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OZET
insan kaynaklari ydnetiminin dogusu 1980’li yillara dayanmaktadir. Bu tarihten

itibaren de insan kaynaklari kavrami kullaniimaya baslanmis. insan kaynaklari yénetimi,
calisanlarin diger literatlrlerle birlikte nasil istihdam ve nasil yénlendirilecegi etkinligine
odaklanir. Bu ¢alismalarin batind, ¢alisanlarin ihtiyaglarini, beklentilerini ve isletmenin
hedeflerine ydnelik arastirmalardan olusmaktadir. isletmelerde personel giris-cikis
sirklilasyonu fazla olunca isletmeye maliyeti de fazla olur. Bu durum firmanin mevcut
personeline ve ayni zamanda isletme durumuna piyasada negatif etki olarak yansir.
Dolayisiyla glinimizde i¢ musteri olarak adlandirilan isletmenin mevcut ¢alisanlarina
yonelik yapilan orgutsel bagllik ve motivasyon ¢alismalari bu yasanan olumsuzluklari
Onlemeye yoneliktir.

Calisanlarin  6rgutsel baghliklarinin  ve motivasyon duzeylerinin isletmeler
acisindan ne derece énemli oldugu son yillarda ortaya cikmistir. isletmeler tarafindan
¢alisanlarin performansina yonelik yapilan iyilestirme ¢alismalarinin iginde motivasyon
ve orgutsel baglihk kavramlarinin dnemi bayuktar.

Calisan motivasyonu, igyerinde departmanin ve hatta sirketin performansini
yoénlendiren en kritik unsurdur. Calisanlari motive etmek diizenli bir rutin gerektirmektedir.
Bazi arastirmalar goésteriyor ki birgok sirket, motivasyonu distk ve sirketine bagl
olmayan c¢alisanlara sahip, ortalama ¢alisanlarin sadece %13l iglerine ve kurumlarina
bagl bir sekilde calismaktadir.

Calisan motivasyonunun énemli olmasinin birgok nedeni vardir. Esas nedeni, sirket
yonetiminin hedefleri ile bulusmasini saglayan en 6énemli unsurdur. Motive ve bagli
calisanlari olmayan bir sirket énemli riskler ve kirilganliklar tasimaktadir. Motive
calisanlar, uretkenligi arttirabilir ve kurumun ¢ok daha ylksek seviyelerde c¢ikti elde
etmesine olanak saglar.

Orgitsel baglilk, galisanlarin igletmenin amag ve degerlerine yiksek diizeyde
inanmasi ve kabul etmesi; isletmenin amaglari i¢in yogun ¢aba ve gayret sarf etme istegi;
Orgutte kalmak ve orgut uyeligini strdirmek igin duyduklari gugli arzu seklinde
tanimlanabilir.

Orgltsel baghhg: olan calisanlar daha uyumlu, daha doyumlu, daha Uretken
olmakta, daha ylksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu igerisinde ¢galismakta ve
bdylece drguitte daha az maliyete neden olmaktadir.

Bu arastirmada saha satis temsilcilerinin 6rgltsel baglihgini ve motivasyon

dizeylerini etkileyen faktérlerin neler oldugunu belirlemek, calisanlari ne derecede



etkiledigini saptamaktir. Bu verilerin elde edilmesi igin iki adet dlgek araciligiyla saha satis

temsilcilerine anket uygulanmistir. Anket sonucundaki veriler istatistik paket programi

olan SPSS 23 programinda analiz edilmis, yorumlanmis ve dneriler olusturulmustur.
Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik, érgit, orgitsel baglilik diizeyi, motivasyon,

motivasyon dizeyi, ¢calisan motivasyonu, ¢alisan bagliligi, saha satis temsilcisi.



ABSTRACT
The roots of human resources management dates back to 1980’s. Since then,

human resources management has been used for human resources. Human resources
management focuses on the effectiveness of how to employ and guide employees with
the help other literatures. All of these studies consist of researches aimed at the needs,
expectations and objectives of the employees. When the personnel entry-exit circulation
iS more in the enterprises, the cost becomes more for the enterprise. This situation
reflects a negative impact both on the current personnel of the firm and on the operating
situation in the market. Therefore, the organizational commitment and motivation studies
made for the current employees of the company, which is called as internal customer,

are aimed at preventing these problems.

Recently, for the enterprises, the importance of organizational commitment and
motivation levels of the employees has emerged. Motivation and organizational
commitment are the concepts of which have great importance in the improvement works
carried out by the enterprises for the performance of the employees. The most critical
factor which drives the performance of the department and even the company in the
workplace is employee's motivation. A regular routine is needed to motivate employees.
Some research shows that; many companies have employees who are low motivated
and non-affiliated to their job, averagely only 13% of employees work in a way that

depends on their jobs and institutions.

There are remarkable reasons why employee motivation is important. The main
reason is the most significant factor that enables the company management to meet its
objectives. A company which has unmotivated and non-affiliated employees carries
significant risks and vulnerabiliry. Motivated employees can increase productivity and
enable the enterprise to achieve much higher levels of output. Organizational
commitment means that employees believe and accept the goals and values of the
business at a high level;the willingness to make intensive exert for the purposes of the
enterprise; can be defined as strong desire of employees to stay and maintain

membership in the organization.

Employees with organizational commitment are more cohesive, more saturated,
more productive, work with a higher degree of loyalty and sense of responsibility,

resulting in less cost for the organization.



The aim of this study is to determine the factors that affect the organizational
commitment and motivation levels of field sales representatives and to what extent they
affect employees. A survey was applied to the sales representatives via two scales in
order to obtain this data. The results of the survey were analyzed in SPSS 23 program
which is a statistical package program then the results are interpreted and
recommendations were created.

Keywords: Organizational commitment, organization, organizational commitment level,
motivation, motivation level, employee motivation, employee engagement, field sales
representative.
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GiRiS
Gunumuzde isletmeler agisindan ¢alisanlarin tutum ve davraniglarinin incelenmesi
dnemini arttirmaktadir. isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi igin ¢alisanlarin performansi
en 6nemli unsurdur. Cahganlarin performansini etkileyen ve baglilik duygusunu etkileyen

birden fazla faktor vardir.

Orgltsel baghlik ve motivasyon kavramlari kurum ve ¢alisan igin ortak paydadir.
Orgtlerin bu alanda yaptigi ¢alismalarin karsihdini calisanlar, isletmenin hedeflerini
kendi hedefleri gibi benimseyerek vermektedirler.

Bu arastirmanin birinci bélumunde motivasyon kavraminin literatirdeki yeri ve
motivasyon araglarinin neler oldugu, bilim adamlarinin ortaya koydugu teorilerden
bahsedilmektedir. ikinci béliimde érgiitsel baglilik kavraminin literatiirdeki yeri, baghlik

duygusunun nelerden etkilendigini ve 6nemli kuramlardan bahsedilmektedir.

Sonrasinda ise arastirmanin amaci, verilerin analizi, ortaya g¢ikan bulgularin

istatistiki anlatilmasi ve yorumlanmasi, énerilerin sunulmasi bélimlerinden olugsmaktadir.



BIRINCi BOLUM
MOTIVASYON KAVRAMI VE TEORILERI
1.1. Kavramsal Cergeve
Motivasyon kavrami 1880Q’li yillarin baslarinda ruhbilimciler tarafindan ortaya
cikarilmigtir. Birey tavirlarinin en yalin halinden etkilenen motivasyon kelimesi Latince
“movare” sdzcuglinden olusmustur. ingilizce motive sézctugiinden dilimize gegis yapan
motivasyon kelimesi, gidilenme ve eylemde bulunmak anlaminda kullaniimaktadir.
Diger bir deyisle motivasyonun, istek, motivelenme, olaya itme, davranisa yonlendirme,
ybneltme gibi anlamlarda da kullaniimaya baglandi§i gértlmiistir. ilerleyen zamanlarda
motivasyon kavrami, ruhbilimcilerden ayri sosyal kuramcilar tarafindan da incelenmeye

baslanmistir.t

Diger bir anlatiisa gore gidilenme, ihtiyac ile baslayip bu ihtiyacin giderilmesiyle
son bulan bir siirectir. ihtiyacin giderilmesi igin birtakim eylemlerin ortaya cikariimasi ve
bu eylemlerin ihtiyaci giderecek sonuglara ulasmasi mutlak 6nemdedir. Boylece, ihtiyac-

davranig-sonug, gidilenmenin en dnemli agsamalari olarak goériimektedir.

Calisanlarin iglerine olan davranis ve tutumlarina 6nem veren motivasyon,
1903’larda drgutsel davranis ¢alismalarinin iginde bulunmasindan bu zamana kadar
oldukga dikkat cekmistir. Neoklasik (Davranigsal) digtncenin yogun oldugu 1940-1950'li
dénemlerde ve sonrasinda ise is tatmini ¢alismalari énceki ¢alismalardan fazla hiz

kazanmistir.?

1960 ve 1970l yillarda ise ortaya cikariimis olan kuramlar daha sonraki
doénemlerde gercgeklestirilen galismalar igin uygun bir temel olusturmus ve motivasyon
ybnetim alaninda adindan en ¢ok bahsettiren konulardan birisi haline gelmistir.
Motivasyon kavramlarinin geligtirildigi yillar baz alindiginda sanayilesme ve modern
toplum dizeninin etkisini gosterdigi bir donem oldugu 6ngoérulmektedir. Son 30 vyil
icerisinde dinyada oldukga fazla bir sosyoekonomik dénlistiim olusmus ve kiresel etkiler
degisimi is hayatinin vazgecilmez bir odagi haline gelmistir. Motivasyon teorileri arasinda

Adams’in (1963) is gorenlerin esitlik kavramlari Gzerine kurguladigi modeli, hemen

! ibrahim Kiray, Motivasyon Faktérlerinin Satis Personelinin Motivasyonu ve Performansi Uzerindeki
Etkisini incelemeye Yénelik Bir Aragtirma, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Canakkale On Sekiz Mart Universitesi,
Canakkale, 2019, s.3. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

2 Yasemin Kiiglikbzkan, “Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cergeve”, Uluslararasi Akademik
Yénetim Bilimleri Dergisi, 2015, Cilt:1, 86-115, s.100.



hemen her dénemde ragbet gorebilecek genel bir durumu ele aldigindan oldukga ilgi
cekicidir. Tarkiye’nin gegmisteki otorite yapisi ve kiltirel 6zelliklerinin, is gdrenlerinin bu
konudaki dusuncelerini hangi yonde etkilediginin belirlenmesi yerel yazin icin oldukca

énem arz etmektedir.?

1.1.1. Motivasyon Teorileri

Motivasyona klasik teoriler acgisindan bakan kapsam teorileri yalnizca bireyleri
motive etmeye calisan etkilerin neler oldugunu arastirmaya odaklanmis, davranislar
Uzerindeki etkileri ve igleyisleri konusunda yeterli bir bilgi verememislerdir. Bu baslhk
altinda toplanmis olan teoriler, insani daimi olarak fizyolojik ve psikolojik bakimdan
gelisen bir varlik olarak inceler ve kisinin gelismesi, icsel yetenekleri, kapasitesi, belirli bir
tutum, algi, his, duygu, arzu ve dislncelere altyapi olusturan mantikh ve hissel yonler
icinde bulunmaktadir. Bu nedenle bu gorusler, Kkisiyi anlamaya, davraniglari
yorumlayarak kisinin hal ve hareketlerinde bulunan bu etmenleri saptamaya ve sonugta
bu etmenlere hitap ederek kisiyi motive etmeye ugras gostermislerdir.*

Kapsam teorileri basghgdi altinda belirtlen dort adet motivasyon teorisi
bulunmaktadir. Bunlar: Abraham MASLOW tarafindan belirtilen ihtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi; Frederick HERZBERG tarafindan belirtilen Cift Faktor Teorisi (veya Hijyen-
Motivasyon Teorisi); Clayton Alderfer'in ERG Kurami ve David McCLELLAND tarafindan

belirtilen “basar intiyaci teorisi’dir.

1.1.2. Kapsam Teorileri
Kapsam teorileri, bireyin davraniglarinda bulunan ve kisiyi belirli ydnlerde davranisa
ybnelten etkileri anlamaya ¢alisir. Bu teorileri savunanlar, ¢alisanin, bazi degerlerinin ve
ihtiyaglarinin bagl oldugu orgut tarafindan giderilmesi durumunda bireyin motive
olacagina inanmaktadirlar. ihtiyac hiyerarsisi icinde, giderilen bir intiyacin artik glidiileyici
olmadigi belirtiimektedir. Her ne kadar bu teori yoneticilerin, ¢alisanlarin yetersizlik ve
gelisim ihtiyaclari hususunda bilgi sahibi olmalarini saglamigssa da bu ihtiyacglarin

hiyerarsik bir sirada belirtiimesi o kadar da blyik 6nem tagimamaktadir.®

3 Cenk Sozen vd, “Esitsizlige Karsi Sessiz Kalma: Mavi Yakal Calisanlarin Motivasyonu Uzerine Gérg(il Bir
Calisma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009, Cilt:22, 395-408, s.397.

4 Deniz Yasar Konur, Isyerlerinde Motivasyon Teorileri ve Uygulamalarina iligkin Bir Arastirma, Sosyal
Bilimler Enstitlis(, Yildiz Teknik Universitesi, istanbul, 2008, s.29. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

5 Kliglikbzkan, a.g.e, s.101.



1.1.2.1.  Abraham Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’a gore birey ihtiyaglarinin kaynagini gudulenme yani motivasyon
olusturmaktadir. ihtiyaglar temel olarak biyolojik ve iggudiseldir, genetik temele
dayanarak bireyleri karakterize ederek bilinglerinin disinda etkilemektedir. Birey
davraniglarinin nedenlerinin anlasilabilmesi ile ihtiyaclarinin karsilanmasi baglantihdir.
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminda bireyin herhangi bir ihtiyaci karsilandiginda
davranigi etkilemeyi birakir ve bir diger yeni ihtiya¢ bireyin davranisi Uzerinde etkili
olmaya baglar. ihtiyaclarin birey davraniglarini etkilemesi ve giderilen ihtiyaclarin yerini
yenilerinin almasi sureci bireyin var oldugu siirece devam eder. Maslow’a goére bireylerin
ihtiyaclari nizami diizen icinde gorulir. Bu s6z konusu dlzen igerisinde Maslow fizyolojik
ihtiyaclari ilk asamada, kendini gerceklestirme ihtiyacini ise en son asamada gdstererek
siralamaya tabi tutmustur. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramina goére bireyler
fizyolojik (aclik, susuzluk, cinsiyet vs.) guvenlik ve sosyal (ait olma ve sevgi) ihtiyaclarini
dizenli olarak karsilayabilirler fakat sayginlik (takdir edilme ve saygi) ve son asamada
yer alan kendini gerceklestirme ihtiyaci ¢ok az sayida birey tarafindan giderilmesi
mamkindir. Kendini gergeklestirme basamagina peygamberler, azizler, erenler, liderler,
blylk sanatkarlar, buyidk bilim adamlari vs. ulasabilmektedir. Ancak bu asamaya
ulasanlar sadece Unll sayilan insanlar degildir. Yapicl, insanlara bir karsilik beklemeden
fayda saglayan ve hayati bir anlama indirgeyebilen insanlar da kendini gerceklestirmis

s0zl gegen basamaga erismis olarak tanimlanir.®

e Fizyolojik ihtiyaclar: Bu ihtiyaclar fizyolojik diirtiiler olarak incelenmektedir. Yeme,

icme, nefes alma, uyku, bosaltim ve cinsellik gibi insanlarin temelde bulunan
ihtiyaglar olarak belirtiimektedir. Maslow’'un kuraminda en temel ve o6ncelikli
intiyaclar olarak belirtimektedir. Fizyolojik ihtiyaclar karsihigini bulmadikga
organizmaya hukmetmekte ve organizma, o anki s6zi gecen diger tum
ihtiyaglardan éncelikli olarak bu ihtiyaci gidermeye yonelik harekete gegmektedir.

e Guvenlik ihtiyaclar: Bu ihtiyaglar fiziksel glvenlik, finansal givenlik, zarardan

korunma ve hayatta kalmaya devam etmek icin gerekli kosullar bir araya
getirmeyi ifade etmektedir. Temelinde insanin kendisini glivende hissetme

gudusid olan gulvenlik ihtiyaclari; kendini koruma, istikrar, given duyma,

6 Ezgi Aktag, Abraham Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramina Gére Giiniimiizde Kadina Yénelik
Tiiketim Analizi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Marmara Universitesi, istanbul, 2018, s.45-46. (Yayimlanmig
Yiiksek Lisans Tezi)



korkudan, kaygidan ve karmasadan kaginma, planlama, dizen, kural, limit
gereksinimi ve koruyuculugun surekliligi gibi ihtiyaclari icermektedir.

Sevme/Sevilme ve Ait olma: Fizyolojik ve glvenlik ihtiyaclarini olumlu bir sekilde

karsilayan insan icin artik diger bireyler ile iletisim kurma, bir arada olma, diger
bireyler tarafindan varhiginin kabullenilmesi, arkadaslik, sevmek, sevilmek, aile
kurma ve cevresindekileri etkileme gibi duygular etkili olarak ihtiyac olmaya
baglar. Maslow, bu ihtiya¢c kategorisinde insanin sosyal bir varlik oldugunu
savunmaktadir. Bu ihtiyag bireylerin dogasinda var olan bir arada yasama
icgudusu ile baglantilidir.

Takdir edilme ve Saygi: Maslow bu ihtiyaci iki asamada tarif etmektedir. ihtiyacin

birinci evresi bireyin kendisine duydugu saygiyi, ikinci evresi ise diger bireylerin
saygisini kazanmayi hedeflemektedir. Kendine saygi duyan insan glcli olmayi,
basarmayi, olgunlagsmayi, ustalagsmayi, kendine givenmeyi ve bagimsiz olarak
dzglrlesmeyi ister. ikinci evrede ise baskalarinin saygisini kazanmayi
istemesinde taninma, stati ve prestij ve itibar kazanma, 6énemli olma, Ustlnlik
kurma gibi istekler neticesinde gelisir. Bu evrenin karsilanmasi insanlarin asagilik
duygularindan kurtularak kendilerine givenmelerini saglamaktadir. Bireyler bu
ihtivaclarini karsiladiklari o6lglide evrensel bir kompleks olan 6zglvensiz
duygularindan kurtulabilir.

Kendini Gerceklestirme: Birey, ihtiyaclar hiyerargisi icerisindeki tum ihtiyaclarini

karsilayabilse de bilgi, beceri ve yetenek agisindan kendisini tam olarak ortaya
koyamadigi ile ilgili bir dustinceye kapildiginda hissettigi bogluk ve eksiklik
nedeniyle ortaya yeni bir ihtiya¢g ¢ikmasi kaginilmazdir. Bu ihtiya¢ hiyerarsi
kuraminda en son ve en Ust asamada yer alan kendini tamamlama, kendini
gerceklestirme ihtiyacidir. Hiyerarsi kuraminda en basta yer alan kendini
gerceklestirme ihtiyaci, insanin kendi potansiyelini “gizli gtglerini” kisiliginde gizli
olan motivasyon kaynagini ortaya ¢ikarabilmesi, bir isi yalniz bagina yapabilmesi
ve yaratici olabilmek i¢in kendisini surekli olarak gelistirme gayesi ile ilgili bir
intiyactir. Bu intiyag asamasinda birey, bilimsel, mesleki, sanatsal, dini ve siyasal
alanlarda en Ust seviyeye ¢ikmall ve 6rnek gosterilecek ve adindan soz ettirecek
insan 6zelliklerine sahip olmalidir. Maslow, hiyerarsi kuraminda en st asamada

bahsettigi kendini gerceklestirme maddesine her insanin ulasmasinin mimkin



olmadigini ¢lnkd her insanin kendisi igin Uretmeyi birakip toplumun yarari igin

Uretme seviyesine gelmesini her insanin basaramayacagini savunmaktadir.’

Sosyal bilimci Abraham Maslow (1943) ihtiyaclar hiyerargisi kuraminda bireyin
kendisini gergeklestirmesine iliskin bu durumu bireyin yasamindaki gereksinimleri adim
adim anlatmaya calismistir. Teoriye gdre belli bir hiyerarsi icerisinde alt basamaklarda
bulunan ihtiyaglardan hareketle ilk seviyelerdeki bir ihtiya¢g karsilanmadan bir Ust
basamaga gecilmesinin mimkuin olmadigi belirtiimektedir. S6zi gegen bu durum aslinda
yasam doyumunun genel tanimiyla baglantilidir. Clnki yasam doyumu tek yonla bir
boyutta incelenmedigi gibi bireyin yasamina dair genel bir degerlendirme s6z konusudur.
Ancak yasamda var olan olaylarin bireylerin istedigi gibi gitmedigi bilinmekle birlikte,
burada bireyin yasaminda bulunan olumlu duygularinin baskin ve egemen olmasi s6z
konusudur. Dolayisiyla diger bir yorumla kisi yasamindan memnuniyet duymaktadir ve

kendisini gergeklestirme yoniyle yeterli bir doyum duygusuna sahiptir.®

1.1.2.2.  Frederick Harzberg’in Cift Faktor (Hijyen) Teorisi

Herzberg tarafindan savunulan ¢ift faktor teorisi, literatirde Maslow’un ihtiyaclar
kuramindan sonra en c¢ok bilinen ve literatirde yer alan kapsam (gereksinim)
kuramlarindan biri olup, diger bir deyisle is doyumu ile ilgili gelistirilen ilk siralarda bulunan
kuramlardan biri olarak kabul gérmustur. Herzberg'in gift faktor teorisi birbirinden farkh
deger sistemleri icinde galisanin, ¢calisma ortamindan bekledigi durumlari ve galiganlari
neyin daha fazla motive ettigini, hangi kosullarinin demotive ve ise karsi isteksizlik ortaya
cikardigini belirlemeyi amaglamistir. Teori, doyum ve doyumsuzlugun birbirlerini
dengelediklerini ve galisma ortaminda birbirlerine zit etmenler olmadigini agiklamaya
calismigtir. Bununla ilgili bir goruse gore “doyum, doyumsuzlugun karsiti degildir ve
calisan, isinden doyum saglamadan ama ayni zamanda doyumsuz olmadan da

calisabilir”.®

7 Aktasg, a.g.e, s.49-51.

8 Sedat Kula ve Bekir Cakar, “Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Baglaminda Toplumda Bireylerin Giivenlik
Algisi ve Yasam Doyumu Arasindaki lliski’, Bartin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2015, 191-210, s.193.

9 Ferda Sule Kaya vd, “Herzberg'in Cift Faktdér Kurami Agisindan ilkégretim 1.Kademe Ogdretmenlerinin
Motivasyon Duzeylerinin Degerlendiriimesi”, Akademik Bakis Dergisi, 2013, 1-18, s.4.



Davranis bilimleri okulunu bir bitlin olarak gbéren Herzberg'in is motivasyonuna
kamusal yaklasimi da s6z konusudur. Sundudu bu teori ile ortaya c¢ikan is
zenginlestirmesinin oldugundan fazla motivasyona neden olmasi ve bunun da daha fazla
sirket kéri saglamasi kamusal anlamda da katki saglayici olarak tanimlanmaktadir.
Basari; ilerleme, is ilgisi, tanima ve sorumluluk duygusunu barindirir ve gercek
motivasyonu saglamaktadir. Bunun gibi birtakim unsurlar Herzberg teorisi altinda, gugli
motivasyon goérevi gormektedir ve bu nedenle daha bir iyi is performansina yol
acabilecegi dusinllmustir. Ancak bu faktérlerin olmamasi diger ydnteme zit bir sekilde

beklenen memnuniyetsizlige neden olmaz.®

1.1.2.3. Clayton Alderfer’'in ERG Kurami

Literatirde “ERG” kurami olarak bilinen Alderfer'in ERG Kuramina gére bireylerin
lic temel gereksinimi vardir. Bu temel gereksinimler "Varolus", "iliski Kurma" ve "Gelisme"
olgularidir. Bu kuram Clayton Alderfer'in Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan
fizyolojik ihtiyacglar, glvenlik ihtiyaci, aidiyet-sevgi ihtiyaci, statl-sayginlk ihtiyaci ve
kendini gergeklestirme ihtiyacini daha basite indirgeyerek gelistirmis oldugu motivasyon
yaklagimidir. Onceki cimlede belirtilen gereksinim siralamasi daha da sadelestirilerek
incelenmektedir. Clayton Alderfer’in bu ihtiyaglar kuramini sadelegtirmesinin nedeni ise
Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinin gercek hayatla bag kurmadidi ve dogru sonuglar
vermedigi yargisina ulasmis olmasidir. ERG kuramina gére ihtiyaglar ¢ temel agamada

incelenmektedir.1t

o Varlik Gereksinimleri: Bunlar en temelde ve fiziksel olarak yasami devam

ettirmeyle ilgili ihtiyacglardir. Yiyecek, su, korunma ve fiziksel givenlik ihtiyacglarini
kapsar. Bir is goéren bu gereksinimlerini Ucret, 6érgutsel imkanlar, refah bir yasam
ortami ve is guvenligi ile gidermesi mumkundur.

e |liski Gereksinimleri: Bu gereksinimler, diger bireylerle iligkileri, duygusal destek,

saygl, itibar ve aidiyet duygusu gibi gereksinimlerinin giderilmesini kapsar. Bu
intiyaclar iste, is arkadaglari ile sosyal iletisim, is disinda da arkadagslar ve aile ile

giderilebilir.

