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YEMIN METNi

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum ‘Isletmelerde Yénetici Tarzlarmin Calisanlarin
Motivasyonuna ve Orgiitsel Bagliligma Etkileri: Barter Firmasinda Bir Arastirma °
adli calismanin, tezin proje safthasindan sonuglanmasina kadar ki biitiin siireclerde
bilimsel ahlak ve etik geleneklere aykir1 diisecek bir yardima basvurulmaksizin
yazildigim1 ve yararlandigim eserlerin bibliyografyada gosterilenlerden olustugunu,
bunlara atif yapilarak yararlanmis oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim.
(12/02/.2019)

Selma YAZKAN






ONSOZ

Bir isletme icin yasamsal faaliyetlerini slirdirmek Onemlidir. Gelir elde etmek,
biliylimek gibi amaglar ile kurulan igletmenin en kiymetli varliklarindan birisi ise
isgorenleridir. Yonetici statiisiinde ya da calisan olabilen isgorenler agisindan nasil
sevk ve idare olunduklar1 veya nasil sevk ve idare ettikleri isletmeye olan
baghliklarinin, isletmenin ama¢ ve  hedeflerini  benimsemelerinin  ve
motivasyonlarinin 6nemli bir gostergesidir. Bu anlamda kendisi i¢in en uygun
yonetim tarzini olusturmus isletmenin basarili olduguna dair ¢ok sayida inceleme ve
bulgu bulunmaktadir. Bu ¢alisma; bir barter firmasinda yonetici tarzlarinin
calisanlarin motivasyonuna ve orgiitsel bagliligina etkilerini 6lgmek i¢in yapilmistir.
Tezin birinci bdliimiinde tez bashgi ve kapsamm hakkinda giris yapilmistir. Ikinci
boliimde; yonetim, yonetici kavramlari, tanimi ve yonetici tarzlart hakkinda literatiir
bilgilerine yer verilmistir. Calismanin {i¢iincii bolimii; bir isletmeyi basarili kilan en
onemli faktorlerden motivasyon kavramina, tanimina, Gnemine, motivasyon siirecine
ve motivasyonla ilgili temel kavramlara deginmistir. Orgiitsel baglilik kavramu,
tanimi, Onemi, meslege baglilikla farki, orglitsel bagliligin temel boyutlar1 ve
orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler ise dordiincii boliimde agiklanmistir. Tezin
besinci boliimiinde; orgilitsel baglilik konusunda ileri siiriilen yaklagimlara yer
verilmigtir. Bu boliimii izleyen altinct boliim ise oOrglitsel bagliligin olumlu ve
olumsuz yonlerini acgiklamistir. Barter firmasi calisanlarinda uygulanan anket
uygulamasi ve elde edilen bulgularin istatistiksel yorumlari yedinci boliimde
sunulmustur. Sekizinci boliim ise calisman hakkinda sonuglar ve Oneriler ile
kapanmistir. Tez calismam siiresince, akademik birikimi, degerli goriisleri ve
yonlendirmesi ile mesleki gelisimime biiyiik katki saglayan ¢ok kiymetli, saygideger
hocam sayin Prof. Dr. Salih GUNEY’e ve tezimin yaziminda benden destegini
esirgemeyen ve bu zor donemleri anlayisla karsilayan aile fertlerime, dostlarima ve
arkadaslarima sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Subat,2019 Selma YAZKAN
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ISLETMELERDE YONETICi TARZLARININ CALISANLARIN
MOTIiIVASYONUNA VE ORGUTSEL BAGLILIGINA ETKIiLERi: BARTER
FIRMASINDA BIR ARASTIRMA

OZET

Isletmeler gelir elde etme, faaliyetlerini devam ettirme ve biiyiime i¢in kurulurlar. Bu
amaci gerceklestirmek amaciyla hukuki yapilara uygun bir sekilde kurulan isletmeler
isletmeyi kuran sahipleri ya da profesyonel yoneticiler tarafindan idare ve sevk
olunurlar. Bir isletmenin kurulus amaci ve yapisina en uygun yoOnetim tarzini ve
teknigini benimsemesinin kurulugun devamlili§in1 saglamasi, bilylimesi, ¢alisanlarin
motivasyonu ve bagliliklarinin giiglendirilmesinde gibi kurumsal basarilar lizerinde
onemli etkileri bulunmaktadir. Isletmelerdeki y&netim tarzlar1 calisanlarin
motivasyonuna ve Orgiitsel bagliliklarina etki etmektedir. Buna bagli olarak
isletmelerde gelistirilecek yonetim tarzlari ¢alisanlarin ve isletmenin performansina
olumlu yonde katkida bulunacaktir. Bu arastirmada, bir barter firmasinda yonetici
tarzlarmin calisanlarin motivasyonuna ve oOrgiitsel bagliligina etkilerinin ampirik
sekilde incelenmesi amaclanmistir.  Isletme  yonetimlerinin  calisanlarin
motivasyonunu arttirmasi ve calisanlarin isletmeye olan bagliliklarini arttirmasi
isletmenin kisa ve uzun vadeli performansina ve verimliligine Onemli katkida
bulunacag diistiniilmektedir. Tiim bu sebeplerle arastirmanin bilimsel yazina bir
katkida bulunacagi tahmin edilmektedir. Bunun icin tezin Birinci Boliimiinde
yonetim, yonetici kavrami, tanimi ve yOnetici tarzlar1 gibi konularda teorik anlamda
bilgi verilmeye ¢alistimustir. ikinci boliimde ise motivasyon kavrami, tanimi, dnemi,
motivasyon siireci ve motivasyonla ilgili temel kavramlara yer verilmistir. Ugiincii
boliimde orgiitsel baglilik kavrami, tanimi, 6nemi, meslege bagllikla farki, orgiitsel
bagliligin temel boyutlar1 ve orgiitsel baglilig: etkileyen temel faktorler deginilmistir.
Tezin dordiincti bolimii orglitsel baglilik konusunda ileri siiriilen yaklasimlar
aciklamistir. Beginci boliim ise orgiitsel bagliligin olumlu ve olumsuz sonuglarina yer
vermistir. Altinct boliim tez caligmasi kapsaminda bir barter firmasinda yiiriitiilen
anket ¢alismasi, yontem ve elde edilen bulgular1 sunulmustur. Tezin son boliimiinde
barter hizmeti arz eden bir firmada yonetim tarzlarinin ¢alisanlarinin motivasyonuna
ve Orgiitsel bagliliklarina ne derece ve nasil etkide bulundugu gorgiil aragtirmada
elde edilen verilerle ortaya ¢ikan varsayimlarla agiklanmaya mevcut durumun ne
oldugu ve neler yapilmasi gerektigi konusunda da Onerilerde bulunulmaya
calisiimustir.

Anahtar Kelimeler: Y(')'netim, Yénetim Tarzlari, Motivasyon, Orgiitsel Bagllik,
Yonetim ve Orgiitsel Baglilik lliskisi.
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EFFECTS OF CORPORATE-MANAGERIAL BEHAVIORS ON EMPLOYEE
MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL COMMITTMENT: A STUDY ON
BARTER FIRM

ABSTRACT

The main goals of the firms are to gain revenue, keep their activities continued, and
grow, respectively. To realize their goals, the firms are supervised within the scope
of the legal regulations by the owners and/or professional managers. The managerial
styles and techniques suitable for the firm’s goals have significant impacts on its
corporate’s successes such as its sustainability, growth, employee motivation, and
strengthening organizational committment. The types of corporate-managerial
behaviors have important effects on employee motivation and organizational
committment. Depending on this fact, challenging managerial styles in the firms
would obviously trigger the performance of employee- and corporate’s performance.
In this study, we aimed to examine the effects of corporate-managerial behaviors on
employee motivaton and organization committment in a barter firm emprically.
Because, it is believed that increased employee motivation and organizational
committment by the corporate-management significantly add value to the corporate’s
productivity and performance in both short and long terms. Based on these facts, this
study would make a significant contribution the academic literature. Overall, the first
part of this study introduces a solid theoretical knowledge on the management,
managerial concept and its defnition, and managerial styles. The second part,
however, presents motivation, its definition and importance as well as motivation
processes and some basic motivation-related concepts. In the third part,
organizational committment, its definition, impaortance, its difference than
occupational committment, and basic dimensions of organizational committment,
and factors affecting organizational committment. After that, the fourth section
basically describes the theories related to the organizal committment. The fifth unit
of this study explains the positive and negative results of organizational
committment. The next coming chapter, sixth section, presented the material and
methods, including the results from a survey/poll conducted in a barter frm. Finally,
the last part of the study explained how important the corporate-managerial
bahaviors in a barter firm affected employee motivation and organizational
committments by using the findings obtained from the survey,as well as conclusions
and recomendations in itself.

Keywords: Management, Managerial Styles, Motivation, Organizational
Commitment, Managerial and Organizaionl Commitment Correlation.
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1. GIRIS

Yonetim; insanoglunun birlikte yasamaya baslamasi ile ortaya ¢ikan organize
olmus en kiiclik birimidir. Modern c¢agda bilim dali olarak kabul goren bir
kavram olmus ve miisterek amacglar ve hedefleri gerceklestirmek i¢in bazi
faaliyetleri belli bir sistematik ile uygulamaya doniik ilkeler biitliniidiir seklinde
ifade edilmistir. Bu sebeple, tiim bu kaynaklar1 ve olanaklar1 belli bir siire
icinde sevk ve idare edecek bir kisiye ya da bir diger ifadeyle yoneticiye ihtiyag

duyulmustur.

Etkin yonetim i¢in insan kaynaklar1 ve diger tiretim araglarin1 6rgiitsel amag ve
hedefler dogrultusunda etkili ve verimli kullanabilen kisiler gerekmektedir. Bu
acidan bakildiginda yonetici, farkli becerilere sahip olmasi beklenen, olagan
zamanlarda oldugu gibi olaganiistii zamanlarda da sorun ¢ézme yeteneklerine
sahip olan, bir orgiitiin basaris1 ve siirekliliginde etkili en 6nemli unsurdur.
Yonetici veya yonetici grubun astlarimi sevk ve idare ederken sergiledikleri
yoOnetim tarzi, orgiitsel performansi ve ¢alisanlarin orgiitsel ve i memnuniyetini

etkileyen en 6nemli faktorlerdendir.

Isletme Bilim Dali i¢inde dnemli bir giindem isgal eden yonetici tarzlarmin
calisanlarin Orgiitsel bagliligina ve motvasyonlarina etkilerinin arastirilmasina
doniik bu calisma sekiz boliimden olusmustur. Literatiir ve teorik kapsamli

bilgilerin sunuldugu boliimler sirasiyla 2., 3., 4., 5., 6., ve 7. Boliimlerdir.
Boliimleri ve kapsamlarini su sekilde aciklayabiliriz:

e ikinci boliim; yonetim, ydnetici kavramlari, tanimi ve ydnetici tarzlar:

e Ugiincii boliim; motivasyon kavramma, tanimina, &nemine, motivasyon
siirecine ve motivasyonla ilgili temel kavramlar

e Doérdiincii boliim; Orgiitsel baghiik kavrami, tanimi, &nemi, meslege
baghlikla farki, oOrgiitsel bagliligin temel boyutlar1 ve oOrgiitsel baglilig
etkileyen faktorler

e Besinci boliim; orgiitsel baglilik konusunda ileri siiriilen yaklagimlar



e Altinci boliim; orgiitsel bagliligin olumlu ve olumsuz yonleri
Hakkinda genis ve kapsamli bilgileri sunmustur.

Tezin amag¢ ve hedefi bir barter firmasi ¢alisanlarinda yoOnetici tarzlarinin
orgiitsel baglilik ve otivasyon iizerine etkileri arastirma oldugu icin, hedef
firmadaki calisanlara anket uygulamasi yapilmistir. Uygulanan anket ve elde
edilen bulgularin istatistiksel yorumlar: ise yedinci bolimde detaylica
paylasilmistir. Tez, sekizinci bolimde konu ve c¢alisma hakkinda sonuglar ve

oneriler ile kapatilmistir.



2. YONETIM, YONETICi KAVRAMLARI, TANIMI VE YONETICI
TARZLARI

2.1 Yonetim Kavrami ve Tanimi

Yonetim; insanoglunun organize olmus en kiiciik birim seklinde birlikte

yasamaya baslamasi ile ortaya ¢ikmis ve modern ¢agda artik bilim dali olarak

kabul goren bir kavramdir.

Bu baglamda, yonetim kavrami miisterek amaclar ve hedefleri gerceklestirmek

icin bazi faaliyetleri belli bir sistematik ile uygulamaya doniik ilkeler

butinudur.

Literatiirde yonetim kavrami ile ilgili yapilan tanimlardan bazilarin1 sdyle

siralayabiliriz:

Yonetim; insan giicli ve diger kaynaklar1 bir araya getirerek isletmenin
hedeflerini verimli ve etkili bir sekilde gerceklestirme siirecidir (Giiglii, 2003:
63).

Yonetim; orgiit hedeflerinin verimli ve etkin bir sekilde hayata gecirilmesi
amaciyla ylriitme, Orgiitleme, koordine etme, planlama, kontrol etme
islevlerine dair teori, kavram, model, teknik ve ilkelerin bilingli ve sistematik
bir sekilde ustalikla uygulanmas: ile alakali islerin tamamidir (Arikanh ve
Ulubas, 2013: 8).

Yonetim; bir igletmenin sahip oldugu finansal kaynaklar, bilgi, madde ve
insan giiciinii yeterli ve etkili bir bi¢imde liderlik etme, planlama, denetleme
ve oOrgiitleme siiregleriyle hedefleri gergeklestirme sanatidir (Gokge ve Sahin,
2004: 136).

Yonetim; insanlarin olusturduklar1 gruplarin isbirligi i¢inde caba gostererek
istenilen hedefleri verimli bir bicimde hayata gegirecekleri ortamin

olusturulmasi ve devam ettirilmesi stirecidir (Y1lmaz, 2004: 165).



e Yonetim; bir Orgiitiin belirledigi hedeflerine varmak igin istifade edecegi
araglar ve kaynaklari bu dogrultuda verimli, etkin ve dogru sekilde
kullanmasini igeren eylemlerinin tamamudir (Giiney, 2007a: 33).

e Yonetim; belirlenmis bir faaliyetin basariyla hayata gecirilmesi igin
kaynaklar1 akla dayanan bir sekilde kullanarak, dogru yerde, dogru zaman,
dogru araglar ve dogru insanlarla harekete gegirilmesidir (Batmaz, 2012: 6).

e Yonetim; kisiler vasitasiyla islerin gordiiriilmesi sanati; istenilen hedeflere
ulagsmak icin kaynaklarin etkili ve optimum diizeyde bir araya getirilmesi ve
koordine edilmesidir (Sahin, 2010: 26).

e Yonetim, orgiitsel hedeflerin etkin ve randimanl sekilde gergeklestirilmesi
amaciyla, bir takim eylemler ve islevselliklere iliskin bilimsel bilgileri
uygulayan ¢abalarin tamamudir (Ertiirk, 2013: 10-11).

e Yonetim; bir isletmenin belirlenmis olan hedeflerini gerceklestirebilmek i¢in
bilingli bir sekilde dayanismaci ve isbirlik¢i bir tutum i¢inde faaliyete
gegirilen islerin tiimiidiir (Ugur ve Ugur, 2014: 124).

e Yonetim, gruplart ve toplumlar1 olusturan kisileri idare etme sanatidir
(Giiney, 2015b: 26).

e Yonetim, bazi igleri diger kisiler ile birlikte veya bu kisiler aracilifiyla etkin
ve randimanli bigimde gergeklestirme siirecidir (Ogiit, 2016: 6).

e Yonetim, iki ya da daha fazla kisinin isbirligine dayanan ve bir hedefe

odaklanmus bir ekip tutumudur (Giiney, 2017c: 488).

Farkli alanlarda c¢alisan bilim adamlarinin yaptiklar1 biitiin bu tanimlarin
timiinde amag¢ birligi, amaci1 gercgeklestirecek sekilde oOrgiitlenmek ve is
boliimiiniin ortak ogeler oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu acidan bakildiginda
sOyle bir genel tanim yapabiliriz; Yonetim, farkli zaman ve kosullarda siyasi,
ekonomik ve teknolojik degisimlerin etkisi altinda kalan, insan faktoriiniin etkin
ve belirleyici oldugu, tiim olanaklarin orgiitsel hedefler dogrultusunda sevk ve

idare edilmesi siirecidir.

2.2 Yonetici Kavrami ve Tanim

Yonetim kavrami ve tanimi bir orgiitiin maddi ve insan kaynaklarini amaglarina

ulastiracak sekilde etkin ve verimli kullanma sanatidir. Bu sebeple, tiim bu



kaynaklar1 belli bir siire iginde sevk ve idare edecek kisiye ihtiya¢c duyulmus ve

yoOnetici faktorii ortaya ¢ikarilmistir.

Literatlirde yonetim ile ilgili oldugu kadar yonetici kavrami ile ilgili de yapilan

tanimlar bulunmaktadir. Bunlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz:

Yonetici, bir kurum ya da kurulusta astlari yoneten kendi iistlerinden ve
kanunlardan aldig1 sorumluluk ve yetkileri uygulayan, motivasyonu saglayan,
astlarim1 degerli hissettiren ve katilimi tesvik ederek hep birlikte karar
vermeyi ilke edinmis kimsedir (Bulut ve Bakan, 2005: 72).

Yonetici, kendisine taninmis mesru yetkilere dayanarak sorumluluk alan ve
gecerli kaideleri tatbik ederek islerin istenilen hedefler istikametinde
yiiriitiilmesini saglayan bir unsurdur (Giiney, 2007a: 34).

Yonetici, mevcut kaynaklar1 en etkin ve verimli bigimde degerlendirerek,
olabilecek en yiiksek iretimi gerceklestirmek i¢in calisan; hedefini
gerceklestirme siirecinde kaideleri yerine getiren, belirleyen ve uyan, talimat
alan ve veren kisidir (Ozgiir, 2011: 217).

Yonetici, bir isletmenin var olan insan giicii ve maddi imkanlarin1 en
randimanlt ve etkili bigimde kullanan ve isletmenin hedeflerini
gerceklestirmesini saglayan kisidir (Batmaz, 2012: 14).

Yonetici, bir isletmede biiylik ve gerekli faaliyetlerle birlikte kiicik ve
gereksiz oldugu diisiiniilen faaliyetleri de verimli ve etkin bir bi¢imde
uygulayan kisidir (Kiiclik ve Kocaman, 2015: 351).

Yoneticti, kisileri belirlenmis amag ve hedefler dogrultusunda etkileyerek sevk
ve idare edebilen kimsedir (Giiney, 2015b: 26-27).

Yonetici, bir teskilatta diger kisilerin faaliyetlerini takip eden ve yonlendiren
bireydir (Ogiit, 2016: 5).

Orgiitlere canli bir organizma 6zelligi katan insan unsurunu 6rgiitsel amaglar

ve hedefler istikametinde basarili kilan 6gedir (Giiney, 2017c: 486).

Yonetim kavrami ilizerine yapilmis tanimlamalarin bir diger dnemli olguyu yani

yonetici faktoriinli beraberinde getirdigi goriilmektedir. Baska bir deyisle insan

kaynaklar1 ve diger iiretim araglarini1 6rgiitsel amag¢ ve hedefler dogrultusunda

etkili ve verimli kullanabilen kisiler gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda

sOyle bir genel tanim yapabiliriz: yOnetici, farkli becerilere sahip olmasi



beklenen, olagan zamanlarda oldugu gibi olaganiisti zamanlarda da sorun
¢0zme yeteneklerine sahip olan, bir 6rgiitiin basaris1 ve stirekliliginde etkili en

onemli faktordir.

2.3 Yonetici Tarzlar

Birden fazla insanin var oldugu topluluklarda faaliyetler olmakta ve bu
faaliyetlerin sistematik sekilde yonetimine gerek duyulmaktadir. Bu durum ise,
yonetici veya yOnetici grubuna ihtiyact ortaya cikarmaktadir. Yonetici veya
yonetici grubun astlarini sevk ve idare ederken sergiledikleri yonetim tarzi,
orgiitsel performansi ve ¢alisanlarin orgiitsel ve is memnuniyetini etkileyen en

onemli faktorlerdendir.

Bazi bilim adamlar1 yoneticileri doniistiiriicii, blirokratik ve hiyerarsik olmak
lizere li¢ gruba aymrmistir. Gelismis Batili {ilkelerde yoneticiler doniistiiriicii
yOnetim tarzi sergilerken, Asya iilkelerinde daha biirokratik ve hiyerarsik tarz
sergilenmektedir. YoOnetim tarzlarinin belirlenmesinde orgiitlerin  iginde
bulunduklar1 toplumlarin kiiltirel yapist ve geleneklerinin 6nemli etkisi

bulunmaktadir (Lok ve Crawford, 2003: 323).

Bir diger yaklasim ise yoneticileri mekanistik ve hiimanistik olmak lizere ikiye
ayirmigtir. Mekanistik yonetici tarzi, istikrarli piyasa kosullarinda faal orgiitler
i¢in gecerlidir. Bu tarz orgiit yapisin1 korumak ve siirdiirmek lizerinde daha ¢ok
odaklanirken, insan unsurunu arka planda birakmaktadir. Diger taraftan,
hiimanistik yOnetici tarzi insan unsuruna odaklanmaktadir. Hiimanistik ydnetici,
astlar1 ve diger kisiler ile iletisimi ag¢ik tutar, diisiincelere acik olur, giiven tesis
eder, karar almak mekanizmalarina katilimi yayginlastirir ve demokratik olur

(Zehir, Ertosun, Zehir ve Miiceldili, 2011: 1462).

Tiirkiye’deki orgiitlerde takim-odakli, ataerkil, miidahaleci olmayan-serbest
birakici (Laissez-faire) ve otokratik-hiyerarsik olmak tizere dort yonetici tarzi

oldugu goriilmektedir (Ozer ve Tinaztepe, 2014: 779).

Yoneticiler icinde bulundugu durum ve zamana bagl olarak, baskici, otoriter,
demokrat, igbirlik¢i ve serbest birakici tarzlarindan bir ya da birden fazlasini

uygulayabilirler. (Doganay ve Sen, 2016: 327).



Yoneticiler tercih ettikleri yonetim tarzi ve felsefesi, otoritesini tesis edis sekli,
astlar1 ve mevkidaslarina kars1 yaklasimi, iletisim kanallarin1 kullanis sekli ve
diger pek cok unsur orgiitlerde ¢alisan memnuniyetini ve bagliligini tayin eden
en Oonemli faktorler arasindadir. Her zaman ve her kosulda gegerli tek bir

yoneticilik tarz1 bulunmamaktadir (Giiney, 2015b: 26).

Son yillarda Diinya’da yasanan bas dondiiriicii degisimler sosyal, iktisadi ve
diger pek c¢ok olumlu gelismelere yol a¢makla birlikte, beraberinde bazi
problemlerin de ortaya ¢ikmasina yol acmustir. Is hayatinda farkli alanlarda
istigal eden ticari isletmeler, Orgiitler, kurumlar ve diger yapilarda her
kademede calisan kisiler de olumlu veya olumsuz sorunlar ile karsilagsmaktadir.
Bir orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasmasi i¢in yapisina ve degisen kosullara

uyum gosterecek yonetim tarzinin benimsenmesi dnemlidir.

Bir yoneticinin yonetim tarzini ve durusunu belirlerken ¢alisanlarin isyerlerinde
sosyal, ekonomik ve duygusal doygunluga bir ara ulasmak istediklerini dikkate
almas1 gerekmektedir. Yonetici tarzinin belirlenmesinde ekonomik ve kiiltiirel

makro faktorlerin de ciddi etkileri oldugu goriilmektedir.

Genel olarak yonetici tarzlarini su ana basliklar altinda ele alip agiklayacagiz;

2.3.1 Demokratik yonetici tarz

Insanlik tarihi ve uygarligi ile neredeyse esit olan demokrasi kavramina yénetim
ve yOnetici tarzinda da yer verilmistir. Farkli seslerin dinlenmesi, goriislerinin
alinmas1 ve karar alma siire¢lerine dahil edilmesi diyebilecegimiz demokrasi,

bir yonetici tarzi olarak orgiitlerin sevk ve idaresinde dnemli bir yere sahiptir.

Eski Grek dilinde demos halk, ahali ve krdtes giiglii, iktidar sahibi sozciiklerinin
bilesimi olan demokratik (demokrat) kelimesi, Fransizca demokrasiden yana

olan kimsey1 ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Cigek, 1999: 1).

Demokratik yonetici tarzi hakkinda literatiirde yapilan bazi agiklamalar1 soyle

siralayabiliriz:

Demokratik yonetici tarzini benimseyen yoOnetici, karar alma siirecinde tek
basina hareket etmeyen, grubun diger {iyelerinin karar alma silirecine
katilmalarin1 saglayan ve tartisma O6zglirliigli ortami yaratan kisidir. Bu tip

yonetici sorumlulugu kendisinde toplamaktan daha ¢ok is arkadaslarina dagatir,



objektif ve gergekci tenkitler yapar, dayanisma ve igbirligine 6nem verir, is
ortaminda gerilim ve g¢atisma egilimini azaltir ve karar mekanizmasinda diger
tiyelere esit soz hakk: tanir (Giiney, 2017c: 77). Bu durum, ydnetici i¢in avantaj

saglamakta, orgiit i¢i uyumu ve isbirligini giiglendirmektedir.

Demokratik yonetici tarzinda, yonetici yonetme giiciinii astlar1 ile paylasma
arzusu ic¢indedir. Bu yOnetici tarzinda calisanlara islerini etkileyen hususlar
konusunda bilgi verilir, yonetici ¢alisanlar1 farkli Onerilerde bulunmalar1 ve

diisiincelerini paylasmalar1 konusunda tesvik eder (Canbolat, 2016: 50).

Demokratik yonetici tarzi orgiit icinde herhangi bir nedenle ortaya c¢ikan
gerginlik ortamini olumlu yo6nde etkileyerek, olasi catisma durumunu
engellemektedir. Calisanlara fikirleri tiimiiyle ya da kismen kabul gérmeyecek
olsa bile, esit sz hakki tanimasinin bu sonucun elde edilmesinde son derece

etkili oldugu goriilmektedir.

Demokratik yonetici tarzinda bireyin farkli yaklasim tarzi ve esnek karar verme
giiciine, on planda ve ayrintili sekilde yer ve onem verildigi goriilmektedir.
Politika ve karar alma asamasinda ¢dziim yolu bulabilmek icin tiirlii ve farkl
seceneklerin deneyimlenmesine uygun olmasi, grup yonetim seklinin farkli bir
istiinliigii  oldugu soylenebilir. Hata yapildigi zamanlarda alinganlik
gostermeden yerinme, hatalar1 tekrar etmemek ve onlardan ders ¢ikarmak
demokratik yonetim seklinin 6zelligidir (Cem, 1971:103). Bu sekliyle,
demokratik yoOnetici, aslinda problem ¢dozme ve karar alma siirecinde sonug

odakli davranmakta ve etkinligini artirmaktadir.

Demokratik yoneticilik tarzini sergileyen en {inlii kisilerden birisi "lke" lakapli,
A.B.D' nin 34. Baskan1 ve II. Diinya Savasi'nda 1944-45 yillar1 arasinda Bati
Avrupa Miittefik Kuvvetleri Baskomutanligini yiiriiten Dwight David
Eisenhower’dir (Barbieri, 2005: 392).

Demokratik yoOneticinin baslica ozellikleri gruba doniikk olma egilimi
gostermeleri ve astlarina islerini yaparken ciddi sekilde 6zgiirliik tanimalaridir

(Ergun, 1981: 231).

Demokratik yonetici tarzinin baglica yararlarini soyle siralayabiliriz (Bulut ve

Bakan, 2005: 72-85):



e Demokratik yonetici tarzi, otonomi, kontrol ve katilimciligr destekledigi icin
calisanin i tatmininde olumlu etkisi olmaktadir.

e Demokratik yonetici tarzinda calisanlar, karar alma silirecine dahil edildigi
icin ¢cok daha yaratic1 ¢oziimler iiretilmesi miimkiin olmaktadir.

e Orta ve ist kademe yoneticilerde daha basarili sonuglar alinmasini

saglamaktadir.

Demokratik ydnetici tarzinin baslica zararlarin1 sdyle siralayabiliriz (Bakan ve

Biiytikbese, 2010: 75-82-83):

e Demokratik yonetici tarzinda kriz ve sorun anlarinda belirsizlik
artabilmektedir. Halbuki bu gibi kosullarda yoneticinin daha etkin ve
yonlendirici olmasi beklenmektedir.

e Demokratik yonetici tarzinda calisanlar, karar alma siireglerine
katildiklarindan dolay1 zaman kayb1 yasanabilmektedir.

e Demokratik yonetici tarzin1 benimseyen yonetici, karar alma siirecinde fikri
kabul gormedigi i¢in calisanlardan Oziir dilemek ve gergin ortami

yumusatmak i¢in fazla ¢aba gostermek durumunda kalmaktadir.

Demokratik yonetici tarzinin Orgiitlerde en cagdas ve etkili stillerden birisi
oldugu goriilmektedir. Calisanlar1 karar alma siirecine dahil eden, bu konuda
tesvik edici, fikirlere ve bireylere saygili yaklasimi temsil eden bu tarzin, kriz

ve olaganiistii durumlarda bazi sakincalar1 oldugu da anlagilmaktadar.

2.3.2 Otoriter yonetici tarz

Otoriter yOnetici tarzi, orgiit icinde atanmis olmakla birlikte, gii¢, yetki ve karar
alma siireclerini kendisinde toplayan, mesrulugu basarisina bagli olan ve

calisanlara fazla serbestlik ya da hareket alan1 birakmayan bir yaklagimdir.

Kelime kdokeni Latince auctoritas (agalik, seflik) sozciigiinden evrilmis olan ve
dilimize Fransizca autorité (emir verme yetkisi, amir, 6nder) kelimesinden

alintilanmistir (Halidi, 2015: 4).

Otoriter yoOnetici tarzi hakkinda literatiirde yapilan bazi agiklamalar1 sdyle

siralayabiliriz:

Otoriter yoOnetici tarzi verimlilik ve fretim ile ilgilenir. Otoriter tarzi

benimseyen yonetici, kisilerden ¢ok ise deger verir. Yonetici kisilerin en yiiksek



diizeyde liretim yapmasini arzular. Bu yonetim yaklasimina gore kisileri kendi
haline birakirsan is goérmezler, kisilere giizel davranildiginda istismar ederler,
kisiler sadece otoriter ve sert bir yaklasimla verimli, etkin ve yararli olurlar.
Yine bu yaklasima gore kisiler dogustan iisengectirler. Otoriter tarzdaki
yOnetici, isletmedeki sartlar1 isletme hedeflerine en yiiksek diizeyde varmak i¢in
diizene koyan fakat bu diizeni olustururken kisilerin istek ve eksiklerini
gidermek ve onlar1 mutlu edecek yontemleri uygulamayan, insanlar1 birer robot
gibi goren kisilerdir (Ugar, 2006: 18). Bu sekliyle, otoriter yonetici garzi,

aslinda ¢alisanlar1 kucaklayan bir yaklasimdan uzaktir.

Otoriter yOnetici tarzi, c¢alisanlarin karar alma siirecine katilmadigi,
katilamadigi, alinan kararlarin gizlendigi ve hatta hakkinda karar alinmis
calisanin durumdan bilgisinin olmadig1 yaklasim sergiler (Ozsalmanli, 2005:

145).

Sekil 2.1°de demokratik ve otoriter yoOnetici tarzlarinin karsilagtirmasi
yapilmistir. Otoriter yonetici tarzi ise doniik ve yetkiyi kendisinden toplayan bir
yaklasim sergilerken, demokratik yonetici tarzinda insan iliskilerinin 6ne ¢iktigi

ve astlara 6zgiirliik alan1 birakildig1 gériilmektedir.

OTORITER DEMOKRATIK
Insanlarin yaphiklan ise Isi vapanlara 6nem
dnem veren Veren

Yonetici tarafindan kullanilan otorite

Astlarmna taninan dzgiirlik alam

ro 1t 1T 1

Yoneticd  v@netid  Yonetici Yinetici  Yénetid Yinetid  Yonetici
la rar verdigi fikirler dedistir-  sorunu sinrlan kendi
verr. kararlann  olustururve meyeagk oriaya saptar, gasterdidi
Verdigi satisim soru kararlar kayar. astann sinirlar
karan yapar. sorulmasin - verir. Astlanndan  karar ignde
ildirir. istEr. dneriler alr  vermesini  astann

ve karar bekler. airey

Verir. Yapmasing

IZin verir.
Sekil 2.1: Demokratik ve Otoriter Yonetici Tarzlar1 (Ergun, 1981; 65).

Otoriter yOnetici, bir bakima, calisanlara serbestligi sinirlayan, otorteyi kendisi

kullanmay1 tercih eden bir tarz sergilemektedir.
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Otoriter yoOnetici tarzi kati ve baskict oldugu i¢in, isgorenler olumsuz
etkilenecektir. Bu durum, yoneticiler agisindan dikkat edilmesi gereken bir

olgudur (Oriicii ve Coban, 2017: 11).

Otoriter yoOnetici tarzinin kriz anlarinda sonuca tasiyici tesiri olmasi {lizerinde
disiiniilmesi gereken bir olgudur. Diger zamanlarda, otoriter yOnetici tarzinin
orgiitsel kabul gdérmemesi, en azindan c¢alisanlarin olumsuz duygular
gelistirmesine sebep olmaktadir. Bu tarz yoOneticiye tarihte bilinen en 1iyi
orneklerden birisi Churchill’dir. Ingiltere’yi 2. Diinya Savasi’nda sona ulastiran,
bir tiir kurtaric1 olarak kabul edilen Churchill, savasin bitiminde yapilan ilk

secimde iktidar1 terk etmek zorunda kalmastir.

Sekil 2.2°de otoriter yonetimin kisir dongiisli sematize edilmektedir. Tehdit ve
cezaya dayali durum, korku ve 6fkeye yol agmakta, bu durum kisiyi goniilsiiz
veya kotii niyetli itaata zorlamakta ve sonug¢ olarak verim ile performansta
disiisle sonug¢lanmaktadir. Basa doniilen detay ise otoriter olmaliyim fikrinin

tekrar sorgulanmasindan ibarettir.

“Otoriter
almaliyim® fikri

Diigik performans,

diistk dretim Otoriter yonetim

Ganiilsiiz veya

k@it niyetl itaat UETEIEEEE

Korku ve Gfke

Sekil 2.2: Otoriter yonetimin kisir dongiisii (Ozgiir, 2011: 219)

Bu yoneticilik tarzinda lider bir yol haritas1 belirler, ekip yapisini diizenler,
gorevleri belirler, orgiit tiyelerinden verilen gorevleri yerine getirmelerini bekler

ve liyelerde bu gorevleri eksiksiz yerine getirir (Canbolat, 2017: 48).
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Otoriter yonetici, sergiledigi yonetim tarzi ile kisir bir dongii sergilemektedir.
Otoriter olmaliyim goriisiiniin baglangi¢ noktast oldugu bu tarza sahip yonetici
acisindan sonug¢ g¢alisandan motivasyon eksikligi, 6fke ve ger¢ek olmayan bir

itaat dogurmaktadar.

Otoriter yOnetici tarzina bilinen en iyi Orneklerden birisi John F. Kennedy,

Vladimir Putin, Lorne Michaels ve Larry Ellison’dir.

Otoriter yoneticinin baslica 6zellikleri ise doniik olmalar1 ve ellerindeki gii¢ ve

yetkiyi astlarini etkilemek i¢in kullanmalaridir (Ergun, 1981: 231).

Otoriter yonetici tarzinin baslica yararlarini soyle siralayabiliriz (Ozgiir, 2011:
218-219):

e Otoriter yonetici tarzinda iletisim agik ve net oldugundan dolay1 izleyenler
tarafindan kolay anlagilir.

e Kiriz zamanlarinda hedeflerin ger¢eklemesinde yararlidir.

e Orgiitte diisiik performans ve degisime karsi direng goriildiigii durumlarda

sorunun asilmasinda etkilidir.

