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OZET

AK, Behzat. I¢gsel Motivasyon Araglarinin Orgiitsel Baglilik ve Gérev Performansina

Etkileri: Kamu Sektoriinde Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara 2022.

Bu calismanin amaci is gorenler ilizerinde uygulanan icsel motivasyon araglarinin
uygulanmasiyla kurumlarda olusan orgiitsel baghlik ile iliskisinin goérev performansina
olumlu ya da olumsuz etkisinin arastirilarak ortaya konmasmm hedeflenmesidir. Is
gbrenlerin motivasyonlarin1 artirmada kullanilan i¢sel motivasyon araglarin, is
gorenlerin bagl olduklar orgiitlerde ki tutum ve aidiyetlerinin gérev performansi iizerine
etkisini incelemektedir. Arastirma yaptigimiz Orneklemde is goérenlere uygulanan
motivasyonlarini artirmada ve iiyesi olduklar1 orgiit ile i gorenin gorev performansina
etkisi arastirilarak bilgiler edinilmistir. Arastirmamiz da kullanilan veri toplama teknigi
ile sonuglar elde edilmistir. Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde anket
calismasina katilan kisilere ait kigisel (demografik) 6zellikler ile ilgili 5 adet soru, ikinci
boliimde ise igsel motivasyon araglar ile ilgili 9 adet soru {iglincii boliimde ise gorev
performansiyla ile ilgili dordiincii boliimde ise orgiitsel baglilik ile ilgili 6 adet soru
sorulmustur. Katilimcilardan, i¢sel motivasyon araglarinin gorev performanslart ve
orgiitsel bagliliklarina etki diizeylerini esas alarak sorulara cevap vermeleri istenmistir.
Anket formunda yer alan sorular igin 5°1i Likert Olgegi olusturulmus ve katilimcilardan

kendilerine en uygun olan secenegi isaretlemeleri istenmistir.

Anahtar Sozciikler: i¢sel Motivasyon Araclari, Motivasyon, Orgiitsel Baglilik, Gorev

Performansi



ABSTRACT

AK, Behzat .The Effects of Internal Motivation Tools on Organizational Commitment

and Task Performance: Research in the Public Sector, Master Thesis, Ankara 2022.

The aim of this study is to investigate the positive or negative impact of the relationship
between organizational commitment and task performance in institutions by applying
internal motivation tools applied on employees and to determine the purpose of this study.
It examines the effect of internal motivation tools used to increase the motivation of
employees, the attitude and belonging of employees in the organizations they are
affiliated with on task performance. In the sample we conducted research, information
was obtained by investigating the effect of the organization they are members of and the
employee’s job performance on increasing their motivation applied to those who work.
The results were obtained with the data collection technique used in our research. The
questionnaire consists of four parts. The first section of the individuals that participated
in the survey study personal (demographic) characteristics in the second part of Question
5, Question 9 about intrinsic motivation with the tools in the third chapter, the fourth
chapter in related to task performance, organizational commitment were asked about 6
questions. The participants were asked to answer the questions based on the level of
influence of internal motivation tools on their task performance and organizational
commitment. A 5-point Likert Scale was created for the questions included in the
questionnaire form, and the participants were asked to select the option that best suited
them.

Keywords: Internal Motivation Tools, Motivation, Organizational Commitment, Task

Performance
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GIRIiS

Kiiresellesen diinyamiz da siirekli olarak degisen ve gelisen yeni makro degisiklikler ve
teknolojik olarak yasanan hizli degisimler isletmeler ve kamu kurumlarin1 degisime
zorlamaktadir. Isletmeler nezdin de ise gelisen bu zorlu rekabet ve ekonomik sartlar
isletmelerin siirdiirebilirligini devam ettirme de fazlaca ¢aba sarf etmektedir. Bu zorlu
siirecler de kendilerini inovasyon ve teknolojik olarak gelistiren isletmeler zorlu rekabet
sartlarinda rakiplerini arka da birakarak belirlenen hedeflere karliliklariyla

ulasabilmektedir.

Isletmelerin siirdiiriilebilirliginde ve karliligin da 6nemli rol oynayan, is gdrenlerin ise;
bu siirecte motivasyonunu yiiksek tutarak is gorenler lizerinde uygulanan igsel
motivasyon ara¢larinin ve orgiitsel bagliliklarinin gelisimine katki saglayarak belirlenen
hedeflere daha saglam sekilde ulasmasi beklenir. Kamu da ise liyakat esasli ¢alisanlar ile
iilke menfaatine ve amaclarina uygun is goren ve yoneticiler esasinda da onem arz
etmektedir. Belirlenen bu 6nemden yola ¢ikarsak isletmeler belirledigi amag ve hedefler
dogrultusunda, etkin ve verimli sekilde gerceklestirmede insan kaynaklarinin varligini
onemseyen isletmeler, zorlu rekabet kosullarinda basariya ulagsmak i¢in ve diger
rakiplerine kars1 rekabet iistlinliigli yakalama amacini saglayabilmek i¢in, is gérenlerin

orgiite kars1 sadakat ve baglilig1 gelismis bireylere ihtiya¢ duymaktadir.

Orgiitlerden beklenen basari ise; is goren bireylerin motivasyonun saglanmasim da gok
onemli bir detay1 olusturmaktadir. Is gorenlerin ise bu siiregte is verenden bekledigi istek
ve taleplerini yerine getirmesi, isletme de karsilastiklarinin sorunlarinin ¢oziime
kavusturulmasinda gerekli hassasiyetin gosterilmesi, is gorenin kendisine verilen gorev
ile ilgili performansini artirict detaylarla ilgili diigiincelerini paylasmasina izin vererek
onu dnemsemek, is goren birey igin olduk¢a dnemli bir detaydir. Orgiitiin basarisin da
devamlilig: siirekli hale getirmek isinin ehli olan is gorenlerle olduk¢a kolay olmaktadir.

Bu basari i¢in de ihtiyag olan saglikli orgiit iklimini saglamak is verenlere diismektedir.

Orgiit iklimi; is gorenlerin gdrev sorumlulugunu yerine getirirken calistiklar1 isletmeler

de kendilerini igsel olarak hissettikleri duygunun biitiiniidiir.

Bu diisiince ¢ercevesinde incelendigin de farkli arastirmacilara ait birgok eserde baslica

konu haline gelen orgiitsel baglilik; kisinin, orgiitle farkli yonlerden biitiinlesme siddetini

1



yansitmaktadir. Orgiitsel bagliligin; is gérenlerin, 6rgiitiin belirlenen amag ve hedeflerine
yiiksek inancgla kabullenmeleri, bu inan¢ dogrultusunda orgiit igerisinde kendilerinde

beklenen yiiksek seviyeli cabalamalarina ve emeklerine ihtiya¢ duymalaridir.

Bu ¢alismamiz da edinilen amacimiz is gorenlerin ¢alistiklar1 kurumda ya da isletme de
motivasyonun artirtlmasin da ve kullanilan i¢sel motivasyon araclarinin ig géren iizerinde
orgiitsel bagliligina etkisi ile beraber isi yaparken ya da gorev sorumlulugu bilincine
ulasan calisanlarin gorev performans: iizerinde ki etkilerinin sonuglarini ortaya

koymaktir.

Calismamin ilk boliimiin de motivasyon kavramini, motivasyonun g¢aliganlar agisindan
Onemini, motivasyon teorileri ve Onciilerinden, i¢sel motivasyon araglarinin oOrgiit
tizerindeki etkilerinden bahsedilmistir. Motivasyonun kavraminin tarihsel gelisiminden
baslayarak giliniimiize kadar olan akademik c¢aligmalar en ince noktasina kadar

incelenerek gerekli makaleler ile derlenerek aktarilmistir.

Calismanin 1kinci boliimiinde ise Orgiit ve oOrgiitsel baglilik kavramlar ile ilgili
kavramlardan bahsedilmistir. Orgiitsel bagliligin tarihsel gelisimleri, isletmeler ve is
gorenler acgisindan Onemi, Orgiitsel baglhiligin onciilerinin kazandirdiklar: teorilerin is

yasaminda kullaniminin 6nemi ile birlikte elde edilen akademik calismalar aktarilmistir.

Calismanin tigiincii boliimiinde ise performans kavrami, igsel motivasyon araclarinin
orgiitsel baglilik ve gorev performansi ile etkilerinden bahsedilmistir. Performansin
isletmelerin ve orgiitlerin devamlilifin da oynamis oldugu 6nemli rolii arastirilmigtir.

Aragstirilan performans dgelerinin aktarimi saglanmustir.

Calismanin son boliimiinde ise karayollar1 4.bolge miidiirliigli personeline yapilan online

calisma yapilmis, yapilan ¢aligmalarin sonucu derlenerek aktarimi yapilmistir.



1. BOLUM

MOTIiVASYON KAVRAMI VE MOTiVASYON TEORILERI

1.1. Motivasyon Tanimi

Motivasyon ile ilgili bircok kaynakta farkli sekillerde tanimlamalara yer
verilmistir. Kaynaklardan elde edilen sonuglara gére en genel tanimiyla motivasyon,
insan faaliyetlerini harekete geciren, bu faaliyetlerinin istenilen dogrultuda

yonlendirilebilmesi ve stirekliliginin saglanmasi i¢in gerekli gii¢c ve ¢abalarin tamamidir.

Farkli bir bakis agis1 ise bireylerin belirlenen davranislarini ve bu davranislar
yoneten enerji olarak (Ginsberg ve Wlodkowski, 2009) karsimiza ¢ikarmaktadir. Cilinkii
Insan dedigimiz varligin gerek fiziksel ve gerek ruhsal olarak drgiitiin hedeflenen basari
amacina ulasabilmesi i¢in motive edilmesi gerekir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan olgu
ise motivasyon ve motivasyonun Orgiitler i¢in ne kadar dnemli bir kavram oldugunun
anlagilmasidir. (Kogel, 2001, s.733). Dolayistyla motivasyon kavramini detayli olarak ele
almak, orgiitlerin basaris1 i¢in motivasyon arag ve siireglerini incelemek son derece

onemli olacaktir.

Motivasyon kavramina onun tarihine deginerek baslamak gerekirse bu kavrami
ilk olarak ele alip inceleyen psikolog akademisyen Abraham H. Maslow ’dur. Maslow
motivasyon kavramini ele almis oldugu bir makalesinde, insanlarin asgari ihtiyaglarini
bes kategori de incelemis ve motivasyonu, olusturdugu hiyerarsik diizende en altta
belirlenen ihtiyaclarin karsilanarak doyuma ulagsmasindan sonra bir st katta ki gerek

duydugu ihtiyaclara dogru yonelmesi olarak tanimlamistir. (Bakan ve Biiyiikbese, 2004)

Buradan hareketle Motivasyon; arzulanan istekleri, davranisin harekete
gecmesi i¢in duyulan her tiirlii ihtiyaci ve diirtiileri i¢inde bulunduran genel bir kavram

olarak degerlendirilir.

Atkinson’un ise motivasyona bakisi su sekildedir;



Toplum icinde ki bireylerin belirli ihtiyaglara ve gereksinimlere ve bunlar
gidermelere ulagmak i¢in emek harcamaktadirlar. Bunlar sonucunda ortaya ¢ikan giidiiler

davranig1 simgeler ve sadece uyarildiklar1 davranisi etkiler.

Bir giidiiniin uyarilmasi bireyin dis ¢evreden etkilesimine ve ruh haline gore

degisiklik gosterir.

Uyarilan ve digsal ¢evre ile degisiklige ugrayan ve harekete gecip gilidiilenen

davraniglarda da degisimler yaratilmis olacaktir.

Motivasyon; igerisinde bulunan teoriler, siirecler, kapsamlar ve bilgiler is
gorenin hevesli bir is disiplini igeresinde ¢alismasini saglamak amaciyla gerekli olan
birtakim Onlemler gereken incelemeleri yapmaktadir. Yapilan bu incelemeler bize
motivasyonun bireylerin davraniglarini, beklentilerini, ihtiyaclarini ve kendilerinin
performanslarini konu alarak bilgi verilmesini saglamaktadir. Motivasyonun kazanilarak
stirdiiriilebilirligi belli bir siireci kapsamakta olup bu siirecte ki tiim bilesenler birbirleri
ile stirekli olarak etkilesim igeresinde ve birbirlerine siki sikiya bagimli nitelikli yapilardir

(Akdemir, 2000, s.75).

Motivasyon kavrami farkli bilim dallar1 arasindaki iliskiler sonucu daha anlaml
hale getirilmistir. Bu bilim dallar1 sosyoloji ve psikoloji ile sistematik bir rasyonellik

icindedir. Bunlar ise su sekildedir;

Is goren bireylerin en temel ihtiyaglari arasinda sayacagimiz ekonomik

ihtiyaglar kargilamak

Is gdren bireylerin kiiltiirel ve toplumsal ihtiyaglarimi karsilamak

Is goren bireylerde onlarin farkinda ya da farkinda olmadigi yeteneklerinin

gelistirilmesine yardimci olmak

Isletmeler ve kurumlar galisanlarmin refah diizeyini, ekonomik seviyesini ve
toplumsal sartlarin1 gelistirmesine imkan saglayarak calisanlar arasinda hirsa yani rekabet

kosuluna imkan saglanmali



Isletme ve kurumlarda is gdrenlerin ¢alistig: birim ile ilgili olarak yaraticiligin
gelistirilerek yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina tesvikte bulunmak ve orgiit igerisinde Ki

liderlik yetenegine de gelismesine olanak saglanmalidir.

Orgiit iceresinde faaliyette bulunan iiyelerin, belirlenen hedeflere ulasabilmesi
icin motivasyon ne kadar gerekli ise motivasyonun devaminin ve siirdiiriilebilirliginin
saglanmasi i¢in glidileme de bir o kadar gereklidir. (Bursalioglu, 1994). Giidiilemenin
tam esiti su diyebilecegimiz bir karsiligi bulunmamaktadir. Ancak bu konu iizerine
giidiileme ile ilgili bircok farkli bakis acilar1 mevcuttur. ik bakis agis1 giidiiyii genel bir
kavram olarak ele alir ve giidiileme kavramimin Ingilizce ve Fransizca “Motive”
kelimesinden tiiretilmis olup, Tiirk¢e *deki karsiliginin insan1 harekete geciren saik veya
giic oldugunu savunmaktadir. Motive, bireyin bilin¢li ya da bilingsiz olarak sergilenen
davranisi, neden ve nasil boyle davrandiklarini ve o davranigin siirekliligini saglayan, onu
bir yone dogru kanalize eden gii¢ olarak tanimlanirken (Simsek ve Celik, 2011) gidi
kavrami ise bir bireyi hareketlendirerek ya da bir hareket yolu secenegini diger bir
secenege tercih ettirmeye onu o yone dogru sevk edecek sekilde etkileyen kuvvettir
(Akad,2002). Dolayistyla Orgiitlerde, ydnetim mekanizmasinin etkili bir bigim de devam

ettirilmesinde rehber kabul edilecek araglardan bir tanesi de giidiilemedir.

Bireyin dogas1 geregi icinde bulunan calistigi kurum da isletme de yaptigi is ile
ilgili olarak basarili olmasi veya terfiler alarak yiikselme istegi, fazla licret doyumunun
tatmin edilmesi gibi arzulara ulagsmay1 tesvik eden ve bunlar1 ¢agristiran ve anlamlandiran

giidii ve motivasyon; bireyi kesin bir nokta da harekete gegirir (Adair, J., 2006, s.19).

Gilidiilemeyle 1ilgili diger bakis agis1 ise giidiiniin insanda sagladigi tatmin
seviyesi ile ilgilidir. Glidii tatmin seviyesi belirli ihtiyaglarin teminini saglarken bazen de
tatminsizlikler yaratabilir. Bir 6rnek ile agiklamak gerekirse bir is goren ¢alistig1 isyerinde
terfi aldiginda ihtiya¢ duydugu manevi ve maddi ihtiyaclarini tatmin edebilir fakat eski

dostluklarini kaybedebilir ve yalnizlasabilir (Eren, 2003, 5.497).

Bazen ise farkli durumlarda giidiilerin siralarinda degisiklikler olabilir. Bunu da
su ornek ile agikliga kavusturmak miimkiindiir. Evli olmayan bir i géren diisiinelim ve
bu is gorenin herhangi bir kimseye bakma zorunlulugu olmasin. Bahsedilen bekar is

goren basar1 giidiisiinii davraniglariyla yonlendirebilirken ayni is gorenin evli ve ¢ocuk



sahibi oldugunu varsaydigimizda ise birey davranislarini iistlenmis oldugu aile kavrami

tizerinde giivenlik ihtiyacina dogru yonlendirecektir.

Giuidii  kavramina iliskin olarak yukaridaki agiklamalardan sonra tanimi
netlestirecek olursak, bir kisi ya da birden ¢ok kisilerin belirlenen bir yon dogrultusunda
o yone dogru ve siirekli sekilde harekete gegirilmesi i¢in harcanan emeklerin timiidiir

demek yanlis olmayacaktir.

1.2. Motivasyonun Onemi

Orgiitler; varliklarinin devamliligini saglamak icin kurulmus yapilardan olusan
topluluklardir. Kurulusunu tamamlayan her orgiit en az girdi ile en fazla fayday: elde
etmeyi ve elde edecegi verimi maksimum seviyede tutmayi amag¢ edinir. Bu amaci
gerceklestirmek i¢in ihtiya¢ duyulan en 6nemli kaynak ise insan giiciidiir. Bu giicli ise en
etkin ve verimli sekilde kullanmak ise i¢inde bulundugumuz kiiresel is diinyasin da ve
acimasiz rekabet kosullarin da yoneticilerin en dnemli beklentilerindendir (Ozdash ve

Akman, 2012).

Bir orgiitte psikolojik olarak belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in Oncelikle
calisanlarin yani orgiit igerisinde bulunan kadrolarin koordineli bir sekilde calisma

isteginin ve heyecaninin saglanarak baslamasi ve devam ettirilmesi 6nemli bir noktadir.

Motivasyon da bireyler arasinda ki iligkiler de 6nemli kavramlardan birisidir.
Ozel Sektér ya da kamu kurumlari bazinda fark etmeksizin en nemli amaglari, bireylerin
belirli hedefler dogrultusun da amaglarina ulasmakta harcanan emegi o yone dogru
yogunlastirmaktir. Yapilan isin ne oldugu fark etmeksizin amag¢ hedef olan isin
yapilmasidir. Hedeflenen isin yapilabilmesi i¢in is gorenin yapilan isi benimsemesi,
istekli olmas1 ve yeterli emegi gostermesini gerektirir. Bunu saglayan ise is gdrenin

motivasyonudur. (Findik¢1, 2003, s. 373).

Iginde bulundugu is yasaminda bireyi, diirtiileri sonucu hedefledigi basari
noktasina tasiyan ya da onun yiikselerek daha farkli iist kademlerde is gdrmesini
saglayan giiciin yukarida da agikc¢a ifade edilen motivasyon ve giidii kavramlarindan

saglandig belirtilmistir. Biz buna kisaca haz ya da bireyin kendini gerceklestirmesi de



diyebiliriz. Burada ki 6nemli olan nokta ise bireyin hedeflenen ya da belirlenen amaglar

dogrultusunda harekete gegmesidir. (Adair, J., 2003,)

Birey kendisi i¢in belirledigi hedefleri ¢cok farkli sekiller de ve kendine 6zgii
olarak dile getirebilir. Ciinkii bulundugu ortamda veya c¢alisma faaliyeti gosterdigi is
ortaminda belirli isteklerde bulunur. Bu istekler sosyal veya ekonomik olabilecegi gibi
kendini gelistirebilecegi ya da i¢ diirtiileri sonucu ortaya ¢ikan farkli mertebelerde kendini
gorme giidiisli olaraktan gesitlenebilir. Bireyin bu isteklerini hayata gecirebilmesi ve
harekete gegme konusunda kendini motive edebilmesi i¢in {izerine en ¢ok gdrev ve

sorumluluk diisen kisiler sliphesiz orgiit icerisindeki yoneticilerdir.

Orgiitiin sekli ve etkinlik alan1 ne olursa olsun drgiit icindeki iistler ve yoneticiler
motivasyon konusu ile ilgilemek zorundadirlar. Motive olmayan is gérenden yiiksek
performans beklenemez dyle ki motivasyon ve performans kavrami birbiri ile yakindan
ilgili iki kavramdir. Orgiit icerisinde bulanan y&netici kadro ile beraber , érgiitii olusturan
i¢ yapist ve orgiit disinda bulunan fizyolojik, psikolojik ve sosyal muhitte de ihtiyag
duyulan gereksinimleri anlayip ve bunlara farkli bakis agilariyla yorumlayabiliyorsa ve
orgiit icerisinde bulunan ¢alisanlar ya da is gorenlerin performansint maksimize edilen

noktaya tasiyabiliyorsa orgiitten gerektigi gibi yararlanmis olacaktir.

Is gdreni hedefledigi amaglar ve hedefler dogrultusunda ve drgiitiin benimsedigi
hedeflere dogru sekilde yonlendirmek gorevi yoneticilere diismekte olup bu zorlu ve
mesakkatli sorumlulugu yoneticilerin dogru sekilde yerine getirmesi orgiit i¢in oldukca
onemlidir. Orgiitte bu gdrevi iistlenen yoneticiler is gdrenin ihtiyaglarini gerektigi sekilde
disiplinli olarak yonlendirmeyi saglayamaz ise orgiitte gozle goriiliir sekilde performans
diistikliigli yaratir ve buna bagl olarak is gorenin motivasyonu giderek diiser. Siireg
isletmenin amagclarina, verimliligine ve karliligina negatif yonde etki yaratarak

sonuclanir. Ve bu aslinda hig istenilen bir durum degildir.

Is gorenin basarisini dogrudan etkileyen motivasyon unsurlarm i¢c ve dis
unsurlar olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. I¢ ve dis unsurlarin her birisi is gdren icin ne
kadar karsilanirsa is gorenin basarisini o derece artirir. Yoneticiler is gérenden verilen
veya i gorenin kendi talebiyle aldigi goreve uygunlugunu devam ettirebilmesini
beklerken, Is gdren ise emeginin karsiligi olan iicreti zamaninda alabilmeyi, iyi bir

caligma ortaminda rahat ve 1iyi hissetmeyi, bulundugu ortamda uygunlugunun



stirdliriilmesi veya yapilan is ile ilgili gerekli arag ve gereclerin saglanmasi gibi dig
motivasyon unsurlarini yoneticiden bekleyebilir. Dig motivasyon unsurlart saglanan is
gorenin gorev aldigi is ile ilgili ise olan yatkinligi, ise olan yetenegi ve becerisi gibi
etkenlerden olusan i¢ motivasyon unsurlarinda saglandiginda basar1 gostermesi

dolayistyla da orgiitiin basarist kaginilmaz olacaktir (Bingdl, 1997).

1.3. is Motivasyonu

Is motivasyonu ‘caliganin ise iliskin davranislarmin harekete gegirilmest,
belirlenen hedefe yonetilmesi ve devamliligi’® olarak tanimlanmaktadir (Telman-Unsal,
2004, s.24). Calismaya giidiilenme ise, ¢alisanin, sorumlulugunu tizerine almis bulundugu
gorevlerinin  karsihiginda ulagmasi arzulanan oOrgiitsel gayeye ulagmay1 igtenlikle

istemesidir (Basaran, 2000, S.75).

1.4. Motivasyon Teorileri

Bireyi psikolojik ve fizyolojik olarak siirekli gelisen bir varlik olarak inceleyen
teoriler ve bu teoriler kapsaminda olusan diisiinceler, bireyin gelisimini tamamlamasini,
i¢sel olarak kapasitesini artirmasini duygularini, tutumlarmi, ihtiyag ve isteklerini bu
diisiince yapilarina gore temel sayilabilecek rasyonellikleri dikkate almaktadir. Bu
diisiinceler bireyin sergiledigi davraniglar1 yoruma doker ve bireyi anlama gibi davranig
sekillerine hitap ederek bireyi motive etmeyi dnemser. Motivasyon teorilerinde énemli
nokta bireyin dis diinyasinda ki faktorlerdir. Bireylerin bu davraniglar: digsal faktorler
eliyle kontrol edilmektedir. Bu goriisiin savunuculari ise bireyin dig diinyasini anlamay1
ve digsal olan faktorleri kullanarak bunu yontem olarak kullanmay1 da benimsemislerdir.

(Balta, A.T., 2007, s.68).

Motivasyon teorisini, kapsam teorisi ve slire¢ teorisi olarak iki baglik altinda

incelemek mimkiindiir.

1.4.1. Kapsam Teorisi

Kapsam teorisi rastgele bir zaman dilimi igerisinde bireyin i¢inde bulundugu
isteklerin veya giidiiniin tatmin edilmesi noktasinda ya da gercek olan zaman iginde
harekete gecirilmemis igte duran gilidiinlin ortaya ¢ikarilmasi tanimlamasi yapilmaktadir.

Kapsam teorisinin amact bireyde var olan ve o bireyde bulunan belirli davranislara



yonlendiren o davraniglar igerisinde bulunan faktorleri anlamlandirarak terenniim

etmektedir (Balta, A.T., 2007, s.68).
Kapsam teorisine farkli kaynaklardan derlenen diger ifadeler ise;

Bireyi motive eden nesnelerle ilgilidir kapsam teorisi bireyin ihtiya¢ duydugu
isteklerin ve bunlarin tatmin edilmesini irdeleyerek ifade etmektir. Kapsam teorisi bireyin
icra etmis oldugu davranisa yonelterek igsel faktor araglarimi da ele almaktadir.
Yoneticiler ise kapsam teorisi araglarim1 kullanarak is gorenleri olumlu davranis
yontemlerine yonelterek i¢sel faktorlerin belirlenerek motivasyonun yoniin belirlenmesi

saglanarak verimliligin artirilmasi amaglanmistir (Baysal; Tekarslan, 1987, 5.94).

Bireyin i¢inde bulundugu ve onu belirlenmis hedefler dogrusunda hareket
etmeye yonlendiren faktérleri inceleyerek anlamaya calisir. Orgiit icindeki ydneticiler
astlarini belirli yonlerden davranmaya ve hareket etmeye zorlar bu nokta da yonetici
gereken faktorleri belirleyerek anlamaya calisirsa astlarini disiplinli sekilde calistirarak

verimlilige daha az emekle ulasir.

Bireyleri belirlenmis davraniglara yonlendirerek gerekli ihtiyaglarin giderilmesi
noktasinda c¢oziimlere onem veren teoriler i gorenlerin istekleri hakkinda farklilig
artirarak astlarin  yoneticileri tarafindan is tatmini anlama noktasinda kolaylik
saglayacaktir. Yoneticiler de is gorenlerin isteklerini anladiklar1 nokta da 6rgiit igerisinde
ki organizasyonda &diil sistemi islevselligini kullanarak galisanlarin onceliklerini ve
ihtiyag duydugu durumlar 6rgiitiin amaglarinin elde edilerek yonetilmesini saglayacaktir

(Barutcugil, 2004)

Yapilan aragtirmalarin sonucun da motivasyon teorilerini tek kalem seklinde
incelemek daha faydali olacaktir. Kapsam teorilerinin temelini olusturanlari ise dort alt

baslikta incelemesini tamamlayacagiz.

1.4.1.1. Maslow ’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Insan ihtiyaglarini ve motivasyon igeriginin bilimsel yontemlere gore tetkik eden
diisiinlir Amerikali Abraham Maslow, insanlarin ihtiyaglarini gidermeleri ig¢in

fedakarliklarda bulunarak baska insanlarin emirlerinde hizmet ettiklerini ve yine



insanlara kigisel gereksinimlerinin giderilmesi igin itaat ettiklerini arastirmaya

baslamistir.

Maslow, giidiilemeyi saglayan faktorleri bir ¢ergeve igine alarak onu ¢izmeyi
denemis ve klinik deneyimlerinden de yararlanan Maslow, klinik gézlemler sonucunu ilk
kez 1943’te birey davranislarina yon veren ihtiyaclarin neler olacagini ortaya ¢ikarmistir
(Ozer, P., Topaloglu, T., 2008, s.2). Bireyin giidiilemeye konu olacak birtakim
ithtiyaglarinin hiyerarsik bir diizen icinde ele alinarak incelenebilecegini diistinmiistiir.
Maslow’a gore hiyerarsik diizeydeki ihtiyaglarin karsilanarak tatmin edilmesinden sonra
bu ihtiyaglar bireyin giidiilime 6zelligini yitirerek bir iist diizeyde bulunan diger ihtiyaca

dogru giidiilemesi devreye girecektir.

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin gelismesinde bireylerin yeni
eylemlere yonelerek ve enerji veren faktorlere odaklanilmasinda etkili olunmustur. Arzu
ve ihtiyaclarinin 6n planda olmasmin yerine belirlenen ve planlanan hedeflere
odaklanmasi1 gerektigini ve motivasyon kuramlarimin ihtiyaclarini gruplandirmada ki
izlenen en etkin yol oldugu vurgulanmistir. Istek ve ihtiyaglarin birey motivasyonun
temelinde olan ve belirleyici etkenlikte oldugu goriisiinii savunan Maslow; bireyin ihtiyag
duydugu istekleri ve gereksinimlerini gergeklestirebilmek igin istek durumunun
sergilenen davraniglart yonlendirebildigini belirtmis ve bireylerin psiko-sosyol
ihtiyaglarini, temel ihtiyaglarla ayni sekilde karsilayarak gelisim siire¢lerinin

stirdiirtilebilirligini savunmustur (Ardil, U., 2019, 5.40-41).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ii¢ temel teori iizerinde durmustur. Bunlar:

A-) insanlar stirekli olarak istek ve talepte bulunan varliklardir ve bu istekler
davraniglarinin iizerinde oldukga etkilidir. Fakat davraniglar1 etkileyen asil neden

doyurulmamas isteklerdir; doyuma ulasan istekler ise giidiileyici olamaz.

B-) ihtiya¢ duyulan istekler ise dnce basit ve tatmin edilme seviyesi diislikten

baslanarak zorlayicilar fazla olanlara dogru hiyerarsik bir diizen i¢cinde devam eder.