10 Nurdan Kayim, “Herzberg'in Gift Faktor Teorisi Baglaminda Motivasyon; Seytan Marka Giyer Filmi”,
Nosyon: Uluslararasi Toplum ve Kiiltiir Calismalari Dergisi, 2018, 31-45, s.36.

11 Gékhan Tekin ve Burgin Gérgiilli, “Clayton Alderfer'in Erg Teorisi ve Calisanlarin is Tatmini”, Social
Scienses Studies Journal Dergisi, 2018, 1559-1566, 5.1560-1561.



o Gelisme Gereksinimleri: Bu ihtiyaglar insanin sosyal c¢evresi ile verimli sekilde

yenilik ve kabiliyetlerini olumlu yonde ileri seviyeye tasiyacak sekilde
etkilesimlerini  barindirmaktadir. Bu gereksinimlerin  giderilmesi, bireysel
yeteneklerin daha fazla gelismesine, yeni yeteneklerin kendini gostermesine
neden olur. Bir ig, micadele, otonomi ve yaraticiligi iceriyorsa geligim ihtiyaclarini
karsilayabilir. Bu gereksinimlerin tam olarak giderilmesi mimkuin degildir. Clnki
yeteneklerin gelismesi, yeni yeteneklerin ortaya ¢gikmasina yol agar ve ihtiyaclarin

giderilme déngisi kendini tekrar eder.'?

1.1.2.4. David McClelland’in Basari ihtiyaci Teorisi

David McClelland’in gelistirmis oldugu motivasyon/etkilesim teorisine gore
bireylerin ¢ farkl ihtiyaci vardir. Bu gereksinimler; basari gereksinimi, gli¢c gereksinimi
ve aidiyet (ait olma) gereksinimi olarak belirlenmistir ve insanlar bu ihtiyacglar
toplumsallasma sireci icinde 6grenmektedirler. Teoride sosyal 6grenmeye ve Kkisilige
daha fazla énem verilmistir. Basari ihtiyaci ile tiketim yapilari arasindaki baglantilari
Olcen calismalarin sonuglarina gore yiiksek basari ihtiyacinda olan insanlar genellikle
geleneksel kiyafetler yerine spor kiyafetler giymeyi ve sigara kullanmayi tercih eden, liks
araba almaya daha az niyetli bireyler olarak tespit edilmistir. McClelland ve arkadaslarinin
yapmis oldugu arastirma bulgularina goére insanlarin G¢ merkezi ihtiyaci olarak tespit
ettikleri basari, birlikte olma ve glg ihtiyaci birey motivasyonunu tespit etmede temel

teskil etmektedir.?

e Basari ihtiyaci: Bireylerin bilylk bir kisminda basari intiyaci bulunmakta fakat bu

ihtiyaci karsilayacak ortami ve firsati bulmakta glgclik cekmektedirler. Bunun
nedeni ise ihtiyaglarin siddeti, kisilere, toplumlara ve kultlrlere gore farklilk
go6stermesidir. Bireylerin, kendi alanlarinda basarili ve mikemmel olma gibi istek
ve duygulari, basari gldiUsuyle belirtiimektedir. Basari ihtiyaci daha ylksek

kigilerin girigsimcilik, risk alma egilimi, sabir ve firsatlari degerlendirme gibi ilk

12 Fatmanur Ince Ozgenel, Edirne Merkez Iigedeki Kamu ve Ozel Hastanelerde Calisan Hekim ve
Hemsirelerde Is Doyumu ve Etkileyen Faktérler, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Trakya Universitesi, Edirne,
2014, s.8.(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

13 Biigra Kugtikcivil, “Tlketici Davraniglarinin Etkilenmesinde McClelland’in Motivasyon Kuramina Yénelik
Bir inceleme”, Kritik lletisim Caligmalari Dergisi, 2019, 79-102, s.86-87.



siradaki davraniglari bulunmaktadir. Yiksek basari ihtiyacina sahip olan bireyler,
basarmasi gl¢ ve emek gerektiren, hedefler belirlemekte ve bunlara ulagmak igin
ihtiyag duyduklari bilgi ve tecribeyi elde ettikten sonra bunlari kullanacak
davraniglar sergilemektedirler.

e Giic lhtiyac: Gui¢ gereksinimi bireyin g¢evresine hakim olma arzusunun
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebepledir ki birey g¢evresiyle olan iliskisinde
etkinligini artiracak farkl aracglara basvurmaktadir. Gug ihtiyaci, bireylerin hal ve
hareketlerini degistirmek icin onlari etkileme, insanlari kontrol etme, diger
insanlarin Gzerinde otorite kurma, bilgi ve kaynaklar tzerinde kontrol kazanma
istegi ve rakibi ya da diismani yenme olarak da belirtiimektedir. Glg ihtiyaciyla
hareket eden girisimcilerin, is gorenler tarafindan sevilmekten c¢ok, onlara etki
etmeyi ve kontrol altina almayi istedikleri dikkat cekmektedir. Bu nedenden dolayi
girisimci kisiler, baskalarina bagh kalarak calismayi istememektedirler. Glg
ihtiyaci girisimcileri harekete gecirip onlari amagclari neticesinde ilerlemelerini
saglamaktadir. Girisimcilerin basariya ulasabilmesi icin gl¢ ihtiyacinin tek basina
yeterli olmadigi, basari ihtiyaciyla birlikte anlam kazandidi sonucuna varilmigtir.

e Baglanma (Ait Olma) ihtiyaci: Baglanma ihtiyaci, insanlar tarafindan sevilme,

itibar gérme, bir grup ya da takimin Gyesi olarak kabul edilme, prestij kazanma,
dost ve yardimsever bireylerle ayni is ortaminda calisma, iliskilerde uyumu
koruma, c¢atismalardan kaginarak sosyal faaliyetlere istirak etme olarak ifade
edilmektedir. Yiksek baglanma ihtiyacina sahip olan insanlar, basariya ulasmak
icin diger insanlarla yakin iligki icinde olma istegine sahiptirler. Bagka insanlarla
pozitif iliskiler kurma ihtiyaci, bu iligskileri devam ettirme ve sevdikleri kisiler
tarafindan sevilme ve kabul edilme istegi, bu ihtiyaca sahip bireylerin 6zellikleri

arasinda yer alan baslica niteliklerdir.4

1.1.3. Sureg Teorileri
icerik teorilerinin giidilenmenin karmasik yapisini anlatimda yetersiz diizeyde
bulunmasiyla sire¢ teorileri ortaya ¢ikmis ve gelistiriimeye calisiimistir. Stre¢ teorileri
daha ¢ok gudilenmenin isleyisini, yapisini biligssel eylemlerle ifade edilmistir. Sireg

teorileri, motivasyon ile ilgili degiskenler (ihtiyag, deger, beklenti ve algi) ve bunlarin

14 Ercan Ozgoban, “Temel Motivasyon Kaynaklarinin Girisimilik Egilimi Uzerine Etkisi: Siileyman Demirel
Universitesi Ogrencileri Uzerine Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
2019, 813-818, s.816-817.



motivasyon yaratmak i¢in nasil birlestigini anlatmaya ve 6gretmeye calisir. Bu grupta yer
alan kuramlardan yola c¢ikarak gereksinimler kisiyi eyleme iten etmenlerden sadece
birisidir. Bu i¢sel faktorlere ek olarak birgcok digsal etmen de kisinin hal ve tavirlarini ve
motivasyonunu etkiler. Vroom'un bekleyis teorisi, Lawler ve Porter'in beklenti teorisi,
Adams’in esitlik teorisi, Locke’in amag teorisi ve Skinner'in davranigsal sartlandirma
teorisi olusturur. Bu teoriler arasinda literatirde en c¢ok ismi gegenler asagida

gozlemlenmistir.t®

1.1.3.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Bu goéruse gore beklenti, belirli bir hareketin énceden belirlenmis bir déddlle
odullendirilecegine ydnelik algi ¢alismasidir. Birey gdsterdigi ¢caba karsiliginda odul
gelecedini distnince bunun karsihdinda iste goOsterdigi caba artacaktir. Aksi bir
durumda beklenti algisi olugsmayacak ve bu konuda arti bir caba sarf etmeyecektir.
Vroom’un teorisi su sekilde agiklanabilir.

Valens (¢aba sonucu 6dill arzulamasi) +bekleyis = Davranis + hedefe ulasma+
tatmin. Kisinin birden farkli sonuglar arasindan birini segme sebebinin siddeti de denebilir.
Valensi olagandan yilksek olan bireyin o ise kargl ¢gabasi da yiksek olur. Valens kisilerin
bireysel secimlerini ortaya c¢ikarir. Bazilari para ya da bilinme hedefli olumlu bir valensi
elde etmigken bazilari da yapilan isten olusan stres gibi olumsuz valense sahip

olabilirler.1®

1.1.3.2. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

isletmelerde giidiilenme hususu ile ilgili incelemelerin ana amaci kisinin performans
ve ¢alismasindan kaynaklanan tatmin arasinda iligkinin neticesini ve ne yoénli oldugunu
incelemektir. Lawler ve Porter, Vroom’un teorisini, isletmelerin bu konularla ilgili kosul ve
gerceklerini gz 6nune alarak gelistirmiglerdir. Lawler ve Porter teorilerine, 6dulin kigisel
algi g6z 6ninde bulundurarak degisebilecegini belirtmislerdir. Odullendirme adaleti,
bireyin ortaya koydugu basarisinin incelenmesinden dogan ve onun nihai doyumunu
etkileyen bir unsurdur. Lawler ve Porter i¢sel ve digsal etkilere bagli édillerden s6z

etmektedir. icsel édiiller, insanlarin gosterdigi performans sonucu basarma, gelisme,

15 KiiglikGzkan, a.g.e, s.106.

16 Kanuni Stileyman Ulukus, “Motivasyon Teorileri ve Lider Yoneticilik Unsurlarinin Bireylerinin
Motivasyona Etkisi”, Akademik Sosyal Aragtirmalar Dergisi, 2016, 247-262, s.252.
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takdir edilme gibi kisinin ¢abalarini kendi kendine édullendirmesidir. Dig 6duller ise Ucret,
terfi gibi ¢abalanan performansa goére organizasyonun sagladidi éddllerdir. Lawler ve
Porter is yapisinin ancak bir kimseye bir isi iyi bir sekilde basarmis olma duygusunu
karslya hissettirebilecek kadar degisken ve gicli oldugu, bu sebeple is gérenin kendisine
yonelik o6dullendirebildigi hallerde i¢sel o&dullerin iyi performans ile direkt iligkili
olabilecegini savunmaktadirlar. Ve yine Lawler ve Porter, digsal ddullerin performans ile
zayIf bir baglantisi oldugunu savunmaktadirlar. Birey burada 6dull incelemeye alirken,

baskalarinin performanslariyla kiyaslayarak adil olup olmadigina karar verir.t’

1.1.3.3. Adams’in Esitlik Teorisi
Adams’in ortaya ¢ikarilan esitlik kurami, ¢alisan kimselerin strekli olarak kendilerini
meslektaslariyla kazanilan dcret, yan hak, terfi, mevki, prestij gibi kavramlarla bilhassa
ayni mevkide oldugu calisanlarla kiyasladig1 dusuncesine dayanmaktadir. Bu kiyaslama
sonucunda ulastigi esitsizlik kavrami is géreni motive eder ve konuyu giderici davranista
bulunur.t®

Esitlik Teorisi, goreceli yoksunluk teorisinin "sonuglarin goreceli kiyaslanmasi”
yorumundaki vurgusunu devam ettirmistir. Ancak teoride yoruma eklenerek, bahsedilen
ahlaki bir standardizasyon vardir. Dolayisiyla, is goéren kendisini demotive eden neticeler
elde edebilir lakin bu yalnizca, bireylerin gabalarinin sonucunda ¢ikan bulgularin
oraninin, kiyaslamaya girdigi diger bir kisi ya da taraftan farkli oldugunda adalet algisi

olmayacaktir.®

1.1.3.4. Locke’in Amag Teorisi
Locke’in amag teorisine gore, is basarisinin belirleyicisi ¢alisanin amaclari ve érgut
tarafindan tesvik edilen 6zendiriciler, ¢alisanin amagclar Uzerindeki algilari yoluyla

davranigi etkiler. Bireylerin davraniglari istekli amaclarla yon bulur. Ancak, amacin baska

17 Yusuf Uyan, Calisanlarda Denetim Odaginin Herzberg Kurami ve Cesitli Degiskenlere Gore
incelenmesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Maltepe Universitesi, istanbul, 2005, s.41-42. (Yayimlanmis
Yiiksek Lisans Tezi)

18 Ulukus, a.g.e, s.253.
19 Kemal Poyraz vd, “Orgiitsel Adalet Algilamalarinin Orgitsel Vatandaslik Davraniglarina Etkisine Yénelik

Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 2009, 71-91, s.76.
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amaglarla c¢atismasi durumu ya da ortamin c¢alisan tarafindan uygun olarak
algilanmamasi sebebiyle amaglar her zaman davranisa sebep olmayabilir.°

Bu teoride bahsedilen amaglar, ¢alisanin igleriyle ilgili belirledikleri ama¢ ve
hedeflerdir. Gérevde bazi nitelik ve nicelik standartlari varsa, bunlar da amacg olarak
tanimlanmaktadir. Teoriye gore, insan, cevresinde maruz kaldidi olaylari kendi deger
yargilari ve bilgi dizeyi ile degerlendirmeye alarak amaclar belirler ve davraniglari bu
amaca yonelir. Amacg ne kadar zor olursa insanin amaca ulasmak i¢in daha fazla ¢aba
harcamasi gerekeceginden, bu amaglar is bagarisini arttirir. is basarisini arttirabilmek
icin 6rgut vizyon ve misyonlarini agikga ortaya koymali, ¢alisanlara amaca ulasma

derecesi hakkinda geri bildirimlerle bulunmalidir.?*

1.1.3.5. Skinner’in Davranigsal Sartlandirma Teorisi

Motivasyon teorisi olarak ele alinan davranigsal sartlandirma, adindan da
anlasilacagi gibi davraniglarin kaynaklari Uzerinde degil davraniglarin sonuglarina
odaklanmaktadir. Bu teori davraniglarin sebeplerini degil davranislari degerlendiren
faktorleri analiz etmektedir. CUnkU teori, davraniglarin, karsilasabilecedi sonuclar
tarafindan sartlandinldigi  éngdrisine dayanmaktadir. Bu teorinin savunuculari
"davranislarin g¢evreye bagll" oldugunu dusinmektedir. Bu kisilere gdére davraniglari
kontrol eden sey alinan pekistirmedir. Skinner, birey davraniglarinin insanin icinden gelen
dartulerle degil, gevre tarafindan etkilenip belirlendigini bu nedenle birey gevresindeki
odullendiricilerin ve guglendiricilerin degistiriimesiyle gudulemenin saglanabilecegini ileri

slrer. Glidiilenme 6dlille olabilecegi gibi cezalandirma seklinde de degerlendirilebilir.??

1.2. Motivasyonu Etkileyen Faktorler (Motivasyon Araglari)
Motivasyonun temel hedefi is gbrenlerin arzulu ve verimli performans gdstermesine
ortam hazirlamaktir. Bu ana hedefi gerceklestirmek igin ¢alisani ise iten etmenlerle ilgili
suregelen arastirmalar ve incelemeler gergeklesmistir. Motivasyon araglari ¢alisanlarin

is performanslarini daha iyi hale getirmek icin yardimci olmaktadir. Motivasyon faktorleri

20 Mustafa Guir, Hastane Personelini Motive Eden Faktérler, Saglk Bilimleri Enstitlisii, Hacettepe
Universitesi, Ankara, 1987, s.57. (Bilim Uzmanhgi Tezi)

21 Onur, a.g.e, s.59.
22 Yasar Goéger, Orgiit igi lletisimin Calisan Motivasyonuna Etkisi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Marmara

Universitesi, istanbul, 2010, s.58. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

12



calisanlarin meslektaslariyla beraber kiyaslamaya girmeyip birbirlerini tamamlayan
Ozelliktedir.?® Motivasyonda kullaniimak istenen araglar ve etmenler her kosulda ve her
an benzer sonucun ortaya ¢ikmasi disuk bir ihtimaldir. Herhangi bir is gbren icin oldukga
6nem arz eden motivasyon araci meslektasi icin herhangi bir anlam ifade etmeyebilir.
Ornek verecek olursak; birey icin ekonomik faktérlerden olan (icret araci diger
faktorlerden daha fazla ragbet gorur iken bazi ¢alisanlar i¢in ekonomik faktérlerden daha
onemli olan benzer digi etmenler olabilir. Kisinin s6zi gecen faktoérlere gdsterecegi
ragbet, esitlik durumuna, toplumsal ve gevresel etmenlere, degerlerine gore benzersizlik
goOsterebilmektedir. Motivasyon hususunda objektif bakildi§i zaman bazi araglarin
degisilmez olmasi ragbete konu olsa da is goérenin 6zelligine gore, topluma gére, kuruma
gbre motivasyon sistemi olusturma ihtimali disuktur. Farkh ¢alismalarla ortaya konulan
onem basamagi cesitlilik ifade eden motivasyon araclari ise; ekonomik araglar, psiko-

sosyal araglar ve orglitsel/yonetsel araclar olarak ¢ ayri asamada goézlemlenmistir.2*

1.2.1. Ekonomik Faktorler
Ekonomik faktorler; Gcret artisi, primli tGcret, ekonomik dduller, kara katiima, olmak

Uzere dort ayri agsamada incelenmektedir.

1.2.1.1.  Ucret Artisi

Ekonomik araglar kategorisinde daha fazla uygulanan faktor tcret artigidir. Ucret,
insanlarin is ortaminda, goérevlerine gdsterdikleri olumlu ya da olumsuz tutuma etki eden
dnem arz eden faktérdir. Ucretin, hali hazirda motivasyona etki eden etmenler arasinda
daha fazla dikkat geken faktorlerden birisi olmasi oldukca yaygindir.?®

Diger bir deyigle Ucret, is gbérene, gosterdigi caba sonucunda verilen maddi (para)
ve maddiyat digi emek karsihigidir. Baska bir yorumla Ucret ise, maddi ve maddi
cesidinden nitelendirilen faydalardir. Ucret artisi galisana ekonomi konusunda katki
saglamakla birlikte, yliksek gelir seviyesine elde eden galisanin toplumsal konjonktirde
statii ve prestiji de artmaktadir. Ucret, insanlarin performanslari kargiliginda hak ettigi ve

kazandigi en temel geliri oldugundan, yalnizca hayatini devam ettirme de degil ayrica

23 Kiray, a.g.e, s.24.
24 7eyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktiiel Basim Yayin, Bursa, 2005, s.64.
25 Abdulrahim Yildirim ve Erkan Turan Demirel, “Ucret Tatmininin Yagam Tatminini Belirleyici Etkisi Var

mi? Elazi§ Banka Calisanlar Ornegi”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2015, 133-154, s.134.
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sosyallik diizeyini de artirici bir etkidir. Ucret artisi ile ilgili literatlirdeki yorum is goreni

motive ettigidir.2

1.2.1.2.  Primli Ucret

Primli Gcret, kurumun amaclarini gergeklestirebilmesi gayesi ile ¢alisanlarina net
anlasilan Ucretin disinda c¢abasina bagl olarak prim alabilme imkanini saglamak, is
goérenlerin motivasyon tatminini gerceklestirmek icin kullanilan yontemlerden bir
tanesidir.?’

Primli Gcret, bireylerin kurumda hizmet verdikleri sirede bilgi, beceri ve ¢abalarina
bagl 6denen bir Gcret turidur. Bu prime dayal yontemin destekgileri Gcret kaynaklarini
tanimlarken objektiflik gdsterirken, ddrenmeye ve mesleki ve kisisel becerilerini
arttirmaya destek sagladigini belirtmektedirler. Buna gére c¢alisanlar érgutlin amaglarina
ulasmaya destek olduklari derecede sabit Ucretlerinin ek olarak kazang saglamalari da
mumkunddr. Primli Ucret yontemi genellikle, galisanlarin motivasyon tatminini Ust
seviyelere yikseltmek igin gogunlukla bagvurduklari bir yontemdir.?

Lakin primli Gcret yénteminin uygulamasi disindldigu kadar basit ve faydal
olmamaktadir. Ozellikle yapilan ve gergeklestirilen hizmetin maddi karsihginin
hesaplanmasi zor ise, primli Gcret ydntemini uygularken olusacak zorluklarla karsilagsmak
kaginilmazdir. Primli Gcret yonteminin diger bir zorlugu ise is gorenin daha fazla
performans gdstermesine zemin hazirlayarak, kisinin yipranmasina ve hizmet kalitesinin
dismesine sebep olabilme ihtimalidir. Bu yontemde en sik basvurulan sistemler ise,

hizmet adedine gore, araci Ucret gibi kullanilan sistemlerdir.?°

1.2.1.3.  Ekonomik Odiiller
Odiiller, galisanlarin performanslarini pozitif ydnde etkileyerek is tatmini saglamak
ve galisanlari motive de etmektir. Odiil ydnteminin gesitli esas alinan maddelerin dikkate

alinmasi yardimiyla ¢iktisi olumlu sonuglandirilabilir. Bu maddeler sunlardir;

26 Kiray, a.g.e, s.25.

27 Hiiseyin Fazl Ergiil, “Kurumlarda Ucret, Ucret Sistemleri ve Ucret-Basar! lliskisi, Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, 2006, 92-105, s.96.

28 [smet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kariyer Yayincilik, Istanbul, 2005, s.458.
29 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayin Dagitim, Istanbul, 2010,

s.517.
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e Olcilebilen hizmetin édiillendiriimesi

o Odiillendirmenin hayata gegirilebilir olmasi
e Her bireyin ddullendirilmesi

e QOdiillerin ulasilabilir olmasi

e QOdiillerin gésterilen ¢aba sonucu verilmesi

e Odiillerin s6z verilen tarihte verilmesi®

Ekonomik o&duller, sdylenen hedefi gerceklestirebilme, beklenilen is miktari vb.
konularda digerlerine gore daha iyi ¢caba gosteren is goérenlere ulastiriimaktadir.
Ekonomik édullerin en kullanilan yontemi ikramiyelerdir. Bireyin gosterdigi basarili hizmet
dénemi ve 6dll ile arasindaki tutarllik ilkesi oldukgca 6nem arz etmektedir. Odillendirme
yontemi olumlu bir sekilde devam ettirilemez ve tutarsiz bir édillendirme politikasi
uygulanir ise yasanan bu olumsuz sire¢ calisanlarin motivasyonunu negatif sekilde

etkiler ve kurumun hedefleri disina gikilmis olur.3!

1.2.1.4. Kara Katilma

Kara katilma, calisanlari daha verimli ve istekli ¢calismaya tesvik edebilmek icin
uygulanan oldukga ilging ve basarili bir ydntemdir. isletmenin her dénem sonunda elde
ettigi karin bir bdliminin bu karin saglanmasinda emegi ve katkisi bulunan ¢aligsanlara
dagitilmasi sistemin 6ziini olusturur. isletmede calisanlarin kara katiimalari ve bdylece
ekonomik bir kazan¢ saglamalari calisanlarin performanslarini olumlu yénde etkili
olmaktadir. Calisanlarin isletmede elde edecedi basaridan kendisinin de yararlanacagini
bilmesi, daha istekle ve daha verimli ¢alismasina tesvik etmektedir. Kara katiima
uygulanirken kéarin calisanlara nasil ve ne sekilde dagitilacagr bazi zorluklar

icermektedir.3?

30 Kirag, a.g.e, s.26.

31 Huseyin Seving, “Kamu Caliganlarinin Motivasyonunda Kullanilan Araglar”, Journal Of International
Social Reserach, 2015, 944-964, s.958.