Otoriter yonetici tarzinm baslica zararlarini sdyle siralayabiliriz (Ozgiir, 2011: 218-
219):

e Otoriter yonetici tarzinda yetkiler yoneticide toplandigindan ve karar alma
slirecini  yOnetici tek bagina yiiriittiiglinden dolay1 biirokrasi yoktur ve
calisanlar mutlu degillerdir.

e Otoriter yoOnetici tarzi ¢alisanlar arasinda kizginlik ve yaraticiligin diistigiine
yol agar.

e Otoriter yonetici tarzi yliksek verimlilik yaratirken, kaliteyi diisiiriir.

e Otoriter yonetici tarzi orgiitsel eylemlerde tatminsizlige yol acar.

e Otoriter yoOnetici tarzi kati1 ve baskici oldugu i¢in calisanlar olumsuz
etkilenirler.

e Otoriter yonetici tarzi duygusal tilkenmislige yol acar.

Insanlik tarihinde farkli alanlarda pek gok ydneticinin otoriter tarz sergiledikleri
bilinmektedir. Otoriter yonetici tarzinin olaganiistii kosullar i¢in ideal oldugu
disiiniilmektedir. Ancak, glinlimiizde ¢agdas yoneticilerin istisna durumlarda bu
stili tercih ettikleri, genel olarak daha insana odakli diger tarzlar1 kullanmaya

calistiklar: literatiirde goriilmektedir. Otoriter yonetici tarzi bazi avantajlarina
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ragmen, calisma ortami ve c¢alisanlar agisindan bakildiginda beraberinde
catisma, gerginlik ve kizginlik gibi duygu yogun sorunlarin gelismesi icin

yeterli ortam ve sartlar1 saglayacagi anlasilmaktadir.

2.3.3 Serbest birakici yonetici tarz

Serbest birakici yonetici tarzi bireylerin bir konuda alacaklar1 kararlarina ve
eylemlerine kasten miidahale etmekten kaginir. Bu yaklasim ayni zamanda

yonetim alaninda bir tarz olarak yerini bulmustur.

Serbest birakict yoOnetici tarzi hakkinda literatiirde yapilan agiklamalardan

bazilarin1 sdyle siralayabiliriz:

Serbest birakici yonetici tarzinda yonetici, orgiitte is yliklenmez, kararlarini
geciktirir, calistigi kisilere geri bildirimde bulunmaz, onlarin talep ve
ihtiyaclarini karsilamak i¢in ugrasmaz. Tam serbesti tarzini benimsemis
yonetimlerde uygulamalar ve kararlar ¢alisanlar tarafindan kimseye sormadan
alindig1, oOrgitteki iiyelerin sahsi kanaat ve eylemlerini harekete gegirmesi
acisindan yararhidir. Ancak, c¢alisanlarin nitelikleri diisiikse ve is yiiklenme
yetenekleri giiclii degilse, bu tarz verimi diisiiriir (Canbolat, 2017: 52). Tam
serbesti tarzi  yoneticilik tarzinin ¢alisan profili yiikksek Orgiitlerde

uygulanmasinin kolay ve az riskli olacagi agiktir.

Bazi arastirmalara gore serbest birakict yoOnetici tarzi etkilesimci ydnetici
tarzinin bir alt boyutu olarak ele alinirken bazi arastirmalara gore ise “birakiniz
yapsinlar” olarak ele alinir. Bu yoOnetici tarzi sorumluluk almayan, ihtiyag
duyuldugunda etrafta bulunmayan, yardim isteklerine olumlu yanit vermeyen ve
onemli hususlarda kendi diisiincelerini direten yoneticileri tanimlar (Tungbilek,
2013: 16-17). Calisanlarin taleplerine ilgi gostermeyen bu tarz yoneticinin

Orgilitsiizliik intibas1 yaratmasi kolay olacaktir.

Serbest birakict yOnetici tarzinda yoOnetici, isgorenlere bir amacg gosterir ve
amaca kendi becerileriyle ulagsmalari i¢in onlar1 tiimiiyle serbest birakir. Bu
serbestiyetin, calisanlarin kendilerini rahat ve 0zgiir hissetmeleri bakimindan
faydalar1 vardir. Yoneticinin asil yiikiimliliigi malzemeleri ve kaynaklari temin
etmektir. Yonetici sadece herhangi bir hususta diisiincesi sorulursa goriisiinii
sOyler lakin yOneticinin goriigii orgiit iyelerinin eylemlerini baglamaz (Yoriik

ve Diindar,2011: 98). Bu tarz yoOneticilerin ¢alisanlar1 rahat hissettirirken,
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kendisinin sorumluluk almaktan uzak durusu bir siire sonra Orgiit ici

diizensizlikte ylikselise yol agacaktir.

Serbest birakici yonetici tarzinda, takipciler kendilerini egitip problemlerine
¢6ziim bulma hususunda motive edilmislerdir. Bu tarzdaki yoOneticiler
yetkilerini sahiplenmemekte ve yetkilerini tamamen {iyelere devretmektedirler

(Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75).

Bir donem Tiirk siyasi hayatina damgasini vurmus olan “birakiniz yapsinlar”
yaklagiminin ekonomi yonetimi anlayigina doniismesi, lilke yonetiminde de
tesirlerini gostermistir. Uzun yillar Tirk siyasi hayati ve ekonomisi i¢in kendi
fikirlerini topluma sunan, sermayeye serbestlik taniyan, serbest birakici tarzda
ekonomik faaliyetlerin gerceklesmesi i¢in gerekli talep ve ihtiyaglarin yasal
olarak karsilandig1 serbest birakici yonetici tarzi Tiirk toplumu tarafindan da

tecriibe edilmistir.

Serbest birakici yoOnetici tarzi, yiiksek seviyeli aldirmazligi, kararsizligr ve
sorumluluktan kaginmayi sergileyen bir bakis agisina sahiptir (Ayan ve dig.,

2016: 509).

Serbest birakici yonetici tarzi 6zellikle yiiksek bilgi ve yetenek gerektiren
bilimsel/akademik ortamlar ile oOrgiitlerin yogun arastirma ve gelistirme
yaptiklar1 birimlerinde ¢ok daha etkin sekilde uygulanabilir (Bakan ve dig.,
2015: 205).

Serbest birakict yonetici tarzinin en uygun oldugu sektorler arasinda reklam ve
tanitim ajanslari, endiistriyel {irlin tasarimi firmalari, sosyal medya kuruluslari,
arastirma ve gelistirme (Ar-Ge) boliimleri, Sermaye Yatirnm Sirketleri ve
gelismis mimarlik ve miihendislik kuruluslar1 gelmektedir. Bu tip Orgiitlerin
ortak ozellikleri arasinda en dikkat ¢ekici sey fikir yogun c¢alismalar1 ve yliksek
nitelikli kisileri istthdam etmeleridir. Kendilerine serbestlik taninan ve diger
yoOnetici tarzlari ile karsilasmayan uzman kisilerinden beklenen sey ise iiriin-
hizmet ve sistemleri deneyerek ve yanilarak miikemmellestirmeleridir. Bu
sebeple, Ozellikle gelistirme siirecinde serbest birakici yonetici tarzi mitke mmel
ise yarayabilmektedir. Ancak, gelistirilen triin-hizmet ve sistemin teslimat
tarihi goz niine alindiginda, yaklasan vade, serbest birakici bir tarzdan otokratik

yonetici tarzina doniisebilir. Serbest birakici yonetici tarzi ekonomi alaninda
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1980’11 yillarda A.B.D Baskani Ronald Reagan yonetiminde Amerikan Federal
Merkez Bankas1 Baskani Alan Greenspan ve iinlii ekonomist Milton Friedman
tarafindan popiilarite kazandi. Bu iki kisi 6zel sektoriin diizenlenmesinden
devletin roliinli azaltan makroekonomik politikalarin, uluslararasi ticaret ve para
politikalarinin mimar1 oldular. Serbest birakici yoOnetici tarzinin ya da bu
yaklagimin basarisizlikla sonuglandig1 devasa biiyiik projeler de oldu. Ornegin,
19. Yiizyilda Amerika kitasin1 bir ucundan digerine baglayacak olan
transkontinental demiryolu projesi, yapimi 904-1094 yillar1 arasinda siiren
Panama Kanali, insaat1 1920’lerde baslayan ve ancak Roosevelt doneminde
bitirilen Hoover Baraji ve yine Eisenhower’in Onderlik ettigi eyaletler arasi
karayolu agidir. Bu tarzi benimsemis ve sonucu basarisizlik olmus Intel gibi
biiyiik bir telekomiinikasyon-elektronik firmasi ile Ronald Reagan, Warren
Buffett ve Jack Welch ile isletme ve yonetici 6rnekleri ¢ogaltilabilir. Diinya’nin
pek cok alanda en gelismis ve dinamik iilkelerinden birisi olan ABD’de
siyasetten, marka 6zel sektor firmalarina kadar serbest birakici yonetici tarzinin,
elbette donemin ekonomik anlayisina bagli olarak, genis bicimde tercih edildigi

gorilmektedir.

Serbest birakici yoneticilerin baslica 6zellikleri miisaadeci olmalari, orgiitsel
politika ve metot izlemeleri, basina buyruk ve orgiit i¢cinde yonetici varligini

sifirlamalaridir (Ergun, 1981: 232).

Serbest birakict yonetici tarzinin baslica yararlarini sdyle siralayabiliriz (Bakan

ve Biiylikbese, 2010: 75):

e Serbest birakici yonetici ¢alisanlarin kendilerini rahat ve 6zgiir hissetmeleri
saglamaktadir.

e Serbest birakici yonetici ¢alisanlarin fikirlerini serbestge ifade edebilmelerine
firsat vermektedir.

e Serbest birakict yonetici yaraticiligin 6n planda oldugu orgiitler icin ideal

ortami yaratmaktadir.

Serbest birakici yonetici tarzinin baglica zararlarin1 sdyle siralayabiliriz (Ayan ve

dig., 2016: 509):
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e Serbest birakici yonetici tarzinda orgiitteki iiyeler, sahsi kanaat ve eylemlerini
harekete gec¢irme firsati bulurlar, ancak ¢alisanlarin niteliksiz olmasi
durumunda verim ve kalite diisecektir.

e Serbest birakici yonetici tarzinda ¢alisanlarin nitelikleri diisiik ve yetenekleri
giiclii degilse, orgiitsel verim diismektedir.

e Serbest birakic1 yonetici tarzi isgorenlerde duygusal tilkenme ve
duyarsizlagmay1 artirmaktadir.

e Serbest birakici yonetici tarzi kisisel basariy1 olumsuz yonde etkilemektedir.

Serbest birakici yonetici tarzinda {irlin-hizmet ve sistem tasarlayan, gelistiren ve
sunan yapilarda yiiksek nitelikli uzman ve serbest diislinme ortami saglamasi
gibi avantajlarinin oldugu goriilmektedir. Diger taraftan, ekonomik ve siyasi
tarihte kiiresel olgekte pek cok basarisiz 6rnekte bulunmaktadir. Gelistirilen her
seyin nihayetinden kullanima sunulacagi, fayda-cikar iliskisi iizerinde
isletmenin yagsamini devam ettirmesinde maddi kaynak yaratacagini diisiiniirsek,
serbest birakici yonetici tarzinin halefi daha farkli yénetici tarzlarinin yaninda

uzun yasam sansinin olmadigi goriilmektedir.

2.3.4 Karizmatik yonetici tarz

Bazi kisilerin diger kimseleri cezbeden ve takipgisi olmasini saglayan iistiin
nitelikler1 bulunmaktadir. Hatta takipgilerinin sdylediklerine inanmasini,
neredeyse sorgulamadan uygulamasini ve bu sayede en zor kosullarin asilmasini
saglarlar. Tanr1 vergisi nitelikleri olan bireylerin orgiitsel hedeflere ulasirken
sergiledikleri beceriler isletmelerin yonetiminde en etkili tarzlardan birisi olarak

kabul edilmektedir.

Karizma etimolojik olarak eski Yunan kokenli olup, bir kimsenin igsel giiglerle
donatilmasi, lituf, iyilik, lituf edilen hediye ve Tanr1 vergisi gibi anlamlara
gelmektedir (Alga, 2017: 99).

Karizma, c¢ekici kisiligi olan bir bireyin kendisinde mistik, dogaiistii, kutsal,
benzersiz yani olaganiistii gii¢leri olduguna insanlar1 inandirmasi ve kendisini
takip etmelerini saglamasiyla olusur. Bu giiclin esas kaynagi yoneticinin kisiligi
ve takipgilerinin emel ve iimitlerine sdzcii olabilmesinde yatmaktadir (Giiney,

2017 $:221).
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Karizmatik yonetici tarzi hakkinda literatiirde yapilan agiklamalardan bazilarini

sOyle siralayabiliriz:

Karizmatik tarz yonetici tarzina ¢agdas ilgi, sosyolojik olarak ilk kez Max
Weber tarafindan olmustur. Weber, karizmatik yoneticiyi istisna 6zelliklerine
inanilan kisi olarak tanimlamistir. Ani ve radikal degisimlerin karizmatik
kisilerin yiikseliglerini belirledigini ve insan gruplarinda yasal ve geleneksel
otoritelerden sonra en etkili {igiincii tarz oldugunu belirtmistir. Arastirmacilar
karizmatik yonetici tarzi ile kurumsal performans, baghlik, davraniglar ve is
tatmini gibi kurumsal degiskenler arasinda giiclii ve anlamli baglantilar
oldugunu géstermektedir (Yavan, Sékmen ve Biyik, 2018: 899). Ozetlemek
gerekirse, karizmatik yonetici ¢ogunluktan oldukga farkli nitelikleriyle en az
yasal ve geleneksel otoriteler kadar etkin ve gliglii adeta lokomotif gibi
pesinden takipgilerini siiriiklemektedir.

Bir durus ve davranis bi¢imi olarak karizmatik yonetici tarzi kendisine bagl
kisileri derinden etkileyerek, ¢ok fazla sorgulamadan verdigi talimatlara
uymalarinm saglar. Bu tip tarz 6zellikle kaotik ve calkantili kosullarda orgiit
iiyelerinin hedeflere yonlendirilmesi ve diizenin siirdiiriilmesi bakimindan
Onem tasir (Tasgit ve Sert, 2017: 535).

Karizmatik yonetici tarzinin duragan bir Orgiitii hareket gecirmekteki
yetenegi, idealizmi ve sorunlu kosullarda sergiledigi performans bakimindan
orgiitsel motivasyona katkisi ve bu suretle hedeflere ulagmada basarisi
Oonemini gostermektedir.

Karizmatik iligkiyi yaratan kisinin ne oldugu degil, izleyicilerin bu kimseyi
nasil ve ne sekilde gordiikleri onemlidir. Bu baglamda, reformcu, stirekli
yenilik ve idealleri pesinde kosan ve birlikte ¢alistig1 kisileri motive etmede
karizmasini basariyla kullanmaktadir (Giiney, 2015b: 430).

Is yasaminda karizmatik yonetici tarzim sergileyen ydneticilere drnek 1970°1i
yillarin sonunda iflastan kurtarmasi i¢in Chrysler’in basina getirilen Lido
Anthony lacocca ile 1981 yilinda General Electric’in en geng Icra Kurulu
Baskan1 (CEO) olan Jack Welch gelmektedir.

Karizmatik yoOneticinin baslica 6zellikleri etkileyici ve giiclii kisilik, ikna
edici, iyi dinleyici, sorun ¢dziicii, reformcu, ilham verici, fedakar ve idealist

olmasidir.
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Karizmatik yonetici tarzinin baslica yararlarin1 sdyle siralayabiliriz (Tasgit ve

Sert, 2017: 535):

e Karizmatik yonetici tarzi orgiitlerde 6zellikle kriz donemlerinde basariy1
getirmektedir.

e Karizmatik yonetici tarzi kurumsal performans, baglilik, davraniglar ve is
tatminini olumlu sekilde etkilemektedir.

e Karizmatik yonetici tarzinda igsgdrenler basartyla motive edilmektedir.

e Karizmatik yonetici tarzinda, kriz anlarinda basarili sonuglar almaktadir.

e Karizmatik yonetici tarzinin baslica zararlarin1 syle siralayabiliriz (Tasgit ve
Sert, 2017: 535):

e Karizmatik yonetici tarzinda, yapilan hatalardan ders alinmamasi orgiitiin
gelecegini belirsiz kilmaktadir.

e (alisanlar  karizmatik  yoneticinin  kendilerine  yalan  sOyledigini
diisiindiiklerinde, ortam bundan olumsuz etkilenir, verim ve moral
diismektedir.

e Karizmatik yoneticinin performansinin diigmesi durumunda, tiim Orgiit igin
verim bakimindan olumsuz gelismeler olmasi ve amagclara varilmasi

konusunda isteksizlik olabilmektedir.

Yasal ve geleneksel otoritelerden sonra gelen en etkili dgiincli stil olan
karizmatik yoOnetici tarzinin calisanlara ilham verdigi, daha iyi bir yasam ve
hayat kalitesinin artmasi ugrunda miicadele verdikleri, en olaganiistii kosullarin
i¢inden takipgilerini ¢ikardiklari, kendilerine bazan insaniistii nitelikler atfedilen
bu kisilerin gelecek 0Ongoriisii koymalar1 ve motivasyon edici olduklari
goriilmektedir. Ancak, yaptiklar1 hatalarindan ders ¢ikarmadiklart durumlarda,
orgiitii nasil bir gelecegin bekledigi yanitin1 bekleyen bir soru olarak

durmaktadir.

2.3.5 Doniistiiriicii yonetici tarz

Degisen kosullara intibak etmeye calismak ve bunu basarmak i¢in miicadele
etmek tiim canlt organizmalarin ortak 0Ozelligidir. Organizmalar bu sayede
tiirlerinin devamimi zayif yonlerini avantaja doniistiirerek basarmak isterler. Bir
tiir bagkalasim, evrilme veya donilisiim diyebilecegimiz bu yaklasim ge¢miste

oldugu gibi, giiniimiizde ve gelecekte siirmeye devam edecektir. Orgiitlerde
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canli organizmalardan farkli degildir. Kendisi ile benzer ve farkli rakipleri
arasindan siyrilmak, yasamsal faaliyetlerine devam etmek, hedef ve ¢ikarlarimi
yakalamaya c¢alismak, iradesi disindaki makro degisimlerin olumsuz
etkilerinden olabilecek en az hasar ile siyrilmak gibi farkli pek ¢cok miicadele
verir. Bu bagkalasim siirecini yiiriitecek bir yOnetim anlayisi ve uygulamaya
gecirecek yoneticiye sahip olmak ise giiniimiizde isletmeler i¢in en giiclii

yonlerden kabul edilmektedir.

Doniistiirlici yonetici tarzi hakkinda literatiirdeki aciklamalardan bazilarini

sOyle siralayabiliriz:

Doniistiiriici yonetici tarzini benimsemis yonetici, is ortamindaki calisanlari
etkileme giicli olan ve bu giicii orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek i¢in bir
arada tutabilen kisidir. Bu tarz yonetici kurumsal ¢ikarlar1 kendi sahsi
cikarlarinin Oniinde tutar. Karizmasi, bireysel sayginligi ve entelektiiel
niteligiyle yeni kosullara kolaylikla intibak eder. Takipgilerine saygi gosteren,
taleplerine yanit veren, giivenilir, gii¢ kullanmaktan kaginan ve rehberlik eden
kisidir (Giizel ve Akgiindliz, 2011: 283-284). Bu ozellikleri ile doniistiiriicii

yonetici tipki toplumsal bir 6nder gibi davranmaktadir.

Dontistliriici  yonetici  tarzinin  esas Onem verdigi husus isletmedeki
farklilagsmadir. Bu tarz son yirmi yildir orgiitsel psikoloji alaninda iizerinde en

¢ok durulan ve incelenen konudur (Tungbilek, 2013: 19).

Bu tarz yonetici davraniglar1 ve vasiflari ile ¢alisanlarin motivasyonunu yiiksek
tutar, bunu ger¢eklestirmek ig¢in ilham verir, sorun ¢dziimiinde etkin rol
oynamalarin1 saglar, 6zendirir ve ¢alisanlarin gelisimine katki saglar (Terzi ve

Celik, 2016: 89-90).

Doniistiiriicii yonetici tarzi orgiit i¢inde karsilikli saygi ve giivene dayali
yaklagimi ile c¢alisma ortamini olumlu yonde etkilemektedir. Donitistiiriicii
yoOneticinin c¢alisanlar géziinde kendi menfaatleri i¢in degil, ¢alisanlarin fayda

ve ¢ikarlarini koruyan bir savunma makami seklinde algilanmaktadir.

Dontistiiriicii yonetici tarzint etkin bir sekilde sergileyen yonetici ilk olarak
insanlar arasindaki hareket stillerinden etkilenen etkilesimci yonetim tarzi
kuraminin bir iriiniidiir. Doniistiiriicii yonetim tarzi, yoneticilerin izleyicilerini

etkileyebilme konusunda 0Ol¢limii yapilan bir yOnetici tarzi big¢imidir.
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Doniistiiriici bir yoOneticinin izleyicileri; yOneticilerine karsi giiven, saygi,
hayranlik ve baglilik duygularini tagirlar. Doniistiiriicii yonetici tarzinin sonucu
izleyiciler once yoneticilere ve yoneticiler de ahlaki bakimdan dogruyu
bulabilen bireylere doniisiir (Tungbilek, 2013:7). Bu bakimdan doniistiiriicii
yOnetici tarzinin etkilesimci yOnetici tarzinin daha gelismis ve insani unsurlari

one ¢ikarak bir yaklagim oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Miihendislik, sigortacilik, telekomiinikasyon ve bankacilik sektorlerinden
faaliyet gosteren Alman firmalarindan 91 ydnetici ile doniistiiriici yonetici
tarzinin Orgiit performansini nasil etkiledigine dair 2007 yilinda yiiriitiilen bir
arastirma bu stil yonetim yaklagiminin calisanlarda orgiitsel baglilig1 artirarak
orgiit performans: iizerinde olumlu etkiler gdsterdigini ortaya koymustur.
Benzer sekilde, 2006 yilinda farkli sanayi is kollarinda calisan 283 kisiye
doniistlirlici yonetici tarzinin performanslar: izerindeki tesirleri soruldugunda,
benzer sonuglar elde edilmistir (Smith, 2015: 42). Doniistiiriicli yonetici tarzinin
baslica ozellikleri farklilik, kisiler arasinda saygi ve giivene dayanan yaklasim,

insani olgular1 6ne ¢ikarma, adalet, motive edici, 0nder ve drnek olmasidir.

Dontistiiriicti yonetici tarzinin baslica yararlarini soyle siralayabiliriz (Gilizel ve

Akgiindiiz, 2011: 283-284):

e Doniistiirlicii yonetici tarzinda ¢alisanlar olumlu yonde etkilenmekte ve bir
arada tutulmaktadir.

e Doniistiirlicii yonetici tarzi ¢alisan motivasyonunu artirmaktadir.

e Doniistiirlicii yonetici tarzinda yonetici, ¢alisanlara ilham vermektedir.

e Doniistiiriicii yonetici tarzi problem ¢oziimlerinde etkilidir.

e Doniistiiricti  yonetici tarzi calisanlarda duygusal tiikkenmisligi  ve

duyarsizlasmay1 onleyebilmektedir.

Doniigtiiriicii  yonetici tarzinin  baslica zararlarin1  soyle siralayabiliriz

(Tungbilek, 2013: 7):

e Doniistiirici  yOnetici  tarzinda  yoOnetici  ¢alisanlarina  giivenilirlik
saglayamazsa, kisilerin kendisini takip etmemesi ile karsilasir.
e Doniistiirlicii yonetici tarzinda donilisim caligsanlar {izerinde bir nevi baski

demek olacagi ic¢in, calisanlar agisindan yetkilerin kot maksath
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kullanildigina inanilmasi durumunda, ¢alisma ortami {izerinde menfi etkileri
olacaktir.
e Doniistiirlicii yonetici tarzinda tutarsiz ve diizensiz tutumlar calisanlarda

ozgiiven ve risk alma tutumlarinda olumsuz etki yaratacaktir.

Incelemelerimiz bu tarz ydnetim anlayisinin ve doniistiiriicii  davranan
yOneticilerin  Orgilitler ve c¢alisanlar i¢in biiyilkk bir sans olduklarini
gostermektedir. Her isletmede aymi anda ya da farkli zamanlarda yoneticiler
rutin ya da birden fazla yonetici tarzini ortaya koyabilirler. Doniistiiriicti
yonetici bir orgiit i¢in en Onemli kaynaklardan birisidir. Yasamin duragan
olmamasi, siirekli degisim i¢inde olmasi ve dinamizmini temsil eden baskalasim
gercegini ticari kaygilar1 olan isletmeler i¢in kodlayan genetik materyalin

doniistiiriicli yonetici tarzi oldugu agik sekilde goriilmektedir.

2.3.6 Etkilesimci yonetici tarzi

Degisik yonetici tarzlari arasinda yer alan etkilesimei yonetici tarzi belki de en
kadim yaklasimlardan birisidir. Giliniimiizde de kazan-kazan anlayis1 olarak

lanse edilmekte olup, karsilikli fayda-gikar iliskisine dayanir.

Bu tarzda orgiit, yonetici ve ¢alisanlar arasindaki baglar birbirlerinden karsilikl1
cikar saglayacak sekilde yasatilir, daha az risk alinir, statiikonun siirdiiriilmesi
hedeflenir, destek yalnizca gerek duyuldugu anlarda wverilir. Calisan

motivasyonu i¢in genellikle unvan ya da maddi tesviklerden yararlanilir (Yolag,

2011: 64).

Etkilesimci yonetici tarzi hakkinda literatiirdeki agiklamalardan bazilarini soyle

siralayabiliriz:

Liderlik adli eseri ile Burns etkilesimci ve doniistiiriicii kavramlarini ilk olarak
ortaya koymustur. Burns’e kadar pek c¢ok kisi doniistiiriicii yoOnetici tarzini
yoneticiligi rolii ve etkilesimci yOnetici tarzini ise ydnetimin rolii olarak
islemekteydi. Bu tanimlarin iizerine Bass ile Bass ve Avolio birakin-yapsinlar

stilini de ekleyerek, modeli yeniden diizenlemislerdir (Giindiiz, 2015: 3).

Etkilesimci yOnetici tarzi aslinda bir tiir ortak yasam (simbiyoz) formu seklinde
tanimlanabilir. Diger deyisle, yoneticinin orgiitiin hedeflerini gercgeklestirmek

icin calisanlar ile birbirlerine yarar saglamalar1 ya da birbirlerine bagimh
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olmalaridir. Bu tarz yoneticilikte, etkilesimci  yoOnetici  ¢alisanlarin
gereksinimlerini onlara verirken, galisanlar da yoOneticinin isteklerini yerine
getirirler (Tasgit ve Sert, 2017: 534).

Etkilesimci yOnetici tarzi yonetimin roliinii temsil ettigi icin, slirece tek tarafli
bakmas1 olagan goriinmektedir. Bu yaklasim sebebiyle, etkilesimci yonetici risk
almaktan kacinmakta ve calisanlar ile fayda-g¢ikar iliskisi iizerinden iletisim

kurmaktadir.

Etkilesimci yoneticiler, ¢alisanlardan gelen yenilik¢i ve degisimei talepleri
risklerden kaginmak icin dikkate almazlar. Bu tarz yoneticiler faaliyetleri etkin
ve verimli kilmak, iyilestirmek suretiyle is yapan ve yaptiran kisilerdir (Bakan

ve dig., 2015: 204).

Etkilesimci yOnetici tarzina Onceden belirlenmis performans kistaslarina
ulasilamadig1 zamanlarda gerek duyulmaktadir. Etkilesimci yonetici bu asamada
devreye girerek, calisanlarina verilen gorevi basarmalari i¢in destek olmaktadir

(Tungbilek, 2013: 9).

Etkilesimci yOnetici tarzi degisim ve farkli tekliflere karst mesafeli durmaktadir.
Bu tarz o6rgiit i¢in her sey yolunda giderken verimlilik getirdigi goriillmektedir.
Ancak, etkilesimci yoOnetici tarzinin kriz zamanlarinda fazla etkili olacagi

sOylenemez.

Bu yonetici tarzi gegmisten beri siiregelen olumlu ve faydali gelenekleri devam
ettirmek ve gelecek kisilere aktarmak bakimindan yararli olmakla birlikte,
yaraticilik ve yenilik yonleri bakimindan zayiftir. Bu tip yoneticiler cogunlukla
basarili ¢alisanlarint maddi veya statii sembolii unvanlar vererek ddiillendirmeyi

tercih ederler. Ongoriileri uzun vadeli degildir (Ceylan ve dig., 2005: 34).

Etkilesimci yonetici tarzinin baslica 6zellikleri fayda-¢ikar iliskisine dayanmasi,

statilkocu olmasi, az risk almasi, degisim ve farkli goriislere mesafeli olmasidir.

Etkilesimci yOnetici tarzinin baslica yararlarini sdyle siralayabiliriz (Tasgit ve

Sert, 2017: 534):

e FEtkilesimci yonetici tarzi siiregelen olumlu gelenekleri siirdiirerek
aktarilmalarinda destektir.

e Etkilesimci yonetici tarzi siiregelen rutin isler igin iyilestirici faydalar saglar.
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e Etkilesimci yonetici tarzi kisa vadeli dngoriiler i¢in uygundur.

Etkilesimci yOnetici tarzinin baslica zararlarini soyle siralayabiliriz (Ceylan ve

dig., 2005: 34):

e Etkilesimci yonetici tarzindaki yonetici uzun vadeli 6ngoriide bulunamaz.

e FEtkilesimci yonetici tarzinda ¢alisanlardan gelen farkli ve degisimci talepler
dikkate alinmadig1 i¢in, ¢alisanlarin motivasyonu olumsuz sekilde
etkilenmektedir.

e Etkilesimci yonetici tarzinin yaraticilik yonii giiglii olmadigindan yeniliklerin

onii kapalidir.

Bir orgiit icinde ge¢misten beri siirdiiriilegelen deneyimler ve kazanimlarin
gelecek kusaklara da aktarilmasinin en azindan moral {izerinde olumlu etkisi
olacagi agiktir. Daha az yaratici olmakla birlikte, bu tarz yoneticilerin statiikoyu
korumaya ¢alistiklar1 goriilmektedir. Ancak, yonetimin rolii olarak tanimlanan
etkilesimci yonetici tarzinin tek basina karsilikli kazan-kazan ya da yap-kazan

anlayis1 ile cok uzun vadeli olmayacagi agiktir.

2.3.7 Vizyoner yonetici tarzi

Giliniimiizde etkin bir yonetim i¢in yoneticilerin de etkili ve vizyon (uzak ve
genig gorisliiliik) sahibi olmalar1 gerekmektedir. Bu ag¢idan bakildiginda
yOnetici kavrami vizyon kavrami ile birlikte farkli bir boyut kazanmistir.
Vizyoner yonetici tarzi, ger¢ekci olusu, ongorii sahibi olmasi, birlestirici yonii
ve Orgiitleme giicii ile ¢agdas yonetimlerin vazgecilmezlerinden olarak yerini

almagtir.

“Gormek, bilmek” anlamlarina gelen ve Latince vidire sozciigiinden evrilen
vizyon, yonetimsel agidan bir orgiitiin tiim faaliyetlerinin gelecege doniik olarak

sekillendirilmesi ve yonlendirilmesini ifade etmektedir (Duman, 2007: 5).

Vizyoner yonetici tarzi hakkinda literatiirdeki agiklamalardan bazilarini soyle

siralayabiliriz;

e Orgiitler vizyonu olmayan kisileri yonetim siirecinde barindirmazlar. Diger
bir deyisle, vizyonu olmayan yonetici orglite uzun vade yoneticilik yapamaz.
Kisilerin zihinlerinde var olan ve gelecege yonelik diisiinceler biitilinii olarak

aciklayabilecegimiz vizyon kitlede miisterek bir ruh gelistirir. Bu durum
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orgiiti olusturan her kimsenin bir araya gelmelerini ve kenetlenmelerini
saglar (Giiney, 2017c: 470).

Vizyoner yonetici tarzi c¢ogunlukla etkileyici yoneticilik tarzi ile
iliskilendirilir. Ancak, vizyoner yonetici tarzi, etkileyici yonetici tarzindan
oldukga farklidir. Vizyoner tarz halihazirda i¢inde bulundugumuz kosullari
gelistirecek daha realist, saygin ve etkileyici bir olgudur. Ciinkii uzak
gorisliiliikk, uygulamaya konuldugundan oOrgiittiin tiim kabiliyetlerine gerek
duyacak ve tetikleyecek bir itici gii¢ kaynagima déniisiir (Ogiit, 2016: 312).
Vizyoner yonetici tarzinin diger tarzlardan degisik Ozellikleri oldugu
asikardir. Vizyoner yoneticilerin diger tarzdaki yoneticilerden farkli inanglar
vardir, basarisiz olma korkusuna kapilmazlar. Vizyoner yoneticiler stratejik
diisiinme kabiliyetine sahip olan, analiz ve muhakeme yapabilen, sezgileri
kuvvetli, adaletli, diiriist, zaman1 ¢ok iyi kullanarak verimli ¢alisan, siirekli
O0grenme istegi duyan, miicadele eden, iyi iletisim kurabilen, basarisiz
olmaktan ¢ekinmeden risk alabilen, kendini devamli gelistiren ve kendine
giivenen, yenilik¢i, miitevazi kisilerdir (Bulut ve Uygun, 2010: 34). Bu acidan
bakildiginda vizyoner yonetici tarzinin cesur ve gii¢lii analitik yonleri oldugu
goriilmektedir.

Bu tarz yonetici olaylara karst yeni bakis agisina sahip, vizyonu olan,
takipcilerini toplu sekilde harekete gecirebilecek ongoriiye sahip kisidir. Bu
ozellikleriyle Vizyoner yonetici tek yonlii bir yonetim siirecini uygulayan kisi
degil, dinamizm ve karsilikli etkilesimi hayata gecirendir (Terzi ve Celik,
2016: 89).

Diger taraftan, vizyoner yOnetici tarzi {stliin yOnlerine ragmen bazan
yoneticinin izleyicilerine kendi vizyonunu aktarmasi ve hayata gecirilmesini
istemesi sebebiyle dezavantaj da olabilmektedir. Bu durum, is gérenlerin yeni
seyler kesfetmesine engeldir (Baltaci, Kavacik, Sentlirk ve Kurar, 2014: 64).
Karizmatik, doniistiiriicii ve diger yonetici tarzlarindan farklilig: tartigiladuran
vizyoner yoneticilik tarzi bir orgiitte gergeklestirilmesi Ongoriilen hedefleri
acikca ifade etmek ve Orgiit kiiltiiriine doniistiirmeyi gorev olarak kabul
etmektir. Diger yOnetici tarzlar ile benzerlikleri ya da farkliliklart ne olursa
olsun, vizyon sozciigli ¢agdas yonetici yaklasimlarinin olmazsa olmaz ogesi

olmaktadir (Cumaguliyev, 2010: 15).
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Nanus, basarili vizyoner yonetici tarzini formiile etmek istediginde, gerekli dort
faktorii sirasiyla ama¢ ve hedeflerin paylasilmasi, calisanlara yetki verme,
orgiitte gerekli yapilanma ve stratejik diistinme olarak belirlemisti. McConkey-
Johnston Danigsmanlik Firmasindan Dr. Larry F. Johnston’in raporunda
aralarinda Japonya, ABD, Bati Avrupa ve Latin Amerika iilkeleri olmak iizere
20 iilkede calisan 1.500 kidemli yonetici ve 870 CEO’ya yoneltilen “gelecegin
yoneticinde olmas1 gereken belirleyici ve anahtar en Onemli nitelik ne
olmalidir” sorusuna katilimecilarin %98’ vizyon sahibi olunmasi yanitini
vermistir. Arastirma sonuglar1 gittikge dinamiklesen ve sert rekabetin yasandigi
sektorlerde yoneticilerin vizyon sahibi olmalarinin isletmelerin devamliligi

bakimindan anahtar rol oynayacagini gostermistir.

Vizyoner yOnetici tarzinin baslica Ozellikleri realizm, stratejik diistinme
kabiliyeti, etkileyicilik, uzak gorisliiliik, sayginlik, risk alabilme, adaletli ve

durustliik, yenilik¢i, miitevazi ve dinamizmdir.