C-) insanin ihtiyacini olan seviyenin tamamlanabilmesi i¢in dnce alt basamakta
bulunan ihtiyacin giderilerek bir {ist basamaga ¢ikilarak doyuma ulasmasi gerekmektedir

(Tevruz, 2002, s.102).
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Maslow ihtiyaglar hiyerarsisini iki sekilde incelemeye almistir. Bunlari gelisme
ve yetersizlik giidiileri olarak incelemistir. Maslow’” un yaptig1 bu incelemeler de
bireylerde psikolojik ve fiziksel dengelemelerde yetersizlik giidiisii ile saglamasini ortaya
cikarirken gelisme giidiisiinde ise; gecmis zaman da yaptiklar1 hatalarini ya da kendisini
basar1 seviyesinin altina iten unsurlart kendisine rehber edinerek gelecekte ki
yapacaklarint daha azimli ve disiplinli sekilde yapmaya calisarak basar1 giidiisii ile
miikemmeliyeti yakalamaya calisarak gelisme gilidiisiinii saglamaktir (Keser, A., 2014,
s.100). ornek ile agiklamamiz gerekir ise karni a¢ bir bireyi ele alalim ele almis
oldugumuz bireyin ihtiyaglar hiyerarsisin de iist basamaklarda bulunan herhangi bir
ihtiyag i¢cin motivasyonun saglanmasi imkansiza yakindir Maslow bunu sdyle
aciklamaktadir alt basamakta ki ihtiyaglar giderilmeden yani tatmin olmadan iist
basamakta ki ihtiyaglar icin tatmin edilme noktasinda ki her ihtiya¢ grubu davraniglar
tizerinde ki etki birakma 6zelligi kaybolarak iist basamaklarda bulunan ihtiyaglar ise

bireyin davranislarin da bir takim degisiklige sebep olacaktir (Kogel, T., 2014, s.735).

Motivation and Work Behavior kitabinda da bahsedildigi lizere Maslow 1968
yilinda yapmis oldugu arastirma da ihtiyaglar hiyerarsisini birinci grupta fizyolojik
ithtiyaglar, giivenlik ihtiyaclart ve sevgi ihtiyaclar1 olarak ele alirken ikinci grupta ise

kendini gdsterme ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak iki ana gruba ayirarak

incelemistir. (Porter, L.W., Bigley, G.A., ve Steers, R.M, 2003, s.6)

Maslow, bireylerin ihtiyacini bes ayr1 diizeyde olusan hiyerarsik yapi i¢inde agiklamistir.

Kendini
Gergeklestirm

Saygi Gorme

Sosyal Ihtiyaglar

Giivenlik ihtiyaglari

Fizyolojik Ihtiyaglar

Sekil 1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Kogel, T., (2014), “Isletme Yéneticiligi.” (On besinci Baski), Istanbul: Beta Yayimlar.

Fizyolojik ihtiyaglar: Fizyolojik ihtiyaglar ise ihtiyaglar Hiyerarsinin en alt

katinda bulunan, genel olarak Ogrenilmeye ve i¢ giidiilerden dogan ihtiyaglar
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kapsamaktadir. Bunlarin i¢inde uyku, aglik, susuzluk, barinma, cinsellik gibi diirtiileri
ornek gosterebiliriz (Simsek, M.S., 2007, s.218). Bu kuram da ihtiyaglar karsilandiginda,
kisa siireli zaman dilimi i¢inde gilidiileme kaynag1 6zelligi yok olarak varligini yitirir.
Orgiit icerindeki is gdrenler yasamlarini siirdiirmek amaciyla ihtiya¢ duydugu en temel
giidiileme araglarindan bir tanesidir. Ornekle agiklik getirecek olursak bir birey hiyerarsik
diizende ayn1 zaman dilimi i¢inde bes ihtiyaci beraber hissetmeye kalktiginda ilk olarak
fizyolojik ihtiyaglarini tatmin noktasina ulastirmak i¢in emek ve c¢aba sarf etmek
amacinda olacaktir. Alt basamakta bulunan ihtiyaglarin tatmin edilmesinden sonra iist
basamakta bulunan ihtiyaclar i¢in ortaya ¢ikacak olan etkenler biriyi kendi kontroliiniin
altina alacaktir. Bazi fizyolojik ihtiyaglar tatmin edilememesinden dolay1 yagsamini devam
ettirme noktasinda sorunlar yasayacaktir. Bu sebep ile ihtiya¢ duyulan biyolojik yagamin
stirekliligi i¢in temel ihtiyaclarin karsilanmasi gerekmektedir (Kiigiikozcan, Y., 2015,
5.103).

Gtivenlik ihtiyaglari: Temel ihtiyaclardan en yiiksek derecede olan bir ihtiyactir.
Bu ihtiyacgta en temel mantik, bireyin fizyolojik gereksinimlerini her kosulda tatmin ettigi,
biyolojik yasaminda ise olusabilecek her tiirlii tehditlere karsi uzak tuttugu ve bu ihtiyacin
stirekliligini devamli kilabildigi 6lclide kendi i¢ diinyasinda huzuru saglayarak diisiince
olarak daha rahat olacaktir. Bu ihtiyag, olusabilecek tehlikelerden yoksun olarak ve bu
tehditleri savusturmaya yoOnelmistir. Agiklik getirecek olursak; bir birey diizgiin
sayilabilecek gelir seviyesini siirekliligini saglamasi ve yaslandiginda ise herhangi bir
kazang elde edemedigi siirec icerisinde kendisini korumaya almak icin bir 6rgiite ihtiyag
katilma istegini doguracaktir (Eren, 2013, 5.496). Goriildiigii lizere Tiim organizmalar
giivenlik mekanizmasina ihtiya¢ duymaktadir. Fakat giivenlik ihtiyacinin olusabilmesi
icin Oncelikle alt basamaktaki fizyolojik ihtiyacin tatmin edilerek bir iiste ¢ikilmasi
gerekir (Kogel, 2003, s.438-439). Burada yer alan giivenlik ihtiyac1 kendini koruma,
kokulardan kaginma, giiven ve istikrar gibi fakat Maslow giivenlik ihtiyaclari i¢in sadece
fiziksel giivenligi degil yaninda duygusal giiveninde 6nemli oldugunu savunmustur.
Giivenlik ihtiyact igerisinde ise; sigorta hizmetleri, is¢i saglig1 gibi uygulanan onleyici

araglar da giivenlik ihtiyacinin karsilanmasinda rol oynar.

Sosyal ihtiyaglar: bu basamaktaki ihtiyaglar sevgi ya da belli bir grup ile iliskiler
kurma ihtiyacim1 dogurur iletisimsel olarak calisilan is hayatinda ya da 6rgiit igerisinde
kendine yer bulmakta diyebiliriz (Eren, 2001, 5.405). Is gérenin sosyal yasantismin biiyiik

bir parcasini olusturan is yasaminda sosyal motivasyonu yliksek olan is goérenler ve
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orgiitler adina 6nemli bir noktadir (Yildirim, E., 2019, s.13). Yakin {liskiler kurulan
gruplarla yapilan spor faaliyetleri, piknikler, tiyatrolar, sinema gibi iletisim kurulan bu
ortamlar1 desteklemek, gelistirmek ve bu aktivitelere yonetim olarak katilmak is
gorenlerde birlik ve beraberlik duygusunu gelistirerek sevgi ve iletisim ihtiyaglariin
tatmin olusu saglanabilir. Saymis oldugumuz sosyallesme unsurlarinin giderilmemesi
veya tatmin edilememesi sonucunda bireylerde gérmezden gelinme, yalnizlik hisleri

olusacak ve davraniglarini etkileyecektir (Cetinkanat, C., 2000, s.12).

Sayg1 gorme: Maslow deger ihtiyaci da dedigi bu ihtiyag; bir birey toplumda bir
gruba ya da orgiite iiye oldugunda ve bu grubun ruhu ortaya ¢iktiktan sonra birey grup
icerinde ya da grubun disinda temelleri saglam ve siirekliligi olan bir degeri gormeyi ister.
Bazen de birey kendi i¢ diinyasinda kendi benligiyle kendini takdir ederek kendini degerli
hissettirerek tatmin olacaktir. Bireyler toplum i¢indeki statiisiine bagkalarinin verecegi
deger aracilig1 ile kavusmay1 amaglar. Buradaki dikkat edilmesi gereken yer ise bireyin
bu ihtiyaci toplum i¢indeki sosyal iletigsimi ile ilgilidir. Bir birey toplumda sevildigini ve
begenildigini hissettiginde kendisine hayran olunan ve bagkalarinin ulagsmak i¢in segmis
oldugu degerli kisilige sahip olmay1 arzu eder. Hayranlik ihtiyaci ise kisisel birtakim
ozelliklerin gelismesi ile dogrudan baglantilidir (Eren, 2013, 5.497).

Bazi bireyler toplum iginde ya da grup i¢inde 6n plana ¢ikarak veya sivrilerek
diger bireylerin hayranligin1 kazanmak i¢in emek ve caba gostermek icin enerji sarf
ederler. Bireyin kendisini begenme ihtiyaci, yine kendisine giivenlik hissini gelistirmenin
yani sira yasam siirdiirdiigli ¢evrede de kendisinin is goreliliginin ise yararlilifinin
farkindaligim1 gii¢lendirecektir. Bu duygu da birey i¢in saglam bir tatmin kaynagi araci

olmay1 yegleyecektir.

Kendini Gergeklestirme: Ihtiyaglar hiyerarsisinin son basamagi olan yaratma
veya kendini gelistirerek ve giincelleme ihtiyaci olarak ortaya ¢ikmaktadir. Her birey
yasami boyunca belirledigi sinirlarda bilmedigi konularda arastirma, 0grenmek ig¢in
bilinmeyenleri kesfetme amacinda emek sarf edecektir. Bireyin belli hobilerini ya da
tutkularin1 gergeklestirmek cabasi i¢inde olmasi, yeni ve daha Once kesfi olmamis
buluslar1 kesfetme cabasi icinde olmasi sadece bulundugu orgiit icinde degil ulusal ve
kiiresel bazda da bireyi taninacak kimlige getirecektir. Bu birey yalnizca kendi i¢in degil
yasadig1 toplumda ve liyesi oldugu orgiitte basarmak istedigi ve ¢oziime ulagtirmak

istedigi sorunlari ¢ozerek topluma ve oOrgiite faydali, kesin sonuglara ulagmasidir.

13



Saydigimiz bu ihtiyag ise daha dncekilere oranla daha az belirlidir. Bireyler alt basamakta
bulunan belirli gereksinimlerini tatmin ettikten sonra iist katlara ¢iktikca ihtiyag duyulan
sistemin tiimii alt katta bulunanin degerini gérmezden gelerek onu kii¢iimseyecektir.
Ancak sinirh bir siire i¢inde tatmin edilememis ve alt kademe de bulunan ihtiyaci onun
istiinliigiinii olusturarak ihtiyaglarindan fazlaca siddetini kendisine hissettirecektir. Birey
dedigimiz varlik kisiligini psikolojik asamalarm iginde kazanmaktadir. Ihtiyaclar
dizilerinin tatmin edecek seviyede karsilanmasinda ki etkiler sanilandan c¢ok daha
onemlidir kisiligin kazanilmasi icin 6zellikle vazgecilmezdir. Bunun sonuncunda yasam
siriilen hayat diizeyinde ihtiya¢ tatmininde oldugu olciide, kisilik faktoriiniin

olusmasinda da rolii cok biiytiktiir (Eren, 2013, 5.497).

1.4.1.2. Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Maslow 'un motivasyon kurami icin baslica olan bes ihtiya¢ katinin varligi ve
bunda bireyin gecerli olan ihtiyaclarmin hangi Olgiilerde tatmin edebildigi ya da
edemedigi hususu ehemmiyet tasimaktadir. Herzberg ve arkadasi olan Mausner,
Synderman Universitesindeki dgrencilerinin de gerekli yardimlariyla yapmis olduklari
aragtirmalarda giidiillemede Herzberg modeli diye adlanan’ ’¢ift faktdr’” kuraminin

gelismesini saglamiglardir (Eren, E., 2006, s.513).

Teorinin olugsmasinda yer alan 200 muhasebeci alaninda ve miihendislik
alaninda kisiler lizerinde yapilmis olan aragtirmalar sonucunda ortaya ¢ikmis teoridir.
Arastirmalar sonucu ortaya ¢ikan bu teori Maslow ‘un ihtiyaglar hiyerarsisinden sonra
motivasyon alaninda en ¢ok katki saglamis teori olarak kabul gérmdstiir. (Kogel, T.,
2007, 5.489). Yapilan bu arastirma sonucunda farkli meslekler de bulunan muhasebeci ve
miihendislerin {izerinde yapilan arastirma simdiki zaman dilimi i¢inde ve ge¢mis zaman
diliminde ¢alisma yasamlilarinin i¢inde calistiklar is ile ilgili olarak en son ne zaman
motive olarak kendilerini tatmin olarak hissettiklerini (¢iinkil isyerinde bulunan belirli
pozitif etmenlerin varligi doyuma katki da bulunmustur) ve yeterli olacak seviyede
tatmin olamadiklarini bunu saglayamadiklarini, kendilerini bu dénemler igerisinde ruhsal
olarak iyi hissedemedikleri ile ilgili sorular yoneltilerek alina cevaplarla beraber

derlenerek bir analiz elde edilmeye ¢alisilmistir (Ozer, P., Topaloglu, T., 2008, s.10).

Arastirmalar ve analizler yapilan bu teori; hijyen (var olan durumun korunmasi)

ve giidiilenme (harekete gecirme) bu iki baslik incelendiginde giidiilenme ve hijyen
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teorisi olaraktan yer almaktadir. Bu teori motivasyon ile ilgili dnemli teoriler olarak kabul
edilmis ve bu teori iki baglik olarak ele alinmis hijyen ve giidiileyici olarak incelenerek
degerlendirilmeye almmustir (Silah, M., 2005, 5.95). Incelenen bu teori de belirli olan isin
direk kendisi ile ilgili olup dogrudan ise kars1 olumlu etkenler de bulunanlardir (Yalgin,
S., 1991, s.210). Buna Herzberg ve arkadaglari is goren bireyi 6zendiren igyerine daha
cok aidiyetini saglayarak doyuma ulastiran (buna i¢sel faktorlerde denilmektedir.); belirli
olan bir isi basar1 ile tamamlayarak hedefe vardirmak, isyerinde basarili olarak taninmak,
bundan dolay1 icsel giidiilenme ile takdir edilme ve ddiillendirme duygusu, tutkularina,
bilgilerine ve yeteneklerine uygun bir iste ¢alisma; calisilan isle ilgili olarak yeterli
seviyede yetkiye ve gerektirdigi sorumluluga sahip olmak buna karar otonomisi de
diyebiliyoruz . Terfi olanaklarina sahip olarak isinde kendisini gelistirerek yeni 6grendigi
seyler ile harmanlayarak ¢evresine olumlu diizeyde katkilar saglayabilmek (Eren,2013,

5.497).

Tablo 1.
Giidiileyici ve Hijyen Faktorler
GUDULEYICI FAKTORLER HIJYEN FAKTORLER
Taninma Sirket Politikalar1
Bagar1 Ucret ve Sosyal Giivenlik
Sorumluluk Calisma Kosullar
Isin kendisi Nezaretgiler
Kisisel Gelisme Kisiler Arasi Iliskiler

Kaynak: Simsek, M.S., (2008). “Yénetim ve Organizasyon.” Konya: Adim Matbaacilik.

Calisma hayati igerisinde bulunan is gorenlerin ¢alisilan ortam da gelisen olumlu
ya da olumsuz gerceklesen ve hissedilen duygunun is gorenler acisindan degisime
ugrayan farkli kosullarin olusabileceginden s6z eden Herzberg, basari ile sonuglanmis bir
durumun olumlu bir sekilde duygulara yansiyacagimi ve ayni sekilde basarisizlikla
sonuglanan duygunun ise olumsuz duygulara yol ag¢tigin1 endemik olarak karsilastigini
ifade etmistir. Bu gibi konularin yerine ise genel olarak; yonetim, iicret ve isletme
politikas1 gibi konular1 kapsayan hijyen faktorlerinin duygularda olumsuzluga neden
olabilecegi sonucunu dogurmustur. Calisma yasami i¢inde tatmin olmus ve bunu hisseden
is gorenlerin is ile dogrudan paralellik gosteren isin kendisi, i¢inde bulundugu basarma i¢
giidiisti ve is ile ilgili sorumluluk giidiisii gibi temel kavramlar1 kullanmis, kendisini

tatmin olmamis ve kotii duygular icerisinde bulan i1s goren is ile yakindan ilgili ama is
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yasaminin disinda bulunan hakkedis olsun, calismanin gerektirdigi sartlar gibi
kavramlar1 i¢inde bulunduranlart kullanmaya 6zen gostermislerdir (Tikici, M., Deniz, M.,

Kingir, S., vd. 1998, 5.203).

Ozet olarak anlatirsak; basarmak ve sorumluluk gibi temel faktdrleri ana
giidiileyici olarak inceleyen, icerinde iicret, ¢alisma sartlari, ¢alisma kosullarint gibi
kavramlarin ekonomik faktor olarak goriilemeyecegini ve bunlarin motivasyonu
artirmamasini  savunan Herzberg ’in ¢ift faktor teorisini Maslow ‘un teorisi ile
farkliliklarin1 ortaya koymaktadir. Maslow ‘un ilk basamaktaki ihtiya¢larinin arasinda
bulunan is karsilig1 alinan maas, ticret ve giivenlik gibi temel gereksinimlerin bulundugu
ihtiyaglar hiyerarsisinde onemli olarak ilk basamaklarda incelenmeye alinmigken,
Herzberg i¢in ise dnemli olan konularin {izerinde durarak 6giit ya da yasanilan sosyal
cevrede taninma, is ortaminda basar1 duygusunun hissi ve sorumluluk alma duygusu gibi
kavramlar tizerinde durarak incelemesini bu teori iizerinde iglemistir (Sabuncuoglu, Z.,

Tiiz, M., 1998, 5.116-118).

Herzberg cift etmen teorisinde; hijyen faktoriinde motive edebilecek giidiiniin
yonlenebilecek hedef noktasinda motivasyonel etkenlerin motive edici yonlerden yeteri
kadar etkisiz oldugunu savunmustur. Fakat ig goren bireylerde tatmin olamama ve
memnun olamama gibi duygular1 azaltarak bunun yaninda basarilarin1 artirarak basari
giidiistinli harekete gecirerek motivasyonlarinin artmasini konu almayan hijyen faktorler,
orgiit icindeki yoneticilerin motive edebilecek faktorleri bir araya getirerek kullanimlari
1§ gorende performans ve motivasyonlarinda gerekli verimli seviyeye getirecektir (Kager,

A., 2019, 5.16).

Mevcut Degil Motivasyonel Unsurlar Var olan
Motivasyon yok < »  Motivasyon Var
Mevcut Degil Hijyen Faktorler var olan
Motivasyon yok < »  Motivasyon Olabilir

Sekil 2. Herzberg'in Arastirma Sonuglari.

Kaynak: Giizel, O., (2010). “Turizm Ogrencilerinin Staj Déneminde Edindikleri Motivasyonun Herzberg

Teorisine Gore Degerlendirilmesine Yonelik Bir Arastirma.”
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Herzberg’ in teorisi olan ¢ift etmen teorisinde yapilan bazi aragtirmalarin
Herzberg modelinin dogrulugu ile ilgili niteliksel sonuglar vermesine ragmen, diger
arastirmalar ise ¢ift etmeler siniflandirmasiin dogru olmamasi sonuglari ortaya ¢ikmustir.
Herzberg arastirmalarinda ¢alisanlar emek verdikleri igyerlerinde stratejik zamanlarla
ilgili olarak sorulan sorulara cevaplanmasini istemistir. Bunlara bakacak olursak ¢alisan
bireyleri ¢aligtiklari isten bezdirmeye ve is yerinde istifa etmeyi diisiindiiren stratejik
konumlar ile ¢alisanlara mutluluk veren olaganiisti doyum saglayan yani marjinal
doyuma ulasan ve isletmeye, yoneticilere baglayan durumlardir. Herzberg metodun da
uygun bi¢cimde yapilacak aragtirmalar ¢ift etmen kuramin1 dogrulamaktadir. Fakat yapilan
bu yontemden baska farkli yollar benimsenirse o modeli dogrulayacak sonuglar
vermeyecektir. Su halde, giidiilerin karmasik olusu ve birbirlerine baghlig1 arasindaki
kolaylikla soyutlanamayislart dlgme ve degerlendirmede yapilan calismalar

giiclestirmektedir.

Buradan anlasilacag lizere yapilan degisik arastirma yontemleri farkli sonuglar
vermektedir. Herzberg modeli giidiilemeyi bir biitiin olarak ele alip incelemesi
bakimindan konu iizerinde tamamlanmamis eksiklikler bulunmaktadir. Baslica bu
eksiklikler bizim iilkemiz gibi gelismekte olan diger iilkelerde karsilanmakta olan
ihtiyaglar 4. ve 5. Basamak Hiyerarsik kademelere erisemediginden dolay1 hijyen olarak
one ¢ikan 1., 2., ve 3., basamak gereksinimlerde ayni zaman dilimi igerisinde giidiileyici

olarak dnemli rol oynamaktadir. (Eren, E., 2013, 5.548).

1.4.1.3. Clayton Alferder’in ERG (ViG) Teorisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin arkasin da igerik ile ilgili yaklasimlarina
deger ve katkida bulunan diger diisiiniir ise Clayton Alderfer dir. Alderfer de Maslow’un
yaklasimina farkli bakis agilarini derleyerek ihtiyaglar hiyerarsisini degisiklige ugratarak

daha anlagilir ve basitlestirerek Erg teorisini ortaya koymustur.

Erg teorisi yaklasiminda ti¢ farkli grup gereksinimi konu edilmektedir.

Var olma Ihtiyaclari: bu grupta, Fiziksel olarak hayatta kalabilerek yasamin
stirekliligini saglayarak ve neslini devam ettirmek icin disaridan gelebilecek her tiirlii

uzak durup kendisini ve neslini glivence altinda tutabilmelidir.
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Iliskisel ihtiyaclar: Iletisim halindeki diger insanlarla gerek ¢alisma ortaminda
olsun gerek dis gevre; sosyal yasamda iyi ve kaliteli iliskiler kurma ve bu kurulan

iliskilerin devamini saglamaya iligkindir.

Gelisme ve Biiyiime Ihtiyaglari: Insanoglunun beseri tiim potansiyellerinin
geligsmesi, bireysel oOlarak gelisim ihtiyaglariin da en biiyiikk desteginin olmasina

iligkindir.

Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinde oldugu gibi Clayton Alderefer’in erg
teorisinde de ihtiyaglar hiyerarsisi bulunmaktadir. Maslow’un hiyerarsisinde oldugu gibi
bir alt basamakta bulunan ihtiya¢ tatmin edilemeden {ist basamakta bulunan ihtiyaca
katina gecilemez ayn1 zamanda ERG model’ de hedeflenen ve kurulan hayallerin
yikilmas1 ve kendisini geriye ¢ekme ilkesi de bulunmaktadir. Soyle ki; {ist basamakta
bulunan bir ihtiyacin tatmin olusunda goriilen basarisizlik olgusu tatmin edilmis olan alt
kademede bulunan bir ihtiyaci da tetiklemesi ile bireyi agag1 diizeyde bulunan ihtiyaclarin

tatminsizligine de gotiirebilmektedir (Eren, E., 2013, s.544).

ERG modeli, insanlarda ihtiyaglarin tatmin edilebilme yeteneklerine dogrudan
bagli olarak ihtiyaclar hiyerarsisinin alt basamagina ve {ist basamagma da

¢ikabileceklerini ve her iki sekilde hareket alanlarinin oldugu iddia etmektedir.

Tablo 2.
ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi / ERG (VIG) Teorisi Karsilastirmasi.
Maslow’un  Ihtiyaclar  Hiyerarsisi ]
o Alderfer’ in ERG(VIG)Teorisi

Teortisi
Kendini Gerg¢eklestirme Gelisim Ihtiyaci
Sayginlik Ihtiyaci

Iliski Kurma Ihtiyaci
Sosyal Ihtiyaclar
Giivenlik ihtiyact

Var Olma Ihtiyaci
Fizyolojik Ihtiyaclar

Kaynak: Efil, 1., (2006). “Y®&netim ve Organizasyon.” 8. Baski, Istanbul: Alfa  Aktiiel, s.347

Sekil incelendiginde anlatilmak istenen Clayton Alderfer ’in Varolma

gereksinimi, Maslow’un hiyerarsisindeki fizyolojik ve gilivenlik gereksinimlerini
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kargilamaktadir. Alderfer ‘in iligkisel olarak ihtiyaglart da Maslow’ un hiyerarsisinde

islenen sevgi ve ait olma adindaki sosyal ihtiyaglara karsilik gelmektedir.

1.4.1.4. Mc Clelland’in Kazamilmis ihtiyaclar Kuram

1938 yilinda Henry Murray tarafinda savunucusu olarak ileri siirilen ve
bireylerin davraniglarinin ortaya ¢ikardigini sdyledigi yirminin iizerindeki ihtiyaglardan
sadece basari, yakin iligki ve gii¢ kavramlarinin temel alindigi David C. McClelland
tarafinda savunulan bir teori olarak kabul edilmistir. McClelland saydigimiz kavramlar
tizerinde en ¢ok basar1 kavramini ele alip derinlemesine incelese de yakin iliski ve gii¢
kavramlarini da inceleyerek {i¢ konu lizerinde olan ¢alisma hassasiyetini benimsetmistir

(Celik, P., 2010, 5.29).

Motivasyon ile ¢alisma hayat1 arasindaki iliskiyi arastirarak bireysel bazda ele
aldigr iki kavrami toplumsal diizene indirgeyerek basari ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci ve yakin
iliski ihtiyacini ele alan McClelland bireysel olarak isledigi, inceledigini toplumsal diizen
icerisindeki noktaya indirgeyerek yorumlamistir (Ardil, U., 2019, s.48). Maslow ve
Alferder’in teorilerine bakildiginda ilk goze ¢arpan, diger teorilere kiyasla bu teorinin
i¢cinde hiyerarsik bir siralamanin bulunmamasi ve teorini kapsaminda ayr1 ayri ele alinan
bireylerin birbirinden farkli ihtiyaclarinin sonucunda gelisen farkli davranislarin
sergilenecegini belirtmektedir (Ozer, P., Topaloglu, T., 2012, 5.98-99). McClelland;
Maslow ve diger arastirmacilara savundugu bireyin olusan ihtiyaglarinm yine bireyin
yasamini devam ettirdii sosyal c¢evresine ve o c¢evredeki bulunan insanlarla ikili
iligkilerinde, olaylara ve olgulara karsi olusan deneyimleri sonucu gelistigini
savunmustur. Fakat diger arastirmacilar ise ihtiyaglarin icgilidiisel oldugunu

savunmuslardir (Altok, T., 2009, s.68).

David C. Mc Clelland’1n gelistirdigi kavramlarina bakacak olursak;

Bagsarma ihtiyact duyanlar: Bu kavram igerisinde bulunan bireyler i¢in bir
basarinin kendisi, elde edilecek olan basarinin sonucunda kazanimlari olan ddiillerden
cok daha onemlidir. Birey eger ki faaliyetlerinde ve hedeflerinde basarili olmayi
arzuladig1 halde bu arzunun yaninda basarisiz olmaktan da bir o kadar korkar ve ¢ekinir.

Bu olusan korkular1 onu bagariya giden yoldaki faaliyetlerinde alikoyarak bireyi basarisiz
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olmaya siirlikleyecektir. Fakat bu korku yenildiginde ise bireyi basarili olma faaliyetinde

olmaya sevk edecektir (Eren, E., 2013, s.558).

McCleland’ ye gore basariya yonelen bireylerin ortak 6zellikleri;

Bireyde basarili olmay1 tesvik edecek ve onu basarili olmak i¢in faaliyete
gecirecek basar1 sonucunda elde edecegi i¢sel 6diil yani bireyin kisisel olarak elde etmis

oldugu tatminden dogmaktadir.

Basarili olmay1 arzulayan birey kisisel giiven ve sorumluluk yiiklenerek sorunu

ortadan kaldirmaktan zevk alir.

Basarili olmak i¢in faaliyette bulunan birey basari yolunda ilerlerken basarisizlik
sonucu dogabilecek tehlikeleri de géz 6nlinde bulundurarak kendisi i¢in yiiksek derecede
ve kuvvet sayilabilecek amaglarin ikamesini gorebilecegi zararlari minimize noktasina

indirgeyerek ortak agirlikli amaglara yonelir.

Ozetle; basar1 amacma ulagsmak igin ¢abalayan birey kisisel sorumluluklari
istlenerek ve yetkiyi kendisine yiikleyerek kendisini basari i¢in yarismaci sekilde

davranmaya ve performans icin geri bildirim isteyeme devam edecektir (Altug, D., 1997,
5.85).

Gii¢ Ihtiyaci Duyanlar (Need of Power-Npower): Bir birey siirekli olarak
zamanini nasil daha gii¢lii olabilirim gibi sorularla zamani gegirip bunun yaninda bu giicii
kullanarak diger bireyleri nasil ve ne sekilde kontroliiniin altina alarak onlara hiikmetmeyi
amagliyorsa bu birey gii¢ kazanma ihtiyaci olan bir birey olarak yorumlanmaktadir (Silah,
2005, s.67). Genel olarak yiiksek giic ihtiyacina talep duyan bireyler, giiclin nasil
maksimize sekilde kullanilacagini ve faydali olacagini bilirler ve sahip olduklar1 bu
yeteneklere islerini olumlu sekilde bitirmede ve toplum arasinda pozitif ve olumlu sekilde
farkli olarak yer almay1 saglarlar. Gii¢ ihtiyaci olan bireyleri asagidaki 6zelliklere sahip

olmaktir (Braden, 2000, s.1-2)

Yonetmeyi seven bireyler, kendilerinin zayif ve giiclii yoOnlerini 1iyi
bilmektedirler bu yonlerini iyi bilen birey hayatlarinda ki alacaklar1 kararlarina ve

yeteneklerine giivenirler.
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Bireyler etkili olabilecek yeteneklerinin farkinda olduklarinda, diger bireyler

tizerinde etkili olabilmek i¢in ¢abalarlar.