32 https://makinecim.com/bilgi 45719 -Isyerinde-Motivasyon-Olusturmada-Ekonomik-Araclar ,
(Erisim Tarihi: 08.11.2019)
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Bu konuda yapilan uygulamalar sdyle 6zetlenebilir;

e Nakit Olarak Odiil: Belirlenen dénem sonundaki olugan karin dnceden belirlenmis

bir oran ile is gorenlere dagitiimasi s6z konusudur.

o Ertelenmis Odiil: Emekliye ayrilma vb. durumlarinda emeklilik ikramiyesi calisana

6denmez ve her dénem sonunda olusan karin belirlenen orani ayri bir hesapta
calisan icin bekletilmesidir.

e Karma Odil: Nakit ve ertelenmis 6diil sisteminin birlikte uygulanma seklidir.
Doénem sonunda olusan karin belirli kismi dénem sonunda calisana 6denirken
diger kisim ise daha sonra 6denmesi icin bekletiimektedir.

o Hisse Senedi Verilmesi: Bazi kurumlar tarafindan uygulanan yéntemdir. Dénem

sonunda olusan karin paylastiriimasi yerine hisse senedinin verilmesidir.3

Bu tdr tatmin edici aracglarin yaninda kara katilmanin bazi olumsuz durumlari
bulunmaktadir. Her is gérene kar hakkinin dagitimi uygulanmasi durumunda kurumun
kérinda fazla pay sahibi olmayan calisanlarin kdrdan hakki olmayan bir pay almasi
neticesinde esitsizlik olusturan bir ortamin ortaya ¢ikabilmesidir. Bahsedilen ortam pay

hakki bulunmayan bireylerin motivasyon kaybina yol agmaktadir.®*

1.2.2. Psiko-Sosyal Faktorler
Bireylerin yasaminda psiko-sosyal araclarin konumu oldukca fazla bir 6neme
sahiptir. Kigilerin isinde gelecek kaygisi olmamasi, kurumda uygulanan terfi uygulamalari
kisilerin tatminini ylkseltici olmasi, 6zel ve gerektiren zamanlarda yetkilerin devri, sosyal
gruplara katilim olanaklarinin arttirilmasi, érgutte rekabet ortaminin ilgi ¢ekici olmasi vb.
konular verimliligi énemli 6l¢clide arttirmada gerek duyulan psiko-sosyal motivasyon
araclaridir.® Psiko-sosyal etmenlerin is ortaminda ilk is giniinden itibaren 6rgitlerde is

gorenleri robot gibi degerlendiren politikalardan vazgecilip, ¢alisanlara saygi duyan ve

33 (https://makinecim.com/bilgi_ 45719 -Isyerinde-Motivasyon-Olusturmada-Ekonomik-Araclar,
08.11.2019)

34 Kiray, a.g.e, s.27.

35 Kiray, a.g.e, s.27.
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deger veren politikalar yontem edilmistir. Bu s6z konusu politikalar, kisilerin islerine

bagliigini artirarak performansini iyilestirmeye yonelten ve tesvik eden politikalardir.3®

1.2.2.1.  Oneri Sistemi

Oneri sistemi, is gorenlerin dneri ve disiincelerini gekinmeksizin dile getirmelerine
olanak saglamaktadir. Bahsedilen bu yéntem, kurumda tatmin edici bir politikanin
uygulandiginin ifadesidir. Is gdrenler calisma ortaminda dislncelerini ve dnerilerini
ozgur bir sekilde dile getirebiliyorlarsa ve bu 6nerilere deder verildigini goériyor ve orgut
yararlaniyorsa o kurumda yonetim kurulu ve bireyler arasinda gl¢li denilebilecek bir
iletisim sureci yaganiyor denilebilir. Calisma ortaminda Ustlere fikirlerini ve onerilerini arz
edebilen bireyler yagadiklari ortamda sayginlik kazanmaktadirlar. Oneri, isletme yetkilileri
tarafindan pozitif bir sekilde goéruldugl anda is gorenin psikolojik tatminini arttiracak ve
kendine deger verildigini distnerek benligini érgitliin 6énemli bir Uyesi olarak gbrecek ve

yasanan bu sureg kisinin motivasyonuna 6nemli derecede etki edecektir.3’

1.2.2.2. Bagimsiz Galigsabilme imkani

Bagimsiz bir sekilde yer ve zaman fark etmek sizin emek vermek olanagi,
calisanlarin 6zellikle kisilik hislerinin tatmin dizeyini arttirmasi veya Kkisisel gelisim
seviyesini hizlandirmasi igin oldukga 6nemlidir. is géren, rahat bir caligma ortaminda
benligini Orgutliin bir Uyesi olarak gérmekte ve gorevini basariyla gerceklestirecek
donanima sahip olan degerli ¢calisan olarak hissetmektedir. Stres ve baskil bir ortamda
hizmet sergilemek ve gorev almak is gorenlerin yaptiklari igin verimsizlige donismesine
yol agmaktadir. Yani ézgur ¢alisma ortami bireyin motivasyonuna etki eden en édnemli
faktorlerden biridir. Birey belirli alanlarda belirli seviyede 6zgur bir ortamda calisabilmeyi
arzu eder ve bu arzusu giderilene kadar cgalisanin performansinda verimsizlikler
gOrilebilir. Bahsedilen bu tarz ¢galisma ortamlari is veren tarafindan saglanabilirse, is
g6renin isi bitirebilme yetenegi ve performansini arttirmak igin gdsterebilecedi ¢aba 6n

plana gikabilmektedir. 38

36 Sedat Yumusak, “Is gdren Verimliligini Etkileyen Faktdrlerin incelenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmas!”,
Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Isparta, 2008, 241-251,
s.245.

87 Sabuncuoglu ve Tiz, a.g.e, s.82.

88 Sabuncuoglu ve Tlz, a.g.e, s.75.
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1.2.2.3.  Statu Sahibi Olma

Statu, toplumda cevre tarafindan dikkat edilen degerlerden olusmus bir sayginlik
butinlGgidar. is gorenler sayginlik ifade eden bir statliyli kazanabilmek igin blyuk
ugraslar sergilemektedirler. Bireylerin elinde bulunan stati degeri, ¢alisma ortaminda
bulunan meslektaslarindan ve yasadigi sosyal gevreden sayginlik sahibi biri gibi
g6zukmesini saglamaktadir. Bireylerin sahip olduklari unvanlari ayirt edilmeksizin sonuca
ulastirdiklari gérev icin ortamindan gelen olumlu yorumlar tatmin duygusunu
pekistirmektedir. Hizmetleri karsilii sayginliklari artan bireyler islerinde daha fazla

performans sergileyerek verimlerini arttirmaktadirlar.®®

1.2.2.4. Sosyal Katillm

Calisanin kurumda goreve gelmesiyle birlikte baglayan bir sureci ifade eder.
Objektif olarak bakildiginda insanlar kuruma ise girisinden itibaren c¢esitli sosyal
cevrelerde bulunmak gayesi ile gaba goésterirler ve ¢alisma ortaminda birden fazla gesitli
bireylerle ayni gevrede yer alarak, bireylerle diyalogunu sirdirme girisimindedirler.*°

is gérenler eger drgiit tarafindan benimsenmezse baska bir is arayisina girmeleri
kacinilmazdir. Eger is gorenler 6rgut tarafindan benimsenirse ve orgutte tatminkar
diyaloglar olusturursa normalden daha fazla etkili bicimde performans gdstereceklerdir.
Ustlerin birgcogu is gdérenlerin lcret, prim vs daha ¢ok énem verdiklerine inandiklari igin
sosyallesme algisina 6nem gdstermemektedirler. Tam aksine is goérenlerin sosyal
cevrelerde bulunma gabasi sosyallesme duygusuyla beraber oldukga normallik gosteren
davranis bigimidir. Bu alginin farkina varan Ustler, bireylerin birbiriyle olan diyaloglarina

onem vererek destek ¢cikmaktadirlar.

1.2.2.5. g Giivenligi ve Psikolojik Giivence
Kurumda, herhangi is gorenin hangi ortamda hangi meslektasiyla hangi hizmeti
verecegini ve hangi seviyede basari gostereceginin farkina varmasi bireyin ézguvenini

artirarak icinde daha gok gaba gostermesine olanak saglayacaktir.*?

39 Erol Eren, érgiitsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinevi, istanbul, 2006, s.517.

40 Askin Keser, Calisma Yagsaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel Yayinevi, istanbul, 2006, s.168.

41 Kiray, a.g.e, s.29.

42 Mehmet Serif Simsek, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranig, E§itim Yayinevi, Konya,

2014, s.147.
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is glivenligi, bireysel ugraslar bakimindan oldukga 6nem arz etmektedir. Emeklilik,
kaza, hastalik ve issizlik sigortalari gibi ekonomik olarak korunma bigimleri ginumuzde
tarihe gore gelisim gostermigtir. Bu glvenlik dnlemlerinin birgogu ginumuzde devlet
tarafindan kanunen zorunlu kilinmigtir. Ancak isletme politikalari bu sistemleri daha
faydali hale getirebilir ve birer tesvik araci olarak kullaniimasini ve c¢alisanin
motivasyonunu arttirabilir. Boylece olusturulan is glvenlidi ile is gdrenlerin iglerinden

memnun olmalarina ve tatmin hissi duymalarina olanak saglanir.*®

1.2.2.6. Cevreye Uyum

Aragtirmalar sonucunda diger bireylerle olumlu iligkilere sahip bireylerin, diger
bireylere nazaran mutluluk hislerinin fazla oldugu incelenmistir. insanlarin biiy(ik bir kismi
gunlik yasantisinin gogunlugunu is yerinde gegirdigi icin huzurlu calisma ortami ve pozitif
diyaloglar olusturma davraniglarinin éncelikli basamagi galistiklari yer olusturmalidir.
Bireylerin is yerinde bulunan fiziki sartlara uyum g0sterdigi gibi sosyo-psikolojik
kurallarina da uyum gostermelidir. Calisma ortaminda sessiz ve stresli durumda bulunan
bireyler calistiklari érgit ve kendileri igin pozitif bir ortam yaratmamaktadir. Bahsedilen
bu dénemde isletmedeki Ustlerin yegane yapmalari gereken davranig, kuruma yeni giris
yapan bireylere, ilgili her hususta yardimlarini sergilemek ve gerekli bilgilendirmeleri

yaparak oryantasyonu basaril bir sekilde tamamlamaktir.**

1.2.2.7. Sosyal Ugraslar

Hizmet goésterdikleri ortamda, is gorenlerin ara vermeksizin ¢alismasi mimkun
degildir. Belirli araliklarla dinlenme zamanlari ya da gegirdikleri muhabbet zamanlari iki
taraf icinde faydali olacaktir. Bu vakitleri daha faydali hale getirmek icin is verenler farkh
sosyal faaliyetler bulabilirler.

is gorenler baghlik duygusunun ¢ok énemli bir kismini yetistirildigi ve beraber
yasadidi aile vs. insanlarda, akrabalarinda, Gye oldugu gruplarda oldugu kadar is ¢evresi
icinde de tatmin etmesi gerekir ve bunu siddetle ihtiya¢ olarak hisseder. Bu bakis
acisindan yola ¢ikarak yoneticilerin ¢alisanlar icin bazi sosyal c¢abalardan

vazgegmemeleri ve bu nedenle, spor faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri, dogum gini

43 Hiiseyin Fazli Erglil, “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
istanbul, 2005, 67-79, s.73.

44 Kiray, a.g.e, s.30.
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partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmalari, geligtirmeleri gibi motivasyon amagl
sosyal aktiviteleri desteklemeleri ya da bazen bunlara bizzat katiimalari gerekmektedir.
Bdylece galisma ortaminda is birligi ve beraberlik havasi olusturulabilir ve ¢alisanlar isgi
grubuna ait olmaktan azap degil, gurur duyar ve motive olurlar.*®

Calisanlar bos zamanlarini dederlendirmek amaciyla isletmeler tarafindan cesitli

sosyal aktivitelere yer verebilirler. Bu aktiviteler kisaca soyle siralanabilir;

e Spor musabakalarinin dizenlenmesi,

e Tarihi ve kilturel yerlere geziler diizenlenmesi,

e Ozel guinler ve gecelerin cesitli faaliyetlerle kutlanmasi,

e Calisanlarin dogum gunu, evlilik vb. gibi glnlerine toplu halde katilimin
saglanmasi,

e Sinema, tiyatro, vb. gibi kilttrel etkinliklere katilimin saglanmasi.

Orgit tarafindan dlzenlenip galisanlarin katildi§i sosyal aktiviteler, ekip ruhunu
pekistirdigi gibi degisik aktivitelerle bir araya gelen ¢alisanlar arasinda da bir kaynasma

saglar.%®

1.2.2.8. Geligsme ve Basari
Basarili olmak ihtiyaci; insanlarin psikolojik olarak rahatlamalarina, 6z guven
hislerinin artmasina, yeni basarilar yasamak icin gayretlerinin ortaya ¢ikmasina yol agar.
Bireyin dogasinda bulunan bu en tabii kural batin meslekler gruplarinda gecerlidir.
Herhangi bir isi bir meslek olarak se¢gmis olan kisilerde en basarili olma, yliksek makam
terfileri alma vardir. Bu hissiyat yoneticiler tarafindan tesvik edilmeli ve her daim ilk gin
ki arzu gibi tutulmalidir. Bunun yaninda basarili olabilme alanlarinin genigletilmesi her

basarinin takdir edilmesi de yoneticiler tarafindan prensip haline getirilmelidir.*’

45 Nurten Nayir, Tibbi Satis Temsilcilerinin Motivasyonu: X ilag Firmasi Uzerine Bir Arastirma, Sakarya
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya, 2010, s.30. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

46 Kurban Unliiénen ve Miijdat Ertiirk, “Otel Isletmelerinde Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari ve Bu
Aragclarin Farkli Departmanlar Uzerindeki Etkisine Yénelik Ankara ve izmir Otellerinde Bir Uygulama,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Ankara, 2007, s.31.

47 Tahir Tamer Kumkale, Tiirklerde Motivasyon, istanbul Harp Akademileri Yayinlari, istanbul, 19986,
s.164.
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Ote yandan gelisme ve terfi alma, bireyi mutlu eden bir prestij saglar. Daha dnemli
bir is, daha ¢ok sorumluluk ve daha yiksek bir statli kavramlarina dayanan prestij, kisilere
mutlak doyum saglamaktadir. Bununla birlikte terfi alma gelir dizeyinde bir artis da
saglar. Parasal ve psikolojik ddulleri de i¢inde barindiran bir faktor olma 6zelligine sahip
olan terfi alma kavrami, ayni tutardaki paranin getirecedi olumlu etkiden daha fazla
olumlu bir etki olusturur.®® Calisanina yeteneklerini gelistirme, terfii ve basari imkanlar

firsati sunan isletme calisani Gzerinde daha dikkat ¢ekici bir &neme sahip olur.

1.2.3. Orgiitsel ve Yénetsel Faktorler

Bireylerin motivasyonunu olusturan orgitsel-yonetsel etmenler; hedef batunliga,
egitim olanadi ve ylkselme, diyalog, is zenginlestirme, hizmet genislemesi/hizmet
genisletme, kararlara katilim, terfi ve ylkselme olanaklari ve performanslarini
sergiledikleri ortamlar/kosullar seklinde yorumlanabilir. Ve bahsedilen bu kavramlar;
bitirilen gdrevin neticeleri, ekiple yuratilen islerden duyulan memnuniyetlik, fiziki
unsurlardan duyulan memnuniyetlik ve katilimcilik uygulamalarindan duyulan

memnuniyetlik seklinde asama asama da incelenebilir.®

1.2.3.1. Amag Birligi

Amag birligi, isletme hedefleri ile ¢calisanlarin hedefleri arasinda denge saglamak
icin olusturulan bir yonetim seklidir. isletmelerin belirli amagclara ulasmalari igin
calisanlariyla diyalog kurmalari ve onlari kazanmalar gerekir. Bir bagka deyisle, orgutler
para kazanmasinin yolu is goérenlerini kazanmaktan geg¢mektedir. Basari ancak bu
yontemle kazanilabilir. Bunu saglamanin en etkili yolunun ise, ¢alisanlarin amaglarini
bilerek bu amaclar ile isletme amaglarinin ayni dogrultuda oldugu sdylenebilir. Amac¢
birligi diger bir bakigla érgutsel birligi de olusacak ve bu durumda bireyler amaca ulagsmak

icin katiimci olacak ve dolayisiyla motivasyon da bununla birlikte gelecektir.>

48 Eren, Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayinevi, istanbul, 1993, s.324.

49 Edip Oriicii ve Aysun Kanbur, “Orgiitsel-Yénetsel Motivasyon Faktérlerinin Calisanlarin Performans ve
Verimliligine Etkilerini incelemeye Yénelik Ampirik Bir Calisma: Hizmet ve Endiistri isletme Ornegi”, Celal
Bayar Universitesi Yénetim ve Ekonomi Dergisi, Manisa, 2008, 85-97, s.91.

50 Nayir, a.g.e, s.31-32.
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1.2.3.2. Egitim ve Yiikselme
Egitim, yoneticinin elinde faydasi yuksek olan onemli bir motivasyon aracidir.
Egitim, yeni bilgilerin insanlara sunulmasi, davranis ve tutumlarda degigiminin
saglanmasi ve calisanlarda tatmin olgusunun saglanmasi ve yaratiimasi konusunda
gereklidir. Dinamik bir yapiyi i¢cinde barindiran organizasyonun surekli olarak yeni ilke ve
bilgiler edinmesi bu sistemin bir par¢asidir. Organizasyonun bunu saglamasi ise, bu yeni
bilgi ve ilkelerle donatilmasi ile imkan bulacaktir.>!
Egitimin 6rglte ve calisanlara olan faydalarini su sekilde siralayabiliriz;
o Calisanlari ise yaklastirir,
e Calisanlarin moralini ve motivasyonunu yukseltir,
e isletme ici bireyler arasi diyaloglari st seviyeye cikarir,
e Calisanlari ydnetim seviyesindeki sorumluluk seviyesine ¢ikarir,
e Orgutlerde galisan devrini azaltir,
e Caliganlar ile Ustler arasindaki diyalogu arttirir,
e Calisanlari yeteneklerine gore dederlendirmeye yardim eder,
o Verimi arttirir, niteligi gelistirir, zaman, para ve malzemeden tasarruf saglar,
e lletisim tikanikligina odaklanir ve islerin uygun bir sekilde yuritiilmesine

imkan verir.

Egitim ve yukselme politikasi daha ¢ok o6rgltlerin uyguladiklari motivasyon
politikasiyla es zamanh yuratalar. Egitim, bir dartidur. Gudilen hedef ise mesleki ve
teknolojik gelismeleri yakindan takip etme, bilgi kapasitesini genisletme, ayni ya da farkh
sektor gruplarinda uygulanan yeni yontemleri 6grenme, mesleki gelismelerin gerekli
kildigi teknik ve bilimsel konularda kisisel becerileri arttirmadir. Yikselmede gudulen
hedef ise, yeni bilgi ve becerilerin kazanilmasi yoluyla iyi ve daha Ust kademelere
gelmektir. EQitim cogunlukla yukselmenin araci ya da basamagi olarak dusunulmekte ve
uygulanmaktadir.®?

51 Ergll, a.g.e, s.73.

52 Kumkale, a.g.e, s.104-105.
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1.2.3.3. lletisim

iletisim, 6rgit iginde haber, bilgi ve emirlerin yayilmasini saglayan bagarili bir siireg
olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar arasinda bir baglanti kurma araci olan iletisim emir,
bilgi ve haberlerin yaninda, karsilikli duygu ve diisiincelerin de yayillmasini saglar. Orgiit
icinde iyi organize edilmig bir iletisim agi ¢alisanlar icin guduleyici bir nitelige sahiptir.
isletme ile ilgili konularda bilgi sahibi olmak, Ustleriyle islerini ilgilendiren konularda
ozgurce tartisabilmek, onerilerini aktarabilmek, kendilerine verilen deger algisi inancini
guiclendirir. Calisanlarin 6z gliven ve kendilerine olan saygilarini arttirir. Orgiit amaclarini
benimsemelerini ve ¢abalarini bu yolda isteyerek harcamalarina tesvik eder. Yonetici
acisindan iyi bir iletisim agi, yénetici tarafindan astlarinin gorevlerini daha iyi organize
etmesine ve denetlemesine oldukca faydali olmaktadir. Ozetle, érgiit calisanlarini
bilgilendirme ve motive etmede uygulanan en dnemli ve en faydali araglardan biri olan
iletisim, is birligine yonelik kisiler arasi iliskilerin kurulmasi, gelistiriimesi ve korunmasinda

onemli bir stireg¢ 6zelligini tagimaktadir.>®

1.2.3.4. Is Zenginlestirme
isletmede, faaliyet siirecinde gereksiz islerin elenmesi, tekrarlanan islerin
birlestiriimesi gibi yontemlerle daha az maliyetle ve daha fazla verim saglanarak
yapiimasinin saglanmasidir. is zenginlestirme, isi is gorenlerin gdziinde cekici hale
getirmek icin sarf edilen galismalar olarak da tanimlanabilir. Diger bir bakigla is
zenginlestirme, etkinlik alaninin genisletilmesi, sorumlulugunun arttiriimasi ve is gérenin
katihmiyla isi ilgi gekici ve tatmin giderici bir hale getirmektir. is zenginlestirmenin hedefi,
is gorenlere kendilerini denemeleri ve becerilerini uygulamada daha fazla firsat taniyarak
islerini daha kolay yapmak icin ortam saglamaktir.
is geligtirmenin birden fazla yararindan bahsedilebilir;
e Calisani tek dize is yapmaktan kurtarir,
e Caligsana gelisme firsati verir,
e Calisana yukselme firsati verir,
e Calisan daha fazla sorumluluk almayi 6grenir,

e Caligsanin kendi i¢ muhasebesini yapmasini saglar.

53 Selma Karatepe, Orgiitsel lletisim, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2005, s.229.
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is zenginlestirmenin bahsettigimiz bu yararlar disinda gesitli sayida sakincalari da
s6z konusu olabilmektedir. Bir isletmede islerin asiri dikey is zenginlestirme, bireylere
pek gok karara katilma olanagi tanimakla birlikte, bireyin isi hala rutini icerdigi icin anlaml
bir geri bildirim elde edememekte ve vyeteneklerini yeterince kullanamadigini
hissetmektedir.>*
1.2.3.5. Kararlara Katilma
Kararlara katilim, son zamanlarda yénetim bilimcilerinin ilgilendigi etkili motivasyon
Araclardan biridir. is gérenlerin is yapma potansiyelini uyararak, is tatmini meydana
getiren bir uygulamadir. Bu sistem, isletmede kararlarin alirken, is goérenlerin de s6z
sahibi olmalarina olanak saglamaktadir.>®
Malhotra’ya gore kararlara katilim is gorenlerin karara baglanmasi hususunda dile
getirdikleri distincelerinin de dneme sahip oldugunu ya da ¢alisma ortaminda bilhassa
benliklerinin hizmet faktorleriyle alakali kararlara katkida bulunabildiklerini hissedebilme
seklinde ifade edilebilir. Malhotra, karara baglama esnasinda birey istirakinin is tavrinin
yonetimsel beklentilerini iletmenin dolayli yontemi gibi yorumlanabildigini ve bireyin
goOsterdigi caba acisindan da tatmin saglayan 6nemli bir faktor olabilme ihtimalini

desteklemektedir.>®

1.2.3.6. Gahsma Ortami/Kosullari
is gérenlerin verimliligi ve motivasyonunu etkileyen faktérlerden biri olan is yerinde
bulunan ortam énem arz eden bir role sahiptir. Orgitte Ustlerin olumlu sonuglanan farkli
ugraslari, is guclne pozitif anlamda etki eden ve tesvik eden gérev ortami saglamaktadir.
Bunun nedeni is yerinin ortami, kalitesi, insanlarin motivasyon duzeyini ve sergiledikleri
cabayi etki etmektedir. Caliganlarin hizmetini sunma sartlari, bireylerin yagsami ve saghgi
icin farkl ¢ok sayida olumsuzluklara yol agabilmektedir. Calisma kosullarinin bir takim

maddelerden etkilenmesi mimkundyir;

54 Nayir, a.g.e, s.34-35.

55 Giines Cetok, Perakende Sektoriinde Satisgl Motivasyonu: Espark Aligveris Merkezinde Caligan
Satiscilar Uzerinde Bir Arastirma, Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 2011, s.61.
(Yayimlanmusg Yiiksek Lisans Tezi)

56 Neeru Malhotra vd, “Linking Rewards To Commitment: An Empirical investigation Of Four Uk Call
Centers, The International Journal Of Human Resource Management, England, 2007, 2095-2128,
s.102.
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 Iklim ve meteorolojik etkiler; sicaklik, nem, is yeri, glriiltQ, gazlar, radyasyon, toz,
duman ve diger zararli faktorler.

e Oznel faktorler; is gorenlerin cinsiyeti, yasi, medeni hali ve monotonluk seviyeleri
vb.

o Kuruma bagl araglar; mesai/vardiya saatleri, goérev takvimi, mesai suresi, is

ritmi.%’

lyi belilenmeyen calisma sartlari, verimliligin azalmasina neden olarak is
goérenlerin ve bundan dolay! isletmede c¢alisan butin personelin performansini
azaltmaktadir. Kétlu sartlarin bu sekilde sirmesi durumunda is ortamindaki baski ve
huzursuzluk kendini gdstererek bireyler icin katlaniimaz mesai saatlerine ve galisma
isteginin yok olmasina neden olmaktadir. Calisilan is ortami g6z énunde bulundurularak
daha uygun c¢alisma sartlarinin olusturulmasi bireylerin motivasyonunda olduk¢a édnemli

bir konumdadir.