Vizyoner yonetici tarzinin baslica yararlarini sdyle siralayabiliriz (Bulut ve

Uygun, 2010: 34):

e Vizyoner yOnetici tarzi orgiitte bir araya gelme ve kenetlenmeyi saglar.

e Vizyoner yonetici tarzi orgiitli vizyonu ve ornek davraniglart ile topyekin
harekete gegirir.

e Vizyoner yOnetici tarzi cesur, stratejik diisiinen ve yenliklere acik oldugu igin

olas1 kriz anlarinin asilmasina olanak verir.

Vizyoner yoOnetici tarzinin baslica zararlarini sOyle siralayabiliriz (Bulutve

Uygun, 2010: 34):

e Vizyoner yonetici tarzinda kesinti olmasi durumunda Orgiitiin uzun vadeli
stratejik hedefleri sekteye ugrar.

e Vizyoner yOnetici tarzinda vizyon ve stratejik erekler ¢alisanlar ile net sekilde
paylasilmadig1 durumlarda verim ve moralde azalis ortaya ¢ikar.

e Vizyoner yonetici tarzinda zaman i¢inde Orgiitiin karsisina farkli sorunlar ve
degisimler ciktiginda, tedbirlerin alinmasi ve hayata gecirilmesinde ge¢

kalindig1 takdirde, orgiit amag ve hedeflerinden sapar.

Kiiresellesen, rekabetin arttigi ve degisen piyasa kosullarina karsi geleneksel

yoOnetici tarzlarinin yetersiz kalmaya basladig1 giliniimiizde, vizyoner yonetici
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tarzinin yonetimsel agidan orgiit i¢cin ne kadar gerekli oldugu goriilmektedir.
Vizyoner yonetici tarzi bir Orgiitlin yasamsal mevcudiyetinin gelecek ig¢in
sekillendirilmesinde itici gii¢ olarak onemini ve gerekliligini artirmaya devam

edecektir.
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3. MOTiVASYON KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, MOTiVASYON SURECI
VE MOTiVASYON iLE iLGILIi TEMEL KAVRAMLAR

3.1 Motivasyon Kavrami ve Tanim

Bir orgiitiin benimsedigi yonetim tarzi ve ydnetim siirecini yiiriiten yoneticiler
ve tarzlar1 orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda en 6nemli faktorlerdendir. Diger
taraftan, bu iki kavram kadar 6nemli bir diger 6ge ise calisanlar ve ¢alisanlarin
moral durumudur. Bu bakimdan motivasyon (isteklendirme) calisanlar ile

iletisim ve iliskilere yon veren énemli bir olgudur.

Latince movere ile Fransizca kokenli motivation yani giidiileme, harekete
gecgiren sey sozciigiinden gelen motivasyon kavrami dilimize isteklendirme

seklinde ¢evrilmistir (Mahmutogullari, 2015: 59).
Literatiirde motivasyon ile ilgili tanimlardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

e Motivasyon, is gorenin sahsi gereksiniminin karsilanmasiyla kurumun
hedeflerine ulasmas:1 igin gereken gayretin sarf edilmesidir (Onen ve
Kanayran, 2015: 49).

e Motivasyon, bir kisinin kurum igerisinde verimli olmasinin nedenini
aciklayan i¢ ve dis enerjilerinin tamamidir (Sahin, 2004: 525).

e Motivasyon, Orgiit ve insanlarin beklentilerini duyumla neticelendirecek bir
calisma ortamini saglayacak olan etkileme ve heveslendirme faaliyetlerinin
timiidir (Giiney,2017c: 294).

e Motivasyon kisileri harekete ge¢irmenin nasil saglanacagi sorusuna yanit
aramaktir (Bayraket, 2010: 16).

e Motivasyon, bir amaca ulasma dogrultusunda verilen c¢abalara iliskin
yogunluk, yoneltme ve kararliliktir (Erdem, 2015: 204).

e Motivasyon, bir gorevin yapilmasi hususunda o kisinin istekligi ve davranis
seklidir (Giiney, 2015b: 253).

e Motivasyon, c¢alisan1 kendisinden beklenen miktar ve Ozellikte vazifesini

yapmast siirecidir (Ergiil, 2005: 69).
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e Motivasyon, bireyleri harekete geciren ve hareketlerinin istikametlerini tayin
eden, onlarin fikirleri, beklentileri, inanglari, emelleri, gereksinimleri ve
kaygilarini agiklayan bir kavramdir (Yesil, 2016: 166).

e Motivasyon, c¢alisan1 Orgiitiin hedeflerine yaklastirici, ikna ve tesvik edici
nitelikte yapilan hareket ve ¢abalardir (Selen, 2016: 37).

e Motivasyon, hedef odakli davranis olusturma ve devam ettirme siirecidir
(Akgiindiiz, 2013: 133).

e Motivasyon igsel psikolojik bir olgudur (Cetin ve Mutlu, 1997: 290).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak motivasyonu sdyle tanimlayabiliriz:
yonetimi yiiriitecek oOzellikle {iist kademedeki yoneticilerin liyakatleri ve
nitelikleri arasinda kendilerini izleyen calisanlara odaklanmalari, bu kisilerin
performans ve verimini yiiksek tutmalar1 gerekmektedir. EKibini harekete
gecirebilen, maddi ve manevi beklentilerine duyarli kalan ve insan odakli bir
yonetim yaklagimi sergileyen yoneticilerin kisilerin motivasyonunu olusturan
dirtiileri iyi analiz etmeleri 6nem tasimaktadir. Siirekli degisen kosullara ve
heniiz kesin sekilde anlasilmis olmamasina ragmen, motivasyon ve motive
etmek bir Orgiitin basarisi ve siirekliligi icin en Onemli belirleyici

faktorlerdendir.

3.2 Motivasyonun Onemi

Motivasyon giiniimiizde orgiitsel amaclara ulasmak bakimindan giderek daha
onem kazanmaktadir. Bu gelismenin temelinde ise Orgiitiin basaris1 ve
siirekliligi i¢in calisanlart motive etmenin bir gereksinim olarak kendini
hissettirmesi ve oOnemli faktorlerden oldugunun anlasilmasi bulunmaktadir.
Motivasyonun orgiit icinde etkin iletisim, her kademede iliskilere yon vermesi,
huzursuzluk ve gerilim ortamini diisiirmesi, performans ve verimlilikte artig gibi
calisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan saglayacagi faydalara olanak

saglayacagi goriilmektedir.

Bir isletmede is yapabilme kapasitesi, istekligi ve tanina olanaklar arasinda

yakin baglantilar ve birbirleriyle etkilesimde olduklar1 gériilmektedir.

Sekil 3.1°de isletmelerde is performansimi tayin eden faktdrler sunulmustur.

Buna gore, is performansi, yapma istegi, yapma firsat1 ve yapma kapasitesi gibi
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baslica li¢ faktoriin belirleyici oldugu bir olgudur. Bu {i¢ faktor arasinda
ozellikle is yapma firsati ve is yapma kapasitesi is performansi arasinda anlaml

iligki oldugu goriilmektedir.
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Sekil 3.1: Isletmede Is Performansini Belirleyen Faktorler (Mercanlioglu, 2012: 43)

Son yillarda yasanan ekonomik krizler, Orgiit yonetimi, yoneticileri ve
calisanlar1 igin sikintilara yol agmustir. Isten cikarmalar, mali kesintiler ve
azalan biitge imkanlari, ¢alisanlarin mali ve sosyal haklarinda yetersiz kalan
iyilestirmeler, prim kesintileri ve isten ayrilmalar sebebiyle calisma saatlerinde
artiglar, calisanlar acisindan oOrgiite giliveni ve olumlu havayr etkileyerek
motivasyonda diisiislere sebep olmustur. Bu kosullar, yonetim ve yoneticileri
calisanlarim1 diisiik maliyetli, maddi olanaklardan istifade edilmeyen ancak
motivasyonu artiracak olan ¢oziimler bulmaya yoneltmistir. Bu sebeple, yeni
yOnetim anlayis1 ve yonetici tarzlari da ¢6ziim i¢in dnemli bir aktoér olarak one
cikmistir (Ogiit, 2016: 287). Bir orgiitte calisanlarin amac¢ ve hedefleri
benimsemeleri ve sahip ¢ikmalar1 ancak motive olmalar1 sayesinde
gergeklesecektir. Calisanin motive olmast maddi ve manevi beklentilerinin
doyurulmast ve karsilanmasi sayesinde miimkiin olacaktir. Aksi takdirde,
orgiitte huzursuzluk, gerilim ve tartisma ortami gelisme gosterecek olup,

performans ve verim diisiikliigli ile memnuniyetsizlik seklinde neticelenecektir.

Motivasyon c¢alisanin ydneticisi ile etkilesimlerinin tiimiiniin sonucudur. Is
yasaminda ekonomik doyumun yeri yadsinamaz. Ancak, yalnizca maddi
tatminin yeterli olmadig1 yonetim bilimi tarafindan anlasilmistir. Bu sebeple, bu
bolimde c¢alisan1 mutlu etmeye doniik baska kosullar arasinda motivasyonun

Onemine, ¢alisanlar, yoneticiler ve isletmeler acisindan deginilecektir.
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3.2.1 Cahsanlar acisindan motivasyonun énemi

Calisanlarin fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini karsilayabilen bir
yonetim ve yoneticiler, karsiligini isletme ile 6zdeslesen ve baglanan ¢alisanlar
ile alirlar. Bu tip calisanlar orgiit hedeflerinin gerceklesmesi bakimindan temel
gerekliliktir. Calisanin isletmeye katildigi siireden ayrildigi zamana kadar
kendisine yapilacak Odemeler, egitim olanaklari, terfi, isletme i¢i yer
degistirmeler, haklarinda uygulanacak adil ve tarafsiz disiplin ve performans
degerlendirmesi, is garantisinin saglanmasi, 6zel yasama saygi, karar alma
siireglerine katilim saglanmasi gibi hizmetler ¢alisanlar acisindan motivasyon

kaynaklaridir.

Birlikte yasamak ve is yapmak amagli isletmelerin basarisini tayin eden
faktorlerden motivasyon hakkinda c¢alismalar yapilmis ve kuramlar
gelistirilmistir. Calisanlar agisindan galismak istegi duymak olan motivasyon,
kisileri harekete gecirecek yontemin ne olacagi sorusuna da yanit aramaktadir
(Bayrakei, 2010: 16). Bu noktadan hareketle, isgorenleri eyleme gegirecek olan
yaklasim veya motive edici teknigin isletme basarisindaki rolii agik sekilde

gorilmektedir.

Benzer sekilde, ¢alisanin akli ve gonliine yatmayan gorevleri vermemek, is
beklememek, goriis ve hislerini dikkate almak basariy1 beraberinde getirecektir.
Isletme ve ekip ile dzdeslemis bir calisan sorun c¢iktiginda sahsi sorunu gibi
sahiplenerek c¢o6zmeye doniikk yapict bir tavir sergileyecektir. Bireysel
farkliliklar1 tanimak, dogru ise dogru kisiyi se¢mek, hedefleri kullanmak,
hedefleri ulasilabilir kilmak ve iyi anlatmak, bireysel Odiillendirmek ve
performansa baglamak, sistemin adilligini saglamak ve etkin iicret politikasi
gibi c¢alisan acisindan motive olmayr saglayan diger unsurlar arasinda
gelmektedir (Ergiil, 2005: 68). Bu baglamda, liyakat ve kisiye uygun gorev
vermek demek olan c¢alisan1 tanimak verim {izerinde tayin edici etki

gostermektedir.

Gallup Enstitiisii tarafindan yiiriitilmiis ve 142 {ilkeyi kapsayan isyeri
memnuniyeti arastirmasina gore c¢alisanlarin yalnizca %13 ilinlin calistiklari
isletmelere kendilerini bagli hissettikleri ortaya konulmustur. Arastirmaya
katilan calisanlarin %63’ aidiyet hissetmediklerini ve %24’ ise ¢ekimser

goriste olduklarini beyan etmistir. Genel resme bakildiginda katilimcilarin
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%87’sinin ¢alisma ortamindan memnun olmadiklar1 ve bu oranin verim ve
tiretkenlikte ciddi olumsuz etkileri olacagini ifade etmek yanlis olmayacaktir
(Wzigtek-Stasko, 2015: 45). Isgdrenin orgiite baglhiligini belirleyen en dnemli

olgulardan birisi ise ¢caligma ortamidir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde (A.B.D) yiiriitiilen bir aragtirma motivasyonun
i gorenlerin  %97’sinin  verimliliklerine ve %92’sinin ise isletmeye
bagliliklarinin artmasinda son derece dnemli oldugunu ortaya koymustur (Barli

ve Ozen, 2008: 439).

Bilinen bir gergek ise motivasyonun kisiye 6zgii bir durum olmas1 ya da kisiden
kisiye degisiklik gostermesidir. Bir kisiyi motive eden faktdrler ve o kisinin
aldig1 hissiyat derecesi ile diger kisiyi motive eden unsurlar ve beklentisinin
karsilanmas1 seviyesi ayni olmayabilir. Calisanin motivasyonu ayni zamanda
ekonomik ve zamana bagli olarak ta degisiklik gdsterebilir. Ornegin, ekonomik
kriz ve darbogaz donemlerinde yapilacak iicret artis1 ve saglanacak is garantisi
calisan1 motive ederken, olagan zamanlarda bu yaptirimlarin fazla bir etkisi
olmayacaktir. Calisan agisindan yonetimsel ve organizasyonel, psiko-sosyal ve
ekonomik aracglarin ¢alisan motivasyonu iizerinde kullanilma durumlar:1 farklilik
gosterecektir (Unsar ve dig., 2010: 250-252). Ozetle, calisan motivasyonu icin
ortak bir anlayis veya motive edici standart yaklagim bulunmamaktadir. Bireysel
farkliliklarin yonetici tarafindan uygulanacak motivasyon teknigine kars1

reaksiyonu da farklilasacaktir.

Bunlarin basinda sorumluluk almalarinin saglanmasi ve basarilarin takdir
edilmesi gibi pozitif yonde ilham verecek bir atmosfer yaratilmalidir. Bu pozitif
ortam, ¢alisan yeteneklerinin gelismesi ve giiven duygusunun saglanmasi gibi

pek cok fayda saglamaktadir (Oztiirk ve Diindar, 2003: 58).

Bu sebeple, gerilimin olmadig1 veya catigsma olasiliginin diisiik oldugu calisma
ortaminin temelinde giiven duygusu gelismis ve takdir edilen calisanin etkisinin
son derece onemli oldugu anlasilmaktadir. Bir ¢alisan kendisine verilen gorevi
nasil ve neden yapacagini bilirse, motivasyonu ve performansinda artig goruliir
(Selen, 2016: 34). Etkin ve agik bir iletisimin ¢alisan basarisinda rolii net
sekilde goriilmektedir.
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Calisanlar1 isletmenin ¢ikarlar1 yararina harekete ge¢irmek i¢in motive etmek ve
elde tutmaya ¢alismak zor bir istir. Bu sebeple, is ortaminin ¢alisanlarin motive

olmalarini saglayacak sekilde yaratilmasi gerekmektedir.

3.2.2 Yoneticiler agcisindan motivasyonun énemi

Yonetici  beklentileri  karsilanmayan ¢alisanin  karsi  karsiya  kaldigi
dengesizlikler ve uyumsuzluklar1 kesfetmek ve gidermek durumundadir. Aksi
durumda, c¢alisanin yasayacagi olumsuz durum, o’nun hal ve hareketleri,
tutumu, verimi, morali ve diger ¢alisanlar ile iliskisine menfi sekilde yansiyacak
olup, is verimsizligi ve tatminsizligi gibi sonuclar1 ortaya c¢ikaracaktir. Bu

sebeple, bir yonetici i¢in motivasyon demek aslinda insan kazanmak demektir.

Motivasyon uygulamalarina doniik modeller meydana getirmeyi amaglayan
aragtirmalar yoneticilerin esas vazifelerinin ¢alisanlarinin morallerini artirmak

oldugunu vurgulamaktadir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 87-88).

Motivasyon yalnizca g¢alisanlarin basarili ve huzurlu olmalari i¢in degil, aym
zamanda yoOneticilerin de verimli ve yiiksek performansli olmalar1 igin
gereklidir. Isletmenin basarisi i¢in ¢alisan ve yonetici gibi iki temel unsurun
tatmini motivasyonun ¢ift tarafli etkisinin bir ispatidir. Bu durum yonetici ve
calisanin birbirlerinden etkilendiklerini gostermesi bakimindan ayrica 6nemlidir

(Alsat, 2016: 8).

Cizelge 3.1°de yoneticilerin ¢alisanlarin istekleri konusundaki diiglinceleri ve bu
disiincelere karsilik calisanlarin  gercekte ne istedikleri ortak 10 madde
etrafindan listelenmistir. Bu sebeple, yoneticiler ve ¢alisanlar1 arasindaki farkh
oncelik siralamasinin yoneticiler a¢isindan motivasyonun 6nemini gdstermesi

bakimindan 6nemli oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 3.1: Yoneticilerin ¢alisanlarin isteklerine bakis agis1 (Sahin, 2004: 526)

Yoneticilerin Calisanlarin
diisiinceleri Istekleri

Iyi ticret

Is giivenligi

Terfi

Iyi calisma kosullar

Isi ilgi gekici bulmalari
Anlayish bir disiplin
Calisanlara vefa

Takdir gérmek

Kisisel sorunlarda destek almak
Karar siire¢lerine dahil edilmek

Boovouobrwnr
woNnNooBERrvo s~

Ornegin, iyi iicret yonetici agisindan calisanin ilk beklentisi olarak goriilmesine
ragmen, ¢alisan bakimindan ilk siray1 isi ilgi ¢ekici bulmak gelmektedir. Benzer
sekilde, calisanin olan biten seylere dahil edilmesi yonetici goziiyle ¢alisanin
son Onceligi olarak algilanirken, c¢alisan bakimindan oncelik siralamasinda son
sirada yer edinen Oncelik anlayish bir disiplin yaklasimi olmustur. Ydneticiler
ile isgorenlerin igyerinde Oncelik siralamalar1 degiskenlik gdstermektedir. Bu
farkliliklar, isletme acisindan en uygun yonetim ve yOnetici tarzini belirlemekte

Oonemli bir tayin edici faktordiir.

Orgiitsel hedef ve amaglara ulasilmasinda yoneticilerin kilit rolleri arasinda

motivasyon olgusu daha ¢ok 6ne ¢ikmistir.

3.2.3 Isletmeler acisindan motivasyonun 6nemi

Bir isletme ya da Orgiit i¢in tiim faaliyetlerinin siirdiiriilebilir olmas1 6nemlidir.
Aslinda bir tiir 6limstizliik arayisi diyebilecegimiz siirdiiriilebilir olmak ya da
beka sorununun nasil asilacagi tizerinde her gegen giin daha ¢ok durulmaktadir.

Bu da motivasyonun isletmeler agisindan 6nemini 6ne ¢ikarmaktadir.

Isletmeler acisindan motivasyon ¢alisanlarini  hedefleri  dogrultusunda
yonlendirmek ve harekete gecirmek bakimindan 6nemlidir. Aksi takdirde arzu
edilen sonuglara ulagsmak miimkiin olmayacaktir. Bu sebeple, bir isletme
agisindan motivasyonun baslica yararlar1 sunlardir (Mercanlioglu, 2012: 47-48,

Alsat, 2016: 8):

e Sosyo-ekonomik refah artig1 goriiliir

e Verimlilik artig1 goriiliir

33



e Isletme, yonetici ve calisan biitiinlesmesi saglanir

e Artan is tatmini olur

e Hizmet ve liretim kalitesi geligir

e IK planlamasi i¢in daha giivenilir veriler elde edilir

e Egitimi gereklilikleri ve mali boyutu belirlenir

Isletme agisindan motivasyon direk olarak davranisin kaynagi ile ilgilenir.
Orgiitiin ¢aliganlarina yalnizca verilen gorev ve talimatlar1 uygulayan bireyler
goziiyle bakmasi dogru degildir. Bu durum isletmenin hedefleri ve ¢ikarlar ile
calisanlarin  beklentileri arasinda denge kurulmasini gerektirir. Orgiitiin
motivasyon degerlerine verdigi 6nemin artmasi ¢alisanlarin is yapis isteklerini
yiikseltecektir. Ozverili calisma ve gelisen is gdrme becerileri ¢alisan igin verim
ve basariyi, isletme i¢in hedeflerin tutmasini, is huzuru ve gerilimin diismesinde
kilit anahtar rolii goérecektir (Selen, 2016: 38-39). Bu sebeple verilen gorevleri
beklendigi sekilde yerine getiren g¢alisanin beklentilerinin de dikkate alinmasi,

calisan goziinde yonetimin kendisine deger verdigi seklinde algilanacaktir.

Isletmelerde motivasyon uygulamalarinin esas nedeni calisanlarin hedefleriyle
orgiitiin hedeflerinin birbirleriyle Ortiismesinin saglanmasidir. Bu dogrultuda
isletmeler motivasyonu saglayici bazi unsurlar kullanirlar. Bu 6zendirici
unsurlarin tesiri ¢alisanin beklentilerine baglh oldugu kadar, calisanlarin i¢inden
geldikleri ¢evresel deger ve 6geler ile egitim durumuna da baglidir. Bu sebeple,
isletmelerde motive edici faktorler ekonomik, psiko-sosyal ve yonetsel-orgiitsel
olmak iizere iic grup altinda toplanmaktadir (Karadag ve dig., 2015: 313).
Ozetle, bir orgiit icin kurumsal beklentileri ve c¢alisan beklentilerinin
olabildiginde Ortiismesi veya daha genis sekilde ortak miistereklerde bulusmasi

motive edici olmaktadir.

Maddi ve insan varliklar1 ile aslinda bir tiir kisilik olan isletme igin
motivasyonun ¢ok yonli faydalar1 oldugu goriilmektedir. Basta yoneticiler ve
calisanlar bakimindan oOrgiitsel bagliligi ve memnuiyeti yiikselttigi gibi, bu

suretle performans ve verimde artis ile sonuglanacaktir.

Motivasyon, bir isletme i¢in en etkili ve etkin moral degeridir. Bu olgunun

maddi ve insan kaynaklarini ortak miisterekler icin kolaylikla bir araya
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getirebilmektedir. Bu sebeple, isletme agisindan motivasyonun gerekliligi ve

Onemi, isletmenin yasam stiresi ile yakindan iligkilidir.

3.3 Motivasyon Siireci

Motivasyon siirecinin baslangict bireyin eksikligini duydugu karsilanmamis ve
doyurulmamis bir gereksinimdir. Bu eksiklikler fizyolojik (yeme ve igme),
psikolojik (6zsaygi) ve sosyolojik (iliskiler) olabilmektedir. Calisan gereksinim
duydugu zaman isletmenin ve yOneticinin motivasyon cabalarina karsi daha

hassas ve duyarli olur. Motivasyon siireci aslinda bir amaca doniiktiir.

Sekil 3.2°de calisan motivasyonu siireci gosterilmistir. Buna gore siire¢ sirasiyla
ihtiyag, ihtiyact tatmin edecek yollar1 aramak, amaca yonelik eylem,
performans, 6diil veya ceza ile ¢alisanin ihtiyaglarinin tekrar degerlendirilmesi

dongiisii seklinde gerceklesmektedir.

__—" 1-Ihtiyag \

WI- Calisamn
ihtiyaclan tekrar [I-Ihdiyact tatmin
degerlendirmesi edecek yollar
aratrak
V-0Odal veya -Amaca
ceza yonelik eylem

\ IV-Performans /

Sekil 3.2: Motivasyon Siireci (Mercanlioglu, 2012: 49)

Motivasyon siirecinde ii¢ ana faktor rol oynamaktadir. Bunlar sirasiyla; orgiitsel
amaclar, bireylerin gosterdikleri gayretler ve bireylerin gereksinimleridir.
Ancak, bu ii¢ olgunun yo6netme amaclarina hizmet etmesi ig¢in, bireysel

gayretlerin Orgiitsel amaclarla uyum gostermeleri ve bireysel gereksinimlerin
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orgiitsel gereksinimlerle Ortiismeleri gerekmektedir. Bu durumda motivasyon

siirecine olumlu katkida bulunmus olunacaktir (Efil, 1999: 119).

Calisan1 c¢eken iste bu amag¢ veya sonuglardir. Beklentilere ulasildiginda
gereksinimler azalir ya da ortadan kalkar. Sonug olarak, isletme hedefine uygun
sekilde hareket eden, davranislar sergileyen ¢alisan sonunda yonetici tarafindan
odiillendirilir ya da cezalandirilir. Son asamada gereksinimleri kontrol

edildikten sonra, motivasyon siireci tekrar basa doner (Mercanlioglu, 2012: 48).

Motivasyon siirecinde One c¢ikan baglica unsurlar basari, taninma, gorev,

sorumluluk, terfi ve gelisme olanaklaridir (Alayoglu ve Dogan, 2015: 4).

Bir orgiitiin amaglarina doniik bu durumu en iyi ifade eden olgunun motivasyon
siireci oldugu anlasilmaktadir. Bu siirecin bir bakima sonsuz oldugu, siirekli
farklilastig1, fizyolojik, psikolojik ve sosyal motiflerden olustugu, asla duragan
kalmadig1 goriilmektedir. Dogal olarak, dinamik degisimler yonetimsel her tiirlii
tedbirin Orgiitiin devamlilig1 i¢in alinmasini, takibini ve zamani geldiginde
giincellenmesini mecburi kilmaktadir. Motivasyon siireci bir bakima evrenin
tabi oldugu sonsuz baskalasim ve siirekli gelisimi agiklayan evrensel fizik

kurallarinin isledigi farkli bir boyuttur.

3.4 Motivasyon ile Tlgili Temel Kavramlar

Motivasyon kavramini daha iyi anlamak i¢in bu alanda sik kullanilan baslica
terimlere deginmek gerekmektedir. Bu terimler sirasiyla ihtiyag, dirtii, giidi
(motiv), basarma, baglanma, yarisma ve giictliir. Basit sekilde kisinin
davranisinin olusumunu ifade eden bu terimleri anlamak, yoOnetici agisindan

calisanlar1 daha iyi kavramak olanagi vermektedir (Giiney, 2015b: 257).

Insan1 anlasilmas1 zor kilan olgu aslinda nasil tepki vereceginin énceden tahmin
edilememesidir. Insan tepkisinin altinda yatan esas sebep ve temel
gereksinimleri bilinirse, kavranmasi oldukg¢a gii¢ olan davranis yapis1 da
anlasilabilir. Bu sebeple, insan psikolojisi ve davranis sekli arasinda son derece
yakin ve anlaml iligski oldugu goriilmektedir. Bu durum su sekilde de ifade
edilebilir; insan1 iyi anlayabilmek psikolojik gereksinimlerinin yeterli sekilde

bilinmesine baglidir (Ercoskun ve Nalcgaci, 2005: 354, 357).
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Literatiirde motivasyon ile ilgili temel kavramlar olan ihtiyag, giic ve giidi

tanimlar1 sdyle siralayabiliriz:

3.4.1 Intiyac

Kisilerin hayatlarinda Dbelirledikleri bazi hedefleri olur, bu hedefleri
gergeklestirmek i¢in de hayatlarini sekillendirirler ve hedeflerine ulagsmak i¢in
hayatin her asamasinda gerek duyduklar: ihtiyaclarini karsilamak durumundadir.
Bu ihtiyaglarin en temeli yeme, igme, uyuma ve barinma gibi fiziksel olgulardir.
Diger ihtiyaglar ise gilivenlik, aidiyet ve sevgi gibi sosyal ihtiyaclar, takdir ve
saygl gorme ile bireyin kendisinin farkina varmasidir (Kula ve Cakar,2015: 194-

195).

Insanin yénleri, amaglar1, dzellikleri ve istekleri vardir. Bu agidan bakildiginda
¢ok yonlii yapist ydnetimin ve yoneticinin isgorene yaklagim tarzlarini

belirlemektedir.

Cizelge 3.2°de bireyin biitiinciil yapisi gosterilmektedir. Insanin bes farkli
yoniinlin her birisinin hedefi, niteligi ve arzusu vardir. Bu yonlerine dikkat

edilmedigi takdirde, kisilerden gorev ve yliksek verim beklemek dogru degildir.

Cizelge 3.2: Bireyin biitiinciil yapis1 (Ozgiir, 2011: 222).

Insanin biitiinciil yapist

Yonleri Amaci Ozelligi Istegi

Beden Var olmak Disiplin Ihtiyaclar1 karsila
Nefs Varligini ispat etmek Hirs Doyum sagla
Zihin Bilmek Tasarim Yetenegini kullan
Kalp Sosyallesmek Tutku Yapmayi sev

Ruh Yiicelmek Vicdan Dogru olan1 yap

Motivasyonla ilgili temel kavramlardan olan ihtiyag(lar) ¢alisanin psikolojisini

belirleyen olgulardandir.

Fizyolojik ihtiya¢larin bir hiyerarsi olusturdugu, ihtiyaclarin kuvvetinin en

yiiksek belirleyicisinin fizyolojik ihtiyaglar, en diisiik belirleyicisinin ise
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kendini gergeklestirme oldugu, bu iki ug¢ ihtiyag arasinda giivenlik sosyal ve

benliktir.
Sekil 3.3’te fizyolojik ihtiyaglarin tayin edici oldugu ihtiyaglar hiyerarsisi
sunulmaktadir. Buna gore, diisiikten yiliksek kuvvete gore sirasiyla kendini

gergeklestirme, benlik, sosyal, glivenlik ve fizyolojik ihtiyaglar gelmektedir.

Fizyolojik

YUKSEK]

Ihtivaglann

kuvveti Kendini gerceklestirme

DUSTK

Sekil 3.3: Fizyolojik ihtiyaclarin etkili oldugu ihtiyaclar hiyerarsisi (Cetin ve Mutlu,
1997: 293).

Gelismis iilkelerde beseri ihtiyaglarin karsilanma durumu, geri kalmis ya da

gelismekte olan iilkelerde yasayan kisilere nispetle daha yiiksektir. is bulma ve

calisma kosullar1 da bu kosullara dahildir. Ancak, az gelismis ya da gelismekte

olan tllkelerde en temel beseri gereksinimler dahi tatmin edici sekilde

karsilanmamaktadir.

Bu gergeklerin isgoren agisindan is ortamina, yonetim ve yonetici tarzlarina bir
sekilde etki etmemesi imkansizdir. Bu durumda ihtiyaglar hiyerarsisinin her
iilke ve toplum icin mutlak gegerli oldugunu sdylemek zor gortinmektedir

(Mahmutogullari, 2015: 64).

Isgorenler, islerinden ve is ortamindan memnun olduklar: siirece daha yiiksek
performans ile calisirlar. Is yasaminda ekonomik memnuniyetin tek basina
yeterli oldugunu sdylemek dogru degildir. Bu sebeple, isgéreni daha verimli
calismaya yonlendirecek, i¢inde bulundugu gerilim veya dengesizligini
azaltacak tedbirler, ayn1 zamanda bu olumsuz olgularin azalmasina da katkida
bulunacaktir. Ciinkii Orgiitlerde pek c¢ok menfi davranig ve tavirlarin hatta
isyanlarin arkasinda giderilmeyen kisisel istekler ve ihtiyaglar yatmaktadir
(Erol, 2016: 531-533). Ozetle, psikolojisi saglikli olan ve diisiinen bir isgdren

igin orgiitiin belirledigi hedeflere dogru biitiinlesmesi ve odaklanmasi daha
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kolay olacaktir. Orgiit, bu itici gii¢ sayesinde yoluna esenlikle devam eder,

stureklilik ve dinamiklik kazanir.

Ihtiyaglar giderildigi takdirde, isgdren iizerindeki olumsuz etki kaybolacaktir.
Bu sakin durum yeni bir ihtiya¢ ortaya c¢ikana kadar siirecektir. Bu nedenle,
ihtiyaglar bir bakima sonu gelmeyen, her seferinde yeniden sekillenen ve kisi
yasadig1 ve calistig1 siirece devam eden unsurlardir. Bu da oldukca karmasik bir
durum olup, yonetim ve yonetici tarafindan anlasilmasi ve ¢oziilmesi kolay
degildir. Bu gerceklik, ozellikle yoneticilerin ne gibi yonetsel zorluklarla kars1

karsiya olduklarini gdstermesi bakimindan énemlidir.

3.4.2 Diirtii

Diirtii motivasyonla ilgili temel kavramlardan birisidir. Birey davranisinin
olusumu hiyerarsisinde giidilden once gelmektedir. Bu nedenle, diirtii aslinda
gilidiinlin yaratic1 sebebidir denilebilir. Diirtii, “Bedensel veya ruhsal dengenin
degismesi sonucu ortaya ¢ikan ve canliy1r tirlii tepkilere siiriikleyebilen igten

gelen gerilim” seklinde ifade edilmektedir.

Diirtii biyolojik bir ihtiyactan kaynaklanan psikolojik durum seklinde ifade
edilmistir. Ornegin, aclik durumunda metabolizma bazi fizyolojik sinyaller
tireterek kisiyi bu sikintisini gidermek icin yemek yemeye yonlendirir. Kisi de
bu sikintiy1 atlatmak icin yemek yeme eylemine geger. Ihtiyag ve diirtii
sozciikleri ¢ogu zaman birbirleriyle es anlamli kullanilir. Ancak, ihtiyag
sozciigii fizyolojik bir olgu iken, diirtii sozciigii bu ihtiyacin psikolojik bir
disavurumu ya da psikolojik bir itici giictiir (Ciiceloglu, 2008:230-231).
Ozetlemek  gerekirse, diirtli, bir organizmayr farkli  davranislara
siiriiklemektedir. Davraniglarin arka planinda yatan sebep ise organizmada
denge durumunu bozacak olan bazi biyokimyasal degisimlerin yasanmasidir. Bu
degisimler, biinyesinde barindig1 yapiya gereksinimini farkli bir iletisim dili ile

ifade etmektedir.

Organizmay1 kontrol eden beyin veya komuta merkezi, kendisine gelen talebi ve
dengeyi tekrar kurmak ig¢in, ihtiyacin psikolojik bir tezahiiri veya sonucu
diyebilecegimiz diirtii sekline ¢evirmektedir. Ihtiya¢ giderildigi zaman,

diirtiiniin verdigi sikint1 veya siddeti ise azalmakta ya da kaybolmaktadir. A¢lik
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gibi, susuzluk, soguk, sicak ve benzer fizyolojik durumlara karsi organizma

kendisini korumak icin bu sekilde ifade etmektedir.

3.4.3 Giidiiler

Diirtiinden sonra gelen temel motivasyon kavramlarindan birisi olan giidii, insan
davranisi olusumu hiyerarsisinde davranis ve hedeflerin itici sebebidir. Davranis

ve hedefler aslinda giidiilerin bir sonucudur diyebiliriz.

e (Gidii, bir davranis1 baslatan, yon veren ve devamliligini belirleyen, kalitsal veya
sonradan edinilmis kisiye ait i¢sel gii¢ seklinde ifade edilmektedir. (Aydin, 2003;
199, Basaran, 2000; 71).

Diirtii, dogustan, fizyolojik temelli, ihtiyaglarin harekete gecirdigi ve doyum
amacl iken, giidii, sonradan Ogrenilen, sosyal temelli, g¢evrenin harekete

gecirdigi ve uyarma amaglidir.

Cizelge 3.3’te dirtii ve giidii arasindaki temel farklar sunulmaktadir. Bu iki
temel motivasyon kavrami arasinda dirtii kalitsal iken, giidii sonradan
edinilmektedir. Diirtii fizyolojik temelli iken, giidii sosyal temelli olup, diirtii
ihtiyaglar tarafindan harekete gegirilirken, giidii ¢cevresel faktorler tarafindan
tetiklenmektedir. Birey acisindan diirtii tatmin amaclidir. Ancak, giidi ise

uyarim amagcli olmaktadir.

Cizelge 3.3: Diirtii ve giidii arasindaki temel farklar (Kaya, 2015: 5)

Diirtii Gidii
Dogustandir Ogrenilir
Fizyolojik temellidir Sosyal temellidir
Ihtiyaglar tarafindan harekete gegirilirler Cevre tarafindan harekete gecirilirler
Doyum amachdirlar Uyarma amaglidir

Bir eylem veya davranisin yonelecegi hedefini davranisi baglatan giidiiniin tiirti
belirler. Susuz kalmis bir kisinin su aramasi buna en iyi orneklerdendir. Su

arama eyleminin siireklilik ve siddetini ise susuz kalma derecesi tayin eder.
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Cilinkii az susamis bir kisinin su arayisi ve gereksinim duyusu ile asir1 susamis
bir bireyin verecegi tepkilerin siddeti birbirlerinden farkli olacaktir (Ercoskun

ve Nalcaci, 2005: 357).

