasinda dnemli rol sahibidir.

Anlamsal olarak motivasyonun, genellikle bireyi bir davranista bulunma durumuna iten,
bu davranisin siddetini ve enerji seviyesini belirleyen, davraniglari yonlendiren ve
devamliligint siirdiiren, i¢ ve dis nedenleri ve bunlarin isleyis diizeneklerini igine alir
(Bentley, 1999: 17). Gereksinimlerin olugmasiyla oraya ¢ikan giidii, kisinin gesitli
tutumlarda bulunmasina neden olmustur. Motivasyon da gidiilerin asilamis oldugu
etkileri fiiliyata ¢eviren proses seklinde ifade edilmektedir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2008:
28).

Motivasyon, bireyin belirli bir hedefe ulasmak i¢in kendi iradesi ve istegiyle davranista
bulunma durumudur. Diger bir deyisle, motivasyon, bireyi beklenen ve istenen sekilde
davraniglarda bulunmalarini motive eden, bireyin i¢ ve dis ¢evresi nedeniyle meydana
gelen miitenevvi giidiilerdir. Motivasyon Orgiit ve bireylerin ihtiyaglar1 karsilayacak bir
is alan1 meydana getirmek i¢in bireyin, harekete gegmesi amaciyla etkilenmesi ve
motive edilme prosesidir. Motivasyon, bireyin belirli bir seyi hayata gegirme istegidir
davranista bulunulan tutum ve davranigin bireyin ihtiyaclarini giderme ve doyuma
ulasma yetenegi devam ettikge, bireyde var olur. Motivasyon, hem insanin fiziksel
ihtiyaglari, gelisim ve kendisini gelistirme ihtiyaglari, bir gruba ait olma ve yararli olma
istegi, hedef ve devamlilig: siirdiirme gayreti arasinda uyumun saglanmasinda temel bir

rol sahibidir.

Motivasyon, amaca dair tutum ve hareketlerin meydana gelmesi ve yodnetilmesi ile
alakalidir. Motivasyon, insanin belli amaglar kapsaminda harekete gecirilmesi ile
ilgilidir ve ihtiyaglarin bir neticesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisaca motivasyon, is ile
ilgili bireyin davraniglarini ifade etmektedir. Bireyin belirli bir amac1 gergeklestirmek
icin kendi diisiince ve istekleriyle hareket etmesi olan motivasyon, orglt ve bireyin
ithtiyaclarinin tatmin edilecek bir is alan1 meydana getirerek bireyin harekete gegmesi

icin etkilenme ve gldilenme siirecidir.

Canli bir varlik durumundaki bireyin, bazi ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bu ihtiyaglarin
bazilan fiziksel ve somut ihtiyaglarken, bazilar1 da fiziksel ihtiyaclara gore daha soyut
ve Onemli olan manevi ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglarin giderilmesi, kisiye sunulan

imkanlar, insanin basaris1 ve verimliliginde etkilidir. Insanin ¢alismasi sonucu edindigi
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gelir, satin alma ihtiyaglarini giderirken, ¢caligsmast sonucunda edindigi is motivasyonu is
tatminini gidermektedir. Calisanlarin motivasyon diizeyi, kurumdan elde ettigi maddi ve
manevi edinimlerin, bireysel ihtiyaclarini gidermesine baghdir. Calisanlar, ihtiyaglarimni

karsiladig1 miktarda motive edilmektedir.

2.1.1 Motivasyonun Onemi

Insanlarin doyuma ulasmamis gereksinimlerinin uyarilmasi ile giidiiler olusmaktadir.
Gudi, bireyi bir harekete yonlendiren giictiir. insan sadece gidiilenerek bir harekete
baglar. Bireyi belirli bir amaca guduleme motivasyon ile gergeklesmektedir.
Motivasyon, bireyi etkilemek, gudillemek ve belirli bir amaci gergeklestirmek amaciyla
davramisa gecirmektir. Orgiitlerdeki motivasyon, bireyin ihtiyaglarii gidermek igin
gerekli alan olusturarak, bireyleri etkileyerek ve tesvik ederek harekete gegcmelerinin

saglanmasidir.

Kurumlar ve insanlar, ¢esitli kosullar altinda farkli davranislar gostermektedir. Bu
davraniglarin bir¢ok nedeni bulunabilir. Fiziksel ve sosyal kosullar, yasadiklar1 ruhsal
durumlar, ¢evre etkisi, ¢alisma durumu gibi birgok durum birey ve kurumlarin
davraniglarini ortaya ¢ikarir. Kosullar, bireylerin baz1 gereksinimlerinden kaynaklidir.
Ornek olarak, bir isletmede ¢alisana sunulan kosullar ve verilen deger, ¢alisanin yaptig
isin kalitesini artirmaktadir. Bireyin motivasyonu ne seviyede yiiksek olursa, karsilastig

kosullar1 da o kadar zorlar.

Motivasyon direkt olarak tutum ve davranisin kaynagi ile ilgilidir. Motivasyon tutum ve
hareketin nasil sekillendirilecegi veya sekillendirilmis bir hareketin yogunlugunun nasil
artirtlacagini  gostermekle ilgilidir. Bunun nedeni insanin dogasinin geregi olarak,

hareketli ve bazi yollarla etkilenebilme olasilig1 olan bir varlik olmasidir.

Motivasyonun 6nemi ¢alisanlar, kurumlar, yoneticiler olmak iizere iice ayrilmaktadir.
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2.1.1.1 Orgut icin Motivasyonun Onemi

Kurumlarda galisan1 kazandirmak ve basariyr yakalamak amaciyla, ilk olarak ¢alisani
verimli ve basarili olmasi i¢in motive etmek bir sarttir. Cilinkii, basarinin temel hedefi
isteklendirmedir (Yilmazer ve Eroglu, 2010: 27). Kurum c¢alisanlarinin, isglerinde
verimli ve basarili olmalar1 i¢in ekonomik, fiziksel ve psikososyal olarak
motivasyonlarinin saglanmasi gereklidir. Motive olan birey, amaglarina ulagsmak igin

gereken giicii saglamis olur.

Kurumun hedeflerine uygun olarak yapilan bir motivasyon sistemi, kurumlarda bu

faydalar1 saglayabilir (Yilmazer ve Eroglu, 2010: 64):

- Kurumlarin, ¢alisan basarim ve randimanina, sosyo — ekonomik refah sartlarinin

gelisimine basamak hazirlar.

- Farklilasan iktisadi, teknolojik ve sosyal sartlara gére kurumlar1 ©* esnek motivasyon ’

sistemlerini uygulamaya zorlar.

2.1.1.2 Cahsanlar i¢in Motivasyonun Onemi

Isletmelerin amaglarma ulasabilmelerini saglayan birincil unsur isletme calisanlaridir.
Dolayisiyla, isletme yoOneticileri calisanlarindan en yiiksek verimde c¢alismalarini
isterler. Kurumlarin, kendi ¢alisanlarini isteklendirebilmeleri, ¢alisanlarin mesuliyet
sahibi olmalar1 igin, bazi niteliklerinin olmasi1 gerekir. Bu tiir kurumlarin agik ve net bir
vizyonu bulunmaktadir. Kurum c¢alisanlarinin igletme ig¢in 6nemli durumlarinda rol
almasina olanak taninmasi, onlarm mesuliyet ve ¢alisma isteklerini artirir. Is ile alakali

yetenekler kazanabilir, baz1 yeteneklerini gelistirebilir (Yilmazer ve Eroglu, 2010: 44)

Motivasyon, orgiitler i¢in 6nemli bir konudur. Bilhassa ¢alisanlari isteklendirmek, orgiit
ve Orgiit amaclart bakimindan Onemlidir. Ciinkii orgilit, amaglar1 kapsaminda
caligmalarin1 devam ettirebilir ve en onemli vazife calisanlara aittir. Bir kurum, calisan
ve calisan kalitesi ile ilerler. Calisanlarin, is yaptiklar1 ortam, calisma kosullari,
vazifeleri, kuruma sagladig1 basar1 gibi bir¢ok etkinlikte motivasyon &ne ¢ikar (Torun,

2015: 25).
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Calisanlar, orgiitlerde isletmelerin iiretim hedeflerini uygulamak i¢in bulunur. Bu
hedefler gerceklestigi takdirde kendilerine, maddi ve manevi bazi vaatlerde bulunarak
belli bir hedefe yonlendirilmektedir. Calisanlar, genel olarak sosyo - ekonomik ve psiko
- sosyal etkenlerle motive olmak ister. Bu baglamda temelde c¢alisanlar, yapmis
olduklart isin karsilig1 olarak, kendilerine vaat edilen iicreti belirtilen zamanda almayz,

is ve sosyal giivenlige sahip olmay1 beklemektedir.

Kendine, orgiitiin amaglar1 ile baglastirilabilecek hedefler belirleyen ve bu hedeflere
ulagmada 1srarl ve gayretli sekilde calisan personelin motivasyon seviyeleri de yiiksek
olmaktadir. Calistigt kurumda fikir, kabiliyet, deneyim gibi kisisel unsurlara deger
verildigini fark eden birey mutlu olmaktadir. Boylelikle, kreatifligi ve basarist da
artmaktadir. Bu nedenle bulundugu kurumdan hicbir beklentisinin olmadig bireylerin
bile zamanla kurum amaglarini benimseyerek bunlari kendi hedefleriymis gibi idrak
etmelerinin saglanmasi da, amaclarin belirlenmesinde alinacak kararlara, bu bireylerin
dahil edilmesiyle miimkiin olmaktadir. Kurum ig¢inde belli araliklarla yapilacak olan
toplantilarda, is kalitesi ve verimliliginin artirilmasinda personelin goriislerinin alinarak,

uygulanmasi ile sonuglarin paylasilmasi, personelin motivasyonunu artiracaktir (Tinaz,

2013: 16).