57 Deasy Aseanty, “Impact Of Working Ability, Motivation And Working Condition To Employee’s
Performance; Case In Private Universities In West Jakarta”, Trisakti University, OIDA International
Journal Of Sustainable Development, Jakarta, 2016, 35-42, s.37.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Kuramsal Cergceve
Bu bolumde 6rgutsel baglhhk kavramlari ile ilgili kuramsal bilgilere yer verilmis ve

konu ile ilgili arastirmalar incelenmigtir.

2.1.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami

Orgltsel baghlik kavrami ve tanimlari hakkinda literatirde birden fazla yaklasimlar
mevcuttur. Bunun nedeni psikoloji, sosyoloji, ekonomi gibi alanlarda incelemeler
yapllmasi ve arastirmacilarin, baglhihgi kendi calisma alanlarina gore kendi bakis
acllarinda tanimlamalaridir.®®

Orgitsel baglilik, ¢alisanlarin érgiitiin hedef ve degerlerine inanmasi, emir ve
beklentilere istekli bir sekilde uymasi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerine bagli olan
calisanlar 6rgutiin degerlerini benimser, orgutin hedeflerini kendi hedeflerinin Ustinde
tutar. Orgiite baghligin guicli olmasi galisanlarin davraniglarini disaridan yonetilen,
bagkalari tarafindan denetlenen kosullardan ¢ok davranisin basarili sonuglarindan ve
icsel ddillerden kaynaklandigi 6ne striimustir. Orglte bagligi, bireyin kurumda kaldigi
sure icinde goésterdigi emek, zaman, ¢aba, edindigi prestij ve para vs. gibi degerleri
isletmeden ayrildigi zaman yitirecedi korkusu ile kuruma baghligi devam etmesi seklinde
tanimlanmistir. Birey kuruma duygusal baglilik hissettidi icin degil, érgutteki maddi ve
manevi kazanclarini kaybetmemek icin drgutte ¢alismaya devam etmek icin kendisini
zorunlu hisseder.*®

Bireylerin sistemde tutulmasi ve oOrgltsel goérevileri yerine getirmeleri igin
gudilenmeleri is verenin oOncelikleri arasinda yer bulmaktadir. Orglitsel baglig
digerlerinden fazla olan bireylerin 6rgitte insanlarla daha uyumlu olduklari, sadakat ve
sorumluluk duygularinin daha gug¢li oldugu ve daha ¢ok verim alindigi bilinmektedir. Bu

nedenle orgutsel bagllik 6rgitin bulundugu her alanda 6nem kazanmaktadir.®°

58 Ebru Sengiil Dogan, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglhk, Tirkmen Kitabevi, istanbul, 2013, s.66.

59 Siiheyla Gékmen, isletmeye Bagllik Anketini Tiirkge'ye Uyarlama ve Gegerlik ve Giivenirlik Katsayilarini
Belirleme Calismasi, Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Ankara, 1996, s.1-2.
(Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi)

60 Cevat Celep, Egitim Orgiitlerinde Orgiitsel Aldanma, Nobel Yayincilik, Ankara, 2014, s.17.
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Tablo 1 Orgutsel Baghligin Tanimlari®

Duygusal Yonetim
Kanter, Kisinin duygusal varliginin érgute baglanmasidir.
(1968)
Sheldon, Bireyin kimligini érglte baglayan bir davranis ya da kuruma dogru bir yénelistir.
(1971)
Buchanan, | Orgiitiin hedeflerine ve degerlerine, bireyin hedeflerle ve degerlerle ilgili konumuna
(2974) ve Ozellikle 6rgltun, aragsal degerinden farkl olarak duygusal baglilik
gOstermesidir.
Mowday, Bir galisanin orgutte sarf ettigi caba sonucundaki konumu ve kurumun olaylarina
Porter, tyelik saglamasidir.
Steers,
(1982)
Maliyete Dayali Yonetim
Kanter, Orgiite Gyeligin devam etmesi halinde getirdigi kazang ve érgltten ayrilmanin
(1968) ortaya ¢ikardigi maliyettir.
Becker, Herhangi bir is goren tutarsiz ¢ikarlarini anlamli bir eylem dogrultusunda
(1960) iliskilendirildiginde baglilik kendini gdsterir.
Hrebiniak Doénem icinde kisisel ¢izgi, kurumsal sureglerin ve degisikliklerin bir neticesi
Alutto, karsihdinda kendini gésteren yapisal bir olgudur.
(1972)
Zorunluluk ve Manevi Sorumluluga Dayali Yonetim
Wiener, Baglilik tutumlari, baghhigin amaci ile ilgili resmi ve/veya normatif beklentileri asan,
Gechman, sosyal olarak kabul gérmus tutumlardir.
(1977)
Wiener, Kurumsal amag ve menfaatler ile uyumlu tavirda davranis sergilemeye yonelik
(1982) icsellestiriimis normatif streslerin hepsidir.
Marsh, Baghlik duyan birey, kidemi arttikga kendisine sunulan terfi iyilestiriimesi ya da
Mannari, motive ettigine dikkat etmeksizin, drgite tyeliginin dogru oldugunu disunur.
(1977)

Tablo 1’de belirtildigi gibi ¢alisanlarin 6rgutsel baghhgini bireysel amaclar ve
duygusal acgidan inceleyen tanimlar, arag olarak goren degerlerden bagimsiz olarak
orgutle butinlegsmesi uzerinde durmaktadir. Bununla birlikte maliyete dayali tanimlar,

orgutun imkéan sagladigi kazanimlar ve orgutten ayrilma esnasinda bireyin kayiplari ile

61 Pinar ilter, Resmi Egitim Kurumlarinda Gérev Yapan Rehber Ogretmenlerin Orgiitsel Baglilik ve

Motivasyon Diizeyleri Arasindaki iligki, Kirgehir Ahi Evran Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kirsehir,

2019, s.8. (Yayimlannus Yiiksek Lisans Tezi)
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baglantili olarak érgutsel baghhigi tanimlamiglardir. Ahlaki agidan drgitte kalmayi zorunlu
kilan diger tanimlama grubunda ise, ¢alisanin 6rgitte kalmayr maddi ve manevi ¢ikarlar

acisindan degerlendirmeden igsellestirmesi olarak tanimlanmistir.®2

2.1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgitlerin  sirekliliginin  saglanmasi igin calisanlarin  érgitte  tutulmalar
gerekmektedir. Orgiitte calisan bireyler bir insan viicudu gibi islev gérmektedir. Orgit
icerisinde yonetici kadronun azalmasi ve kurum hiyerarsisinin dizlesmesi ile ¢calisanlar
karar almada ve islerin vyuritilmesinde daha fazla sorumluluk kazanmiglardir.
Calisanlara duyulan given olgusunun artmasi galisanlarin 6rgute bagliliklarini daha
onemli hale getirmistir.

Calisanlar gosterdikleri performansin karsiligi olarak kurumdan maddi (licret, prim)
Veya manevi (terfi, sertifika) bir karsilik bekler. Calisanlarin isyerinde verim
gOsterebilmeleri icin gerekli bilgi ve beceriye ek olarak drgite iligkin yapici ve olumlu
motivasyon girisimlerine de ihtiyag duyulmaktadir.®*

Orgitsel baghligin saglanmasi bireylerin duygusal ihtiyaglarinin 6rgit iginde
giderilmesi, calisanlarin iletisim duzeyleri ve oOrgute baglanmayi icermektedir.
Yoéneticilerin, bireylerden daha fazla performans gdstermelerini istemesi ancak is
gorenlerin orgltten beklediklerini istenilen oranda karsilanmamasi, bireylerde baglhk
yerine tukenmiglik sendromuna ve 6rgute karsi yabancilagmaya neden olma ihtimali gok

yUksektir.%®

2.1.3. Orgiitsel Bagliigin Siniflandiriimasi
Orgutsel baghliga iligkin yapilan incelemelerde bagliik iki ayri asamada
incelenmistir. Sosyal psikologlar davranigsal baglilik Gzerinde arastirmalarini yaparken,
orgutsel baglihk Gzerinde arastirmalar yapanlar ise tutumsal bagllik Uzerinde
yogunlasmistir. Mowday, Porter ve Steers, bu iki baghlik tlr( arasindaki farkliliklari
belirten tanimlamalari yapmistir. Tutumsal baglilk, ¢alisanlarin amagclarinin ve

degerlerinin, 6rgltiin amaclariyla ayni dogrultuda olmasi durumda ortaya cikan bir

62 jiter, a.g.e, 5.8-9.
63 Dogan, a.g.e, s.68.
64 Akyay Uygur, Orgiitsel Baglilik ve Ise Baglilik, Banis Platin Kitabevi, Ankara, 2009, s.11-12.

65 jiter, a.g.e, s.9.
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baglhk taruddr. Davranigsal baglilik ise, bireylerin 6rgutte sorunlari nasil ele aldigini

gosteren olaylarin sireci ile ilgilidir.%®

2.1.3.1. Allen ve Mayer’in Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Meyer ve Allen Ug¢ boyutlu oérgltsel baglihik modellerinde, o6rgitsel baghhgi,
psikolojik bir durum, davranissal bagliigi ise davranigsal sureklilik olarak
tanimlamislardir. Meyer ve Allen érgutsel baghligi duygusal, devam ve normatif baglilk
olmak lizere Ug¢ evrede incelemistir.®’

Duygusal baglilik, calisanin kendisini kuruma adamasi ve kendisini kurumun bir
parcasi olarak gérmesi ve tanimlamasidir. Calisan érgute karsi gliven duyar ve 6rgutte
glven ve is birligi icerisinde calismalarini devam ettirir. Duygusal bagllik is gorenlerin
sadakat, sevgi, ait olma gibi duygularla c¢alistiklarini ve 6rglte psikolojik yénden daha
fazla bagh olduklarini tanimlamistir. Duygusal baghhgin kisisel ézellikler, is kosullari ve
is deneyimi tarafindan etkilendigini éne sirilmistir. Is deneyimi duygusal baghligi
yonlendiren en énemli unsurlardan biridir. Deneyimsiz ¢alisanlarin ise basladiklarinda
orgitten maddi taleplerinin diger calisanlara gore fazla olmasi, tecribeli ¢alisanlarin
beklentilerini ve temel gereksinimlerini karsilamasi, tecribeli ¢alisanlarin tecribesiz
calisanlara gore daha guiglii duygusal baglilik gelistirmelerine olanak saglar.5®

Devam baghhgi, o6rgutin calisana sundugu imkanlardan vazgecilememesi
durumunda, kisinin 6rgutte c¢alismaya ihtiyag duymasi ve o6rgltten ayrilmanin
maliyetlerini gdéz o6nunde bulundurmasidir. Bireylerin 6rgitlerine yaptigi yatirimlar,
alternatiflerinin az olmasi, 6rgut icin sarf edilen emek ve zamanin, sonuglarinin farkinda
olmalari devam baglhhgi Gzerinde olumlu bir izlenime sahiptir.®®

Normatif baglilik, bireyin 6rgutte kalma sebebinin moral degerlere dayanmasi
durumudur. Baghhk hisseden galisanlar kurumda kalmaya kendilerini zorunlu tutarlar.
Galisanlar daha ahlaki ve dogru davranis olduguna inandiklari igin kurallara uymaya 6zen

gosterirler.™

66 Dogan, a.g.e, s.71.
57 lter, a.g.e, s.10.
68 Uygur, a.g.e, s.18.
69 fiter, a.g.e, s.10.

70 Celep, a.g.e, 5.19-20.
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Normatif baglihgin orgutiun is gorene yaptigi yatinmlara, bireylerin kargilik
vermesine dayali olarak gelistigi savunulmustur. Orgiitiin is gérenlere kendilerini borglu
hissedecekleri ayricaliklar arz edilmesi ve ¢alisanin dengeyi saglayabilmek icin 6rgite
karsl zorunluluk duygusu hissedecekleri ve érgitte kalmasi i¢in kendini motive etmesi
ileri surtlmektedir. Normatif baghligin psikolojik s6zlesmeye dayali olmasi dérgut ve
¢alisanin karsilikh yakamldltklerine iliskin inanglarindan olusur. Psikolojik s6zlesmenin
taraflarindan birinin tarafindan ihlale ugramasi durumunda karsilikli duygular yeniden

gozden gegirilir.”

2.1.3.2. Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Etzioni, calisanin dérgut ile yakinlasmasinin érgatin ¢aliganlar Gzerindeki gl¢ ve
yetkilerinden  kaynaklandidini  belirtmigtir.  Etzioni, o6rgutsel bagliligi  negatif
yabancilastirici, tarafsiz-hesapgi ve pozitif-moral baglilik olarak t¢ evrede incelemigtir.
Yabancilastirici baglihk, ¢alisani kurumu cezalandirici veya zararl gdérmesi durumunda
orgitte kalmaya zorlamasidir. Calisanlarin davraniglarinin sinirlandirildigi durumlarda
olusur ve galisan psikolojik olarak érgite baglilik duygusu olmamasina ragmen kurumda
kalmaya devam eder."?

Tarafsiz-hesapgi baglilikta calisanlar 6rgutiin  kendilerine teklif ettigi UGcretin
karsiliginda gosterilmesi gereken performansi gdsterebilecekleri motivasyon diizeyine
gére uygun baglilik gésterirler. Orgiit ile calisanlar arasindaki aligveris iligkisine gére,
calisanlar orgutlerine kattiklari karsihginda kazanacaklari édullerden dolayr baghhik
diizeyleri buna gore degismektedir.”®

Moral baglilik ise, is goérenin orgutin degerlerini i¢sellestirmesi ve harcanan
performans dizeyinin o6duller tarafindan degismedigi baghhk tdriduar. Moral baglilik
Orgutiin hedefleri, degerleri ve normlarinin igsellestiriimesi ile otoriteyle 6zdesleme

temeline dayanmaktadir.™

"1 Dogan, a.g.e, s.97.
72 Salih Gliney, Yénetim ve Organizasyon El Kitabi, Nobel Yayincilik, Ankara, 2000, s.89.

73 Refik Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Pegem Akademi Yayincilik, Ankara, 2014,
s.26.

74 Jiter, a.g.e, 5.12.
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2.1.3.3.  Wiener’in Orgiitsel Baghlik Siniflandiriimasi

Wiener, orgutsel bagliligr aragsal baglilik ve normatif baghhgr olmak tzere 2 temel
alan bir model gelistirmistir. Aragsal drgutsel baglilik hesapgi, ¢ikarci ve bireysel
menfaatler kazanmaya dayaliyken normatif baglihk moral ve deger yapilidir. Normatif
baghlik, 6rgitin hedef ve c¢ikarlarini gézetecek sekilde davranmak icin i¢sellestiriimis
baskilar yaratir. Aragsal bagliik c¢alisanlari ben merkezli hareket ettirirken, normatif
baghlk calisanlari 6rgitsel merkezli hareket ettirmektedir.”™

Aragsal baglilik agisindan kurum, bireyin bir takim ihtiyaclarini karsilamasina
yonelik kendisinden o&rgutiin  amaclari dogrusunda 6rglte yardim etmesini talep
etmektedir. Degisim iliskisinin dengede ya da calisan lehine oldugu strece bireyin
baghligi mutlaka devam edecektir. Normatif baglilik gosteren ¢alisan kuruma duygusal

acidan baglanir ve 6rgitin degerlerini benimseyerek kendi degerleri ile 6zdeslestirir.”®

2.1.3.4. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baglilik Siniflandiriimasi
O’Reilly ve Chatman’a gore calisani drgite baglayan psikolojik bag Ut¢ sekilde
olabilir;

e Uyum: Calisanin o6rgutteki tutum ve davraniglari, kurumdaki diger
galisanlarla birlikte olusturduklari ortak inanglardan dolayi dedil, belli 6duller
kazanmaya yoneliktir. Uyum, calisanin daha énemli gordugu odulleri elde
etmek ve belirli cezalardan kaginmak igi izledigi bir yontem turadar.

e Ozdeslesme: is gérenin érglitte doyurucu iligkiler gergeklestirmesi sonucu,
orgitten kazandiklarini kendine mal etmeden grubun bir par¢asi olmaktan
gurur duymasini ifade eder. Calisanlar kendilerini ifade etmek, doyum
saglamak icin davraniglarini diger kisi ve gruplarla iligkilendirir.

o lcsellestirme: Orgitin degerleri ile calisanin kendi degerlerinin ayni
dogrultuda olmasi durumudur. Calisanlar i¢ dinyalarini kurumdaki diger

bireylerin deger sistemleriyle uyumlu hale getirdiginde gergeklesir.””

5 Balay, a.g.e, s.26.

76 Hadice Erdogmus, Resmi-Ozel ilkdgretim Okullarinda Calisan Yéneticilerin Kisisel Ozellikleri ile Orgiitsel
Bagliliklar Arasindaki iliski, Marmara Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, istanbul, 2006, s.38.
(Yayimlannusg Yiiksek Lisans Tezi)

7 fiter, a.g.e, 5.13.
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2.1.3.5. Katz ve Kahn'in Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Katz ve Kahn’a gbére kurum igerisinde calisanlarin rollerinin gereklerini yerine
getirmeye yani ¢alisanlarin drgite baglilik duymasini saglayan i¢ 6dil ve dig édile dayali
sistemler vardir. Calisanlar bu édiillere dayali olarak performanslarini ortaya koyarlar. i¢
oduller anlamsal sistemi, dis 6duller ise aragsal sistemi ifade etmektedir. Anlamsal ve
aragsal sistemler ayrimi, bireylerin sisteme olan duyarlihginin niteligini tanimlar. igsel
odullendirme, sistem icindeki bireylerin deder ve gereksinimleriyle baglantilidir. Bireylerin
rollerini, aldiklar tcret, kurumdaki diger arkadaslarindan hoslanmalari ya da baska dis

disuncelerle yerine getirmeleri bir aragsal sistem iligkisidir.”®

2.1.3.6. Mowday’in Orgiitsel Baghlik Siniflandirmasi
Mowday, orgutsel baglihgi calisanlarin orgitle 6zdeslesme gicl ve kuruma
sarilmalari olarak tanimlamaktadir. Bu baglilik 3 agamayla betimlenir;
e Orgutin degerlerine inanma ve 6rglt amaglarini igsellestirme.
e Orgute faydali olmak igin gaba sarf etme de istekli olma.

e Orgitte kalma ve surekliligi saglamak icin giiclii bir istek icinde olma.”

Mowday, Porter ve Steers, orgutsel baghhgr davranigsal ve tutumsal olarak iki
grupta ele almislardir. Tutumsal baglilik érgitiin hedeflerinin ¢alisanin hedefleriyle ayni
dogrultuda olmasi ve bu hedefleri gerceklestirmek igin gugli bir istek duymasidir.
Davranissal baglilik ise davranigsal hareketlere kisinin baglanmasindan kaynaklanir.
Tutumsal ve davranigsal baghlik anlamh bir iliski vardir. Bagliik tutumlari baghhk
eylemlerine yol agarken, bu davraniglar donuste baghlik tutumlarini orgute kargi

gelistirir.8°

8 Balay, a.g.e, s.30.

70 George A. Zangaro, “Organizational Commitment: A Concept Analysis”, Nursing Forum,
Philedelpia, 2001, 14-22, s.15; aktaran Servet Atik, ilkdgretim Okullarinin Orgiit Tipi ile Ogretmenlerin
Orgiitsel Baghhigr Arasindaki iligki, inénii Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Malatya, 2012, s.43.

80 iter, a.g.e, 5.13.
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2.1.3.7. Buchanan I'nin Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi
Buchanan Il baghligi, drgutiin amag¢ ve degerlerine baghlik, ¢alisanin aragsal bir
degerden ayri olarak érgiitiin faydasina baghlik duymasi olarak tanimlanir. Orgiitsel
baghligi 3 gruba ayirmigtir. Bunlar;
o Ozdeslesme: Caliganin, érgitiin amag ve degerlerini, kendisinin amag ve
degerleriyle bir tutmaktir.
e Sarima: Calisanin is rolinin faaliyetlerine psikolojik olarak kendini
vermesidir.
o Sadakat: Calisanin érglte duygusal yakinlik hissi gelistirmesi ve orgute

baghhgidir.8!

2.1.4. Coklu Baghlik Siniflandirmasi

Coklu baglihk perspektifine gore bir birey tarafindan duyulan baglilik bir baskasinin
duydugu bagliliktan farkl olabilir. Yani bir bireyin érglute baghligi, érgutun, kaliteli Grunleri
uygun fiyatla sunuyor olmasindan kaynaklanirken; bir baskasininki, 6érgitin, calisanlara
daha insancil yaklasmasindan kaynaklanabilir. Coklu bagliliklar yaklasimi 6zel
baghliklarin varhigini, yoklugunu ve glictini belirleyebilir. Coklu baghlik kapsaminda saha
satis personeli olarak yonetici ve saha satis ekibinin de egitimine, deneyimine ve ¢alisma
arkadasglarina, yonetime vb. farkli farkli baglanabilecekleri anlagiimaktadir.®?

e Orglte Baglilik: Calisanlarin érgite bagliik duymasi, ¢alisan yararlari igin

bu sekilde davranmalari istendiginden degil, ancak yaptiklarinin dogru ve
ahlaki olduguna inanmalari nedeniyle belli davranigsal eylemleri
g6stermelerine yardim eder.®® Orgltsel yapi ve pozitif orgat iklimi, is
guvenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk ve ézerklige sahip
olabilme galisanin orgiite baghhgi Gzerine etkili olmaktadir.®*

o Meslede Baghlik: Marrow ve Wirth, meslege bagliligi kiginin meslegi ile siki

bir bag ile birlikte olmasi ve c¢alismaya baglihginin bir formu olarak

81 Bruce Buchanan Il, “Building Organizational Commitment: The Socialization Of Managers in Work
Organizations. Administrative Science Quarterly, 1974, 533-546, s.533.

82 Balay, a.g.e, s.32.

83 Birgiil Cakir, SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardinin Orgiitsel Baglilik ve is Doyumuna Olan Etkileri,
Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisii, izmir, 2006, s.78. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

84 | event Bayram, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Bagllik®, Sayistay Dergisi, 125-139, s.125.
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tanimlanmaktadir. Calisan igin meslegi daha ¢ok deger kazandiginda
mesleginin ideolojisini igsellestirerek onu daha iyi duruma getirmek igin

gudulenir. Meslege baglilik G¢ asamada incelenebilir.

1) Ise Dénilk Genel Tutum: Is ile alakali deger ve yargilarin igsellesmesi durumudur.

2) Gelecekteki Meslek Gayesi: Gelecekte yapacadi is icin plan yapilmaya istekli

olunmasi.

3) isin Géreceli Onemi: Is ile is haricindeki eylemler arasinda tercih yapiimasi.

Meslege baglilik, kisinin belirli bir alanda yetenek ve uzmanlik kazanmak
Uzere yaptigi galismalar sonucunda mesleginin yasamindaki énemi ve ne

kadar merkezi bir yere sahip oldugu ile ilgilidir.8®

ise Baglilk: ise baglilik kisinin calismakta oldugu isine yénelik olarak
edindigi duygusal bir bag ve inanctir. ise bagllik, bireyin isiyle psikolojik
olarak ayni dogrultuda bulusmasidir.®® ise baglilik, bireylerin yaptiklari
islerden aldiklari haz ve bu isi yapmay sirekli hale getirmek icin olusan
istekleri ile tanimlanmaktadir. islerine bagli calisanlar, bagka faaliyetlerden
cok kendi isleriyle ilgilenme istegindedirler.8”

Calisma Arkadaslarina Baglilik: Buchanan’a goére, ¢alisanin sectigi ¢calisma

grubu, kisilerin rehberlik ve glivende hissetme gereksinimlerini gidermekle
orgutteki personeller (zerinde etkili olmaktadir.®® Calisma arkadaslarina
bagllik gostermenin hem kigisel hem de 6rgut i¢in birtakim sonugclari vardir.
Bireysel olarak, bir bireyin, bir gruba aidiyet duygusu tasimasi,
performansini pozitif yonde etkilemektedir. Bireylerin igle ilgili problemlerinin

¢ozumiinde is arkadaslarina bagllik 6nemli katkilar saglayabilmektedir.®® is

85 Ayse Can Baysal ve Mahmut Paksoy, “Meslege ve Orgiite Baglihgin Cok Yénlii incelemesinde Meyer-
Allen Modeli”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, istanbul, 1999, 7-15, s.11.

86 Mehmet ince ve Hasan Giil, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghhk, Cizgi Kitabevi, Konya,

2005, s.19.

87 Nigar Demircan Cakar ve Adnan Ceylan, “is Motivasyonunun Calisan Bagliligi ve isten Ayriima Egilimi
Uzerindeki Etkileri’, Dogus Universitesi Dergisi, 52-66, 5.57.