Is yasaminda, isletmelerde, isgdren davramislarinda ve elbette ydnetim ve
yOnetici tarzlarinda belirleyici faktoriin giidii oldugu anlasilmaktadir. Bu gercek,
glidiiyii, diirtiinlin daha evrilmis ve bir kaliba konulmus ve adeta tanimi yapilmis

sosyolojik ve psikolojik bir olgu kilmaktadir.

Bu ifadeler ile giidii tiirleri basar1 giidiisii, baglanma giidiisii, yarigma giidiisii ve

glic giidiisii alt basgliklar1 asagida agiklanmistir.
3.4.3.1 Basan giidiisii

Basar1 giidiisii temel motivasyon kavramlarindan birisi olan giidiiniin alt
basliklarindandir. Bu olgunun kisinin Orglitsel yap1 icinde davranis
sebeplerinden birisi olarak 6nemli yeri bulunmaktadir. Giiney’e gore zorluklari

yenme, ilerleme ve gelistirme istegidir (Giiney, 2015b: 257).
Basar1 giidiisti yliksek ve zayif kisiler arasindaki baslica farklar asagidaki

Cizelge 3.4’te gosterilmistir:

Cizelge 3.4: Basar giidiisii yiiksek/zayif kisiler arasindaki farklar (Siinbiil,
2017: 34)

Basar giidiisiine sahip kisiler Basan giidiisii zayif Kisiler

Ogrenme amaci igin giider Ogreniyormus gibi yapar

Glicliik derecesi orta olan amaglar koyar ~ Amagclari ¢ok zor veya ¢ok kolaydir

O is i¢in yeterli oldugunu diisiintir O is i¢in yetersiz oldugu fikrine sahiptir
Cabalarina yiikleme yapar Digsal etkenlerine yiikleme yapar
Karsilastig giigliikleri agsmaya ¢alisir Karsilastig1 zorlukta timitsizlige kapilir

Basar1 giidiisii, bir vazife veya hedefe giiclii bigimde yonelisi ifade etmektedir.
Isi iyi yapma ya da yiiksek standart ile rekabet etmenin 6nemli oldugu

hareketlere yonelmektir.
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Basar1 giidisii ile orgiitsel ve ise baglilhik arasinda giicli bir iliski
bulunmaktadir. Basar1 giidiisii yiiksek ¢alisanlarin hedeflere ulasmada gayretli
olduklar1 ve karsilagtiklar1 sorunlarla daha kolay basa ¢ikarak ¢oziim odakli

davrandiklari bilinmektedir (Kuruiiziim ve dig., 2010: 188).

Basar1 giidiisii ylksek kisilerin daha miilkemmeliyet¢i olmalar1 siirpriz degildir.
Bu kisilerin daha girisimci olmalari, orgiitsel degisimlere de nispeten kolay
intibak etmeleri sonucu doguracaktir. Basar1 giidiisii yiiksek bireylerin
belirlenmesi ve ise alimda Oncelik verilmesi sayesinde, orgiitsel performans

olumlu bi¢imde etkilenecektir.
3.4.3.2 Baglanma giidiisii

Gidii alt basliklarindan bir digeri olan baglanma giidiisii bir birey i¢in en 6nemli
sosyal gereksinimlerden birisidir. Kisinin hayata gelisi ile baslayan ve ¢ok farkl
sekillerde tezahiir eden bu giidii tiirii, ayn1 zamanda is hayatinda da motive edici
faktorlerden birisidir. Bu nedenle, baglanma giidiisii bireyi ileri yillarda sosyal

yapan ve bir toplulukta yer edinmesini saglayan olgudur.
Baglanma giidiisii, insanlar ile iliski kurma diirtiisiidiir (Giiney, 2017¢: s. 16).

Aidiyet giidiisii de denilen baglanma giidiisii insanda ilk gelisen bir olgudur. Bu
gliidii en erken bebek ve anne arasinda kurulmaktadir ve 6grenilmektedir.
Bebegin yasamsal bakiminin annesi tarafindan tiiniiyle iistlenilmesi sonucu,
bebekte anneye baglanma gelismektedir. Bu giidii, zamanla birlikte geligsmekte,
kisi bir grup olusturma veya grup kurma giidiisii kazanmaktadir. Yiiksek
baglanma giidiisiiniin basaril1 kisilerde basarisiz kisilere gore daha yiiksektir. Bu
nedenle, baglanma gilidiisii basariy1 getiren motivasyonun en temel
basliklarindan birisidir. Ozetle, baglanma giidiisii, insanin anne rahminden

itibaren gelistirdigi ve ileri yillarda basarisini tayineden bir etmendir.

Murray, motive edilen eylemlerin aslinda biiyiik 6l¢iide aralarinda baglanma ve
yakin iliski kurmak ta olmak {izere bazi gereksinimlerin giiciinlin bir isleyisi
oldugunu ifade etmistir. Murray’e gore, baglanma ihtiyact yiiksek kisiler diger
bireylerle birlikte olmaktan, yakin iliski kurmaktan ve bu durumu devam

ettirmekten hoslanan kisilerdir (Siiral Ozer ve dig., 2007: 556-557).

Orgiitsel agidan bakildiginda, baglanma giidiisii yiiksek kisilerin oldugu

ekiplerde gerginlik ortaminin daha az olacagi, ¢atisma ve goriis ayriliklarinin
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daha kolay c¢oziilecegi ve bozulan iliskilerin yeniden tesis edilmesinin kisa

zaman alacagi anlagilmaktadir.
3.4.3.3 Yarisma giidiisii

Yarisma giidiisii bir kisiyli motive eden 6nemli faktorlerden birisidir. Basarili
olmak, bir sonu¢ olarak herkesi memnun eder. Basarili olmus kiside 6z-tatmin
yiiksektir. Oz tatmini yiiksek kisi bagarisinin arkasinda yatan temel etmenin
kendi becerisi ve nitelikleri ile yiliksek ¢aba gostermesi oldugunun farkindadir.

Bu sebeple, yarigsma giidiisii i¢sel motive edici araglardan birisidir.

Yarisma giidisiiniin dikkat, siirdiiriilebilir fiziksel efor ve Ogrenme {izerine
etkilerini anlamaya doniik bir ¢alismada bireysel ve cinsiyet farkliliklarina
ragmen, rekabet ortaminin bireylerin dikkat ve efor seviyelerini ciddi sekilde
etkiledigi bildirilmistir. Bulgular 1s181nda, yarisma giidiisii ve rekabet
duygusunun uygun kosullarin saglandig1 egitim, isyerleri ve gercek diinya’da
basarili sonuglar alacagi anlasilmistir (DiMenichi ve Tricomi, 2015: 11). Ozetle,
yarigma giidiisiinlin orglitlerde ¢alisanlar1 olumlu sekilde motive edecegi

goriilmektedir.

Yarigsma giidiisii yiiksek kisiler basarili olamadiklar1 takdirde, kilicin diger kesin
tarafinin calisacagi asikardir. Basarisizlik durumu, kiside demotive edici etki
gosterebilecegi gibi, kaygi, korku ve diger endiselerin gelismesine, orta ya da
uzun vadede calisan motivasyonunu olumsuz etkileyecek gelismelere yol

acacaktir.
3.4.3.4 Gii¢ giidiisii

Glig, insanoglu ile yasit bir olgudur. Bu olgu, orgiitsel faaliyetlerde ¢alisanin
motivasyonu i¢in kullanilan 6nemli bir unsurdur. Calisanin gii¢ ile iligkisini
anlamak, oOrgiitsel hedef ve amaglarin hayata ge¢mesi, verim ve performans
artis1 ile diger kurumsal fayda ve c¢ikarlarin saglanmasi bakimindan etkili

olmaktadir.

Giig, psikolojik ag¢idan kisinin kendisini zayif ve gii¢siiz hissettigi ¢ocukluk
yillarindan itibaren, gelisip gii¢lendigi yetiskinligine kadar sosyallesme

siirecinde 6grenerek kazandigi bir beceridir.
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Sosyolojik ac¢idan gii¢, bir kisinin bir diger kisiye belli bir ama¢ dogrultusunda
bir davranis1 yaptirmaya zorlamasidir. Gii¢ giidiisiine sahip bireyler toplumsal
statii odakli hareket etmekte, etkin olmak, sayginlik, titer ve mevkiye dnem
vermektedir. Gii¢ giidiisliniin orgiitlerde yoneticiler ve calisanlar tarafindan

hangi seviyede ve nasil kullanildigi 6nemlidir (Caliskur, 2016: 31, 37-38).

Gii¢ giidiistiniin bir kisiye neler yaptiracagi veya kisinin gii¢ giidiisii ile hareket

etmesi durumunda kazanacaklar1 ve kaybedecekleri olacaktir.

Gii¢ giidiisii, kisinin ¢evresine egemen olmak ve istiinliik kurmak istegidir. Bu
istek ise daha fazla risk altina girmek demektir. Kolb’a gore gii¢ giidiisiiniin
isaretleri; baskalar1 tizerinde hakimiyet tesis etmek egilimi, zorlama ve
cezalandirma ile iletisim olanaklarin1 gorev i¢in kullanmaktan c¢ok kontrol
etmek, sayginlik kazanmak ve titerini ylikseltmek i¢in kullanmak olarak

siralamistir (Tungez, 2007: 18).

Bu sebeple, gilic giidiisiiniin, motivasyon iizerinde etkisi basar1 giidiisii ile

birlikte ortaklasa hareket etmeleri ile gerceklesir.

Gii¢ gidiist yiiksek kisiler digerlerine gore daha girisken ve miinazaraci
olacaktir. Zor anlar ve ulasilmas1 gereken hedeflerin oldugu kosullarda, yonetici
ve calisanlar bakimindan bu tiir giidiiye sahip kisilerin faydali olacaklari

goriilmektedir.

3.5 Calisanlarin Motivasyonunu Artirmada Etkili Olan Teknikler

Calisan motivasyonunu artirmada etkili olan teknikler arasinda baslicalari
gozdagi, ceza ve 0diill, yarisma ve rekabet, ayricaliklar tanima ile meslek ve

kurumu ile 6zdeslesme alt basliklar1 ile asagida aciklanmstir.

3.5.1 Gozdag

Gozdagr yontemi oOrgiitlerde kisa siireli disiplini saglama ve motivasyonu
artirmada etkili olur. Ancak, bu tiir yaklasimin sakincalar1 faydalarindan ¢ok

daha fazladir.

Gozdag1, kendisine verilen vazifeyi beklenilen sekilde yapmadigi durumlarda
amiri tarafindan kendisine kotii davranma, yildirma ve korkutma seklinde

uygulanan bir tiir yaklasim seklidir. Bu sayede, calisanin diizenli olarak denetim
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ve gozaltindadir; yanlislar siirekli sekilde yliziine vurulur ve yanliglart aranir

(Aydin, 2013: 25).

Gozdag1 yonteminin baslica sakincalarini soyle siralayabiliriz (Giiney, 2015b:
262):

e (alisanlar iizerinde etkisi stirekli degildir.

e Calisanlarda huzursuzluk ve gerginlige yol acar.

e (Calisan ve yoOnetici arasinda ¢atigma ortamini tetikler.

e Isletmede ceza sisteminin baskin olduguna dair kanaat gelistirir.
e (alisanda yonetim ve orgiite olan baglilig1 olumsuz etkiler.

e Verim ve performansa menfi tesir eder

Bir noktaya kadar etkili motivasyon araglarindan kabul edilen gozdagi
yonteminde belli bir limitin asilmamasi gerektigi goriilmektedir. Bu ince
kirmizigizginin asilmasi ve go6zdagi yonteminin olaganlagsmasi durumunda
igyerinde siirekli stres olacaktir. Siirekli stres ise catisma ve gerginlik ortamini
tetikleyerek, yOnetici ve g¢alisanlar arasinda motivasyon, verim ve performans

diisiisii yaratacaktir.

Giic sahibi bireyin yeterli giic ve yetki sahibi olmayan kisi lizerinde yaratacagi
psikolojik baski yaklagiminin orgiit i¢inde karsilikli saygi ve giiven ortamini

bozarak, disiplinin zayiflamasi ile sonuglanmasi istenmemektedir.

3.5.2 Ceza ve 6diil

Odiil ve ceza bireyin motivasyonunu pekistirmek icin kullanilan digsal
etkilerdir. Bu durumda ceza ve 6diil aslinda istenilen bir eylemin kazanimi veya
istenmeyen bir davranisin ortadan kaldirilmasi ig¢in kullanilan, insanin
denetimine odakli maddi veya manevi araglardir. Olumlu pekistire¢ olan 6diil ve
olumsuz pekistire¢ olan cezanin mutlaka bir amaca yo6nelik olmasi
gerekmektedir (Yaman ve Giiven, 2014: 1164, 1165). Ozetle, ceza ve 6diil

sistemi, belli bir amag i¢in dogru sartlarda ve diizeltici bir yonetim aracidir.

Orgiitlerde calisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in gézdagi yerine daha yapici
ve uzun soluklu olan ceza ve ddiillendirme yaklasimi kullanilmasi yararlidir.

Her motivasyon artirict tedbirde oldugu gibi bu yaklagimin da zamaninda ve
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hakkaniyete uygun sekilde gerceklestirilmesi gerekmektedir (Giiney, 2015b:
263).

Bir orgiitte diger kisilerden daha yiiksek performans gosteren ve verimli ¢alisan,
onemli sorunlar1 ¢Ozen, giderlerde azalis saglayan ve buna benzer somut
katkilar ortaya koyan kisilerin ddiillendirilmesi gerekir. Odiillendirme kisi igin
bir takdir ve tesvik mesajidir. Odiillendirme sdzlii aferin ve tesekkiir ederim
demekle basladig1 gibi, belgelendirme, prim, maas ve konumda yiikselis te olur.
Diger taraftan, caliskan kisiler nasil odiillendirilirse, orgiite katkisi olmayan
kisilerin verilen gorevi yapmadiklarinda, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine katkida
bulunmadiklarinda, is ortami huzurunu bozacak hal ve hareketlerde
bulunduklarinda ise cezalandirilmalar1 gerekir. Bir yonetici yil iginde verdigi
0diil sayis1 ceza sayisindan fazla ise basarili kabul edilir (Aytiirk, 2014: 35).
Ozetle, 6diillendirmenin cezalandirmadan nispeten daha fazla oldugu ve adil

sekilde isletildigi orgiitlerde etkin bir motive edici faktor oldugu goriilmektedir.

Giliney’e gore, ceza istenmeyen davranisin yinelenmesini engellemeli, 6diil ise

istenilen davranisin tekrarlanmasini saglamalidir (Giiney, 2015b: 264).

Ozgiir’iin otoriter ydnetimin fasit dongiileri semasinda ceza ve 6diil sistemine
yer verilmektedir. Ozellikle ceza, ¢alisanda korku ve &fke gelisiminin o ince
cizgisini agsmayacak sekilde kullanilmalidir. Bu siir asildiginda, c¢alisan
goniilsiiz veya kotii niyetli itaata yonlenecek ve performans ile verimliliginde

ciddi azalis olacaktir (Ozgiir, 2011: 219).

Orgiitlerde etkin bir 6diil ve ceza sistemi kurulmalidir. Kurulan sistemin 6rgiit
ama¢ ve hedefleri ile uyumlu, tutarli, tesvik edici veya caydirici olmasi
gereklidir. Bu sekilde tesis edilen bir sistemin yeterli ve yetersiz ¢alisani ayirt

edecek felsefesi ve degerlendirme olgiitleri bulunmalidir.

3.5.3 Yarisma ve rekabet

Motivasyon iizerinde etkisi olan psikolojik ve sosyal olgulardan birisi ise
calisanlar arasinda yarigsmaci ortam ve rekabettir. Rekabet kosullarinin agik
bicimde tanimlandig1 ve ¢alisma kosullarinin bu sisteme uygun sekillendirildigi
orgiitlerde, yarisma ve rekabet olgulari, Orgiitlin basarisinin devami ve

gelistirilmesinde etkin roller oynar.
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Ergiil’e gore neredeyse tiim Orgiitlerin miisterek sorunu c¢alisanlarin etkin ve
arzu edilen diizeyde c¢alismamalaridir. Bu sorunlarin temelinde ¢alisanlarin
nitelik agisindan yetersizlikleri yatmaktadir. Diger taraftan, bazi zamanlar
yiksek nitelikli ve egitimli ¢alisanlarin dahi benzer sekilde beklenen

performansi gostermedikleri gézlenmektedir (Ergiil, 2005: 77).

Preventive Medicine Reports‘ta yayimlanan bir arastirmanin basindaki
kisilerden A.B.D Pennsylvania Universitesi Miihendislik ve Uygulamali
Bilimler Profesorii Damon Cantola’ya gore; bir kisiyi motive etmek istiyorsaniz,
o kisiye dostca destek olmak yerine rekabet ortamini kizistirmak ¢cok daha fazla

ise yaramaktadir (Zhang ve dig., 2016: 458).

Orgiitte motivasyon artis1 igin yarisma ve rekabet araglarini kullanmak,
calisanlar arasinda kisa veya uzun déonemde ¢ekememezlik ortamina yol agar.
Bu nedenle, rekabetci yaklasimin ¢alisanlarin bireysel kapasitelerinin farkinda

olmas1 gerekmektedir.

Rekabete¢i sistemin adil olmasi, taraf tutulmamasi, ¢alisanlarin gii¢lii ve zayif
yonlerini goz Oniine almasi, is ve giinliikk hayati olumsuz sekilde etkilememesi

onemlidir.

3.5.4 Ayricaliklar tanima

Orgiitlerde motivasyon iizerinde etkisi olan araglardan birisi ise calisana
ayricaliklar tanimaktir. Ayricalik tanimak, calisanlarin birey olarak bagh
bulunduklar1 orgiit tarafindan degerli olduklar1 fikrinin gelismesine uygun

ortami saglar (Giiney, 2017c: 471).

Ayricalik tanimak, isgdrene kendisini 6zel hissettirir. Isgdren, fikirlerine deger
verildigini, diger isgorenlerden ayr1 tutuldugunu, kendisine giiven duyuldugunu
ve performansi ile takdir edildigini diisiiniir. Bu da isgdrenin ¢alistig1 isletmeye

bagliligin1 artiran pozitif etkenlerden birisidir.

Digsal motivasyon pekistireclerinden “ayricaliklar tanima”, organizasyonda
calisanlar arasinda yanlis anlasilmamali, farkli olumsuz bir yone
cevrilmemelidir. Ayricaliklar tanima sistemi iyi isletilmezse veya ¢ok sik

basvurulursa, diger motive edici faktdrlerin ¢alisanlar nazarinda yipranmasina,
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unutulmasina, yonetim ve yoOneticinin itibar etmedigi kanisinin gelismesine

sebep olur (Ergiil, 2005: 77).

3.5.5 Meslek ve kurumu ile 6zdeslesme

Calisanlarin performans artisini saglayan motive edici araglardan bir digeri ise

meslek ve kurumu ile 6zdeslesmesidir.

Ozdeslesme, bireyin baska bireylerle kisilik kaynasmas1 gerceklestirecek dlgiide
onlarin yasantilarina ve duygularina katilmasi siireci, bireyin bu yolla kendi
kimligini tanimasi ve tanimlamasi siireci, bir nesne ya da bireyin bir kiimenin

tiim Ozelliklerini 6ziimlemesi ya da onunla biitiinlesmesidir.

Kurumsal 6zdeslesme, kurumda gelisen teklik ya da aidiyetlik algist olarak
tanimlamaktadir. Bu algi, diger deyisle g¢alisanin kendisini kuruma {iyeligi

acisindan tanimladigi sosyal 6zdeslesme formiiliidiir.

Calisanin bireysel kimligi kurum kimligine benzedikge, i¢ ige oldukca ve
bireysel kendi kimligini kurum kimliginden ayr1 tutamayacak mental olusuma

sahipse, kurumsal diizeyde 6zdeslesmekten soz edilir (Kirkbesoglu ve Tiiziin,
2009: 3).

Literatiirde var olan oOrgiitsel 6zdeslemeye iliskin tanimlamalar arasinda One
cikanlar, birlik olmak, bilissel ve degerlendirici bag, benlik ve baglanma,
psikolojik olarak bir parcasi hissetmek ile duygusal bag kurma’dir. Bu durum

Cizelge 3.5’te gosterilmistir.
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Cizelge 3.5: Orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili baz1 tanimlar (Tiiziin ve Caglar, 2008:
1016)

Yazar Tanim

Gruba basar1 ve basarisizlik durumlarini da

Ashforth ve Mael (1989) igceren, ait olma ya da birlik olma algilayis

Dutton, Dukerich ve Harquail Kisinin kendisi ile drgiitli tanimlamasi
(1994) arasindaki bilissel bag

Kendi benlik baglaminin igeriginin orgiit

Dukerich, Golden ve Shortel (2002)  11ivieri ile baglanma derecesi

Orgiitiin kisinin benligini tanimlamas1

Pratt (2000) hakkindaki bireysel inanci

Psikolojik olarak 6rgiitii kendisinin bir parcasi

Scott ve Lane (2000) olarak hissetmek

Gruba tiyeligin idrak edilmesi ve tiyelige

Tayfel, 1978 yonelik duygusal baglilik olusmasi
Ozdeslesme i¢in gerekli olan iki unsur; 6rgiit
Tajfel 1982 tiyeliginin farkinda olmak (bilissel),

farkindaligin belirgin degerlerle
iligkilendirilmesi (degerlendirici)

Meslek ve kurum ile 6zdeslesmis c¢alisanlar yaratmak ya da bu yonde caba
gostermek, kurumun gelecegi ve devamliligi agisindan ne derece etkilidir
sorusuna yanit aramak yoneticilerin gorevleri arasindadir. Kurum kiiltiiriiniin bu

asamada devreye girdigini ve roliinli gormemek miimkiin degildir.

Meslek ve kurumu ile 6zdeslesmek bir calisan i¢in aidiyet duygusunun
tatminidir. Kurum ve calisan arasinda kurulacak duygusal bagin, ¢alisan verimi
ve performansi lizerinde olumlu etkisi olur. Kurum ve ¢alisan birbirlerini tanir,

anlar ve amaclar ile hedefleri birlikte sekillendirirler.

Bir kurum i¢in yiiksek verimli ve aidiyet duygusu olan ¢alisanla devam etmek,
kurum yapisina maddi ve manevi pek ¢ok degerli katki saglar. Calisan ve kurum

arasindaki 6zdeslemenin belirleyici faktorii ise iletisimdir. Etkili Orgiitsel
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iletisim calisanin kurumla 6zdeslesmesini giiclendirir ve kurumsal degerler ile

biitiinlesmesine yol agar (Tiizlin ve Caglar, 2008: 1012).

Mesleki ve kurumsal 6zdeslesme yonetim ve ydnetici sorumlulugunda olan,
onemli motive edici faktorlerden kabul edilen ve kurum kiltiiri kesin iliskisi
oldugu goriilen bir olgudur. Ozdeslesmeyi basarmis ¢alisanlarin  kurum

cikarlarina tipki kendi ¢ikarlar1 gibi sahip ¢ikacaklari net sekilde goriilmektedir.

3.6 Cahisanlarin Motivasyonlarim Artirmada Etkili Olan Kuramlar

Isletmeler motivasyon kavramini ve orgiitsel etkisini yeterince iyi bilmedikleri
i¢in, ¢alisanlarin motivasyonunu ylikseltecek tesvik tiirlerini belirlemede yanlis
uygulamalar yapmaktadir. Aslinda psikoloji biliminin bir ¢iktis1 olan
motivasyon kavrami her zaman birimle Olgiilebilen bir olgu degildir. Bu ise

motivasyonu anlagilmasi gii¢ bir unsur kilmaktadir.

Dogal olarak, ol¢lilmesi ve anlasilmasi gii¢ bir olgunun, ylikseltilmesine doniik
tedbirlerin zaman zaman yanlis ya da eksik uygulanmasi da dogaldir. Bu
sebeple, ¢agdas bilim metodik ve sistematik kuramlar gelistirerek, motivasyon
artisinda isletmelere yardimci olma gayesi giitmektedir (Taskin, 2013: 220,
221).

Bu kuramlardan bazilar1 bireylerin gereksinimlerinin bir ifadesi olan motif
(bireyin icinde bulunan faktorlere) onem verirken, ararken, bazilar1 ise dig
tesviklere (bireye disaridan verilen faktorlere) 6nem vermektedir (Ertiirk, 2009:

84).

Bu béliimde bu kuramlardan baslicalar1 olan Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami, Alderfer’in Erg Kurami, Hezberg’in Cift Elementler Kurami,
McClelland’in Basarma Ihtiyac1 Kurami, Adams’in Esitlik Kurami, Lawler-
Parter’in Beklenti Kurami, Edwin Locke’un Amag¢ Kurami ve Davranis

Diizeltme ve Gii¢lendirme Kuramini irdeleyecegiz.

3.6.1 Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisi kuram

Kisilerin bir toplumda iyi olma, mutluluk ve yasamsal doyumlar: gibi halleri
tizerinde eski ¢aglardan bu yana pek c¢ok felsefi goriis ileri siiriilmiistiir. Ancak,

tim bu felsefi miinazaralarin bilimsel zeminde incelenmesi ve tartisilmasi 20.
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Yiizyil i¢inde sosyal bilimci Abraham Maslow (1943) tarafindan kuram olarak

yerini bulmustur.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi (Piramidi) kurami esas olarak kisinin
hayatindaki ihtiyag¢larini basamaklar diizeninde anlatmaktadir. Bu kurama gore
kisi en alt seviyedeki bir gereksinimini karsilamadan bir iist seviyeye
gecememektedir. Bu yoniiyle Maslow’un kurami hayat doyumunu ¢ok yonlii ele
alan ve kisinin yasamina genel bir degerlendirme ile yaklasan bir teoridir (Kula

ve Cakar, 2015: 192, 193).

Maslow, kisinin ihtiyaglarini sistematik bi¢cimde bir piramit yaklagimi ile izah
etmistir. Maslowa goére, piramitin tepesinde kisinin bireysel doyumunun yer

aldig1 goriilmektedir.

Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuraminda benlik bilincinin yer aldigini ifade
etmektedir. Buna gore basamaklar hiyerarsisinde kisinin ulasabilecegi en
yiiksek seviye kendini gerceklestirmesidir. Bu seviyeye ¢ikmis kisilerin benlik
bilinglerinin saglikli bir sekilde olustugu diisiiniilmektedir (Onen ve Kanayran,
2015: 51). Sekil 3.4’te goriildiigii lizere Maslow, bireyin gereksinimlerini
hiyerarsik bir bi¢cimde sirasi ile fizyolojik, giivenlik, sevme-sevilme-ait olma,
saygi ve kendini gergeklestirme olarak bes asamada ele almistir (Abukan, 2014:
15).

»

Presti, basan,
digerlerince takdir
edilme, benimsenme

Lis L=y S s Deger Ihtiyacs

—_—
Dierleri fle iliski kurmak, kabul N

edilmek, it olmak

/ Kendini aileni ve toplumu goven \———;

ve emniyet iginde tehlikeden uzak
tutma

Fiziksel ibtiyaglar
Hava, su, besin, cinsellik, uyku, denge, bogaltim

Sekil 3.4: Maslow’un ihtiyaglar piramidi (Kula ve Cakar, 2015: 194)

Maslow tarafindan yapilan A Theory of Human Motivation baslikli ¢alisma,
Maslow’un teorik goriisii ile birlikte klinik, gozlemsel ve deneye de dayanan bir
girisimdir. Bununla birlikte, Maslow teorisi batili sanayilesmis ve gelismis
iilkeler icin referans kuram olarak 6nemli yer tutarken, Cin, Japonya ve diger

Uzak Dogu ve Asya ilkeleri ag¢isindan ihtiyaglar hiyerarsisi farkliliklar

o1



gostermektedir. Diger taraftan Maslow ise getirdigi kuramda siralamanin
degismez ve kesin olmadigin1 da sdylemistir. Bu durumda Maslow kuraminin
aldig1 bazi elestirilerin pay1 oldugu goriilmektedir. Maslow, en ciddi tenkiti bir
alt gereksinim tatmin edilmeden bir iist gereksinime gecilemeyecegi yaklasimi
icin almistir. Ornegin, biitiin gereksinimlere ayn1 anda sahip bir birey olabilir?
Bu durumda oncelikleri tayin eden faktor hayat standardi olacaktir. Benzer
sekilde, kiiltiirel degerler de gozardi edilmemelidir (Cicek,2005: 13, 15). Bu
baglamda, ihtiyaclarin, yalniz gelismislik seviyesi ile degil, aslinda kiiltiirel

farkliliklar sebebiyle belirlendigi goriilmektedir.

Bireyin ihtiyag¢larini bilimsel bicimde ele alan ve agiklamaya ¢alisan Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, duragan olmayan, ¢agin degisimlerine gore
yenilenebilen ya da bu alanda yeni ve bagka teorilere ilham veren olan bir

yaklasim olarak gecerliligini korumaktadir.

3.6.2 Alderfer’in erg kurami

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi, X ve Y teorisi ile Herzberg’in ¢ift elementler
kurami1 gibi kapsam teorileri alaninda en biiyliik kabul goérmiis teorilerin
ardindan Alderfer’in erg kurami gelmektedir. Alderfer’in erg (Existence-
Relatedness-Growth) kurami ana hatlariyla bireylerin gereksinimi olan
motivlere ya da bir bagka deyisle bireyin i¢inde olan faktorlere agirlik veren bir
yaklagimdir. E.R.G kurami bir bakima Maslow kuraminin eksik ya da yetersiz
kalmis yonlerini desteklemek diisiincesiyle ortaya konulmustur. Dogal olarak,

Maslow kuramu ile Ortiisen veya ayrisan yonleri bulunmaktadir (Ulukus, 2016:

250).

Erg kuramina gore kisilerin gereksinimleri var olma gereksinimi (alt basamak),
iliski kurma gereksinimi (orta basamak) ve gelisme gereksinimi (list basamak)
olmak tizere baslica {ic gruba ayrilmaktadir. Erg kuraminda ii¢ esas nokta

sunlardir (Gliney, 2015b: 271-272):

e Her basamaktaki gereksinimin tatmin diizeyi azaldikca, giidiileme o derecede
artmaktadir;
e Alt basamaktaki gereksinimlerin asir1 doyurulmasi durumunda, bir st

basamaktaki gereksinimler daha fazla motive edici olur;
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e Ust basamaktaki gereksinimlerin karsilanmasi azaldik¢a, alt basamaktaki

gereksinimlerin motivasyon iizerinde etkileri artar.

Bu baglamda, Alderfer’in Erg Kuraminin aslinda Maslow’un ihtiyaglar

kuraminin daha basit ve sade bir ifadesi oldugu goriilmektedir.

Alderfer'e gore bireyin gereksinimleri hiyerarsik bir sirdan daha fazla, bir
derecelendirme sistemine dayanmaktadir. Ornegin, gelisim gereksiniminin
tatmini temel gereksinimlerin karsilanmasina bagh degil, kiiltiirlere gore
degisen sekilde sosyal iligkilerin tatmini ve karsilanmasina gore tayin
edilmektedir. Bu olgu ise orgiit kiiltliriiniin gbz 6niinde bulundurulmasini, orgiit
kiiltiirtine gore ana gereksinimlerin motivasyon faktorii olmaktan ¢iktigini, tiim
bunlarin  yerine ozgiliven, sorumluluk alma ve kendini ispatlama
gereksinimlerinin tayin edici oldugunu gostermesi bakimindan Onem
tasimaktadir. Ozetle, kisinin gelisim gereksinimlerine cevap verebilmek baslica

gldiileme faktorii olarak belirleyici olmaktadir (Kiigiikozkan, 2015: 101).

Genel olarak, Alderfer’in kurami ile alt ve iist basamaktaki bireysel
gereksinimlerin ayn1 ya da ayr1 sekillerde bulunmalarina bir agiklama getirdigi

goriilmektedir.

3.6.3 Herzberg’in ¢ift elementler kuram

Calisan motivasyonunu artirmada o©nemli yaklasimlardn birisi ise distan
glidiilleme esasli Herzberg’in Cift Elementler Kurami’dir. Bu kuram, onciili
yaklasimlar arasinda bilimsel diisliniisii 6ne ¢ikaran bir yorum olarak dikkat

¢ekmektedir.

Yonetim biliminin 6nemli simalarinda Frederick Herzberg, Maslow’un
Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramindan farkli olarak bireyin gereksinimlerini “Is ve
Insanin Dogal Yapis1” baslikli eserinde motive edici ve hijyene déniik olmak
tizere iki grup altinda incelemistir. Buna gore, Herzberg’in yaklasiminin
yOnetici odakli distan giidiileme esasl bir yaklasim oldugu gorilmektedir. Bu
sekliyle, yonetim ve yOneticinin bilimsel esaslara uymasini ve basta motivasyon
olmak tizere her konuya bilimsel esasli yaklasmasin1 gerekli géren bir kuramdir
(Cigek, 2005: 16-17). Ozetle, Herzberg’in kurami bilimsel esasli, motive edici

ve hijyene doniiktiir.
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Herzberg, bazi c¢alisma sartlarinda eksiklik olmasinin durumunda kisilerde
doyumsuzluga yol agacagini, ancak motivasyonda olumsuz etkisi olmayacagini
ileri siirmiistiir. Bu durum duygusal doyumdan mantiksal doyuma c¢ikist temsil
etmektedir. Kisiler agisindan sagduyu veya mantigi temsil eden baslica digsal
faktorler kurumsal politikalar ve yonetim anlayisi, teknik bilgi ve izleme, kisiler
arasi iliskiler, amir ve memur arasindaki iletisim, is giivenligi, iicret politikasi,
fiziksel ortam kosullari ile kisisel yasama gdosterilen saygidir. Bu faktorler diger
bir deyisle koruyucu (hijyen, saglik) etmenleridir (Gliney, 2015b: 267-268).
Ozetle, calisan motivasyonunda ¢alisma kosullarinin yeterince saglanmis

olmasi, mantiksal doyuma gotiiren 6nemli bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Maslow ve Herzberg’in kuramlar1 esas itibariyle birbirleriyle uyumlu ve hatta
Herzberg’in yaklagimi Maslow’un temel goriisiilerini daha detayli inceleyen ve

izah etmeye ¢alisan bir teoridir.

Maslow ve Herzberg’in kuramlarinin karsilastirmasi Sekil 3.5°te gosterilmistir.

Maslow'un Ihtivaclar Hiverarsisi Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Maotive edici faktdrier:

-Kendini ispatlama ihtivac -Insivatif kullanma

-Saye ginme ihtivact Uvyvumnbudur -Kazanma
-Tamnma
-Sorumbuhuk

-flerleme ve terfi

Hijven falddrleri
-Sosyal ihtivaglar -Ucret
-Giivenlik ihtivaclan Uvumnbudur -Personel iliskileri
-Fiziksel ihtivaclar -_— -Calistna kosullan
-Orgiit politikas:

-Kontrol ve teknik altvam

Sekil 3.5: Maslow ve Herzberg kuramlarinin karsilastirmasi (Cigek, 2005: 17)

Tersi sekilde motive edici 6zelligi olan igsel faktorler ise basari, taninma,
biiylime imkani, mesleki gelisme ve ilerleme, takdir ve sorumluluktur (Ulukus,

2016: 251).
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Herzberg’in c¢ift elementler kurami Maslow’un teorisinin degisen calisma
ortamlarina uygulanabilme kaygisindan yola ¢ikmistir. Bu haliyle Herzberg’in
is zenginlestirme yaklagimi motive edici bir figiir olarak giindeme oturmustur.
Ancak, Herzberg kuraminin en 6zgilin yani ast ve iist arasinda i verimi ve

motivasyon olgusuna bilimsel yaklasimidir.

Herzberg’in kurami bazi tenkitler almistir. Ornegin, iicret olgusunu koruyucu
faktorler arasina almasi, ¢alisanlarin isyerinde basariy1 kendilerine basarisizligi
ise dig faktorlere baglama egilimi, sosyo-ekonomik faktorlerin goéz Oniine
alinmamasi1 ve ig¢sel ve dissal faktorlerin degisebilirligini atlamis olmasidir

(Ulukus, 2016: 251).