2.1.1.3 Yonetici Agisindan Motivasyonun Onemi

Kurumlarda idarenin is yiikii, diger personele gore daha fazladir. Amagclar
gerceklestirmek birinci hedeftir. Bu amaclart uygulamak i¢in de kurum ig¢inde bir¢ok
uygulama gerceklestirilmektedir. Egitim, seminer, rakiplerle goriismeler ve personele
verilecek destekleri idareciler saglamaktadir. Personel kalitesi ile kurumun gelecegi
birbiriyle es degerdir. Bunun nedeni kurumu ayakta tutan etkenin personel olmasidir.
Personel istek ve sorunlari, islerinin degerlendirilmesi gibi bircok etkinlik gerceklestigi

muddetce personel motivasyonu artar ve bu durum kurum igin oldukg¢a 6nemlidir.

2.2 Motivasyon Siirecine iliskin Araclar

Motivasyonla ilgili her seviyedeki idarecinin birlikte is yaptig1 personeli motive etmek,

kurum iginde etkinlik ve verimi artirmak i¢in kullanan evrensel 6zellik bulunduran
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isteklendirici motivasyon araglari, sosyo - ekonomik, psiko - sosyal ile 6rgutsel ve

yonetsel olmak tizere ii¢ baslik altinda ifade edilebilir (Uyar, 2015: 45).

2.2.1 Sosyo-Ekonomik Araclar

Orgutlerin varolus nedenleri ile galisanlarin drgiitlerde galismalarinin en dnemli nedeni
ekonomiktir. Bu kapsamda sosyo - ekonomik unsurlar, gelismemis veya gelismekte
olan toplumlarda calisanlar bakimindan en Onemli isteklendirme araglarindandir.
Calisan1 i3 yapmaya iten en giiglii etkenlerden biri ¢alisana ekonomik Odullerin

verilmesidir.

2.2.1.1 Ucret

Ucret, calisanin orgiitte is yapmasi nedeniyle orgiitten karsilik aldiklar1 en temel
odiildiir. Ucret, birey agisindan sadece maddi bir kazang degil, ayn1 zamanda onun is ve
orgiite yaptiklar katkisi, dolayisiyla orgiit igindeki durumu, 6nem ve orgiit tarafindan
nasil degerlendirildigini belirten 6nemli bir etkendir. Ucret, birey bakimindan
ithtiyaglarim1 giderme, kendisi ve varsa yakinlarini teminat altina alma ve giivende
hissetme, yeteneklerini degerlendirme ve amaglarma ulasim araci olarak goriiliir. Ucret

ve licretlendirme, ¢aligsan ve orgiit i¢in bir geri bildirim unsurudur.

Ucret, bireyin mesleginde ilerleme kaydetmesi, diger ¢alisanlarla arasmnda olan
verimliligini ve orgiitsel hiyerarsi icindeki konumunu da belirtmektedir. Ucret bireyin
refah dizeyinin de belirten bir gostergedir. Bireyin almis oldugu iicretle, istedigi refah
diizeyini yakalayamamasi1 durumunda, tatminsizlik olur, is doyumu ve isteklendirmede

olumsuz bir etki olusturur.

2.2.1.2 Prim Sistemi

Calisanin, aylik seklinde diizenli ve sabit olarak almis oldugu ticrete ek olarak, daha ¢ok
ve basarili ¢aligmasi i¢in isteklendirilmesi i¢in verilen ek {icret, prim olarak belirtilir.

Prim, birey ve Orgiite gore degisiklik gostermektedir. Bazi oOrgiitler, ¢alisanlarina
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kurumsal ¢iktilar1 artirmak i¢in prim uygulamaktadir. Calisanlara verilen prim,
calisanlar i¢in temel iicret gibi direkt olarak etkilemektedir. Bununla birlikte, ¢cogu
kaynak agisindan prim, ticretin bir parcast durumundadir. Bu nedenle oOrgiitlerin

uygulayacagi prim uygulamasi adaletli olarak uygulanmalidir.

Prim uygulamasinin, bireyin motive edilmesinde énemli bir yeri bulunmaktadir. Ancak,
kimi olumsuz durumlar bertaraf edilmedigi veya azaltilmadigi takdirde, beklenilen
etkide olamamaktadir. Calisanin isletmeye olan katkis1 oraninda prim almamasi, is ve

kuruma olan baglilig1 olumsuz etkiler (Uyar, 2015: 43).

2.2.1.3 Oduller

Yoneticiler, c¢alisanlarin o6diil karsiliginda gayretlerinin de artacagr beklenti ve
diisiincesindedir. Ancak o6diil, temelde calisan igin ¢aba gOstermeye deger nitelikte
olmalidir. Isletmede calisan bireylerin, o isletmede calisma sebepleri temel olarak
ekonomik bir kazang kazanilmasidir. Bu nedenle, calisan giidiilenmesinde iktisadi
motivasyon etkenleri daha etkilidir. Bireyi isinde motive etmek ve isletmeye daha da

baglamak amaciyla, basarili olan ¢alisanlara iktisadi degeri olan 6diiller verilebilir.

Bireyin tabiatinda dogusundan itibaren var olan kabiliyetleri odiille harekete
gecirilebilir. Bu durumun farkinda olan bireyin, ¢alisma siiresini kisaltan, lirettigi iirlin
veya hizmetin kalitesini, verimliligini artiran bazi diislince ve yontemleri uygulamaya

sokmalari i¢in onu yonlendirme ve harekete gegirmede 6diil 6nemli bir etkendir.

Bunun farkindaliginda olan calisanlarin igin yapim suresini kisaltan, Uriiniin kalitesini
artiran, Urdndin omcunu uzatan birtakim fikir ve uygulamalar1 ortaya koymalari igin
harekete gecirmede 6dil cok onemli bir faktordur. Calisanlarin ise ve orgiite olan
aidiyetini  ve isteklendirmesini artirmak i¢in onlara &duller verilmektedir.
Odiillendirmenin iki farkli hedefi vardir. Bunlar 6rgiitler icin maddi veya manevi
onemli olan islerin degerlendirilerek ortaya konulmasi ile bu tutum ve davranis ile

calisanlarin motive edilmesidir (Uyar, 2015: 48).

Orgiitteki calisanlar, isletme basariminda artisa neden olduklarinda, 6rgiit i¢i kurallara
uyduklarinda veya orgiit i¢in olumlu tutumlarda, Orgiit yoneticileri onlar1 ekonomik

odiiller ile isteklendirebilir. Odiillendirmede 6nemli olan, ¢alisanin hangi tutumlarina
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odil verilecegi, bu tutumlara ne sekilde 6diil verilecegi, ddiillendirmenin adaletli bir

sekilde yapilmasidir.

2.2.1.4 Kara Katilma

Ekonomik isteklendirme faktorlerinden bir baskasi, kara katilimdir. Kara dahil olma,
calisanlar1 daha verimli, basarili, istekli olarak c¢alismalarimi isteklendirmek igin
kullanilan bir uygulamadir. Orgiitiin belirli donemlerin sonunda kazandiklar1 karin bir
kismini, isletmenin bu kari elde etmesinde katkisi bulunan galisana da verilmesi,
sistemin temelini meydana getirir. Bu durumun nedeni, isletmede iiretimin
gerceklesmesinde, maddi etkenler oldugu kadar, manevi etkenlerin de ayni1 oranda
onemli oldugudur.

Bugiiniin isletmelerinde kara katilim, idareye katilmanin baska bir yolu seklinde kabul
edilmektedir. Idareye dahil olma, sanayisel veya yonetsel demokrasi fikrini getirirken,
kara katilma bir yonden ekonomik demokrasi anlayisina yoneltmektedir (Ertlrk, 2000:
75).

2.2.1.5 Sosyal Yardimlar

Isletmenin ekonomik olanaklar1 iginde, yeni sosyal kolayliklarin arastirilmasi,
planlanmas1 ve uygulanmasi, is yasaminda kalitenin artirilmasi, c¢alisanlara isletme
dahilinde ve isletme disinda daha iyi c¢alisma ve yasam kosullari, isletmelerin
uyguladig1 diger motivasyon araclarindandir.

Gundmiz calisan insanlarin yasamlarinin biiyiik bir boliimiini ¢alismis olduklart
kurumlarda harcamakta, maddi ve manevi gereksinimlerinin bir bélumund burada
gidermektedir. Sosyo - ekonomik isteklendirme araglarindan bagka biri de sosyal
yardimlardir ve devreye burada girmektedir. Sosyal yardimlar servis, yiyecek, giyecek
yardimlari, saglik sigortasi vb. sekillerde uygulanabilmektedir. Buna benzer bireyi i¢in
daha iyi yasama ve calisma olanagi veren sosyal yardimlar, ¢alisanin olumlu olarak

etkilenmesi ve isteklendirilmesinin artmasinda etkili olacaktir (Uyar, 2015: 51).
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2.2.2 Psiko-Sosyal Araclar

Isletmelerin hedeflerine ulasiminda, calisanlarin mutlu bir ortamda c¢alismalar
onemlidir. Yoneticilerin hedefi, calisanlarin mutlu bir ortamda ¢alismalarini temin
etmektir. Bu amacla yoneticiler, psiko - sosyal motivasyon araglarini uygun zamanda ve

yerde kullanabilmektedir.

Ekonomik unsurlarin tersine psiko - sosyal unsurlar, calisanlara iktisadi bir yarar
saglayacagl unsurlara degil, calisanin psiko - sosyal durumlarina yarar saglayan
isteklendirme unsurlaridir (Sen, 2010: 37). Bagimsiz ¢alisma, danismanlik, takdir, 6zel
hayata saygi, ¢evreye uyum, Oneri sistemi, sosyal katilim ve sosyal faaliyetler psiko -

sosyal isteklendirme araclaridir.

2.2.2.1 Bagimsiz Calisma Ortami

Insanin dogasinda var olan bagimsiz olma istegi, calisma hayatinda da kendini
gostermektedir. Bu istegin doyurulmasi, yani ¢alisanlarin 6rgut icerisinde kendilerini

bagimsiz hissedebilmeleri motivasyon agisindan oldukca 6nemlidir (Altok, 2009: 29).