88 Celep, a.g.e, 5.222.

89 [nce ve Gill, a.g.e, s.20.
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arkadaslarina baglihgin gugli olmasi ¢alisma hayatina iliskin problemlerin
¢6zUma icin galisma arkadaslarindan destek alabilmeleri ve dayanisma
duygusunun yuksek olmasini saglar. Bu sebeple arkadas baghliginin
yuksek derecede olmasinin gugli 6rgut bagliigini saglayabilecedi ve
sosyallesmenin az olmasinin bireysel yatirmlari artirmasina ragmen
orgutsel baglihgi disiirdigld sonucuna ulagiimigtir.®°

o Yonetime Baghlik: Gilmer, is gbrenlerin ydnetime baglhihdini, yasalari yapan,

yayinlayan ve ydéneten glce baglihdi ve bunlari diger bireylere ileterek,
uygulanmasi olarak tanimlar. Bununla birlikte yénetime iyi dliizeyde baglilik
olgusu olusurken ydnetimin uyguladigi hareket tarzina daha az baglilik
duyulabilir. Luthans ve arkadaslari yaptiklari arastirma sonucunda
hiyerarsik olarak Ust dizey pozisyonlarda calisanlarin érgutlerine daha ¢ok

baghhk duyduklarini ileri sirmuglerdir.%t
2.1.5. Orgiitsel Bagliig: Etkileyen Faktorler
Nortcraft ve Neale ’dan esinlenerek érgutsel baglihgi etkileyen faktorler bir tablo
halinde 6zetlenmistir.

Tablo 2 Orgitsel baghligi etkileyen faktérler®

Kisisel Faktorler

Orgiitsel Faktérler

Orgiit Dis1 Faktorler

is Beklentileri
Psikolojik S6zlesme

Kisisel Ozellikler

isin Niteligi ve Onemi
Yonetim

Ucret Diizeyi
Nezaret

Orgtsel Kuiltar
Orgltsel Adalet
Orgutsel Oddller
Takim Calismasi

Bulunan Sektoriin Durumu

Yeni is Bulma Olanaklari
Profesyonellik

issizlik Orani

Sektordn Durumu
Ulkenin Sosyo-Ekonomik

Durumu

Orgiitsel baglihg etkileyen faktérler; yas, cinsiyet, tecriibe, érgiitsel adalet, giiven,

is tatmini, rol belirliligi, rol catismasi, yapilan igin 6nemi ve niteligi, guvenlik, 6zerklik, karar

% Balay, a.g.e, s.55.
9 jiter, a.g.e, s.15-16.

92 [nce ve Gill, a.g.e, s.22.
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alma surecine katihm, isin icinde yer alma, saglanan destek, is guvenligi, taninma,

yabancilasma, medeni durum, Ucret digindaki yan haklar, ¢aresizlik, is saatleri, éduller,

terfi olanaklari, tcret, tanimlama, diger ¢alisanlarla uyum, liderlik tutumlari, piyasadaki is

imkanlari, bireylere hissettirilen alaka ve rutinlik olarak ifade edilmigtir.%®

Salancik, orgutsel baglhihg: etkileyen faktorleri gorunurlik, davranigin geri

dondurilemez olmasi ve irade olarak tanimlamistir.

Gorunurlik: Baghhk, davranisin ne kadar gérilebildigi ve gézlenebildigine
baghdir. Gizli ve goérinemeyen davraniglar baghlik gictni azaltir. Clnki
gbzlenemeyen davraniglar ¢calisanla agikga baglantili degildir. Kisiyi érglite
baglamanin en basit ve belki de en kolay yolu, bilinen ve blylk bir kurum
ile bireyi tanitmaktir. Eger calisanlar kendilerini kurumun bir parcasi olarak
gorurse orgutu ve orgutin hedeflerini destekler. Buylk ve taninan bir
kurumda ise baslayan birini kitle iletisim araclariyla kamuoyuna duyurma
orgiitsel bagliligi arttirici bir etki yapacaktir.%

Davranisin Geri Déndirdlemez Olmasi: Geri dondurilemezlik; davranisin

baki oldugunu, inkar edilemeyecegini veya degistirilemeyecegi anlamina
gelmektedir. Orglitler geri doénisi olmayacak faaliyet ve davranislarin
orgutsel baglihga etkisini bildikleri igin c¢aliganlarina bagka o6rgutlere
gectiklerinde verilmeyecek firsat ve imkanlar sunarlar. Calisan drgutten
ayrildiginda bu firsat ve imkanlardan vazgecgecektir. Davranigin geri
dondiridlemezligini bilen ¢alisan bu firsat imkanlari kaybetmemek igin
orgutte kalacak ve baghhg: artacaktir.%®

irade: Orgiitsel baglihigin istenilen gibi gerceklesmesi kisinin iradesiyle
hareket etmesine baghdir. Kiginin diger bireyler etkisi altinda aldigi kararlar,
yapmak zorunda oldugu gorevler ve isler calisanin orgutsel baghhgini
azaltmaktadir. Bundan dolay! bireyler daha az etki altinda, zorunluluk

olmayan durumlarda yaptiklari islerde kendi iradelerini kullandiklarinin

93 Miinevver Olgiim Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2004, s.99-

100.

94 Gerald R. Salancik, “Commitment is Too Easy”, Organizational Dynamics, 62-80, s.64.

9 Salancik, a.g.e, s.65-66.
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bilincinde olduklari i¢in orgutsel bagliliklari bu gibi durumlarda negatif

etkilenmemektedir.®®

2.1.6. Orgiitsel Baghhigin Sonuglari

Wiener’a gore orgutsel hedeflerin kabul edilebilir olmasi yliksek seviyede badlilik
saglarken, aksi durumlarda kurumun dagiimasina yol acgabilecek dusik seviyede
baghliga dénismektedir. Randall, drgutsel baglilik seviyelerinin ¢alisan ve 6rgit bazinda
pozitif ve negatif sonuglarini ele almistir. Buna goére o6rgitsel baghhigin dusak, ihmh,
yiuksek dizeyde olmasi ve pozitif, negatif sonuglarinin siniflamasi yapilmasi
mUmkandr.%”

Ayrica Kocaoglu (2007) yaptigi g¢alismada, calisanlarin yonetime katiliminin
saglandig katilimli yénetim anlayisinda politikalarini izleyen ve sirdldren bir kurumda
¢alisanlar kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynadiklarindan ve karar alma
sureclerine dahil olabildiklerinden dolayr 6rgutsel baglilik seviyeleri oldukga yuksek

dizeyde bulunmustur.®

Diisiik Orgiitsel Baglihk

Pozitif Sonuglari: Baglilik seviyesinin disuk olmasinin érgit ve is goéren icin
dolayli olarak pozitif etkisi s6z konusudur. Calisanin baglihginin distk seviyede oldugu
durumda, belirsiz ve c¢atismaya firsat yaratan bir ¢alisma ortaminin ¢ikmasi,
yenilesmenin zorunlulugunu 6nemli dizeyde artirabilir. Bu durum kigilerin baska bir ige
yonelmesine sebep olabilir. Calisanin bagka bir is aramasi, drgutiin kaynaklarini etkili
kullanmasini, yeni caligsanlarin igse alinmasini saglar. Calisanlarin orgute yonelik
elestirilerinin artmasi 6rgltt degisime yoneltir.*

Negatif Sonuglari: Blau ve Boal, o6rgute disik seviyede baglihk gosteren
¢alisanlarin hem grup baghligi hem de kisisel gdrevlerde diger ¢alisanlardan daha az
caba gosterdiklerini savunmakta ve bu durum c¢alisanlari duygusuz ve en az degerli is

gorenler olarak degerlendirmektedirler. Bu is gdrenlerin orgitsel beklentileri hesapgi

9% salancik, a.g.e, s.68.
97 llter, a.g.e, s.18.

98 Muharrem Kocaoglu, Mobbing (isyerinde Psikolojik Taciz, Yildirma) Uygulamalari ve Motivasyon
Arasindaki iligkinin incelenmesine Yénelik Bir Aragtirma, Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiis(, istanbul, 2007, s.89. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

99 Celep, a.g.e, s.39-40.
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degerlere dayanir. Bu gruptaki kigiler 6rgitin hedefleriyle 6zdeslesmedikleri icin dliguk
orgutsel baglihga ragmen, yuksek seviyede ig bagliligina sahip olmalari mumkundur. Bu
tip calisanlar bagka bir érgitte daha cazip firsat bulduklarinda kendi istekleriyle is
yerinden ayrilabilirler. Orgiite baghligi diisik olan galiganlar yiksek diizeyde is birakma
egilimine sahip olsalar da ig alternatiflerinin az olmasi bu yénelimi sinirlamaktadir.
Iimh Orgiitsel Baghlik

Pozitif Sonuglari: Imh o6rgltsel baghlikta galisan, deneyimsel olarak guglu
olmakla birlikte 6zdeslesme ve bagllik seviyesi yeterli seviyeye ulagsmamistir. Kigi
kurumda sorumlulugunu yerine getirebilecek kapasitesinde ve yeteneginde kendini
orgite adamistir.1°t Ihml baglilik 6rgite sadakat ve gliven duygularinin en (st seviyede
oldugu, bununla beraber 6rgitiin bazi degerlerinin kabul gérdiigi baghhk turiddr. is
gorenler 6rgltin beklentilerini kargilarken kendi degerlerini koruyarak kisisel tercihlerini
yaparlar. Orglt, bireylerin gérev sorumlulugu ve sadakat duygularindan yararlanarak
calisani daha uzun sire igyerinde tutar ve is doyumunu artirir.1%2

Negatif Sonuglari: Bu gruptaki ¢alisanlar Ust kademedeki yoneticilere yeterince
onem vermemekte ve &rgutin Ust kademelerine geldiklerinde zorunlu bir anlasma
icerisinde olabilirler. is gérenlerin fikir énerme, fedakarlik, yardimseverlik gibi baglilik
Ozelliklerinin desteklenmesi 6rgutu standarttan kurtarir. Ancak is goérenlerin toplumsal
sorumluluk ile o6rgite sadakat arasinda kararsizlik alma ihtimalleri kafalarinin

karismasina ve verimin diismesine neden olabilir.13

Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Pozitif Sonuglar: Calisan orgite sadik olmasinin, o6rgitiin ona getirilerinin
olacagina inanmakta ve Ucret, mesleki bagaridan doyum almaktadir. Orgiite gosterilen
sadakatin  karsiiginda o6rgut bu calisanlart Ust pozisyonlara terfi ederek

ddullendirmektedir. Orglit agisindan galisanin yiiksek dizeyde baglilig kararl isgtictiniin

100 Balay, a.g.e, 5.94-95.

101 Ali Osman Zeyrek, Milli Egitim Bakanhigi 2005 Ogretmenlik Kariyer Basamaklari Yiikselme Sinavinda
Ogretmenlerin Basari Durumlari ile Orgiitsel Bagliliklari Arasindaki iliskinin incelenmesi: istanbul ili Ornegi,
Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Universitesi, istanbul, 2008, s.66.(Yayimlanmis Yiiksek Lisans
Tezi)

102 Celep, a.g.e, s.44-45.

103 Donna M. Randall, “Commitment And Organization: The Organization Man Revisited”, Academy Of
Management Review, 460-471, s.464: aktaran Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel
Baglilik, Pegem Yayincilik, Ankara, 2014, s.97.
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olusmasini zemin hazirlar ve drgitlin amaclarinin benimsenmesine ve verimin artmasina
yol agar.104

Negatif Sonuglar: Baglilik seviyesinin yiksek olmasinin sonuglari arasinda biligsel
acidan ziyade duyugsal duzeyin aktif olmasi nedeniyle negatif yonu daha agir
basmaktadir. Calisan érgutsel degerlere ileri dizeyde kendini adadigindan gelisme ve
orgut icindeki hareketlilikte sinirlama gorilmektedir. Caliganlarin kimligi orgut icerisinde
tehlikeye girebilmekte ve is gérenin orgut disi hayatinda catismaya, toplumsal iligkilerinde
sikintilar yaratmaya sebep olabilmektedir. Orgiitte nitelik yoniyle yetersiz g¢alisanlarin
bulunmasi verimsizlige yol acabililir, 6rgutsel kaynaklarin uygunluk arz etmeyen

kullanimina ve 6rgut ici esnekligin azalmasina sebep olabilmektedir.1°®

104 Randall, a.g.e, s.464.

105 Celep, a.g.e, $.48-49.
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Tablo 3 Orgutsel Baghlik Diizeylerinin Sonuglari'®

Bireysel Orgiitsel
3
N Pozitif Negatif Pozitif Negatif
(]
—
>§__g? Ozgiin ve Mesleki Dustk Gecikme,
01] L .
< yaratici gelisimin, performansin | devamsizlik, is
;3 disinme, insan | yavaslamasi, onlne kalitesinin
o
0 kaynaklarinin | ayrilma, érgutsel gecilmesi, disuklugu
%‘» etkin kullanimi amaglarin bireyin zararinin
a bozulmasi sinirlanmasi
x Sadakat, Mesleki gelisme | is doyumunun is gorenin
)c_é’ guvenlik, ileri olanaklarinin yuksek olmasi, ayelik
n_: 'q'>,. baglihk duygusu sinirl olma ayrilma isteginin | davraniglarinin
g gs ihtimali az olmasi sinirlandiriimasi
X Mesleki gelisim, | Degismeye karsi Yuksek Yenilesme ve
>§; beklentilerin direng, sosyal | seviyede gorev uyum
@ karsilanmasi | iligkilerde gerilim rekabeti, yoksunlugu

orgutsel

= —
Iy amagclarin
_.Z N
S a karsilanmasi

Tablo 3'de goruldigu Uzere dusik, ihmh ve ylksek érgitsel baglhihdin galisanin drgite
olan bakis agisi, 6rgitin degerlerini benimsemesi, orgutte kalma istegi, 6rgit icin sarf
ettigi emek ve gosterdigi performans seviyesini, drgute ait olma disincesini olumlu veya
olumsuz yonde etkiledigi gérilmektedir. Orglit ve kisi agisindan t¢ baglilik seviyesinin de
farkli sonuglarin ortaya ¢cikmasi, kurum ve g¢alisanlarin érgutteki davraniglarini, kararlarini

etkilemektedir.1%7

106 Randal, a.g.e, s.462.

107 jlter, a.g.e, s.21.
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2.1.7. Saha Personelinin Orgiitsel Baglilig

Saha galisanlarinin érgutsel baghligi, mesledi anlama ile baglayip, mesleki rolleri

kabul etme, satis yaparak hirs ve azim doyumunun saglanmasi ve ¢alisanin 6rgutte kabul

gbrmesi ve isin kendi amaglariyla ayni dogrultuda olmasi sonrasinda gergeklesmis olur.

Rollerin kabul edilmesi ve isletme tarafindan kabullenilme sirecinde, kurumun degerleri,

sektoriin kiltiri ve meslektas iliskileri etkili olmaktadir.1%®

Saha Personellerinin Baglilik Odaklan

Saha personellerinin baglanma odaklarinin 6nem verilen bagliliklara goére degisiklik

gosterdigi ve saha calisanlarinin satis etkinliklerine, firmalarina, meslektaslarina farkli

dizeylerde baglanabildikleri saptanmistir. Saha personellerinin baglanma odaklari su

sekilde siniflanabilir;

Orgite Baglilik: Calisanlarin érgiite baghhd: érgitin hedef ve degerlerinin

icsellestiriimesi, bunlarin hayata gecirilmesi igin daha fazla ¢caba gosterme
ve orgltte kalma isteginin strddrtlmesi olarak tanimlanabilir. Calisanlarin
basarih olmasi ve o6rgitin amaglara ulagsmasi igin o6rglite baglilik
saglanmasi gerekmektedir.

Cahsma Grubuna Bagdlilik: Calisma grubuna baglilik, saha c¢aliganlarinin

orgitteki diger saha calisanlariyla 6zdeslesme ve baglihk duygusunu
icermektedir. Calisma grubunu olusturan saha temsilcileri arasinda guven,
is birligi ve dostluk iligkilerinin olmasi ¢alisma grubuna bagliigi arttirmakta
ve grup uyelerinin birbirlerini desteklemeleriyle orgutin verimliligine katki
saglamaktadir.

Meslege Baghlik: Calisanin mesleginin gerektirdigi amag¢ ve degerlere

uygun olarak davranma istegi ve rollerini etkin olarak yerine getirme
beklentisinde olmasidir. Meslegine adanan bir satis temsilcisi mesleki
degerleri dogrultusunda temsil-musgteri iligkileri kurar. Bu durum ise
masgterinin istenilen davraniglari gelistirmesinde kolaylastirici etkiye

sahiptir.10°

108 Celep, a.g.e, S.147-148.

109 jiter, a.g.e, s.21.
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Saha satis temsilciligi; musteriler, kurum, mesleki deneyim ve Urinu satma istegini
icerisinde barindiran karmasik bir sdrectir. Calisanlarin mesleki cogku ve enerjiyi
surdirmeleri igin mesleki bagliliklarinin olmasi gerekmektedir. Orgiitiine giiglii bir sekilde
bagllik duyan personel, adandigi kurumun amag ve dederlerine gucli bir sekilde inanir,
kurumun istek ve beklentilerine génulll bir sekilde uyar ve kurumda ¢alisma sirekliliginin
olmasini ister. Gonulli adanmiglik baskalar tarafindan kontrol edilen etkinliklerden
ziyade etkinligin kendisinden saglanan basari ve ig¢sel gudilenme ile ilgilidir. Baghlik
duyan bireyler icin 6nemli olan i¢gsel gudilenmenin saglanmasidir. Bu hususta baglihk
sebepleri farklilik géstermektedir. Saha calisanlari, satisa, kurumlarina, musterilerine
baghlik duyabilirler. Calisanlarin kendi ¢abalari sonucunda elde ettikleri basarilar,

kuruma ve musterilerine bagliliklarini artirmaktadir.1°

Benzer Galigmalara Ait Bulgular

Calisanlarin kuruma iliskin G¢ baghhgi; firmaya katkida bulunma gayesi, firmaya
Uyeligini devam ettirme arzusu ve firmanin ticari amaclarinin kabul edilmesi olarak
dusundlebilir. Buna ek olarak satisa baglilik, calisanin satis alaninda farkhlik olusturma
yonunde inancli olmasi, musteriyi firmaya kazandirmaya inanmasi ve gerekli cabayi
ortaya koymasi olarak tanimlanabilir.!

Agca ve Ertan (2008) calisanlarin duygusal baghhklarinin ve igsel
motivasyonlarinin hangi degiskenlerden etkilendigine yoénelik yaptigi c¢alismada,
duygusal baghhklarinin ve i¢sel motivasyonlarinin cinsiyet ve medeni durum

degiskenlerine bagli olarak degismedigini belirlemigtir.12

Yusein (2013) yaptigi calismada isletmede 7-10 yil hizmet slresine sahip
katilimcilarin digsal motivasyon duzeylerini digerlerine gore daha yuksek bulmaktadir. Bu
kidem grubunda bulunan galisanlarin kurumun sundugu imkan ve olanaklardan daha

fazla yararlanma avantajina sahip olabilecegini dusunmektedir. Bir yildan az suredir ve

110 Celep, a.g.e, s.143-144.
111 jlter, a.g.e, s.22.

112 yeysel Agca ve Hayrettin Ertan, “Duygusal Baglilik ve igsel Motivasyon iligkisi: Antalya’da Bes Yildizli
Otellerde Bir inceleme”, Afyon Kocatepe Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Afyon,
2008, C.10 S.2, 135-156, s.146-147.
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1-3 yil ¢calisanlarin dig motivasyon dizeyleri ise diger grupta bulunanlara gére en disuk

seviyede bulunmaktadir.'®

Aydin (2019) orgutsel baglilik ile motivasyon iligkisi adli yaptigi calismada duygusal
bagllik ve normatif bagliiginda 25 yas ve alti ¢calisanlarin igsel motivasyon puanlari, 26-
45 yas grubuna gore anlaml dizeyde daha ylksek bulmustur. 25 yas ve alti ve 26-30
yas grubu is gorenlerin digsal dlizenleme-sosyal puanlari, 41-45 yas grubu is gérenlerin

algilarina gére anlaml diizeyde daha yiksek belirlemistir.*4

Perdeci (2019) orgutsel baghlik Gzerine yaptidi1 calismada érgutsel baglihgin hizmet
suresine gore farkliliklar gdsterdigini saptamistir. 15-20 yas gruplarinin érgutsel baglilik
dizeyleri digerlerine gore daha ylksek bulmustur. Genel drgutsel baglilk diizeyi unvana

gore mudir yardimcilari ve midirlerde daha yiiksek bulunmustur.t®

Akman (2017) égretmenlerin algilarina yonelik yaptigi arastirmada, égretmenlerin
is motivasyonu ve 6zdeslesmeye yonelik algilarinin pozitif yonli oldugunu ortaya
koymustur. Ozdeslesme alt boyutunun, is motivasyonu ve boyutlari arasinda, genel itibari

ile pozitif yonlu, diisiik diizeyde ancak anlamli iligkiler belirlemistir.*16

Unal (2014) hemsireler zerinde orgitsel bagllik ve motivasyonu inceledigi
¢alismada motivasyon ile 6rgutsel bagllik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki
oldugunu belirlemistir. Orgitsel baglii§in artmasi hemsirelerin motivasyonunu arttirdig
gibi motivasyonu ylksek olan hemgirelerinde o6rgute baghhdinin paralel arttigini

gozlemlemistir.t*’

113 Renginar Yusein, Orgiitsel Baglilik ile Motivasyon Arasindaki iliski: Bir Sirket Uygulamasi, Gazi
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2013, s.129-130. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

114 Serra Aydin, Orgiitsel Baghlik ile Motivasyon iliskisi, Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiis(,
istanbul, 2019, s.46. (Yayimlanms Yiiksek Lisans Tezi)

115 Osman Perdeci, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Bagllik ve Motivasyon Arasindaki iligki, Hasan Kalyoncu
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep, 2015, s.74. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

116 Yener Akman, “Ogretmenlerin Algilarina Gére is Motivasyonu ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki
iliski”, HAYEF Yournal Of Education, istanbul, 2017, C.14 S.1, 71-88, s.79.

117 Huriye Unal, Calisma Hayatinda Orgiitsel Baglilik Ve Motivasyon ( Denizli il Merkezinde Bir Kamuya
Bagli Devlet Hastanesi Hemsireleri Ornegi), Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, istanbul, 2014,
s.106.(Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)
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Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci saha satis temsilcilerinin 6rgltsel baglilikla beraber
motivasyon dizeylerinin iliskisin belilemek amaciyla yapiimistir. iki degiskenin hangi
araclardan ne derecede etkilendigini belirterek sektor hakkinda bilgilendirici veriler ortaya

koymak éncelikli amagtir.

Orgiitsel baglilik ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iliski beklenmektedir.
Calisanin motivasyon dlzeyi arttikga 6rgutsel baghlikta pozitif yonlu bir artis beklenmesi
s6z konusudur. Oyle ki kurum tarafindan calisanin motive edilmesi o calisanin érgiite
kargl sorumlulugunu arttiracak, érgit amaglari icin olagandan daha fazla ¢aba sarf
edecektir. Ekonomik faktorler tarafindan motive olan calisanlar orgute Uyeliginin
surdurldimesini isteyecek ve dolayisiyla érgutin hedefleri dogrultusunda performansini

Ust duzeye gikarmasi beklenecektir.
Hipotezler

Hi: Calisanlarin mesleki motivasyon seviyeleri cinsiyet 6zelliklerine gore farkliliklari
anlamhdir.

H.: Calisanlarin mesleki motivasyon seviyeleri medeni durum ozelliklerine goére
farkhhklari anlamhidir.

Hs: Calisanlarin mesleki motivasyon seviyeleri egitim durumu o6zelliklerine goére
farkliliklari anlamlidir.

Has: Caliganlarin mesleki motivasyon seviyeleri gérev tanimi 6zelliklerine gore farkhliklar
anlamhdir.

Hs: Calisanlarin mesleki motivasyon seviyeleri yas Ozelliklerine goére farkhhklari
anlamhdir.

He: Calisanlarin mesleki motivasyon seviyeleri mesleki kidem o6zelliklerine goére
farkliliklari anlamlidir.

H7: Calisanlarin orgutsel baghlik seviyeleri cinsiyet Ozelliklerine goére farkhliklar
anlamhdir.

Hg: Calisanlarin orgutsel bagllik seviyeleri medeni durum 6zelliklerine gore farkliliklari
anlamhdir.

Ho: Calisanlarin orgutsel baghlik seviyeleri egitim durumu 6zelliklerine gore farkliliklari

anlamhdir.
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Hio: Calisanlarin érgltsel baglilik seviyeleri gorev tanimi dzelliklerine gore farkliliklari
anlamhdir.

Ha1: Calisanlarin 6rgltsel bagllik seviyeleri yas 6zelliklerine gore farkhliklari anlamlidir.
Hi2: Calisanlarin 6rgitsel baghlik seviyeleri mesleki kidem &zelliklerine gore farkliliklari

anlamhdir.
His: Calisanlarin érgutsel baglihk seviyeleri ve motivasyon dizeyi 6lgceginin birbirleri

arasinda iligki vardir
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
Bu bdlimde, arastirmada kullanilan yéntem, arastirmanin evren ve drneklemi, veri
toplama araglari, uygulama surecinin detaylari ve toplanan verilerin nasil analiz edildigi

aciklanmaktadir.