Herzberg kuraminin ast ve iist ¢alisanlari ne derece temsil ettigi sliphelidir. Bu
kuram daha ¢ok {iist seviye calisanlar1 kapsamaktadir. Alt seviye kisilerin
motivasyonu hakkinda makul agiklamalar getirmemektedir. Bu sebeple,
Herzberg Kuraminin ¢ikis noktasi olan Maslow’un hiyerarsisinin daha kapsayici
olmast bu sekilde izah edilebilir? Bu asamada sorumuz Maslow’un genel
kuramindan 6zele dogru inildigi durumlarda konunun daha mi karmasiklastigi,

motivasyon olgusunu aciklamakta tarafsizligini kaybettigi midir?

3.6.4 McClelland’1n basarma ihtiyaci kuram

Isgéren motivasyonunu artirma odakli kuramlardan birisi ise McClelland’in
basarma ihtiyaci kurami’dir. Bu kuram, basarma, gii¢c ve iliski ihtiyaglarini bir

aradad kullanarak motivasyonu agiklamaya c¢alisir.

McClelland tarafindan gelistirilen bu kurama gore kisinin davranislarini
basarma, gii¢ ve iliski gereksinimleri belirlemektedir. McClelland’a gore bu ii¢

glidii bireylerde farkli tatmin duygular1 dogurmaktadir (Erdem, 1997: 74-75).

McClelland’1in kurami1 Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisi kuraminda belirtilen iist
diizey gereksinimlere benzer faktorler igermektedir. Bireyin kariyerinde en iyisi

olma ve miitkemmeli arama tutkusunun altinda basar1 gereksinimi yatmaktadir.

Basarma ihtiyac1 kisinin basariya verdigi Onemi, gii¢ ihtiyact bagskalarini
etkileme ve bunu koruma istegini ve iliski ihtiyaci ise diger kisilerle iliski
kurma, bir gruba dahil olma ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade etmektedir

(Kiiciikozkan, 2015: 105).
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McClelland’in basarma kuramina gore, basar1 ve gii¢ gereksinimleri motive
edici faktorlerken, yakin iliski gereksinimi ise baslangici giivenlik ve fizyolojik
gereksinimler olan aslinda hijyenik etmendir. McClelland’in kuramini diger

kuramlar ile karsilastirmas1 Sekil 3.6’da sunulmustur.

Gereksinimler Hiyerarsisi VIG Cit Etmen MgcClelland'm Gereksinimleri
|Kcﬂdi.ﬂi gergeldestirme | Bagan gereksinimi

- | Geligme gereksinimi |- [Motive ediciler | -
|Sa}rg1 | Giig gereksinimi
[Sevi ve aitlik | - [Hiski kurma gereksinimi |

- [Bijven etmenter| - [alkn fliski gereksinimil

|Guiventik |

- [Varolus gereksinimi |
[Fizyolojik |

Sekil 3.6: Kapsam kuramlarinin karsilastirmasi (Hellriegel ve dig., 2001: 145)

McClelland’a gore, basar1 giidiisii yiiksek bireyler daha gergek¢i ve kararh
olmakta, kendilerine zor hedefler segmekte ve hedeflerine ulasmada bilgi ve

yeteneklerini kullanmaktadirlar (Yesil, 2016: 171).

Sosyal ve iktisadi agidan onemli gelismeler gdsteren toplumlarin basar1 giidiisi
yiksektir. Yiiksek basar1 giidiisiiniin miicadeleci, basarma istegi olan

bireylerden olustuklar1 goriilmektedir (Giiney, 2011d: 324).

3.6.5 Adams’1n esitlik kuram

Calisanlarin motivasyonunda esit muamele gérmenin Onemli bir faktor
oldugunu savunan kuram Adams’in esitlik yaklasimidir. Kisilerin kendilerine
gosterilen tutumlar ile 6diil ve ceza sistemleri uygulamalarinda diger bireyler ile

mukayese etmeleri, orgiit i¢i bagllik ve is tatminini tayin etmektedir.

Bu kuramin temelinde c¢alisanlarin is iliskilerinde esit muamele gorme beklentisi
i¢inde olduklar1 ve bu beklentinin motivasyonu etkiledigi goriisii bulunmaktadar.
Adams’in ABD’nin General Electric Sirketinde yiiriittiigii arastirmalar1 (1963)
sonucunda kisilerin isyerinde kendilerine verilen 6diilii her zaman diger kisilere
verilenler ile mukayese ettikleri ve ne oranda esit yaklasildigina dikkat ettikleri
goriilmiistiir (Yesil, 2016: 174).

Adams’in kuramina gore is yerinde doyum aslinda bir tiir dengedir. Birey
fedakarligina karsilik hak ettigi bir 6diil almak beklentisindedir. Benzer sekilde,

birey bagli oldugu organizasyona girdi saglarken, organizasyonun bireye verdigi
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degerler ise sayginlik, iicret, takdir, mesleginde ilerlemedir (Cevik Kilig, 2016:
196-197).

3.6.6 Lawler-porter’in beklenti kuram

Motivasyon kuramlari arasinda c¢alisanin ihtiyaglarini karsilama giidiisiiniin tek
basina yeterli olmayacagini, bunun yanindan Orgiitten beklentilerinin de
tutumlarina yon verecegini ilerisiiren kuram Lawler-Porter’in Beklenti

Yaklasimi’dir.

Lawler-Porter’in Beklenti Kurami1 motivasyonel kavramlar1 bir model sekline
getirmesi ile bilinmektedir. Vroom, bireyin motivasyonunu, gii¢, valens ve
aracsallik gibi kavramlarla agiklarken, Lawler ve Porter bu yaklasimi daha
gelistirerek, bilgi ve ozellikler, rol algilamalari, performans, ddiiller, ddillerin
denkligi ve tatminkarlik ile kurami daha da genisletmislerdir (Tungez, 2007:
25).

Lawler-Porter’in beklenti kurami Sekil 2.7’de sunulmustur:

Yetenck .
Odiilin ve | Esitik
degeri ozellikler il

tgsel
adiil

Digsal
Odiil
Efor ile Is
adiil alma bilgisi
olasilifn

Sekil 3.7: Lawler-Porter’in dinamik aktivasyon modeli (Tungez, 2007: 26)

Bu kuram kisinin basarili olmasini bilgi ve yeteneklerine bagli oldugunu,
yetenek ve bilgice yetersiz bir bireyin basarili olamayacagi diisiincesini ileri
siirer. Kisinin kendisinden beklenen role uymasi ve oynamasi da catisma

¢tkmamasi bakimindan énemlidir (Ulukus, 2016: 252-253).
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Bu kurama en ciddi elestiri son derece karmasik (kompleks) oldugudur. Lawler-
Porter yaklasimini uygulamak isteyen bir yonetici i¢in dikkat etmesi gereken

baslica hususlar sunlardir (Tagsdemir, 2013:43-44):

¢ Birey kendisinden beklenilen performansa i¢in egitime tabi tutulmalidir;

e Kisinin aldigr 6diilii aym1 performans: gosterdigine inandigi kisiye verilen
odiil ile mukayese edecegi unutulmamalidir,

e Rol ¢atigmasi olasilig1 goz ardi edilmemelidir.

e Kisiler farkli 6diil tiirlerine farkli tepkiler verirler,

e izleme ve kontrol sistemi kurulmalidir.

Bireylerin kendilerine verilen 6diilden daha ¢ok diger kisilerin aldiklar1 6diil ve
takdirlere dikkat etmesi, Lawler-Porter beklenti kuramini bir yonetici agisindan
son derece dikkatle uygulamasi ve takibi zorunlulugunu getirmektedir. Bu
kuramin ast veya lst seviyeler i¢in son derece dikkatli bir 6diil-performans

sistemi igletilmesini gerektirdigi net sekilde goriilmektedir.

3.6.7 Edwin locke’un amag¢ kurami

Bu kuram Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda ortaya konulmustur. Locke’ye
gore bireyler cevrelerini algilayarak yorum yapar ve sonra algilarint kendi deger
yargilarina gore neyin iyi ya da kotii, dogru ya da yanlis, kendine yararli ya da
zararli olduguna karar verir. Bu sebeple, kurama gore kisi kendisi i¢in saptadigi
amaclar ve hedefleri belirler ve davraniglarini artik belirledigi bu amaglara gore
sekillendirir. Kisilerin belirledikleri amaglar ayn1 zamanda onlarin motivasyon
derecelerini de tayin etmektedir. Dogal olarak, kendisine yiiksek hedefler
koymus bir kisinin bu zor hedefine ulagsmak i¢in motivasyon derecesi, kendisine
daha basit hedefler belirleyen kisiye gore daha yiiksek olacaktir (Eres, 2018:
96). Ozetle, ama¢ ve hedefin kapsami ve biiyiikliigii motivasyonu artiran bir

onemli faktordir.

Locke’ye gore amag belirleme siirecinde amaclarin agik olusu, giicliik dereceleri
ve yogunlugu belirleyici olmaktadir. Locke’nin bireysel amacglar kurami1 Sekil

3.8’de sunulmustur:

58



Sonuglar,

Degerler Duygular Niyetler Tepkiler,
ve Deger » ve » ve » Eylemler, » Geri Besleme,

Yargilar Arzular Amaglar Performans Pekistirme

Sekil 3.8: Locke’nin bireysel amaglar kurami (Tasdemir, 2013: 51)

Locke, isgorenin performansini amacinin zorlugu tayin eder. Yiiksek, glic ve
yogun hedefler, calisan performansini artirmakta, daha fazla motive olmasini

saglamakta ve verimi artirmaktadir (Tasdemir, 2013: 50-51).

Locke’nin teorisi, ¢alisanlar1 daha fazla motive etmek ic¢in gelistirilen kuramlar
birisi olmakla birlikte, her kuram ig¢in gecerli olan kosul bu teori iginde
gecerlidir. Bir diger deyisle, motivasyon teorisi Locke’nin de olsa yonetim ve
calisan amag¢ ve hedeflerinin birbirleriyle olabilidgi kadar fazla uyum

gOstermesine baglidir.

3.6.8 Davrams diizeltme ve giiclendirme kuram

Skinner kurami olarak ta bilinen davranis diizeltme ve giiclendirme teorisi bir
bakima ¢evresel uyaricilara kars1 organizmanin gelistirdigi veya aldig1 tepkileri
aciklamaya caligmaktadir. Skinner’e gore kisinin yeni bir davranis kazanmasi

o0grenerek miimkiindiir (Aydin, 2000: 184).

Skinner kurami, kisinin iyi ve faydali davramiglar kazanmasi1 durumunda, bu
iistiin niteliklerini ileri donemlerde artiracagini, bu sayede, is ortaminda goriilen
tutarl1 ve saglikli tutumlarin, kotii emsallerine gore daha yiiksek oranda
gerceklesecegini onermektedir. Skinner’n kuraminda sonugsal kosullanma Sekil

3.9’da sunulmustur:

opUL

7”

DAVRANIS | | SONUC

CEZA

Sekil 3.9: Skinner kuramina goére sonugsal kosullanma (Tasdemir, 2013: 44).
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Bir orgiitte yer alan kisilerin gosterdikleri bireysel ¢abalar, bilgi ve becerileri
bagli olduklar1 6rgiitiin hedeflerine ulasmasini da tayin etmektedir. Bu sebeple,
bireysel gayretlerin orgiitiin verimliligi, performans1 ve yasam siiresi iizerinde
son derece etkili ve belirleyici oldugu goriilmektedir (Yildirnrm Okutan ve

Erdogan, 2017: 107).

Bir diger deyisle, Skinner, ¢alisanin 6diil veya ceza ile kars1 karsiya kalmasini
kisinin davranislarina baglayan ve davranislarinin sonucu olarak aciklamaya

calisan psikolojik bir kuramdir.

3.7 Cahisanlar1 Motive Edici Faktorler ve Yonetici Davramslari

Motivasyon kisileri harekete gecgiren bir siliregtir. Motive olmus calisanlar
orgiitsel hedeflere ve amaglara uygun sekilde destek olurlar. Orgiit agisindan,
motive kisi digerlerine nazaran daha kolay yonetilebilir ve Orgiit iizerinde

verimlilik artis1 gibi pek cok performans kriterine direkt destek saglar.

Calisanlar acisindan motive edici faktorler ve yoneticilerin kendilerine karsi

tutumlar1 farkli 6nceliklere sahip bulunmaktadir.

Calisan acisindan isin ilgi ¢ekici olmasi birinci Oncelik ve kisisel sorunlara
yaklasim degerlendirmenin sonunda kalirken; yoOneticiler ise iyi bir icreti
listenin basina, Kararlara katilimi ise sonuna koymayi uygun gérmektedir. Bu

durum Cizelge 2.6’da sunulmustur:
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Cizelge 3.6: Motivasyon Faktorlerinin Oncelik Dereceleri (Y1ldiz vd., 2014:
235)

Calisanlar Motivasyon Faktorleri Yoneticiler
1 Ilgi Cekici Bir Is 5
2 Yapilan Isin Takdir Edilmesi 8
3 Kararlara Katilma 10
4 Is Giivencesi 2
5 Iyi Bir Ucret 1
6 Terfi ve Yiikselme imkanlar 3
7 Iyi Calisma Kosullari 4
8 Y 6netici-Personel Iliskileri 6
9 Olumlu Disiplin 7
10 Kisisel Sorunlara Yaklasim 9

Bu durum ve motive personelinin varligit yoneticiler bakimindan da
sorumluluktur. Ciinkii yonetici bu durumdaki kisileri adaletli yonetmek, ¢alisani
1yl tanimak, calisant motive edici faktorleri bilmek gibi 6nemli sorumluluklar
vermektedir. Orgiitlerde c¢alisanlar1 motive etmek icin pek cok farkli arag
kullanilir. Baslicalari; psiko-sosyal araglar, yonetimsel ve oOrgiitsel araglar ile

ekonomik araglardir (Unsar vd., 2010: 249-251).

3.7.1 Cahisanlar1 motive edici faktorler

Calisanlar1 motive edici faktorlerden baslicalar1 iicret ve iicret artisi,

tesvikprimi, ddiillerdir. Bunlarisu sekilde aciklayabiliriz:
3.7.1.1 Ucret ve iicret artist

Ucret ve iicret artis1 ¢alisanlarin doyumu ve motivasyonu yiikseltmek igin her
isletmede bulunmasi gereken ve yaygin bigimde kullanilan bir tiir performans
artiric1 faktordiir. Tiirk Is Kanunu, iicreti kisiye yaptigi isin karsiliginda isi
veren ve/veya bagka kisiler tarafindan yapilan 6deme seklinde agiklamaktadir.
Bu aciklama iicreti aslinda bir diger deyisle kisinin emegi karsiliginda verimi ve
yarattig1 maddi degerin parasal karsilig1 yapmaktadir. Kisinin yasamsal ve diger
gereksinimlerini karsilayabilmesi i¢in verilen bir tiir aragtir da denilebilir. Bu
sebeple, lcret isletmenin calisanina ve yaptigr ise verdigi degeri gosteren
onemli bir gostergedir. Ucret calisanin temel yasamsal gereksinimlerini
karsilamas1 igin gereklidir. Iyi iicret ve {icret artis1 politikasi isletmenin
calisanina ve isine verdigi degeri gosterdigi gibi, c¢alisanin igsel tatmine

ulagsmasinda rol oynayan ve sosyal statiisiinii de tayin eden en Onemli
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faktdrlerden birisidir (Budak vd., 2017: 16). Ozetle, iicret politikasi, ¢alisani
motive edici ve yoOnetimin isgdrene deger verdigini gdsteren Onemli bir
faktordiir. Calisan motivasyonunda 6nemli bir yeri olan 6diil yonetim siireci,
orgiit ve insan kaynaklar1 (1K) stratejileri ile baslatilan, politikalastirilan, maddi
ve/veya maddi olmayan ve sonug itibariyle etkin birperformans ydnetimine
dayanmasi1 gereken, egitim ile desteklenmesi zaruri olan karmasik ve ¢ok

faktorlii bir yaklasimdir. Odiil yonetim siireci Sekil 2.10°da sunulmustur:

Parasal
olmayan
dddiiller
Odial
- Y“ imi
‘f'sfm“::i e Stratejileri ve Prommr aragtirmast
trate) Politikal [l Performans
° o Parasal Ueret ve VEnetimi Yitksek
—|  Odiller adil ™ o] Performans
n i

=

dayal: dicret

h Yetkinlige dayal Geret | -—

Egitim ve
Gelistimme

F Y

Sekil 3.10: Odiil yonetim siireci (Budak vd., 2017: 17)

Iyi iicret politikas ve iicret artis1 isletmelerin IK politikalarinda énemli bir yer
tutmaktadir. Ucret politikast ve artis1 personelin yetkinligine, yaptig1 isin
niteligine ve ayn1 sektorde faaliyet gosteren diger kurumlarin politikalarina gore
belirlenir. Bireysel ve Orgiitsel iicret yonetimi ilkeleri Sekil 2.11°de

sunulmustur:
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Sekil 3.11: Bireysel ve orgiitsel iicret hedefleri yonetimi (Eren vd., 2011: 106).

goriilmektedir.
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gereken bir politika oldugu anlasilmaktadir.

Calisan motivasyonunda {icret ve {licret artis1 politikasinin dikkatli ve etkin

yeterince 6zenle uygulanmamasi durumunda, beklentilerin tersine motivasyonu

disiiriici ve is ortmi1 huzurunu olumsuz etkileyici bir silha doniisecegi

Bu politikanin



3.7.1.2 Tesvik primi

Bir isletmede 6diil sistemi calisanlar1 tesvik edecek sekilde kurulmalidir. Odiil
sisteminin temel felsefesi ¢alisanin is yapis yetenegini artirmak, daha yetkin

kilmak ve yaratic1 yonlerini gelistirmektir.

Tesvik primi, ¢alisanin takdir edildiginin hissetmesini saglayacaktir. Bu sayede
isletme ve calisan arasinda beklenen biitliinlesmenin saglanmasinda, ¢alisanda is
glivencesi hissi uyanmasinda ve uzun vadeli Oniinii gorebilmesinin
saglanmasinda, huzurlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasinda tesvik priminin
onemli rolii bulunmaktadir. Tesvik primi uygulamasinda kilit sorun basar
faktorlerinin hangi somut sonug¢ ve yetkinlige gore verileceginin son derece net
sekilde ortaya konulmasidir (Budak vd., 2017: 29). Bu sebeple, tesvik primi bir

tiir takdir gostergesi olarak motive edici bir faktordiir.

Tesvik 6demeleri olagan hakedislere ek olarak yapilan ve ¢ogunlukla maddi
olan Odemelerdir. Tesvik primi, calisanin kendisine yapilabilecegi gibi,
isletmede bir gruba hatta sirketler grubu i¢inde performansi digerlerinden iyi
olan sirkete dahi verilmektedir. Ozellikle maddi bigimde verilen tesvik
primlerinin ¢alisanlarin verimini artirdigi, yOneticilere ve isletmeye baglilik
artisinda olumlu tesir ettigi bilinmektedir (Eren vd. 2011: 104-105). Ozetle,
tesvik primi politikasinin c¢aligan verimini artirmada olumlu etkisi oldugu

goriilmektedir.

Maddi tesviklerin hangi sartlarda bir motivasyon faktorii olacagini ortaya koyan
en bilinen teorilerden birisi Vroom ’un beklenti teorisidir. Bu teoriye gore, para,
calisanin parayr arzulama derecesinin yliksek olusuna, isini tamamladiginda
alacagir paranin yiiksek olacagini bilmesine ve gayretinin kendisini isini
basariyla tamamlamasina ulastiracagina inanmasina bagli olarak motivasyonda
ara¢ olmaktadir. Bu teoriye karsilik olarak, Adams’in yaklasimi paranin esitlik
Olciitiiniin bir motivasyon artic1 faktor oldugunu ileriye siirmektedir (Giiney,
2007a: 322). Bu sebeple, etkin bir tesvik sistemi, ¢alisani basariya ve sonug

almaya odaklayan bir motivasyon araci oldugu goriilmektedir.

Bu acidan bakildiginda, tesvik primi isletmenin calisan 6diil sistemi ic¢inde
onemli bir yer tutmaktadir. Tesvik primi uygulamasi, dogru zaman ve yerde

calisanlarin rekabet durumlarini adil ve esitlikgi olacak sekilde ortaya
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koymalidir. Diger taraftan, paranin ¢alisan motivasyonunda son derece etkili
oldugu goriilmekle birlikte, giicliniin bir yerde sinirli olacaginin da bilinmesi

gerekmektedir.
3.7.1.3 Odiiller

Cagimiz isletmelerinin en ¢ok ugrastiklar1 yonetimsel konularin basinda ¢alisan
motivasyonu ve ¢alisan yetenek ve yetkinliklerinin yonetimi gelmektedir. Cogu
kurulus gelecek siirekliliklerini c¢alisanlarint motive etme ve 0&diillendirme
sistemleri gelistirme iizerine insa etmektedir. Odiil sistemi de, bu baglamda,
calisan motivasyonu ve performansini artirmak, isletmeye bagliliklarini
yiikseltmek, yaraticiliklarini tesvik etmek ve gelistirmek i¢in kullanilan

motivasyon araclarindan birisi olarak yaygin sekilde kullanilmaktadir.

Ucret artisi, terfi, sorumluk vermek, daha iyi is vermek ve takdir gibi odiillerin
tamam1 ayni1 zamanda yoneticiler ve liderler i¢in onemli bir giic araci roli
oynamaktadir. Ancak, 6diil sistemi i¢cinde basta parasal unsur olmak tlizere, diger
araglarin da calisanin motivasyonu iizerinde sinirli etkisi olacaginin gézardi

edilmemesi gerekmektedir (Giiney, 2007a: 322, Giiney, 2017c: 307).

Odiil sisteminin isletmelerde aslinda bir tiir koordinasyon ve kontrol gorevi

yerine getirdigi sdylenebilir (Miimin, 2013: 214).

Odiil sisteminin olaganiistii kosullarda (kriz ve diger) ¢calisanlarda gériilen 6fke,
suclama, kaygi, koti iletisim ve haksizlik gibi olumsuz durumlarin
yayginlagsmasini onlemede ve is ortaminda huzurun korunmasinda ciddi sekilde
olumlu etki gosterdigi, verimlilik disiisiinii azalttigi ve 1is tatmininin
sirdiiriilmesinde katkist oldugu goriilmektedir. Ancak, zor zamanlarin
isletmelerin 6diil sistemlerini siirdiirme ve hatta giiclendirme istekleri iizerinde
de olumsuz etkiler gdsterdigi bir gercektir (Kiigiik ve Bayuk 2007: 800). Ozetle,
etkin ve adil bir 6diil sistemine sahip olmak, 6rgiit i¢in huzur ve uyumu tayin

eden 6nemli motivasyon araglarinda birisidir.

Odiiller c¢alisan motivasyonu iizerinde farkli olumlu etkiler gdstermektedir.
Ancak, 6diil sisteminin son derece Oneli rolii oldugu kabul edilmekle birlikte,

dikkatle yonetilmesi ve esitlikci bir esasa dayanmasi gerekmektedir.
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3.7.2 Cahisanlar1 motive etmede etkili olan yonetici davramislar:

Yoneticilerin calisan motivasyonu iizerinde etkileri bu alanda ¢ok sayida
teorinin gelistirildigi ve arastirmalarin yapildigir bir olgudur. Yonetim bilimi
agisindan bir yoneticinin ¢alisanlara karsi dogal ve/veya zamanla kazanilmis

becerileri kullanarak motive edici olmaya ¢alismasi beklenmektedir.

Bilinen tek, en iyi ve en makbul motivasyon faktorii bulunmamaktadir.
Yoneticilerin isletmenin yonetim bigimine, ¢evresel etkenlere ve kiiltiirel deger
yargilarina gore, g¢alisanin kisiligini de gbéz Oniinde tutarak isgdreni olumlu
sekilde etkileyecek olan yollar1 gelistirmesi ve kullanmasi1 gerekmektedir

(Giiney, 2015b: 282).

Isgérenleri motive etmede faydalanilan ve etkili olan yénetici davranislarmi su

sekilde siralayabiliriz (Cetin vd., 2017: 40-41):

e Yonetici, ¢alisant tanima, sorumluluk alma ve verme ile verimli ¢alisma
olanaklarini ¢alisana saglamalidir.

e Yonetici, calisanin motivasyonunu yiiksek tutacak tedbirleri almasi ve bizzat
kendisinin giiveni tesis ederek 6rnek olmasi gerekmektedir.

e Yonetici, ¢alisanin motivasyonunda maddi ve maddi olmayan, iradesi i¢inde
ve disinda pek cok farkli etmeni kullanabilme bilgi ve tecriibesine sahip

olmalidir.

Bazi faktorler ki {icret 6deme politikast ve kadro gibi bazi isletmelerde
yoOneticinin iradesi disinda olmaktadir. Ancak, bu gibi kosullar ve faktorler de
dahi, isletmeler, ¢alisanlarin gereksinimleri, kisisel nitelikleri, her tiirlii beceri
ve kabiliyetleri, ¢ikarlar1 ve beklentileri ile olaylara karsi uygun yaklagimi

sergilemelidir.
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4. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI, ONEMi, MESLEGE
BAGLILIKLA FARKI, ORGUTSEL BAGLILIGIN TEMEL BOYUTLARI VE
ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

4.1 Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Tamimi

Orgiitsel baglilik, kisinin iliskide oldugu &rgiite ve kendisine fayda saglayacak
olan bir tiir iligki tiiriidiir. Bu iliskide calisan bagli oldugu oOrgiitiin amag ve
hedeflerini kabul ederek kendisininki gibi benimser, 6rgiitiin lehine ve ¢ikarina
gore hareket eder ve aidiyetinin siirmesi i¢in ¢aba gosterir. Bu sebeple, orgiitsel

baglilik kurulus ve ¢alisan arasindaki gii¢lii bag1 temsil etmektedir.

Orgiit, hammadde, alet, ekipman ve her tiirlii techizat ile is gdéren gibi {iretim
ve/veya hizmet araglarinin birlesiminden ortaya cikan sosyal sitem niteligine
haiz olusumlardir. Bu olusumlarin gergeklestirmek istedikleri belli amag ve

hedefleri bulunur (Giiney, 2007a: 233).

Orgiitsel baglilik kavramina literatiirde ilk kez 1950°1i yillarda rastlanmaktadir.
O donemden bu yana bu kavram iizerinde pek ¢ok farkli tanim ve siniflandirma

yapilmistir (Siiriicti ve Maslakgi, 2018: 49).

Literatiirde orgiitsel baghilik kavrami ile ilgili yapilan tanimlardan bazilarini

soyle siralayabiliriz:

e Orgiitsel baghlik, calisanin 6rgiite sadakat, kendini orgiit ile 6zdeslestirmesi
ve orgiit faaliyetlerine uyumlu sekilde katilimdir (Ogiit, 2016: 474).

e Orgiitsel baghlik, is gdrenlerin sadakatleri ve enerjilerini sosyal sistemlere bir
tiir aktarma istekligidir (Giiney, 2017c: 329).

e Orgiitsel baglilk, maddi kaygilara bakilmaksizin icinde oldugu
olusumda/orgiitte kalma istegi duymak ve bu sekilde Orgiitiin amag ve
hedefleri ile 6zdeslesmektir (Giiney, 2007d: 236).

e Orgiitsel baglilik, calisan agisindan bir tiir inang anlamina da gelen duygusal

yonil giiglii bir bagdir (Erdem, 2015: 78).
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e Orgtiisel baglhlik, calisanlarin orgiitle, duygusal, algilama, maliyet ve
zorunluluk gibi iligkilerini yansitan bir durumdur (C6l ve Gtil, 2005:292).

e Orgtiisel baghlik, tutarli faaliyet ¢izgisinde yer almak igin bir egilimi ve
kisinin organizasyonla 6zdeslesmesinin giiciidiir dir (Siriicii ve Maslakei,
2018: 49-51).

e Orgiitsel baglilik, kisinin ¢alistig1 isletmeye kars: hissettikleridir (Giil, 2002:
39).

e Orgiitsel baglhlk, orgiitin calisana gore anlamlilik diizeyine dayanan
psikolojik bir olgu, kisinin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve katiliminin

izafi giictidiir (Yticeler, 2009: 447).

Orgiitsel baglilikla ilgili farkli yaklasimlar ve siiflandirmalar yapilmistir.

Baslica yaklagimlar ve siniflandirmasi Sekil 4.1°de sunulmustur:

Orgtiise]l Baghhk

Tutumsal baghhkla Davramgsal baghhkla

ilgili yaklasimlar ilgili yaklasumlar
Etzioni'nin swuflandirmas: Becker'in van bahis vaklasimu
Katz ve Khan'in simflandirmas: Salancik'in vaklagumu

Wiener'in suuflandurmas:

Mowday'm smuflandirmas:

O'Reilly ve Chatman'in siuflandirmas:
Penley ve Gould'un smuflandirmas:
Argyris'in suuflandirmas:

Allen ve Mever'm smiflandirmas:

Sekil 4.1: Orgiitsel baglilik yaklagimlari (Siiriicii ve Maslake1, 2018: 53).

Orgiitler, rakiplerine gore farkli ve ayricalikli bir konuma gelmek, amag ve
hedeflerini bu dogrultuda gergeklestirmek amaciyla farkli tedbirler alirlar. Bu
tedbirler arasinda dogru c¢alisan se¢imi 6nemli bir yer tutmaktadir. Calisanin isin
gerekliliklerine gore bulunmasi, uyumunun saglanmasi ve motive edilmesinde
rol oynayan faktorler, orgiit ve calisan arasinda bir tiir bagin gelismesine yol

acar. Yonetim bilimcileri iizerinde yillardir durduklar1 bu kavramin temelinde
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orgiitsel baglilik kavraminin kendisinin degil, bu bagin nasil olustugunun iyi

anlasilmasinin gerekliligi dikkat ¢ekmektedir.

4.2 Orgiitsel Baghhgin Onemi

Bir orgiitiin ¢alisanlarina sundugu ortam ve dinamizmi kendisinin calisanlar
acisindan tercih edilmesinde onemlidir. Bu gercekten yola ¢ikarak, amag¢ ve
hedefleri dogrultusunda hareket eden bir teskilatin biinyesine en nitelikli

isgorenleri kazandirmasindan daha dogal bir sey olmayacaktir.

Orgiitsel bagliligin ¢alisanlar, yoneticiler ve isletmelerin kendisi bakimindan
onemi bulunmaktadir. Bu sebeple, drgiitsel baglilik (Orgiitsel sadakat) her orgiit
tipi i¢in son derece gerekli olan ihtiyactir. Bu da isletme icin niteligi ne kadar
yliksek olursa olsun, yeterince motive olmamis ve Orglitsel bagliligi zayif
kigilerin ama¢ ve hedeflerine ulagsmada biiyiik sorun yaratacagi sonucuna

ulagmaktadir (Giiney, 2017c: 328).

Kendisini ait hissettigi orgiite her bakimdan baglilik duygusu tasiyan

calisanlarin daha yiiksek motive olduklar1 goriilmektedir.

4.2.1 Orgiitsel baghligin ¢alisanlar acisindan 6nemi

Bir orgiit i¢in calisanlar en O6nemli yatirnm unsurlarindandir. Bu sebeple,
calisanlarin islerine yaklasimi ve tutumlar1 6nemlidir. Bir ¢alisanin yaraticiligi,
kendini gelistirmesi ve istekligi, ait oldugu orgiit ile duygusal bagi, diger kisiler
ve amirleri ile etkili ve yalin iletisiminin Orgiit agisindan pek ¢ok katki ve

faydas1 bulunmaktadir.

Otuz alt1 sirket ve bu sirketlerin yaklasik 8.000 biriminde ylritiillen bir
incelemede orgiitsel baglilig: yiiksek calisanlarin olay basina 63 $ zarara yol
acgarken, orgiitsel baglilig1 zayif ¢alisanlarda bu rakamin 392 $’a karsilik geldigi
ortaya konulmustur. Diinyaca iinlii agir makine ve ara¢ firmasi1 Caterpillar’da
yapilan bir arastirmada orgiitsel bagliligin yilikselmesinin miisteri sikayetlerinde
%80 ve misteri memnuniyetinde %34’likk bir artisa karsilik geldigini

gostermistir (Erdem, 2015: 79).
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Orgiitsel baglihigin diizeyi, isletmeye veya orgiite olumlu ve olumsuz tesirler
gostermektedir. Orgiitsel baglhilik diizeyi ile olumlu ve olumsuz sonuglar

Cizelge 4.1°de sunulmustur:

Cizelge 4.1: Orgiitsel baglilik seviyelerinin sonuglar1 (Balay, 2000: 59-65)

Orgiitsel Baghlik
“gu . gt Olumlu sonug¢ Olumsuz sonu¢
Diizeyi
Yiiksek calisan devri ve
devamsizlik, diistik
Diisiik Orgﬁtsel Cal.lsan, uretici ve p'er'formansa neden oldugu
Baslilik gelismeye acik gibi, ayn1 zamanda
g olabilmektedir. calisanlarin sikayetleri ve

itirazlar1 itibar kaybina da
neden olabilmektedir.

Calisanlar, siirl isten
Iliml1 (orta) Orgiitsel ~ ayrilma istegi, smirl is
Baglhilik devri, yiiksek is doyumu

Calisanlarin kendilerini
gelistirme olanaklar1

lidir.
saglayabilmektedir. M

Calisanlar yapmis olduklari
gorevler sonucunda
odiillendirilebilmektedir.

Yiiksek Orgiitsel
Baglilik

Gelismeyi ve hareketlilik
firsatim kisitlamaktadir

Calisanlarda orgiitsel baghiligin yiliksek olmasinin, isletme acisindan pek cok
faydast oldugu, bu kavramin aslinda herkesi kucaklayan ve ortiisii altina alan

biiyiik bir ¢at1 fonksiyonu gosterdigi acgik sekilde goriilmektedir.

4.2.2 Orgiitsel baghligin yoneticiler acisindan 6nemi

Orgiitlerin basarisinda en onemli etkenlerden birisi olan isgiicii, o Orgiit igin
kaliteli triin ve hizmet demektir. Bu sayede yiiksek karlilik ve yatirim
olanaklar1 saglayan orgiitler, dogal olarak hedeflerine sadik, Orgiit ile

biitiinlesmis, mutlu, ¢alismaya istekli, kendisinden istenileni bilen ve hatta daha
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ileriye tasiyabilecek olan ve verilen gorevleri yerine en az hata ile getirebilen

calisanlar isterler.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlara sahip olan, etkin ve dogru insan kaynaklari
politikalar1 gelistiren ve ylriten Orgiitlerin yonetimi ve yoneticileri alacaklari
kararlarda bu nitelikteki isgiiciinii goz 6niinde bulundururlar (Akar ve Yildirim,
2008: 98).

Yonetim ve yoneticilerin ¢alisan1 Orgiite baglama basarist ¢agimizda nitelikli
calisanlarin Orgiitte kalmalarini saglayan bir faktordir. Cilinkii yOneticiler
calisanlarin verimlilik, performans ve iiretim iizerindeki her tiirlii tesirlerinden

sorumlu kisilerdir.

4.2.3 Orgiitsel baghhgn isletmeler acisindan énemi

Bir orgiitiin nitelikli ¢alisanlar1 kendisine ¢ekebilmesi i¢in c¢alisanda Orgiitsel
baglilif1 saglayacak bazi tedbirler almasi gerekir. Orgiitsel sadakati yiiksek
calisan demek isletme icin yiiksek verim, diisiik maliyet, rekabet giicii gibi ¢cok

onemli sonuglar anlamina gelir.

Bu giiclii psikolojik bag sayesinde, orgiitler kaginilmaz sekilde Yiizylize
kaldiklar1 karmasik ¢agimiz isletme sorunlarini, maliyet diisiirerek, personel
doniis hizin1 diistirerek, huzurlu is ortami saglayacak tedbirleri alarak, etkili
insan kaynaklar1 politikalarint yiiriirliige koyarak, calisanin kendisini gilivende
hissetmesini saglayacak ve performansini artiracak her tiirlii tedbiri alarak

saglamalidir (Kesoglu ve Bayraktar, 2017: 2-6).