Calisanlarin biiyiik bir bolimii, kisilik hissini karsilamak veya kisisel gelisimi artirmak
amaciyla, bagka c¢alisanlardan bagimsiz bir sekilde calisma, kararlarda bulunma
yetkisine sahip olma gereksinimine énem vermektedir. Bir birey, 6zgir ve demokratik
calisma ortaminda gelisim ve ¢alisma olanagi bulmalar1 durumunda, kendisini kurumun
bir liyesi olarak hissetmekte, kurum icin faydali olmayi istemekte, kendisini iiye oldugu

kurumda degerli bir ¢alisan olarak gorecektir.

2.2.2.2 Damismanhk Hizmeti

Bu isteklendirme araci, ¢alisanin Orgiitte yasamis olduklar1 problemleri ¢6zmek igin
kullanilmaktadir. Problemler ¢alisanlarda olumsuz etkide bulunarak, onlarin verimli ve
basarili calismalarini engellemektedir. Isteklendirmenin ve giidiilemenin saglanmast igin
ilk olarak c¢alisanlarin sorunlar1 saptanmali, bu sorunlara dair uygun unsurlar

kullanilarak  sorunlar giderilmelidir. Bu sekilde bireyin isteklendirilmesinin
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saglanmasinda uygun bir ortam olusturulmus olacaktir. Boylelikle c¢alisanlar,

uzmanlarca danigsmanlik hizmeti alarak motive edilmektedir (Uyar, 2015: 54).

2.2.2.3 Takdir Edilme

Calisanin etkili caligmalar1 nedeniyle dstlerinin gesitli yontemlerle takdir edilmesi,
onemli bir isteklendirme yontemidir. Takdir goren ¢alisan oldugundan daha gok verimli
calisacaktir. Calisanin aldig1 takdir samimi, hakli, objektif bir sekilde olmalidir. Yaptigi
isten bagkalarina yararli olduklarini diisiinen ¢alisanlar, yaptiklari isten tatmin olup daha

Iyi motive olur.

Bireylerin sosyal katilma ihtiyacini doyuramamalari, iyi bir ise sahip olsalar bile isten
ayrilmalarma sebep olabilmektedir. Ote yandan grup ici iliskileri iyi olan bireyler ise
islerine daha fazla motive olup verim artisin1 saglayabilmektedirler. Dolayisiyla
yoneticilerin, galisanlarin sosyal katilimini saglamak igin ¢caba sarf etmeleri ve ¢esitli
araclardan faydalanarak c¢alisanlar arasi sosyal iligskilerin kurulmasina yardimci

olmalari, 6rgiitiin basariginin artmasinda énemli bir etken olmaktadir (Altok, 2009: 43).

2.2.2.4 Ozel Hayata Saygih Olma

Idareciler, caliganlarinin 6rgiit disinda da bir hayatlarinin oldugunu da akillarinda
bulundurmalidir. Idarecinin, calisanlarinin 6zel hayatlar1 ile alakadar olmalari,
calisanlarin kendisini daha degerli hissetmelerine neden olacaktir. Bireyler icin 6zel
gunlerin hatirlanmasi, bazi etkinliklere yer verilmesi gibi faaliyetlerin yapilmasindan
hoslanmaktadir. Idareci, ¢alisanlarin 6zel hayatlarina saygili yaklasip, sorunlarinda

yardimet1 olarak motive edilmelerini saglamalidir (Uyar, 2015: 55).

Bu nedenle yoneticinin, calisanlarin sorunlariyla ilgilenmesi, onlara saygili olmasi,
toleranshi olmas1 ve ¢oziimle ilgili gereken destegi vermelidir. Bu bakimdan, bireyin
0zel yasaminda saygi gosterilmesi, sorunlarinda yardimci olma, olanaklar kapsaminda
yardimda bulunma, isbirligi ve c¢alisma istegini artirmak i¢in Onemlidir. Ancak
idareciler, ¢alisanlarin 6zel hayatlarindaki sorunlarin ¢oziimiinde etkili olmanin ve bunu

motivasyonda kullanmanin yaninda, calisanlarin orgiit dist yasamimi diizenleme
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gorevini Ustlenerek, bu durumu tamamen kuruma ¢ekmeye calismamalidir (Aktirk,

2014: 24).

2.2.2.5 Cevreye Uyum

Orgiitte is ortamimin cevresi ile ilgili fiziki sartlarin iyi bir sekilde diizenlenmesinin
Oneminin yaninda, ¢alismis oldugu cevre ile ilgili psiko - sosyal sartlar1 da ¢alisanlari
kuruma baglayan onemli etkenler arasindadir. Calisanin is yerinde ¢alisma arkadaglari,
iist ve ast1 ile en kisa zamanda tamigmalidir. Calisan ¢aligma arkadaslarini tanirken,
kendisini de tanitmalidir. icine yeni dahil oldugu ortamin kural, gelenek, gereklerine
kisa stirede aligsmali, yabancilik duygusundan kurtulmalidir. Kurum idarecileri, ise yeni
baslayan veya yeri degisen calisanlar i¢in gerekli ve yeterli bilgi saglamali, ¢alisma
arkadaslari ile kisa siirede kaynasmali, kurum disinda kalmasina neden olacak 6nlemleri
hizli bir sekilde yapmalidir. Aksi durumda calisan kisi bazi sorunlar yasayarak, is
ortamina uyum saglayamayabilir (Uyar, 2015: 55).

2.2.2.6 Oneri Sistemi

Bireyi psiko - sosyal bakimdan isteklendiren baska bir unsur da, dneri sistemidir. Oneri
sistemi, orgiit iginde demokratik yonetime girisin en belirgin niteliklerindendir. Orgiitte
calisanlarin fikir ve taleplerini agik olarak ortaya koyabilme durumunun olmasi ve bu
Onerilerden uygun olanlarin uygulanmasi durumunda, yonetici ve ¢alisanlar arasinda 1yi
bir iletisim prosesinin gelisimine katkida bulunan bir motivasyon etkeni olabilir.
Boylece birlikte yonetim anlayist ve uygulamasina geg¢ilmis olunur. Bu sekilde
gerceklesen bir gelisme orgiit icinde entegrasyonu ve yonetimde etkiligi artiracaktir.
Orgiit ¢alisaninin, orgiit veya isine karsi elestiri, yorum veya diisiincelerini acik bir
sekilde ifade etmesine imkan taniyan bir ortamin olmasi, yonetim ve ¢aligsanlar arasinda

iletisimin giiclii olmasina katkida bulunur.
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2.2.2.7 Sosyal katihm

Sosyal katilma, oOrgiitlerde uygulanan bagka bir isteklendirme unsurlarindan biridir.
Calisanlar, bulundugu kurum ig¢indeki tiirlii sosyal gruplara katilmak istemektedir.
Orgiitler, bireyler arasi iliskilerin yasandigi gayri resmi gruplarin oldugu yerlerdir.
Orgiitlerdeki bu gruplar bilingsiz, plansiz bir sekilde kendi kendine olusmaktadir. Bu
gruplarin olugmalarinin tek sebebi, bireylerin sahip oldugu bazi temel sosyal ihtiyaglari
gidermektir. Bireye aidiyet duygusunun edindirildigi bu gruplar, ayn1 zamanda bireyin
tutum ve hisleri lizerinde de etkilidir. Bu durum, bireyin tatmin ve verimliliginin

belirlenmesinde en 6nemli etkendir.

Sosyal katilim bireyin Orgiit i¢inde bir gruba katilmasi ve bu gruplarla iletisimde
bulunma ihtiyaci ile olusmaktadir. Birey, sosyal bir gereksinim olarak, bu grup
tarafindan kabul edilmezse, ¢alisan bakimindan 6rgiitiin kendisi uygun 6zelliklere sahip
olsa da, ¢alisanlar arasinda bulunan sosyal katilim ve ahenk nedeniyle, drgiitlerinden

ayrilmakla kars1 karstya kalabilir.

2.2.3 Orgtsel ve Yonetsel Araclar

Motivasyonda, ekonomik ve psiko - sosyal isteklendirme unsurlar1 haricinde kullanilan
motivasyon unsurlarindan bir digeri de orgiitsel ve yonetsel araglardir. Birey ile orgiitiin
birbirlerinden karsilikli olarak bazi ¢ikar ve beklentileri vardir. Bir orgiitiin iiyesi olarak
calisan, Orgiit yararina c¢alistikca, Orgiitten bunlardan bir karsilik almak ister.
Calisanlarin farkli 6zellikleri nedeniyle isteklendirme yapt ve ihtiyaglarmin da
farklilagmasi, her bireyin kurumda beklentilerini de farkli bir duruma getirmektedir.

Kurumsal ve idari isteklendiricilerin buyuk bir boélimd, kuruma ilave bir maddi yike
neden olmayan isteklendirme unsurlaridir. Bu isteklendiricileri, uygun yer ve zamanda
kullanan idareciler, ¢alisanlarin basari, etkinlik ve verimliligini artirabilir. Amag birligi,
yetki ve sorumluluk dengesi, esnek zaman uygulamalari, kararlara katilma, iletisim ve
yaraticilik baglica organizasyonel ve yonetsel Ozendirme araglari arasinda yer

almaktadir (Sen, 2010: 37).
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2.2.3.1 is Rotasyonu

Is rotasyonu, bir calisanin aym orgiitte gegici bir sekilde is degistirmesinde
bulunmasidir. Is rotasyonu, iste var olan tek diizenligi ve sikict durumu engellemek igin,
calisanlar1 orgiitte farkl bir iste calistirmak veya uzun donemli olarak, tek bir igi yapma
durumunu engellemektedir. Rotasyon, ¢alisanlart monotonluktan kurtaracak, verimliligi
artiracaktir. Calisanlarin farkli islerle deneyim elde etmesinden dolayi, farkli islere
dikkatini toplamada zorluk g¢ekmeyecektir. Farkli alanlarda da kendisini gelistirme
olanagi bulan ¢alisanin, ayn1 zamanda terfi etme imkani da artacaktir. Bununla birlikte
calisma arkadaslarinin ig yerinde olmamasi durumunda, onlarin yerine de c¢alisma

potansiyelinin de bulunmasi, 6rgiit islerinin aksamasini engelleyecektir.