3.1. ARASTIRMA MODELI

Bu arastirmada nicel arastirma yontemi belirlenmis olup betimsel ve iliskisel tarama
modelleri kullaniimistir. Saha satis temsilcilerinin 6rgutsel baglilik ve motivasyon
duzeylerinin incelenmesinde betimsel tarama modeli kullaniimigken, bu duzeyler
arasindaki iligki ise iligkisel tarama yontemi ile sekillenmistir. Tarama modelleri, bir konu
Uzerinde mevcut olan gorusleri, ilgileri, yetenekleri ve davraniglari belirlemeyi amag

edinen bir modeldir.118

3.2.  ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini 2019 Aralik ayinda X bir Turk ilag¢ Gretim firmasinda goérev
yapmakta olan toplam 360 saha satis ¢alisanlari ve 40 miduirden olusmaktadir. Firmanin
istegi Uzerine firmanin ismi sakh tutulmaktadir. Evreni temsil edecek &rneklem
buyukligunin %95 guven dizeyi ve .05 hata payi ile en az evreni bilinen érneklem hacmi
hesaplanmasi formdiliinden hesaplanmis ve toplam 196 kisiden olusmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla arastirmanin drneklemi hatal gelebilecek cevaplarin ihtimali
dogrultusunda 215 kisiye gonderilmis ve 200 cevap alinarak érneklem olusturulmustur.

Ornekleme iligkin yliizde ve frekans dagilimi Tablo 4’de ayrintili olarak sunulmustur.

118 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yéntemi, Nobel Yayinlari, Ankara, 2005, s.78.
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Tablo 4: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlari

Cinsiyet Say1  Yizde(%)
Kadin 93 46,5
Erkek 107 53,5
Toplam 200 100,0
Yas Say1 Yuzde(%)
20-29 yas 66 33,0
30-39 yas 104 52,0
40 yas veya Uzeri 30 15,0
Toplam 200 100,0
Medeni Durum Say1 Yuzde(%)
Evli 87 43,5
Bekar 113 56,5
Toplam 200 100,0
Egitim Durumu Say1  Yizde(%)
Lisans 168 84,0
Yuksek Lisans 32 16,0
Toplam 200 100,0
Gorev Tanimi Say1  Yuzde(%)
Uriin Tanitim Uzmani 163 81,5
Yonetici/Mudur 37 18,5
Toplam 200 100,0
Mesleki Kidem Say1 Yiuzde(%)
1-5yil 78 39,0
6-10 yil 94 47,0
11-15 yil 28 14,0
Toplam 200 100,0

Katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimlari analiz edildiginde; %46,5'inin kadin,
%53,5'inin erkek, yaslarina goére dagilimlari analiz edildiginde; %33,0’inin 20-29 yas,
%52,0'nin 30-39 yas, %15,0'inin 40 yas ve Uzeri oldugu belirlenmistir. Medeni
durumlarina gére dagilimlari analiz edildiginde; %43,5’inin evli, %56,5'inin bekar, egitim
durumlarina goére dagiimlari analiz edildiginde; %84,0'inin lisans, %16,0’Inin ylksek
lisans oldugu belirlenmistir. Goérev tanimlarina gére dagiiimlari analiz edildiginde;
%81,5’inin Urtin tanitim uzmani, %18,5'inin yénetici/mididr, mesleki kidemlerine gore
dagilimlari analiz edildiginde; %39,0’inin 1-5 yil, %47,0'inin 6-10 yil, %14,0’inin 11-15 yil

oldugu belirlenmisgtir.
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3.3. VERIi TOPLAMA ARACI

Bu arastirmada veri toplama araci olarak Balay (2000) tarafindan gelistirilen
“Orgutsel Baglilik Olgegi” ile Yildirm (2006) tarafindan gelistirilen “Motivasyon Olgegi”
kullanilmistir. Olgekleri arastirmada kullanmak igin izinler alinmis ve mailleri calismanin
sonunda goésterilmistir. Verilen cevaplarin saglkh olmasi i¢in arastirmaya katilanlarin

kazanilan Ucreti ve kisisel bilgileri sorulmamistir.

3.3.1. Orgiitsel Baglilik Olgegi

Arastirmada calisanlarin érgltsel baghlik dizeylerini incelemek Gzere kullanilan ve
Balay (2000) tarafindan gelistirilen Orgltsel Baglilik Olgegi i¢ boyuttan olusmaktadir.
Olgegin “Uyum” boyutunda 8 madde, “Ozdeslesme” boyutunda 8 madde ve
“igsellestirme” boyutunda ise 10 madde olmak {izere toplam 26 madde yer almaktadir.
1-8. maddeler orgitsel baglilk oélgeginin uyum alt boyutunu, 9—16. maddeler dlgegin
O6zdeslesme alt boyutunu ve 17-26. maddeler ise Olgedin igsellestirme alt boyutunu
olusturmaktadir. Olgme aracindaki “ Kesinlikle katilmiyorum (1) “, “ Katilmiyorum (2) “,
“‘Ne katihyorum ne katiimiyorum (3)”, “Katiliyorum (4)”, “Kesinlikle katiliyorum (5)”
seklinde derecelendirilip puanlanmistir. Her bir madde i¢in elde edilen aritmetik ortalama,
katihmcilarin her maddeye katilma duzeyi “1.00-1.80: Kesinlikle katiimiyorum”, “1.81—
2.60: Katiimiyorum”, “2.61-3.40: Ne katilyorum ne Kkatilmiyorum”, “3.41-4.20:

Katiliyorum”, “4.21— 5.00: Kesinlikle katiliyorum” olarak degerlendirilmigtir.1°
3.3.2. Motivasyon Olgegi

Motivasyon &lgedi Yildirm (2006) tarafindan calisanlara yonelik gelistiriimigtir.
Olgek firma galiganlarinin mesleki motivasyon seviyelerini ortaya gikarmak igin toplam 27
maddeden ve Ekonomik Motivasyon, Psiko-Sosyal Motivasyon, Orgitsel-Yonetsel
Motivasyon adi verilen Gg alt boyuttan olugsmaktadir.

Olgekte 23 sorudan olugan iki ayri bdlim bulunmaktadir. Birinci bélimde yer alan
sorular g¢alisanlari motive etme diizeyine iliskin sorulardir. ikinci béliimde ise birinci
bdlimdeki maddelerden yola ¢ikarak bu araglarin ne derecede kullanildigi ve galisanlarin
beklentilerinin ne oélglide giderildigine iliskin verilere ulasmayi saglayan maddeler yer
almaktadir. Motivasyonda 6zendirici araclar ve is tatminini etkileyen sorulari igeren anket

sorulari Ekonomik, Psiko-sosyal, Orgijtsel ve Yonetsel Faktorler ile iliskilendiriimis ve
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verilerin incelenmesi bu U¢ faktér kapsaminda de@erlendiriimistir. Ankette yer alan
1,4,18,21 soru numaralari Ekonomik Faktorler ile ilgili, 5,10,11,12,13,16,19,25 numaral
sorular Psiko-Sosyal Faktorler ile ilgili, 2,3,6,7,8,9,14,15,17,20,22,23,24,26,27 numarall
sorular da Orgiitsel Yonetsel Faktérler ile ilgilidir. Bu dlgekte “Kesinlikle katiimiyorum (1)%,
“ Katilmiyorum (2) “, “Ne katiliyorum ne katilmiyorum (3)”, “Katiliyorum (4)”, “Kesinlikle
katiliyorum (5)” seklinde derecelendirilip puanlanmistir.

Olgeklerin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Olgekler, ilgili firmanin Genel Mudiirii, insan Kaynaklari Direktorii ve Satis Direktorii
tarafina sunulmus, onaylari ve izinleriyle saha calisanlarina uygulanmistir. Kullanilan
dlgekler igin gerekli izinler e-posta yoluyla alinmistir. Olgeklerin uygulanmasi asamasinda
calisanlar Turkiye'nin bircok bolgesinde faaliyet gosterdigi icin Google anket yoluyla
kisilere mail yoluyla anket adresi (url) génderilmistir. Olcek 215 kisiye génderilmis ve 200
kisiden olumlu sonug¢ alinmistir. Verilerin toplanmasi 20.11.2019 tarihinde baslayarak
10.12.2019 tarihinde tamamlanmistir.
3.4. VERILERIN ANALIZzi

Saha satis temsilcisine érglitsel bagliik ve motivasyon dizeylerinin arastiriimasi
amaclyla yapilan bu ¢alismada 200 saha satis temsilcisine “Orgtitsel Baglilik Olgegi” ve
“Motivasyon Olgegi” uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS 23 (Statistical Package for
the Social Sciences 23) programina aktariimis ve bazi istatistik testler uygulanmistir.
Verilerin analiz asamasina oOlgeklere ait verilerin dagihmi i¢in normallik testi ile
baglanmistir. Oncelikle betimsel ydntemler ile dagihmin normalligi incelenmistir. Dagilima
iliskin aritmetik ortalama ve medyan gibi istatistiksel degerlerin birbirine yakin oldugu
gorulmustur. Dagilima iligkin ¢arpiklik ve basiklik katsayilari -1 ile +1 de@erleri arasinda
bulunmustur. Demografik 6zelliklerinin farkhlagmasinin belirlenmesine yoénelik 2’li grup
karsilastirmalarinda t-testi ve 2’den fazla grup karsilastirmalarinda anova test yapiimis
olup, anova testi sonucunda olusan farklihgin hangi gruplardan ortaya ¢iktiginin
bulunmasi gayesi ile Post Hoc Test gruplari arasindan Scheffe analizi uygulanmigtir.
Olgeklerin glivenilirlik analizleri ise Cronbach’s Alpha analizleri ile yapilmigtir. Sonrasinda
iki 6lcekte bulunan alt boyutlarin birbirleri ile arasinda iligkinin belirlenmesi i¢in pearson
korelasyon uygulanarak son olarak oélgekler arasindaki iliskinin yordanmasina yoénelik

regresyon analizi uygulanmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR
Bu bélimde, saha satis temsilcilerinin 6rgltsel baglilik ve motivasyon dizeyleri

arastirmanin alt problemleri dogrultusunda agiklanmigtir

Mesleki Motivasyon Olgegine Ait Analiz Sonuglari

Calismanin gelinen noktasinda mesleki motivasyon olcegine ait, betimsel
istatistiklere, toplanan verilerin demografik 6zelliklerine gore farkliliklarin neler olduguna
ait bulgulardan bahsedilmistir.

Tablo 5: Mesleki Motivasyon Olgegine Ait Verilerin Dagilimina Ait Normallik Testi
Sonuglari

Olgek Statistic  Sd p X Medyan Carpiklik Basiklik
Ekonomik Faktorler 0,127 200 0,000 3,20 3,25 -0,226  -0,306
Psiko-Sosyal Faktorler 0,109 200 0,000 3,68 3,77 -0,998 1,036
Orgltsel Yénetsel

324 3,82 -0,806 0,729
Faktorler 0,084 200 0,002
Genel Mesleki
_ 3,38 3,42 -0,714 0,454
Motivasyon 0,078 200 0,005

Verilerin hangi veri grubundan ortaya ¢iktigini bulmak gayesi ile; aritmetik ortalama,
medyan, ¢arpiklik ve basiklik katsayilari analiz edilerek, aritmetik ortalama ve medyanin
esit ya da yakin olmasi, carpiklik ve basiklik katsayillarinin +1 sinirlari iginde

saptanmasindan normlarin dagihminin normal oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 6: Mesleki Motivasyon Olgeginin Alt Boyutlarina Ait Bakis Agllarina iligkin
Betimsel Bulgular

Olgek X SS

Ekonomik Faktorler 3,20 0,69
Psiko-Sosyal Faktoérler 3,68 0,55
Orglitsel Yonetsel Faktorler 3,24 0,59
Genel Mesleki Motivasyon 3,38 0,53

Mesleki motivasyon &lgedi alt boyutlari incelendiginde, katihmcilarin mesleki

motivasyon genel dizeylerinin (x= 3,38) oldugu belirlenmigtir. Ekonomik faktorler alt

50



boyut diizeyinin (x= 3,20) oldugu belirlenmistir. Psiko-sosyal faktorler alt boyut diizeyinin
(x= 3,68) oldugu belirlenmistir. Orgiitsel yonetsel faktorler alt boyut diizeyinin (x= 3,24)

oldugu belirlenmistir.

H:: Calisanlarin mesleki motivasyon seviyelerinin cinsiyet o6zelliklerine gore
farkhhiklari anlamhdir.

Tablo 7: Caliganlarin Mesleki Motivasyon Algilarinin Cinsiyet Ozelliklerine Gére
Farkhlliklarinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglar

Olgek Cinsiyet n X ss t P
Kadin 93 3,17 0,69
Ekonomik Faktorler -0,556 0,579
Erkek 107 3,23 0,69
Kadin 93 3,70 0,50
Psiko-Sosyal Faktoérler 0,663 0,508
Erkek 107 3,65 0,59
Orgltsel Yénetsel Kadin 93 331 0,53
) 1,559 0,121
Faktorler Erkek 107 3,18 0,63
Genel Mesleki Kadin 93 3,42 0,48
_ 1,023 0,308
Motivasyon Erkek 107 3,34 0,57

Katilimcilarin mesleki motivasyon algilari cinsiyet 6zelliklerine gore farkliliklarinin
anlamli olup olmadidinin bulunmasi i¢in yapilan t-testi sonucuna goére; Katilimcilarin
mesleki motivasyon cinsiyet gruplarina gére farkinin istatistiksel olarak anlamhlik

gOstermediginden (p>0.05) H; hipotezi reddedilmistir.
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H.: Calisanlarin mesleki motivasyon seviyelerinin medeni durum 6zelliklerine
gore farkhiliklari anlamlidir.

Tablo 8: Calisanlarin Mesleki Motivasyon Algilarinin Medeni Durum Ozelliklerine Gére
Farkliliklarinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

.. Medeni _
Olgek n X Ss t p
Durum
Evli 87 3,19 0,69
Ekonomik Faktorler -0,156 0,876
Bekar 113 3,21 0,69
Psiko-Sosyal Evli 87 3,69 0,58
} 0,303 0,762
Faktorler Bekar 113 3,66 0,52
Orglitsel Yonetsel Evli 87 3,26 0,64
) 0,352 0,725
Faktorler Bekéar 113 3,23 0,55
Genel Mesleki Evli 87 3,39 0,57
) 0,279 0,781
Motivasyon Bekar 113 3,37 0,49

Katilimcilarin mesleki motivasyon algilari medeni durum o&zelliklerine gore
farkhliklarinin anlamli olup olmadiginin bulunmasi igin yapilan t-testi sonucuna gore;
Katilimcilarin mesleki motivasyon medeni durum gruplarina gore farkinin istatistiksel

olarak anlamlilik géstermediginden (p>0.05) H; hipotezi reddedilmisgtir.
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Hs: Calisanlarin mesleki motivasyon seviyelerinin egitim durumu 6zelliklerine
gore farkhhiklari anlamhdir.

Tablo 9: Calisanlarin Mesleki Motivasyon Algilarinin Egitim Durumu Ozelliklerine Gére
Farkliliklarinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

.. Egitim _
Olgek n X SS t p
Durumu
Lisans 168 3,21 0,68
Ekonomik Faktorler Yiksek 0,331 0,741
_ 32 3,16 0,78
Lisans
' Lisans 168 3,71 0,51
Psiko-Sosyal
Yiksek 2,194  0,029*
Faktorler . 32 3,48 0,67
Lisans
. Lisans 168 3,28 0,53
Orgltsel Yonetsel
i Yuksek 2,047 0,042*
Faktorler _ 32 3,04 0,80
Lisans
Lisans 168 3,41 0,48
Genel Mesleki
) Yiksek 2,011 0,046*
Motivasyon . 32 3,21 0,71
Lisans

p<0,05*

Katilimcilarin mesleki motivasyon algilari egitim durumu O6zelliklerine gore
farkliliklarinin anlamli olup olmadiginin bulunmasi igin yapilan t-testi sonucuna gore;
Katiimcilarin psiko-sosyal faktorler alt boyut diizeylerinin egitim durumu gruplarina gére
farkinin istatistiksel agidan anlamli bulundugundan (t= 2,194; p=0.029; p<0.05) Hs
hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Egitim durumu lisans (X=3,71) olanlarin
psiko-sosyal faktorler algilari yiksek lisans (X=3,48) olanlara gore daha fazladr.
Katilimcilarin érgutsel yonetsel faktorler alt boyut dizeylerinin egitim durumu gruplarina
gore farkinin istatistiksel agidan anlamli bulundugundan (t= 2,047; p=0.042; p<0.05) Hs
hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Egitim durumu lisans (X=3,28) olanlarin
orglitsel yonetsel faktorler algilari yiksek lisans (X=3,04) olanlara gére daha fazladir.
Katiimcilarin genel mesleki motivasyon duzeylerinin egitim durumu gruplarina gore
farkinin istatistiksel agidan anlamli bulundugundan (t= 2,011; p=0.046; p<0.05) Hs
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hipotezi kabul edilmistir. Egitim durumu lisans (X=3,41) olanlarin genel mesleki

motivasyon algilari yiiksek lisans (X=3,21) olanlara gore daha fazladir.

Hs: Galhigsanlarin mesleki motivasyon seviyelerinin goérev tanimi 6zelliklerine
gore farkhilhiklari anlamhdir.

Tablo 10: Calisanlarin Mesleki Motivasyon Algilarinin Gérev Tanimi Ozelliklerine Gére
Farkhliklarinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Olgek Gérev Tanimi n X ss t P
Uriin Tanitim
Ekonomik 163 3,20 0,69
Uzmani -0,211 0,833
Faktorler
Yonetici/Mudur 37 3,22 0,70
_ Urlin Tanitim
Psiko-Sosyal 163 3,71 0,52
Uzmani 2,121 0,035*
Faktorler
Yonetici/Mudar 37 3,50 0,63
Orgiitsel Uriin Tanitim
163 3,27 0,57
Yonetsel Uzmani 1,384 0,168
Faktorler Yonetici/Mudur 37 3,12 0,66
Uriin Tanitim
Genel Mesleki 163 3,40 0,51
_ Uzmani 1,493 0,137
Motivasyon
Yonetici/Mudur 37 3,26 0,60
p<0,05*

Katilimcilarin mesleki motivasyon algilari gérev tanimi 6zelliklerine goére farkhliklarinin
anlamli olup olmadiginin bulunmasi igin yapilan t-testi sonucuna goére; Katilimcilarin
psiko-sosyal faktorler alt boyut dizeylerinin gorev tanimi Ozelliklerine goére farkinin
istatistiksel agidan anlamli bulundugundan (t= 2,121; p=0.035; p<0.05) H4 hipotezi bu

boyut 6znelinde kabul edilmigtir. Goérev tanimi rlin tanitim uzmani (X=3,71) olanlarin

psiko-sosyal faktorler algilari yonetici/midur (X=3,50) olanlara gore daha fazladir.
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Hs: Calisanlarin mesleki motivasyon seviyelerinin yas o6zelliklerine gore
farklhiliklari anlamhidir.

Tablo 11: Calisanlarin Mesleki Motivasyon Algilarinin Yas Ozelliklerine Gére
Farkliliklarinin Belirlenmesine Ait Anova Analizi Sonuglari

Olgek Yas n X ss F p  Scheffe
20-290) 66 2,86 053
i _209(2) _
S — R M
o Y% 30 328 074
uzeri
oeiko-Soovel 2929 66 358 058
siKo-sosyal - 35739 104 375 049 2077 0128
Faktorler —
40 veya Uzeri 30 3,63 0,64
Oritsel 20-290 66 3,04 059
u
_20(2)
Yénetsel 3033 104 338 051 195 00017 (1-2)
- 40 veya
Faktorler F 30 3,19 0,71
tzeri®
20-290) 66 3,19 050
i _20(2)
Eiz\?;zﬂisr:ekl 28 39 — 104 3,50 047 7195 0001% (1-2)
Y o % 30 335 064
uzeri
p<0,01™

Katiimcilarin mesleki motivasyon algilari yas 6zelliklerine gore farkhliklarinin anlamh
olup olmadiginin bulunmasi ig¢in uygulanan anova testi sonucuna goére; Calisanlarin
ekonomik faktérler alt boyut algilarinin yas 6zelliklerine gore farkin istatistiksel agidan
anlamli bulundugundan (F= 14,276, p=0.000, p<0.01) Hs hipotezi bu boyut 6znelinde
kabul edilmigtir. Yagl 20-29 yas (X=2,86) olanlarin ekonomik faktorler algilarinin 30-39
yas (X=3,40) ve 40 yas ve lizeri (X=3,28) olanlara gore daha dislk oldugu saptanmistir.
Calisanlarin érgutsel yonetsel faktorler alt boyut algilarinin yas 6zelliklerine gére farkin
istatistiksel acidan anlamli olmasi kabul gérdugunden (F= 7,195, p=0.001, p<0.01) Hs
hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Yagi 30-39 yas (X=3,38) olanlarin orgltsel
yonetsel faktorler algilarinin 20-29 yas (X=3,04) olanlara gore daha yiksek oldugu
belirlenmigtir. Calisanlarin genel mesleki motivasyon algilarinin yas 6zelliklerine goére

farkin istatistiksel agidan anlamli bulundugundan (F= 7,195, p=0.001, p<0.01) Hs hipotezi
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kabul edilmistir. Yagl 30-39 yas (X=3,50) olanlarin genel mesleki motivasyon algilarinin
20-29 yas (X=3,19) olanlara gore daha yiliksek oldugu saptanmistir. Farkin hangi

Ozelliklerden kaynaklandiginin bulunmasi icin post hoc test gruplari igerisinden Scheffe

testi kullaniimigtir.

Hs: Caligsanlarin mesleki motivasyon seviyelerinin mesleki kidem 6zelliklerine
gore farkhhiklari anlamhdir.

Tablo 12: Calisanlarin Mesleki Motivasyon Algilarinin Yas Ozelliklerine Gére
Farkliliklarinin Belirlenmesine Ait Anova Analizi Sonuglari

2 Mesleki <

Olgek Kidem n X SS i p Scheffe

: 1-5 yil® 78 2,89 0,56 (1-2)

Eia((lzgjorlrg:'k 6-10 yil® 94 327 0,69 25608 0,000* (1-3)

11-15 yil® 28 3585 0,49 (2-3)

_ 1-5 yil®) 78 350 0,58 (1-2)

EZE%}E?SV‘E" 6-10 yIl® 94 3,70 051 12,759 0,000 (1-3)

11-15 yil® 28 4,08 0,30 (2-3)

Orgltsel 1-5 yil®) 78 3,02 0,57 (1-2)

Yénetsel 6-10 yil® 94 328 058 15994 0,000 (1-3)

Faktorler 11-15 yil® 28 3,70 0,33 (2-3)

15yl 78 3,16 0,49 (1-2)

cenel Mesiekl 610 yi® 94342 052 21,375 0,000% (1-3)

y 11-15 yil® 28 385 0,28 (2-3)

p<0,01*

Galisanlarin mesleki motivasyon algilari mesleki kidem 6zelliklerine goére farkliliklarinin
anlamli olup olmadiginin bulunmasi igin uygulanan anova testi sonucuna goére;
CGalisanlarin ekonomik faktorler alt boyut algilarinin mesleki kidem 6zelliklerine gore
farkin istatistiksel agidan anlamli bulundugundan (F= 25,608, p=0.000, p<0.01) He
hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Mesleki kidemi 11-15 yil (X=3,85) olanlarin
ekonomik faktorler algilarinin 1-5 yil (X=2,89) ve 6-10 yil (X=3,27) olanlara gore daha
yUksek oldugu saptanmistir. Ayrica 6-10 yil (X=3,27) olanlarin ekonomik faktorler
algilarinin 1-5 yil (X=2,89) olanlara gore daha yiksek oldugu saptanmigtir. Calisanlarin
psiko-sosyal faktdrler alt boyut algilarinin mesleki kidem &zelliklerine goére farkin
istatistiksel agidan anlamli bulunmasi kabul edildiginden (F= 12,759, p=0.000, p<0.01)
Hs hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Mesleki kidemi 11-15 yil (X=4,08)

olanlarin psiko-sosyal faktorler algilarinin 1-5 yil (X=3,50) ve 6-10 yil (X=3,70) olanlara
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gore daha yiksek oldugu saptanmistir. Ayrica 6-10 yil (X=3,70) olanlarin psiko-sosyal
faktorler algilarinin 1-5 yil (X=3,50) olanlara gére daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Calisanlarin 6rgltsel yonetsel faktorler alt boyut algilarinin mesleki kidem 6zelliklerine
gore istatistiksel agidan anlamli bulundugundan (F= 15,994, p=0.000, p<0.01) Hs hipotezi
bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Mesleki kidemi 11-15 yil (X=3,70) olanlarin orglitsel

yonetsel faktorler algilarinin 1-5 yil (X¥=3,02) ve 6-10 yil (X=3,28) olanlara gore daha
ylksek oldugu saptanmistir. Ayrica 6-10 yil (X=3,28) olanlarin 6rglitsel yonetsel faktorler
algilarinin 1-5 yil (X¥=3,02) olanlara gore daha yiksek oldugu saptanmistir. Calisanlarin

genel mesleki motivasyon algilarinin mesleki kidem gruplarina gore farkin istatistiksel
acidan anlamli bulundugunda (F= 21,375, p=0.000, p<0.01) He hipotezi kabul edilmistir.