Giic¢ ihtiyacma istekte duyan bireyler yarismaci ve rekabetten zevk alirlar,

konum olarak statii yonelimli pozisyonlar1 severek o pozisyonlar i¢in emek harcarlar.
Calisma yasamlarinda ve sosyal ¢evrelerinde prestij sahibi olmay1 arzularlar.

Liderlik bakis agisi1 ile bakildiginda, ihtiya¢ duyulan gii¢ kavrami kendi iginde
‘Orgiitsel gii¢ ihtiyac1’ ve ‘bireysel gii¢ ihtiyact’ olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir.
Orgiitsel giig ihtiyacin1 benimseyen liderler, enerjilerini drgiitiin belirlenen amaglarina
ulagsmak gayesi ve diger bireylerin calismalarini organize etmeye harcarlar. Bireysel giice
sahip olan liderler, sahip olacagi gii¢ ve yiiksek ve etkili pozisyonlar liderler i¢in alimli
gelse de diger bireylerin sergileyecegi davraniglarin kontroliinii saglamaya 6zen
gosterirler. Yiiksek orgiitsel giice ithtiyag duyan liderler, orgiit i¢cindeki basarinin artmasi
i¢in ¢abalarinin birlestirici yoniinii motivasyon nedenleriyle genel olarak yiiksek bireysel

giice ihtiyag¢ duyan liderlerden daha etkilidirler (Banks, 2008, s.4)

Bireyler ellerinde bulunan giicii kotliye kullanmamalar1 dikkat edilecek 6nemli
noktadir. Giiciin uygun olmayan sekilde kullanilmasi, suiistimale sebep olur. Orantisiz
sekilde giiclin kullanim1 sonucunda, is gorenlerin itibarlari zara gordiiglinde sahip olunan

giiciin kotliye kullanimi ortaya ¢ikar (Banks, 2008, s.2)

Baglanma Ihtiyact Duyanlar (Need of Affiliation-NAff): Bir birey kendisine
verilen zamanin biiyiik bir kisminda kendisine insanlarla nasil yakin iletisim kurarim?
nasil dost olurum? Ve yakin, igten iliskiler kurabilecegi sorularinin cevabini ariyorsa bu
bireyde baglanma ihtiyaci vardir (Silah, 2005, s.66). Bu grup i¢inde bulanan bireyler,
arkadasca, dost¢a yakin iligkiler kurma ¢abasi i¢indedirler. Yiiksek iliski ihtiyact duyan

kisilerdeki ortak 6zellikleri siralayacak olursak bunlar;

Genel olarak bu bireyler diger insanlarla zaman geg¢irmek onlar sosyal ¢evrede
beraber aktiviteler yaparak, onlara kendilerini kabul ettirebilmeyi amaclarlar.

Cevrelerinde stirekli birilerinin olmasini isterler.
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Rekabet ya da yarigsmaktan ¢ok beraber ve ortaklasa calismay1 severler.

Insanlarla olan iliskilerinde giiven ve karsihikli sekilde anlayis1 6n planda

tutarak o hedef dogrusunda hareket ederler.

Iliski yonelimli liderlerde, objektif kararlar verme genellikle zordur. Ciinkii,
kendi diislincelerinden feragat ederek grup normlarina kendileri istedikleri i¢in uyum
saglama egilimi i¢ine girmektedirler. iliski ihtiyacina istekte bulunan bireylerde genel
olarak liderlik pozisyonlarini tercih etmeyerek daha ¢ok beraberligin 6n planda oldugu

pozisyonlar tercih ederler (Banks, 2008, s.3-4)

1.4.2.Siirec Teorileri

Kapsam teorisini savunan diisiiniirler, ihtiya¢lar ve motivasyon konusu igin son
derece elzem olan ig¢sel faktorlerin derinlemesine incelenerek arastirilmasini ve bunlarin
aciklanmasimin 6nemine dikkat ¢ekerken siire¢ teorisini savunan disiiniirler ise bunu
kabul etmeyerek bu diisiince karsisina motivasyon kavraminin bireyi sadece harekete
geciren igsel faktorlerle ortaya konamayacagini savunmuslardir. Siire¢ teorisini
benimseyenler, bireyin iginde yer aldig1 sosyal ¢evrede igsel faktorlere ek olarak digsal
faktoriinde motivasyon lizerindeki etkisinin siddetinin 6nemini vurgulamislardir (Kogel,
2005, s.644). Siirec teorisinde kisiden kisiye degisiklik gdsteren oOrgiitsel ve toplumsal
etkilesimlerle siirekli olarak gelisime ve degisime olan gereksinimleri bir sira haline
getirmek yerine bireyde olusan davranisin o davranigi géstermeye yonelten ve o zaman

dilimindeki isleyisi anlamaya ¢aligmak tlizere olusan kuramdir (S6kmen, A., 2013, s.104).

Siirec teorisinde en ¢ok merak edilen ve lizerinde incelemelerin, arastirmalarin
yapildig1 odak nokta bireylerin motivasyonunu harekete geciren onu tesvik eden olgunun
ne oldugunu cevaplanmasi ve bireyi ne sekilde motive ettigidir. Bu sorularin saglikli ve
kararli bir sekilde cevaplanabilmesi i¢in bireyin gdstermis oldugu belirli davraniglarin
tekrarlanmasi veya tekrarlanmamasi bu sorularin cevaplarinin aranmasidir (Ulkii, F.,

2018, 5.22).

Diger baska bir sekilde ifade ile, bir davranigin ilk olarak olustugundan son
bulusuna kadar gecen siirecteki bireylerin motive olmasindaki temel etmenlerin bireylerin

gostermis oldugu davraniglar i{izerinde etkilerinin ve isleyislerinin neler olabilecegi
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hakkinda bilgilere ulasilmasidir. Ayrica, kisisel farkliliklarin motivasyon kavramai {izerine
etkileri incelendiginde olusan farkli goriislerin ve farkli deger yargilarinin savunuculari
motivasyon kavramindaki zamanlamanin her bireyde ayni oldugunu ileri stirmislerdir.
Bu sebep ile siire¢ kurami icinde igsel faktdrlerden ziyade digsal faktorleri konu

edinmislerdir (Eren, E., 1987, 5.430).
1.4.2.1. Tolman’ 1in Bekleyis Kurami

Tolman, ‘Ereksel (Amaca Yonelik) Davraniscilik’ olarak bilinen psikoloji
sistemi ile taninmigs ABD’li psikologdur. Tolman’in goriislerinin temelinde zihinsel
stirecin unsurlarin1 yapisal bir biitiin olarak ele alan Gestalt Psikolojisi yatmaktadir.
Tolman kisinin davraniglarini, biitiinsel olarak, bir amaca yonelik eylemler olarak ifade
etmistir (Ana Britannica,2000). Bekleyis kurami, Tolman’in 1930’larda donemin
davranig¢1 kuramecilarina tepki olarak biligsel kurami savunmustur. Tolman bireylerin
sergilemis olduklar1 davranislari bilingli olan beklentilerin yonlendirdigini ifade etmistir.
Bu beklentiler ise ilgili davranisi bireyin hedeflerine ulastirip ulagtiramayacagina iliskin
beklentileridir. Zaman i¢inde, Georgopoulos, Mahoney ve Jones’un ¢aligmalarina konu
olan bekleyis kurami, birey giidiilenmesinin ele alindigi genel bir kuram haline

dontismiistiir (Huczyski ve Buchanan, 1991).
1.4.2.2. Victor H. Vroom’un Umit (Bekleyis) Teorisi

Vroom’un imit kuraminin temel noktasi siire¢ kuramidir. Siire¢ kuramlarinda
bireyin sergiledigi hareketlerin ortaya ¢ikisindan baslayarak sonlanmasina kadar olan
faaliyetlerdeki degisiklikleri ifade eder. Siire¢ kuramlarindan ilk olan Vroom’un {imit
kuranmudir. Umit kuramma gére is ve gdrev basaris1 biiyiik oranda ddiillendirilmis olan
davranigin fonksiyonudur. Umit kuram &rgiit igerisinde ki davranislarin neler oldugu ile
ilgili baz1 bilimsel varsayimlarin gelismesine onciiliik etmektedir (Eren, E., 2013, 5.570).

Bu varsayimlar ise;

Varsayim, ortaya ¢ikmis bir davranisin nedeni olan unsurlari, bireyin kisisel
Ozelliklerinin ve dis ¢evresinde Ki kosullarini birlikte etkilenmesi sonucu ile belirlenir.
Bireyin i¢cinde bulundugu ¢evre ve kendi 6zellikleri tek bagina davranislari tizerinde etkili
olmamaktadir. Bireyler katildiklari 6rgiitlere kendi diisiinceleri ve psikolojik Halleri ile

katilirlar. Bireyin psikolojik diinyasinin i¢inde yasadigi yasam ile ilgili goriisleri,

23



tecriibeleri, emek verecekleri organizasyonda beklentileri ve umutlar1 vardir. Biitiin bu

beklentiler bireyin ¢alisma ortamina nasil katkilar sunacagini gosterir.

Varsayim, bireyler sahip olacaklar1 oOdiiller arasinda da algilarinin

yonlendirmesine gore tercih ve segimlerde bulunurlar.

Vroom bireydeki davranislari, ¢ikacak sonuca gore arzu edilebilirlik derecesine
gore ve bireyin beklentisine ve aragsalligi noktasinda bunu agiklamaya ¢alisir (Kog, H.,
Topaloglu, M., 2012, 5.209). Vroom iki veya daha ¢ok hedef karsisinda duyulan isteklerin
kuvvetleri arasinda bulunan iliskiyi gosteren kavrama Valens terimi adini vermistir.
Dolayist ile motivasyon Valens ile beklentilerin ¢arpinin cebirsel toplamini ifade eder

(Torlak, 2008, s.253).

Motivasyon = Degerlik x Beklenti x Aragsallik

Belirlenmis olan bir 6dil farkli bireyler tarafindan marjinal sekillerde
arzulanacaktir. Baz1 bireyler belli olan 6diil i¢in kiyasiya emek, ¢aba sarf ederek onu
arzularken, diger bireyler ise bu 6diil i¢in bir beklentiye girmeyecek ve onu kendi diislince

yapisinda degerli kilmayacaktir. (Kogel, 2005, 5.649)

Bu model de ikinci temel kavram ise bekleyistir. Bekleyis dedigimiz kavram
bireyin algilamasindaki olasilig1 ifade etmektedir. Ifade edilen bu olasilik ise bize emegin,
gayretin belirlenmis bir 6diille onun kazanimi ile ilgilidir. Eger birey gayretleri sonucunda
belirli bir 6diilii kazanabilecegine inanip ve bu inang¢ sonucunda beklentiye giriyorsa
bunun i¢in daha ¢cok emek verecektir. Birey belirli bir sekilde gayretlerinin sonucunda
elde edecegi kazanilmis 6diil ile arasinda bir iligski hissedemez ve géremez ise bekleyis
bu noktada 0 degerini alacaktir. Bunun sonucunda birey eger ki Valens puanini ve

bekleyisini yiiksek tuttuysa sonug olarak o birey motive olmus olacaktir.

Valens X Bekleyis Giidiilenme Davranis Hedefe Ulagma Tatmin

Vroom teorisinde ki son kavram ise aracsallik (Instrumantality)’tir. Bu kavram
bireyin belirli gayretleri sonucunda diizenli sekilde performans gosterebilmesini ifade
eder. Elde edilen bu performans belirli diizen i¢inde 6diillendirilebilir. Gayret sonucu elde

edilen bu ddiillendirme birinci kademe sonug olarak diisiiniilebilir. Ornek ile aciklayacak
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olursak bireyin c¢aligmasi sonucu gelirinde artisin olmasi ya da alabilecegi terfii,
yiikselmesini 6rnek olarak aciklayabiliriz. Vermis oldugumuz 6rnekte ki gibi gelirinde
artisinin olmasi bir statii elde etmek icin, sosyal ¢evresinde taninan bir birey olma giidiisii
ve ailesini daha iyi sartlarda standardinmi yiikselterek yasamini siirdiirebilmesi i¢in bir
aragtan ibaret oldugu gostermektedir. Aksi durumda maasinda yiliksek olan miktar tek
basina anlamli olmayacaktir. Aragsallik dedigimiz kavram genel olarak birinci basamak

sonuglarinin ikinci basamak sonuglarina ulasmasi konusunda bireyin sahip oldugu

olasiliklarin ifadesi denebilmektedir (Kogel, 2005, $.649-650).

Bu modeli sekil lizerinden inceleyecek olursak;

Valens

/N

Birinci Ikinci
Diizeydeki Diizeyde
Sonug Sonug

Performans Tatmin Olma

Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 3. Victor H. Vroom’un Beklenti Teorisi Modeli

Kaynak: Kogel, T., (2003). “Isletme Yoneticiligi.” Istanbul: Beta Basim Yaynlari

Sonu¢ olarak bireyin istedigi yani bireyi motive edecek sonuglarin
gerceklesebilmesi yoniindeki beklentileri artirmak, insan kaynaklart uzmanlarinin
goreceli olarak ellerinde bulunan bir konudur. Bu sebep ile dncelikli olarak yapilmasi
onemli olan bireylerin istek duyduklar1 taleplerinin ger¢eklesmesi konusunda onlarin

beklentilerini artirarak devam ettirmektir (Ozden, 2008, s.1).

1.4.2.3. Porter ve Lawler' in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi

Lawler ve Porter teorisinde, Vroom’un teorisine bakildigin da orgiit i¢inde ki
sartlar ve var olan gergeklikler goz Oniinde bulundurularak gelistirilmesine destek
vererek, onu daha da gelistirerek performans ile doyum arasindaki iliskinin 6nemini
ortaya koymuslardir. Eger ki birey harcayacagi emek ile elde edecegi performansin

biiylikliigii bireyi hedefledigi sonuca ulastiracagina inaniyorsa emek harcamaya
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giidiilenerek doyuma ulasamaya calisacaktir. Ancak bu harcanan emek, performans igin
yeterli olmayacaktir (Tevruz, 1997, .5.39-40). Vroom’un teorisine eklenmesi gereken
birey de basarinin yakalanmasi i¢in yeterli is ile ilgili bilgi ve o isi yapabilme yetenegine
sahip olunmasi gerekmektedir. Kisi basari i¢in ne kadar emek harcasa da is ile ilgili bilgisi

ve yetenegi yok ise basari giidiisiinii doyuma ulastiramayacaktir (Keser, 2006, s.40).

Lawler ve Porter’e gore bireyin motivasyonu i¢in, Valens, aragsallik ve beklenti
gibi araclar Vroom’a gbre 6nemli olsa da bu teori icin yeterli degildir. Bu teori de ise
Lawler ve Porter ‘Bilgi ve Yetenek’ ile ‘Algilanan rol ‘kavramlarini ekleyerek teoriye
kazandirmislardir. Bilgi ve yetenek; birey eger ki bu kavramlara sahip degilse basariya
ulagsmas1 ¢ok zordur. Algilanan rol kavraminda ise; orgiit icinde yer edinmis birey iiyesi
oldugu orgiitiin kendisine verdigi rolii tam anlamiyla kavrayamiyorsa orgiit i¢inde rol
catismalarina sebep olarak ortaya ¢ikacak basarisizlik kaginilmaz olacaktir. Bagka bir
sekilde ifade edecek olursak, basar1 sonucu odiillendirilen birey, diger bireylerin
odiilleriyle kiyasladiginda harcamis oldugu emek karsiliginda almis oldugu ddiilii kendi
emegine layik gérmemesinden dolayr motivasyonunu etkileyerek tatminini olumsuz

yonde etkileyecektir (Eroglu,1995).

Asagidaki sekli inceleyecek olursak;

Sekilden de anlagilacagi lizere Vroom’un kuraminin uzantist oldugu ve o
kuramin temel kavramlar: iizerine kurulu oldugu anlagilmaktadir. Kuramda gelistirilen
modelin ilk boliimii aynidir. Birey Valens ve bekleyisin siddeti derecesinde emek
gosterecektir. Bu gosterilen emegin her zaman yiiksek performans sonucu ile

karsilagilacagi anlamina gelmez.
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Odiiliin Yetenek ve igsel Odiillerin

Degeri Ozellikler Odiiller Denkselligini
Algilama
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/ Caba — I_“ Performans /_" Tatmin
5] =
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Algilama Rol i Isgsal
Caba . " ' O
Odiil Thtimali Algilamalari H Odiiller

_______________________________________________

Sekil 4. Porter ve Lawler ’in dinamik motivasyonu

Kaynak: Kogel 2001

1.4.2.4. John S. Adams’in Esitlik Teorisi

Aragtirmaci ve diisliniir olan John Stacy Adams tarafindan gelistirilmis olan
‘Esitlik Kuramr1’, is gorenlerin kendilerini ¢alisma ortamindaki ayni pozisyonlarda ve
ayn1 emekle, esit diizeyde, ayni egitim diizeyindeki diger is gorenlerle emek verdikleri
isin karsiliginda elde ettikleri kazanimlarini; (is karsiligr alinan maas, ¢alisma kosullar
ve calistiklar isletmede aldiklar terfii ) karsilastirdiginda bu karsilagtirmanin sonucunda
ayni i ortaminda bulunan diger is gorenlerle esit ise esit kazanimlar elde edilmisse
bireyin doyuma ulasacagi, esit iste esit kazanimlardan daha fazlasi elde edilmisse eger bu
nokta da is goren bireyde is doyumsuzlugunun ortaya ¢ikacagini savunmustur (Telman

ve Unsal, 2004, s.16).
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GIRDILER CIKTILAR

Yetenek ) Ucret
Caba — Odemeler
Performans Takdir
Egitim Firsatlar
CALISAN
ORGANIZASYON

Sekil 5. Adams’in Esitlik Kurami
Kaynak: Keser 2006
Bu kuramda 1§ gorenin elde ettigi kazanimlardan ddiillenmelerin ne kadar oldugu

onem tagimaktadir. Odiillerin miktar1 sadece kendi ile aym pozisyonda is goren diger

bireylerin aldig1 &diil ile karsilastirildiginda dnem kazanir (Telman ve Unsal, 2004, s.16).

Asagidaki Esitlik Kuramina gore bireylerin yapmis olduklar1 karsilagtirmalar

bir 6rnek ile agiklanmaktadir.

Kisinin Elde Ettigi Sonug Baskalarinin Elde Ettigi Sonug
Kisinin Sarfettigi Sonug Baskalarinin Sarfettigi Gayret
Kisinin Elde Ettigi Sonug Bagkalarinin Elde Ettigi Sonug
Kisinin Sarfettigi Sonug Baskalarinin Sarfettigi Gayret

Sekil 6. Esitlik Teorisine Gore Esitsiz Bir Durum

Kaynak: Tikici, M., Deniz, M., Kingir, S., (ve digerleri)., (1998), “Orgiitsel Davranis.” Malatya: inénii
Universitesi Yaymlari, s. 216.
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Yukaridaki karsilagtirmalardan da anlasilacagi lizere pay ve paydalar is
gorenlerin kisisel algilarina gore degerlendirilir ve her is goren birey kendisine diisen pay1
kendi ile ayni isi yapan diger is gorenlerinki ile karsilastirir. Yapmis oldugu bu
karsilastirma sonucunda adaletsiz bir gelir paylasimi algis1 olusursa bu adaletsiz algiy1

ortadan kaldirmak i¢in davranisa gegme egiliminde olur (Kiitiik, H., 2016, s.36).

Bireylerin ayni igte farkli ddiillendirme ile olusan adaletsizligi ortadan kaldirmak

icin birtakim davranislar gostereceklerdir. Bu davranislar;

Sergilenen davranigi degistirmek

Kazanilmig 6diilii degistirmek

Karsilagtirmaya konu olan diger is gérenin ¢abasini artirmaya yonelik telkinler

Karsilagtirmadaki diger is gorenin adaletsiz sekilde elde ettigi kazanimlarini

azaltmak

Bagka bir ig goren ile karsilastirma yapmak

Calisilan isi terk ederek sonlandirmak (Istifa, devamsizlik, yer degisikligi vb.)
(Birkan, Kemal Can., 2009, s.36).

Is gorenlerin gostermesi muhtemel davramislar karsisinda, isverenler su

hususlara dikkat etmelidir.

Esit sekillerde ayn1 ¢aba ve gayreti gosteren is gorenler, adil ve esit sekilde ayn1

miktarda odillendirilmelidir.

Is gorenlerin isletme icerisinde ya da disinda odiillendirilmelerinde veya
kazanimlarinda esit paylasim ya da esitsiz paylasimlarin karsilastirildigi sonucu objektif

yapilmalidir.

Is gorenler arasinda yapilan esitsizlige kars1 her birey farkli tepki ile karsilik
verecegi i¢in profil analizi iyi yapilmalidir (Kilig Aksoy, S., 2016, s.70).
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Sonug olarak 6zetlememiz gerekirse; is gorenlerin calistigr is ile ilgili olarak
performanslarinin artmasi sonucu elde edilen kazancin ayni pozisyonlarda faal olarak
calisan ig gorenler arasinda esit ve adil olarak dagitilmasi gerekir. Cilinkii esit olmayan
odiillendirmeler is gorenler arasinda motivasyonu asagi ¢ekecek olan 6nemli bir noktadir.
Fakat bu kuramdaki eksik olan ise esitlik 6l¢iisii her bireyde fakli sekilde algilanmaktadir
(Tasdemir, S., 2013, s.50).

1.4.2.5. Edwin Locke’ un Amac Teorisi

Locke’a gore calisanlarin isteki basarilarinin 6lgegi, belirleyicisi olarak kabul
edilen 6znel amaglarin 6neminin biiytlik olduguna dikkat ¢gekmistir. Bu sebeple, isyerinde
orgiitsel hedefleri gerceklestirmeye yonelik tiim davraniglar ve tepkiler kisilerin burada
belirlenmis olan amaglarina uygun algilama ve bunlar1 yargilama gibi temel kavramlara
bagli olarak karsimiza gelmektedir. Locke’a gore bireyler ¢evrelerinde karsilastiklari olay
ve olgulart gozlemlerinden gegcirirler, bu goézlemlere bagli olarak bazi algilama ve

degerleme siireclerine girerler. Cevresel degerlendirmeler sonug¢ odaklidir.

Buradan hareketle incelendigin de Locke ve arkadaslari kisiler tarafindan
belirlenen amaglarin ve onlarin niteliklerinin {izerinde durmustur. Emek gosterdikleri
islerinde ki basarilari, isyerindeki giidiilenme tamamiyla amaglarin 6zelliklerine

baglanmistir. Amaclarin giidiilenmedeki rolleri ise;

Is goren tarafindan belirlenen amacin anlasilabilir olmasi is basarisini artirir.
Ciinkii, birey o zaman daha kararli ve istekli davranis ve faaliyette bulunacaktir. Aksi
halde belirsiz bireysel amag¢ ve davraniglar istek ve kararlili§1 azaltarak ¢alisma alani
icinde karsilagilan giigliikler ve zorluklar, bireyler icin siireklilik ve etkili faaliyette

bulunmaya sevk edecektir.

Basit ve kolay nitelikli amaglarin bireysel arzular1 ve hirslari azalttigi bunun ise

basarmin yiikselmesindeki temponun diisecegini ifade etmek dogru olacaktir.

Kisisel amaglarin orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile ¢atisma siddetidir.
Catismalarin artti§i bir ortamda kisisel davranislarin igyerinde basariyr siirdiirebilir
kilmas1 zorlasacaktir. Catisma azalirsa ve uyum derecesi yiikselirse bu nokta da basari

yiikselecektir (Eren, E., 2013, s.561).
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1.4.2.6. Burrhus F. Skinner’in Pekistirme Teorisi

Tutumlar konusunu inceledigimizde etki kanunu adi verilen davranis ilkesi,
cevresel toplum tarafindan 6zdeslesmis ve benimsenmis ddiillendirilmelerin davraniglar
tekrar etmesinde veya cevrenin benimsemedigi dogrular ve dogru olmayan karsi
cezalandirdigi davranislar ise tekrar edilmemektedir. O nedenle ortaya cikan bir
davranigin kaynaklar1 ya da onu ortaya c¢ikaran nedenlerin iizerinde zaman
kaybetmektense davranislarin sonuglarini veya kisiye kazandiracagi degerlerin 6nemi

anlasilmaktadir. (Eren, E., 2013, s.561).

Skinner’in Pekistirme Teorisi, temel olarak Ivan Pavlow’un hayvanlar {izerinde
yapmis olduklar1 arastirma ve incelemeler sonucunda ortaya ¢ikan klasik sartlandirma
(kosullandirma) kavramina dayanmaktadir (Birkan, K, C., 2009, s.42). Yani belirli bir
davranigin sonucunda eger organizma haz, mutluluk duymussa bu davranisi tekrar
edecektir, hissedilen hazzin doyumu i¢in fakat bu davranis sonucunda eger act duymussa

bir daha ayn1 davranisi tekrar etmeyecektir. (Eren, E., 2013, 5.561).

IKAZ _[ORGANIZMA DAVRANIS

A
v

Sekil 7. Klasik Sartlandirma

Kaynak: Kogel, T., (2005), “Isletme Yoneticiligi.” (Onuncu Baski), Istanbul: Arikan Yaynlari, s.645.

Ogrenmenin ikinci sekli gdzlemlerde bulunarak dgrenmedir. Ornek olarak;
futbol maglarinda takim oyuncalar1 tanimadiklar rakip karst takimin, oynamis oldugu
maglarmi izleyerek oyuncalarin zayif ve giiclii yonlerini izleyerek dgrenirler. Orgiitlerde
ise kendi i¢lerinde yapmis olduklar1 egitim programlarinda dgrenirler, bu tiir 6grenmenin

onemi biiytiktiir (can, 2005, s.241).

Skinner’in motivasyon teorisi olarak incelenen sartlandirmalarin tiiriine sonugsal
sartlandirmadir. Sonugsal sartlandirma; Pavlov’un klasik sartlandirma teorisine karsin
icglidiisel refleksler yerine istenen ve arzulanan tepkiler 6n plandadir. Yani ortaya ¢ikan
davraniglarin aslinda icten gelen diirtiilerle degil, ¢cevresel baskilar sonucu olusan olumlu

ya da olumsuz tepkilerin tekrarinin olacagini ya da olamayacagim acgiklamaktadir

31



(Yiiksel, O., 2000, s.145-146). Temel olarak aslinda psikolojideki kavramlardan olan
o6grenme ve adapte olma gibi davranislarin, i  yasaminda motivasyon ve performans
artirma araglar1 olarak kullanilmaktadir. Diger bir deyisle davranislarin sonucun da olum
bir sonug elde edilmesiyle gelecekte daha fazla tekrar edilmesi, olumsuz davranislarin
sonucunda ise ayni davranislarin daha az tekrar edilmesini saglayacaktir (Tagdemir, S.,
2013, s.45). Bunun sonucunda da tekrar edilen davranis pekistirilerek daha iyi 6grenilmis

olacaktir.

B.F. Skinner tarafindan gelistirilmis teorinin odagi; birey herhangi bir neden ile
bir davranig1 ortaya koyar. Ortaya konmus olan bu davranigin karsiliginda elde edilen
veriler onemlidir. Yani davraniglari ortaya ¢ikan sonuglar sartlandirmaktadir (Bilecen, F.,

2008, 5.20).

Odiil
Organizmal—#|Davramis |—p| Karsilagilan Sonug <:

Ceza

Sekil 8. Sonugsal Sartlandirma

Kaynak: Kogel, T., (2003), “Isletme Yoneticiligi.” (Dokuzuncu Baski), Istanbul: Beta Yayinlari, s.646.

O halde, olumlu sayilacak davranislarin siirekliligini saglamak veya
davraniglarin degisimini saglayarak, davraniglarin pekigmesi i¢in asagidaki yontemler

kullanilmaktadir (Kager, A., 2019, s.26).

Olumlu Pekistirme; Olumlu pekistirmede arzulana ve istenilen bir davranisi
yapan bireyin bu davranis1 siirekli olarak tekrarlamasi i¢in bireyin tesvik edilmesidir.
Olumlu pekistirme i¢in kullanilan ara¢ ¢ogunlukla ddiillendirmedir. Odiillerin niteligi
{imit kuraminda da deginildigi gibi igsel ve digsal olarak tamamlamaktadir. I¢sel 6diil
bireyin yaptig1 isten zevk almasi ve haz duymasi, mutlu olmasi gibi basar1 giidiisiinden
dolay1 ¢evresinde prestij sahibi olma duygusu elde edilmis olsa da bireyin disinda ki
yonetim onun gostermis oldugu emeginin karsilig1 olan basarisini kolaylastirici orgiitsel
tedbirler ve kaynaklar da saglamaktadir (Eren, E., 2013, s.561). Buna bir 6rnek verecek
olursak; isyerinde is veren ya da yonetici tarafinda kabul goriilen birey, davranislarindaki

olumluluk sebebiyle ayni davranmiglarin tekrarinin olusmasi ic¢in odiillendirilmis bir
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yontemdir. Belirlenen bu 6diiller i¢sel olarak, prestij ve takdir edilme seklinde olabilecegi

gibi dissal olarak ise; prim, terfii gibi de ddiillendirilebilir (Ataman, G., 2009, s.542).