2.2.3.2 Kararlara Katilma

Kararlara katilim, orgiit igindeki ast seviyedeki ¢alisan amaglarinin, sadece iist kademe
tarafindan degil, her iki tarafin da katilimi ile karar alimi, muhtemel sonuglarin ne
olacagi veya hedeflenen basarimin karsilikli anlagsma yoluyla daha 0Onceden

kararlastirilmasidir.

Bugiin tlizerinde en fazla durulan motivasyon tekniklerinden olan karara katilma ile
calisanlar kendisine etki eden kararlardan daha etkili bir rol oynayabilmektedir. Karara
katilimda bulunan birey, sorunun temelindeki durumu daha iyi ve ayrintili bir sekilde

anlayabilir ve alinan kararlar1 daha rahat bir sekilde benimseyebilir.

Calisanlarin  kendisiyle alakali olan durumlarla ilgili kararlara katilim gostermesi,
onlarin kendilerini degerli olarak kabul etmeleri ile isteklenmelerini saglamaktadir.
Alman kararlarda kendisinin paymnin oldugunu hisseden birey, alinan kararlar1 daha

titizlikle uygulamaya calisacaktir.

2.2.3.3 Iletisim

Iletisim, orgiit icinde calisanlar ve kurum arasinda yukaridan asagiya ve aksi yonde,
yatay veya cok yonlii bir sekilde bilgi, emir ve haber gonderiminin yapildigi bir siire¢

olarak belirtilebilir. Iletisim, drgiit icin temel bir etkendir. Bunun nedeni iletisim ile
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calisanlarin birbirleriyle temas kurma ve duygu ve diisiincelerini paylasir. Komut ve
haberlerle birlikte duygu ve diisiinceler de ¢alisanlarin 6rgiit i¢i tutumlarini etkilemekte
ve onlar1 yonlendirmektedir. Orgiit ile ilgili konularda bilgilenmek, Iistleriyle
vazifeleriyle ilgili bagimsiz fikir alis verisinde bulunmak, Onerilerini iletebilmek
calisanlarda kendilerine deger verildigi duygusunu artirir. Bu nedenle orgiitlerde iletisim
calisanlarda olumlu yonde etkileyerek kendilerine olan 6zgiliveni artirir (Uyar, 2015:
51).
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UCUNCU BOLUM: KAMU KURUMLARINDA CALISANLARIN
ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYi iLE MOTiIVASYON DUZEYI
ARASINDAKI ILISKiNIN OLCULMESI: iISKi ORNEGI

3.1 Arastirmanin Metodolojisi

3.1.1 Arastirmanin Amaci

Bilgi ve teknolojideki gelismelerin yasandigi glintimiizde, kurumlarin en 6nemli varligi,
ellerindeki is giiciidiir. Is giiciiniin yerinde, zamaninda ve etkili bir sekilde kullanilmas:
ise kurumlarin modern, bilimsel ve yenilige agik ve insan merkezli politikalarla
yonetimi ile miimkiin olmaktadir. Glinlimiiziin, hizli, etkili ve takibi zor bir degisim
icinde oldugu kurumlarca bilinmektedir. Bu degisim her alanda oldugu gibi kamu
kurumlarinda da yasanmaktadir. Bu nedenle kamu hizmetlerinde yasanan degisime ayak
uydurabilen, kamu kuruluslarinin hizmet alicilara en iyi hizmeti verebilecek sekilde
hazirlayabilecek sistem ve stratejilerin gelistirilmesinde, kamu calisanlarina biiyiik isler
diismektedir. Dolayisiyla kamu ¢alisanlarimin kurumlarina  yeteri  seviyede

baglanabilmeleri 6nemlidir.

Kurumsal aidiyet ve motivasyon kavramlari literatlirde siklikla arastirilan ve iizerinde
durulan konulardandir. Bu baglamda incelenen aragtirmalar sonucu kurumsal aidiyet ve
motivasyonun birbirinden ayrilmaz iki kavram oldugu ortaya konulmakta, ikisinin de
birbirini etkiledigi goriilmektedir. Bu bakimdan yoneticilerin kurumsal aidiyet ve
motivasyon konularin1 dnemsemeleri, arastirmalarin 6ne siirdiigli teorileri gunumuz
sartlarina uygun bir sekilde, ¢alisanlarin beklentilerini bilerek, yonetim ve motivasyon
konusunda akilct ve modern bakis acis1 gelistirmeleri, kurum basar1 ve verimi

bakimindan 6nem tasimaktadir.

Bu calismada kamu kurumlarinda calisanlarin kurumsal aidiyet ve motivasyonlari
arasindaki iligkinin belirlenmesi ve ¢alisanlarin demografik 0zelliklerine gore kurumsal
baglilik ve motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar olup olmadiginin

belirlenmesi amag¢lanmaktadir.
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3.1.2 Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Analizi

ISKi’de gorevli calisanlarin kurumsal aidiyet ve motivasyon seviyeleri arasindaki

iliskinin belirlenmesine yonelik bu arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmstir.

Arastirmada veri toplama araci olarak Allen ve Meyer (1993) tarafindan gelistirilen ve
Wasti (2000) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Orgiitsel Baglilik Olgegi” ve Yildirim
(2007) tarafindan gelistirilen “Motivasyon Olgegi" kullanilmistir. Ankette her denegin
bagimsiz degisken olarak kullanilan yas, egitim durumu, gelir durumu, gorevde ¢alisma
siiresi, kurumda calisma siiresi sorulmustur. Bu arastirmada ISKi Kadikdy Sube
Miidiirligiinde calisan 136 kisiye anket dagitilmis, 135 katilimct geri donmiis, 5 anket

gecersiz sayillmis ve 130 anket degerlendirilmistir.

Allen ve Meyer (1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Bagllik Olgegi 18 madde ve 3
alt boyuttan olusmaktadir. 6 soru Duygusal Baglilik, 6 soru Normatif Baglilik, 6 soru
Devam Bagliligi’n1 6l¢gmektedir. Duygusal Bagliligi 1., 3., 5., 7., 8., 11. sorular,
Normatif Baghilig1 9., 10., 12., 14 ., 17., 18 . sorular, Devam Bagliligim 2. , 4., 6., 13.,
15., 16. Sorular 6lgmektedir.

Yildirim’in (2007) yiiksek lisans tezi icin gelistirdigi Motivasyon Olgegi 3 alt boyut ve
26 maddeden olusmaktadir. Olgegin 1., 4., 18., 21. Maddeleri ekonomik faktorleri, 5.,
10., 11., 12., 13,, 16., 19., 25., maddeleri psiko - sosyal faktorleri, 2., 3., 6., 7., 8., 9.,
14., 15., 17., 20., 22., 23., 24., 26., maddeleri orgiitsel ve yonetsel faktorlere karsilik
gelmektedir.

Bu arastirma icin hesaplanan Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 Tablo 3.1°e gore,
orgiitsel baglilik alt boyutu igin kabul edilebilir (a: 0.72), motivasyon alt boyutu igin

mukemmel (a: 0.95) olarak hesaplanmgtir.
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Tablo 3.1

Cronbach’s alpha Giivenilirlik Degerleri

0>.9 Mikemmel
9>0>.8 Iyi

88>0>.7 Kabul edilebilir
J>a>.6 Siipheli
6>0>.5 Kot

S>a Glivenilmez

Arastirmada degerlendirilen sosyo - demografik degiskenlerin, parametrik testlere olan
uygulanabilirligini 6lgmek icin bu degiskenler, normallik testi olan Kolmogorov-

Smirnov ve Shapiro-Wilk analizleri ile incelenmistir.

Tablo 3.2

Normallik Testi Sonug¢lari

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Yas ,415 130 ,061 ,370 130 ,074
Egitim durumu ,357 130 ,073 ,b57 130 ,077
Gelir durumu ,432 130 ,064 244 130 ,072
Gorevde caligma siiresi 439 130 ,071 451 130 ,070
Kurumda ¢aligma siiresi 371 130 ,072 354 130 ,073

Cizelgede goriildiigii iizere tiim demografik 6zelliklerin Sig degerleri 0,05’ten biiyiik
cikmistir. Dolayisiyla verilerin normal dagilima uyduklart tespit edilmistir. Bundan
dolayr demografik o6zelliklerin konu oldugu analizler icin parametrik testler tercih

edilecektir.

Verilerin istatistiksel analizi SPSS 21.0 istatistik paket programi ile yapilmistir.
Katilimcilarin sosyo demografik ozellikleri ve mesleki ozelliklerine ait kategorik
degiskenler igin tanimlayici istatistiklerden; say1 (n) ve oranlar (%) kullanilmistir. Olgek
alt boyutlarinin puanlar1 ve toplam o6l¢ek puanlart i¢in tanimlayict istatistiklerden;
ortalama ve standart sapma kullanilmistir. Sosyo-demografik ve mesleki 6zelliklerin,
depresyon, mesleki bakis acilart ve mesleki sorulari iceren gruplarda; 2 grupta
Olgeklerin puan ortalamalarin1 karsilastirmak icin parametrik testlerden t - testi

kullamlmustir. Olgekler arasindaki iliskinin arastirilmas1 igin Korelasyon Analizi
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uygulanmis ve Pearson Korelasyon Katsayist verilmistir. Tiim karsilastirmalar igin

istatistik onem seviyesi (p) 0.05 diizeyinde tutulmustur.

3.1.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini anketin yapildigi Ocak - Haziran 2017 tarihleri arasinda ISKI
Kadikdy Sube Miidiirliigiinde ¢alisan 136 calisan olusturmaktadir. Bu arastirmada ISKI
Kadikdy Sube Miidiirliiglinde ¢alisan 136 kisiye anket dagitilmis, 135 katilimer geri

donmiis, 5 anket gegersiz sayilmis ve 130 anket degerlendirilmistir.