Calisanlarin bir siire ¢alistiktan sonra orgiitten ayrilmasi, orgiite karsi olumsuz
hisler beslemesi gelistirmesi, gizli ya da acik i3 arayisina girmesi,
performansinin ve motivasyonunun diismesi hi¢ kimse tarafindan istenilen bir

durum degildir (Giiney, 2007a: 241).

Sirketin marka olmasi ya da bilinen ve sayilan marka(lar)a sahip olmasi da
orgiitsel bagliligr yiiksek tutacak bir faktor olarak rol oynayabilmektedir.

Orgiitsel baglilik, aslinda 6rgiit ve isgoren arasinda bir tiir psikolojik bagdur.
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4.3 Orgiitsel Baghlik ve Meslege Baghhk Kavramlarinin Farki

Orgiitsel baglilik ve meslege baglilik ¢ogu zaman birbirleri ile yakin anlaml
kullanilan, ancak aralarinda anlamli farklilik olan iki baglanma veya baglilik

kavramidir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgiitiin amac ve hedeflerine dair hissettikleri bir
tiir ortak adanmishik duygusudur. Mesleki baglilik i¢in de aym beklentiler s6z
konusudur ve meslegine bagli kisilerin isletmede iyi birer calisan olmalari
beklenir. Mesleki baglilik, kisilerin meslegini en iist diizeyde sergileyebilmeleri
i¢in kendilerini teknik olarak gelistirmeye kullandiklar1 zaman ve gosterdikleri

gayret olarak ifade edilebilir (Aslan, 2008: 163,165).

Mesleki baglilik, bireyin uzmanlhigimi calistig1 orgiitiin ne kadar {stiinde

gordiigii ve tuttugunun dl¢lisiidiir (Giiney, 2007a: 238).

Orgiitsel ve mesleki baglilik ¢ok boyutlu olarak ifade edilmis, duygusal,
devamlilik ve normatif sekillerde agiklanmistir. Bireylerin mesleklerine yonelik
bagliliklar1, orgiitsel sadakatlerini de bir sekilde etkileyebilmektedir. Orgiitler,

mesleklerine bagh kisileri orgiit i¢in bir kazang olarak gormektedir.

4.4 Orgiite Baghhgin Temel Boyutlar

Orgtiisel baglilik, isgorenin isine sarilis ve yapis sekli, orgiite uyumlulugu ve

orgiitsel degerlere sadakati ile ilgilendir.

Isgdrenin orgiite psikolojik baglilik derecesini gdsteren oOrgiitsel baglilik
kavrami1 baglica uyum boyutu, 6zdeslesme boyutu ve igsellestirme boyutu

seklinde {i¢ esas boyutta ifade edilir.

4.4.1 Uyum boyutu

Bir kisinin ait oldugu ya da i¢inde bulundugu topluluga uyum gdstermesinin pek
cok onemi bulunmaktadir. Orgiit acisindan uyumlu calisan etkin ve etkili
kontrol demek olacagi gibi, calisan agisindan ise verim artisi, isyerinde huzurun
korunmasi, etkili iletisim ile sorun ¢Oziimii ve verim artis1 anlamina

gelmektedir.
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Birey ve Orgiit arasinda uyum saglanamazsa bireylerde ise devamsizlik artar,
orgiite karst yabancilasirlar ve umursamaz hale doniliserek Orgiitten kendi
arzulartyla ayrilir veya orgiit tarafindan isten ¢ikarilirlar (Yiicel ve Cetinkaya,
2016: 20). Bir c¢alisan igin oOrgiitsel baglilikta uyum boyutu g¢alisanin 6diile
dayal1 baglanmasini temsil etmektedir. Cesitli 6diiller, orgiitsel yasamda kisinin

goniilden baglanmasinin yerine gegebilen dnemli faktorlerdir.

Bu gibi ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin daha yiizeysel oldugunu sdylemek
yanlis olmamaktadir. Cilinkii bu gibi kisiler o orgiitte zaten yapmalar1 gereken

isleri yapmak ve karsiligini almak i¢in bulunurlar (Giiney, 2007a: 239).

Calisan bakimindan uyum boyutunda etkili olan baslica faktorler su sekilde

siralanabilir (Giiney, 2017c: 331):

e Tanmnma

e Prestij kazanma

e Yetki sahibi olma

e Terfi ve yiikselme

e Sayginlik kazanma

o Gelir artis1

e Mevki/makam yiikselisi
¢ Kisisel doyum

e Gelecek giivencesi elde etme ve siirdiirme

Orgiitsel deger ve inanglar ile bireysel degerler ve inanglar arasindaki
eslesmenin yiiksek olmasi aslinda bir agidan birbirlerinden ayrilmayan degerler
biitliiniidiir. Bu durum orgiitiin calisan1 ve g¢evreye intibakini1 saglarken, diger
agidan  ¢alisanin  Orgiitin ~ kosullarina ~ ve  inanglarina  uyumunu

kolaylastirmaktadir.

4.4.2 Ozdeslesme boyutu

Ozdeslesme boyutu orgiit ve ¢alisan arasindaki baglilifin ii¢ farkli boyutundan
birisidir. Bir tiir orgiitsel baglilik asamasi olan 6zdeslesme kavrami kisilerin
orgiitlerine bagliliklart ile gurur duymalari, yakin olma istekleri ve orgiitle en

yiksek seviyede 6zdeslesmeleridir.
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Calisanin i1s hayatindan orgiit ile bu hisleri yasamasi kiside ve ortamda huzur
yaratir. Bu durum calisanlarin isyerlerine isteyerek ve keyif alarak gitmelerini
saglar. Sonuc¢ olarak, calisan verimi ve performansi yiikselir, is tatmini artar.
Psikolojik olarak kendisini mutlu hisseden ¢alisanin 6rgiit ve isine baglilig1 artar

(Giiney, 2017¢: 331-332).

Is ortam1 ve orgiitte olumlu sartlarin siirdiiriilmesi calisanin bagliliginin da
devami demektir. Diger taraftan, kosullarin olumsuz gelismesi durumunda
calisan acisindan 6zdeslesme boyutu asilacak ve belki de isgdren yeni arayislara

yOnelecektir.

4.4.3 T¢sellestirme boyutu

Igsellestirme bir bireyin herhangi bir diisiince, fikir veya davramisi tipki
kendisininki gibi benimsemesi demektir. Bu sebeple, igsellestirme bir diger

deyisle orgiit ve calisan arasindaki bir tiir birlikteliktir.

Bu tiir birliktelikte ¢alisan Orgiitiin bazi tutum ve davranislarindan etkilenerek
kendi bireysel sav ve tutumlarini1 degistirmekte, aynen kendisininki gibi kabul

edebilmektedir.

Bu uyum ya da uygunluk bazi1 durumlarda c¢alisan i¢in 6diil almaktan daha 6nem
kazanir ve oncelik tasir. Igsellestirme boyutu, oOrgiit agisindan uzun siire
caligmasina devam edecek uyumlu isgdrene sahip olmaktir. Orgiitiin degerlerini
sahiplenen ve her kosulda savunan c¢alisanlar ayni zamanda Orgiitiin en ¢ok

giiven beslegi kisilerdir (Giiney, 2007a: 240).

4.5 Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Bir orgiite calisan bagliligin1 tayin eden ve etkileyen faktorler bireysel (yas,
cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi, egitim diizeyi, Ttcret, algilanan
yeterlilik), yapilan isle ilgili (isin igerigi, beceri ¢esitliligi, oOzerklik),
gerceklestirilmesi gereken roller (rol belirsizligi, rol ¢atismasi), oOrgiitsel
(denetim, ylikselme imkanlari, iletisim bi¢imi, giivenme, Orgiitsel yap1, yonetim
tarz1) olarak siralanabilir. Orgiitsel bagliligi etkileyen faktdrler ve sonuglari

Sekil 4.2°de sunulmustur:
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Kisisel Faktirler

. - Performans
* Psikaolojik Sézlesme

# Kigisel Checllibler
¢ 15 Beklentilesi

Drevamsizhik

Orgiitsel Faltorler

# l5in Nitcligi ve Onemi
* Yiinenm Tara

¢ Ucree Diiseyi
Stres

& Newaret Bicimi

o Orgiit Killtiiria Orgiitsel Baghlik

& Opiitsel Adalet

* Oxgiitsel Odiller * Duypusal Bagllk

# Takim Cabismas + Drevamlihk Baglilg

* Rol Belirsizlipi ve ¢ Normaaf Baglihk 15 Giicit Devir
(;angmas Orant

Ozgiit Disi Faladrdler Ise Geg Kalma

* Profesyoncllik

* Yeni Is Bulma Olanaklan

e lgsizlik Omm

¢ Ulkenin Sosyo-
Eknnomik Durumu

Isten Aynlma

Miyed

Sekil 4.2. Orgiitsel baglhilig: etkileyen faktorler (Yiiceler, 2009: 450).

Orgiitsel bagliligin, karmasik faktorler tarafindan tayin edildigi goriilmektedir.
Kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler baslicalaridir. Tiim bu faktorlerin, bir
calisanin orgiitle olan iliskisi ve baglilik tiirleri iizerinde, sonuglar1 performans,
devamsizlik, stres, is giicii devir orani, ise ge¢ kalis ve isten ayrilma gibi ¢ok

sayida sonugclar iirettigi bilinmektedir.

4.5.1 Orgiitsel baghhg etkileyen bireysel faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktorler arasinda yas, cinsiyet, medeni
durum, hizmet siiresi, egitim diizeyi, licret ve algilanan yeterlilik baslicalaridir.

Asagida bu bireysel faktorlerin agiklamalar1 yapilmigtir.
45.1.1 Yas

Ileri yastaki calisanlarin geng¢ calisanlara gore oOrgiitsel baglhilik diizeylerinin
daha yiliksek oldugu savunulmaktadir. Bu goriisiin arkasinda yatan temel
distince yash c¢alisanlarin elde ettikleri ya da sahip olduklar1 sosyo-ekonomik
statiiden genclere oranla daha ¢cok memnun olma egiliminde olmalaridir (Onay-

Ozkaya, Deveci-Kocakog, Karaa, 2006: 80).
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Pek cok inceleme yas ile birlikte orgiite bagliliginda arttigin1 gostermektedir.
Calisanlarin yast ilerledikg¢e farkli bir egitim alma olanaklarinin ve baska is
bulma sanslarinin azaldigini ve bu sebeble isletmeye olan bagliliklarinin

cogaldigr goriilmektedir (Col ve Giil, 2005: 294).
4.5.1.2 Cinsiyet

Orgiitsel baghlik ile cinsiyet faktorii arasindaki iliskiyi irdeleyen incelemeler
birbirleri ile ¢eliskili sonuclar vermistir. Bu arastirmalara gore orgiitsel baglilik
kadin cinsiyetinde erkeklere gore nispeten daha ytiksek iken, baz1 incelemelerde
ise anlaml biri iliski ortaya konulamamistir (Onay-Ozkaya, Deveci-Kocakog,

Karaa, 2006: 80).

Arastirma sonuglarinin birbirlerinden ¢eliskili bulgular sundugu cinsiyetin

orgiitsel baglilikla iliskisi konusu karmasikligini korumaktadir.

Tiirkiye’de meslek yiiksekokullarinda cinsiyet ve oOrgiitsel baglilik {izerine
yiriitiillen bir arastirmada erkeklerde kadinlara nazaran daha yiliksek bir sonug
elde edilmesine ragmen, yapilan istatistik inceleme sonucu anlamli bir farklilik

tespit edilmemistir (Demirkol, 2014: 7).
4.5.1.3 Medeni durum

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktdrlerden medeni durum ya da medeni
hal bir kisinin evli ya da bekar olmasi demektir. Medeni durumun, orgiitsel
baglilik iizerne etkileri arastirmacilarin dikkatini ¢ekmis ve konuyla ilgili

incelemeler yapmalarin1 saglamistir.

Taskin & Dilek (2010) yaptiklar1 bir ¢alismada orgiit icindeki giivenin, orgiitsel
bagliliga etkilerini aragtirmis ve orgiitsel bagliligin uzantilari ile medeni durum
arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir (Oriicii ve Sezen-Kislalioglu,

2014: 50).
4.5.1.4 Hizmet siiresi

Hizmet siiresi veya kidem, orgiit iginde herhangi bir unvan veya pozisyonda
calisilan siire orgiitsel baglilig1 etkilemekte ve aralarinda pozitif bir baglanti
bulunmaktadir. Bu noktada, ¢alisanlar hizmet siirelerinin artisinin elde ettikleri
cikarlart olumlu yonde etkiledigini, bu sebeple orgiitsel baglilik diizeylerinin

yikseldigini ifade etmektedir. Yonetim agisindan uzun siire orgiitte ¢alisan,
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verimi ve performansi yiiksek ¢alisana bir yatirim olarak bakilmaktadir. Isveren
yatirnmt kaybetmemek i¢in, calisanin 0Ozellikle maddi olanaklarini paralel
bicimde artirmakta ve kaybetmek istememektedir (Col ve Giil, 2005: 295-296).
Ozetle, hizmet siiresi arttik¢a, gelismeler isveren ve isgdren acisindan artan

baglilik olarak tezahiir ettigi goriilmektedir.
4.5.1.5 Egitim diizeyi

Egitim diizeyi, Orglitsel baglhiligin en Onemli belirleyicilerindendir. Egitim
diizeyi yiikseldikge, calisanlarin orgiitten beklentileri ve alternatif ig olanaklari
artacagi i¢in Orgiite baghiliklar1 azalir (Col ve Gil, 2005: 295). Yapilan bir
arastirmada, doktora egitimi alan isgorenlerin devam baglilig1, yiiksek lisans
egitimi alan isgdrenlere oranla daha diislik ¢ikarken, duygusal bagliliklar: ise

daha yiiksek ¢cikmistir (Oriicii ve Sezen-Kislalioglu, 2014: 50).
45.1.6 Ucret

Orgiitsel baglilig1 etkileyen en 6nemli faktorlerden birisi de calisanin iicret
seviyesidir. Kar amaci giiden tiim orgiitlerde bulunan g¢alisanlar, ise devam edip
etmeme kararlarinda en belirleyici Ozelliklerden birisinin aldiklar1 iicretin
seviyesi ve ticret politikast oldugunu ileri siirmektedir. Bu agidan bakildiginda

icret diizeyi ve Orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir.

Ucret politikasinin adil ve dengeli olmasi ise ¢alisanda orgiitsel bagliligin

seviyesini tayin eden bir etmendir (C6l ve Giil, 2005: 296).
4.5.1.7 Algilanan yeterlilik

Algilanan yeterlik calisanda davranis ve diisiiniis sekline yon veren, zamanla
duraganlasabilen bir kisilik 06zelligidir. Kisi kendisini yeterli buluyorsa,
Ozgiiveni yiiksektir ve dogal olarak ¢evresinde olan biten pek ¢ok seyden ve
kendisinden hosnuttur. O-Yeterlik hissi, calisanin orgiitte kendisine bigilen
gorevi yerine getirdiginin, bu sebeple oOrgiit icindeki her tiirli tavr1 ve
davraniginin temelinde olan psikolojik bir durumun yansimasidir. Bu durumda,
calisanin basarili ve Orgiite yararli oldugu dislincesini gelistirmesine, 6zsaygisi
olmasina, is arkadaslar1 ve yonetim tarafindan deger verildigine inanmasina yol
acar. Karsilikli bu iliski c¢alisanin orgiitsel baghiliginin yiiksek olmasini

beraberinde getirir (Giiney, Akalin ve ilsev, 2007: 192-193).
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4.5.2 Yapilan isle ilgili faktorler

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen yapilan isle ilgili faktdrler arasinda isin igerigi,
beceri g¢esitliligi ve Ozerklik bulunmaktadir. Asagida isle ilgili faktorlerin

acgiklamalar1 yapilmistir.
4.5.2.1 Isin icerigi

Orgiitsel baglhilik diizeyini etkileyen faktdrlerden birisi de yapilan isle ilgili olan
isin igerigidir. Isin icerigi ne kadar zengin olursa, calisanin &rgiitsel baglilik
diizeyi de paralel sekilde artis gostermektedir. Calisana verilen isin zorluk
derecesi, calisanin yOnetime ve Orgiite karsi gelmesini belirleyen onemli bir
ozelliktir. Bu sebeple, orgiitsel baglilik lizerinde 6nemli etkisi bulunmaktadir.
Calisanin isinden doyum almamasi durumunda, orgiit, calisanin isinin icerigi
zenginlestirmek ya da degisiklik yapmak suretiyle, ¢alisanin isten ayrilma

istekligini dnlemeye calisir (Dogan ve Kilig, 2004: 51).
4.5.2.2 Beceri cesitliligi

Temel is 6zellikleri kapsaminda ¢alisan i¢in ilk unsur isin anlamli olmasidir.
Beceri ¢esitliligi bir ¢alisan igin igini anlamli kilan {i¢ ana basliktan birisi olup,
ozerklik, geribildirim alt basliklariyla birleserek temel i1s Ozelliklerini teskil
etmektedir. Beceri ¢esitliligi, bir meslegin uygulanmasi esnasinda farkli yetenek
ve becerilere olan ihtiyaci olarak da tanimlanabilir. Beceri ¢esitliligi arttikca
gerek mesleki gerek orgiitsel bagliligin arttig1 anlamh bir iliski gortilmektedir
(Simsek ve Aslan, 2012: 421-427-436). Bir diger deyisle, beceri ¢esitliligi,
yapilan isi ¢alisan nezdinde anlamli kilan ve orgiitel baglilig: yiikselttigi goriilen

onemli bir motivasyon aracidir.
4.5.2.3 Ozerklik

Ozerklik ya da otonomi, bireyin ozgiirce diisiinerek karar vermesi, verdigi
kararlar1 eyleme gegirmesi, 6zgiir bir sekilde bagimsiz davranmasi ve yetkisidir.

Ozerkligin en biiyiik 6zelligi dis etkiler ve tesirlerden bagimsiz olmasidir.

Ozerk kisi ya da 6rgiit baska bir engele takilmaksizin kendi hedef ve amaglarina
ulasmak igin gerekli her tiirlii tedbiri almak ve uygulamak giiciine sahiptir.
Mesleki olarak ozerklik bireysel ve profesyonel olmak {izere iki alt baslikta

irdelenir. Gliniimiizde her alanda yasanan bas dondiiriicii gelismeler ¢alisanlarin
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zaman zaman bagimsiz sekilde karar almalarini ve uygulamalarini gerekli
kilmaktadir (Cihangiroglu vd., 2015: 40-41). Ozetle, 6zerlik, ¢agimiz yonetim
anlayisinda kisilerin etkin katilimini artiran ve Orgiit ici i yapis mekanizmasini

harekete gecirerek olumlu faydalar saglayan bir motivasyon faktordiiri.

Duygusal bagliligin onciillerinden birisi c¢alisanin goérevinde 6zerk olmasidir.
Duygusal baglilik oOrgiitlerde en tercih edilen baglilik sekillerindendir
(Kursunoglu vd., 2010: 102). Bu nedenle, 6zerk ¢alisan, yetkinligine gore, orgiit

ve yOnetim acisindan aranan bir nitelik olarak 6ne ¢ikmaktadir.

4.5.3 Gergeklestirilmesi gereken rollerle ilgili faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen gergeklestirilmesi gereken rollerle ilgili faktorler rol
belirsizligi ve rol ¢atismasidir. Asagida gerceklestirilmesi gereken rollerle ilgili

faktorlerin a¢iklamalar1 yapilmistir.
4.5.3.1 Rol belirsizligi

Orgiit ortaminda calisanlar arasinda yasanan catismalarin baslica sebebi
bireylerin farkli beklenti ve algilama bigimleri olmasindandir. Rol stresi olarak
ta tanimlanan bu durumu 6lgmek i¢in kullanilan gostergelerden birisi ise rol
belirsizligidir.

Rol belirsizliginin 6l¢iilmesi is doyumu ve orgiitsel baglilig1 belirlemede 6nemli
bir yontemdir. Birey odakli rol stresi is icin gerekli 6zellikler ve rol igerikleri
duragan olmadigindan zaman zaman artig gostermektedir. Bu konuda Kahn
teorisi catisma ve belirsizligin disiik is tatmini, stres ve rol baskisindan

kaynaklanan gerginlikle iliskisinin oldugunu gdstermektedir (Bork ve

Adigiizel, 2015: 249-254-256).
4.5.3.2 Rol catismasi

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerden rol catismasinin farkli yorumlari
bulunmaktadir. Bu yaklasimlardan birisine gore, ¢alisanin birden fazla rolii ayni
anda gerceklestirmesi gerektiginde bu rollerin gereksinimlerinden birini 6n
planda tutarak daha ¢ok ydnelmesine rol ¢atigmasi denir (Giiney, 2007a: 219).
Ozetle, rol catismasina yol acan baslica faktdriin calisana birden fazla gorev

vermek oldugu goriilmektedir.
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Rol c¢atismasi ile ilgili yapilan tanimlarda karsit goriis, uyusmazlik, goriis
ayriligr gibi olumlu olmayan kavramlara deginilip, orgiit i¢in yikici bir durum
olarak disiiniilse de, bir tek goriise bagli kalmadan orgiit icinde cesitlilik
yarattig1l i¢in orgiitiin gelismesine fayda saglar (Bork ve Adigiizel, 2015: 256).
Bu nedenle, rol ¢atismasi olumlu ve olumsuz yonleriyle iyi irdelenmesi ve

anlagilmasi gereken bir etmen olmaktadir.

4.5.4 Orgiitsel faktorler

Orgtiisel baglhilig1 etkileyen orgiitsel faktorler; oOrgiitsel denetim, orgiitsel
yiikselme imkéanlari, orgiitsel giivenme, Orgiitsel yap1 ve yonetim tarzidir. Bu

faktorleri soylece siralayip agiklayabiliriz:
4.5.4.1 Orgiitsel denetim

Orgiitlerde fazla ya da az denetim calisanlarda strese yol acabilmektedir.
Adaletsiz bir denetim sistemi Orgilitsel bir faktor olarak denetim mekanizmasi ile

is tatminini belirleyen dnemli bir géstergedir (Avci ve Karatepe, 2000: 544).

Yonetimin temel fonksiyonlarindan birisi olan orgiitsel denetim sadece etkin bir

iletisim yoluyla miimkiin olmaktadir.

Orgiitsel denetim, drgiitsel isleyisin, yapinin ve ¢iktilarin tanimli kistaslara veya
standartlara uygunlugunun sorgulanmasi, tespiti, degerlendirilmesi ve ilgili

bireylere aktarilmasi siirecidir (Cetintas, 2016: 177).
4.5.4.2 Orgiitsel yiikselme imkanlar1

Calisanlar, oOrgiit i¢inde yerine getirdikleri gorevler ve Orgilitsel baglilik
neticesinde terfi alma veya yiikselme olanaklarini goz oniinde bulundururlar.
Orgiitsel yiikselme imkanlarinin, isgéren motivasyonunda &nemli bir yeri

bulundugunu arastirmalar ortaya koymustur.

Terfi ya da yiikselme calisanin oOrgiit icinde statii, yetki ve sorumluluk
bakimindan daha iist diizeye getirilmesidir. Calisanlara yiikselme olanagi
verildigi takdirde i3 doyumu, performans ve verimin arttig1 goriilmiistiir (Ertiirk

ve Erdirengelebi, 2018: 606).

Objektif bir yaklasima sahip, ¢alisanlarin diislincelerine statiilerine gore degil,

kiymetine dikkat ederek deger veren, secim ve atamayi liyakate gore yapan bir
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Orglit yaratict bir orgiittiir. Bu sebeple, basarili c¢alisanlara yilikselme firsati
verilmesi aslinda bir tiir takdirdir (Cengiz vd., 2007: 103). Ozetle, bir drgiitiin
niteligi ve Ozgiinliigiinii belirleyen indikatorlerden birisi de objektif ve adil,

liyakate dayal1 bir terfi politikasidir.
4.5.4.3 Orgiitsel iletisim bi¢imi

Orgiitsel bagliligi belirleyen 6nemli faktdrlerden birisi ise oOrgiitsel iletisim

seklidir.

Yonetim ve yoOneticilerin ¢alisanlar ile iletisim kanallarini kullanig sekli ¢alisan
memnuniyetini ve bagliligini tayin etmekte her zaman ve her kosulda gecerlidir

(Giiney, 2015b: 26).

Bir birey gorevini neden ve nasil yapacagini net sekilde bilirse, motivasyonu ve
verimi yiikselir. Bir diger deyisle, orgiitsel iletisimin sekli ¢alisan basarisinda

onemli bir faktordiir (Selen, 2016: 34).
4.5.4.4 Orgiitsel giivenme

Diiriistliik ve dogruluga dayali bir kavram olan gliven duygusunun tesis edilmesi
¢ok yonlii bir siirectir. Bu sebeple, giiven ¢ogu kisi tarafindan anlasildigina
inanilan, ancak tanimlanmasi veya ifade edilmesi son derece zor olan
kavramlardan birisidir. Orgiitsel giivenin temelleri ruhsal, bilissel ve duygusal

giivendir (Demircan ve Ceylan, 2003:139-140).

Cagimizda tiim oOrgiitler hizli ekonomik ve teknolojik gelismeler, farklilasan ve
karmasiklasan miisteri ve yatirnmct talepleri, artan rekabet faktorii gibi

sebeplerle yapilanma g¢abalarini artirmaktadirlar.

Orgiitsel yapilanma gayretleri kapsaminda calisanlarinda giiven duygusunu

artirmak orgiitlerin en ¢ok ugras verdikleri bir alan olmaktadir.
4.5.4.5 Orgiitsel yap1

Orgiitsel yap1 gorevlere iliskin rollerin belirlenmesi, dagitilmas1 ve
esgiidiimlemesini kapsayan iligkilerdir. Bir diger deyisle gorev yetki ve kaynak
dagilimina bagli olarak orgiitiin algilanan ve goriiliir niteliklerini ortaya koyan

kurallar butinuadir.
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Orgiitsel yapinin énemi calisan bagliliginda son derece dnemlidir. Bir orgiitiin
calisanlarinin nitelikleri ne kadar yiiksek olursa olsun, orgiit yapisi ayni kalitede

degilse, isletme bakimindan ciddi olumsuz tesirleri goriilmektedir (Demir, 2017:
28-29).

Orgiitsel yapi, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasirken basarili sonuglar almasini
olumlu veya olumsuz bi¢imde etkileyecek olan, basar1 ve verimlilik i¢in gerekli

bir orgiitsel faktordiir.
4.5.4.6 Yonetim tarzi

Bir orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi i¢in yapisina ve degisen kosullara
uyum gosterecek yonetim tarzinin benimsenmesi onemlidir. YOnetici tarzinin
belirlenmesinde ekonomik ve kiiltiirel makro faktorlerin de ciddi etkileri oldugu

goriilmektedir.

Yonetim tarzi orgiitlerde calisan doyumunu ve Orgiitsel baglilig1 belirleyen
onemli faktorler arasindadir. Her zaman ve her kosulda gegerli tek bir yonetim

tarzi bulunmamaktadir (Giiney, 2015b: 26).

Konya il merkezinde faaliyet gosteren bankalarda g¢alisan personel iizerinde
yapilan bir arastirma yonetim tarzi ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemistir. Buna gore, orgiitsel baglhlik ile doniisiimcii liderlik ve ydnetsel
liderlik algilar1 arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu
gozlemlenirken serbest birakici liderlik algisi ile orgiitsel baglilik diizeyi ve
orgiitsel bagliligin duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutlar1 ag¢sindan
negatif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli olmayan bir iliski tespit
edilmistir (Eryesil ve Iraz, 2017: 137). Bir diger deyisle, etkin ve cagdas
yonetim tarzlarinin, geleneksel ve muhafazakar yonetim anlayislarina gore

orgilitsel baglilig1 yiikseltmede 6nemli bir etkisi oldugu anlasilmaktadir.

Bir diger arastirma calisanlarin devam ve normatif bagliliklarinin gérev odakli
liderlik tarzlarindan yiiksek diizeyde etkilendigini gostermistir (Doganay ve
Sen, 2016: 344).

Yonetim tarzint ve durusunu belirlerken c¢alisanlarin isyerlerinde sosyal,
ekonomik ve duygusal doygunluga bir ara ulagmak istediklerini dikkate almasi

gerekmektedir.
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4.6 Orgiitsel Baghlig Yiikselten Faktorler

Bir calisan i¢in Orgiitsel baghiligin1 yiikselten bazi1 faktorler, saglikli iletigim,
vizyon, takim c¢aligsmasi, miicadele, yapilan isin karsiligini almak, denetim,

deger verme, teknoloji, gelistirme ve orgiit kiiltiirtidiiri.

Bu faktorleri su sekilde aciklayabiliriz:

4.6.1 Saghkl iletisim

Saglikli iletisim, Orgiitsel baglhiligi  yiikselten faktorlerden  birisidir.
Etimolojikolarak, iletisim Latince communis soézciigiinden tiiretilmis olup,
gliniimiizde communicaton kavraminin karsiligi olarak yaygin bigimde
kullanilmaktadir (Giiney, 2007a: 260). iletisim aslinda bir tir mesaj
aligverisidir. Bir orgiitte iletisim mekanizmasinin etkin ve iyi islemesi orgiitiin
basarini etkileyen, is ortaminda huzuru tesis eden ve devamliligi saglayan bir

gereksinimdir (Kaplan, 2010: 107).

Saglikli iletisim, isgorenlerin Orgilitsel siiregleri benimsemelerini ve bagliklarini
gosteren 6nemli bir faktdrdiir. Insani duygularin, fikirlerin, deneyimlerin ve
bilgilerin bir kisiden digerine aktarilmasi olarak tanimlanan iletisim, dogru

zamanlar ve kosullarda saglanmasi gereken bir gereksinimdir.

Iletisim gereksinimi kisinin bulundugu ortama gore degisiklikler gosterir.
Orgiitsel diizeyse iletisim &rgiitiin amac ve hedeflerinin isgdrenlere agik ve net
sekilde iletilmesinde yardimci olmaktadir. Bir oOrgiitiin her seviyesinde
iletisimin saglikli sekilde yiiriimesi, orgiitsel baglilik ve is doyumunu olumlu

etkileyen dort onemli unsurdan birisidir (Demirel, 2009: 116-118).

4.6.2 Vizyon

Vizyon, uzak ve genis gorisliiliik demektir. Bu sebeple, bir 6rgiitiin yonetimsel
bakimdan gelecege doniikk her tiirli faaliyetlerinin sekillendirilmesi ve
yonlendirilmesini ifade eder (Duman, 2007: 5). Orgiitiin calisanlarina gelecek
amag¢ ve hedeflerini saglikli bir iletisim yoluyla aktarmasi, agiklamasi gerekir.
Calisanlar tarafindan benimsenen gelecek planlari, orgiitsel bagliligi ciddi
bigimde etkilemektedir. Cagimizda bir 6rgiit i¢in basarinin temel sart1 belirsizlik

ve siireksizligi ortadan kaldirmak ile diinyay1 degistiren degisimleri yapisina ve
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Ozellikle insana yansitmaktan ge¢mektedir. Baska bir deyisle, vizyonun ya da
gelecek hedeflerinin isgorenler ile paylasilmasi oOrgiitsel bagliligi olumlu
bicimde etkileyen ve yapida sinerji yaratan bir faktdrdiir (Naktiyok ve Iscan,
2014: 848). Ozetle, gelecegi goren ve tedbirler alan bir 6rgiit agisindan, drgiitsel
baglilig1 yiiksek ¢alisanlara sahip olmak birsans olmaktan ¢ikmaktadir.

4.6.3 Takim caliymasi

Giliniimiliz is diinyasinda yasanan bas dondiriicii degisimler yiiksek nitelik
gerektiren iglerin bireysel basarilmasini neredeyse olanaksiz hale getirmistir. Bu
durum isletmeleri biinyelerindeki yetenekli isgdrenleri belirli amag¢ ve hedefler

etrafindan bir araya getirerek agsmaya yonlendirmektedir.

Bu diislincenin temelinde ise isletmenin rakipleri ile rekabet istlinligiini
sirdiirmek ve miisteri memnuniyeti odakli ekipler yaratmak gelmektedir. Bu
sebeple, takim c¢alismasi demek aslinda isgdrenlerin ve yonetimin birlikte
hareket etmeleri, takim mensuplarinin karar ve sorumluluk almak ile islere

katilimlarini tesvik eden bir tiir cabadir (Ince vd., 2014: 424).

Ortak vizyon etrafindan bilesmek ve bireysel yetenekleri ortaya koymak
kolektif takim oyununu ¢ikarir. Takim calismas:t hizli diisiinme, ortak karar
alabilme, esneklik, pratik c¢oziimler gelistirme, zamandan tasarruf, bireysel
doyum ve c¢ogulcu katilim saglama gibi olumlu etkileri ile orgiite {istiin

nitelikler kazandirir (Giiglii ve Okgu, 2015: 51).

Cagdas orgiitler bireylerin degil, takimlarin 6grenmesini esas alir. Ciinkli takim
o0grenmedikce, birey 6grenemez diisiincesi mevcuttur. Takim halinde 6grenme,

isgdrenin bireysel olarak biiyiik resmi gorebilmek becerisini gelistirir.

4.6.4 Miicadele

Miicadele (etmek) calisanin orgiitsel baglilik duygusunu gelistirme araclarindan
birisidir ve miicadele gerektiren gorevler, isler c¢alisanlarin yetenekler

gelistirmelerini tegvik eden bir ortam saglar (Ulrich,1998:21).

Orgiit, calisanlarini yeni beceriler kazanmalari i¢in motive etmelidir. Rutin isler
ve gorevler calisanlarin zamanla sikilmalarina ve motivasyonlarinda azalisa yol
acar. Bu olumsuz durumun Oniline ge¢cmek icin, ¢alisanlarin yaptiklar1 isleri

onlar i¢in daha anlamli ve miicadeleci hale getirmek, arastirma ve uygulama
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yapmalarin1 saglamak, teknik destek vermek, calisma ortamlarini modernize

etmek ve gayretlendirmek 6nemlidir (Giirkan, 2006:55).

Bir isin miicadele gerektirmesi, calisanlarin orgiitsel bagliligin1 belirleyen en

onemli faktorlerden birisidir.

4.6.5 Yapilan isin karsihigim1 almak

Her c¢alisan verdigi hizmet veya ¢alismanin karsiligini basta maddi olmak iizere
farkli motive edici araglarla almak ister. Bir diger deyisle, kisi ile Orgiit
arasindaki orgiitsel baglilik eger kisiyle oOrgiit arasindaki karsilikli degisim
siirecinde gergeklesir. Calisan orgiitten belirli bir 6diil ya da menfaat saglarsa,

karsilik olarak varligini 6rgiite adamaktadir (Bilgig, 2017:36).

Calisanlar, calistiklar1 isletmelere ya da orgiitlere onlara katkilari karsiliginda
alacaklar1 6dillerden dolayr baglilik duymaktadirlar. Ortak kazanimlar yiiksek
ise, calisanin orgiite baglilig1 da o nispette yiikksek olur (Giiney, 2007a: 243).

Calisanin orgiite baghiligini artirmak icin, kiside ¢abalarinin karsiligini orgiitten

alacagi ve takdir edilecegi duygusunu vermenin rolii dnemlidir.

4.6.6 Denetim

Bir c¢alisan agisindan adil ve etkin bir denetim sistemi, istenmeyen olumsuz
etmenlerin ortadan kaldirilmasi oldugu kadar, calisanin motivasyonunu yeri

geldiginde olumlu istikamette etkileyecek de bir aragtir.

Denetim, orgiit tarafindan benimsenen amaclar veya iistlenilen vazifelerin ne
derece dogru, etkin, verimli yapildigin1 veya yapilmadi ise neden
gerceklesmedigini kontrol etmektir. Odiil ya da ceza sistemi ile yiiriitiilen bu
mekanizma yapic1t olmali, hakkaniyetle gergeklestirilmeli ve motivasyonu
artirict olmalidir (Giliney, 2007a: 95; Giiney, 2015b: 263-264).

Adil bir denetim mekanizmasinin ¢alisanin orgiitsel bagliligin1 artiran ve korku
ve Ofke gelisiminin o ince ¢izgisini agsmayacak sekilde kullanilmalidir (Aytiirk,

2014: 35).