Olumsuz Pekistirme; Bu kavramda kisi tarafinda ge¢miste yapilmis ve hala
yapilmakta olan veya denenmis davranisi veya belirli tutumu 6niine gegmek i¢in ve onu
istenilen davranisa yoneltme i¢in basvurulan birtakim tedbirlerden olusmaktadir. Bu
noktada 6nemli olan kisinin sergilemis bulundugu davranig ve tutumun yonetimce
yerinde olmayan hareketler oldugunu kisiye hissettirmektir. Burada kisiyi hiirriyetinden
mahrum birakacak kadar zorla durdurucu veya kisiyi cezalandiracak bir yaptirimdan
bahsedilemez. Kisiye ceza verilse dahi, yoneticilerin kisiden beklenen davraniglar
tizerinden yaratici bir etkiye katki saglamasi beklenmemektedir. Olumsuz pekistirmede
hatay1 yapan kisilere cezai yaptirim uygulamak yerine herhangi bir isim belirtmeden
hatali rtinleri teshir ederek, ayrica vermis oldugu zararlar1 agiklamak, hatalarin
kaynagini arastirarak nedenleriyle belirtmek yerinde olacaktir. Diger kisiler tarafindan bu
hatalarin kim tarafindan yapildigi bilindigi i¢in isletme bazinda aleni olmayacak ayiplama
ve utandirma siirecinde kisi istenmeyen davranislar1 yapmaktan vazgecerek ve hatta kisi
hatalarinin nedenlerini inceleyerek bunun yaninda bilmedigi diger hususlarda 6grenerek
yonetimin kendisinden bekledigi tutuma ve davramiglart gergeklestirmek igin

cabalayacaktir (Eren, E., 2009, s.582).

Cezalandirma; bu sartlandirma ve pekistirme yoOnetimi yonetim tarafindan
istenilmeyen bir davranisin ve tutumun ortadan kaldirilarak tekrarlanmamasi igin is
goreni cezalandirmaktir. Yaptig1 davranislar sebebi ile yonetim tarafindan isletmenin
disiplininin saglanmasi1 amaciyla telkinlerde bulunulan is goéren cezalandirilmasi
sonrasinda istenmeyen davraniglar1 tekrarlamayacak veya onlardan vazgececektir. Ancak
yonetimce istenen davranislarin yaptirict giicli yoktur. Caza alan bir ig goren istenmeyen
davranigi sonlandirmis bile olsa olumlu olan davranisi etkin bir sekilde ortaya
koymayacaktir. O halde cezanin giidiileyici bir unsur oldugundan ¢ok yoneticilere karsi
olusan kizginlik ve moral bozukluklarina neden olan tutum olarak ifade edilebilir (Eren,

E., 2009, 5.582-583).

Ozetle; istenmeyen ve is géren davranis ve tutumlarinin tekrarlanmadan ortadan
kaldirilmast i¢in uygulanan bir yontemdir. Cezalandirma yontemi gelecekteki
davraniglarin tekrarlanmamasi olasiligini azaltmak istense de davranisi yaptirma giiciine

sahip degildir (Yiiksel, O., 2000, s.138).
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Son Verme; Son verme bir davranigin tekrarlanmasini saglama yani olumlu
pekistirme ne de bir davranisin bicimi degistirme ya da olumsuzdan olumluya
yonlendirme yani olumsuz pekistirmedir. Bu, bir davranisi ortadan kaldirma veya ortaya
cikisini biitiinliyle yok etme tedbirlerinden olusur. Boylece, yapilmis olan ve fakat
istenmeyen bir davranig1 tekrar etmeyerek ve pekisme siireci gergeklesmeyecektir.
Burada yapilmis bir davranisi terk ettirme ve caydiricilik s6z konusudur. Ancak bunun
i¢in kesinlikle bir ceza uygulanmamaktadir. Is gérenin eger ayn1 hareketi veya davranist
tekrar edecek veya siirdiirebilecek olursa orgiitten gelecege dair beklentilerinin

gerceklesmeyecegini bilmesi s6z konusu olacaktir (Eren, E., 2009, s.582).

Skinner’in pekistirme teorisi kuralini isletmelerde motivasyon araci olarak

uygulamasini isteyen yoneticilerin dikkat etmesi gereken 6nemli noktalar ise;

. Isletmeler ve isletmelerde ki ynetici pozisyonunda bulanan kisiler, is goren ise
baslamadan oOnce isletmenin is gorenden istenen ve istenmeyen davraniglari en net

bicimde is gorene teblig etmelidir.

. Isletmeler acisindan belirlenen davranis ve tutumlar is gorenlere ilan

edilmelidir.

. Is gorenin istenen davranis ve tutumlarmin yerine getirilmesinde mutlaka is
gorenin oOdillendirilmesi gerekir ki olumlu davramiglarin siirdiirebilirligi icin bu

gereklidir.

. Is gorenin sergiledigi tutum ve davramslarinda ki eksiklikler is gdrene
davranigin olaya geldigi anda uyarilmasi gerekmektedir aksi takdirde davranigin ifasinin
tizerinden zaman ge¢mesinden sonra yapilan uyarilar etkisini kaybedebilir (Kogel, T.,

2003, 5.648).

Skinner teorisinde; Temel olarak bu kuram da is gorenlerin tekrarlanmis
davranig ve tutumlarin da ortaya ¢ikan sonuglarin bagliligi ile olan etkisinin kararlariyla
bireyleri yonlendirip davraniglart kontrol etmenin miimkiin oldugunu teorisinde

savunmustur.
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1.5.Motivasyon Arttirici Faktorler

Motivasyon konusunun temel amaci, is gorenlerin verimli, istekli ve etkili
caligmalar1 saglamak oldugunda yoneticiler bu faktorleri gergeklestirebilmek igin
birtakim 6zendirici araclar kullanmaktadirlar. Fakat bu araglar her zaman her is gérende
ayn1 sonuglart vermemektedir. Ciinkii is gorenler de istekler, arzular, ihtiyag duyduklar
gereksinimler, beklentiler birbirinden farklidir. Bu noktada isletmelere ve yoneticilere
biiyiik sorumluluklar diismektedir. Isletmeler gerek orgiitte gerek kendi isleyisinde
verimliligi artirabilmek ve Orgiitte motivasyonu saglayarak siirdiirebilmesi igin, is
gorenlerin gereksinimlerini ve ihtiyaglarin1 zamaninda dogru tespit etmeli, is gorenlerin
ekonomik kosullarini ve kigisel farkliliklarin1 6nemseyerek gereken motivasyonel araglari

kullanarak etkinligi saglamalidir (Unsar, A, S., 2010, 5.251-252).

Isletme ve is gdrenin verimliliginin saglanabilmesi icin asagida ki 5 asama
onemlidir. Fakat uygulanacak olan bu unsurlar isletmenin bulundugu ¢evresel faktorler
ve toplumsal yapilarina gore degisiklik gosterebilir (Kumkale, T.T., 1998, s.98).

1-) 11k olarak hedef acik ve anlasilir sekilde belirlenmelidir

2-) Orgiit i¢inde motive eksikligi yasayanlarin belirlenerek eksikliklerinin

giderilmesi
3-) Uygulanacak motivasyon araglarinin belirlenmesi gerekir
4-) Kullanilacak motivasyon araglarinin etkin ve verimli kullanilmasi

5-) Uygulanan sonuglarin  analizleri saglanarak  objektif  sekilde

degerlendirilmelidir.

Bu bilgiler 1s181nda evrensel nitelik normlari tagiyan motivasyon araglari kabul
gorse dahi her bireye, isletmeye ve topluma gore yerinde olabilecek motivasyon diizeni
oturtmak zor olacaktir. Fakat kabul goérmiis ve onem derecesi degiskenlik gdsteren
motivasyonun artirict faktorlerini {i¢ ana baslikta ele alacak olursak bunlar (Bilecen,

F.,2008, s.47).;
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1.6.Ekonomik Motivasyon Araglari

Bir igletmenin kurulus nedenlerinin 6nemli bir sebebi de karlilik, ticari olarak
siirdiiriilebilir ekonomik seviyeyi yakalamak oldugu gibi bireylerde de yasamlarini
devam ettirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyulan asgari yasam miicadelesi i¢in davranislarini ve
c¢ikarlarini maksimize ederek marjinal list doyuma ulagmasi i¢in temel faktor ekonomidir.
Maslow ‘un ihtiyaglar hiyerarsisinin ilk katinda olan fizyolojik ihtiyaglarinin giderilmesi
ve bu ihtiyaglarin doyuma ulasmasi i¢in ekonomik faktorlere ihtiyag duyulmakta olup
bunun icin kullanilacak araglardan biriside tUcrettir (Yildirim, F., 2019, s.67). Buradan
anlasilacagi iizere motivasyonu artirici faktorlerin i¢inde en Onemlisinin ekonomik

araglar oldugunun kanit1 niteligindedir.

Az gelisen ve gelismekte olan iilkeler de vasifiz eleman olarak tanimlanan is
gbren portfoyiindeki sayica olan fazlalik, motivasyon artirma da kullanilan ekonomik

unsurlar ¢aligan bireler i¢in risk olmaktadir (Eyigiin, E.,2015, s.9).

Motivasyonu artirmaya yonelik ekonomik faaliyetlerin basinda gelen 6nemli
olan faktdrlerden birisi de iicrettir. Ucret, isyerinde bulunan ¢alisanlarin motivasyonunu
saglama da en etkili araglardan birisidir. Calisanin emeginin karsiligidir iicret, ¢alisanin
isletmeye kars1 siirekli baglanmasmi saglayan en 6nemli giidiidiir. Oyle ki iicret,

calisanlar lizerinden yiiksek diizeyde tatmin saglamaktadir.

Calisanlara uygulanan emeklerinin karsilii olan {icret, miktariyla ve
performans1 karsiliginda hak edecegi artis oranlari titizlikle ve objektif seklide
hesaplanmali, ¢linkii bu artig ¢alisanlar iizerinde, 6zendirici ve motivasyonunu artirici
seklide ara¢ olarak kullanilabilsin. Ucret sadece calisanin fizyolojik ihtiyaglarin
gidermede kullanilan bir ara¢ degildir aslinda {icret, ¢calisanin isletme ig¢indeki statiisiinii,
sosyal cevresinde kazanacagi sayginligint ve en 6nemlisi bireyin kendi i¢ diinyasinda
kendine olan giiveni ve sayginlik duygusunun tatminidir. Ucretteki énemli olan nokta
calisana zamaninda ve yeteri kadar artisinin saglanarak ddenmesidir. Odenmediginde ise
calisanin motivasyonu azalir ve orgiitte kopmalar baglar bu ise isletme i¢in agir ekonomik

kayiplar demektir.

Bir igletme de emekgiler i¢in iicret belirlenirken dikkat edilmesi gereken

hususlar asagidakiler gibidir;
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- Ayniiste calisan ig gérenlerin {icretlerinde esitlik ilkesinde taviz verilmemesi,

- Odenen iicretlerden dolay: isletme igindeki calisanlar arasinda gelir

adaletsizliginin olugsmasini engellemek,

- Cari iicrete uygun licret verilmeli,

- Terfii alan ¢alisanin iicreti bu pozisyondaki iicret ile dogru orantili olmalidir.

- Tum ¢alisanlar1 kapsayan biitiinleyici ilke onciiliigiinde hareket edilmelidir,

- Objektif ve nesnel olunmalidir

Yukarida da belirtilen genel husularin yaninda bir de kisiden kisiye degisiklik
gosteren 6znel durumlar da vardir. Bunlar bireylerin almis olduklari egitim diizeyleri, is
ile ilgili bilgi ve yetenek diizeyleri, yapilan isle ilgili olan ara¢ ve gereglerin kullanimina
hakim olmak, ise olan sadakat ve bagliligi gibi sayacagimiz etkenler de {icretin
belirlenmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Calisanlar arasinda iicret belirlenirken esitlik
ilkesinden taviz verilirse yani esit ige farkli iicretler 6denirse ayni isi yapip az licret alan
calisanin motivasyonu bozularak gerek isyerine gerekse Orgiitiine karsi sadakat ve

baglilik duygusunu yitirecektir.

1.6.1.Prim

Calisanlarin motivasyonun artirmak i¢in araci olarak kullanilan iicret faktoriiniin
yaninda motivasyonu artiran bir diger 6nemli ara¢ ise prim faktoriidiir. Prim; ¢alisanin
gostermis oldugu performansin belirlenen zaman dilimi i¢inde en yiiksek seviyeye
ulagmastyla ticret disinda, miktar1 6nceden belirlenmis olan {iretime artirmaya yonelik
olarak ¢alisan1 yonlendirmek i¢in kullanilan 6deme ¢esididir. Primler hesaplanirken genel
olarak zaman esasli ve fretilen parca basi karsiligi olan ticret gibi Olgekler
uygulanmaktadir (Deniz, 2005, s.159). Prim sistemin de ise isletmeler i¢in olumlu olsa
da adil yapilmadiginda c¢alisanlar arasinda huzursuzluga neden olarak motivasyonlarini
olumsuz yonde etkileyecektir. Bu sistem her ne kadar {retimi artirmaya yonelik

yoneticileri memnun etse de galisanlar1 adeta dliime gotiirmektedir. Ornek verecek olursa
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tilkemizde ki motor kuryelerin siparis basina aldiklar1 prim i¢in is kazlarinda artan sonucu

buna en 1yi sekilde drnektir.
1.6.2.Uretime ortakhk sistemi

Motivasyonu artirma da kullanilan bir diger arag ise isletme nezdinde ki tiretime
olan katilimdir. Bu sistemdeki temel amag¢ ise diger motivasyon artiran araglar gibi
tiretimi artirarak elde edilen iiretimden pay almaktir. Diger bir ifade ide verimliligi
artirmaktir. En bilinen sistemsel ad1 ise ‘Scanlon planidir’, Scanlon plan1 1937 yilinda
celik endiistrisinde faaliyet gdsteren bir isletme de sendika temsilciligi gorevini yapan
Joseph Scanlon tarafindan gelistirmistir. Bu plan da iiretilen iirlin ve hizmet asamasindaki
maliyetin diistiriilerek tasarrufunun saglanmasini ve ig gérenlerin arasindaki maddi olarak

paylagimi yapilan iiretimin ortaklik pay sistemidir (Kaymaz, 2010: s.86).
1.6.3.Kara katilim

Bireyin ise olan katilimini en iist marjinal seviyeye cikararak ise olan
adaptasyonun saglanmasi i¢in kara katilma tercih etkin bir arag tiirtidiir. Kara katilma da
dogrudan is gorenin performansina bagl olarak elde edilen kara ortakliktir. Is géren
isletmeye ne kadar fazla olumlu yonde katki saglarsa isletme o kadar kir marjini

yiikseltecektir ve buda dolayisiyla is gérenin payini artiracaktir.

Bu kullanilan motivasyon artiric1 aracinda dezavantaji bulunmaktadir. Soyle ki
belirlenen donem sonunda dagitilacak olan kérin, o donemi kapsayan zaman dilimi i¢inde
isletmeye olumlu katki saglayan ve katki saglamayan ya da daha az katki saglayanin
ayrimi objektif yapilmaz ise calisanlar arasinda artan huzursuzluga ve isle ilgili

motivasyonun azalmasina yol acacak énemli bir noktadir (Altok, T., 2009, s.90).
1.6.4.Ekonomik boyutlu édiiller

Is goren bireyleri ise olan bagliliklarini artirarak onlar1 dzendirerek isletmeye
olan bagliliklarinin artmasi i¢in basarili davraniglar sergileyenlere ekonomik deger
tastyan Odiillerle motivasyonu artirilabilir. Isletme igin yenilik¢i fikirlerde bulunan,
inovatik yaklasimlarla zorlu rekabet kosullarinda isletmesine katki saglayarak {ist

basamaklara ulagmasini saglayan bireylere ekonomik deger tastyan ddiiliin verilmesidir.
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Verilen ekonomik degerin motive edici gliciiniin kaybolmamasi i¢in yapilmasi gereken

iki 6nemli husus bulunmaktadir (Deniz, 2005, s.160).

- ¢alisanin {iretmis oldugu mal ve hizmet unsurlar1 ile arasinda dengeli

odillendirme olmalidir.

- 6nerinin sonucun da hak edilmis olan 6diil arasinda ki zamanin genis dilimlere

ayrilmis olmalidir.

Buradan da anlasilacaga iizere gegen siire ne kadar uzun olursa etkililiginin ve
verimliliginin kalicilig1 da ona gore etkisini kaybetmektedir. Yani is gorenin yaptig1 ile
6diil arasindaki bag zayiflayacagi i¢in birey odiiliin verilis amacini unutacagindan dolay1

gerekli motivasyonunu kaybedecektir (Silah, 2005, s.110)

1.7.Psiko-Sosyal Faktorler

Gecmis donemlerde ¢aliganlar1 sadece ticari meta olarak goren zihniyetin bakis
acis1 giinlimiizde gegerliligini yitirerek artik ¢calisanlarin sosyal birer varlik olarak kabul
edildigi yeni bakis acilar1 hakim olmaktadir. Bu sebepten dolay1 da calisanlarin artik
motivasyonun olugsmasinda ekonomik faktorlerin yani sira psiko-sosyal faktorlerinin de
gelismesi 6nem kazanmistir (Tasdemir, S., 2013, s.61). Glinlimiiz yOneticileri ise
motivasyon aract olarak 2calisanlarin psikolojik durumlarimi da dikkate almalar

isletmeler i¢in olumlu olacaktir (Asikogku, M., 1996, s.51-52).

Farkl1 sektorlerde faaliyet gosteren bir¢ok isletme ge¢miste ¢ok fazla dikkate
almadig1 fakat son zamanlarda dneminin ve varliginin daha iyi anlasildig1 psiko-sosyal
faktorlerin arasinda bulunan ¢alismada bagimli olmamak, kisinin dis ¢evre ile katilma,
deger ve mevkii, yiikselme olanaklari, ¢evreye olan uyum, kisinin Oneri sistemi,
psikolojik gilivencesi gibi araglar gosterilmekte olup stresli ve zorlu is yasantisindaki

calisanlara olumlu yonde destek niteligindedir.

Calisan emekgileri, materyalist bir bakis agisiyla maddi birer meta olarak goren
isletme sahipleri ve yoneticiler gelisen yeni diinya diizeninde psiko-sosyal faktorlerin
yeni diizende yer bulmasiyla emek somiiren ve ¢alisanlarin1 adeta birer kdleden farkl

gormeyen kapitalist, kohne zihniyet yerini, ¢alisanlar1 sosyal, saygin ve degerli goren,
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insan gibi goriip esit haklar getiren bir bakis agisina birakmaistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
motivasyonun artmasina ¢alisanlarin islerine ve igyerlerine karsi bagliliklari artarak daha

ozverili sekilde ¢alisma diizenleri saglanmaktadir.

1.8.Yonetsel-Orgiitsel Motivasyon Araclar

Buraya kadar anlatilan ekonomik faktdrler ve Psiko-Sosyal faktorlerin diginda is
gorenlerin ige olan bagliliklarini etkileyen ve verimliliklerinin artmasina sebep olan diger

bir motivasyon artirici faktor ise yonetsel ve orgiitsel motivasyon aracidir (Sapancaly, F.,

1993, 5.61).

Is gorenler ile isletme sahipleri arasinda karsilikli olarak bir beklenti soz
konusudur. Is gorenler yapmis olduklari isin karsiligini beklerken, isletme sahipleri ve
yoneticiler de is gorene verilen isin en iyi sekilde, zamaninda ve verimlilik igerisinde isin
yapilmasini beklemektedirler. Ancak bu nokta da her is gorenin farkhi kisilik yapisi
oldugundan dolay1, farli sekilde ihtiyaglarinin da olmasit kullanilan motivasyon
araclarinin uygulanmasinda da birtakim zorluklarla karsilagilmaktadir. Bu zorlu siirecte
yoneticilere diisen sorumluluk ise agir olmaktadir. Soyle ki yoneticiler, is gorenlerin
kisilik analizlerini ve psikolojik durumlarin1 g6z 6niinde bulundurarak, is gérenin hangi
zamanda neye ne kadar ihtiya¢ duyacagini belirlemis oldugu kisilik ve psikolojik
analizine gore belirlemelidir ki beklentiler karsisinda ne zaman ve hangi kosulda nasil bir

motivasyon aracini kullanabileceginin kararini verebilsin (Sabuncuoglu, Z., 1984, s.91).

Orgiit iginde ki diger iiyelerle olan iletisim, egitim ve mevkii olarak daha iistlere
yiikselme, isi gelistirme, is zenginlestirme, amag birligi, is gorenlere uygun yetki ve
sorumluluk verilmesi, isletme nezdin de fiziki ¢alisma kosullarinin st perdeye
yiikseltilmesi gibi unsurlar1 rehber olarak gosterebilecegimiz yonetimsel ve orgiitsel
unsurlar is gorenler agisindan aidiyet duygusunun isletmeye karsin tatmin edilecek boyuta
erismesi olduk¢a onemlidir. Uygulanmasi gereken bu motivasyon araglarinin isletme
acisindan bir maliyet olusturmadan bazilari ise ¢ok az bir kaynak ile igletme icerisinde is
gorenler i¢in etkili bir motivasyon aracidir. Arastirilan bu araclarin zamaninda dogru ve
etkili kullanilmasinda is gorenlerin motivasyonu ve verimliligi saglanarak etkili bir

isletme yapis1 olusturulabilir (Kager, A., 2019, s.33; Ardil, U., 2019, s.58).
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1.9.i¢sel ve Digsal Motivasyon Araclar

I¢sel motivasyon unsuruna tarihsel acidan bakacak olursak, i¢sel motivasyon
kavrami ilk olarak aragtirilmaya 1940-1960 yillar1 arasinda motivasyon kavraminin da
onciilerinden olan Herzberg, Maslow ve McGregor motivasyon ile ilgili yapilan
arastirmalar ve c¢aligmalar sonucunda ortaya ¢ikarak bu kavram iizerine calismalar
baslamistir. i¢sel motivasyon kavrami tam olarak kisinin kendisi ile ilgili olmasi

konusunda yapisal olarak ¢ok boyutlu bir kavrami gerektirmektedir (Cho ve Perry, 2012,
5.384).

I¢sel motivasyon; is gdren motivasyonu ile yapilmis birok calisma mevcuttur.
Bunlar teorik ve pratik olarak ortaya ¢ikarilan varsayimlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Yapilmis olan ¢alismalardan ilk kism1 motivasyon kavraminin daha agik ve anlasilir hale
gelmesi igin, kisisel, is ile ilgili ve dis ¢cevresel dzelliklerin ¢alisan bireylerin sergilemis
oldugu davranislarini nasil etkileyerek baski altinda biraktigini, belirli bir sistem
igerisinde analizin olusmasiyla dogrudan ilgilidir. Calisma yapilmis ikinci kisimda ise;
motivasyonun kisinin i¢ diinyast ve durumsal etkilerin baskist sonucu etkilenmesiyle
ortaya ¢ikan olgunun dinamik olarak i¢sel bir durumu ifadeye dokmesiyle ve bireysel,
sosyal ¢evre ya da diger faktorlerdeki degisimlerle birlikte degisime ugramasidir. Calisma
yapilan Ucgiincii kisim olarak ise; motivasyonun kavraminin c¢alisan bireyler tarafindan

ortaya ¢ikan davraniglarini etkilemesiyle iliskilidir (Wiley, 1997, s.263).

Kurumlarda ve isin yapildig1 yerlerde motivasyon konulartyla ilgili bulunan ve
yapilan calismalarda calisan bireyleri motive eden faktdrlerin nedenlerinin neler
olduguna iligkin farkli bir¢ok yaklasimlar ortaya ¢ikmistir. Bunlarin yaninda isletmeler
ve kurumlarda calisan bireylerin motivasyonunda etkili olan faktorlerin baginda temel
olan farkli iki bakis acisina gore agiklatilmaya ¢aligilmistir. Birinci olarak bakis agisina
gore ¢alisanlarin digsal faktorler olarak tanimlanan etmenler tarafindan motive olundugu
goriisi, ikincisi bakis agisina gore ise; calisanlarin dis yasam olarak belirlenen sosyal
yararlar ve bunun yaninda hayat1 asgari diizeyde devam ettirebilecek paranin yararinin
yani sira kiginin kendisi i¢in belirlemis oldugu ihtiyaclar1 ve amaclari i¢in daha fazla
gostererek duygusal olarak igsel motive olacagini diisiinmektir (Jones vd., 2005, s.930).
Yukarida gegen goriisler 1s1ginda, igsel temelli olarak motivesi tamamlanmis olan

davraniglar i¢sel nedensellige onciiliik gorevini iistlenirken, digsal kuvvetler agisindan
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baskilanarak yoOnelimi saglanan davraniglar ise dissal nedensellige Onciiliigiinii

sirdiirmektedir (Leonard vd., 1999, 5.979).

I¢sel motivasyon kavraminin goriis penceresin de bireyler ise kendi istekleri
dogrultusunda motive olurlar. Bu nokta da bireyin sergilemis oldugu davranigini
diizenleyen herhangi bir digsal giic bulunmamaktadir. Bu sekilde olusan bir motivasyon
olgusu, bireyin yapabilecegi ve sahip oldugu yeteneklerinin farkinda olmasini durumunu
ortaya ¢ikarmaktadir (Brief ve Aldag, 1976, s.497). I¢sel motivasyon araclar ise, direk
olarak yapilan isin 6zii ile ilgili olup isin temeliyle beslenir. Is gorenin ilgisini ¢ekebilen
ve zor olan is, yapilan is ile ilgili bagimsizlik, isin is goren agisindan 6nemi, is gérenin
ise olan eksiksiz katilimi, isi benimseyerek onun sorumlulugunu iistlenme, bireyin sahip
oldugu yeteneklerini ve is ile ilgili becerileri davraniglarina dokerek onlar1 kullanabilme
firsatlari, bireyin sergiledigi performansiyla dogrudan tatmin etmesi seklindeki geri
bildirimler benzer unsurlari iginde barindirmaktadir (Mottaz,1985, $.366). Yapilan isin
kendisine dogrudan hedef alan Hackman ve diger diistiniirler (Hackman ve Lawler, 1971;
Hackman ve Oldman, 1975, s.259-260) kavramsal agidan baghligi bulunmayan 5 is
ozelligini vurgulamislardir. Bu bes is 0Ozelligini ise uygulanmakta olan is igin
kullanilabilir 6zellikler oldugunu savunmuslardir. Bahse konu olan bu bes is 6zellikleri

ise; Isin kimligi, beceri gesitliligi, isin 6nemi, bagimsizlik ve geri bildirim seklindedir.

. Beceri gesitliligi (Skill variety): S6z konusu olan isin devam ettirilmesinde
diger farkli faaliyetler icin sahip olunan farkli beceri ve yetenekleri gerektirme

seviyesidir.

o Gorevin biitlinligii (Task identity): S6z konusu is ile ilgili olarak yapilacak
isin tamaminin ya da tanimlanmasi miimkiin olan bir parganin, isin bagladig1 zaman itibari
ile igin bitigine kadar somut olarak goriilebilir veri ile gerceklesme seviyesini ifade

etmektedir.

. Gorevin 6nemi (Task significance): Yapilacak olan bir isin, bireyin iiyesi
oldugu orgiit icinde ya da sosyal ¢cevrede bulanan diger bireylerin yapmakta oldugu isleri
ya da sosyal yasamlarinda sahip olunan etkinin 6nemi sonucu ulasilan derecesini ifade

etmektedir.
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. Otonomi/Ozerklik (Autonomy): Yapilacak olan isin belirli planlamalar ve
uygulanmalar1 sonucu kullanilacak olan 15 gerekliligi ile dogrudan 1ilgili olan
prosediirlerin uygun olanlariin belirlenerek yapilacak isin bagimsizlik ve takdir yetkisi

aldig1 seviyedir.

o Geribildirim (Feedback): Yapilan isin sonuca ulasmasi igin gerekli olan is
faaliyetlerinin siirdiiriilebilirliginde isin kendisinin, i gérenin performansinin etkililigini

hakkinda gerekli bilgi saglama seviyesidir (Hackman & Oldman, 1975, 5.161-162).

Caligilan ise iliskin olarak yukarida bilgi verilen bu o6zellikler calisanlarin
yapmis olduklari ige iliskin motivasyonunu, performansini ve tatmin edilebilir seviyesi
dogrudan etkilemektedir. Is 6zellikleri kuramina gore ¢alisanlar gerek orgiit icinde gerek
disaridaki hayatinda bir takim psikolojik durumlar yasar, yasanmis bu durumlar is gérenin
emek gosterdigi isine motive olmasini ve bunun yaninda bagli oldugu is yerinde ve
kendisi i¢in is gorenden beklenen, istenilen tutum ve davranislarda bulunmasinin
saglanmasidir. Karsilasilan bu durumda ¢alisanlarin diisiince yapilarinda yapabilecekleri
beklentileri olan is ve nasil bir is istedikleri de calisanlar i¢in 6nemli olmaktadir
(Hackman&Oldman,1975, s.161). Sonug olarak bireylerin iginde bulundugu psikolojik
sermaye diizeylerinin de yliksek oranda tatmin edilebilir seviye de olmas1 gerekmektedir.
Psikolojik olarak seviyeleri yiliksek olan ¢alisanlarda yapmis olduklari isin gerekliliklerini

pozitif yonde algilayarak i¢sel motivasyonunu yliksek tutabilirler.

Igsel motivasyona farkli bir kaynaktan bakacak olursak; i¢sel motivasyonu
cesitlendirilmesinde ayrilan siiflandirmay1 basarmaya, uyarim yasamaya ve bilmeye
yonelik i¢sel motivasyon olarak {i¢ ayr1 siniflandirma seklinde oldugunu sdylemektedir.

Bunlar;

1-) Basarmaya yonelik igsel motivasyon: birey, daha onceden ortaya atilmig
olanlardan farkli olarak islerle ilgili ya da diisiince diinyasinda kesfettigi yeni olgularin
ortaya ¢ikmasinda aldigi zevk ve zamanla yeni baglayacagi bir isi basarmak ig¢in
giidiilenip harekete gegiyorsa bu nokta da basarmaya yonelik i¢sel motivasyon unsuru

oldugu soylenir.