Arastirmanin Orneklemi, rastgele Ornekleme yontemi ile belirlenmistir. “Rastgele
ornekleme yontemi orneklemin tamamen rastlantiya dayali olarak yapildigi yontemdir.
Topluluktaki tiim bireylerin drneklemde bulunma sansi vardir. Bu yiizden istatistiksel
analiz ve degerlendirme teknikleri uygulanabilir ve genelleme yapilabilmektedir.
Sonuglarin  giivenirlik ve gecerliligini arttirmak, istatistiksel analiz tekniklerini
uygulamak ve genelleme yapmak icin 6rneklem secilimi rastgele yapilmalidir. Rastgele
ornekleme yontemlerinden basit rastgele 6rnekleme yodnteminde tim birimlerin
orneklemde olma sansi esittir. Basit kura veya kura tablolar: ile 6rnege girecek birimler

secilir (Dasdemir, 2016).”

Aragtirmada, evrenden her bir orneklemin esit olasilikla secildigi varsayilarak basit
rastgele Ornekleme (simple random sampling) yontemi ile 6rneklem secilmistir.
Aragtirmanin drneklemini, Ocak - Haziran 2017 tarihleri arasinda ISKI Kadikdy Sube
Miidiirligiinde ¢alisan 136 c¢alisan olusturmaktadir.

3.1.4 Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibidir.

H1: ISKI ¢alisanlarmin yaslari ile kurumsal aidiyet diizeyi arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H2: ISKI calisanlarmin yaslar1 ile motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
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H3: ISKI calisanlarinin dgrenim durumlar ile kurumsal aidiyet diizeyi arasinda anlaml
bir farklilik vardir.

H4: ISKI ¢alisanlarinin dgrenim durumlar ile motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H5: ISK1 calisanlarmin gelir durumlar: ile kurumsal aidiyet diizeyi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H6: ISKi calisanlarmin gelir durumlar1 ile motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H7: ISKI ¢alisanlarmin gérevde calisma sireleri ile kurumsal aidiyet diizeyi arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H8: ISKI calisanlarinin gorevde calisma siireleri ile motivasyon diizeyi arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

H9: ISKI calisanlarinin kurumda calisma siireleri ile kurumsal aidiyet diizeyi arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H10: ISKI calisanlarinin kurumda ¢alisma siireleri ile motivasyon diizeyi arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

3.2 Demografik Veriler

Bu boéliimde katilimcilara ait demografik bulgular analiz edilecektir.

Katilimcilarin yasina gore olusturulan frekans durumu asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.3

Katihmcilarin Yasa Gore Dagilimi

Yas Frekans (n) Yizde (%)
35 alt1 73 56,1
35 ve (st 57 43,9
Toplam 130 100

Yasa gore dagilimina bakildiginda ankete katilanlarin%56,1’inin 35 alt1, %43,9’unun 35

ve listli yas grubuna ait oldugu goriilmektedir.
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Katilimeilarin egitim durumlarina gore olusturulan frekans durumu asagidaki tabloda

verilmisgtir.
Tablo 3.4
Katihmeilarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagihm
Egitim Durumu Frekans (n) Yizde (%)
Ilk ve orta dgretim mezunu 72 55,3
Yiiksekogretim mezunu 58 447
Toplam 130 100

Egitim durumuna gore dagilimina bakildiginda ankete katilanlarin %55,3 iiniin ilk veya

orta 6gretim mezunu, %44,7’sinin yiiksekogretim mezunu oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin gelir durumlarina gore olusturulan frekans durumu asagidaki tabloda

verilmistir.
Tablo 3.5
Katihmcilarin Gelir Durumlarina Gore Dagilimi
Gelir Durumu Frekans (n) Yizde (%)
2500 alt1 63 48,4
2500 ve st 67 51,6
Toplam 130 100

Gelir durumuna gore dagilimimna bakildiginda ankete katilanlarin %48,4’tiniin 2500 TL

alt1, %51,6’s1inin 2500 TL ve st gelir grubuna ait oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin gorevlerinde ¢alisma siiresine gore olusturulan frekans durumu asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 3.6

Katimcilarin Gorevde Calisma Siiresine Gore Dagilim

Gorevde Calisma Siiresi Frekans (n) Yizde (%)
10 y1l alts 55 42,3
10 y1l ve iizeri 75 57,7
Toplam 130 100
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Gorevde calisma siiresine gore dagilimina bakildiginda ankete katilanlarin %42,3’{iniin

10 y1l alt1, %57,7’sinin 10 y1l ve tizeri ¢alistig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin kurumda ¢alisma stiresine gore olusturulan frekans durumu asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 3.7

Katilimeillarin Kurumda Calisma Siiresine Gore Dagilim

Gorevde Caligma Siiresi Frekans (n) Yizde (%)
10 y1l alt1 51 39,2
10 y1l ve iizeri 79 60,8
Toplam 130 100

Kurumda ¢alisma siiresine gore dagilimina bakildiginda ankete katilanlarin %39,2’sinin

10 y1l alt1, %60,8’inin 10 y1l ve iizeri ¢alistig1 goriilmektedir.

3.3 Bulgular

Bu béliimde, arastirmanin alt problemlerine ait elde edilen bulgulara yer verilmistir.

3.3.1 Kurumsal Aidiyet fle flgili Bulgular

Bu bolimde orgiitsel baglilik &lgeginde ISKI’de ¢aliganlarmn kurumsal aidiyet

seviyelerine iligkin verilen cevaplar ¢esitli degiskenlere gore analiz edilecektir.

3.3.1.1 Katihmeilarin Yas Degiskeni ile Kurumsal Aidiyet Arasindaki iliski

Yas degiskenine gore katilimcilarin kurumsal aidiyet hakkindaki goriisleri arasinda bir
iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla t - testi kullanilmistir. Elde edilen bulgular

asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 3.8
Yas Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

Yas N X S t P
Baglilik 35 alt1 73 3,57 0,73 1,365 ,037
35 ve lstu | 57 3,75 0,75 1,365 ,037

Bireyin yag seviyesi arttik¢a, gorevleri ile ilgili 6nemli bilgileri hafizalarinda daha da
fazla ¢ogaltmaktadir. Bu durum, bireyin uzun siireli yatirnminin sonucudur. Bu nedenle
calisan, baska kurum ve ise karsi olumlu bir istek duymaz. Bu durum genclerde ise
farklidir. Genglerin yatirimlarinin fazla olmamasi, daha yash calisanlara gére gorev

yaptiklart kurumlarina daha zayif aidiyet duyduklar1 gorilmektedir.

3.8
3.75 A
3.7 -
3.65 -
3.6 -
3.55 ~
3.5 -
3.45 A

m 35 alt

| 35 ve Ustl

Baghhk

Grafik 3.1 Yas Degiskenine Gore t Testi Degerleri

Orgitsel baghihgin dlgiildiigii analiz sonucunda, yas degiskeni ile baglilik arasinda
anlaml1 bir farklilik gériilmektedir. (p<0,05) Buna gore yas ile 6rgitsel baglilik arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir. Arastirma sonucuna gore 35 yas alt1 yas grubundaki
katilimcilarin - Orgltsel baglilik seviyesi azalirken, 35 ve {stii yas grubundaki

katilimcilarin 6rgutsel baglilik seviyesinin arttigi goriilmektedir.

3.3.1.2 Katihmcilarim Egitim Durumu Degiskeni ile Kurumsal Aidiyet Duygusu
Arasindaki Tliski

Egitim durumu degiskenine gore katilimcilarin kurumsal aidiyet hakkindaki goriisleri
arasinda bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t - testi kullanilmistir. Elde

edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 3.9

Egitim Durumu Degiskenine Gore t - testi Degerleri

Egitim Durumu N X S t P
Baglilik i1k ve orta dgretim mezunu | 72 4,15 | 0,51 1,358 ,046
Yiiksekdgretim mezunu 58 | 457|043 1,358 ,046

Egitim seviyesi ile kurumsal aidiyet arasinda 6nemli bir iliski vardir. Egitim, bireyin
yasaminda her alanda etkilidir. Bireyin yasadigi ¢evre ve karsilastifi olaylara karsi

tutum ve davraniglarini etkileyen 6nemli bir faktdr durumundadir.
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Grafik 3.2 Egitim Durumu Degiskenine Gore t - testi Degerleri

Orgiitsel baglihgin dlgiildiigii analiz sonucunda, egitim durumu degiskeni ile orgutsel
baglilik arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. (p<<0,05) Buna gore egitim durumu
ile 6rgutsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Arastirma sonucuna gére
ilk ve orta dgretim mezunu katilimcilarin orgiitsel baglilik seviyesi azalirken, yiiksek

ogretim mezunu katilimcilarin orgiitsel baglilik seviyesinin arttig1 goriilmektedir.
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3.3.1.3 Katihmcilarin Gelir Durumu Degiskeni ile Kurumsal Aidiyet Duygusu
Arasindaki Tliski

Gelir durumu degiskenine gore katilimecilarin kurumsal aidiyet hakkindaki goriisleri
arasinda bir farklilik olup olmadigint belirlemek amaciyla t - testi kullanilmistir. Elde

edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.10

Gelir Durumu Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

Gelir Durumu N X S t P
Baglilik 2500 alt1 63 3,57 0,31 1,531 ,034
2500 ve Ustl 67 4,15 0,46 1,531 ,034

Kurumsal aidiyette, gelir seviyesi 6nemli bir faktordir. Gelir durumu, kurum icinde ve
sosyal hayatta bireyin sosyal durumunu etkileyen bir faktordiir. Gelir, igin ¢ekiciligini

ve bireyin kurumsal aidiyetini artirmaktadir.
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Grafik 3.3 Gelir Durumu Degiskenine Gore t - testi Degerleri