Mesleki kidemi 11-15 yil (X=3,85) olanlarin genel mesleki motivasyon algilarinin 1-5 yil
(X=3,16) ve 6-10 yil (X=3,42) olanlara gore daha yiksek oldugu saptanmistir. Ayrica 6-
10 yil (X=3,42) olanlarin genel mesleki motivasyon algilarinin 1-5 yil (X=3,16) olanlara

gore daha yuksek oldugu saptanmistir.
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Orgiitsel Baghlik Olgegine Ait Analiz Sonuglari

Arastirmanin bu béliminde orgutsel bagllik dlgegine ait, betimsel istatistikleri,

demografik 6zelliklere goére farkliliklarinin belirlenmesine ait bulgulara yer verilmistir.

Tablo 13: Orgltsel Baglilik Olgegine Ait Bakis Agilarina iligkin Verilerin Dagilimina Ait
Normallik Testi Sonuglari

Olgek Statistic Sd p x Medyan GCarpikhk Basiklik
Uyum 0451 200 0,000 2,40 2,28 0,832 0556
Bzdeglesme 0123 200 0,000 335 331  -0445  -0,730
Igsellesme 0130 200 0,000 3,70 3,81 8,99 0,540
e OoEe 0090 200 0,000 324 325  -0213  -0,735
Baghlik

Verilerin hangi veri grubundan ortaya ¢iktigini bulmak gayesi ile; aritmetik ortalama,
medyan, ¢arpiklik ve basiklik katsayilari analiz edilerek, aritmetik ortalama ve medyanin
esit ya da yakin olmasi, carpiklik ve basiklik katsayilarinin +1 sinirlari iginde

saptanmasindan normlarin dagihiminin normal oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 14: Orgiitsel Baglilik Olgeginin Alt Boyutlarina Ait Bakis Acilarina iligkin Betimsel
Bulgular

Olgek x ss

Uyum 2,40 0,71
Ozdeslesme 3,35 0,76
icsellesme 3,70 0,53
Genel Orgiitsel Baglilik 324 0,31

Orgitsel baglilik élgegi alt boyutlari incelendiginde, katilimcilarin érgiitsel baghlik
genel dizeylerinin (x= 3,24) oldugu belirlenmistir. Uyum alt boyut dizeyinin (x= 2,40)
oldugu belirlenmigtir. Ozdeslesme alt boyut diizeyinin (x= 3,35) oldugu belirlenmistir.

icsellesme alt boyut diizeyinin (x= 3,70) oldugu belirlenmistir.
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Hz: Cahsanlarin orgitsel baglilik seviyelerinin cinsiyet ozelliklerine goére

farklihklari anlamhdir.

Tablo 15: Calisanlarin Orgiitsel Baghlik Algilarinin  Cinsiyet Ozelliklerine Gére
Farkliliklarinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Olgek Cinsiyet n X ss t p
Kadin 93 2,35 0,68

Uyum Erkek 107 245 073 %84 0326

" Kadin 93 3,37 0,74

Ozdeslesme Erkek 107 3.34 0.78 0,271 0,786

; Kadin 93 3,70 0,55

icsellesme = 07370 o5a 0002 0,998

Genel Orglitsel Kadin 93 3,24 0,33

Baglilk Erkek 107 3,25 0,30 -0,390 0,697

Calisanlarin 6rgutsel baghlik algilari cinsiyet 6zelliklerine gore farkhliklarinin anlamli olup

olmadiginin bulunmasi i¢in yapilan t-testi sonucuna gore; Katilimcilarin érgutsel baglihk

cinsiyet gruplarina goére farkinin istatistiksel olarak anlamlilik géstermediginden (p>0.05)

H- hipotezi reddedilmigtir.

He: Galisanlarin orgutsel baglilik seviyelerinin medeni durum o6zelliklerine

gore farkhhklari anlamhdir.

Tablo 16: Calisanlarin Orgitsel Baghlik Algilarinin Medeni Durum Ozelliklerine Gére
Farkliliklarinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

= Medeni -

Olcek Durum n X Ss t p
Evli 87 2,42 0,71

Uyum Bekar 113 239 o071 38 072l

" Evli 87 3,36 0,79

Ozdeslesme Bokar 113 3.34 0.74 0,223 0,824

; Evli 87 3,74 0,51

Icsellesme Bokar 113 3.67 0.55 0,876 0,382

Genel Orglitsel Evli 87 327 0,31

Baglilk Bekar 113 3,22 0,32 1,002 0317

Calisanlarin  6rgutsel baghlik algilari medeni durum &zelliklerine gore

farkliliklarinin anlamli olup olmadidinin saptanmasi i¢in yapilan t-testi sonucuna goére;
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Calisanlarin orgutsel baglihk medeni durum gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak

anlamhlik géstermediginden (p>0.05) Hg hipotezi reddedilmistir.

Ho: Caligsanlarin orgiitsel baglilik seviyelerinin egitim durumu o6zelliklerine
gore farkhhiklari anlamhdir.

Tablo 17: Calisanlarin Orgitsel Baglilik Algilarinin Egitim Durumu Ozelliklerine Gére
Farkliliklarinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

" Egitim -

Olgek DUrUMU n X SS t p
Lisans 168 2,35 0,67 .

Uyum Yiksek Lisans 32 2,67 082 oo 0018

. Lisans 168 3,40 0,72 .

Ozdes e YiksekLisans 32 311 o093 2010 0046

: Lisans 168 3,74 0,47 o

Igsellegme Yiksek Lisans 32 347 o076  2>/°0 0007

Genel Orgitsel Lisans 168 3,26 0,29 .

Baglilk Yiksek Lisans 32 3,14 0,42 2,030 0,044

p<0,01** p<0,05*

Calisanlarin 6rgutsel baglihk algilari egitim durumu o6zelliklerine goére farkliliklarinin
anlamli olup olmadiginin bulunmasi igin yapilan t-testi sonucuna gére; Calisanlarin uyum
alt boyut seviyelerinin egitim durumu 6zelliklerine gore farkinin istatistiksel agidan anlamli
bulundugundan (t= -2,383; p=0.018; p<0.05) Hy hipotezi bu boyut 6znelinde kabul
edilmigtir. Egitim durumu yiiksek lisans (X=2,67) olanlarin uyum algilari lisans (X=2,35)
olanlara gére daha fazladir. Katihmcilarin 6zdeslesme alt boyut duzeylerinin egitim
durumu 6zelliklerine goére farkinin istatistiksel agidan anlamli bulundugundan (t= 2,010;
p=0.046; p<0.05) Hy hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Egitim durumu lisans (
X=3,40) olanlarin 6zdeslesme algilar ylksek lisans (X=3,11) olanlara goére daha
fazladir. Calisanlarin i¢sellesme alt boyut dizeylerinin egitim durumu 6zelliklerine goére
farkinin istatistiksel agidan anlamh bulundugundan (t= 2,750; p=0.007; p<0.01) He
hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Egitim durumu lisans (X=3,74) olanlarin
icsellesme algilari yiiksek lisans (X=3,47) olanlara gore daha fazladir. Calisanlarin genel
orgltsel bagllik seviyelerinin egitim durumu 6zelliklerine gore farkinin istatistiksel agidan
anlamh bulundugundan (t= 2,030; p=0.044; p<0.05) Hy hipotezi kabul edilmistir. Egitim
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durumu lisans (X=3,26) olanlarin genel orgltsel baglilik algilari yiiksek lisans (X=3,14)

olanlara gére daha fazladr.

Hio: Galisanlarin érgiitsel baglilik seviyelerinin gérev tanimi 6zelliklerine gore
farklhiiklari anlamhidir.

Tablo 18: Calisanlarin Orgiitsel Baghlik Algilarinin Gérev Tanimi Ozelliklerine Goére
Farkliliklarinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

>

Olgek Goérev Tanimi n ss t p

Urln Tanitim 163 237 0.67

Uyum Uzmani -1,512 0,132
Yonetici/Mudur 37 2,56 0,85
Uriin Tanitim
Ozdeslesme Uzmani o3 c 0.72 1,349 0,179
Yonetici/Mudur 37 3,20 0,91
Uriin Tanitim
icsellesme Uzmani - b 0,52 1,426 0,155
Yonetici/Mudur 37 3,59 0,59
R Uriin Tanitim
S:plﬁllkOrgutsel Uzmani 163 3,26 031 1,111 0,268
9 Yonetic/Mudar 37 319 035

Galisanlarin érgutsel baghlik algilari gorev tanimi 6zelliklerine gore farkliliklarinin anlamli
olup olmadidinin bulunmasi igin yapilan t-testi sonucuna goére; Calisanlarin érgutsel
baglihk goérev tanimi Ozelliklerine gore farkinin istatistiksel olarak anlamlilik

gOstermediginden (p>0.05) Hao hipotezi reddedilmistir.
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Hii: CGalisanlarnin orgitsel baglilik seviyelerinin yag 6zelliklerine gore
farklhiliklari anlamhidir.

Tablo 19: Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Algilarinin Yas Ozelliklerine Gére Farkliliklarinin
Belirlenmesine Ait Anova Analizi Sonuglari

Olgek Yas n X ss F p Scheffe
20-290 66 2.60 0,77
Uyum 30-390 104 2.25 058 5543 0,005% (1-2)
40 veya Uzeri® 30 2,52 0,86
20-290 66 3,04 0,64
Ozdeslesme  30-390 104 354 072 9,548 0,000 (1'?
40veyalizeri® 30 3,38 0,92 (1-3)
20-290 66 348 0,56
icsellesme 30-390 104 385 043 10,825 0,000% (1-2)
40 veya tzeri® 30 3,68 0,65
- 20-290 66 311 0,26
g:gl‘fl'ﬂ?rgmse' 30-397 104332 03l 10,948 0,000 ggg
40 veya Uzeri® 30 328 0,34
p<0,01

Calisanlarin orgultsel baghhk algilari yas ozelliklerine goére farkhliklarinin anlamli olup
olmadiginin bulunmasi igin yapilan anova testi sonucuna goére; Calisanlarin uyum alt
boyut algilarinin yas Ozelliklerine goére farkin istatistiksel agidan anlamliligi kabul
edildiginden (F= 5,543, p=0.005, p<0.01) Hi1 hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir.
Yasl 20-29 yas (X=2,60) olanlarin uyum algilarinin 30-39 yas (X=2,25) olanlara gore
daha yuksek oldugu saptanmistir. Calisanlarin 6zdeglesme alt boyut algilarinin yas
Ozelliklerine gore farkin istatistiksel agidan anlamlihgi kabul edildiginden (F= 9,548,
p=0.000, p<0.01) Hi1 hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Yasi 20-29 yas (X
=3,04) olanlarin 6zdeslesme algilarinin 30-39 yas (X=3,54) ve 40 yas veya lzeri (X
=3,38) olanlara gére daha disiUk oldugu saptanmistir. Calisanlarin i¢csellesme alt boyut
algilarinin yag 6zelliklerine gore farkin istatistiksel agidan anlamliligi kabul edildiginden
(F=10,825, p=0.000, p<0.01) Hi1 hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Yasi 30-39
yas (X=3,85) olanlarin igsellesme algilarinin 20-29 yas (X=3,48) olanlara gore daha
yiksek oldugu saptanmistir. Calisanlarin genel o6rgutsel baglilik algilarinin  yas
Ozelliklerine gore farkin istatistiksel agidan anlamhhgi kabul edildiginden (F= 10,948,
p=0.000, p<0.01) Hi1 hipotezi kabul edilmistir. Yasi 20-29 yas (X¥=3,11) olanlarin genel
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orgitsel baghhk algilarinin 30-39 yas (X=3,32) ve 40 yas veya lizeri (X=3,28) olanlara
gbre daha dusik oldugu saptanmistir. Farkin hangi 6zelliklerden olustugunun

saptanmasi igin post hoc test gruplari icerisinden Scheffe testi uygulanmistir.

Hi2: Calisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerinin mesleki kidem o6zelliklerine
gore farkhilhiklari anlamhdir.

Tablo 20: Calisanlarin Orgiitsel Baghlik Algilarinin Mesleki Kidem Ozelliklerine Gére
Farkliliklarinin Belirlenmesine Ait Anova Analizi Sonuglari

Olgek wlzselrikl n X ss F p  Scheffe
1-5 yil® 78 263 074 (1-2)
Uyum 6-10 yil® 94 231 070 7,963 0,000 (1-3)
11-15 yil® 28 210 0,37 (2-3)
1-5 yil® 78 296 0,62 (1-2)
Ozdeslesme  6-10 yiII® 94 345 0,75 34,871 0,000 (1-3)
11-15 yil® 28 4,13 0,34 (2-3)
1-5 yil® 78 342 0,54 (1-2)
icsellesme 6-10 yil® 94 379 045 29,759 0,000 (1-3)
11-15 yil® 28 417 0,25 (2-3)
. 1-5 yil® 78 306 0,26 (1-2)
g:gﬁ'f rgutsel 519 i@ 94 329 0,29 46257 0,000% (1-3)
11-15 yil® 28 360 0,14 (2-3)

p<0,01**

CGalisanlarin orgutsel baghhk algilari mesleki kidem 6zelliklerine goére farkliliklarinin
anlamli olup olmadiginin bulunmasi igin yapilan anova testi sonucuna gore; Caliganlarin
uyum alt boyut algilarinin mesleki kidem 6zelliklerine goére farkin istatistiksel agidan
anlamh olmasi kabul gérdiginden (F= 7,963, p=0.000, p<0.01) Hi, hipotezi bu boyut
6znelinde kabul edilmistir. Mesleki kidemi 1-5 yil (X=2,63) olanlarin uyum algilarinin 6-
10 yil (X¥=2,31) ve 11-15 yil (X¥=2,10) olanlara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Ayrica 6-10 yil (X=2,31) olanlarin uyum algilarinin 11-15 yil (X=2,10) olanlara gére daha
yuksek oldugu saptanmistir. Calisanlarin 6zdeglesme alt boyut algilarinin mesleki kidem
Ozelliklerine gore farkin istatistiksel agidan anlamli olmasi kabul gérdigunden (F=
34,871, p=0.000, p<0.01) Hi2 hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Mesleki kidemi
1-5 yil (X¥=2,96) olanlarin 6zdeslesme algilarinin 6-10 yil (X=3,45) ve 11-15 yil (X=4,13)
olanlara gore daha dislUk oldugu saptanmistir. Ayrica 6-10 yil (X=3,45) olanlarin
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0zdeslesme algilarinin 11-15 yil (X=4,13) olanlara gore daha diisiik oldugu saptanmistir.
Katiimcilarin igsellesme alt boyut algilarinin mesleki kidem 6zelliklerine gore farkin
istatistiksel agcidan anlamli olmasi kabul gérdigtnden (F= 29,759, p=0.000, p<0.01) Hi.
hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Mesleki kidemi 1-5 yil (X=3,42) olanlarin
icsellesme algilarinin 6-10 yil (X¥=3,79) ve 11-15 yil (X=4,17) olanlara gore daha diislik
oldugu saptanmistir. Ayrica 6-10 yil (X=3,79) olanlarin igsellesme algilarinin 11-15 yil (
X=4,17) olanlara gére daha disik oldugu saptanmistir. Calisanlarin genel orgltsel
baghlik algilarinin mesleki kidem 6zelliklerine goére farkin istatistiksel agidan anlamlihgi
kabul gérdiginden (F= 46,257, p=0.000, p<0.01) Hi» hipotezi kabul edilmistir. Mesleki
kidemi 1-5 yil (X=3,06) olanlarin genel 6rgitsel baghlik algilarinin 6-10 yil (X¥=3,29) ve
11-15 yil (X=3,60) olanlara gore daha disik oldugu saptanmistir. Ayrica 6-10 yil (X
=3,29) olanlarin genel orglitsel baglilik algilarinin 11-15 yil (X=3,60) olanlara gore daha

dusuk oldugu saptanmistir.

Tablo 21: Caliganlarin Orgitsel Baglhlik Olgegine Ve Motivasyon Seviyesi Olgegine Ait

Guvenilirlik Analizleri

Cronbach's Madde

Alpha Sayisi
Uyum 0,766 7
Ozdeslesme 0,789 8
icsellestirme 0,770 11
Genel Orgiitsel Baglilik 0,778 26
Ekonomik Faktorler 0,761 4
Psiko-Sosyal Faktorler 0,740 9
Orgitsel Faktorler 0,785 14
Genel Motivasyon Dizeyi 0,864 27

Katilimcilarin;
7 maddeden olusan uyum alt boyutuna ait glvenilirlik katsayilari ele alindiginda

glvenirlik seviyesinin ylksek oldugu saptanmistir (Cronbach’s Alpha= 0.766>0.70). 8
maddeden olusan 6zdeslestirme alt boyutuna ait givenirlik katsayilari incelendiginde
guvenilirlik dizeyinin yiksek oldugu saptanmistir (Cronbach’s Alpha= 0.789>0.70). 11
maddeden olusan i¢sellestirme alt boyutuna ait guvenirlik katsayilari incelendiginde
guvenilirlik seviyesinin yuksek oldugu saptanmigtir (Cronbach’s Alpha= 0.770>0.70). 26

maddeden olusan genel 6rgltsel baglilik dlgegine ait glivenirlik katsayilari incelendiginde
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guvenilirlik seviyesinin yiksek oldugu saptanmistir (Cronbach’s Alpha= 0.778>0.70). 4
maddeden olugan ekonomik faktorler alt boyutuna ait guvenirlik katsayilari incelendiginde
guvenilirlik seviyesinin yiksek oldugu saptanmistir (Cronbach’s Alpha= 0.761>0.70). 9
maddeden olugan psiko-sosyal faktorler alt boyutuna ait guvenirlik katsayilari
incelendiginde guvenilirlik seviyesinin yuksek oldugu saptanmistir (Cronbach’s Alpha=
0.740>0.70). 14 maddeden olusan orgutsel faktorler alt boyutuna ait glvenirlik katsayilari
incelendiginde glvenilirlik seviyesinin ylksek oldugu saptanmistir (Cronbach’s Alpha=
0.785>0.70). 27 maddeden olusan genel motivasyon dlzeyi Olgedine ait glvenirlik
katsayilari incelendiginde guvenilirlik seviyesinin  yiksek oldugu saptanmistir
(Cronbach’s Alpha= 0.864>0.70).

His: Galisanlarin orgitsel baglilik 6lgeginin ve motivasyon diizeyi 6lgeginin
birbirleri arasinda iligki vardir.

Tablo 22: Calisanlarin Orgiitsel Baghlik Olgeginin Ve Motivasyon Diizeyi Olgeginin
Birbirleri Arasindaki iliski

Dogiskey " W@ @ e @ G © O ®
Uyum(1) r 1 0,723 0,719 0,449 0,422 0,704 0,734 0,752
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Ozdeglegme(Z) r 1 0,786 0,870 0,608 0,810 0,766 0,843
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
igselle§tirme(3) r 1 0,869 0,497 0,705 0,708 0,751
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Genel Orglitsel ' 1 0,555 0,682 0,632 0,711
Baglilik(4) D 0,000 0,000 0,000 0,000
Ekonomik r 1 0,408 0,609 0,689
Faktorler(5) p 0,000 0,000 0,000
Psiko-Sosyal r 1 0,780 0,878
Faktérler(6)  p 0,000 0,000
Orgiitsel r 1 0,969
Yonetsel
Faktorler(7) 0,000
Genel Mesleki 1
Motivasyon(8) p

Degiskenler arasindaki iliskinin analiz edilmesi i¢in pearson korelasyon testi
uygulanmasi sonucunda, uyum ile ekonomik faktorler arasinda pozitif yonlui orta seviyede
bir iligki oldugu (p=0,000; r=-0,442), psiko-sosyal faktorler arasinda pozitif yonlu yuksek
seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=-0,704), érgltsel yonetsel faktorler arasinda pozitif
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yonll ylksek seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=-0,734), genel mesleki motivasyon
arasinda pozitif yonli yiksek seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=-0,752)
belirlendiginden His hipotezi kabul edilmistir. Ozdeslesme ile ekonomik faktorler arasinda
pozitif yonli ylksek seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,608), psiko-sosyal faktorler
arasinda pozitif yonli ¢cok ylksek seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,810), 6rgutsel
yonetsel faktorler arasinda pozitif yonli yiksek seviyede bir iliski oldugu (p=0,000;
r=0,766), genel mesleki motivasyon arasinda pozitif yonlu ¢cok yuksek seviyede bir iligki
oldugu (p=0,000; r=0,843) belirlendiginden His hipotezi kabul edilmistir. igsellestirme ile
ekonomik faktorler arasinda pozitif yonli orta seviyede bir iliski oldugu (p=0,000;
r=0,497), psiko-sosyal faktérler arasinda pozitif yonli ylksek seviyede bir iliski oldugu
(p=0,000; r=0,705), érglUtsel ydnetsel faktdrler arasinda pozitif yénli yliksek seviyede bir
iliski oldugu (p=0,000; r=0,708), genel mesleki motivasyon arasinda pozitif yonlu yiksek
seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,751) belirlendiginden His hipotezi kabul edilmistir.
Genel 6rgltsel baghlik ile ekonomik faktorler arasinda pozitif yonli orta seviyede bir iligki
oldugu (p=0,000; r=0,555), psiko-sosyal faktdrler arasinda pozitif yonll yliksek seviyede
bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,682), orgltsel yonetsel faktorler arasinda pozitif yonli
yuksek seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,632), genel mesleki motivasyon arasinda
pozitif yonli yliksek seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,711) belirlendiginden Hi;
hipotezi kabul edilmistir. Ekonomik faktorler ile psiko-sosyal faktérler arasinda pozitif
yonlu orta seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,408), dérgltsel yonetsel faktorler
arasinda pozitif yonli ylksek seviyede bir iligki oldugu (p=0,000; r=0,609), genel mesleki
motivasyon arasinda pozitif yonlu yUksek seviyede bir iligki oldugu (p=0,000; r=0,689)
belirlendiginden Hais hipotezi kabul edilmistir. Psiko-sosyal faktorler ile érgutsel yonetsel
faktorler arasinda pozitif yonlu ylksek seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,780), genel
mesleki motivasyon arasinda pozitif yonli ¢ok ylksek seviyede bir iliski oldugu (p=0,000;
r=0,878) belirlendiginden His hipotezi kabul edilmigtir. Orgitsel yonetsel faktorler ile
genel mesleki motivasyon arasinda pozitif yonlt ¢ok ylksek seviyede bir iligski oldugu
(p=0,000; r=0,969) belirlendiginden His hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 23: Calisanlarin Orgltsel Baghlik Olgeginin Motivasyon Diizeyi Olgegine Gére
Yordanmasina iligkin Regresyon Analizi Sonuglari

F
o Standart anl
Degisken B Hata t P F aml
ihk
Sabit 1,810 0102 17,738 990 0o
- 202,594 !
Mesleki 0,00 ' 002
Motivasyon 0,425 0,030 14,234 0
R=0,711

Diizeltiimis R?=0,503

Durbin Watson= 2,004
Bagimsiz: Mesleki Motivasyon
Bagimh: Orgitsel Baglihk

Regresyon analizi varsayimlari incelendiginde yordayici (bagimsiz degisken)
degiskenlerle bagiml degisken arasindaki iliskinin anlamh (F(1,199)=202,594 p=0,000
p<0.01) oldugu belirlenirken oto korelasyon durumunun olmamasi icin durbin Watson

degerinin 2'ye yakin olmasi gerekliligi sartlarini sagladigi belirlenmistir.

Mesleki motivasyon algilarinin (t=14,234 p=0,000 p<0.01) orgutsel bagllik

Uzerinde anlamli bir etkisi oldugu %99 glven duzeyinde belirlenmigtir.

Mesleki motivasyon algilari degiskeninin érgutsel baglhihgin 0,503’Gnu acikladigi
belirlenmigtir (R?=0,503). Orgitsel baglihgin %49,7'in1 modele dahil edilmeyen

degiskenler tarafindan agiklanmaktadir.
Regresyon analizi sonucuna regresyon esitligi asagida verilmistir.
Orgltsel Baglik =1,810+0,425*Mesleki Motivasyon Algilari

Mesleki motivasyon algilari diizeyinde bir birimlik artisin érgitsel baglilikta 0,425’lik

bir artisa neden olacagi belirlenmistir.
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BESINCi BOLUM
SONUG VE ONERILER
SONUG

Orgitsel baghlik ve motivasyon kavramlarinin énemi son yillarda oldukca
arttirmistir. isletmeler agisindan galisanlarina yoénelik insan kaynaklari tarafindan yapilan
calismalarin ¢ogu glnimuzde orgltsel baghlik ve motivasyon Uzerine olmaktadir.
isletmelerin dis misteriden énce ic misteriye énem vermeleri, yapilan arastirmalarda

isletmelerin piyasadaki durumunu olumlu etkilemektedir.