2-) Uyarim yasamaya yonelik icsel motivasyon: Bireyin i¢ diinyasinda yasamis

oldugu heyecan ve adrenalin ile biiyiileyici duygularla ortaya ¢ikan isi yapma arzusu
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3-) Bilmeye yonelik i¢sel motivasyon: Birey bir faaliyeti, farkli ve yeni
birtakim heyecanlar1 kesfetme, daha once bilmedigi yeni 6grendigi unsurlar1 ve onlari
anlamaktan ortaya c¢ikan tatmin olma seviyesini iist noktada yasayarak davranislarini

siirdiirebiliyorsa bilmeye yonelik i¢sel motivasyonun varligindan s6z edebiliriz.

Yapilan is ile ilgili zorlayict unsurlarin olmamasi, merak uyandirmasi, hala
yapmakta oldugu is ile ilgili kendi basina s6z sahibi olarak karar verme yetisinin olmast,
i gorenin devamlilig: ile ilgili olan igsel motivasyon direk olarak isin temeliyle ve
muhtevasiyla ilgilidir. Bireyin yeteneklerini ve yaraticiligini sergileyebilmesi yapilan isin
dogrudan kendi sorumlulugunda ve her derecesinde devamlilig1 is gorenin basarisini
pozitif yonde olumlu etkilemektedir. Belirtilen bu durumlar bireyin, yasi, egitimi,
cinsiyeti, demografik 6zellikler gibi konulara gore degisikler sunabilmektedir. Caligsanlar
yapmis olduklart isi sonuca ulastirabilmek i¢in marjinal tatmin seviyesine erisebilirler.
Elde edilen basarilar sonucunda davraniglarinda olan istek, yapmis oldugu ise bagliligi,
kisisel anlamda heyecani artarak i¢csel motivasyonu gergeklesmis olacaktir (Yavru, 2015,

5.216).

Digsal motivasyon araglarinda ise, farkli birgok kaynaktan esinlenilerek farkli
bakis agilartyla konuya deginirsek digsal motivasyon kaynaklarina iki boyutta incelersek,
birinci boyutta sosyal motivasyon araglariyla iligkilendirecek olursak bu kapsamda temel
olarak biyolojik birtakim gereksinimlerin devamlilig1 i¢in yiiriirliikte olan zihinsel, ruhsal
ve entelektiiel faaliyetlerin hemen hemen hepsine sosyal motivasyon denilmektedir.
Sosyal motivasyon bir toplumda kendine kimlik edinme, kabul gérme gibi bireyin sosyal

var olmasiyla ilgili giidiilerdir. Tkinci boyutta ise drgiitsel araglarla ilgilidir.

I¢sel motivasyon; sonug olarak kisinin herhangi bir dis baski ya da baskilayici
bir unsur olmadan kendisinin istemesi sonucu yapmak istedigi isi yapmasi olarak
tanimlayabiliriz. Kisi yapmak istedigi isi kendisi isterken aslinda ige karsi i¢inde arzu ve
istegin artarak kisiyi yapmakta oldugu ise kars1 motive edici unsuru giidiileyerek sonuca
ulagmasidir. Motivasyon kavramina da genis pencereden bakildiginda icten ice zevk
duygusunun tatminini saglayan kuvvet olarak tanimlanabilmektedir. Calisan bireyler
tarafindan yapmis oldugu isin sorumlulugu, maksimize edilmis verimli ¢alisma
performansi i¢in gerekli olan i¢sel motivasyonun etkin sekilde yerine getirilmesi 6nemi

oldukga biiyiik bir pay1 olusturmaktadir (Ozsoy, 2014, s.40).
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2. BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Baghhk

Baglilik kavrami, en sade sekliyle canli, cansiz varliga olusan duygu temelli
hissin, sosyal yonelim halidir. Baglilik, toplumun oldugu her nokta da var olan, toplumsal
i¢cgiidiiniin hissel bir anlatim seklidir. Baghlik; bir bireye, bir diislinceye ya da kuruma
kars1 sergilenen davranis ve yerine getirilmesi gereken bir sorumlulugu yerine getirmeyi

ifade etmektedir (Balay, 2000, s.14)

Bagliligin kelime olarak karsiligi Tiirk Dil Kurumu kilavuzun da ; baglh olma
durumu olarak agiklanmaktadir. Ingilizce olarak ise commitment anlamina gelen baglilik,
adanma, sadakat ve bagli olma anlamlarim1 tasimaktadir. Genel olarak baktigimizda
baglilik, en yiiksek diizeyde, bir duyguyu isaret etmektedir. Bu duygu bir kisi, diislince
ya da kurum bazinda baglilig1 ve sorumlulugu yerine getirmeyi anlatmaktadir (Mercan,

2006, s.10).

Baglihk kavrami ¢ok eskiye dayanan ve psikolojik temellenmesi de
bulunmaktadir. Bu agidan bakildiginda farkli kaynaklardan baghilik ile ilgili olarak bir¢cok
¢ikarim yapilabilmektedir.

Baglilik bireyi belirli bir olusuma ya da eyleme baglayan siireglerin tiimii olarak

ifade edilebilir (Luchak and Gellatly, 2001, s.768).

Baglilik, oncelik olarak kisisel ozellikleri, kidem, basar1 ihtiyaci gibi yetki,
sorumluluk ve profesyonellik duygularmi da igine almaktadir (Thornill, Lewis ve

Saunders, 2004, s.14).

Basar1 ihtiyaci basariyla etkileserek, is gorenlerin gercek iste Ki basarilarinin
artmasina neden olan 6nemli bir unsurdur. (Can, 1985, s.12). Bireylerin basarilar1 ile
0zdeslesmesi i¢in planli bir 6rglitlenmenin dogru sonuglanmasi igin is gérenlerinde basari

istemesi iyesi oldugu orgiit kadar istemesi gerekmektedir. Basar1 giidiisii ile aym
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zamanda degerlendirilen baglilik, 6zellikle sadakat boyutu ile yakin iligkili olup, istikrar1

ve verimliligi dogrudan etkileyen unsur olarak goze ¢arpmaktadir.

Ozet olarak baglilik; sadece psikolojinin bir kavrami olarak degerlendirmenin
Otesinde, orglitlesmeyi yakindan ilgilendiren bir degisken olarak kabul edilmektedir.
Orgiit agisindan baglilik ise birey ile 6rgiit arasinda anlasilmis ruhsal sézlesmedir. (Giil,
2007, s.23)

2.2. Orgiitsel Baghhik

Orgiitler kendi iglerinde siirdiiriilebilir basarty1 saglamalar1 i¢in saglanmasi
gereken birtakim sartlar1 vardir. Bu sartlarin en basinda devamlilik konusu goze
carpmaktadir. Devamlilik ile beraber ge¢mis zamanda yapilan hatalar1t géz Oniinde
bulundurarak tekrarindan kaginarak, gelecek zamanla ile ilgili olarak ise daha disiplinli
planlamalar yaparak c¢alismalari siirdiirmek verimliliginin artmasina Onciiliik edecektir

(Cetin, 2004, 5.90).

Orgiitsel baglhlik, orgiitlerin var olmasmi ve devamimi saglama cabalari
belirlenen nihai hedeflerinden biridir. Soyle ki orgiitsel bagliligi benimsemis bireyler
yiiksek derecede doyumlu, orgiit icinde uyumlu ve daha fazla iiretken olup sadakat ve
sorumluluk duygusunu en iist perde de yasayarak emek verdikleri i¢in Orgiit maliyet

acisindan daha az yiik olmaktadirlar (Balci, 2003, 5.28).

Orgiitsel baglilik; is gdrenin iiyesi oldugu orgiit ile etkilesimi sonucu ortaya
cikan kimlik birlikteliginin  derecesi ve orgiitin devamli bir beraberligini

siirdiirebilmesine istekli olmasi halidir (Saldamli, 2009, s.9).

Bagliliklar1 gelisen calisanlar, orgiit i¢inde belirlenen deger ve amaglarina
kuvvetli bir inangla gilivenirler, orgiit iginde hiyerarsik yap1 geregi istlerden gelen
emirleri ve yine iistlerin istedikleri sekilde davranmalarini higbir baskiya gerek kalmadan
isteyerek yerine getirirler. Baglilik gosteren bireyler i¢sel olarak giidiilenmektedir (Balay,

2000, 5.3).

Orgiitsel amaglara olan bagllik, belirlenmis olan roliin basar1 seviyesini nitelik

ve nicelik yonlerden yiikselmesini saglayarak, orgiitte olusabilecek disiplinsizliklerin ve
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is giicli devrinin azalmas1 yoniinden bilgi de bulunmasi yoniiyle yetinmeyip, bireyi ayni
zaman dilimin de orgiitsel yasam iginde yiiksek mertebeye ulastirmak i¢in ve yine st
diizeyde sistemin bagaris1 igin gerekecek olan bir¢ok hedefe de goniillii olarak

yonlendirecektir (Katz ve Kahn, 1977, 5.436).

Tarihsel olarak bakacak olursak Orgiitsel baghlik, degisik donemlerde
incelenmis olup, incelenen her donem i¢in yeni ve farkli bakis acilari getirilmeye
calisilmigtir. 1950’li yillardan bugiine kadar pek ¢ok diisilinlir orgiitsel bagliligin
birbirlerinden farkli boyutlarinin  incelenerek iizerinde yapilan ¢aligmalarin

yiritildigini gérmekteyiz.

Orgiitsel baglilik, bireyin iiyesi oldugu orgiit ile 6zdesleserek ve drgiite katilim
saglamasinin derecesidir. Orgiitsel baglilik kavramu, ii¢ ana madde ile konu edilmektedir
(Balc1,2003). Bunlar;

1-) Orgiitiin belirlenen hedeflerine ve kutsallarma olan muktesit ile onlarin
kabulii

2-) Orgiit adina gereken emek ve ¢abamin harcanarak, yiiksek performans

gostermesini istemek

3-) Orgiitiin iiyesi olarak devamlilig1 saglamayi en yiiksek derecede istemek.

Bu ii¢ ana unsurdan ¢ikaracagimiz diisiince orgiitsel bagliligin, calisanlar igin
Orgiitte basite indirgenmis bir inan¢ ve yine basit baghliklardan daha fazlasini ifade

etmektedir.

Orgiitsel baglilik 6z olarak, orgiit ve birey arasindaki karsilikli olarak etkilesim
icinde bulunduklari siirecleri kapsamaktadir. Birey eger ki orgiit tarafindan 6diillendirilir
ya da belirli ¢ikarlar elde ederse, bunu karsiliginda orgiite karsi sadik sekilde kendisini
orgiit icin adamaktadir. Yani birey ve orglit kendi arasindaki etkilesim sonucu belli

kazanimlari elde etmeyi beklemektedir (Balci, 2003, 5.27-28).

Is gorenlerin yaptig1 is ile ilgili davranislarindan olan 6rgiitsel baglilik, genel

olarak 1970’1i yillardan sonra ¢okga g6z dniinde olan bir konu olmasina karsin, bu kavram
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tizerinde belirli tanimin olmamasi iizerine ortak diisiince benimsenmemesinin nedeni
olarak, psikoloji, sosyoloji ve orgiitsel davranis sekilleri tarzin da farkli diigiincelerden
kaynakli olusan konular1 arastirmacilar uzmanlik alani gibi gorerek o dogrultuda
incelemis olmalaridir. Bu sebepten dolay1 da orgiitsel baglilik kavraminin bir¢ok farkli

alanda taniminin bulunmasi mimkindir.

Orgiitsel baglilik konusunu arastirdigimizda, elde edecegimiz sonuglari
inceledigimizde, orgiitsel baglilik konusunu, davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik

olarak iki alanda incelendigini gérmekteyiz.

) Tablo 3.
Orgiitsel Baghlik Tanimlar: ve Kullanimlar:

Baglilik orgiitsel tiyelikle ilgili olarak 6diil ve maliyetlerin bir fonksiyonu
olup, orgiitsel hizmet siiresiyle paralel sekilde artis gdsterir.

Bu yaklasim ve onun degisik tiirleri Alutto, Hrebiniak ve Alonso (1973);
YATIRIMLAR | Becker (1960); Farrel ve Rusbult (1981); Hrebiniak ve Alutto (1972);
Shelton (1971) tarafindan kullanilmastir.

Bu kritere gore ise, Baglilik, bireylerin istemli, agik ve geri doniilemez
davraniglari sonrasinda tutumsal baglilikla sonuglanacak olan davranmissal
eylemlere bagliligidur.

NITELIKLER | Bu yaklasim ve onun degisik tiirleri Kiesler ve Sakumura (1966); O’Reilly
ve Caldvel (1980) ve Salancik (1977) tarafindan kullanilmastir.

Baglilik, birey, orgiitsel amag ve degerlerle 6zdeslesip, onlar adina ¢aba
harcadiginda gergeklesir. Porter ve arkadaslari tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Baglihk Olgegi (OCQOrganizational Commitment Questionnare)
BIREY ORGUT | 6zellikle bu tanim igin kullaniimaktadir.

AMAC Bu yaklasim ve onun degisik tiirleri Hall Schneider ve Nygren (1970);
Porter, Crampon ve Smith (1976); Stevens, Beyer ve Trice (1978); Bartol
(1979); Angle ve Perry (1981); Morris ve Sherman (1981); Welsch ve
LaVan (1981); Mowday, Porter ve Steers (1982); Bateman ve Strasser

UYGUNLUGU

(1984) ve Stumpf ve Harman (1984) tarafindan kullaniimastir.

Kaynak: Balay, 2000; 17
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2.3.0rgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitlerin yasamim siirdiirebilmesi yani var olmasi igin bireylerin orgiitten
ayrilmamas1 gerekir. Orgiitiin giicii bireylerin 6rgiite kars1 olan sadik olusu ile dogru
orantilidir. Birey oOrgiite ne kadar yiiksek seviyede bagli ise o orgiitte o kadar giicliidiir.
Orgiit varligin1 devam ettirebilmesi igin bireylerin ayrilmasmi engellemesi icin gesitli
onlemleri almasi gerekmektedir. Orgiit bireylere gerektiginde iicret artisi, terfii gibi

0zendirici birtakim olanaklarla bireyi orgiit icinde tutmaya calismalidir (Cetin, 2004,

5.90).

Diinya ticaret alanin kiiresellestigi giiniimiizde biiyiik degisimlerin yasandigi,
teknolojinin giderek gelistigi, ticaret faaliyetlerindeki inovasyon’ un gelismesi ile birlikte
piyasada zorlu rekabet kosullar1 gittikge ticari isletmelerin isini epeyce zorlagtirmaktadir.
Bu zorlu kosullar igerisindeki isletmeler, motivasyona ve orgiite bagli, sadik ve kendini
stirekli gelistiren yiiksek profilli is gorenlerle belirlenen hedeflere dogru yol almay1
amaglamaktadirlar ve bu biiyiik 6nem arz etmektedir (Bakan ve Biiylikbese, 2004, s.35).
Tam bu noktada isletmelerin hedeflerini aktif ve randimanli sekilde gergeklestirebilmesi
icin insan kaynaklarinin, varliklarinin 6nemini anlayabilen isletme ve kurumlar, bu zorlu
rekabet ortaminda diger rakiplerinin Oniine gecebilmesi i¢in ve diger rakiplerine karsi
rekabetci istiinliik saglamas1 amaciyla orgiitlerine siki sikiya bagl is gorenlere ihtiyag

duymaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005, 5.395).

Orgiitsel bagliligin biiyiik derece 6n planda olmasinin énemli bir sebebi de isten
ayrilma konusu oldugu icindir (Meyer ve Allen, 1997, s.13). Yani orgiitsel bagliligin
temel sebebi; is giicti devri, disiplinsiz tutumlar gibi orgiitsel 6lgeklerle iliskili olmasidir
(Cakir, 2001, s.49). Orgiitler isten ayrilan ¢alisanlarin sebep oldugu yiiksek maliyetler
karsisinda, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini artirmak i¢in daha etkin yollar aranarak
fazla olan bu maliyetleri ortadan kaldirarak daha ¢ok kazanci artirmaya yonelik
cabalamaktadirlar (Meyer ve Allen, 1997, 13).

Isi birakan birey, orgiitsel birtakim Slceklere vaki etkileri ile sinirli degildir.
Orgiitsel baglilik kavrami, calisanlar arasindaki davramislari agiklamada esitlik ve
beklenti kuramlardan ¢ok daha agiklayici belirleyicidir. Yani orgiitsel baglilik bu yoniiyle
calisanlarin belirlenen hedeflere kars1 davranislarin1 yonlendiren ve bu yonde kararligi

saglayan ve zorlayan giic olarak kabul edilmektedir. Bu nokta da is goren, esitlik ve

49



beklenti durumlart saglanmadiginda, hedef ve beklentileriyle ¢elisse bile, belirlenen
hedef dogrultusunda olumlu sekilde davranigini ve tutumunu devam ettirecektir (Aktaran:

Arbak ve Kesken, 2005, s.59).

Orgiitsel baglilik 6zdes zaman da bireyler arasinda orgiit kiiltiiriiniin

benimsenmesi ve aidiyet duygusunun gelismesiyle sonuglanmaktadir (Cakir, 2001, $.49).

Orgiitsel baglilik, orgiitiin degerlerini kabullenen ve érgiitsel belirlenen amaglara
varmak igin belirli seviyede ¢abalayan is gorenlerin, orgiitsel faaliyete ve verimlilige
katkida bulunmasidir. Bu hedefte olan is gorenleri, Orgiitte tutmak, her seyden Once
misteri beklentilerinin daha iyi karsilanmasini ve hizmetteki kalitenin yiikselmesini

saglamak, orgiite onemli Ustiinliikler saglamaktadir (Tolay, 2003, s.2).
2.4. Orgiitsel Baghhigin Gostergeleri

Orgiitsel baghlik, baglh oldugu orgiitiin eleman1 olarak kalmak igin kuvvetli
istekle, tiyesi bulundugu Orgiit namia marjinal iist seviyelerde emek gostermesi ve
orgiit’lin belirlenen amaglarina, degerlerine kars1 siiphesiz kesin bir inang kabul ve orgiitle
tek parca olma gibi 6zellikleri igermektedir. Her zaman ayni1 kosulda olmamakla beraber,
seviyelerin kisiden kisiye degisebildigi, bir calisganin Orgilite baglilik gdsterip
gosteremedigi olciiliip belirlenmesi i¢in baz1 gdstergeler mevcuttur (Ibicioglu, 2000,

s.1519). Bunlar;
2.4.1.0rgiitiin Amac ve Degerlerini Kabul Etme ve Onlara inanma

Bireyin iiyesi oldugu orgiite aidiyetinin ve sadakatinin en onemli gostergesi
orgiitin amag¢ ve hedeflerinin sartsiz sekilde kabuliidiir. Ciinkii, bireyin Orgiitiin
caligmalarin1 kabul etmemesi o orgiite kars1 bagliliginin da olmasi s6z konusu degildir.
Bireyin orgiit ile baghiliginin gelisebilmesi icin, orgiitle bireyin amaglarinin ayni yonde
olmas1 gerekir. Yani bireyin iiyesi oldugu orgiitiin, amag ve hedeflerini kosulsuz sekilde

kabul etmesi ve ona inanmasi birinci kosuldur.

Orgiitlerdeki temel amacin siirdiiriilebilir olmas1 gerekir. Siirdiiriilebilirlik,
bireylerin 6rgiit ve birbirleri arasindaki uyumla dogru orantilidir. Bireyleri 6rgiitiin amag

ve hedeflerinin etrafinda birlestirici giicii sayesinde ve bu giiclin olusabilmesi i¢in
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bireylerin ¢aba i¢inde olmasi gerekli bir sarttir. Bunun sonucunda da bireylerle orgiit
arasindaki bagliliklar artarken Orgiitin amaglarina da daha kisa zaman diliminde

ulagmalar1 daha kolay olacaktir.
2.4.2.0rgiit Icin Ozveride Bulunabilme

Is gorenlerin, orgiitiin varligmin basarili olmasi i¢in marjinal iist seviyede ¢aba
sarf etmesi gerekir ki bu da ig gorenlerin orgiite olan baghliklarini1 gosteren saglam bir

argliman olmaktadir.
2.4.3.0rgiit Uyeligini Devam Ettirmeye Yonelik Giiclii Bir istek Duyma

Is gérenin orgiite olan devamlilig: i¢in giidiilenmis olarak duydugu asir1 istek
olugmasi i gorenin Orgiite karsi beslemis oldugu yogun duygunun gostergesidir.
Orgiitlerine kars bir bag gelistirememis olan is gorenler ise, drgiitiine kars1 bagl olanlarin

istegine kars1 herhangi bir ¢aba i¢inde degildirler.
2.4.4.0rgiit ile Ozdeslesme

Is gorenlerin orgiitiin ama¢ ve hedeflerini kosulsuz sekilde kabullenmesi
ozdeslesmeyi ifade etmektedir. Ozdeslesme ise calisanlarin drgiit igindeki memnuniyeti
ile dogru orantilidir (Ince ve Giil, 2005, s.10). Is gorenlerin orgiit ile ne derece de
0zdeslestikleri; orgiitlin yapabildikleri ve yapamadiklariyla sorularina verilen cevaplar, is

goren ile orgiitiin hani derece de 6zdeslestigi sonucunu bize vermektedir.
2.4.5. i¢sellestirme

Herhangi bir 6rgiit organizasyonunda bireyin, orgiit icindeki amaglarin kendince
ne kadar ortak noktada bulusturdugunu, uygunlugunu igsellestirme ve benimsenmede
olduklari, calisanlar1 en temelden etkilemektedir. Bireyler kendi amag¢ ve degerleriyle
ayn1 dogrultuda yol aldig1 mesafede, orgiitsel amag ve hedefleri igsellestirirler, drgiitiin

benimsenen amag ve politikalarini i¢sellestirebildikleri oranda da bagliliklar artar.
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2.5. Orgiitsel Baghligin Siniflandiriimasi

Orgiitsel baglilik kavrammin tanimlanmasinda ortaya ¢ikan karisiklik, orgiitsel
bagliligin siniflandirilmasinda da ortaya ¢ikmaktadir. Baglilik kavraminin siiflandirmasi
ile ilgili olarak ¢ok sayida siniflandirma mevcut olsa da literatiirde 6zellikle ii¢

siniflandirma tizerinde durulmaktadir. Bunlar;
. Tutamsal baglilik
. Davranigsal baglilik
. Coklu bagliliklar

Orgiitsel baglilik siiflandirmasinda geleneksel ayrimlar mevcuttur. Bu ayrimlar
tutamsal baglilik ve davranigsal baglilik olarak siniflandirilmistir. Burada yapilan ayrim
sadece tanim ve Ol¢iim konusuyla degil ayn1 zamanda gelisimi ve sonuglar1 noktasinda

da tartigmalara yol agmistir (Meyer ve Allen, 1997, s.9).

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILM

TUTUMSAL BAGLILIK
« Kanter’in Yaklagimi DAVRANISSAL ]
+ Etzioni’nin Yaklagim BAGLILIK COKLU BAGLILIK
+ O’Reilly ve Chatman’mn « Becker'in YAKLASIMI
Yaklagm Yaklagimi
+ Penley ve Gould'un « Salancik’in
Yaklasim1 Yaklagimi
« Allen ve Meyer’in
Yaklasimi

Sekil 9. Orgiitsel Bagliligin Siniflandirilmasi

Her ti¢ baglhlik tiirti ile ilgili olarak yapilmis olan farkli ¢aligmalardan elde edilen

yaklagimlar ve acgiklamalar;
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2.5.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik iizerinde duran ve aragtirma yapanlarin biyiik kisminin
uzmanlik alan1 daha ¢ok orgiitsel davranis oldugu goriilmektedir. Bu yaklasimda baglilik,
bireyin ¢alistig1 ortam1 degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi 6rgiite baglayan duygusal
bir tepkimedir. Yani baglilik, bireyin o6rgiit ile biitiinlesmesi ve orgiite katiliminin nispi
giictidiir (Col, 2008, s.1).

Mowday, Porter ve Steers’e gore (1982), tutamsal bagllik insanlarin, orgiitle
olan iliskilerini diisiindiikleri siirece odaklanmaktadir. Bu durum birgok agidan, bireylerin
kendi belirledikleri hedefleri ve degerleri, orgiitiin hedef ve degerlerine benzer duygulari

benzer hissettiren diisiinse sistemidir (Meyer ve Allen, 1997, s.9).

Tutumsal bagliligin ortaya ¢ikisi, nedenleri, belirtileri ve sonuglarini
aciklamadan 6nce tutum kavraminin ne oldugunun ortaya konulmasi gerekmektedir.
Tutum kelime olarak bireyi belirli bir davranisa yonlendiren egilimi ifade eder. Tutamlar;
nesnelere, insanlara, olaylara ya da faaliyetlere yonelik olarak kisilerin siirekli se¢imlerini

gostermektedir (Ceylan, 1998, s.72)

Tutumlarin  duygusal, biligsel ve davramigsal olmak iizere {i¢ unsuru

bulunmaktadir (Can, 1997, s.151).

Duygusal 6ge; tutum nesnesiyle giidiilen duygusal davranimlar, diger bir ifade

ile duygunun bireyde olusturdugu duygusal tepkilerdir.

Biligsel 6ge; bireyin bir nesne olay ya da diger kisiler hakkindaki inang¢laridir.

Davranigsal 68e ise tutum dogrultusunda harekete gecmeyi belirtir. Yani
davranigsal 68e nesne, olay veya kisiye yonelik davraniglarda bulunma ve cevap verme

egilimidir.

Bu bakis ¢ercevesinde tutumsal baglilik, birey ile orgiit arasindaki olusan bagin
bir degerlendirmeye alinmast sonucunda olusan orgiitle ilgili bir bakis acis1 veya orgiite

duygusal bir yonelmedir.
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Bireyin oOrgiitle kendi arasindaki baga yonelik tutumlari, onun belirli
davraniglarda olmasini veya bu davranislari sergilemeye egilimli olmasini saglayacaktir.
Bahsedilen bu davraniglar ise orgiit icinde ayrilmak ya da ayrilmamak, sorumsuzluk
sonucu devamsizliklarinin olmasi ya da olmamasi, iiyesi oldugu orgiit adina gereken
cabanin gosterilmesi ya da gosterilmemesi yani olusan disiplinsizlik ve sorumsuzluk
sonucu olusan davraniglarin tiimiidiir (Giil, 2007; s.41). Bagliligin bu tiir davranigsal

sonuglar1 da bagliligin kaliciligini veya degisimini saglayan kosullara etkide bulunacaktir.

Tutumsal bagliligin olusumuna ait sema asagida ki gibidir;

\ 4
A 4

Kosullar Psikolojik Durum

T

Kaynak: A Three-Component Conceptualization of Organizational Commitment (Meyer, J.P. and Allen,
N.J.; 1991).

Davrans

Sekil 10. Tutumsal Baglilik Yaklasimi

Tutumsal baglilik, kisinin kimliginin oOrgiitle 6zdeslesmesi ya da Orgiitiin
amaglari ile kisisel amaglarin zamanla ayni1 dogrultuya yonelerek biitiinlesmesi halinde
ortaya ¢ikmaktadir (Varoglu, 1993, s.8) dolayisiyla bu tiir baglilik, kisilerin ig
diinyasindaki maneviyatina ait 6diil ve menfaatler karsilig1 kendilerini orgiite kars: biat

ederek orgiite karsi bagladiklar1 bir aligveris iliskisidir.

Orgiitsel baglilig: bu sekliye incelendiginde érgiite duyulan pasif bir sadakatin
Otesinde Orglitsel amaglara bilingli sekilde katkida bulunmak iizere aktif bir iliskiye

girmeye goniillii olmay1 icermektedir.

Literatiirde tutumsal bagliligin daha fazla dl¢iilmesine yonelik olarak, duygusal
baglilik isminin altinda daha dar bir alana sigdirildig1 goriilmektedir. Duygusal baglilik,
calisanin orgiitiine duygusal yakinlik duyup onunla 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaistir.

(Allen and Meyer, 1990, s.1-18)

Tutumsal baglilik kavraminin arastirildigi ¢cok sayida farkli yaklagim mevcuttur.

Bunlarin iginde literatiir olarak en onemlileri; Kanter, Etzioni, O’relly ve Chatman,
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Penley ve Gould ile Allen Meyer tarafindan gelistirilen yaklagimlardir (Nesrin A, 2008,
s.501).

2.5.1.1. Kanter’in Yaklasim

Tutumsal baglilikla ilgili en bilinen yaklasimlardan birisi Kanter’e aittir. Kanter
(1968)’e gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini karsilayacak sosyal iliskilerle benliklerini
birlestirmeleridir. Sosyal sistem igerisinde bulunan 6rgiitlerin belirli arzulari, istekleri ve
beklentileri bulunmaktadir. is gorenler beklenti icinde olan orgiitlerin bu isteklerini
olumlu duygularla yerine getirmeye calisirlar. Birey orgiitte kalmanin saglamis oldugu
menfaatlerini ve kazanimlarini, orgiitten ayrildigi zaman bu kazanimlarin1 kaybedecegi
sonucuna varirsa birey oOrgiite kars1 olan bagliligin1 kuvvetlendirecektir. Birey orgiit
icinde saglamis oldugu kazanimlarinin iiyeligine bagli oldugunu anladigi nokta da
orgiitiine ve orgiitsel roliine siki siki baglanacaktir (Kanter, 1968, s.504). Yani bireyler
tiyesi olduklar1 orgiitlerde devamlilig saglamak i¢in kanitlanmis olduklar1 fedakarliklar

yapmuslarsa, sistemin kalicilig ve siirdiiriilebilirligi i¢in iist derecede baglilik gosterirler.

2.5.1.2. Etzioni’nin Yaklasim

Orgiitsel baghiligin siniflandiriimasiyla yapilan ilk ¢alismalardan bir digeri de
Etzioni’ ye aittir. Etzioni Orgiitiin bireyler iizerindeki gii¢ veya yetkinliklerinin bireyin
orgiite olan yaklasmasinda dogdugunu savunmustur. Orgiitsel baglilik kavramini ii¢ farklt
grupta incelemistir (Balay, 2000, s.15-16). Bunlar;

. Ahlaki acidan yakinlagma

. Cikara dayali yakinlagma

. Yabancilastirict yakinlagsmadir.