Orgiitsel baghligin dl¢iildiigii analiz sonucunda, gelir degiskeni ile baglilik arasinda
anlamli bir farklilk goriilmektedir. (p<0,05) Buna gore Ucret ile orgultsel baglilik
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Arastirma sonucuna gore 2500 TL alt1 gelir
grubundaki katilimcilarin orgiitsel baglilik seviyesi azalirken, 2500 TL ve st gelir
grubundaki katilimcilarin orgiitsel baglilik seviyesinin arttigi goriilmektedir.
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3.3.1.4 Katihmcilarin Gorevde Calisma Siiresine Degiskeni ile Kurumsal Aidiyet
Arasindaki Tliski

Gorevde calisma degiskenine gore katilimcilarin kurumsal aidiyet hakkindaki gortisleri
arasinda bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t - testi kullanilmistir. Elde

edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.11

Gorevde Calisma Siiresi Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

Birimde N X S t P
Calisma
Siresi
Baglilik 10 yil alt1 55 3,75 0,37 1,341 ,043
10 y1l ve tizeri | 75 3,91 0,43 1,341 ,043

Caligma siiresi ile kurumsal aidiyet arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir. Genel olarak

caligilan siire arttikca kuruma olan baglilik seviyesi de ylikselmektedir.
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Grafik 3.4 Gorevde Calisma Siiresi Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

Orgiitsel baglihigin 6l¢iildiigii analiz sonucunda, gérevde ¢alisma siiresi ile baglilik
arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. (p<0,05) Buna gore gorevde calisma siiresi
ile 6rgltsel baghlik arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Aragtirma sonucuna gore
gorevde ¢aligma siiresi 10 yil alt1 olan katilimcilarin orgiitsel baghlik diizeyi azalirken,
gorevde calisma siiresi 10 yi1l ve istii olan katilimcilarin orgiitsel baglilik dizeyinin

arttig1 gorilmektedir.
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3.3.1.5 Katihmcilarin Kurumda Calisma Siiresi Degiskeni ile Kurumsal Aidiyet
Arasindaki Tliski

Kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore katilimcilarin kurumsal aidiyet duygusu
hakkindaki goriisleri arasinda bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t - testi

kullanilmistir. Elde edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.12

Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

Kurumda N X S t P
Calisma
Slresi
Baglilik 10 y1l alts 51 3,91 0,64 1,357 ,034
10 y1l ve {izeri | 79 4,35 0,75 1,357 ,034

Orgiitsel baghiligin 6lciildiigii analiz sonucunda, gorevde galisma siiresi degiskeni ile
baglilik arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. (p<0,05) Buna goére gorevde
caligma siiresi ile 6rgutsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Arastirma
sonucuna gore kurumda g¢alisma siiresi 10 yil alt1 olan katilimcilarda orgiitsel baglilik
seviyesi azalirken, kurumda ¢aligma siiresi 10 yil ve lstii olan katilimcilarda Orgutsel

baglilik seviyesinin arttig1 goriilmektedir.
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Grafik 3.5 Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore t - Testi Degerleri
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3.3.2 Motivasyona Ait Bulgular

Bu bolimde motivasyon 6lgeginde ISKI’de ¢alisanlarin motivasyon seviyelerine iliskin

verilen cevaplar ¢esitli degiskenlere gore analiz edilecektir.

3.3.2.1 Katihmcilarin Yas Degiskeni fle Motivasyon Arasindaki iliski

Yas degiskenine gore katilimcilarin motivasyon hakkindaki goriisleri arasinda bir iligki
olup olmadigini belirlemek amaciyla t - testi kullanilmistir. Elde edilen bulgular

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.13
Yas Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

Yas N X S t P
Motivasyon 35 alt1 73 3,57 0,73 1,339 ,046
35 ve Ustli | 57 4,27 0,90 1,339 ,046

Motivasyon iligkisinin ol¢lildiigii analiz sonucunda, yas degiskeni ile motivasyon
arasinda anlaml bir farklilik goriilmektedir. (p<0,05) Buna gore yas ile motivasyon
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Arastirma sonucuna gore 35 yas alt1 yas
grubundaki katilimcilarin motivasyon seviyesi artarken, 35 ve istii yas grubundaki

katilimcilarin motivasyon seviyesinin azaldigi goriilmektedir.
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Grafik 3.6 Yas Degiskenine Gore t Testi Degerleri
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3.3.2.2 Katihmeilarin Egitim Durumu Degiskeni fle Motivasyon Arasindaki liski

Egitim durumu degiskenine gore katilimcilarin motivasyon hakkindaki goriisleri
arasinda bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t - testi kullanilmistir. Elde

edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.14

Egitim Durumu Degiskenine Gore t - testi Degerleri

Egitim Durumu N X S t P
Motivasyon [k ve orta Ogretim mezunu | 72 3,75 | 0,37 1,372 ,037
Yiiksekogretim mezunu 58 4,36 | 0,51 1,372 ,037

Motivasyon iligkisinin o&l¢iildiigii analiz sonucunda, egitim durumu degiskeni ile
motivasyon arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. (p<0,05) Buna gore egitim
durumu ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Arastirma sonucuna
gore yiiksek 6gretim mezunu katilimcilarin motivasyon seviyesi artarken, ilk ve orta

ogretim mezunu katilimcilarin motivasyon seviyesinin azaldigi goriilmektedir.
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Grafik 3.7 Egitim Durumu Degiskenine Gore t - testi Degerleri
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3.3.2.3 Katihmeilarin Gelir Durumu Degiskeni ile Motivasyon Arasindaki iliski

Gelir durumu degiskenine gore katilimcilarin motivasyon hakkindaki goriisleri arasinda
bir farklilik olup olmadigini1 belirlemek amaciyla t - testi kullanilmistir. Elde edilen

bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.15

Gelir Durumu Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

Gelir Durumu N X S t P
Motivasyon 2500 alt1 63 3,65 0,37 1,537 ,043
2500 ve st 67 4,10 0,51 1,537 ,043

Ucret, ¢alisanin kurumda is yapmasi nedeniyle karsilik olarak aldig1 en temel odiildiir.
Ucret, birey i¢in maddi degil, ayn1 zamanda is ve kuruma yapmis oldugu katki, kurum
icindeki durumunu da belirlemektedir. Bunun yaninda gelir, bireyi motive eden en
temel faktordiir. Ciinkii, insanlarin c¢alismalarindaki en temel neden, ihtiyaglarini

karsilamak i¢in bir gelire ihtiya¢ duymalaridir.

Motivasyon iligkisinin 06lgtldiigii analiz sonucunda, gelir durumu degiskeni ile
motivasyon arasinda anlamli bir farklililk goriilmektedir. (p<0,05) Buna gore gelir
seviyesi ile motivasyon arasinda anlamli bir iligski bulunmaktadir. Aragtirma sonucuna
gore 2500 TL alt1 gelir grubundaki katilimcilarin motivasyon seviyesi azalirken, 2500

TL ve Ustu gelir grubundaki katilimcilarin motivasyon seviyesinin arttigi goriilmektedir.

4.2

3.8

M 2500 alti
3.6

| 2500 ve usti
3.4 -

3.2 A

Motivasyon

Grafik 3.8 Gelir Durumu Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

48



3.3.2.4 Katihmcilarin Gérevde Cahsma Siiresine Degiskeni Ile Motivasyon
Arasindaki Tliski

Gorevde c¢alisma siresi degiskenine goOre katilimcilarin motivasyon hakkindaki
goriisleri arasinda bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t - testi

kullanilmistir. Elde edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.16

Gorevde Calisma Siiresi Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

Gorevde N X S t P
Calisma
Siresi

Motivasyon 10 y1l alta 55 3,16 0,37 1,321 ,046
10 y1l ve tizeri | 75 3,57 0,51 1,321 ,046

Gorevde calisma siiresi, bireyin bulundugu gorevde g¢alistig: siireyi, baska bir deyisle
kidem seviyesini belirtmektedir. Kidem, c¢alisanin kurumdan beklentilerinin de
artmasina neden olmaktadir. Bu beklentilerin birincisi ekonomik olarak yiikselme,
ikincisi, kariyer bakimindan yiikselme, tgiinciisii ise kurumda oOrgiitsel ve yonetsel

olarak bir yikselme bicimindedir.

Motivasyonun Ol¢iildiigii analiz sonucunda, gorevde calisma siiresi degiskeni ile
motivasyon arasinda anlamli bir farklilik gortilmektedir. (p<0,05) Buna gore gorevde
calisma siiresi ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Arastirma
sonucuna gore gorevde ¢aligma siiresi 10 yil alt1 olan katilimcilarin motivasyon seviyesi
azalirken, gorevde c¢alisma siiresi 10 yil ve {stii olan katilimcilarin motivasyon

seviyesinin arttig1 goriillmektedir.
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3.3.2.5 Katthmeillarin Kurumda Cahsma Siiresi Degiskeni ile Motivasyon
Arasindaki iliski

Kurumda calisma siiresi degiskenine gore katilimcilarin motivasyon hakkindaki
goriisleri arasinda bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t - testi

kullanilmistir. Elde edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.17

Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine GOre t - Testi Degerleri

Kurumda N X S t P
Calisma
Siresi
Motivasyon 10 y1l alt1 51 3,46 0,31 1,369 ,034
10 y1l ve {izeri | 79 4,10 0,46 1,369 ,034

Motivasyonun olgiildiigii analiz sonucunda, kurumda calisma siiresi degiskeni ile
motivasyon arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. (p<0,05) Buna gore kurumda
calisma siiresi ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Arastirma
sonucuna gore kurumda calisma siiresi 10 yil alt1 olan katilimcilarin motivasyon
seviyesi azalirken, kurumda ¢aligma siiresi 10 y1l ve iistii olan katilimcilarin motivasyon

seviyesinin arttig1 goriilmektedir.
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Grafik 3.10 Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore t - Testi Degerleri

3.3.3 Analizlerin Degerlendirilmesi

Kamu kurumlarinda calisan personelin kurumsal aidiyet ve motivasyon diizeylerinin
analiz edildigi caligmamiz anketine katilan sayis1 130 kisidir. Yas degiskeni bakimindan
bakildiginda, katilimcilarin biiyiikk ¢cogunlugunun 35 yas alti oldugu, egitim durumu
bakimindan bakildiginda biiyliik cogunlugunun ilk ve orta 6gretim mezunu oldugu
goriilmektedir. Gelir durumu degiskenine bakildiginda biiytik ¢ogunlugunun 2500 TL
ve lzeri oldugu goriilmektedir. Kurumda ¢alisma siiresi degiskeni bakimindan
bakildiginda biiyiik ¢ogunlugunun 10 y1l ve iizeri, kurumda ¢alisma siiresi bakimindan

bakildiginda biiyiik gogunlugunun 10 y1l ve iizeri oldugu goériilmektedir.