Felsefesi ve degerlendirme oOlgiitleri iyi tesis edilmis bir denetim mekanizmasi
orgiitsel bagliligin artirilmasina tutarl, tesvik edici, uyumlu ve yeri geldiginde

caydirict bir gii¢ olarak dnemli bir yonetimsel aragtir.
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4.6.7 Deger verme

Bir orgiit i¢in en temel vazifelerden birisi ¢alisma ortaminda insani kosullari
yaratacak tedbirleri almak ve hayata ge¢irmektir. Bu kosullarin saglandigi
ortamlarda 1sgoren kendisine deger verildigi fikrine kapilmakta, motive olmakta
ve bu suretle orgiitsel baglilig1 olumlu sekilde etkilenmektedir. Kendisine deger
verildigini diislinen bir kisi pozitif diislinmekte, pozitif diislincesini ¢evresine de

yaymakta ve mutlu olmaktadir (Giiney, 2007a: 244).

Calisanin kendisine deger verildigini bilmesi veya bu diislinceyi gelistirmesinin
orgitsel baglilik ile c¢alisan motivasyonunu olumlu bi¢cimde etkiledigi
goriilmektedir. Is ortaminin huzurlu ve verimli olmasinda deger vermek,
hissettirmek ve bu etkili iletisim dilini daha gelistirmek baslica politikalardan

birisidir.
4.6.8 Teknoloji

Giiniimiiz diinyas1 bas dondiiriicii bir teknolojik ¢cag yasamaktadir. Hizla gelisen
teknolojiler sanayinin neredeyse her dalinda yogun sekilde kullanilirken,
isletmelerin yonetimsel de olmak iizere her kademesinde farkli amaclar
gergeklestirmede, yeni isler ve is alanlar1 yaratmada, yeniden Orgilitlenmede,
verim artisinda, calisma sartlarinin iyilestirilmesinde ve diger hususlarda

gittikce etkin hale gelmektedir.

Teknoloji, igsgdrenlerin islerini yaparken kolaylik saglamak yaninda, yetenekleri
ve becerilerinin gelismesine katkida bulunmaktadir. Bu noktada, 6rgiit i¢in belki
de en zor siireg, yeni teknoloji karsisinda calisanlarin alacaklar1 tavirdir. Orgiit,
calisanlarin1 tatmin edici sekilde ikna ederse, sonu¢ isgéren mutlulugu, verim
artis1 ve dolayisiyla orgiitsel bagliligin yiikselisi olarak sonuglanacaktir (Giiney,

2007a: 244). I¢sellestirilen teknoloji is ortaminda verim artisina yol agacaktir.

Teknoloji, performans ve orgiitsel yap1 arasindaki iliski asagidaki Sekil 4.3°te

sunulmustur:
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Orgiit Yapis1 - Performans

1

Telmoloji

Sekil 4.3. Teknoloji-Performans-Orgiitsel Yapi iliskisi (Demir ve Okan, 2009: 61)

Gerekgeleri acik ve net sekilde, saglikli bir iletisim diliyle paylasilan
teknolojinin ¢alisan bagliligina pozitif tesirleri olacaktir. Bu sebeple, teknoloji,
orgilit yapis1 ve veriminden ayri diisiiniilemeyecek yeni bir miicadele alani

olarak yiikselmektedir.

4.6.9 Gelistirme

Bir orgiit amac¢ ve hedeflerine ulasmak i¢in teknolojiden faydalanir. Teknoloji
isletmenin ya da kurumun is diinyasinda karsilastigi pek c¢ok belirsizlik ve

engelleri asabilmek i¢in 6nemli bir aragtir.

Orgiitler, yeni teknolojiler ve bilgi degisimleri karsisinda calisanlarin
egitmelidir. Ise giriste ve belli araliklarla egitim alan isgdrenler i¢in yaptiklari is
kolaylasacagi gibi, arkadan gelecek yeni teknolojilere ve degisimlere intibaklari
nispeten daha kolay gergeklesecektir. Isini sikilmadan ve keyifle yapan
calisanin 6zgiiveni yiikselecegi gibi, orgiitsel baglilig1 olumlu bi¢imde etkilenir

(Giiney, 2015b: 244).

Gelistirme, teknolojinin Orgiitsel degisimi zaruri kilmasi neticesinde ortaya
cikan bir olgudur. Bu degisimden en ¢ok etkilenecek ve iligkide olacak kesim

ise ¢alisanlardir.

4.6.10 Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, orgiitii toplumla birlestirerek onun toplum nazarindaki énemini

ve yerini belirleyen 6nemli unsurlardandir. Isgdrenler organizasyon igindeki
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orgit kiiltiiriinii kendi inang ve degerlerine ne denli yakin goriirlerse o denli

orgiitle biitiinlesirler (Yiiceler, 2009: 446).

Orgiit kiiltiirii, calisanlara aslinda orgiitte islerin yapilis sekillerini gosteren bir
kilavuzdur. Statik olmayip, dinamik yani siirekli degisim gdstermesi gereken bir
tiir modeldir. Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik arasindaki baglantiy1 arastiran
cok sayida inceleme orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanda orgiitsel baglilig1 pozitif sekilde

etkiledigini ortaya koymustur (Yiicel ve Kogak, 2014: 46).

Kiiltiirel yapisin1 tamamlamis olan bir orgiit bu yapinin gereklerini de diizenli
bicimde yerine getirirse, c¢alisanlarin Orgiitsel bagliligi da o nispette yiiksek
olur; bu durum calisanin performansini, doyumunu ve Orgiitsel basarisini

beraberinde getirir (Giiney, 2015b: 245).

Orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin drgiite bagliliklarinda paylasilan degerlerin tiimiinii

temsil ederek, son derece dnemli bir rol oynamaktadir.
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5. ORGUTSEL BAGLILIK KONUSUNDA iLERi SURULEN
YAKLASIMLAR

Orgiitsel baglilik, isletme bilimdalinin iizerinde en ¢ok durdugu ve modeller
gelistrdigi bir alandir. Bu konuda ¢ok sayida arastirmaci birbirlerinden zaman
zaman farklilasan ve detayli kuramlar ileriye siirmiistiir. Bu yaklasimlardan
baslicalar1, Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik Yaklasimi, Allen ve Meyer’in Orgiitsel
Baglilik Yaklasimi, O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baglihik Yaklagimu,
Kanter’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi, Wiener’in Orgiitsel Baglilik Yaklasima,
Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi ve Penley ve Gould’un

Orgiitsel Baglilik Yaklasim1’dir.

Sekil 5.1°de baglica dgiitsel baglilik yaklasimlarinin tutumsal, davranigssal ve

¢oklu baglilik bagliklar1 altinda siniflandirilmast sunulmustur:

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILM

r

TUTUMSAL BAGLILIK
¢ Kanter’in Yaklasim DAVRANISSAL )
e Etzioni'nin Yaklasimt BAGLILIK COKLU BAGLILIK
+  (OReilly ve Chatman™in * Becker’in YAKLASIMI
Yaklagim Yaklasim
s Penley ve Gould’un * Salancik’in
Yaklagim Yaklasimi
* Allen ve Meyer'in
Yaklasim

Sekil 5.1: Orgiitsel bagliligin simiflandiriimasi (Giil, 2002: 40)

Orgiitsel baglilik konusunda onerilen yaklasimlardan bazilarini su sekilde

aciklayabiliriz:
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5.1 Etzioni’min Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Orgiitsel baglilik olgusuna agiklama getirmek isteyen ve kendisine &zgiin

modellerden birisi ise Etzioni’nin orgiitsel baglilik yaklagimidir.

Etzioni, g¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini o Orgiitiin iiyeleri tizerindeki
glicli ve otoritesine baglayan bir yaklagim getirmistir. Buna gore, calisanlarin
orgiite kars1 yaklasimlart bagliliklarini olusturmaktadir. Etzioni, tutumsal
baglilikla ilgili yaklagiminda, ¢alisanin orgiitsel bagliligin1 ahlaki, ¢ikara dayali
ve mecburi (yabancilastiricl) olmak {izere ii¢ alt sinifa ayirmistir (Siriicli ve

Maslakei, 2018: 54).

Etzioni’ye gore orgiitsel baglilik tiirleri sunlardir:

5.1.1 Ahlaki acidan yakinlagsma

Etzioni’ye gore calisanlarin orgiitsel bagliliga ahlaki agidan yaklasgimi orgiitiin
amaclarina, degerlerine, kurallarina inanmay1 ve onlarla 6zdeslesmeyi agiklar

(S1gr1, 2007: 263).

Olumlu bir egilimi ifade eden bu yaklasima iyi bir 6rnek Kizil Hag Orgiitii’ diir.
Bir kisi toplumun faydasina bir sey yapildigina inandigi bu ve benzer

kuruluslarda yer almak isteyebilir (Giiney, 2017c: 113).

5.1.2 Cikara dayah yaklasim

Cikara dayali ya da hesap¢1 yaklasim Orgiit ve ¢alisanlar arasinda bir tiir degisim
siirecine baglidir. Aslinda bir tiir aligveris iliskisi gibi de algilanan ¢ikara dayali
yaklagimin esasinda Orgiit i¢in bir seyler yapan kisilerin karsiliginda elde
edecekleri 6diil sebebiyle duyduklari bagliligi ifade etmektedir (Siiriicii ve
Maslakei, 2018: 54).

5.1.3 Mecburi (yabancilastirici) yaklasim

Mecburi (yabancilastirici) baglilik, tipik olarak kisisel davranislarin sinirlandigi
kosullarda oldugu gibi, orgiite kars1 gelisen olumsuz davraniglar: ifade eder.
Ornegin, cezaevindeki insanlar bu yeri tercih ettikleri icin degil, davranislarinin

sonucu olarak kalmak durumundadirlar (Giiney, 2017c: 114).
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5.2 Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel baglilik modellerinden birisi ise Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik
yaklasimidir. Allen ve Meyer’e gore kisilerin orgiitsel bagliligini belirleyen esas

faktor isin psikolojik ve duygusal tarafidir.

Allen ve Meyer, calisanin Orgiitsel bagliligini, kisinin Orgiitle arasindaki
psikolojik durumun yansimasi seklinde agiklar. Buna gore, orgiitsel baglilik
duygusal baglilik, orgiitte kalmaya devam istekligi ve normatif baglilik seklinde
ti¢ alt grupta incelenmektedir (Giiney, 2017c: 9).

Allen ve Meyer’in yaklasimi “¢ok boyutlu baglilik” siniflandirmasidir ve
birbirlerinden farkli ve Olgiilebilir boyutlar oldugunu gostermistir (S18r1 2007:
264).

Bu ii¢ boyutlu yaklasim Sekil 5.2°de sunulmustur:

Orgiitsel baglhilik iliskilidir;
o5 tatmini
ois gerekleri
shiesleki baghhk

F 3

- - r = . .
Duygusal baghh@in arka plam Duygusal fsten ayrilma niyeti ve

= Kisisel dzellikler - Personel devir iz
o I5 tecriibesi baghlik

Y

Devam baghhgimn arka plani Is davramiglan {izerine
» Kigisel dzellikler .| Devam * Devam
» Alternatifler | baghlhii » Orgiitsel vatandaghk
e Yatirimlar davraniglari

¢ Performans

Normatif baghilifin arka plam

» Kisisel dzellikler Normatif Galisanin saEh ve
. S_osyalle.sme tecriibeleri > baghlik »| Refahi
» Orpilisel yatirimlar

Sekil 5.2:. Ug bilesenli &rgiitsel baglilik modeli (Oriicii ve Sezen-Kislalioglu, 2014: 48)

Allen ve Meyer’e gore bir ¢alisanin orgiitsel bagliligi: duygusal, orgiitte kalmak

devam istekligi ve normatif baglilik seklindedir.

Allan ve Meyer’e gore baghilik tiirleri sunlardir:
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5.2.1 Duygusal baghhk

Calisanin orgiite gii¢lii bir duygusal baglilik hissetmesi aslinda iiyesi olmaktan
hoslanmasi, orgiitle kendisini 6zdeslestirmesi ve Orgiitle ilgili konulara yakin
icten ilgi duymasidir. Bu sebeple, Allen Meyer, duygusal bagliligi orgiit ve
bireyin 6zdeslesme ve biitiinlesme derecesi seklinde tanimlamistir (S1gr1, 2007:
264).

Allen-Meyer’e gore, duygular bir c¢alisanin oOrgiite baghiligimi ve baghlik

seviyesini belirleyen 6nemli bir faktordiir.

5.2.2 Orgiitte kalmaya devam etme istegi

Orgiitte kalmaya devam etme istegi veya devam baglilig1 ise ¢alisanin orgiitten
ayrilmasi durumunda kaybedeceklerini géze alamamasindan kaynaklamaktadir.
Buna gore, ¢alisan orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagini, adil ve iyi
isleyen bir 6diil sisteminin kendisine sagladigi fayda ve c¢ikarlarda mahrum
kalacagini bildigi i¢in aidiyet hissi o kadar yiiksek olmaktadir (Giiney, 2017c:
9). Ozetle, orgiitte kalmaya devam istekliginin Allen-Meyer’e gore orgiitsel

baglilik ve diizeyni tayin eden 6nemli bir faktor oldugu goriilmektedir.

5.2.3 Normatif baghhk

Normatif baglilikta ise; calismaya devam etme istekligi aslinda bir tiir duygusal
gerekliliktir. Yiksek normatif baglilik duygusuna sahip birey ac¢isindan yoluna
orgiitle devam etmek gerekliliktir. Bu duygunun temelinde c¢alisanin orgiite
sadik kalmasinin dogru olacagini vurgulayan bir sosyal c¢evrenin etkisi
bulunmaktadir. Calisan oOrgiitte kalma ve devamliligi ahlaki, dogru ve

sorumluluk olarak niteler (Oriicii ve Sezen-Kislalioglu, 2014: 48).

Allen-Meyer normatif bagliligi, isgérenin sadakat hissini tasidigi takdirde,
orgiite ahlaki agidan baglandig1 ve bir sorumluluk olarak algiladigin1 sonucuna

ulagmustir.

5.3 O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Kisinin i¢inde bulundugu bir topluluga psikolojik bag ile aidiyet hissetmesi
olgusu orgiitsel baglilik modellerinden birisi olan O’Reilly ve Chatman’in

orgiitsel baglilik yaklasiminin kurulu oldugu esastir.
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Tutumsal baglilik yaklagsimlarindan O’Reilly ve Chatman’in yaklagimi orgiitsel
bagliligi, bireyin orgiite psikolojik baglanmasi seklinde ele almislardir. Buna
gore, oOrglitsel baghligin, uymal/itaat, 6zdeslesme ve benimseme olarak fi¢
boyutu bulunmaktadir. Ancak, dikkat edilmesi gereken husus psikolojik bagin
temellerinin ve boyutlarinin bireyden bireye ve kisinin kendi i¢inde degisiklik

gosterebilecegidir (Giil, 2002:43-44).

O’Reilly ve Chatman’in oOrgiitsel baglilik yaklasimi, uymal/itaat etme,
O0zdeslesme ve benimseme iizerine kurulmustur. O’Reilly ve Chatman’in

orgitsel baglilik tiirlerini asagidaki sekilde aciklayabiliriz:

5.3.1 Uyma/ itaat

Calisanin  orgiitsel bagliliginin  ilk boyutu d&diliin  ¢ekiciligi ve cezanin
iticiligidir. Bu durumda, orgiitsel baglilik miisterek degerler i¢in degil, taahhiit
edilen belirli &diilleri ve menfaatleri elde etmek icin olusmaktadir. Ozetle,
uyum, kabullenme ve riza gosterme ya da igsel ve belirli ddiillere sarilmayi

igerir (Bayram, 2005: 130).

5.3.2 Ozdeslesme

O’Reilly ve Chatman’a gore bagliligin ikinci asamasi 06zdeslesmedir.
Ozdeslesme, kisi bagli oldugu 6rgiitte kendini ifade edebilme firsat1 bulabilirse,
diger bireylerle kurdugu iliskilerin devamini saglayabildigi oranda diger
sahislarin ve yonetimin etkilerini ve telkinlerini kabul etmektedir. Ozdeslesme,
bireyi bir grubun guru duyan iiyesi kilar. Bagli oldugu orgiitle 6zdeslesmis
calisan, isini severek yapar ve aynmi oranda is doyumu yliksek olur. Ancak,
gorevinde belirsizlikler ger¢eklesmesi durumunda ise hosnutsuz olur (O’Reilly

ve Chatman, 1986: 492-493).
O’Reilly ve Chatman’e gore, bireyin orgiite baglilig1, kisinin kendisini orgiitiin
basaris1 ya da basarisizligini tipki kendi diisiincesiymis gibi benimsemesinden

gelmektedir. Bu yoniiyle, O’Reilly ve Chatman’e gore orgiitsel baglilik, kisi
acisindan duygusal yonii yliksek, fakat akilct boyutu diislik bir yaklagimdir.
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5.3.3 Benimseme

Orgiitsel baglilifin iigiincii boyutu olan benimseme tamamiyla kisisel ve
orgiitsel degerler arasindaki uyuma dayanir. Bu boyuta iligkin tutum ve
davranislar; sahislar, i¢ diinyalarin1 orgiitteki diger kisilerin degerler sistemiyle
uyumlu kildiginda gerceklesmektedir. Igsellestirme boyutu calisan1 orgiitiin

beklentilerine doniik sonuglara yoneltir (Kiligaslan, 2010: 90).

5.4 Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Kanter, farkli baglilik formlarinin, 6rgiitlerin mensuplarina yiikledikleri degisik
davranigsal gereklerin bir sonucu olarak ortaya ciktigini ileri stirmiistiir. Bir
diger deyisle, Kanter, isgorenlerin enerji ve bagliliklarini, goniillii olarak bagh
olduklar1 sosyal sisteme aktarmak istemelerini Orglitsel baglilik olarak

acgiklamigtir.

Kanter’in orgiitsel baglilik yaklasimina gore baglilik sosyal sistem ve kisilik
sistemi olmak iizere iki farkl1 sistem icinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu Iki sisteme
gore baglilik, devamlilik, kenetlenme ve kontrol baglilig1 olmak iizere ii¢ tiirdiir
(Kiligaslan, 2010:85).

Kanter’in orgiitsel baglilik modeli, devamlilik bagliligi, kenetlenme baglilig1 ve
kontrol baglilig1 lizerinde kurgulanmistir. Kanter’e gore orgiitsel baglilik tiirleri

asagida agiklanmistir:

5.4.1 Devamhilik baghhg

Devamlilik bagliligi, calisanin Orgiitiin yasamasi i¢in adanmishigini ifade
etmektedir. Bir diger deyisle, ¢alisanlar bir yap1 icinde yer almak veya o yapida
kalmak amaciyla fedakarlik yaptiklari zaman, sistemin devam etmesi

gerekliligine daha fazla bigimde gerek duyarlar (Giiney, 2017c: 202).

Bireyin biligsel egiliminin sonucu olan bu tiir baglilik, aslinda bireyin iginde
oldugu sistemde kalma veya ayrilma durumlarinda kisisel beklentileri ve
¢ikarlarinin muhasebesinin kavramsallagsmis seklidir.

5.4.2 Kenetlenme baghhg

Duygusal kokenli, orgiitiin varligina doniik olas1 bir tehdit veya zarar gelme

olasiliginda bireyin Orgiitiin devamlilig1 i¢in grubun i¢inde birlikte hareket etme
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istekligidir. Grup igindeki catismalarin azaldigi ya da kismen kalktigi, birlikte
hareket etmenin One ¢iktigi, kisisel c¢ikarlarin goéz ardi edilerek ortak
miisterekler etrafindan kenetlenildigi bu tiir baglilik, orgiitlerde {iniforma, rozet

ve benzeri pek ¢ok faaliyet ile giiglendirilir (Giiney, 2017c: 202).

Bir diger deyisle, calisanin oOrgiite kenetlenme bagliligi bireysellikten
uzaklagmasi, bir biitiiniin pargasi olarak devam etme istekligi ve bu istekliligi
gerceklestirmek igin Orgiitiin ama¢ ve hedefleri ile tamamen biitiinlesmesidir.
Bu durumun, orgiit agisindan ozellikle yapisal ihtilaflar1 ve zamansiz ¢ikar

catismalarini ortadan kaldirdigi net bicimde anlasilmaktadir.

5.4.3 Kontrol baghhg

Bu tiir baglilik, calisanlarin bagli olduklar1 6rgiitiin koydugu belirli normlara
itaat etmesi sonucu olusmaktadir. Calisanlarin konulan kurallara uymalari,
orgiitlin ama¢ ve hedeflerine inanmakla daha etkin hale gelir ve yol gosterici

olma islevini yerine getirir (Kilicaslan, 2010: 87).

Bir oOrgiitiin, yonetim fonksiyonlarindan birisi olan kontrol mekanizmasi,
calisanlarin tutum ve davraniglarini tayin etmekte onemli rol oynamaktadir.
Etkin yonetim ve yonetici, kontrolii, ama¢ ve hedeflere ulasilip ulasilmadigini
belirlemede kullanirken, calisan ise kurallara uyarak orgiitsel bagliligini

saglamada saglayan bir tiir inang gelistirir.

5.5 Wiener’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Wiener’e gore aragsal baglilik (hesapci, yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniik
olma) ve orgiitsel baglilik ya da normatif-moral baglilik (deger veya morale

dayanan giidiilleme ile ger¢eklesme) arasinda bir ayrim bulunmaktadir.

Wiener’in bu yaklasimi c¢alisan ve oOrgiit arasinda degisimsel baglilik olarak da
bilinmektedir. Bu noktada en Onemli husus ise Orgiitiin, calisanin bazi
giidiilerini doyuracak sekilde karsilamasi ve calisandan o6rgiite katki bekledigini
ifade etmesidir (Cilesiz 2014: 30). Wiener’in Orgiitsel Baglilik Yaklagimi,
orgiitler acisindan ¢alisanin kontrol edilmesinde endirekt bir destek verdigi

gorilmektedir.
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Wiener’e gore, moral ya da normatif baglilik sosyallesmeyi saglamaktadir.
Kendisini Orgiite adamis ve sadakati tesvik eden bir kiiltiir i¢ginde bulunan
calisanlar ve orgiit degerleri arasindaki uyum sayesinde Orgiitsel kimlik ortaya

¢itkmis olmaktadir (Durna ve Eren, 2005: 211).

Orgiit ve ¢alisan arasindaki karsilikli baglilik, dengede oldugu siirece devam
etmektedir. Bu sebeple, bu tiir orgiitsel baglilik bir bakima 06zdeslemektir

(Gliney, 2017c: 482).

Wiener’e gore, Orgiitsel bagliligi teskil eden inan¢ degerleri, c¢alisanda
i¢sellesmis baskilar yaratmak suretiyle kisinin, orgiitsel ¢ikarlart dogrultusunda

hareket etmesini saglamaktadir.

5.6 Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Staw ve Salancik, davranigsal baglilik modelini 1977 yilinda gelistirdiler.
Yaklasimlar1 esas itibariyle ¢alisanlarin bagliliklarini tutumlarinin belirledigini

ileri sirmektedir.

Orgiitsel bagliligin davranigsal ve ozelliklere gore tanimlandigi bu yaklasim,
orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin bilerek, acik ve geri doniilemez davraniglari
sonrasinda tutumsal baglilikla sonuclanacak davranigsal eylemlere bagliligidir

seklinde tanimlanmistir (Giil, 2002: 39).

Orgiitsel baglilik yaklagimlari arasinda en énemli gelismelerden olan Staw ve
Salancik kurami, orgiitsel baglilig1 birbirlerinden farkli iki olguyu tanimlamak

i¢in kullanmistir.

Staw’a gore, baglilik, oOrgiitsel davranis bilimcileri ile sosyal psikologlar
agisindan birbirlerinden ayri tutulmasi gereken iki olgudur. Orgiitsel
davraniggilar, calisanin Orgiitiin hedefleri ve degerleri ile 6zeslesmesini ve
orgiitte kalma istekligini ifade ederken, Staw bu durumu tutumsal baglilik
olarak adlandirmistir. Problemli oldugunu diisiindiikleri tutumsal bagliliga karsi,
Staw ve Salancik, sosyal-psikolojik bir yaklasim olan davranmigsal baglilik
kavramimi ileri siirmiistiir (Giiney, 2017c: 433-434). Bu tiir orgiitsel baglilik,
yOnetici eger kisinin psikolojik durumunu yeternce takip etmez ve olasi bir anda

g0z ard1 ederse, beraberinde bazi sorunlara yol agacagi goriilmektedir.
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5.7 Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Penley ve Gould'un kurami Etzioni’ oOrgiitte bulunan uyum sistemleri ile
isgérenlerin bu sistemlere yonelme sekillerini ele aldigi orgiite katilim

kuraminin bir uyarlamasidir.

Penley ve Gould, Etzioni’nin yaklasiminin karmasik oldugunu, ahlaki ve
yabancilastirici olmak tizere duygusal temelli iki katilimi ileri siirdiigiinii, ancak
bu katilimlarin birbirlerinden bagimsiz mi1 veya zit mi1 oldugunu agiklamadigini

ileri stirmiistiir (Samadov, 2006: 82).

Penley ve Gould, ahlaki ve yabancilastirict iki kavrami birbirlerinden bagimsiz
sekilde ele almistir. Bu kurama gore, her iki duygusal kavram bir orgiitte ayni

anda bulunabilmektedir.

Etzioni’nin siniflandirmasindan yola ¢ikan Penley ve Gould, orgiitsel baglilik
siniflandirmasi: ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirict baglilik
olmak tizere ti¢ farkli tiir seklinde tanimlamistir (Giilova ve Demirsoy, 2012:
58). Bu tiir baglilik bir diger deyisle oOrgiitsel ereklerin benimsenmesi ve

orgiitsel hedeflerle biitiinlesmektir.

Penley ve Gould’a gore orgiitsel baglilik tiirlerini su sekilde agiklayabiliriz:

5.7.1 Ahlaki baghhk

Orgiite ahlaki baglilik kisinin drgiitiin amaclar1 ve hedeflerini benimsemesiyle
olusan bir baglilik tiiridiir. Birey kendisini orgiitiin basar1 veya basarisizliginda,
amac¢ ve hedeflerin ger¢eklesmesi ya da ger¢eklesmemesinden sorumlu tutar

(Giilova ve Demirsoy, 2012: 58).

Ahlaki bagliluk, ¢alisan ac¢isindan vicdani bir sorumluluk duygusu anlamina
gelirken, yonetim tarfainda ise ¢alisan {izerinde dogal bir tiir oto-kontrol

avantajina doniismektedir.

Ahlaki baglilik, is ile fazla ilgilenme seklinde goriilebilmektedir. Calisan, orgiit
liyelginin devam etmesi i¢in, mesai siiresi disinda c¢alismayir siirdiirmekte,
haftasonu veya tatil gilinlerinde c¢aligmakta, hatta evine is gotiirmek gibi

davranislar sergilemektedir (Samadov, 2006: 84).
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5.7.2 Cikarci baghhk

Cikarct baglilik, kisinin i¢inde bulundugu Orgiite menfaatperest bir tutumla
yaklagmas1 ve katkilar1 sebebiyle aldig1 6diil ve ¢ikarlar karsiliginda baglilik
duymasidir. Bu sebeple, ¢ikarci baglilik aslinda orgiite karsi hissedilen duygusal
yonelmeden uzaklasmakta, orgiitle ¢alisan arasinda ¢ikar iliskisine dayanan bir

role doniismektedir (Aydin, 2008: 21).

Bir orgiit agisindan, ¢alisanin ¢ikarci bagliligi baz1 zamanlar olumsuz sonuclara
yol acabilecektr. Sayet orgiit, ¢alisanin beklentilerini birsekilde karsilamazsa,
bu durum calisan tarafindan bagliliginin siirmesi bakimindan en 6nemli faktor
olarak algilanirsa, sonu¢ oOrgiit i¢i catismalara ve isten memnuniyetsizlik ve

ayrilma noktasina kadar ulasabilecektir.

5.7.3 Yabancilastiric1 baghhk

Calisanlarda oOrgiitsel baglhiligin  duygusal sekillerinden bir digeri ise
yabancilastiric1 bagliliktir. Kisilerin, Orgiitiin i¢ ¢evresine karsi kontroliiniin
zayif kaldig1 ve alternatif is olanaklarinin olmadigr konusundaki algilamalar:

neticesinde Orgiitlerine kars1 gelisen bir baglilik tirtdiir.

Yabancilastirict bagliliga sahip c¢alisanlar, 6diill ve cezalarin, kendilerinin
yapmis olduklart isin kalitesi ve miktariyla orantili olarak degil, randomize
verildigini diigliniirler. Bu baglilik tiirliniin ortaya ¢ikisinin en esas sebebi ise,
calisanlarin baska alternatif orgiitlerin bulunmadigini diisiinmeleri ve calisanin
is1 ve kariyeri iizerinde kontrol yetersizligi duygusundan kaynaklanmaktadir

(Kiligaslan, 2010: 92-93).

Bir calisanin bagli oldugu 6rgiite yabancilasmasi, orgiit agisindan en az g¢ikarci

baglilik tasiyan isgdren kadar riskli bir durum teskil etmektedir.

Ahlaki bagliligin, orgiit acisindan olumlu etkileri ve avantajlar1 daha ytiksektir.
Ancak, Penley ve Gould’un dezavantajlar1 fazla iki farkli baglilik modeli
tizerindedurmalari, yonetim ve yoOneticiler i¢in gézardi edilmemesi gereken bir

durumdur.
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6. ORGUTSEL BAGLILIGIN OLUMLU VE OLUMSUZ SONUCLARI

Calisanlar, i¢cinde bulunduklari 6rgiit i¢inde farkli davranislar sergilerler. Genel
olarak, calisanin Orgiitii benimsemesi, orgiit kimliginin lusmasi, 6rgiit amaclari
ve hedeflerinin gerceklesmesi durumu, orgiit i¢inde davraniglar, tutumlar ve
hareketlerin algilanis big¢imleri, Orgiitiin politikalarini benimseme, orgiit i¢i
iletisim, mesleki tatmin, orgiit ile 6zdeslesme, Orgiit ici ihtilaflar ve ¢atismalar
ile bu catismalarin asilma yollari, Orgiitiin tutumu, Orgiit i¢cin motivasyon
araglart ve yaklasimi, yonetim ve yOneticilerin tarzlari gibi pek c¢ok sayida

faktor calisanin orgiit igindeki davranislar1 belirlemektedir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin i¢inde bulundugu orgiite kars: hissettigi bagin giicii,
sadakat duygusu veya orgiitiin basarist i¢in gosterdigi alakadir (Bayram, 2005:
125).

Bu nedenle, orgiitsel baglilik, ¢cok sayida arastirmacinin ilgisini ¢ekmis, hemen
hemen 1950°li yillardan bu yana arastirmacilarin farkli, benzer ya da

biitiinleyici modeller ileri siirmelerine yol agmistir (Ozsoy, 2004: 13-19):

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrler bulunmakla birlikte, arastirmacilar daha
cok baglilig1 ylikselten unsurlar lizerinde durmay1 tercih etmistir. Bu unsurlar
arasinda baslicalari, kontrol, vizyon, miicadele, ekip c¢alismasi, orgiit kiiltiiri
emeginin karsiligini1 almak, etkili iletisim, deger verilme, teknoloji ve gelistirme

olmustur.

Diger taraftan, Orgiitsel baglilig1 etkileyen ve artiran faktdrlere degisik
yaklasimlar ve kuramlar ile odaklanilmistir. Etzioni’nin 0Orgiitsel baglilik
yaklagimi, Allen ve Meyer’in modeli, O’Reilly ve Chatman kurami, Kanter,
Wiener, Staw ve Salancik ile Penley ve Gould’un orgiitsel baglhlik
yaklagimlarinin temelinde duygusal, devamlilik ve normatif bigimde el alinmis;

psikolojik, duygusal, davranigsal gibi farkl1 irdelemeler yapilmistir.

Cogu orgiit, ¢alisanda orgiitsel bagliligin artmasini hedeflemekte, buna gore

tedbirler aldigini ileri siirmektedir. Halbuki, motivasyon basta olmak iizere,
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orgiitsel baglilikta esasinda ciddi ve ¢ok boyutlu analizler yapilmasi1 gereken,
calisan psikolojisinin, duygu ve diisiincelerinin goz ardi kesinlikle edilmemesi

gereken bir durumdur.

Bir orgiit acisindan orgiitsel bagliligin olumlu ve olumsuz sonuglar1 ortaya
cikabilmektedir. Orgiitsel baglilik, érgiitiin gelecegi adina olumlu veya olumsuz
sonuglar dogurabilmektedir. Ornegin, ¢ogukisinin beklentisinin tersine, yiiksek
seviyede orgiitsel bagliligin bazan olumsuz sonuglar1 olabilmektedir. Orgiitsel
bagliligin olumlu bigimse sonu¢ vermesi i¢in Oncelikle calisanlar tarafindan
orgiitin amag¢ ve hedeflerinin benimsenmis olmast kuraldir (Ugrasoglu ve

Caganaga,: 2017: 17).

Orgiitsel bagliligin olumlu ve olumsuz sonuglarini su sekilde agiklayabiliriz:

6.1 Orgiitsel Baghligin Olumlu Sonugclar:

Kisisel beklentileri iyi anlasilan, adil bir o6diil-ceza sisteminin isletildigi,
orgiitiin her seviyesinde etkili iletisimin var oldugu, ¢alisana kendsine deger
verildigi hissinin uyandirildigi, adaletin tesis edildigi, sosyal haklarinin tam
verildigi, rol catigmasi ve belirsizligi olmayan, yeterli kaynak saglanan,
isytikiine dikkat edilen, is tecriibesinin ve i yapis bilgisinin artirildigi, isini tam
yerine getirdigi slirece isten uzaklastirilmayacagi gibi olumlu gelismeler ¢alisan

ve Orgiit arasindaki baglilig1 iyi seviyelere tasir.

Calisanin oOrgilitsel bagliliginin olumlu sonuglarini su sekilde siralayabiliriz

(Balay, 2000: 59-65; Dogan ve Kilig, 2007: 37-61):

e (alisan daha {iretici ve gelismeye acik olmaktadir.

e Isten ayrilma istekligi azalmakta, is devri diismekte ve is doyumu
yukselmektedir.

e Adil ve etkin bir 06dil sistemi islemektedir. Bu sistem, calisanin
odiillendirilmesini orgiitiin lehine ¢evirmektedir.

e (alisanlar arasinda rekabet artisina yol agmaktadir.

e Orgiitsel beklentiler, ¢alisan tarafindan kolayca benimsenmektedir.

Is yasaminda calisanlarin yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip olmasi
beklenilen bir durumdur. Ciinkii yiiksek oOrgiitsel baglilik diizeyi oOrgiitlerin

performansini olumlu yonde etkilemektedir.
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6.2 Orgiitsel Baghhgin Olumsuz Sonuglari

Calisanin bu sekilde motive edilmedigi, aslinda insan psikolojisinin fazla 6nem

alinmadig1, dogmatik bir yonetim anlayisi, orgiitsel baglilik iizerinde son derece

olumsuz etkilere yol agacaktir.

Orgiitsel bagliliginin olumsuz sonuglarini su sekilde siralayabiliriz (Balay,

2000: 59-65; Dogan ve Kilig, 2007: 37-61):

Calisanlarin performasi ve verimlilik olumsuz etkilenir.

Calisanlarn itiraz ve sikayetleri orgiitiin itibar kaybina yol acar.

Zayif orgiitsel baglilik, calisanlarin kendilerini gelistirmelerini ve dinamik
olma egilimini kisitlar.

Degisime kars1 biirokratik dirence sebep olur.

Calisanin sosyal ve ailevi iliskilerinde gerilime yol agar.

Meslek hayatinda zayif orgiitsel bagliligin 6rgiit performansi {izerinde olumsuz

etkileri bulunmaktadir. Zayif orgiitsel baglilik yonetim ve yoneticilerin arzu

etmedikleri bir durumdur. Ancak, bu durumun arkasinda yatan sebeplerin iyi

analiz edilmesi ve tedbir alinmas1 her 6rgiitiin birinci vazifesidir.
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7. YONTEM VE BULGULAR

7.1 isletmelerde Yonetici Tarzlarimn Calisanlarin Motivasyonuna ve Orgiitsel

Baghhgina Etkileri: Barter Firmasinda Bir Arastirma

7.1.1 Arastirmanin amaci ve 6nemi

Bu c¢alismanin amaci, barter sektoriinde yonetici tarzlarinin ¢alisanlarin
motivasyonu ve orgiitsel bagliliga etkilerini incelemektir. Bu sebeple, Istanbul
ilinde yerlesik bir barter firmasinda farkli pozisyonlarda gérev yapan toplam
107 kisiye doniik bir anket uygulamasi yapilmistir. Calisma, ¢alisanlarin
motivasyonu ve oOrgiitsel bagliligi arasinda anlamli bir iliski bulundugu
ger¢eginden yola cikarak, firmanin verimi ve performansini artirmaya doniik
bulgular elde etmek, elde dilen bulgular1 istatistiksel olarak ¢oziimlemek ve

yorumlamak bakimindan 6nem tasimaktadir.