Ahlaki a¢idan yakinlagma veya diger bir ifade ile moral baghlik Orgiitiin
amaglari, degerleri ve normlarinin igsellestirilmesine ve belirlenen yetkiyle 6zdeslesmeye
dayali, orgiite baglilik pozitif ve yogun yonelisidir (Varoglu, 1993, s.4). Dolayisiyla

ahlaki acidan yakinlagsma standartlar ve degerler igsellestirildiginde ve orgiite olan
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baglilik goreceli olarak odiildeki olusabilecek degismelerden etkilenmediginde ortaya

¢ikmaktadir (Newton ve Shore, 1992: 277; Morrow, 1983, s.491).

Cikara dayalr yakinlasma veya hesapci baglilik ise, ahlaki agidan yakinlasmaya
gore orglitle daha az yogun bir iliskiyi yansitmaktadir. Bu tiir de ise bireyler baglilik
seviyesini, giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlamaktadir. Bu baglilik tiiriindeki temel
esas Kanter’in devama yonelik baglilik tiiriinde oldugu gibi bireyler ile 6rgiit arasindaki
aligveris iliskisidir. Is goren kendisine verilen emeginin karsilig1 olan iicreti bir giinde

cikarilmasi gereken is normuna uygun 6lciide baglilig1 gostermesidir.

Yabancilastirict  yakinlasma, ise  bireysel davramisin  ciddi  sekilde
stnirlandirildigi durumlarda bulunan, 6rgiite olumsuz bir yonelisi temsil etmektedir. Bu
baglilik tiiriinde ise bireyin orgiitiinii cezalandiric1 veya zararli gordiigiinde meydana
gelmesidir. Yine bu baglilik tiiriinde birey psikolojik olarak oOrgiite olan baglilik
duygusunu yitirmesine ragmen, Orgiitiin iiyesi olarak kalmasi i¢in zorlanmaktadir (Balay,

2000, s.16).

2.5.1.3. O’Reilly ve Chatman ’mn Yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel baglihigi, Kisinin 6rgiite psikolojik olarak
baglanmas: seklinde ele almislardir. Bu iki arastirmaciya gore orgiitsel bagliligin g
boyutu bulunmaktadir (O’reilly ve Chatman, 1986, 5.492-493; O’Reilly,1995, 5.322).

a. Uyum: Orgiitsel baglihgin ilk boyutunu olusturan uyum boyutunda temel
amag, belirli dis 6diillere kavusmaktir. Bireylerin gostermis olduklart davraniglarin ve
sergilenen tutumlarin temel amaci odiilleri elde ederek bunlarin yaninda cezalar da
bertaraf etmektir. Ozetle uyum, r1za gosterme veya igsel ve belirli ddiillere sahip olmay1

igermektedir.

b. Ozdeslesme: Orgiitsel baglihgm ikinci boyutu, bireyin orgiitiin bir pargasi
olarak kalma istegine dayanir. Birey orgiitiin diger liyeleriyle yakin iliskilere girmektedir.
Boyle bir durumda bireyler tutum ve davranislarini, kendilerini ifade etme noktasinda ve
gerekli tatmini saglamak icin diger grup ve iiyelerle iliskilendirdiginde 6zdesleme

meydana gelmektedir (ilsev, 1997, s.12)
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c. Igsellestirme: Biitiiniiyle kisisel ve oOrgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Orgiitsel bagllik igsellestirme veya benimsemeye dayanan iiciincii
boyutu, bireyin tutum ve davranislarini orgiitiin ve orgiitteki diger insanlarin degerler

sistemiyle uyumlu kilmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir.

Ozetle burada 6nem arz eden nokta, psikolojik bagm temellerinin ve

boyutlarinin kisiden kisiye ve kiginin kendi i¢inde degisebilecegidir.

2.5.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould’un yaklasim: Etzioni’nin orgiite katilim modeline
dayanmaktadir. Bu kuramda da yine 6rgiitsel bagliligin ii¢ boyutundan bahsedilmektedir
(Giil, 2007, s.44)

. Ahlaki Baglilik

. Cikarc1 baglilik

. Yabancilastirici baglilik

Ahlaki baghlik, orgiitsel amag ve hedefleri kabullenerek onlarla 6zdeslesmeye
dayanmaktadir. Bu baglilik tiirtinde birey, kendisini 6rgiite bagislamakta, orgiitiin bagarisi

ve basarisizligindan kendisini sorumlu tutmaktadir.

Cikarct baghlik, orgiitle birey arasindaki alisveris temeline dayanmaktadir. Is
gorenlerin ortaya koyduklar1 caba ve emeklerinin karsiliginda beklenilen 6diil ve
tesvikleri esas almaktadir. Bu kuramda oOrgiitii belirli amaclara ulasmak icin bir arag

olarak gormektedir.

Yabancilastirict baghlik, bireyin Orgiitiin i¢ c¢evresi iizerinde kontroliinlin
bulunmadigr veya alternatif is imkanlarmin bulunmadigi konusundaki algilarina

dayanmaktadir.

Penley ve Gould’un baglilik yaklasimlari, FEtzioni’nin c¢alismalarindaki

eksikliklerine kendisine baz alarak gelistirilmesi i¢in ortaya koymustur. Bu nedenle
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Etzioni’nin ¢aligmalarinin zit tina {i¢ baglilik tlirlinlin 6rgiitlerde bulunabilecegi iddiasini

savunmustur.
2.5.1.5. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Meyer ve Allen, orgiitsel baglilig1 ‘calisanlarin orgiitle iliskisi ile sekillenen ve
onlarin orgiitiin siirekli bir liyesi olma kararini almalarini saglayan davranig’ olarak
tanimlamiglar ve oOrgiite bagliligin ¢esitli bigimlerde gergeklesebilecegini one siirerek
geemis yillarda sadece tek bir boyutu ele alinan bu kavrami, gelistirdikleri ‘li¢ boyutlu

orgiitsel baglilik modeli’ ile ¢ok boyutlu bir kavram olarak degerlendirmislerdir.

Bu degerlendirmelerde bulunan disiiniirler Becker’in (1960) ‘davranissal’;
Porter ve arkadaslarinin (1974) ‘tutumsal’ ve Wiener’in (1982) ‘normatif” olarak
adlandirdiklar1 yaklasimlari, sirasiyla ‘devamlilik baghligi’ ‘duygusal baghilik® ve
‘normatif baghlik’ olarak nitelendirmislerdir (Sabuncuoglu, E., 2007, 5.622).

Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, i gorenlerin orgiitle arasindaki iligkiy1
yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum ise kisilerin orgiitlerdeki davranislariyla
karakterize edilmektedir. Bu olgunun belirtisi ise kisinin orgiite katiliminin stirekliligini

stirdiirmek istemesidir (Meyer. Stanley, Herscovitch, 1993, 5.538-551).

Sekil 3’de goriildigi tizere, Allen ve Meyer orgiitsel bagliligin ii¢ ana 6geye
dayandigini ileri siirmektedirler (Allen ve Meyer, 1990, s.2-5; Meyer ve digerleri., 2002,
s.21-24). Bunlar,

. Duygusal (affactive) baglilik,
. Devamlilik (continuance) bagliligi,
. Normatif baglhilik.

Duygusal Baglilik: kisilerin orgiitsel objelere sarilarak ve 6zdeslesmis halini
ifade etmektedir. I s gérenin orgiite duygusal (igten) bagliligini, drgiitle olan biitiinliigiinii
yansitmaktadir. Bu baglilik tiirii ise tutumsal kaynakli olup baglilik atfinin iginde
bulunmaktadir (Chen ve Francesco, 2003, s.490-516; Cheng ve Stockdale, 2003, s.465-
489).
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Devamlilik Bagliligi: Allen ve Meyer, Becker’in (1960) Yan Bahis Teorisini
rehber edinerek devamlilik bagliligini gelistirmislerdir (Giil, 2007, s.45) Farkli literatiir
kaynaklarinda bu bagliliga rasyonel baglilikta denilmektedir. Devam bagliligi, is gérenin
tiyesi oldugu orgiitteki kidem, kariyer gibi yatinmlar1 ¢ok yliksek tutuyorsa ortaya
cikmaktadir. Yani ig gorenin Orgiitten ayrilmasi kisiye ne kadar maliyet ¢ikaracaginin

bilincinde olmay1 ifade etmektedir.

Duygusal Bglidigin : —
Oncelikleri .| Duygusal K’ Isten Ayrima Niyeti ve
« Ki sisel Ozellikler | Baglilik Isgiicii Devri

« Is Deneyimleri

Devamilik Bazliligrnin Is Davraruslar:
Oncelikleri
« Ki sisel Ozellikler | Devamiik ) gf"gtr:;”‘k
« Alternatifler Baglilig « Urg
« Yatirimlar Vatandazlik
Davranislar

Normatif Béliliginin

Oncelikleri
« Ki sisel Ozellikler > Norfnatlf »  Calsanlaen Saslig ve
« Sosyalleme Deneyimleri Baglilik Refah

« Orgiitsel Yairimlar

Sekil 11. Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Kaynak: Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-Analysis of
Antecedents, Correlates, and Consequences (Meyer and et al., 2002).

Normatif Baglilik: Meyer ve Allen duygusal ve devamlilik bagliligina ek olarak
Weiner ve Vardi tarafindan onerilen ve Weiner tarafindan gelistirilen ‘normatif’ ya da
‘ahlaki’ boyutunu da eklemek suretiyle i boyutlu oOrgiitsel baglilik modelini
gelistirmislerdir (Meyer ve Allen, 1984, 5.372-378).

Normatif baglilik is gorenin {iyesi oldugu orgiitiine baglilik gostermesini gérev
sorumlulugu olarak algilamasi ve orgiite bagliligin dogru oldugu diislincesi olustugunda
geliserek, diger iki tlir bagliliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Normatif baglilik

bireyin oOrgiite kars1 olan sorumluluklarinin oldugunu ve bunun sonucunda kendisini
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Orgiitiin icinde olmak zorunlulugu diisiincesine yani zorunlu olarak iiyesi oldugu kanisini
desteklemesidir. Normatif bagliliktaki sorumluluk konusu i¢indeki zorunluluk, herhangi
bir maddi kazanimla degil, erdem ve ahlaki kurallara olan baglilia dayanmaktadir.
Marjinal iist seviyeye sahip is gorenler, arzuladiklari i¢in degil ahlaki giidiilerini tatmin

ettigi icin Orgiitte devamlilig: siirdiirmektedirler.

Duygusal, devamlilik, normatif bagliligin ortak yonii, birey ile drgiit arasinda
orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan bir bagin olusmasina sebep olmasidir. Fakat bu bagin
niteligi anilan baglhlik tiirlerine gore degisiklik gostermektedir. Duygusal baglilik, kisiler
istedikleri i¢in, devamlilik baglilig1 menfaat ve ¢ikarlar baglanmay1 zorunlu kildigr igin
ve normatif baglilik ise, ahlaki sebeplerden otiirii ortaya ¢ikmaktadir (Allen ve Meyer,

1990, s.3; Meyer ve Allen, 1991, s.61-89).

Ozetle Meyer ve Allen, duygusal (igten) baglilik, zorunlu (devamlilik) baglilik
ve normatif bagliligin, birer baglilik ¢esidinden ¢ok, bagliligin bilesenleri olarak
diistiniilmesi gerektigini ifade etmektedir. Ciinkii bir is gérenin orgiitle iliskisi, arastirilan

lic baglilik tiiriinden fakl diizeyler icerebilmektedir (Ozaralli, 2005, 5.115-118).
2.5.2. Davramgsal Baghhk

Davranmigsal baglhilik agirlikli olarak sosyal psikologlarin c¢alismalarina
dayanmaktadir. Davranigsal baglilik, kisinin ge¢misteki davraniglart nedeniyle orgiite
bagli kalma siireci ile ilgilidir (Mowday, Porter ve steers, 1982, s.25). Burada o6rgiite olan
baglilik ve oOrgiitte devamlilik niyetinde olma, orgiitten ayrilmama ve devamsizlik

yapmama gibi davraniglardir.

Davranigsal baglilik, orgiitten sayica daha ¢ok, kisinin davraniglarina yonelik
olarak gelisim gostermektedir. Ornek ile aciklayacak olursak kisi davranista bulunduktan
sonra bazi etmenler nedeniyle davranisi sergilemekte ve bir siire sonra sergilemis oldugu
bu davranisa baglilik gostermektedir. Zaman ilerledik¢e bahse konu davranisa uygun
veya onu hakli gosteren birtakim tutumlar gelistirmekte, bu ad davranisin tekrarlanma
olasiligmi yiikseltmektedir (Meyer ve Allen, 1991, s.62). Dolayis: ile, bu kavram
bagliligin disavurumu veya normatif beklentileri agan davraniglar olarak ele alinabilir.

Davranigsal baglilik siireci asagidaki gibi 6zetlenebilir.
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Etmenler

l Davrans

Psikolojik
\ Durum

Sekil 12. Davranigsal Baglilik Yaklagimi

Davrans

Kaynak: A Three-Component Conceptualization of Organizational Commitment (Meyer, J.P. and Allen,
N.J.; 1991).

Literatiirde davranigsal baglilik konusunda yer alan Becker’in yan bahis

yaklasimi ile Salincik’in yaklagimlar: bulunmaktadir. Bunlar;

2.5.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker’e gore yaklasim, bireyin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranis
dizisini, o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan menfaatleri ile iliskilendirmesidir
(Becker, 1960, s.32). Yani davranigsal baglilik denilen olgu, bireyin tutarli bir davranig
dizisini  sergilemekten vazgectiginde kaybedecegini  diislindiigi  yatirimlarim
diisiindiigiinde ise hala istikrarli sekilde davramissal dizisini siirdiirmek istemesidir
(Meyer ve Allen, 1984, s.372). Dolayis1 ile Becker’e gore kisi, calistigi orgiitle olan
duygusal baginin zayiflamasiyla kisi duygusal olarak baglilik hissetmemekte,
baglanmadig1 taktirde kay1p yasayacagi menfaatleri diisiindiigiinde orgiite olan bagliligini

koruyarak ¢alismaya devam edecektir (Becker, 1960, s.32-42).

Becker bireyin davranislarina baglilik gostermesinin nedeni tutarli davraniglarda
bulunmas: ile ilgili oldugu goriisiinii kabul etmektedir. Tutarli davranislar ise ge¢mis
zamandan siire gelen ve gelecege dogru ayni dizide yon alan davranislar biitiintidiir. Kisi
bu davraniglarini belirledigi amaglara ulasmada ara¢ olarak kullanmakta ve tekrarini

saglamaktadir (Becker, 1960, 5.33).

Becker kisilerin tutarli davraniglarini sergilemesinin nedenini yan bahisle agiklik

getirmektedir. Yan bahis kavrami, sergilenen bir davranis ile ilgili olan kararin sergilenen
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davranigla ¢ok ilgili olmayan birtakim ¢ikarlarin etkilenmesi olarak ifade edilmektedir.
Buna gore orgiitsel baglilik kavrami i gdrenlerin orgiitle karsilikli olarak iki tarafin bahse
girmesi siirecini ifade etmektedir. Bagliligin ‘bahse girme’ kavramina gore, birey degerli
gordiigii bir olguyu ortaya koyarak yani bir nevi bahse girerek orgiitii i¢in yatirim
yapmaktadir. Bireyin orglitii i¢in ortaya koymus oldugu degerli olgunun derecesi ne kadar
yiiksek ise oOrgiite olan bagliligi da o derece kadar kuvvetlidir. Bireyin yapmis oldugu
yatirim ne kadar artis gosterirse alternatif islere olan cekiciligi de o derecede azalis

gostermektedir (Becker, 1960, s.35).

Becker’e gore calisanlarin baglilik gostermesine neden olan yan bahis

kaynaklar1 dort tanedir (flsev,1997, s.31-34). Bunlar;

a.  Toplumsal beklentiler: birey ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve
maneviyati ile ilgili yaptirimlar1 sebebiyle davranislarina sinir getiren bazi kisitlamalari
icin yan bahislere girebilmektedir. Bu tiir toplumsal baskilamaya 6rnek verecek olursak
is konusunda siirekli olarak degisim gosteren bir bireyin toplum nezdinde sorumsuz

olarak atfi edilmesi gosterilebilir.

b.  Birokratik diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi biirokratik
diizenlemelerdir. Ornegin, emeklilik aylig1 i¢in her ay ayligindan belli bir miktar kesinti
yapilan bir kisiyi diisiinelim. Bu kisi isten ayrilmak isteyince, hizmet siiresi boyunca
ayligindan kesilen miktarin biiyiik bir tutara ulasmis oldugunu gorecektir. Emekli ayligi
ile ilgili olan biirokratik diizenleme bireyi yan bahse sokmustur. Ciinkii 6rgiitten ayrildigi
takdirde yillardir ayligindan kesilen ve hakki olan bu paray1 kaybedecek, emekli aylig1

alamayacaktir.

c. Sosyal etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi de sosyal
etkilesimlerdir. Birey, diger bireylerle iliski i¢iresindeyken kendisi ile ilgili bir kanaatin
yerlesmesini saglamaktadir. Yerlesmis olan s6z konusu kanaatin degisiklik yasamamasi
i¢in ona uygun davranislar sergilemek zorundadir. Ornek ile agiklayacak olursak, birey
yasadig1 toplumda kendisini soziine giivenilir birisi olarak lanse etmisse, sdziine giivenilir
yargisinin bozulmamasi i¢in yalan beyanlarda bulunmamasi gerekmektedir. Bu kosulda,

birey tarafindan diirlist davranislara kars1 bir baglilik gelistirecektir.
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d. Sosyal roller: Yan bahisler bireyin i¢inde bulundugu sosyal duruma alismis
ve uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Bu gibi bir durumda birey, i¢inde
bulunmus oldugu sosyal roliin sorumluluklarini1 yerine getirmeye o kadar alismistir ki,

alternatif farkli bir role uyum saglayamayacaktir.

Becker’e gore sozii edilen kaynaklardan dolayr girilmis olan yan bahisler ve
bunlara yapilan yatirimlar zaman i¢inde giderek artmaktadir. Bu sebeple bireyin, yasi ve
kidemi yapmis oldugu yatirimlarin temel gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Bu
sonuca gore bireyin yasi arttikca ve kidemi yiikseldikg¢e yaptig1 yatirimlarda buna paralel

olarak artacak ve bireyin, drgiitten uzaklagmasi zorlasacaktir.

Becker boylece bagliligin ii¢ boyutuna da arastirmalarinda yer vermektedir.
Devam baglihigin1 ayrilma maliyetine, duygusal bagliligt 6grenme deneyimlerine
duygusal bakis agisina (is olanaklari, orgiitsel destek gibi) ve normatif baglilig1 sosyal
baskiya yer vermektedir (Powell ve Meyer, 2004, 5.158)

Sonug olarak Becker’in yan bahis yaklagimi igyerine olan bagliligin ve sadakatin
davranigsal boyutu ele alinmaktadir ve genellikle tasarlanmis baglilik olarak
adlandirilmaktadir. Bu bagliligin temelini ise ekonomik nedenler olusturmakta ve birey,
orgiitten ayrilmanin sonucu olarak maddi, sosyal ve psikolojik kazanimlarinin gotiiriisii
fazla oldugu igin oOrgiite olan bagliligini zorunlu olarak hissetmektedir. Ekonomik olarak
elde edilen kazanimlarin, odiillerin sayis1 ve miktar1 arttikga is gorenin, orgiite olan
baglilik derecesi de aym1 oranda artis gosterecek olup bireyin bu kazanimlar
kaybetmemesi i¢in Orgiit iiyeligini tehlikeye diisiirecek davranislarindan kaginmalidir

(Mayer ve Schoorman, 1992, s.671-184).

2.5.2.2. Salancik’in Yaklasimi

Salancik’e gore baglhlik, bireyin sergiledigi davranislar1 ve sergilemis oldugu
davraniglar1 aracilifiyla faaliyetlerini ve orgiite olan duyarliligini gliclendiren inanglarma
baglanmasi durumudur (Mowday, 1982, s.20). Farkli bir ifadeyle Salancik’in yaklasima,
bireyin olaylar karsisindaki tutumu ile sergiledigi davranislarin arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bireyin, tutum ve davraniglart arasindaki uyumsuzluk yasanmasi

durumunda birey, psikolojik olarak stresli ve gergin ruh haline girecektir. Davraniglari ve
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tutumlari arasinda ki uyumluluk seviyesini maksimize ettigi noktada orgiit ile arasindaki

bagliligin siddeti yiiksek olacaktir.

Salancik ve Becker bagliligi, davraniglarin siirdiiriilebilir egilim olarak ele
almaktadirlar. Fakat Becker yaklasiminda, bireylerin ortaya ¢ikan davraniglarina baglilik
gdstermesini yine o davranigindan vazgegtigi zaman kaybedecegi menfaatlerinin farkinda
olmasi gerektigini savunmaktadir. Oysa, Salancik’in yaklagiminda davranisa yonelik
bagliligin olusumu icin birey ile Orgiit arasindaki ikili iligkiyi yansitan psikolojik
durumun, diger bir deyisle sergilenen davranisi devam ettirme arzusunun olmasi

gerekmektedir (Oliver, 1990, s.20).
2.5.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Orgiitsel baghlik, is gorenlerin orgiitteki is ile ilgili sergilenen davranislarmi
anlamada kullanilan 6nemli bir degisken olarak kabul edildigi bilinmektedir. Reichers ise
tutumsal baglilig1r biraz daha gelistirerek ¢oklu baglilik yaklasimini ileri siirmiistiir
(Reichers, 1986: 5.508-514). Orgiitsel bagllik ile ilgili olan siniflandirmalar ¢ogunlukla
bagliligin orgiitlin biitiiniine duyulan mantiga dayanmaktadir. Bu nokta da ¢oklu baglilik
yaklagimi ise, orgiit i¢inde bulunan farkli faktorlerin, farkli seviyelerde bulunan baglilik
tiirlerinin dogusuna sebep olabilecegini ileri siirdiiglinden diger iki tiir baglilik tiiriinden

ayri olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000, s.24-26).

Orgiit teorisyenleri, orgiitlerin koalisyona dayanan &zellikleri iizerinde
yogunlasirken, baglilik teorisyenleri ise orgiitleri tek ve benzesik tiirden bir biitlin olarak
ele alip incelemektedirler. Reichers, orgiitsel bagliliktaki Orgiitiin tipik olarak birey
acisindan baglanmay1 ortaya ¢ikaran farklilagmamis tek parca olan bir varligi simgeledigi
savunulmaktadir. Reichers’e gore oOrgiit teorisyenleri Orgiit iiyelerinin hizmet etmeye
calistiklar1 farkli degerlerle catisan hedef dizileri {lizerinde yogun olarak durmus
olmalarmma ragmen, orgiitiin kendi benligiyle yeterince ilgilenmemislerdir (Reichers,
1985, 469-470). Buna karsin orgiitiin benligi, orgiit igindeki belirli gruplar ve onlarin

amagclar kisilerin ¢coklu bagliliklarinin merkez noktasini olusturmaktadir.

Coklu baglilik yaklasimi bireylerin oOrgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli baghilik gostereceklerini kabul etmektedir.

Dolayisiyla ¢oklu baglilik kaynaklarini belirlemek i¢in bir orgiitle ilgili ¢esitli gruplarin
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belirlenmesi gerekmektedir. Coklu bagliligin ana kaynag ise kamuoyudur. Orgiitlerin var
olma sebeplerinin birden fazla grubun hedeflerine ulagmalarini kolaylastirmak oldugu
genellikle kabul edilmektedir.

Coklu bagliliklar yaklasimi, bir birey tarafindan duyulan bagliligin diger birey
tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilecegini 6n gormektedir. Soyle ki bireyin orgiite
olan bagliliginin kaynag kaliteli olan tirlinleri uygun bir fiyat birimiyle piyasaya sunuyor
olmasi olabilirken, bagka bir bireyin kaynagi ise orgiitiin ¢calisanlarina gdsterdigi yakin

ilgi olabilmektedir (Reichers, 1985, s.467).
2.6. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlariin Degerlendirilmesi

Orgiitsel bagllik ile ilgi literatiir taramalarinda farkli arastirmalar gelistirilmis
olsa da temel olarak incelenen tiim baglilik tiirleri birbirlerine benzemektedir. Davranisi
ve tutumu temel alan yaklasimlar incelendiginde birbirinden farkli kilabilecek ¢ok biiyiik
farkliliklarin olmadig1 aksine benzerliklerin bulundugu goriilmiistiir. Davranis ve tutum
birbirinin arkasina saklanmis iki tarafli madeni para gibidir. Soyle ki bireyin sergilemis
oldugu bir davranis incelendiginde arkasinda ki giiciin bireyi o davranisa sevk eden
sebebin tutumu oldugu goriilecektir. Yani tutum belirli bir davranisa yonlendiren

egilimdir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili olan yaklagimlara bakildiginda gdze ¢arpan ilk detay
bu yaklagimi ele alip inceleyen arastirmacilarin disiplinleridir. Genel olarak tutumsal
baglilik orgiitsel davraniscilar tarafindan arastirilirken, davranigsal baglilik ise sosyal
psikologlar tarafindan incelenmistir. Bu noktada dikkatleri ¢eken nokta ise tutumsal
bagliligin davranigsal baglilig1 da i¢ine alan genis bir kavram olmasidir. Ayrica tutumsal

baglilik davranigsal bagliliga gore daha fazla duygusal bir boyut icermektedir.
Tutumsal ve davranigsal yaklagimlarindan herhangi birinin diger

Ne gore daha {istiin, daha gecerli ve uygulanabilir oldugunu ileri siirmek
tartismaya sebep olabilecek bir noktadir (Varoglu, 1993, 18). Konu edinilen iki farkli
orgiitsel baghlik tiiriiniin de gecerliligi oldugu farkli alanlar mevcuttur. Orgiit kiiltiirii,
yonetim ve liderlik bigimi, is gorenlerin kisisel ve demografik 6zellikleri, 6rgiitiin i¢inde

faaliyet gosterdigi sosyo-ekonomik yapi, toplumsal oOzellikler ve cevresel sartlar,
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tutumsal, davranigsal veya ¢oklu baglilik tiiriiniin uygulanmasinda son derece onemli
icsel ve digsal unsurlar konumundadir. Biitiin bu unsurlar orgiitsel baglilik tiiriiniin

seciminde dnemli 6l¢iide rol oynamaktadir.

Sonug olarak literatiirdeki tiim organizasyonel baglilik yaklagimlari {i¢ temel
O0geye dayanmaktadir. Bu oOgeler; duygusal baglanma, maliyet algilamast ve

zorunluluktur.
2.7. Cahsma Yasaminda Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiit dedigimiz kavrami olusturan unsurlar, makine, materyal ve para gibi
kaynaklardan meydana gelerek orgiitii olusturmustur. Bu kaynaklar belirli mal ve
hizmetlerin iiretilmesine teslim edilmislerdir. Farkli birtakim goérevleri yerine getirmek
icin bir araya gelen ve belirli alanlarda uzmanlagmis boliimler, gérev ve sorumluluklarini
daha etkin bi¢cimde yerine getirmek ve belirlenmis olan hedeflere eksiksiz sekilde

ulagsmak i¢in bu kaynaklara gereksinim duyarlar.

Orgiitii meydana getiren yasamsal kaynaklar her zaman smirlidir ve paylasimlari
s6z konusudur. Iktisadi gereksinimlere oranla sinirli ve kit olmalari, 6rgiit birimleri
aralarinda paylasilamamalar1 geregi her zaman potansiyel bir catisma kaynagi
olusturmaktadir. Cilinki bu biitiiniin paylasiminda bazi birimler kaginilmaz olarak
istediklerinden veya gereksinim duyduklarindan daha az kaynak alarak yetinmek

durumunda kalacak ve bu durumda uyusmazliga neden olacaktir (Saldamli, 2009, s.27).

Orgiitsel baglilik gelisen son ddnemlerde birgok neden itibariyle &rgiitler
acisindan son derece elzem bir konu haline gelmistir. Bu nedenler dolayisiyla orgiitsel
baglilig1 orgiitlerin yasami i¢cin 6nem haline getiren sebepler iizerinde durularak, orgiitsel

bagliligin 6nemi hakkinda bir¢ok aragtirmalara yapilmustir.

Orgiitsel bagliligin nedenleri hakkin yapilan arastirmalari incelememiz gerekirse

bunlar (Balay, 2000, s.1)
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1-) Orgiitsel baghlik, isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama

faaliyetleri

2-) Is doyumu, ise sarilma, moral, performans, gibi tutumsal, duygusal, bilissel

yapilarla;

3-) Ozerklik, sorumluluk, katilim, gorev anlayisi gibi calisanin isi ve roliine

iligkin 6zelliklerle;

4-) Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi ¢alisanlarin demografik ve kisisel

ozellikleriyle;

5-) Kisilerin sahip oldugu orgiitsel baglilik kestiricilerini bilmeyle yakindan

iliskili olarak goriilmektedir.

Calisanlar, birbirinden degisken olan bu yapilar1 kendilerindeki davraniglarin
degisiklikleri ile orgiitsel bagliligin derecesi konusunda bir¢cok degisiklik ve celiskili
davraniglar sergileyebilirler. Bu noktada orgiitlere biiytik is diismektedir. Clinkii orgiitler
bu konularda gerekli tedbirleri gereken dogru zamanda gozlemlemeleri sarttir, geg

kalinmas1 durumda ise ¢alisanlarin1 kaybederek verimliliklerini kaybedeceklerdir.

Isletmelerin bu noktada iistlenmesi gereken sorumlulugu ve amaci ise,
calisanlarinin yetenek ve becerilerinin gelisimini saglayarak onlardan elde edilecek
verimi maksimize ederek isletmeye olan bagliliklarin1 ve sadakat duygularini artirmayi
amagclamasidir. Orgiitsel baglilik derecesi yiiksek olan is gorenlerin, baghlig1 olmayan
diger is gorenlere karsin oOrgilite olan devamlilifi ve iiretime olan katilimi yiiksek

olmaktadir.