Tablo 3.18

Analizlerin Degerlendirilmesi

DEGISKEN KURUMSAL AIDIYET MOTIVASYON ILISKiSI

Yas Anlaml1 bir farklilik | Anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. bulunmaktadir.

Egitim durumu Anlaml bir farklilik | Anlamh bir farklilik
bulunmaktadir. bulunmaktadir.

Gelir Anlaml bir farklilik | Anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. bulunmaktadir.

Gorevde ¢alisma siiresi Anlamli bir farklilik | Anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. bulunmaktadir.

Kurumda galigsma siiresi Anlamli bir farklilik | Anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. bulunmaktadir.
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Tablo 3.19

Hipotez Degerlendirmesi

HIPOTEZ DURUMU

H1: ISKI calisanlarinin yaglari ile kurumsal aidiyet dizeyi REDDEDILMEDi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2: ISKI ¢alisanlarinin yaslari ile motivasyon diizeyi arasinda REDDEDIL MEDI
anlamli bir farklilik vardir.

H3: ISKI c¢aliganlarinin 6grenim durumlart ile kurumsal REDDEDILMEDi
aidiyet diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4: ISKI c¢alisanlarinin 6grenim durumlari ile motivasyon REDDEDILMEDi
diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H5: ISKI ¢alisanlarinin gelir durumlari ile kurumsal aidiyet REDDEDILMEDI
diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Heo: ISKI ¢alisanlarinin gelir durumlari ile motivasyon diizeyi REDDEDILMEDi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H7: ISKI ¢alisanlarmin gérevde ¢alisma siireleri ile kurumsal REDDEDII MEDI
aidiyet diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

HS8: ISKI c¢alisanlarinin gorevde calisma siireleri ile REDDEDII MEDI
motivasyon diizeyi arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H9: ISKI ¢alisanlarinin kurumda g¢alisma siireleri ile kurumsal REDDEDII MEDI
aidiyet diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H10: ISKI c¢aligsanlarinin kurumda ¢aligma siireleri ile REDDEDILMEDI

motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmada yas degiskeni ile kurumsal aidiyet ve motivasyon arasindaki iliski analiz
edilmistir. Arastirma sonucuna gore 35 alt1 yas grubunda olan katilimcilarda kurumsal

aidiyet azalirken, 35 yas ve istli yas grubunda olan katilimcilarda kurumsal aidiyetin

arttig1 goriilmektedir.

Buna gore “H1: ISKI ¢alisanlarinin yaslari ile kurumsal aidiyet diizeyi arasinda anlamli

bir farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmastir.

Yas ile motivasyon arasindaki iliskiye bakildiginda, motivasyon ile yas arasinda da
anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Arastirma sonucuna gore 35 yas alti

grubunda olan katilimcilarin motivasyon seviyesi artarken, 35 yas ve istii yas grubunda

olan katilimcilarin motivasyon seviyesinin azaldigi goriilmektedir.
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Buna gore “H2: ISKI calisanlarimin yaslar1 ile motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmustir.

Aragtirmada egitim durumu degiskeni ile kurumsal aidiyet ve motivasyon arasindaki
iliski analiz edilmistir. Kurumsal aidiyet ve egitim seviyesi arasindaki iliskiye
bakildiginda, kurumsal aidiyet ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik
gorulmektedir. Arastirma sonucuna gore ilk ve orta 6gretim mezunu olan katilimcilarda
kurumsal aidiyet azalirken, yiiksekdgretim mezunu olan katilimcilarda kurumsal
aidiyetin arttig1 goriilmektedir.

Buna gore “H3: ISKI calisanlarmin &grenim durumlari ile kurumsal aidiyet dizeyi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmistir.

Calismada egitim durumu ile motivasyon arasindaki iliski analiz edilmistir. Yapilan
analiz sonucunda, egitim durumu ile motivasyon arasinda da anlamli bir farklilik
gorulmektedir. Arastirma sonucuna gore ilk ve orta 6gretim mezunu olan katilimcilarda
motivasyon azalirken, yiliksekdgretim mezunu olan katilimcilarda motivasyonun arttigi
gorulmektedir.

Buna gore “H4: ISKI ¢alisanlarinin égrenim durumlari ile motivasyon diizeyi arasinda
anlaml bir farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmastir.

Aragtirmada gelir durumu degiskeni ile kurumsal aidiyet ve motivasyon arasindaki iligki
analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda, kurumsal aidiyet ile gelir durumu arasinda
anlamli bir farklilik gordlmektedir. Arastirma sonucuna gore 2500 TL alt1 gelir
grubunda olan katilimcilarda kurumsal aidiyet azalirken, 2500 TL ve istii gelir
grubunda olan katilimeilarda kurumsal aidiyetin arttig1 goriilmektedir.

Buna gore “H5: ISKI calisanlarinin gelir durumlar ile kurumsal aidiyet diizeyi arasinda
anlaml bir farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmugtir.

Calismada gelir durumu ile motivasyon arasindaki iliski analiz edilmistir. Arastirma
sonuglarina gore motivasyon ile gelir durumu arasinda da anlamli bir farklilik
gorilmektedir. Arastirma sonucuna gore 2500 TL alt1 gelir grubunda olan katilimcilarda
motivasyon azalirken, 2500 TL wve istii gelir grubunda olan katilimcilarda
motivasyonun arttig1 goriilmektedir.

Buna gore “H6: ISKI calisanlarinin gelir durumlar1 ile motivasyon diizeyi arasinda

anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmstir.
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Arastirmada gorevde caligma siiresi degiskeni ile kurumsal aidiyet ve motivasyon
arasindaki iliski analiz edilmistir. Arastirma sonucuna gore kurumsal aidiyet ile gorevde
caligma siiresi degiskeni arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Arastirma
sonucuna gore gorevde calisma siiresi 10 yil alt1 olan katilimcilarda kurumsal aidiyet
azalirken, gorevde ¢alisma siiresi 10 yil ve istii olan katilimcilarda kurumsal aidiyetin
arttig1 goriilmektedir.

Buna gore “H7: ISKI calisanlarinin gérevde ¢alisma stireleri durumu ile kurumsal
aidiyet diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmustir.
Arastirmada gorevde caligma siiresi ile motivasyon arasindaki iligki analiz edilmistir.
Arastirmada gorevde c¢alisma siiresi ile motivasyon arasinda da anlamli bir farklilik
gorilmektedir. Arastirma sonucuna gore gorevde calisma siiresi 10 yil altt olan
katilimcilarda motivasyon azalirken, gorevde calisma siiresi 10 yil ve {stii olan
katilimcilarda motivasyonun arttig1 goriillmektedir.

Buna gore “H8: ISKI calisanlarinin gérevde calisma siireleri durumu ile motivasyon
diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmastir.

Yapilan analiz sonucunda, kurumda caligma siiresi degiskeni ile baglilik arasinda
anlamli bir farklilik goriilmektedir. Arastirmada kurumda g¢aligma siiresi 10 yil alt1 olan
katilimcilarda kurumsal aidiyet azalirken, kurumda c¢alisma siiresi 10 yil ve isti
katilimcilarda kurumsal aidiyetin arttig1 gortilmektedir.

Buna gore “H9: ISKi calisanlarmin kurumda calisma sireleri ile kurumsal aidiyet
diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmaigtir.

Yapilan analiz sonucunda, kurumda c¢alisma stiresi degiskeni ile motivasyon arasinda
anlamli bir farklhilik goriilmektedir. Buna gére kurumda ¢alisma siiresi ile motivasyon
arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir. Aragtirma sonucuna gore kurumda calisma
stiresi 10 yil alt1 olan katilimcilarda motivasyon azalirken, kurumda ¢aligma stiresi 10
yil ve iistii olan katilimcilarda motivasyonun arttig1 gériilmektedir.

Buna gore “H10: ISKI ¢alisanlarinin kurumda ¢alisma sureleri ile motivasyon diizeyi

arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi dogrulanmaistir.
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SONUC

Calismada kamu kurumlarinda calisan personelin kurumsal aidiyet ve motivasyon
duzeyleri, gesitli degiskenlere gore Slglimlenmis ve bu degiskenlerin kurumsal aidiyet

ve motivasyon diizeylerine olan etkisi ortaya konulmustur.

Arastirmada ISKi’de yas durumu degiskeni ile kurumsal aidiyet ve motivasyon
arasindaki iliski analiz edilmistir. Kurumsal aidiyet ve yas durumu arasindaki iliskiye
bakildiginda anlamli bir farklilik gorilmektedir. 35 yas alti yas grubunda olan
katilimcilarda kurumsal aidiyet seviyesi azalirken, 35 yas ve istii yas grubunda olan
katilimcilarda kurumsal aidiyet seviyesinin arttigi goriilmektedir. Yas ile motivasyon
arasindaki iliskiye bakildiginda, yas durumu degiskeni ile motivasyon arasinda da
anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. 35 yas alt1 yas grubunda olan katilimcilarda
motivasyon seviyesi artarken, 35 yas ve istli yas grubunda olan katilimcilarda

motivasyon seviyesinin azaldigi goriilmektedir.