Orgiitsel baghlig yiiksek calisanlar, isletme ile bir biitiin olurlar. isletmenin hedef
ve onceliklerini kendi hedef ve oncelikleri gibi gormektedir. Calistigi kuruma yapilan
olumlu bir elestiri gelince mutlu olur motivasyon dizeyi artar ve yaptidi isin fayda
sagladigini hissettigi an performansini arttirmak igin gaba goésterir. Bagllik dizeyi yliksek
bireyler kurumu cevresine anlatmaktan buyuk zevk duyarlar. Ancak olumlu yonlerinin
oldugu gibi olumsuz yénleri de fazladir. Baglilik diizeyi disin bireylerde ise tam tersi bir
tutum olugsur. Cahlstigr kurumu g¢evresine olumsuz anlatir, isletmenin bilgi ve sirlarini
onem goOzetmeksizin dis bireylere aktarabilirler. Anlasildidi Uzere, orgutsel baglihk

gunumuzde bir isletme icin gdz ardi edilmemesi gereken bir kavramdir.

Motivasyon dlzeyi ylksek calisanlarin yapilan arastirmalarda performansina
olumlu etkisi gérulmustur. Motivasyon araclari ise tcret, prim, yan haklar, 6vgu ve takdir,
Onerilerde bulunma, galisma saatleri, kisisel gelisim icin destek, terfi ( yikselme ) olarak

siralanabilir.

Calismada kullanilan 6rgitsel baghlik 6lgegi ve mesleki motivasyon 6lgeginin
glven irlik analizleri Cronbach’s Alpha ile yapiimistir. Orgiitsel baglilik dlgeginde bulunan
uyum alt boyutunun 0,76 ( CA > 0,70 ) gikmasi guvenilirlik dizeyinin ylksek oldugu
anlamina gelmektedir. Ozdeslesme alt boyutu 0,78 igsellestirme alt boyutu 0,77
bulunmustur. Genel o6rgutsel baglhk dlgegine ait glvenirlilik analiz katsayisi ise 0,77

ciktigindan dolayi dlgegin guvenirlilik dizeyi Ust seviyededir.

Mesleki motivasyon &lgcegine ait guvenirlilik analizi katsayisi 0,86 ile ylksek
seviyededir. Ekonomik faktérler alt boyutu 0,76, psiko-sosyal faktérler alt boyutu 0,74 ve
orgutsel faktérler alt boyutu da 0,78 ile glvenirlilik diizeyi oldukg¢a ylksek bulunmustur.

Genel motivasyon duzeyi guvenirlilik katsayisi ise 0,86 ile yuksek dizeyde bulunmustur.
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Arastirmaya katilan galisanlarin cinsiyet ayrimlarinin motivasyon algilarina yonelik
bir iligkisi bulunmamistir. Erkek veya kadin olmasinin motivasyon ¢alismalarina farkh bir
etkisi olmadidindan insan kaynaklari tarafindan yapilan c¢alismalarin bu demografik

Ozelliklerine dikkat etmesi 6nem arz etmemektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durum gruplarina goére farkhliklari da

motivasyon algilarina ydnelik bir iligkisi bulunmamaktadir.

Ancak egitim duzeylerine yonelik durum ise tam tersidir. Psiko-sosyal faktorler alt
boyut dizeylerinin egitim durumu gruplarina gére farkinin anlamli oldugu bulunmustur.
Egitim durumu lisans olanlarin psiko-sosyal faktor algilari yiksek lisans olanlara goére
daha fazladir. Orgltsel yonetsel faktérlerde egitim diizeyi lisans olanlarin ylksek lisans
olanlara gore daha fazladir. Bunlarin nedeni ise egitim dizeyi ylksek lisans olanlarin
lisans olanlara gére kurumdan beklentileri farkhidir. Yapilan arastirma nezdinde ylksek
lisans mezunu olan c¢alisanlar kurumun motivasyona yonelik ¢calismalarini daha fazla Gst

dizeyde beklemektedir.

Gorev tanimina gore psiko-sosyal faktor algilari arasinda anlamli bir iligki
mevcuttur. Gérevi Urln tanitim uzmani olan ¢alisanlarin yoénetici/midir olan ¢alisanlara

go6re motivasyon galismalarina verilen tepki daha fazladr.

Yas gruplarina gore ise ekonomik faktorler alt boyutu arasinda anlamli bir iligki
vardir. Yasi 20-29 olan caligsanlarin ekonomik faktor algilari diger yas gruplarina gore
daha dusUktir. Kariyerinin ilk yillarinda olan c¢alisan bireyler kariyerlerinin ilk
basamaklarini 6nemsedidi kadar isletmenin kendilerine ydnelik Gcret politikalarini da
onemser ve motivasyon duzeylerine paralel olarak etki eder. 30-39 yas grubunun ise
Orgutsel yonetsel faktor algilarinin 20-29 yas grubuna goére daha fazla oldugu tespit
edilmistir. 30-39 yas grubunda ise durum artik farkli, deneyim ve tecriibe sahibi olmayan
geng bireyler yonetim politikalarina tepkileri azdir. 30-39 yas gruplarinin firmadan bu
faktorler dizeyinde beklentileri farklidir. Geng galisanlara goére daha tecrubeli olan bu yas
gruplari, tecrubelerini aktarmak ve yonetmek istemektedir. 30-39 yas gruplarinin genel

motivasyon algilarinin 20-29 yas gruplarina gore daha ylksek oldugu saptanmistir.

Kidem yillari ile ekonomik faktor algilar arasinda da anlamh bir iligki belirlenmigtir.
Kidemi 11-15 yil olan ¢alisanlarin diger kidem yillarina gére daha yilksek oldugu
bulunmustur. Ayrica 6-10 yil kidem grubunun ekonomik faktér algilari 1-5 yil olanlara

gbre de daha yuksektir. Yas gruplarinda bahsedildigi gibi kariyerinin basinda olan
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calisanlar ekonomik faktorlere olan algisi fazla dedildir. Psiko-sosyal faktorlerde de
durum aynidir. 11-15 yil olanlarin psiko-sosyal faktor algilari diger kidem gruplarina gore
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Orgiitsel yonetsel faktérlerde de durum aynidir. Kidemi
11-15 yil olan galisanlar diger kidem gruplarina gére kurumun motivasyon c¢aligmalarina
verdikleri tepki daha ylksektir. CUnk( onlar igin artik yaptiklari isi sevmek igin motivasyon

araglarina ihtiya¢g duymaktadir.

Orgltsel baglilik diizeyleri cinsiyet gruplarina gére ve medeni durum gruplarina
gore farkhliklari arasinda anlamli bir iliski mevcut degildir. Clnkl orgtitsel baglilik dizeyi
cinsiyet ve medeni durum bakilmaksizin yalin birey olarak degerlendiriimelidir. Erkek
veya kadin ayriminin érgutsel bagliik dizeyine pek bir etkisi olmadigi igin yapilan

galismalarda bireylerin cinsiyet ayrimina ve medeni durumuna bakiimasi énemsizdir.

Orgltsel baghlikta uyum alt boyutunun egitim durumu gruplarina gére farkliliklar
anlamh bulunmustur. Egitim durumu ytksek lisans olanlarin uyum algilari lisans olanlara
gbre daha fazladir. Yiksek lisansa sahip calisanlar, uyum alt boyutunda sirketin
degerlerine bakmaksizin belirli dis odulleri kazanmaya veya cezalardan kaginmaya
yonelmektedir. Ozdeslesme alt boyutunun da egitim durumlarina gére iliskisi anlamlidir.
Egitim durumu lisans olanlarin 6zdeslesme algilari yuksek lisans olanlara gore daha
fazladir. Bunun nedeni de uyum alt boyutuna karsit olarak 6zdeslesme alt boyutunun
drgutiin bir parcasi olma istegine dayanmaktadir. igsellesme alt boyutunda da durumlar
aynidir. Lisans mezunlari kisisel ve oOrgutsel degerler arasindaki uyuma Ozen
goOstermektedir. Egitim durumu lisans olanlarin genel 6rgutsel baglilik duzeyleri yiksek

lisans olanlara gore daha fazla bulunmustur.

Orgltsel baghlik dizeyleri ile gérev tanimlari gruplari arasinda anlamli bir iligki
yoktur. Burada da yapilan caligmalarin pozisyon ve mevki bakilmaksizin yalin birey

olarak degerlendirilirse daha faydali olacagi tespit edilmistir.

Orgitsel baglilikta uyum alt boyutu ile yas gruplari arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Yasi 20-29 olan ¢alisanlar 30-39 olanlara gore uyum alt boyutu algisi daha
yuksektir. Y kusagi calisanlar sabirsiz bir yapiya sahiptir. Orgtiin inang ve degerlerinin
paylasildigi icin degil, belirli 6dilleri kazanmak veya cezalardan kaginmak amaciyla o
grubun etkisi altinda kalmaya devam etmektedir. Ozdeslesme boyutunda ise durum tam
tersidir. Uyum alt boyutu ile paralel olarak X kusagi bireyleri drgute ve is gérenlerine yakin

olma istegine dayanmaktadir. X kusagi bireyleri 6rgitiin bir pargasi olmak igin gaba sarf
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ederler. TecrUbeli galisanlar ise kurumla aralarinda bir bag olustugundan kurumun
degerlerini kendi degerleri ve kurumun &nceliklerini kendi oncelikleri olarak
gérmektedirler. igsellesme alt boyutunda da durum aynidir. Yasi 20-29 olanlarin yagi 30-
39 olanlara gore i¢sellesme bagllik algilari daha dusuktar. Cunkd X kusagi kigisel
degerleri ile o6rgUtin degerleri arasindaki uyuma odaklanma geredi duymaz ve
onemsemezler. Genel 6rgutsel baglilik algilari; yasi 20-29 olanlarin diger yas gruplarina

g6re daha dusik seklinde belirlenmistir.

Kidem vyillari gruplari ile o6rgltsel baglilik algilari arasinda anlamli bir iligki
mevcuttur. Kidemi 1-5 yil olan g¢alisanlarin uyum alt boyutu algilarinin diger kidem
yillarina gore daha ylksek oldugu belirlenmigtir. Geng ¢alisanlar ilk firmalarinda uyum
icin kurum tarafindan yapilan ¢alismalara olumlu tepki vermektedir. Yaptigimiz calismaya
gbre kidem arttikga, c¢alisanlar tarafindan uyum calismalarina verilen énem gittikge
azalmaktadir. Ozdeslesme alt boyutunda ise durum oldukga farklidir. Kidemi 1-5 yil olan
gruplar diger kidem yillarina gére 6zdeslesme algilari daha dagsiktir. Geng calisanlar
tecribeli ¢alisanlara gore kurumla aralarinda bag kurma ihtimali zayiftir. Ve bu durum
kidem arttikga ihtimal artacaktir. igsellesme algilari da kidemi 1-5 yil olanlarin diger kidem
gruplarina goére daha dusuktir. Genel 6rgutsel baglihk algilari 1-5 yil olanlarin diger
kidem gruplarina gére daha disuktidr. Yani kariyerinin basinda olan ¢alisanlara yapilan

orgitsel baghlik calismalarinin olumlu tepki vermesi ihtimali olduk¢a disuktar.

Olgekler arasinda yapilan pearson korelasyon analizi sonucuna gére oérgltsel
baglihgin uyum alt boyutu ile motivasyon 0lgeginin ekonomik faktorler arasinda pozitif
yonlu orta seviyede bir iliski mevcuttur. Bunun nedeni uyum alt boyutunun amaci érgatin
degerleri yerine dig ddullere odaklanmaktir. Boylelikle uyum alt boyut seviyesi yuksek
¢alisanlar ekonomik faktérleri pozitif ydnde etkilemektedir. Uyum ve psiko-sosyal faktorler
alt boyutu ile arasinda pozitif yonli ylksek, érgitsel yonetsel faktérler arasinda pozitif
yonlli ylksek ve genel mesleki motivasyon arasinda ise pozitif yonll yiksek seviyede

anlamli bir iliski mevcuttur.

Orgiitsel baglilik 6lgeginin 6zdeslesme alt boyutu ile motivasyon &lgeginin
ekonomik faktorler alt boyutu arasinda pozitif yonli ylksek bir iliski saptanmistir.
Ozdeslesme alt boyutu ile psiko-sosyal faktérler alt boyutu arasinda pozitif yonlii gok
ylksek seviyede bir iliski mevcuttur. Clnkl 6rgitun bir parcasi haline gelme istegine

sahip bireyler bunu gergeklestirince psiko-sosyal faktorleri de pozitif ydnde arttirmaktadir.
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Orgiitsel yonetsel faktdrler arasinda yiiksek seviyede bir iliski ve genel mesleki

motivasyon algilari arasinda ¢ok yiksek seviyede pozitif yonli bir iliski bulunmustur.

Orgltsel baglilik dlgeginin icsellestirme alt boyutu ile motivasyon 6élgeginin
ekonomik faktorler alt boyutu arasinda pozitif yonll orta seviyede bir iliski mevcuttur.
icsellestirme alt boyutu ile psiko-sosyal faktorler arasinda pozitif yonli yiiksek seviyede
bir iligki, érgutsel yénetsel faktorler ile pozitif yonli ylksek seviyede bir iligki, genel
mesleki motivasyon algilari ile arasinda ise pozitif yonli ylksek seviyede bir iligki

saptanmistir.

Genel 6rgitsel baghlik ile ekonomik faktdrler arasinda pozitif yonll orta seviyede
bir iligki oldugu bulunmustur. Genel 6érgitsel baglilik ile psiko-sosyal faktérler arasinda
pozitif yonlli yiksek seviyede iligki, orgltsel yonetsel faktorler ve genel mesleki

motivasyon algilari arasinda da pozitif yonli ve ylksek seviyede bir iliski bulunmustur.

Regresyon analizi varsayimlari incelendiginde yordayici degiskenlerle bagiml
degisken arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Mesleki motivasyon algilarinin érgutsel

baglilik Gzerinde anlamli bir etkisi oldugu %99 guven duzeyinde belirlenmigtir.

Regresyon analizi sonucunda, ¢alismanin dlgegine ait mesleki motivasyon algilari
dizeyinde bir birimlik artisin érgutsel bagliikta 0,425'lik bir artisa neden olacagi
saptanmistir. Yani beklendigi gibi calisanlarin motivasyon duzeylerini yukseltmeye
yonelik calismalar ayni zamanda orgutsel baglilik tarafinda da paralel olarak pozitif bir
etki sergileyecektir. Motivasyonu ylksek duzeyde bulunan calisanlar otomatik olarak

orgitsel baghlik diizeyinde de dliizeyde ylkseklik bulunmasi kaginilmazdir.

ONERILER

1. Motivasyon c¢aligmalari yapilirken cinsiyet ve medeni durum 6zellikleri dikkate
alinmamalidir. Cunku cinsiyet ve medeni durum ile motivasyon algilari arasinda anlaml
bir farklilk goézlemlenmemistir. Orgltsel bagliik calismalarinda da durum aynidr.
Cinsiyet ve medeni durum 6zelliklerine dikkat edilmeden galismalarin ylratilmesi firma
icin daha iyi olacaktir.

2. Yasi 20-29 yas olanlarin mesleki motivasyon algilari diger yas gruplarina gore
dislk bulunmustur. Kariyerinin baginda olan gen¢ calisanlara yapilan motivasyon
c¢alismalari firmanin gelecek yillardaki is gucu ihtiyacini karsilarken, olusabilecek
disaridan ise alim maliyetlerini de ortadan kaldiracaktir. Orgitsel baghlik uyum alt

boyutunda ise 30-39 yas gruplarinin diger gruplara gére diusik bulunmustur. Tecrubeli

72



¢alisanlarin baglilik seviyesi arttiriimalidir. Boylece sistemi ve sektord iyi bilen is gorenler
kurumu bir adim ileri goturecektir. 20-29 yas gruplarinin ise genel orgutsel baglilik
seviyelerine yonelik ¢calismalar yapilabilir.

3. Kidemi diguk olan galisanlarin motivasyon ve orgutsel baglilik algilarina yonelik
¢alismalar arttirilmalidir. Geng yeteneklere énem veren kurumlar basariyr daha ¢abuk
yakalayabilmektedir.

4. Yiksek lisans mezunlari kurum igerisinde i¢ egitmen olarak secilme imkani
yaratiimalidir. Boylelikle 6grendiklerini diger calisanlara aktararak hem motivasyon
algilarinda artis saglanabilir hem de diger ¢alisanlar daha donanimli hale gelebilir.

5. Calisanlarin ekonomik alt boyutu seviyesinin arttirilmasi igin yeni prim
dizenlemeleri yapilabilir. Calisanin performansini ylkseltmeye ve motivasyonunu
arttirmak hedeflenmelidir.

6. Calisanlarin orguite baglilik seviyelerini arttirmak icin kurum ici ve kurum disi tim
calisanlara hitap eden sosyal aktiviteler dizenlenebilir. Cocuk sahibi ¢alisanlar icin karne
zamani ¢ocuklariyla yarim gunluk bir aktivite dizenlenmesi 6rnek verilebilir.

7. Is gorenlerin motivasyon algilari diizeyinin artmasi, paralel olarak orgiitsel
baghligini da arttirdigi unutulmamali ve calismalar dncelik olarak motivasyon algilari

Uzerine yapilabilir.

Arastirmacilar igin Oneriler

1.Yapilacak arastirmalarda saha c¢alisanlarinin motivasyonlarini ve 6érgutsel
bagliliklarini etkileyen faktorlerin saptanmasina yodnelik bulgular elde edilmesi, saha
calisanlarinin verimliligini etkileyen etmenlerin belirlenmesini saglayabilir.

2. insan kaynaklari yoneticilerinin érgiitsel bagliik ve motivasyon anlayislarinin
saha satig temsilcilerinin mesleki motivasyonlarina etkilerinin incelenmesi, saha satis
temsilcileri ile insan kaynaklari yoéneticilerinin yaklagimlarina iliskin veriler elde etmeyi
saglayabilir.

3. Saha satis temsilcilerinin 6rgitsel baglilik ve motivasyon duzeyleri kurumda
kalma surelerine, galistiklari ilin\ilgenin yasam kosullari ve demografik 6zelliklerine goére
farkhhk gosterip gostermedigi incelenebilir.

4. Saha satig temsilcilerinin 6rgutsel baghlik ve motivasyon dizeylerini

arttirabilecek araglarin ve etmenlerin neler olabilecedi arastirilabilir.
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EK-B Anketler/Olgekler

Degerli Katilimci;

Bu anket ¢caligmasi "Saha Satig Temsilcilerinin Orgutsel Baglilik ve Motivasyon Diizeyleri
Arasindaki lligki: Bir Uretim Isletmesi Uzerine Arastirma” isimli tez ¢alismasina katki
saglamak amaciyla hazirlanmigtir.

Anket calismasi U¢ bdlimden olusacaktir. Anketin ilk béliminde kisisel bilgiler ile ilgili
maddeler, ikinci bolimde calistiginiz kuruma iliskin érgitsel baglilik ifadeleri ve tglncl
bélumde ise motivasyon 6zendirici aracglarin sizi ne kadar motive ettigi belirlenmeye
calisiimaktadir.

Anket maddelerinin timinu eksiksiz ve i¢tenlikle doldurmaniz, arastirma igin 6nemli katki
saglayacaktir. Bu anket ile toplanacak veriler akademik amagl olup, sadece bu alandaki
galismada kullanilacaktir.

Katkilarinizdan dolayi tesekkur ederim.

1. Cinsiyetiniz Kadin Erkek

2. Yasimz 20-29 30-39 40 veya lzeri
3. Medeni Durumunuz Evli Bekar

4, Egitim Durumunuz Lisans Yiksek Lisans

5. Goreviniz Urin Tanim Uzmani  Yonetici/Madar

6. Mesleki Kidem Sidreniz 1-5yil 8-10 yil 11-15yil
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1.Bu kurumdaki gdrevimi biryik diglde parasal kaygilara yapyorem.

2.Bu kurumda calgmaya karar vermekle hata ettifimi digiininyorum.

3. Emek ve birikimlerim bu kurumdan aynimam engeliror.

4. Bu kuruma uyum saglamada gichik gekiyorum

5. Bu kurumun kuralianna mecbur aldugum icin uyuyonm.

5.5u kurumda calisma gevkinin her gegen giin azaldiFm hissediyorem.

7. Bu kurumda yinetimin beni kuruma baglama cabalanndan rahaterik duyuyonem
B. Bu kurumun galigmak igin mikemmel bir yer oldufunu disiniyonam.

9. Bu kuremun bir iyesi olmaktan guner duywyonm.

10,
11,
. Bu kuwrumun efitim ve &dretim etkinfikien agsindan wygun bir ortam sagladdin digininyorem.
. Galsma arkadaglanmia kwrum diginda sk sk bulusuyorum.

. Bagka bir yerde cakgma olana@im oldufu halde bu kurumda gabgmay yegiyorum.,

. Bu kurumda yetenegimi en it dizeyde gerpeklestindifime inannyorum.

12
13
14
15

Bu kurumun mesieSimie iigil defizikiik ve yeniliklen takip etme olanaf saSladid kansindayim.

Bu kurum izimde beni en yilksek performansza dzendiriyor.

1&. Kurumun bagans igin beklenenin Stesinde cabs gosteryorum.

i7.
iE.
is.
20.
21,

22
23,
24,
25,

Bu kurumun gelecedini gercekten disindyonm

Bu kurumun problemlernini kendi problemim olarak goninyonm.
Kuruma karg yapilan elestinlen kendime yapilmas olarak gdriyomm.
Zamaniman gofunu kuremuema iiskin etkinfkier doldunryor.
Kurumun defereryle bireysel deferierim oldukga benzerdir.

. Kurumumun Snoelfiklenini kendi Gncefiklerim olarak grinyonam.

. Kurumumun gikar ve beklentilerine wyzun hareket etmeyi girev zayanm.
. Kurumum villdiSinde kendim dvilmik hissedhyorsm.

. Kurumumu baskalanna anlatmaktan zevk ahyorem.

28,

Kurunemasn yaran igin her tidi fedakark yapanm.
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kesinlikle katilmyorum

katilmmorum

Me katiyorum ne katlmgorum

Katilmorum

kesinlike Katiyorum
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Kurumdan aldiSim dcret miktan menmnuniyet veridir.

Kurumdaki calisma kosullan memnuniyet vericidir,

Kurumdaki terfi ve yikselme olanaklan memnuniyet vericidir.

Kurumdaki i glivencesi memnuniyet venodir.

Kursmdaki iistlence yapdlan takdir etme ve yapio elestinler memnuniyet vencidir.
Kurumda yetki ve soremiuluk sirianmin befirlenmesi memnuniyet vericidir.
Kurumda kigizel ve mesieki geligimi saglayo eftim olanaklan memnuniyet vercdin,
Kurumdaki 2lnan karariara katima memnuniyet vencidin.

Kurnmda ki iletizim sistemi memnuniyet vencidir.

Kurumda yaptdim isi sevmem memnuniyet vercidir,

Kurumdaki yonetici-cabizan ilizkizi memnuniyet vericidir.

. Kurumdaki is arkadaslanmla ifigkilerim memnuniyet vericidir.

. Kurumdaki kisizel bilgi ve becerimi kullanma dureme memnuniyet vencidir.

. Kurumdaki performans deferendirme memnuniyet vericidir.

. Kurumdaki ekip calismaz memnuniyet verididir.

. Kurumdaki i araglanmin yetediiE memnuniyet wercdir,

. Kurum tarsfindan saglanan saghk hizmetien memnuniyet vericidir.

Kurum tarafindan gergekiestinien sosyal 3 ktviteler memnuniyet venodin.
Kurum tarafindan saglanan | ticket, arag, tatil olanakian vb. ) memnuniyet vericidir,
Kurumda wygulanan Sdillendirme sistemi memnuniyet veriddir.

Kurumdaki diziplin sistemi memnuniyet vericidir.

Kurumdaki oryantazyon | ige akshrma | siireci memnuniyet vencdir.
Kurumdaki kariyer yénetimi sistemi memnuniyet venididir.

Kurumun mesleki gelizimime katkisi memnuniyet venicidir.

Kurumdaki calsma saatleri memnuniyet vencdir.

Kurumda meslektasianmia yaptEm bilgi ahs-verisi memnuniyet vercidir.
Kurum igin misterilerden gelen olumiu tepkiler memnuniyet vericidir.
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Kesinlikle Katilmmyorum

katlmmyorum

MNe katiiporum e katlimyorum

Katilporum

kesinlikle katiworum