Orgiitiin yasamin siirdiirebilmesi, calisanlarin drgiitten kopmamalaria baghdir.
Yani c¢alisanlar Orgiite ne kadar {ist derecede bagliysa oOrgiitte o derece gii¢clenerek
varligim korumaktadir. Orgiitler yasamini devam ettirebilmek icin calisanlarin
ayrilmasini engellemek i¢in Onlemler almaya calisir. Bu Onlemler ise iicret artirma,
pozisyonlarinda yiikselme olanagi, 6zendiriciler sunma gibi birtakim araglarla onlemler

almaya ¢alisir (Cetin, 2004, s.90).
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Zaman i¢inde is gorenlerin beklentileri ve gereksinimleri doyuma ulasarak
degisiklik gostermesiyle yaptiklart is karsiliginda almis olduklart ekonomik
odiillendirmeler tatmin edememis, bireyler psikolojik sosyal ve Kkiiltiirel yeni tatmin
araclarini1 da arar olmuslardir. Bundan dolay1 da zaman ic¢inde orgiitsel ve yonetimsel

alanlarda yeni yaklagimlar ortaya ¢ikmustir.

Bu yaklagimlardan olan neoklasik yonetim yaklagimi; bireye ve diger bireylerle
olan iliskisine oncelik verdiginden oOtiirii, orgiitii organik ve dogal bir yap1 olarak kabul
etmektedir. Bu yaklasimda, orgiit icindeki bireylere ve onlarin olusan sorunlarina, en
cokta sosyal ve psikolojik gereksinimlerinin varligina dikkat ¢ekilmistir. Ayrica bu kuram
bireyi, mekanik varlik olmanin 6tesinde ¢6ziilmesi zor olan bir varlik olarak kabul

etmistir.

Birey, orgiitiin odak noktasinda oldugu kabullenildikten sonra, yoneticiler orgiit
icinde bulunan bireylere salt rasyonel ve ekonomik bakis acisindan bakmaya
baglamislardir. Bireylerin sahip oldugu degerlerini anlamak ve yonetmek gerektigi

diistinceleri onem kazanmaya baglamistir (Sigsman, 1994, s.79).

Ozet olarak, degisik deneyimlere ve uygulamalara bagl olarak gelisim gdsteren
duygusal, devamlilik ve normatif baglilik boyutlarinin psikolojik yapilar1 ve bunlarin
ortaya cikis sebepleri birbirinden farklilik gostermektedir. Ayrica kendi aralarinda ortak
ozellikler tagimis olsa da genel olarak bireyde birden fazla Orgiitsel baghlik tiirline
rastlanabilmektedir. Burada 6nemli olan hangi baglilik tiiriiniin daha etkin oldugunu
tespit etmek, ya da zayif olan kisimlarin tespitini saglayarak gerekli calismalarin

yapilarak o zayifliklarin lizerinde yogunlagmasini saglamaktir.
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3. BOLUM

GOREV PERFORMANSI

Gorev performanst kavramina deginmeden once performans kavramini ve

boyutlarini, orgut acisindan performansi, gorev performansinin boyutlari ve gorev
b b

performansini etkileyen unsurlar1 ayri1 ayri arastirarak elde bulgulari ortaya koymak

gerekir.

3.1 Performans

Performans kavraminin sozliikteki karsili§i;; mevcutta bulunan bir isin
iistesinden gelmek yani bireye sorumluluk olarak verilen isin en etkili sekilde
tamamlanarak eylemin son bulmasi halidir. Performans kavramina fonksiyonel bakis
acist ile bakildiginda yapilmasi beklenen isin gereklilikleri, dncesinde belirlenen kaliplara
uygunlugu ve istenilen hedeflere dogru basar1 ile varabilme seviyesi olarak

tanimlanabilmektedir (Goksel, 2013, 5.186).

Performans kavrami genel kabul gormiis diger bir tanima gore; iiretim ya da
hizmetin verimliliginin dl¢iilebilmesi olarak tanimlanir. Is géren bireyin yapmakta oldugu
is ya da hizmet ile ilgili olarak belirlenmis hedeflere ne kadar yaklasabildigi ya da
hedeften ne kadar uzaklastiginin ifade edilmesinde kullanilan kavram; sergilenen
davranis sonucunda caligmanin hedeflenmis sonuclar ile kiyaslanmasiyla daha once
belirlenmis amaglara varabilme yetenegidir. Is gérenlerin hali hazirda yapmus olduklar
isin diger is gorenlerin yaptiklar islerle karsilastirilmas: ve o isin Ol¢lilmesi olarak

karsilik bulmaktadir (Ozkasap, 2013).

3.2.Performansi Degerlendirme

Performans degerlendirme kavrami; ¢alisan bireyin {izerinde arastirma yaptigi
konu i¢in etkin olmasi ve yapilan aragtirmalarin basarilarin1 ortaya c¢ikarmasi amact

dogrultusunda yapilan ¢aligmadir.
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Bireyin yeteneklerini, yaptigr ise karst gostermis oldugu giiciinii, gorev

aliskanliklarini eylemler ile niteligi farkli bireylerle kiyaslamak 6l¢tim olarak kabul edilir

(Bulut, 2004).

(Bakan,

Performans degerlendirmelere etki eden diger kaynaklar ise soyle siralanabilir:

2003)

Calisanlarin igle ilgili olan kabiliyetleri, ¢alistiklar: isle ilgili devamlilik
kazanmis aliskanliklari, var olan potansiyelini diger c¢alisanlarla

karsilastirmak

Yonetici pozisyonunda olan kisilerin edinmis oldugu tecriibelere dayanarak
olusturulmus belirli standartlar ile kiyaslamalar ve birtakim olgmelerle,

calisanlarin performans degerlendirmesini yapmak

Calisana verilen gorevde basarmin saglanmasi hedefinde, verilen gorevdeki
kabullenis ve buna bagli olarak sergilenen davranis, gorevle biitiinlesmeyi
saglayan ve calisan bireyin aidiyet olarak kendini tiyesi oldugu Orgiitiin

hedeflenen basarilarina olan katkisinin planini yapmak

Calisanin yapilan bir iste basari ya da basarisizlikla ilgili olusabilecek

durumlarda ortaya bir fikir sunabilmesi

Ayn1 kurum ya da isletmede faaliyet gosteren ¢alisanlar arasinda esit ticret
uygulanmasi, is gérene basarilarinin tesviki acisinda saglanan terfi olanaklari,

calisanin kendi se¢imlerinde ve atamalarinda var olan basvurulari

Calisanin  igindeki basarisinin  yapmis oldugu isinin geregi olarak

degerlendirmeye alinmast

Is gorenlerin performansini etkili bigimde degerlendirmek igin bazi sistem

ogeleri bulunmaktadir. Olgmede kullanilacak olgiitler, performansi olumlu ydnde

etkileyebilecek gerekli olan standartlar ve calisan personelle dogrudan bagli bulunan

insan kaynaklar1 birimine verilen geri doniitler bu sistem Ogelerini olusturmaktadir.

Calisanin  yapilan is ile ilgili performansini belirlenmis standart olciimlerle
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degerlendirmek; yanlis sonu¢ almaya neden olabilir. Bir diger 6nemli nokta ise; geri
doniit sisteminin dogru c¢aligmamasi halinde ortaya ¢ikan sonug; calisan bireyin

gelisimine katki saglamayacaktir (Mercanlioglu, 2012, s.42).

Bir isletmede ¢alisanlarin gelisimini desteklemek ve insan kaynaklar1 biriminde
uygulanan politikalar1 dogru yonde sekillendirmek i¢in performans degerlendirmesi
gerekli unsurdur. Yapilacak olan performans degerlendirmeleriyle elde edilen sonuglar,
icinde bulunulan 6rgiitiin devamlilig1 i¢in insan kaynaklarmin etkin ve verimli sekilde
islemesini saglayacaktir. Bundan yola c¢ikarak devamliligini siirdiiren orgiitlerin
basarilarini {ist noktalara tasimak amaciyla performans degerlendirmeye oncelik vermek

ve bu siirecten verimli sekilde yararlanmak gerekmektedir.

3.3.Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirme kavramina genis agidan bakacak olursak; performans
degerlendirmeyi amaglarina gore yonetimsel performans ve gelisimsel performans olarak
iki ana gruba ayirmak gerekir. ilk olarak amaglarina gore yonetimsel performans kavrama;
hedef olarak ¢alisanlara saglanan iicret artigi, kurum ya da isletmede basar1 sonucu elde
edilecek terfi imkani, caliganin Orgiitten ayrilarak isi birakmasi seklinde radikal ve
yasamini devam ettirmek i¢in almis oldugu 6nemli kararlar1 almas1 anlamini tagirken, isi
yapan kisiye geri doniitler yonlendirerek, kisiye pozitif yonlii katkinin olusumunu
hedeflemektedir. Hedeflenen bu amag gelisimsel amaglar1 karsilamalidir. Gelisimsel
performans ise; calisan bireye geri doniitler saglayarak ¢alisan bireye olumlu yonde onu

tesvik edecek katkilar saglamay1 hedeflemektir.

Performans degerlendirmeyi amag i¢in kullanan diistiniirler; Murhpy, Williams

ve Cleveland’dir.

Belirli amag icin kullanan performans degerlendirmesi, ayn1 is kolunda emek
gosteren calisanlar arasindaki farki ortaya ¢ikarmak, caligsanlar1 diger calisanlarla zayif ve
kuvvetli yonlerinden ayirmak, bagli olunan 6rgiit i¢inde insan kaynaklar1 politikasinin
etkinligi ve verimliligini ortaya koyarak uygulamak ve is verenin ¢alisanlar agisindan

almig oldugu kararlara temel olusturmaktadir (Baltaci, Burgazoglu, 2014).
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Arastirma yapilan diger kaynaklara gore performans degerlendirmenin baslica

amagclarina bakildiginda (Kayar,2015);

e Calisanlar1 yaptiklar1 is ile ilgili olarak bilinglendirmek, bilinglendirme
yaparken gerek calisanin gerek isletmenin gelisimini saglayarak basari

hedefine dogru ilerlemek

e Orgiitte bulunan calisanlarin ast-iist iliskilerinin gelistirmek, isletme nezdinde
bulunan c¢alisanlarin olusabilecek sorunlarina karsi bu sorunlari kisa siirede

coziimlemek ve bunun i¢in gereken hiyerarsik yapiy1 kurmak

e Calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini tesvik amagli uygulanacak
odillendirme ve prim, ¢alisanlarin yaptiklari iste sahip olacag: ylikselme ve
terfii, ¢alisanlarin isletme ile olan bagliliklarinin sonlanmasinda 6denecek
kidem tazminatlarinin uygulanabilmesi i¢in gerekli olan maddi kaynagin

varligini saglayabilmek

e Uygulanan performans degerlendirme sonucunda basar1 saglayamamis
calisanlarin tespit edilerek kendilerini gelistirmesi i¢in gereken egitimleri

almasini, uygulama yapmasin saglamak, bu konuda c¢alisanlar1 desteklemek

e Orgiite yeni katilim gosteren calisanlarm gerekli bilgi, beceri ve
yeteneklerinin neler oldugunu 6grenerek gelecekteki Orgiitiin basarisi igin

calisanlarin performans potansiyelini planlamak

e Orgiitte bulunan galisanlarm gerekli hizmet ici egitimleri almasini saglayarak

performans degerlendirmede basar1 seviyesini artirmak

e Yapilmakta olan is ile ilgili olarak gerekli analizlerin yapilarak gelecek

donemler icin orgiite alim kriterlerini belirlemek

e Performans degerlendirmesi yapilan calisanlarin, yetenekli ve becerikli
olanlarini tespit ederek bu calisanlardan birim zamanda maksimum fayday:
saglayarak verimliliklerinden nasil ve hangi sekilde fayda saglanacagini

belirlemek,
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e Calisanlarin  bagli  bulunduklar1  Orgiitlere  karsi  aidiyet  hissini

kuvvetlendirerek, ¢alisanlarin giiven duygusunun gelisimine destek vermek

e Orgiit igerisinde daha &nce planlanmis hedeflere ulasilip ulasilamadigini
analiz ederek eksiklikleri belirlemek ve belirlenmis eksikliklerin disiplinize

edilmis sekilde hedefe ulasiminin saglanmasini denetlemek
3.4.Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Calisanlara uygulanan birtakim degerlendirmeler baz alinirken ya da
uygulanirken kullanilacak tek olglit kabul gorecegi gibi adil olmamakla beraber
calisanlarin yetenek ve becerileri hakkinda bagimsiz sonu¢ veremez. Caliganlara
uygulanacak performans degerlendirmeleri, ise baslarken belirlenen is tanimindaki
degerlendirmelere tabi olmalidir bdylece taraflar arasinda bagimsiz degerlendirme

yapilabilecektir.
Hale ve Boynuz Etkisi

Yapilan caligmalara gore yoOnetici ya da is verenin g¢alisani olagandis1 bir

basarisindan dolay1 olumlu degerlendirmesine Hale etkisi denir.

Bir 6rnek ile agiklayacak olursak; bir ¢alisan bagl oldugu orgiitte siirekliligi
onemseyerek devamliliga riayet ettiginde, isveren ya da yonetici calisan1 bu
davranigindan dolay1 pozitif yonde puanlayabilir ve diger degerlendirmeleri de bunun
etkisinde kalarak detaya bakilmaksizin yapabilir. Tlk karsilasmada asti hakkinda olumlu
izlenim edinen yoneticinin, astinin bundan sonraki hatalarini hi¢ gérmemesi ve onu her
zaman basarili ve ¢aligkan olarak degerlendirmesi Hale etkisine verilebilecek bir diger

Oornektir.

Boynuz etkisi olarak karsimiza ¢ikan kavrama gore ise, degerlendirmeye konu
olan ¢alisanin sergilemis oldugu bir davranisindan otiirii verilen diisiik notun diger tiim

degerlendirmeleri de olumsuz etkilemesidir (Cetin, Elmali, Aslan,2018).
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Objektif olamama

Yoneticilerin ¢alisanlara uyguladigi performans degerlendirmesinde karsimiza
cikan ve sik tekrarlanan sorunlarin baginda gelmektedir. Ciinkii hem degerlendirilen hem
de degerlendiren insandir. Degerlendirme asamasinda calisanlarin kisisel o6zellikleri
uygulanan degerlendirme sonuglarina dolayli ya da dogrudan etki edebilir. Calisan
bireyin davraniglarina yansiyan karakteri, diisiinceleri ya da ideolojik sOylemleri
degerlendirme yapan yonetici tarafindan On yargilarla karsilanabilirken, yapilan bu
degerlendirme objektifligini kaybettigi i¢cin adil bir degerlendirme olmayacaktir. Bu

nedenle degerlendirme siireci 6n yargilardan arindirilmalidir.

Yakin Zaman Hatas1

Bu kavram da calisanlara degerlendirme uygulayan yoneticilerin,
degerlendirmenin uygulanacagi tarihe yakin gerceklesen olaylar1 dikkate almasi ve
degerlendirmeyi buna gore yapmasidir. Bu gecen siirecin sagliklt olabilmesi ig¢in
degerlendirmeyi uygulayan yoneticinin kisa vadeli zaman dilimini gbz 6niine almadan

daha uzun dilimli zaman igerisindeki olaylar1 dikkate almas1 daha saglikli olacaktir.

Pozisyondan Etkilenme

Degerlendiricilerin, ¢alisanlar1 degerlendirirken olduklar1 pozisyonun etkisinde
kalarak 1yi pozisyonda gorev alan calisanlara yliksek puanlar vermesi, statii olarak daha
alt basamakta bulunan galisanlara ise diisiik puanlar vermesidir. Bu etkide degerlendirici
birey, kisinin yaptig1 is ile ilgili performansindan ¢ok pozisyona gore degerlendirmede

bulundugu i¢in puanlamasi da adil olmamaktadir.

Tek Olciit Hatas1

Degerlendirici degerlendirmeye aldig1 ¢alisani, var olan Olgiitler icerisinde
sadece tek oOlgiitte tabi tutarak degerlendirme yapar. Tek Olgiite tabii olunan calisan
hakkinda ise adil bir degerlendirme olmamasi sebebi ile farkli bircok problem ortaya
cikmaktadir. Bunu bir 6rnek ile agiklayacak olursak tek 6l¢iit uygulanan ¢alisan, bunun

farkina vardiktan sonra yaptigi iste sadece tek onemli kisim olduguna inanir ve o
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dogrultuda emek gostererek yanilgiya diiser. Bu noktada ¢alisan isin diger boliimlerine

gerekli dikkati gostermez.

3.5.isgoren Performans Tiirleri

3.5.1.is Performansi

Gerekli literatiir taramalarinda is performansi genis tanimiyla, gorev
tanimlamalarinin igerisinde radikal doniisiimlerle beraber gerceklesmesi beklenen ya da
gerceklesen eylemlerin varligini tanimlayan performanstir. Calisana verilen bir gorev
sorumlulugunun ustalikla ya da mesleksel yeterliliklerinin belirlenmesiyle olusan
yonelimi ile etkilesimi seklinde ifade edilebilmektedir. Gorev performansinda
calisanlarin, yapmis olduklari islerle ilgili olarak gerek is ile ilgili yeterlilikleri, yaptiklar
isin ifalarinda olusan ¢aligma kosullarinin calisanlara dogrudan elverisli olmasi, kesin
cizgilerle adlandirilip calisanlara verilen gorev sorumlulugu ve ahlaksal tabularin
kuvvetli olmasi performansin yiiksek olmasinda olduk¢a 6nemli rol oynamaktadir (Bagci,

2014).

3.5.2.Gorev performansi

Gorev performanst kavrami genel olarak Orgiit i¢indeki iiyelerin kendilerine
verilen sorumluluklar1 bagararak ve davranislarinin sonucunda hak ettikleri odiillerle
beraber bulunduklari mevkiden bir iist mertebeye olan terfileri, calisanlarin 6nemli
ciktilarindan  biridir. Gorev  performanst kendi icerisinde farklt  boyutlar
barindirmaktadir. Bu boyutlar ise; yaraticilik, temel gorev performansi, oOrgiitsel
vatandaslik eylemleri, egitim programlarinda performans, belirlenen amaca yonelik zarar
veren c¢alisma davranislari, faaliyet gosteren orgiit i¢inde saldirganlik, isbasinda madde
kullanimi, orgiitiin faaliyetlerine olan devamsizlik ve ge¢ kalmalardir (Biyik, Simsek,

Erden, 2017).

Is yerinde faaliyet gdsteren is gorenlerin, sergilemis olduklari gorev
performanslar1 6rgiit agisindan ¢ok 6nemli olan ¢ikt1 olarak nitelendirilmektedir. Buradan
yola c¢ikarak gorev performansi oOncelikle insan kaynaklar1 biriminde kullanilan

uygulamalar i¢in de Onciiliikk etmektedir (Choi, Miao, Oh, Berry ve Kim, 2019, s. 378).
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Camphell (1990) gorev performansini 4 temel baslikta incelemistir.

Goreve ait yeterlilik,

e Goreve ait olmayan yeterlilik,

Sozlii ve yazili iletisimin yeterlilik durumu,

Lider ve yonetici konumu i¢in denetim yeterlilik durumu,

Calisanin yaptigr is ile 1ilgili performansini 6lgebilmek amaciyla bireyin
kisiliklerine ve yeteneklerine uygun olarak bir géreve yerlestirilmesi gerekmektedir.
Gorev performansi, ¢alisanin ve lyesi oldugu orgiitiin emek gosterdikleri is ile ilgili

olarak belirlenmis amaclara ne derece yaklasildig1 ile dogru orantilidir.

3.4.3. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, c¢alisanin ise baglarken kendisine teblig edilen gorev
taniminda yer almayan fakat ¢alisanin gorev performansina olumlu yonde katki saglayan,
is gorenin herhangi bir dis baskiya maruz kalmadan kendi isteklerinin sonucunda ortaya
koymus oldugu eylemleri, bagl oldugu orgiitiin pozitif yonde gelisimi i¢in ortaya ¢ikan

davraniglarinin karsilig1 olarak ifade edilmektedir (Yildiz ve Caki, 2018: 70).

Calisanin iiyesi oldugu orgiitteki diger lyeler, ayni statiide olan c¢alisanlar,
orgiitlin hiyerarsik yapisi icinde yer alan astlar ve iistlerle olan iletisimin kuvvetli sekilde
saglanmasi bunun yaninda orgiit i¢inde is birliklerinin saglanmasiyla 6rgiitiin i¢inde daha
yiiksek statiilere yol alarak ve igerisinde bulunan isleyisi 6grenme ¢abasi da baglamsal

performans igerisinde yer alabilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1993: 71-98).

3.4.4. Yenilikci Is Performansi

Kiiresellesen diinyamizda ve sayisi gittikge artig gosteren isletmeler agisindan
zorlayict olan rekabet unsurunun amaci olan yenilik, giin gectikce isletmeleri miisteriler

karsisinda fazlaca ¢abaya sevk etmektedir. Yenilik isletmeler nezdinde ve orgiitlerin de
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insan kaynaklar1 biriminde kullanilan 6nemli bir performans gostergesi olarak da

kullanilmaktadir.

Yenilik kavramina tarihsel olarak bakildiginda Latin dilinden gelen yenilenme,

()

yeni yapma, degistirme anlamima da gelmekte olan °* innovore’’ kelime kokiinden
tireyerek giiniimiize kadar gelmistir. Yenilik kavramima kavramsal bakis agisiyla ilk
bakan Schumpeter olmustur. Schumpeter bu bakis agisinda yenilik kavramini 6ncelikle
tiretimi artiracak kesfedilmemis yeni yollar1 ve bu hedefte kullanilacak yeni yontemlerin
belirlenmesi olarak agiklayarak iktisadi dongii igerisinde diger rakiplerle giiglii sekilde

rekabet edebilmesi icin yenilik sinirini genisleterek bunun artmasini hedeflemektedir

(Avet, 2009).

Orgiitlerin 6nemli amagclarindan birisi olan siirdiiriilebilirliklerinin devami ve
diger rakiplerden kalicilig1 yakalayarak {stiinliigii elde edebilmesi i¢in yenilik¢i ve

kendisini siirekli gelisen diinya diizenine adapte etmesi gerekir.

Orgiit icin is gorenlere ihtiya¢ duyuldugunda, orgiitii daha farkli {ist siralara
tasiyacak yetenekli i gorenleri tercih ederek, tercih edilmis bireylere gerekli egitimler
verilerek 1is gorenin gelisimini saglanirken, Orgiitin de aymi sekilde gelisimi

hedeflenmelidir.
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4. BOLUM

ICSEL MOTiVASYON ARACLARININ ORGUTSEL BAGLILIK
VE GOREV PERFORMANSINA ETKISINE iLISKIN KAMU
SEKTORUNDE UYGULAMA VE DEGERLENDIRME

4.1.Arastirmani Amaci ve Onemi

Arastirmanin genel amaci Karayollar1 4. Bolge Midiirliigii ¢calisanlariin igsel
motivasyon araglarinin orgiitsel baglilik ve gorev performansi iizerindeki etkilerini
arastirmaktir. Is goérenlerin igsel motivasyon araclarinin orgiitsel baglilik ve gorev
performansina etkisi arastirilarak bu li¢c degisken arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark

olup olmadig1 incelenmistir.
4.2.Arastirmanin Kapsami ve Kisitlar

Arastirmada sonucu elde edilen sonuglar degerlendirilirken asagida belirtilen

sinirliliklar dikkate alinmistir.

1. Arastirma kamu ulagtirma hizmeti sunan bir kamu oOrgiitiiniin midiirliigii

calisan 225 kisiyi kapsamaktadir.

2. Aragtirmadan elde edilen bulgular yukarida belirtilen 225 kisilik drneklem

grubunda bulunan ¢alisanlarin algilamalari ile sinirhdir.
3. Arastirma 2021 Mayis ve 2021 Aralik aylar1 arasinda gergeklesmistir.
4.3.Arastirmanin Metodolojisi

Arastirma, asagidaki metodolojik sira ile gergeklestirilmistir (Erdirengelebi, M.,
2012, 5.299).

e Konu tespit edilerek tanimlanmistir

e Literatiir taramas1 yapilmistir
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¢ Arastirmanin hipotezleri belirlenmistir

e Veri toplama metodu belirlenmistir

e Veri toplama araci olarak anket formu hazirlanmistir

e Danigman goriisii ile pilot ¢alisma yapilmistir

e Ornek anket formuna son sekli verilmistir

¢ Ana kiitle belirlenmis ve anket formu uygulanmistir

e Anket formlari toplanmis, veriler kodlanarak diizenlenmistir

e Istatiksel analiz yapilmistir

Sonuglar degerlendirilerek yorumlanmaigtir.
4.3.1.0n Calisma ve Ornekleme Siireci

Kamu ulagtirma hizmeti sunan bir kamu Orgiitiiniin bolge midiirligiin de
caligsanlar arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Anket formu 225 kisiye dagitilmis
ve 225 anket geri toplanmis, bu nedenle ankete katilim orani %100 olmustur. Toplanan
anket formlarinda eksik bilgi tespit edilmedigi i¢in 225 anketin tamami degerlendirmeye

alinmigtir. Ornekleme ydntemi olarak kolayda drnekleme kullanilmustir.
4.3.2.Veri Toplama Yontem ve Araci

Arastirma yontemi olarak kullanilan ankette gorev performansi anket formu
Papila (2019)" Orgiitsel Iklimin Calisanlarin  Motivasyonlarma ve Gorev
Performanslarina Etkisi: Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma isimli Yiiksek Lisans

Tezinde bulunan sorulardan yararlanilmstir.

Ankette kullanilan orgiitsel baglilik anket formu Arabaci (2019) Bireysel ve
Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Calisanlarin Orgiitsel Bagliigina Etkisi adli Yiiksek

Lisans Tezinde bulunan Sorulardan yararlanilmistir.
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Ankette kullanilan i¢sel motivasyon anket formunu Diindar, Ozutku, Tagpiar
(2007) Igsel ve Dissal Motivasyon araglarmin is gérenlerin motivasyonu iizerindeki
etkisi: Ampirik Bir Inceleme Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi adli dergide

bulunan sorulardan yararlanilmistir.

Arastirma konusu verilerin tamami online anket yontemi ile toplanmistir. Anket
dort bolimden olusmaktadir ve birinci boliimde anket caligmasina katilan kisilere ait
kisisel (demografik) 6zellikler ile ilgili 5 adet soru, ikinci boliimde ise igsel motivasyon
araglar ile ilgili 9 adet soru tigiincii boliimde ise gorev performansiyla ile ilgili dérdiincii
boliimde ise orgiitsel baglilik ile ilgili 6 adet soru sorulmustur. Katilimcilardan, igsel
motivasyon araglarinin gorev performanslart ve orgiitsel baghliklarina etki diizeylerini
esas alarak sorulara cevap vermeleri istenmistir. Anket formunda yer alan sorular i¢in 5°1i
Likert Olgegi olusturulmus ve katilimecilardan kendilerine en uygun olan segenegi
isaretlemeleri istenmistir. Likert Olgegi'ne gére bu secenekler; 1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum ve 5=Kesinlikle

Katiliyorum seklindedir.
4.3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Hi: I¢sel motivasyon ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski

vardir.

H2: I¢sel motivasyon ile gérev performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

vardir.

Hs: Orgiitsel baglilik ile gérev performansi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski

vardir.

Ha: Igsel motivasyon orgiitsel baglhlik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

HS5: Igsel motivasyonun gérev performansi iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

vardir.
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4.4. \Verilerin Analizi

Asagidaki grafiklerde anketimize katilim gosteren 225 kisiye yoneltilen gesitlilik
bilgisi amacli ilk 5 soruya verilen cevap sayilari ve onlara ait yiizdelik dilimler

gbziikmektedir.

CINSIYET

W KADIN m ERKEK

Ankete katilim gosteren kisilerin %48’ 1 (108 kisi) erkek, %52’si (117 kisi)
kadindir. Cinsiyet yoniinden farklilik %4 tiir.

YAS ARALIGI

25; 11%19; 8%

58; 26%

W 18-25 m26-33 m34-41 =42-49 m50 ve Ustu

Ankete katilim gosteren kisilerin %81 (25 kisi) 18-25 yas araliginda, %44°ii (98
kisi) 26-33 yas araliginda, %26°s1 (58 kisi) 34-41 yas aralifinda, %11°1 (25 kisi) 42-49
yas araliginda, %11 1 (25 kisi) 50 yas ve iizeri yas grubunda oldugu goriilmektedir.
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Ogrenim Durumu

milkogretim M Lise m Onlisans

[ Lisans M LisansUstu

Ankete katilim gosteren kisilerin %3’ (8 kisi) ilkogretim, %16’s1 (35 kisi) lise,
%14°1 (31 kisi) 6n lisans, %55°1 (123 kisi) lisans ve %3’ (8 kisi) lisansiistii 6grenim

durumundadir.

UNVAN

H YOnetici M Calisan

Ankete katilim gosteren kisilerin %22’si (50 kisi) yonetici ve %78 (175 kisi) ile

calisan pozisyonunda gorev almaktadir.
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CALISMA SURESI

m1-3YIL 4-6 YIL
6-10 YIL 10 YIL UZERI

Katilimcilar i¢in calisma siiresi (tecriibesi) %18 ile ifade edilen 6-10 yil

diliminde cidden diiserken, 10 y1l ve {izeri olan personel %32 oranina sahiptir.
4.4.1. Anket Giivenirlilik Analizi

Giivenilirlik analizi, daha 6nceden belirlenmis bir 6lgek tiiriine gore hazirlanmig
ankete verilen yanitlarin tutarliligini 6lger. Burada tutarliliktan kasit, sadece 6lgege uygun

olarak siralanabilir (ordinal scale) yanitlar i¢eren sorulara verilen yanitlarin tutarliligidir.