Aragtirmada ISKi’de egitim durumu degiskeni ile kurumsal aidiyet ve motivasyon
arasindaki iligki analiz edilmistir. Kurumsal aidiyet ve egitim seviyesi arasindaki
iliskiye bakildiginda anlamli bir farklilik goériilmektedir. Ilk ve orta dgretim mezunu
katilimcilarda kurumsal aidiyet seviyesi azalirken, yiiksek Ogretim mezunu
katilimcilarda kurumsal aidiyet seviyesinin arttigi goriilmektedir. Egitim durumu
degiskeni ile motivasyon arasindaki iliskiye bakildiginda, egitim durumu degiskeni ile
motivasyon arasinda da anlaml bir farklilik goriilmektedir. Ilk ve orta 6gretim mezunu
katilimcilarda motivasyon seviyesi azalirken, yiiksek 6gretim mezunu katilimcilarda

motivasyon seviyesinin arttigi goriilmektedir.

Aragtirmada ISKi’de gelir durumu degiskeni ile kurumsal aidiyet ve motivasyon
arasindaki iligki analiz edilmistir. Kurumsal aidiyet ve gelir durumu arasindaki iliskiye
bakildiginda anlamli bir farklilik goriilmektedir. 2500 TL ve st gelir grubundaki
katilimcilarin  kurumsal aidiyet seviyesi artarken, 2500 TL alt1 gelir grubundaki
katilimeilarin kurumsal aidiyet seviyesinin azaldigi goriilmektedir. Gelir durumu ile
motivasyon arasindaki iligskiye bakildiginda, gelir durumu degiskeni ile motivasyon

arasinda da anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. 2500 TL ve usti gelir
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grubundaki katilimcilarin motivasyon seviyesi artarken, 2500 TL alt1 gelir grubundaki

katilimcilarin motivasyon seviyesinin azaldig1 goriilmektedir.

Arastirmada gorevde calisma siiresi degiskeni ile kurumsal aidiyet ve motivasyon
arasindaki iliski analiz edilmistir. Kurumsal aidiyet ve gorevde ¢alisma siiresi arasindaki
iliskiye bakildiginda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Gorevde c¢alisma siiresi 10 yil
alt1 olan katilimcilarda kurumsal aidiyet seviyesi azalirken, gorevde caligsma siiresi 10
yil ve Ustii olan katilimcilarda kurumsal aidiyet seviyesinin arttifi goriilmektedir.
Gorevde caligma siiresi ile motivasyon arasindaki iliskiye bakildiginda, gorevde ¢alisma
siresi degiskeni ile motivasyon arasinda da anlamli bir iligskinin oldugu goriilmektedir.
Gorevde calisma siiresi 10 y1l alt1 olan katilimcilarda motivasyon seviyesi azalirken,
gorevde calisma siiresi 10 yil ve {istli olan katilimcilarda motivasyon seviyesinin arttigi

gorulmektedir.

Arastirmada ISKI’de calisma siiresi degiskeni ile kurumsal aidiyet ve motivasyon
arasindaki iligki analiz edilmistir. Kurumsal aidiyet ve kurumda c¢alisma siiresi
arasindaki iliskiye bakildiginda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Kurumda calisma
siiresi 10 yil alt1 olan katilimcilarda kurumsal aidiyet seviyesi azalirken, kurumda
caligma siiresi 10 yil ve tstli olan katilimeilarda kurumsal aidiyet seviyesinin arttig1
gorulmektedir. Kurumda g¢aligma siiresi ile motivasyon arasindaki iligskiye bakildiginda,
kurumda c¢alisma siiresi degiskeni ile motivasyon arasinda da anlamli bir iligkinin
oldugu goriilmektedir. Kurumda c¢aligma siiresi 10 yil alti olan katilimcilarda
motivasyon aidiyet seviyesi azalirken, kurumda caligma siiresi 10 yi1l ve iistii olan

katilimcilarda motivasyon seviyesinin arttigi goriilmektedir.

Sonug olarak ISKI’de calisan personelin kurumsal aidiyet ve motivasyon duzeyleri,
cesitli degiskenlere gore oOlglimlendigi ve bu degiskenlerin kurumsal aidiyet ve
motivasyon dizeylerine olan etkisinin arastirildigi bu ¢aligmada kurumsal aidiyet ve
motivasyon iliskisi 5 faktore gore arastirilmis ve tiim faktorlerin, kurumsal aidiyet ile

motivasyon lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.
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EKLER

EK -1 ANKET FORMU

Bu anket Nisantas1 Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetim Anabilim
Dalinda Yiiksek Lisans Programi geregince “kamu g¢aliganlarinin kurumsal aidiyet ve
motivasyon iliskilerinin Ol¢ililmesi”, amaciyla hazirlanmis olup, arastirma diginda
herhangi bir maksatla kullanilmayacaktir. Liitfen her bir soruyu dikkatlice okuyup,
seceneklerden uygun olani isaretlemek suretiyle cevaplaymiz. Arastirmanin sagliginin,
vereceginiz cevaplarin eksiksiz ve dogru olmasina bagli oldugunu liitfen unutmayiniz.
Anket formlarina isim yazilmamasi gerektigini, formlarin sahsimda gizli kalacagini,
sonuclarinin ise sadece akademik bir calismada kullanilacagini beyan eder saygilar
sunarim.

Degerli zamaninizdan 6zveride bulunarak arastirmaya yapacaginiz énemli katkilardan

ve igbirliginizden dolay1 tesekkiir ederim.

A) SOSYO —- DEMOGRAFIK BILGILER

1)Yasiniz

a) 18-23 b) 24-29 c) 30-35 d)36-41 e) 42 ve lzeri

2) Egitim Durumunuz

a) [lkogretim b) Lise ¢) On Lisans d) Lisans e) Lisansiistii

3) Gelir Durumunuz

a) 1400 — 2000 TL b) 2001 - 3000 TL c) 3001 - 4000 TL d) 4001 ve uzeri TL
4) Kag yildir bu gorevde caligmaktasiniz?

a) 0-5 y11 b) 6-10 y1l ¢) 11-15 y1l d) 16- 20 y1l e) 21 y1l ve Uzeri
5) Bu kurumda toplam ¢aligma siireniz?

a) 0-5 y11 b) 6-10 y1l ¢) 11-15 y1l d) 16-20 y1l e) 21 yil ve lizeri
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Liitfen, maddelere katilma derecenize karsilik gelecek
kutucuklara “X” isareti koyunuz.

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1.) Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gegirmek beni
cok mutlu eder.

2.) Su anda kurulusumda kalmak istek meselesi oldugu kadar
mecburiyetten.

3.) Kurulusuma kars1 giiglii bir aitlik hissim yok.

4.) Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim icin ¢ok
zor olurdu.

5.) Bu kurulusun benim icin ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var.

6.) Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem,
hayatimin ¢ogu alt {ist olur.

7.) Bu kurulusun meselelerini gercekten de kendi meselelerim
gibi hissediyorum.

8.) Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagh”
hissetmiyorum.

9.) Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum.

10.) Buradaki insanlara karsi yiikiimliilikk hissettigim igin
kurulusumdan su anda ayrilmazdim.

11.) Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargas1” gibi
hissetmiyorum.

12.) Benim igin avantajh da olsa, kurulusumdan su anda
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.

13.) Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz
sonuglarindan biri alternatif kitlig1 olurdu.

14.) Mevcut isverenimle kalmak icin hicbir manevi
yukidmlulik hissetmiyorum.

15.) Bu kurulusu birakmay1 diisiinemeyecegim kadar az
secenegim oldugunu diisiiniiyorum.

16.) Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok sey vermis
olmasaydim bagka yerlerde ¢alismayi distinebilirdim.

17.) Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

18.) Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.
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MOTIVASYON OLCEGI

Liitfen, maddelere katilma derecenize karsilik gelecek kutucuklara
“X” igareti koyunuz.

Kesinlikle

Katilivorum

Katiltyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1.) Kurumdan aldigim iicret miktart memnuniyet vericidir.

2.) Kurumdaki ¢aligma kosullart memnuniyet vericidir.

3.) Kurumdaki terfi ve yiikselme olanaklari memnuniyet vericidir.

4.) Kurumdaki is giivencesi memnuniyet vericidir.

5.) Kurumdaki iistlerce yapilan takdir etme ve yapici elestiriler
memnuniyet vericidir.

6.) Kurumda yetki ve sorumluluk sinirlarinin belirlenmesi
memnuniyet vericidir.

7.) Kurumda kisisel ve mesleki gelisimi saglayici egitim olanaklari
memnuniyet vericidir.

8.) Kurumdaki alinan kararlara katilma memnuniyet vericidir.

9.) Kurumdaki iletigim sistemi memnuniyet vericidir.

10.) Kurumda yaptigim igi sevmem memnuniyet vericidir.

11.) Kurumdaki y6netici-¢alisan iliskisi memnuniyet vericidir.

12.) Kurumdaki is arkadaslarimla iliskilerim memnuniyet vericidir.

13.) Kurumdaki kigisel bilgi ve becerimi kullanma durumu
memnuniyet vericidir.

14.) Kurumdaki performans degerlendirme memnuniyet vericidir.

15.) Kurumdaki ekip ¢aligmast memnuniyet vericidir.

16.) Kurumdaki is araglarinin yeterliligi memnuniyet vericidir.

17.) Kurum tarafindan saglanan saglik hizmetleri memnuniyet
vericidir.

18.) Kurum tarafindan gerceklestirilen sosyal aktiviteler
memnuniyet vericidir.

19.) Kurum tarafindan sosyal hizmetler (6gle yemegi, servis araci,
tatil olanaklari ...) memnuniyet vericidir.

20.) Kurumda uygulanan ddullendirme sistemi memnuniyet
vericidir.

21.) Kurumdaki disiplin sistemi memnuniyet vericidir.

22.) Kurumdaki oryantasyon (ise alistirma) sistemi memnuniyet
vericidir.

23.) Kurumdaki kariyer yonetimi sistemi memnuniyet vericidir.

24.) Kurumun mesleki gelisimime katkist memnuniyet vericidir.

25.) Kurumdaki ¢alisma saatleri memnuniyet vericidir.

26.) Kurumda meslektaglarimla bilgi alig-verisi memnuniyet
vericidir.
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