Giivenilirlik analizi i¢in kullanilan temel analiz Cronbach Alpha (o) degerinin
bulunmasidir. Her bir madde i¢in tek bir a degeri olabilecegi gibi, tiim sorularin ortalama
bir a degeri de olabilir. Tim sorular i¢in elde edilen o degeri o anketin toplam
giivenilirligini gosterir ve 0.7'den biiylik olmas1 beklenir, bu degerden diisiik o degerleri
anketin zayif gilivenilirligi oldugunu gdsterir, ©>0.8 olmas1 ise anketin yiiksek

giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Eger anketin giivenilirligini arttirilmasi isteniyorsa daha 6nce belirtildigi gibi tek
tek sorulara dair elde edilen o degeri gbzden gegcirilir. Bu sorulardan hangi o degeri,
toplamda elde edilen a. degerini diisiiriiyorsa o soru ¢ikartilarak anketin giivenilirligi

yukseltilir.
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Icsel Motivasyon Araclari ile Tlgili Sorularin Giivenilirlik Analizi

Tablo 4.
Giivenirlik Analizi Cronbach's Alpha Degeri

Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach’s Alpha Standartlarstirilmis verilerin Veri adedi
degeri Cronbach’a Alpha degeri
0,809 0,812 9,000

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi Cronbach’s Alpha degeri 0,809 bulunmustur.

Bu deger 0,7°den biiyiik oldugundan igsel motivasyon i¢in giivenilir oldugu sdylenebilir.

Gorev Performansi ile ilgili Sorularin Giivenilirlik Analizi

Tablo 5.
Giivenirlik istatistikleri

Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach’s Alpha Standartlarstirilmis verilerin Veri adedi
degeri Cronbach’a Alpha degeri
0,808 0,821 12,000

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi Cronbach’s Alpha degeri 0,808
bulunmustur. Bu deger 0,7°den biiyiik oldugundan gorev performans i¢in giivenilir

oldugu sodylenebilir.

Orgiitsel Baghilik ile Ilgili Sorularin Giivenilirlik Analizi

Tablo 6.
Giivenilirlik Analizi Cronbach's Alpha Degeri

Giivenilirlik Istatistikleri
Cronbach’s Alpha Standartlastirilmis verilerin . .
degeri Cronbach’a Alpha degeri Veri adedi
0,811 0,812 18,000

Yukaridaki tabloda goriildiigli gibi Cronbach’s Alpha degeri 0,811 bulunmustur.

Bu deger 0,7’den biiylik oldugundan gorev performans i¢in giivenilir oldugu sdylenebilir.
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Ankete Verilen Tim Cevaplarin Korelasyon Analizi Sonuclari

Korelasyon analizi iki degisken arasinda bir iliski olup olmadiginin belirlenmesi
amaciyla yapilir. Analiz sonuglaria gore eger degiskenler arasinda bir iligki varsa bu

iliskinin yoniinii ve siddetini belirtir. Bu analiz i¢in olusturulacak hipotez;

Ho: Degiskenler arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi: Degiskenler arasinda anlamli bir iliski vardir.

Seklindedir. Korelasyon analizi sonucunda Sig. Degeri 0,005 ten kiiciik ise Hy

hipotezi reddedilir ve degiskenler arasinda anlamli bir iligski vardir yorumu yapilir.

Normallik Testi

Normallik testi; anketimiz lizerinde uygulayacagimiz testlerin “Parametrik”
veya “Parametrik Olmayan” testler mi olacagina karar vermemizde yardimci olacaktir.
Normallik testi i¢in birgok yontem mevcuttur. Biz Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-

Wilk testlerini kullanacagiz.

Ho: Verilerin geldigi dagilim ile normal dagilim arasinda fark yoktur.

Ha: Verilerin geldigi dagilim ile normal dagilim arasinda fark vardir.

Tablo 7.

Normallik Testi

Normallik Testi
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Serbestlik Serbestlik
Istatistik Derecesi p degeri | Istatistik Derecesi p degeri
GN 0,059 225 0,059 0,982 225 0,007

Kolmogorov-Smirnov testine ait Sig. degeri 0,05’den biiyiik oldugundan yokluk
hipotezi reddedilemez. Yani verilen normal dagilimdan geldiginden bahsedilebilirken
Shapiro-Wilk testine ait Sig. degeri 0,05’den kiiciik oldugundan yokluk hipotezi

reddedilir. Yani verilerin normal dagilimdan gelmediginden bahsedilebilir.
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Yine de giiniimiiz de bu degerler arastirmalarda yanlis karar verilmesine neden
olabileceginden hem verileri ait histogram grafigi hemde Basiklik (Kurtosis) ve Carpiklik

(Skewness) degerlerine de bakilmasi dogru olacaktir. Eger bu degerler -1,5 ve 1,5

arasinda ise Normal dagilimdan geldigi varsayilabilir.

Histogram

Mean =392
Std. Dev. = 453
MN=235

Frekans

Tablo 8.
Histogram Verileri
istatistik Standart Hata
Carpikhk 0,299 0,162
Baskinlik 0,088 0,323

llgili Histogram grafigi incelendiginde ve basiklik-carpiklik degerleri istenilen
araliklarda oldugundan verilerin Normal dagilimdan geldigi sdylenebilir.
Faktor Analizi

Faktor analizi, ayni yapiy1 Olcen cok sayida degiskenden, az sayida ve

tanimlanabilir nitelikte anlamli degiskenler elde etmeye yonelik ¢ok degiskenli bir

istatistiktir.

Ik olarak verilerimizin faktdr analizi yapmaya uygun olup olmadigi kontrol

etmek amaciyla KMO ve Bartlett testini uygulayalim.
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Tablo 9.
KMO Ornekleme Yeterlilik Olgiitii

KMO Ornekleme Yeterlilik Olgiitii

Bartlett'in Kiiresellik Testi

Yaklasik Ki Kare 0,826
Serbestlik Derecesi 741
p Degeri 0,000

Yesil renk ile isaretlenen degerler sirasiyla 0,6’dan biiylik ve 0,05’den kiiciik

oldugundan, anketimize faktor analizi yapmak uygun olacaktir.

Tablo 10.
Aciklanan Toplam Varyans

Aciklanan Toplam Varyans

Kare
Yiiklemelerin
Doniis
Baslangic Ozdegerleri Kare Yiiklemelerinin Cikarma Toplamlari Toplamlan
Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif
Bilesen Toplam Yiizdesi Yiizde Toplam Yiizdesi Yiizde Toplam

1 8,637 22,147 22,147 8,637 22,147 22,147 6,365

2 4,649 11,921 34,068 4,649 11,921 34,068 4,175

3 3,298 8,457 42,525 3,298 8,457 42,525 3,623

4 2,240 5,744 48,269 2,240 5,744 48,269 2,765

5 1,719 4,408 52,677 1,719 4,408 52,677 3,810

6 1,649 4,228 56,905 1,649 4,228 56,905 3,334

7 1,282 3,288 60,193 1,282 3,288 60,193 3,763

8 1,234 3,164 63,358 1,234 3,164 63,358 2,583

9 1,021 2,618 65,975 1,021 2,618 65,975 2,399
10 0,978 2,509 68,484
11 0,945 2,424 70,908
12 0,841 2,158 73,066
13 0,755 1,936 75,002
14 0,729 1,868 76,871
15 0,654 1,678 78,548
16 0,640 1,641 80,189
17 0,584 1,499 81,688
18 0,572 1,466 83,154
19 0,522 1,339 84,493
20 0,495 1,269 85,762
21 0,469 1,202 86,963
22 0,447 1,145 88,109
23 0,412 1,056 89,164
24 0,407 1,043 90,207
25 0,387 0,991 91,199
26 0,354 0,908 92,107
27 0,352 0,903 93,010
28 0,345 0,885 93,895
29 0,337 0,865 94,761
30 0,313 0,803 95,564
31 0,265 0,678 96,242
32 0,248 0,636 96,878
33 0,227 0,583 97,461
34 0,222 0,569 98,029
35 0,209 0,537 98,566
36 0,167 0,427 98,994
37 0,148 0,381 99,374
38 0,132 0,339 99,713
39 0,112 0,029 100,000
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Tabloda goriildiigii iizere ilk 9 6zdeger 1’den biiyiik oldugundan bu 9 faktoriin
bizim i¢in dnemli oldugu sdylenebilir. 9 faktdriin varyansi agiklama orani %60’dan biiyiik

oldugundan kabul edilebilir.

Tablo 11.
Desen Matrisi

Desen Matrisi

Bilesen

1 2 3 4 5 6 7 8 9
B4S9 0,770
B4S11 0,770
B4S10 0,761
B4S12 0,727
B4S1 0,675
B4S3 0,667
B4S5 0,655
BAS8 0,575 0,375
B3S7 0,491 0,470
B4S16 0,838
B4S13 0,786
B4S15 0,775
B4S17 0,767
B4S14 0,753
B4S18 0,601 0,388
B3S5 -0,320 0,310
B2S3 0,837
B2S1 0,748
B3S8 0,543
B3S12 0,520 0,405
B3S6 -0,767
B3S10 -0,737
B4S6 0,822
B4S2 0,813
B4S7 0,792
B4S4 0,737
B3S3 0,791
B3S2 -0,407 0,644
B3S1 0,498 0,330
B2S2 0,329 0,443 0,344
B2S7 0,752
B2S8 0,726
B2S5 -0,397 0,620
B2S6 0,350 0,494
B2S9 0,650

B2S4 0,632

B354 -0,415
B3S11 0,741
B3S9 0,378

B3S7 degiskenimiz 1’den fazla faktorde yiiklendigi ve faktor yiikleri arasinda
0,1’den biiyiik bir fark olmadigindan daha anlamli faktér olugsmasi adina faktor

analizinden ¢ikarttyorum. Faktor analizini tekrarliyorum.
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Tablo 12.
Desen Matrisi Bilesen

Desen Matrisi
Bilesen

1 2 3 4 5 6 7 8 9
B4S9 0,806
B4S11 0,782
B4S10 0,769
B4S12 0,738
B4S3 0,681
B3S5 0,656
B4S1 0,650
B4S8 0,584 0,328
B4S16 0,849
B4S17 0,784
B4S13 0,778
B4S15 0,770
B4S14 0,740
B4S18 0,593 0,384
B3S5 -0,357 0,352
B2S3 0,850
B2S1 0,748
B3S8 0,559
B3S12 0,520 0,366
B3S6 -0,766
B3S10 -0,726
B2S7 -0,754
B2S8 -0,726
B2S5 -0,400 -0,618
B2S6 0,316 -0,502
B3S3 0,817
B3S2 -0,415 0,644
B3S1 0,541 0,301
B2S2 0,309 0,494 0,313
B4S6 0,819
B4S2 0,806
B4S7 0,795
B4S4 0,752
B2S9 0,649

B2S4 0,636

B3sS4 -0,423
B3S11 0,786
B3S9 0,495

B3S5 degiskenimiz 1’den fazla faktorde yiiklendigi ve faktor yiikleri arasinda
0,1°den biiyiik bir fark olmadigindan daha anlamli faktér olusmasi adina faktor
analizinden ¢ikartiyorum. Faktor analizini tekrarliyorum ve son yapmis oldugum faktor

analizine ait degerler sirasiyla asagidadir.
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) Tablo 13. )
KMO Ornekleme Yeterlilik Olgiitii

KMO Ornekleme Yeterlilik Ol¢iiti
Yaklasik Ki Kare 0,822
Bartlett'in Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 666
p Degeri 0,000

Yesil renk ile isaretlenen degerler sirasiyla 0,6’dan biiyiik ve 0,05’den kiigiik

oldugundan, anketimize faktor analizi yapmak uygun olacaktir.

Tablo 14.
Aciklanan Toplam Varyans

Agiklanan Toplam Varyans

Kare
Yiiklemelerin
Doniig
Baslangig Ozdegerleri Kare Yuiklemelerinin Cikarma Toplamlar Toplamlari
Varyans Kumulatif Varyans Kumulatif
Bilesen Toplam Ylzdesi Ylzde Toplam Ylzdesi Yiizde Toplam
1 8,125 21,960 21,960 8,125 21,960 21,960 6,112
2 4,632 12,518 34,478 4,632 12,518 34,478 4,179
3 3,208 8,671 43,149 3,208 8,671 43,149 3,602
4 2,237 6,046 49,195 2,237 6,046 49,195 2,528
5 1,672 4,519 53,714 1,672 4,519 53,714 3,605
6 1,491 4,031 57,745 1,491 4,031 57,745 2,899
7 1,247 3,370 61,114 1,247 3,370 61,114 3,996
8 1,227 3,317 64,432 1,227 3,317 64,432 2,394
9 1,018 2,751 67,183 1,018 2,751 67,183 2,310
10 0,928 2,508 69,692
11 0,871 2,355 72,047
12 0,828 2,239 74,286
13 0,745 2,012 76,298
14 0,711 1,921 78,219
15 0,636 1,720 79,939
16 0,600 1,623 81,562
17 0,570 1,541 83,103
18 0,514 1,388 84,491
19 0,488 1,318 85,809
20 0,469 1,267 87,075
21 0,448 1,211 88,287
22 0,407 1,100 89,387
23 0,394 1,066 90,452
24 0,372 1,006 91,458
25 0,356 0,963 92,421
26 0,354 0,956 93,377
27 0,341 0,922 94,299
28 0,314 0,849 95,148
29 0,272 0,736 95,884
30 0,251 0,679 96,563
31 0,240 0,649 97,212
32 0,229 0,620 97,832
33 0,211 0,570 98,402
34 0,191 0,516 98,918
35 0,149 0,401 99,319
36 0,137 0,370 99,690
37 0,115 0,310 100,000
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Tablo 15. Desen Matrisi Bilesen

Desen Matrisi
Bilesen

1 2 3 4 5 6 7 8 9
B4S9 0,804
B4S11 0,780
B4S10 0,773
B4S12 0,743
B4S3 0,683
B4S5 0,660
B4S1 0,657
B4S8 0,587 0,304
B4S16 0,864
B4S17 0,803
B4S15 0,781
B4S13 0,773
B4S14 0,739
B4S18 0,623 0,383
B2S3 0,854
B2S1 0,747
B3S8 0,582
B3S12 0,528 0,355
B3S6 -0,772
B3S10 -0,721
B2S7 -0,760
B2S8 -0,725
B2S5 -0,400 -0,608
B2S6 0,315 -0,497
B3S3 0,818
B3S2 -0,436 0,629
B3S1 0,531 0,303
B2S2 0,506 0,304
B4S6 0,828
B4S2 0,827
B4S7 0,820
B4S4 0,754
B2S9 0,645

B2S4 0,634

B354 -0,415
B3S11 0,803
0,511

Bu sekilde yukarida faktor yiikleriyle kullanilabilecegi gibi ayn1 zamanda daha
diizgiin (1 degisken 1 faktor yiikiinde yer alsin) olsun istenirse. Faktor analizinden B2S2,
B2S4, B2S6, B2S9, B3S1, B354, B3S5, B3S7, B3S9, B3S10, B3S11, B4S5, B4S8 ve
B4S18 sorular1 faktoér analizinden c¢ikarilabilir. Bu durumda asagidaki sonuglar elde

edilmis olur;
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Tablo 16.
KMO Ornekleme Yeterlilik Olgiitii

KMO Ornekleme Yeterlilik Olgiiti
Yaklasik Ki Kare 0,812
Bartlett|in KUresellik TeSti Serbestlik Derecesi 300
p Degeri 0,000

Yesil renk ile isaretlenen degerler sirastyla 0,6’dan biiyiik ve 0,05’den kiigiik

oldugundan, anketimize faktor analizi yapmak uygun olacaktir.

Tablo 17.
Desen Matrisi Bilesen

Desen Matrisi

Bilesen

1 2 3 4 5 6

BAS10 0,838

BA4S12 0,812

B4S11 0,810

B4S9 0,757

BAS1 0,731

BAS3 0,702

BAS16 0,864

BA4S15 0,826

BAS17 0,810

BA4S13 0,771

B4S14 0,770

B2S3 0,822

B3S8 0,738

B2S1 0,724

B3S12 0,644

B3S2 -0,902

B3S3 -0,750

B3S6 -0,637

B4S2 0,835

B4S6 0,833

B4S7 0,830

B45S4 0,704

B2S7 0,804

B2S8 0,764

B2S5 0,638

Arastirma Modelleri ve Hipotezler

Hi: I¢sel motivasyonun orgiitsel baghilik {izerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

vardir.

92



Hz: I¢sel motivasyonun gérev performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.
Icsel Motivasyon Araclari ve Orgiitsel Baglilik Modeli
Model Ozeti
Standart Tahmin
Model R Degeri R Kare Degeri Dizeltiimis R Kare Hatas!i
1 ,525 ,275 272 42549

Igsel motivasyon araclar1 boliimiindeki sorulara verilen cevaplar, orgiitsel

baglilik sorularina verilen cevaplardaki degisimin %?2,75’ini agiklamaktadir.

ANOVA?
Toplam Kareler Serbestlik Kareler
Model Degeri Derecesi Ortalamasi F Degeri Sig.
1 Regression 15,351 1 15,351 84,793 ,000°
Residual 40,371 223 ,181
Total 55,722 224

a. Bagimli Degisken: B3
b. Tahminci: (Sabit), B2

Sig. degeri 0,05den kii¢iik oldugundan modelimiz anlamlidir.

Katsayilar?

Standartlastinimamis Stardartlastiriimig
Katsayilar Katsayilar
Model B Standart Hata Beta t Degeri Sig.
1 (Constant) 2,073 ,243 8,538 ,000
B2 ,493 ,054 ,525 9,208 ,000

a. Bagimli Degisken: B3

Modelimiz anlamli oldugu gibi modeldeki I¢sel Motivasyona ait olan 0,493

katsayis1 da anlamli ¢ikmustir.
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Icsel Motivasyon Araclari ve Gorev Performansi Modeli

Model Ozeti
Model R Degeri R Kare Degeri Duzeltilmis R Kare Standart Tahmin Hatasi
2 ,1902 ,036 ,032 ,69131

a. Tahminci: (Sabit), B2

Igsel motivasyon araglar1 béliimiindeki sorulara verilen cevaplar,

orgiitsel
baglilik sorularina verilen cevaplardaki degisimin %0,36’sin1 agiklamaktadir.
ANOVA?
Toplam Kareler Serbestlik Kareler

Model Degeri Derecesi Ortalamasi F Degeri Sig.
2 Regression 4,008 1 4,008 8,386 ,004°

Residual 106,573 223 478

Total 110,580 224

a. Bagimli Degisken: B3

b. Tahminci: (Sabit), B2

Sig. degeri 0,05’den kiigiik oldugundan modelimiz anlamlidir.

Katsayilar®

Stardartlastiriimis

Standartlastirilmamis Katsayilar Katsayilar
Model B Standart Hata Beta t Degeri Sig.
2 (Constant) 2,247 ,395 5,694 ,000
B2 252 ,087 190 2,896 ,004

a. Bagimli Degigken: B3

Modelimiz anlamli oldugu gibi modeldeki I¢sel Motivasyona ait olan 0,252
katsayis1 da anlamli ¢ikmustir.

Modellerimiz:

Orgiitsel Baglilik = 2,073 + 0,493 * I¢sel Motivasyon

Gorev Performans: = 2,247 + 0,522 * I¢sel Motivasyon
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Yaptigimiz her iki model neticesinde Hi ve Hz hipotezleri desteklenmistir.
(Kabul edilmistir.)

Korelasyon Analizi

B2: I¢sel Motivasyon Araglari

B3: Gorev Performansi

B4: Orgiitsel Baglilik

Hs: igsel motivasyon(B2) ile Gorev performansi(B3) arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Ha: I¢sel motivasyon(B2) ile Orgiitsel baglilik(B4) arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hs: Orgiitsel baglihk(B4) ile gorev performansi(B3) arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Korelasyon tablosunda ** ile gosterilen degerler sig. degerinin 0,01’den kiigiik
oldugunu belirtmektedir. Her bir degisken arasindaki korelasyonlar i¢in sig. degeri
0.05’den kiiciik oldugundan degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir.

Bu sebepten;

Hs, Hs ve Hs hipotezleri desteklenmistir ve yapilan skor ortalamalari
incelendiginde Igsel motivasyon araglar1 olgeginden elde edilen skor ortalamasi
(4.51£0.531) deger araligindadir, gorev performansi ol¢eginden elde edilen skor
ortalamasi (4.29+0.499) deger araligindadir ve orgiitsel baglilik i¢in de skor ortalamasi
(3.384+0.702) deger araligindadir oldugu goriilmiistiir.

Gorev performansina ve orgiitsel bagliliga anlamli ve pozitif yonde etki eden i¢

motivasyon araglar1 daha etkin kullanilmalidir.

Personellere yaptiklari is i¢in sorumluluklar verilmeli, yaptiklari isin sayginlig

benimsetilmeli, is ile dogru orantida donanima sahip olmalilar...
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Globallesen diinyamizda giderek ticari sinirlarin ortadan kalkmasiyla {iriin ve
hizmetlerin pazarlanmasin da ihtiya¢ duyulan kalifiye calisanlarin 6nemi artmaktadir. Bu
siiregte kendisini gelisen teknolojik ve zorlagan rekabet kosullarinda siirekliligi ve
karliligin artirarak diger rakiplerinden 6ne gegmeye ¢alisan isletmelerin ihtiya¢ duydugu

en 6nemli faktorlerden birisi is gorenlerdir.

Isletmelerin siirdiiriilebilirliginde ve karliigm da &nemli rol oynayan, is
gorenlerin ise; bu siirecte motivasyonunu yiiksek tutarak is gorenler lizerinde uygulanan
icsel motivasyon araglarinin ve Orgiitsel bagliliklarinin gelisimine katki saglayarak
belirlenen hedeflere daha saglam sekilde ulasmasi beklenir. Kamu da ise liyakat esash
calisanlar ile iilke menfaatine ve amaglarina uygun is goéren ve yoneticiler esasinda da
Oonem arz etmektedir. Belirlenen bu 6nemden yola ¢ikarsak isletmeler belirledigi amag ve
hedefler dogrultusunda, etkin ve verimli sekilde gerceklestirmede insan kaynaklarinin
varligin1 nemseyen isletmeler, zorlu rekabet kosullarinda basartya ulagmak icin ve diger
rakiplerine kars1 rekabet iistiinliigii yakalama amacini saglayabilmek i¢in, is gérenlerin

orgiite kars1 sadakat ve baglilig1 gelismis bireylere ihtiya¢ duymaktadir.

Orgiite kars1 olan baglilig1 artirmak ve isletmeler de performans: olumlu ydnde
artirmak ise isverenin, calisanlar iizerinde motivasyonunu yiikseltmesiyle dogru
orantilidir. Yoneticilerine ve is verenine gilivenen bir ¢aligan, ayn1 diizeyde orgiitiine olan
sadakatinde de gelisimi siirekli olarak artirmak i¢in emek verecektir. Calisanin ise orglite
olan bagliligi ve sadakati gorev performansina da aym oranla olumlu sekilde

yanstyacaktir.

Bu caligmamiz da edinilen amacimiz i gorenlerin calistiklar1 kurumda ya da
isletme de motivasyonun artirilmasin da ve kullanilan i¢gsel motivasyon araglarinin is
goren lizerinde Orgiitsel bagliligina etkisi ile beraber isi yaparken ya da gorev
sorumlulugu bilincine ulasan calisanlarin gorev performansi iizerinde ki etkilerinin

sonuglarini ortaya koymaktir.

Yapmis oldugumuz c¢alismamizi desteklemek adina Karayollar1 4. Bolge
miidiirliigiine kurumunda faaliyet gosteren yoneticilere, is gorenlere anket calismasi

uygulanmistir. Uygulanan anket ¢alismamizin ilk boliimiin de demografik sorularla
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beraber motivasyon kavraminin etkileri ile ilgili sorular, ikinci boliimiin de ise, orgiit ve
orgiitsel baghlik ile ilgili sorular, ti¢lincii boliimde, performans ve gorev performansinin
etkileri ile ilgili sorular, Karayollar1 4. Bolge Miidiirliigli yoneticilerine ve is gérenlerine

uygulanarak cevaplar1 online olarak alinmistir.

Anket ¢aligmamiza Karayollart Genel Miidiirliigline bagh 4.Bolge Miidiirligi
calisanlarina online olarak uygulanmis olup 225 kisi kendi istegiyle cevaplamistir.
Yapilmis olan anket ¢alismamiz da demografik sorular ile beraber motivasyon 6l¢egi,
orgiitsel baglilik olcegiyle, gorev performansi 6lcegi ve igsel motivasyonun bunlarin

tizerindeki etkilerini konu alan sorular sorulmustur.

Yapilan ¢caligma da demografik sorularin da katilim olarak erkek ¢alisanlar %52
ile en ¢ok katilim gosteren olmustur. Katilim sayisini en ¢ok gosteren yas grubu ise %44
ile 26-33 araliginda bulunan kamu personeli gostermistir. Calismaya katilim gésterenlerin
egitim durumu ise, %55 ile lisans oldugu verisini vermektedir. Anket uygulanan
calisanlarin ise %22 si yonetici kadrosundayken %78’1 ise memur ve iscilerden
olusmaktadir. Is gérenlerin calisma siiresine gore ise, %32’si 10 yil ve iizeri calisma

hayatina sahiptir.

Anket calismamiza gore icsel motivasyon araclarinin gorev performansi
tizerinde dogrudan olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Buradan hareketle kurumlarda is
gorenler iizerinde motivasyonu artirmaya yonelik ¢aligmalar orgiit i¢erisinde ki bireylerin

is ile ilgili performansini artirdig1 verilen cevaplardan anlagilmaktadir.

Calismamizin diger bir sonucun da ise kullanilan i¢sel motivasyon araglarinin is
gorenlerin  Orgiitsel baglilik iizerinde yapmis oldugu olumlu veri sonucuna
ulagilabilmektedir. Yani is gorenlerin lizerinde uygulanan motivasyon artirici araglar is
gorenleri Orgilitlerine kars1 sadakat duygusunu gelistirerek kurum igerisinde ki gerekli

kurallara ve orgiitiin gerekliliklerine kars1 kabullenmesini pozitif yonde etkilemektedir.

Is gorenlerin performansini artirma da is verenlerin veya y®neticilerin
basvurduklar1 motivasyon artirici araglarin ¢alisanlara adil bir sekilde uygulandiginda is
gorenlerin kendilerini ait hissettikleri orgiitiine kars1 daha sadik ve diiriist oldugu, yine

ayni sekilde kendisini iicret ve terfi yoniinde tatmin edildigi kuruma kars1 daha uzun yillar
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bagli olmay1 sectigi goriilmiis olup bununla beraber is gorenin isi yaparken de olumlu

yonde karsiligini aldigi 6diillendirmeler performansina yansidigi sonuglarda goriilmiistiir.

Papila, Jilide Nil (2019)  orgiitsel iklimin ¢alisanlarin motivasyonlarina ve
gorev performanslarina etkisi adli caligmasinda c¢alisanlara uygulanan motivasyonu
artirict liyakatli terfi olanaklarinin ve adil diizende gelirlerine yapilan artirici miktarlarin
calisanin performansina olan pozitif yonli etkinin i gorenleri tatmin etmesi sonucu

ortaya ¢ikarken yapmis oldugumuz ¢alismamizda da ayni sonuglara ulasilmistir.

Acar, Erdem (2021) {icret dist menfaatlerin motivasyona etkisi konulu
calismasinda da kurumun is gorenlere saglamis oldugu parasal ve parasal olmayan
faydalarin ¢alisanlar1 olumlu ydonde etkiledigi sonucu ortaya c¢ikmistir. Bu yapmis

oldugum c¢aligmay1 destekler nitelikte oldugu verilerin sonucunda sonuglara ulasilmistir.
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EKLER

EK-1 Anket Formu

LBOLUM

1. Cinsiyetiniz.

( ) Kadin ( ) Erkek

2. Medeni durumunuz.

() Evli ( ) Bekar

3.Cocugunuz var mi1 ?

() Evet ( ) Hayir

4. Yasiniz.

()18-25 ()26-33 ()34-41 () 42-49 () 50 ve Ustii
5. Ogrenim durumunuz.

( ) Tlkdgretim () Lise ( )On Lisans ( ) Lisans () Yiiksek Lisans
6. Kag yildir ayn1 isyerinde ¢alismaktasiniz.

()0-2 ()35 ()6-8 ()9-11 ()12 ve tstii
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II. BOLUM

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz. Bu ifadelerin is yasaminda sizi ne
Olctide etkiledigini diisiinerek mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan se¢enegi
(x) ile isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum,
2-Katilmiyorum,
3-Kararsizim,
4-Katilhryorum,

5-Kesinlikle Katiliyorum.

Orgiitsel Baglilik Olgegi 1123|415

1. Bu igyerinden emekli olmak istiyorum.

2. Bu is yerinde yasanan sorunlar1 benimsiyorum.

3. Is yerimde kendimi bir ailenin bir ferdi gibi hissetmiyorum.

4. Kendimi bu igyerine duygusal olarak bagli hissetmiyorum.

5. Is yerime karsi gii¢lii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

6. Su anda igyerimden ayrilmaya karar verseydim hayatim cok
fazla alt st olurdu.

7. Bu is yerinden ayrilmay1 g6z oniinde bulundurabilmek i¢in
cok az segenegim olduguna inantyorum.

111. BOLUM

Motivasyon Olcegi

1.Zamanimi israf ettigimi disindtgim icin isimde caba sarf |1 |2 |3 |4 |5
etmiyorum.

2. Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiiglim i¢in isimde
az caba gosteriyorum.

3. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi
bilmiyorum.

4. isimi yaparken eglendigim icin isimde caba sarf ediyorum.

5. Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak icin
isimde caba sarf ediyorum.

6. Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba
sarf ediyorum.

7. Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik
elestirilerinden kac¢inmak i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

8. Isimde yeterince caba sarf edersem bagskalar1 (isveren, amir
vb.) bana daha fazla is glivenligi saglarlar.

9. Simdiki isimde c¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup
hissederim.

10. Isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim
olur.
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