7.1.2 Arastirmanin varsayimlari

Bir bater firmasinda calisan kisilerde yiiriitiilen bu arastirma asagida listelenen
varsayimlar c¢ercevesinde gercgeklestirilmistir. Arastirmaya katilan kisilerden

elde edilen bilgiler, dogru, gegerli ve giivenilirdir.

e Arastirmada uygulanan ydnetici tarzi 6lgegi ile barter firmasi ¢alisanlarinin
Motivasyon algilar1 belirlenmistir.

e Uygulanan 6lgek sayesinde barter firmasi calisanlarinin Orgiitsel baglilik
diizeyleri Ol¢tilmiistiir.

e Uygulanan 0Olgek sayesinde ¢alisanlarin motivasyon derecelerinin orgiitsel
baglilik seviyelerini belirlemede rolii ortaya konulmustur.

e Yonetici tarz1 ile motivasyon ve Orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli

iliski olup olmadig1 anlasilmistir.
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7.1.3 Arastirmanin sinirhhiklar:

Arastirma, “Bir barter isletmesinde yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin

motivasyonu ve Orgiitsel bagliliklarina etkileri” konusuyla sinirli yapilmistir.

Aragtirmada betimleyici (durum saptayici) yoOntem esas alinmis ve barter
isletmesindeki yoOneticilerin yonetim tarzlarinin g¢alisanlarin motivasyonuna ve
orgiitsel bagliliklarina etkileri kapsaminda gergeklestirilmistir.

7.1.4 Arastirmanin modeli ve hipotezleri

7.1.4.1 Arastirmam modeli

Arastirmanin modeli Sekil 7.1°de sunulmaktadir:

MOTIVASYON STRATEJILERI
Ekonomik motive ediciler

YONETICI TARZLARI - Ucret artig1
- Demokratik - Primli Gicret artist
- Otoriter - Kara katilim
- Serbest birakici Gy | - Ekonomik odiiller
- Karizmatik - Sosyal giivenlik uygulamalari
i g&g& $;;nr2(i:u Psiko-sosyal Motive Ediciler
- Vizyoner - Bagimsiz ¢alisma
- Etik - Deger ve statii verme
- Ogretimsel - Ozel yasama sayg1
- Kolaylastirici - Soyal ugraslar
- Glglendirici - Cevreye uyum
- Oneri sistemi
1 - Cezalandirma
Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler
. - - Hedef belirleme
ORGUTSEL BAGLILIK - Yetki ve sorumluluk denkligi
- Duygusal baglilik - Yetkilendirme
- Devam baglilig - Kararlara katilim
- Deger/Normatif baglilik - Yikselme olanaklari
- Orgiitsel destek 1 _  Egitim imkanlan
- Mesleki unsurlar - Esnek ¢aligma
- Girigimei yoneticilik - Fiziki kosullarin iyilestirilmesi
- Demografik farklilik - Ucret artis1
- Ise devam - Cezasistemi

Sekil 7.1: Arastirma Modeli
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7.1.4.2 Arastirmanin hipotezleri

Arastirmanin toplam 10 adet hipotezi asagida sunulmustur:

Hipotez 1

HO: “Yonetici Tarzlar1”, “Ekonomik Motive Ediciler” ve  “Demografik

Faktorler™i arasinda istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

e HI: “Yonetici Tarzlar1”, “Ekonomik Motive Ediciler” ve  “Demografik
Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iliski vardir.

Hipotez 2

e HO: “Yonetici Tarzlar”, “Ekonomik Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler”i
arasinda istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

e HI: “Yonetici Tarzlar1”, “Ekonomik Motive Ediciler” ve “Duygusal Faktorler”i
arasinda istatistiki olarak anlaml iligski vardir.

Hipotez 3

e HO: “Yonetici Tarzlan”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Demografik
Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.

e HI: “Yonetici Tarzlan”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Demografik
Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iliski vardir.

Hipotez 4

e HO: “Yonetici Tarzlar”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve ‘“Duygusal
Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iliski yoktur.

e HI1: “Yonetici Tarzlar1”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Duygusal
Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

Hipotez 5

e HO: “Yoénetici Tarzlar”, “Orgiitsel ve Ydnetsel Motive Ediciler” ve “Demografik
Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iliski yoktur.

e HI: “Yénetici Tarzlar”, “Orgiitsel ve Ydnetsel Motive Ediciler” ve “Demografik

Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamlr iliski vardir.
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Hipotez 6

e HO: “Yoénetici Tarzlar”, “Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler” ve “Duygusal
Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iliski yoktur.
e HI: “Yoénetici Tarzlar”, “Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler” ve “Duygusal

Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamlr iliski vardir.
Hipotez 7

e HO: “Yonetici Tarzlan”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Demografik
Faktorler™i arasinda istatistiki olarak anlamli iliski yoktur.
e HI: “Yonetici Tarzlan”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Demografik

Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iliski vardir.
Hipotez 8

e HO: “Yonetici Tarzlan”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Duygusal
Faktorler”1 arasinda istatistiki olarak anlamli iliski yoktur.
e HI1: “Yonetici Tarzlar1”, “Psiko-sosyal Motive Ediciler” ve “Duygusal

Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iligki vardir.
Hipotez 9

e HO: “Yoénetici Tarzlar1”, “Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler” ve
“Demografik Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iliski yoktur.
e HI: “Yoénetici Tarzlan”, “Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler” ve

“Demografik Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iligki vardir.
Hipotez 10

e HO: “Yonetici Tarzlar”, “Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler” ve “Duygusal
Faktorler™i arasinda istatistiki olarak anlamli iligki yoktur.
e HI: “Yonetici Tarzlar”, “Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler” ve “Duygusal

Faktorler”i arasinda istatistiki olarak anlamli iligki vardir.

7.1.5 Evren ve 6rneklem secimi

Arastirmada; “liderlik faktorleri o6lgegi”, “motivasyon faktorleri dlcegi” ve
“Orglitsel baglilik faktorleri 06lcegi” icin hazirlanan o6lgekler kullanilarak
katilimcilara sorular sorulmus ve calismanin analizlerinin yapilacagi verileri

elde edilmistir. Calismada tiimevarim yontemi izlenmistir. Calismada
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betimleyici yontem esas alinmistir. Calismanin hazirlanmasinda, genis bir
kaynak taramasi yapilmis ve alanda yer alan temel ikincil kaynaklardan
(arastirmalar, makaleler, seminerler, kitaplar, brosiirler, dergiler, ansiklopediler
vs.) faydalanilmistir. Caligmanin alan uygulamasi kisminda nicel ydntem
izlenmistir. Olgekler i¢in Tiirkiye’de faaliyet gdsteren 100’{i askin barter
firmasindan Istanbul’da yerlesik bir firmada ¢alisanlar1 arasinda toplam 107

adet anket uygulamas1 yapilmistir.

7.1.6 Kullanilan istatistiksel yontemler

Elde edilen veriler, SPSS istatistik programinda; belirlenen degiskenleri
arasindaki iliskiler karsilastirilmis, hipotez testleri ve diger analizler yapilarak
calismanin raporu hazirlanmistir. Son olarak elde edilen veriler 1s181nda,
bilimsel yontemle elde edilen tiim bilgiler sonu¢ ve oOneriler olarak rapora

eklenerek sunulmustur.

7.1.7 Arastirma ile ilgili bulgular ve yorumlar

7.1.7.1 Giivenilirlik analizleri

Cizelge 7.1: Giivenilirlik analiz sonuclar1

Cronbach’s Alpha N
Ekonomik tatmin alt boyutu 0,804 8
Psikolojik tatmin alt boyutu 0,508 7
Orgiitsel yonetim tatmin alt boyutu 0,795 6
Orgiitsel baglilik genel 0,008 5
Tatmin genel 0,722 3
Y onetici tarzi genel 0,445 3

Calismada katilimcilara yoneltilen anket sorularinin Slgeklerinin giivenilirlik
analizi yapilmistir. Katilimcilarin her hangi bir konu hakkinda goriis belirten bir
soruya verdikleri 5'li Likert 6l¢egi ile hi¢ katilmiyorum (1)’den kesinlikle
katiliyorum (5) gibi siralanabilir yanitlar giivenilirlik analizine tabi tutulmus ve
Cronbach Alpha (a) degerleri bulunmustur. Giivenirlilik analizi, daha 6nceden
belirlenmis Olceklere gore hazirlanmis ankete verilen yanitlarin tutarliligini
O0lgmektedir. Buradaki tutarlilik kavrami, sadece Olgcege uygun siralanabilir

(ordinal scale) yanitlar iceren sorulara verilen yanitlarin tutarliligidir. Ankette
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yer alan demografik bilgileri igeren cinsiyet, yas gibi veya Evet-Hayir
cevaplarini igeren sorulara giivenirlilik analizi uygulanmaz. Ancak o6rnegin
herhangi bir konuda goriis belirten Likert tipi 6l¢ekle olusturulmus sorularda
glvenirlilik analizi yapilabilmektedir. Giivenirlilik analizi i¢in kullanilan temel
deger Cronbach Alpha (a) degeridir. Tiim sorular i¢in elde edilen a degeri o
anketin toplam giivenirliligini vermektedir ve 0,60°dan biiylikk olmasi
beklenmektedir. Bu degerden diisiik ise anket orta veya diisiik giivenirlilik

arasinda yer almaktadir.

Arastirmaya konu olan sorularin faktdrlere ayrimiyla olusturulan giivenirlilik
tablosunda yer alan Faktor 4 (Orgiitsel baglilik genel) ve Faktdér 6 (Yonetici
tarzi genel) giivenirlilik degeri olan 0,50’den diisiik oldugundan giivenirlilik
acisindan disiik ve orta diizeyde giivenirlilige sahiptir. Bu durumdan dolay1
calismada herhangi bir veri degisikligi yapmaya gerek yoktur. Anket

calismasinin sorular1 giivenilirdir.
7.1.7.2 Demografik degiskenler ve frekans analizleri

Anket calismasina katilan kisilerin cinsiyet dagilimi Cizelge 7.2°de
sunulmustur. Bu c¢izelgeye gore; katilimcilar, 75’1 (%70,1) kadin ve 32’si

(%29,9) erkek olmak tizere toplam 107 kisidir.

Cizelge 7.2: Cinsiyet dagilimi

Cinsiyeti N % Gecerliligi olan % % Toplam
Kadin 75 70,1 70,1 70,1
Erkek 32 29,9 29,9 100,0
Toplam 107 100,0 100,0

Katilimcilarin yas dagilimi Cizelge 7.3’te sunulmustur. Bu cizelgeye gore;
katilimcilarin 45’1 (%42,1) 20-29 yas araliginda, 41’1 (%38,3) 30-39 vyas
araliginda, 17’si (%1519) 40-49 yas araliginda ve 4’1 (%3,7) ise 50 yas ve

uzeridir.
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Cizelge 7.3: Yas dagilimi

Yas arah@ N % Gegerliligi olan % % Toplam
20-29 45 42,1 42,1 42,1
30-39 41 38,3 38,3 80,4
40-49 17 15,9 15,9 96,3
50+ 4 3,7 3,7 100,0
Toplam 107 100,0 100,0

Ankete katilan kisileri gorev dagilimi Cizelge 7.4’te sunulmustur. Bu ¢izelgeye
gore; katilimcilarin 13’4 (%12,1) orta diizey yonetici, 81°1 (%75,7) ofis
memuru, 8, (%7,5) stajyer ve 5’1 (%4,7) ise hizmetli olarak gérev yapmaktadir.
Katilimcilarin  toplam  94°t  (%87,9) yonetici ve ofis memuru olarak

calismaktadir.

Cizelge 7.4: Gorev dagilimi

Gorevi N % Gegerliligi olan % % Toplam
Orta Diizey Yonetici 13 12,1 12,1 12,1
Ofis Memuru 81 75,7 75,7 87,9
Stajyer 8 7,5 7,5 95,3
Hizmetli 5 4,7 4,7 100,0
Toplam 107 100,0 100,0

Katilimcilarin -~ kurumdaki  hizmet siirelerinin = durumu Cizelge 7.5’te
sunulmustur. Bu ¢izelgeye gore, katilimcilarin 86’s1 (%80°4) 1-8 yil, 19’u
(%17,8) 8-16 yiliken 2’si (%1,9) 17-25 yil hizmet siireinde olduklari

gorilmektedir.

Cizelge 7.5: Kurumdaki hizmet siireleri dagilimi

Hizmet siiresi N % Gecerliligi olan % % Toplam
1-8 Y1l 86 80,4 80,4 80,4
8-16 Y1l 19 17,8 17,8 98,1
17-25 yil 2 1,9 1,9 100,0
Toplam 107 100,0 100,0
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Katilimcilarin 6grenim durumlart Cizelge 7.6°da gosterilmistir. Bu ¢izelgeye
gore, katilimcilardan 1’1 (%0,9) ilkdgretim, 15’1 (%14,0) lise, 83’1 (%77,6)

tiniversite ve 8’1 (%7,5) ise yiiksek lisans derecesinde olduklari belirlenmistir.

Cizelge 7.6: Ogrenim durumu

Ogrenim seviyesi N % Gecerliligi olan % % Toplam
Hkégretim 1 9 9 9

Lise 15 14,0 14,0 15,0
Universite 83 77,6 77,6 92,5
Yiiksek Lisans 8 75 7,5 100,0
Toplam 107 100,0 100,0

7.1.7.3 Faktor analizleri

Cizelge 7.7: Bartlett testi sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri 0,631

Bartlett's Test Istatistikleri Ki-kare degeri 2636,222
df 990
Sigma degeri 0,000

Faktor analizi, tim veriler i¢in uygun olmayabilmektedir. Verilerin uygunlugu
icin Kaiser- Meyer- Olkin katsayis1 ve Bartlett Sphericity testi ile
incelenmektedir. KMO degerinin 60’dan yliksek, Barlett testinin anlamlh
¢ikmast verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Sonug
olarak faktor analizi bir konuda deneklerin verdigi cevaplara gore degiskenler
arasindaki korelasyonu hesaplanarak, birbiriyle iliskili olan sorularin ve ayni
boyutu oOlcen degiskenlerin bir arada degerlendirilmesini saglamaktadir.
Hesaplamalar sonucunda KMO degeri O ile 1 arasinda degisen degerler
almaktadir. Bu oran bire ne kadar yakin olursa veri seti faktor analizine o kadar
uygundur demektir. KMO 6l¢lisii istatistiksel bir test olmadigindan bu oran i¢in
bir takim kisitlamalar gelmistir. KMO degeri, 6rnek birim sayisi, korelasyonlar,
degisken sayisinin artmasit ve faktor sayisi azaldikga KMO degeri bire

yaklagmaktadir. KMO Bartlett testi arastirmadaki arastirmadaki bir degiskenin
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baska bir degiskenle ag¢iklanmasina yardimci olmaktadir. Arastirmanin KMO
kat sayis1 0,631 olarak ¢ikmistir. Bu katsay:1 arastirmadaki degiskenlerin diger
degiskenler tarafindan iyi bir sekilde aciklandigini gostermektedir. Ancak bu
katsayr 0’a yakin bir katsayr olacak sekilde hesaplansaydi korelasyon
katsayisinda bir daginiklik yaratacagindan bu degere bagli olarak yorum

yapmak yanlis olacaktir.
Istatistiksel Yorum;

Df kisaltmasina sahip bu deger burada Serbestlikle Ilgili Derece anlamina
gelmektedir. Serbestlikle ilgili derece degeri hesaplanan karsilastirma igin
kullanilacak tablo degeri hesaplanirken kullanilir. Kisa bir sekilde Barttlet testi
tablosundan agiklarsak; 990 serbestlik dereceli ki-kare tablo degeri ve bartlett
tablosundaki. Chi-Square degeri karsilastirilarak Kiiresellik testi sonucunda
faktor analizi yapmak anlamli olup olmadigi incelenmektedir. Fakat bu
karsilastirma yapilirken daha ¢ok X° (Ki-kare) test istatistiginden ¢ok Sigma
degerinden yararlanilir. Kiiresellik testinin arastirdigi hipotez HO:R=I'dir ve
Sigma degeri alfadan (=0,05) kiigiik ise Ho red edilir. Yani faktor analizi
uygulayabilmek i¢in iliski matrisi (R), birim matrise(I) esit olmamalidir. Buda
faktor analizi uygulayabilmek i¢in Sigma degerinin 0, 05 den kii¢iik olmas1 ve
bu yiizden Ho: R=I hipotezi ret edilmesi lazimdir. Kiiresellik (Barttlet)
tablosunda Sigma degeri 0.000 bulunmustur. Bu sebeple Ho reddedilmis ve
faktor analizi uygulanmistir. Tablo incelendiginde, Kaiser-Meyer-Olkin
degerinin 1'e yakin ¢iktig1 (0,631) gézlemlenmistir. Dolayisiyla, bir degiskenin
diger degiskenler lizerinde etkisi oldugu tespiti yapilmistir. Bartlett's Test Tablo
Sigma degerinin (0.000), alfa=0,05 degerinden daha kii¢liik olmasi sebebiyle

faktor analizi yapilmasina karar verilmistir.
Faktor analizi bulgular

KMO Barttlet testi sonuglarina goére degiskenler arasinda iliski bulundugu
gozlemlenmis ve faktor analizi uygulamasina gecilmistir. Calismada kag¢ faktor
olacagina yonelik tespit i¢cin dondiiriilmiis faktér analizi yapilmis ve faktorler 6

tane ile sinirli tutulmustur. Faktor analizi asagidaki gibidir;
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Cizelge 7.8: Faktor Analizi Bulgulari

Soru Genel 6zdegerler Toplam kareler ¢ikarimlari Dédiiriilmiis
Faktor Analizi
(Toplam
Kareler
) .. Vintemi)
Ozdegerler Aciklama Birikimli Ozdegerler Aciklama Birikimli Ozdegerler
yiizdeleri yiizdeleri aciklama
yiizdeleri

1 8,093 17,985 17,985 8,093 17,985 17,985 5,190

2 4,829 10,731 28,715 4,829 10,731 28,715 4,856

3 3,151 7,002 35,718 3,151 7,002 35,718 3,048

4 2,331 5,179 40,897 2,331 5,179 40,897 3,511

5 2,000 4,446 45,343 2,000 4,446 45,343 4,159

6 1,938 4,307 49,650 1,938 4,307 49,650 4,904

7 1,772 3,938 53,589

8 1,613 3,585 57,174

9 1,593 3,539 60,713

10 1,441 3,202 63,915

11 1,338 2,973 66,888

12 1,161 2,580 69,468

13 ,995 2,210 71,678

14 ,929 2,064 73,743

15 ,918 2,041 75,783

16 ,876 1,947 77,730

17 ,820 1,822 79,552

18 176 1,723 81,276

19 ,706 1,570 82,845

20 ,668 1,485 84,330

21 ,654 1,453 85,783

22 ,588 1,308 87,091

23 ,531 1,181 88,271

24 ,504 1,120 89,391

25 467 1,039 90,430

26 ,456 1,014 91,444

27 ,390 ,867 92,311

28 ,360 ,7199 93,110

29 ,353 ,784 93,895

30 ,312 ,694 94,589

31 ,280 ,623 95,212

32 ,264 ,586 95,798

33 ,249 ,553 96,351

34 ,226 ,503 96,854

35 ,209 464 97,318

36 ,192 427 97,745

37 175 ,390 98,135

38 ,173 ,385 98,521

39 ,152 ,337 98,858

40 ,133 ,296 99,154

41 ,102 ,227 99,381

42 ,090 ,199 99,580

43 ,069 ,154 99,734

44 ,062 ,139 99,873

45 ,057 ,127 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a.  When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.

Yapilan faktor analizi 6 faktorle sinirli tutulmustur. Bunun ig¢in faktor analizi

yapilirken Exraction sekmesinden Fixed number of factors methodu
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kullanilmistir. Faktor analizinde bu kapsamda 6 faktorlere gore yiikler 1,938

iistli olarak alinmistir.

Faktor analizi sorularinin dagilimlari

Cizelge 7.9: Faktor Analizi Sorularinin Dagilimlari

1 2 3 4 5 6

Egitim imkanlari ¢alisanlarin uzmanliklarini ,637
gelistirir.
Ucret artis1 ¢alisanlar1 motive eder. ,618

Kara katilma ¢alisanlarin verimini arttirir. ,593
Primli Gicret artis1 calisanlarin verimini arttirir. 566

Ozel yasama sayg1 ¢aliganlarin ,565

motivasyonunu arttirir

Esnek ¢alisma sartlar1 ¢alisanlarin huzurunu ,518

arttirir.

Demografik unsurlar ¢alisanlarin is ,790

verimliligini arttirir.

Devam bagliligi calisanlarin motivasyonunu ,782

arttirt.

Girisimci yoneticilik ¢alisanlarin yeniligine ,656

katilimin arttirir.

Demografik farkliliklar orgiitsel bagliligi 594

olumsuz yonde etkileyebilir.

Deger/normatif baglilik ¢aliganlarin basarisini ,550 -,523

arttirir.

Duygusal baglilik ¢alisanlarin verimliligini ,536

arttirir.

Mesleki unsurlar ¢alisanlarin kariyer ,520

gelisimini saglar.

Otoriter yonetici tarzi uygulamalari -,583

calisanlarin verimliligini olumsuz ydnde

Yetkilendirme caliganlarin inisiyatif ,719

kullanarak hata yapmasina neden olur.

Calisanlarin kararlara katilmasi islerin ,709

gecikmesine neden olur.

Karizmatik yonetici tarzi ¢alisanlarin orgiitsel 524

bagliligint ve motivasyonunu arttirir.

Ceza sistemi ¢aliganlarin motivasyonunu -,587

diistirir.

Yiikselme olanaklari ¢alisanlarin -,562
motivasyonlarini arttirir.

Kararlara katilma ¢aliganlarin igletmeye -,509

faydasini arttirir.

Kolaylastirict yonetici tarzi uygulamalar -, 748
calisanlarin orgiitsel bagliligini arttirir

Ogretimsel yonetici tarzi uygulamalari -,687
calisanlarin kariyerlerinin artmasinda

Vizyoner yonetici tarzi uygulamalari -,680
yoneticilerin verimliligini arttirir.

Etkilesimci yonetici tarzi uygulamalari -,639
¢alisanlarin verimliligini arttirir.

Giglendirici yonetici tarzi uygulamalari -,616
calisanlarin motivasyonunu olumlu yonde
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Cizelge 7.9: (devami)Faktor Analizi Sorularinin Dagilimlari

1 2 3 4 5 6
Etik yonetici tarzi uygulamalar orgiitsel -,545
adaletin yerlesmesine neden olur.
Doniistiiriicii yonetici tarzi uygulamalari -,534

yoneticilerin yenilikleri getirmesinde

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a.6 components extracted.

Maddelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi, birlikte bir
yapiyi-kavrami-faktorii 6l¢tiigii anlamina gelir. Faktor yiik degerlerinin, 0,40 ya
da daha yiiksek olmas1 se¢im i¢in iyi bir dl¢iidiir. Ancak uygulamada az sayida
madde i¢in bu sinir deger 0,30’a kadar inebilir. Maddelerin tek bir faktorde
yiiksek yiik degerine, diger faktorlerde ise diisiik yiik degerlerine sahip olmasi

halinde yiiksek iki yiik degeri arasindaki farkin en az.10 olmas1 6nerilir
Dondiirtilmiis Faktdr Analizi Soru Dagilimi

Sosyal bilimlerde genellikle dik dondiirme tercih edilmektedir. Dik dondiirme
tekniklerinden en sik kullanilan yontem varimax ve quartimax’dir. iki teknik de
maddelerin yiikk degerlerini bir faktdrde bire ve digerlerindeyse sifira

yaklastirmay1 amag¢lamaktadir.

Cizelge 7.10: Dondiiriilmiis Faktor Analizi Soru Dagilimi

1 2 3 4 5 6
Devam baglilig1 ¢alisanlarin motivasyonunu 787
arttirl.
Demografik unsurlar ¢alisanlarin is verimliligini ,753
arttirir.
Girigsimci yoneticilik ¢aliganlarin yeniligine ,643
katilimn arttirir.
Demografik farkliliklar orgiitsel bagliligt ,612
olumsuz yonde etkileyebilir.
Deger/normatif baglilik calisanlarin basarisini ,580
arttirir.
Orgiitsel destekle ilgili unsurlar ¢alisanlarin ego 574
tatminini saglar.
Mesleki unsurlar ¢alisanlarin kariyer gelisimini ,553
saglar.
Duygusal bagliligin ¢alisanlar arasinda farkli ,510
gelismesi olumsuzluklara neden olur.
Egitim imkanlar1 ¢alisanlarin uzmanliklarini ,638

gelistirir.
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Cizelge 7.10: (devami) Dondiiriilmiis Faktor Analizi Soru Dagilimi

Primli {icret artis1 calisanlarin verimini arttirir. ,593
Ucret artist ¢alisanlart motive eder. ,590

Esnek c¢aligsma sartlari ¢alisanlarin huzurunu ,557
arttirir.

Yetkilendirme caliganlarin inisiyatif ,539
kullanmasini saglar.

Kara katilma ¢alisanlarin verimini arttirir. ,533

Ekonomik 6diiller ¢alisanlari olumlu yonde ,508
tegvik eder.

Ogretimsel yonetici tarzi uygulamalari 715
calisanlarin kariyerlerinin artmasinda etkilidir.

Kolaylastirici yonetici tarzi uygulamalar ,702
calisanlarin orgiitsel bagliligini arttirir

Etkilesimci yonetici tarzi uygulamalari ,655
calisanlarin verimliligini arttirir.

Vizyoner yonetici tarzi uygulamalari ,637
yoneticilerin verimliligini arttirir.

Etik yonetici tarz1 uygulamalar: orgiitsel adaletin ,602
yerlesmesine neden olur.

Giglendirici yonetici tarzi uygulamalari ,600
¢aliganlarin motivasyonunu olumlu yénde
etkiler.

Yiikselme olanaklari ¢alisanlarin ,612
motivasyonlarini arttirir.

Ucret artis1 galisanlar1 tembellige yoneltir. -573

Kararlara katilma ¢alisanlarin igletmeye ,555 ,565
faydasini arttirir.

Ceza sistemi ¢alisanlarin motivasyonunu ,560
diigiiriir.

Yetkilendirme caliganlarin inisiyatif kullanarak -,539
hata yapmasina neden olur.

Ozel yasama saygi ¢alisanlarm motivasyonunu ,702
arttirir

Deger ve statii ¢alisanlarin verimliligini arttirir. ,643

Demokratik yonetici tarzi uygulamalari ,529
calisanlarin motivasyonunu olumlu yonde etkiler

Karizmatik yonetici tarzi ¢alisanlarin orgiitsel 712
bagliligin1 ve motivasyonunu arttirir.

Doniistiiriicii yonetici tarzi uygulamalari 572
yoneticilerin yenilikleri getirmesinde 6nemlidir.

Caliganlarin kararlara katilmasi iglerin ,501
gecikmesine neden olur.

Yapilmis olan dondiiriilmiis faktor analizinde sorularin binmis oldugu faktorler
yukaridaki gibi yer almaktadir. Asagida yer alan tabloda faktér ve dondiiriilmiis

faktor analizinde yer alan sorularin dagilimlari yer almaktadir;
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Cizelge 7.11: Dondiiriilmemis ve Dondiirtilmiis Faktor Analizi

Faktor

Dondiiriilmemis Faktor Analizi

Dondiiriilmiis Faktor Analizi

F1 (Ekonomik
tatmin alt boyutu)

F2 (Psikolojik
tatmin alt boyutu)

F3 (Orgiitsel
yonetim tatmin alt

boyutu)

F4 (Orgiitsel baglilik
genel)

F5 (Tatmin genel)

F6 (Yonetici tarzi
genel)

Egitim imkanlart..
Ucret artisl...

Kara katilma..

Ozel yasama saygl...
Esnek calisma...

Demografik unsurlar..
Girigimei yoneticilik..
Demografik farkliliklar..
Deger/normatif..
Duygusal baglilik...
Mesleki unsurlar. ..

Otoriter yonetici...

Yetkilendirme...

Calisanlarin karara katilma...

Karizmatik YOnetici. ..

Ceza sistemi. ..
Yikselme...
Kararlara Katilma...

Kolaylastirict..
Ogretimsel..
Vizyoner...
Etkilesimci...
Gtiglendirici. ..

Etik yonetici..
Doniistiiriicii yonetici. ..

Devam bagliligi...
Demografik unsurlar..
Girisimcei yonetici..
Demografik farkliliklar..
Deger/normatiff...
Orgiitsel destek..
Mesleki unsurlar..
Duygusal baglilik..
Egitim imkanlari..
Primli {icret artisi..
Ucret artis. ..

Esnek caligma..
Yetkilendirme..

Kara katilma...
Ekonomik odiiller..
Ogretimsel yonetici..
Kolaylastiric1 yonetici..
Etkilesimci Yonetici. ..
Vizyoner Yonetici..
Etik Yonetici..
Giiglendirici Yonetici..
Yiikselme olanaklart..
Ucret artist..

Kararlara katilma..
Ceza sistemi..
Yetkilendirme..

Ozel yasam..
Deger ve statii..
Demokratik yonetici..

Karizmatik yonetici..
Déniistiiriicti yonetici..
Calisanlarin karara katilima..

7.1.7.4 Demografik degiskenlerle ilgili hipotezlerin analizi (Anova Analizi)

Demografik degiskenlere yonelik hipotezlerin analizi i¢in parametrik veya non-
parametrik testlere karar vermek i¢in “Normallik Testi” uygulanmaktadir. Bu
test icin; Ho: %95 glivenle veriler normal dagilimli degildir ile H1:%95 giivenle
veriler normal dagilimhidir, seklinde hipotezler kurulduktan sonra
"Kolmogorov-Smirnov" ve "Shapiro-Wilk" testlerinin sonucuna gdre normal
dagilim gosterip gostermedigi yorumlanir. Cizelge 6.12 incelendiginde iki farkl

test oldugu goriilmektedir. Bunlardan biri "Kolmogorov Smirnov", digeri ise
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"Shapiro-Wilk" testidir. Normallik testlerinden "Shapiro-Wilk" testinin
sonuclarina gore karar vermek daha giivenilir olarak diisiiniilse de iki test
sonucuna gore kabul edilebilirdir. Yapilan testlerde ¢ikan sonug farkli ise hem
parametrik, hem de parametrik olmayan testlerin uygulanmasi miimkiindiir.
"Kolmogorov-Smirnov" testi sonucunda bulunan "Sig". degerleri 0,05'den
kiiciik bulundugu i¢in tiim gruplarda H1 hipotezleri kabul edilmistir. Tim
gruplar dikkate alindiginda "%95 giivenle, veriler normal dagilimli degildir
sonucuna ulagilmaktadir. Bu durumda, normallik testi saglanamadig1 gerekgesi

ile non-parametrik testler ile analiz yapilmasi uygun gorilmistiir.

Cizelge 7.12: Normallik Tablosu Degerleri

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Orgiitsel yonetim tatmin alt ,223 107 ,000 ,838 107 ,000
boyutu
Ekonomik tatmin alt boyutu ,109 107 ,003 ,963 107 ,005
Psikolojik tatmin alt boyutu ,117 107 ,001 ,955 107 ,001
Orgﬁtsel baglilik genel ,133 107 ,000 ,964 107 ,006
Tatmin genel ,149 107 ,000 ,907 107 ,000
Yonetici tarzi genel ,151 107 ,000 ,918 107 ,000

Cizelge 7.13: Faktor 1 (Ekonomik tatmin ) Anova Degerleri

Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Yasiniz Between Groups 9,183 12 , 165 1,105 ,365
Within Groups 65,078 94 ,692
Total 74,262 106
Goreviniz Between Groups 7,581 12 ,632 1,789 061
Within Groups 33,186 94 ,353
Total 40,766 106
Kurumdaki hizmet Between Groups 2,232 12 ,186 ,882 ,568
siireniz Within Groups 19,824 94 211
Total 22,056 106
Ogrenim Between Groups 4,763 12 ,397 1,737 071
Durumunuz Within Groups 21,480 94 ,229
Total 26,243 106
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Demografik unsurlar ile faktér 1 (Ekonomik tatmin) arasinda anlamlilik
acisindan bir degerlendirme yapildiginda; faktor 1 ile yas arasinda anlamli bir
farkin olmadigi(sig: 0,365); faktor 1 ile yapilan gorev arasinda anlamli bir
farkin olmadigi (sig: 0,61); faktor 1 ile kurumda verilen hizmet siiresi arasinda
anlamlilik agisindan bir farkin olmadigr (sig:0,568); faktor 1 ile 6grenim

durumu arasinda ise anlamli bir farkin olmadig: (sig: 0,71) goriilmektedir.

Cizelge 7.14: Faktor 2 (Psikolojik tatmin alt boyutu ) Anova Degerleri

Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Yasiniz Between Groups 9,976 16 ,624 ,873 ,601
Within Groups 64,286 90 714
Total 74,262 106
Goreviniz Between Groups 4,703 16 ,294 133 ,153
Within Groups 36,064 90 ,401
Total 40,766 106
Kurumdaki Between Groups 2,611 16 ,163 755 ,730
hizmet siireniz Within Groups 19,446 90 ,216
Total 22,056 106
Ogrenim Between Groups 3,236 16 ,202 7191 ,692
Durumunuz Within Groups 23,007 90 ,256
Total 26,243 106
Demografik unsurlar ile faktor 2 arasinda anlamlilik agisindan bir

degerlendirme yapildiginda; faktor2 ile yas arasinda anlamli bir farkin olmadigi
(sig: 0,601); faktor 2 ile yapilan gorev arasinda anlamli bir farkin olmadig: (sig:
0,753); faktor 2 ile kurumda verilen hizmet siiresi arasinda anlamlilik ag¢isindan
bir farkin olmadig1 (sig:0,730); faktor 2 ile 6grenim durumu arasinda ise anlamli

bir farkin olmadig (sig: 0,692) goriilmektedir.
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Cizelge 7.15: Faktor 3 (Orgiitsel yonetim tatmin alt boyutu) Anova Degerleri

Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Yasiniz Between Groups 1,542 4 ,386 541 ,706
Within Groups 72,719 102 713
Total 74,262 106
Goreviniz Between Groups ,740 4 ,185 471 757
Within Groups 40,027 102 ,392
Total 40,766 106
Kurumdaki Between Groups 1,026 4 ,256 1,244 ,297
hizmet siireniz Within Groups 21,030 102 ,206
Total 22,056 106
Ogrenim Between Groups ,825 4 ,206 ,828 ,510
Durumunuz Within Groups 25,418 102 ,249
Total 26,243 106
Demografik unsurlar ile faktér 3 arasinda anlamlilik agisindan bir

degerlendirme yapildiginda; faktor3 ile yas arasinda anlamli bir farkin olmadig:
(sig: 0,706); faktor 3 ile yapilan gorev arasinda anlamli bir farkin olmadigi (sig:
0,757); faktor 3 ile kurumda verilen hizmet siiresi arasinda anlamlilik agisindan
bir farkin olmadigi (sig:0,297); faktor 3 ile 6grenim durumu arasinda ise anlamli

bir farkin olmadig (sig: 0,510) goriilmektedir.

Cizelge 7.16: Faktor 4 (Orgiitsel baglilik genel) Anova Degerleri

Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Yasiniz Between Groups 4,106 9 ,456 ,631 ,768
Within Groups 70,156 97 7123
Total 74,262 106
Goreviniz Between Groups 4,899 9 544 1,472 ,169
Within Groups 35,867 97 ,370
Total 40,766 106
Kurumdaki Between Groups 478 9 ,053 ,239 ,988
hizmet siireniz Within Groups 21,578 97 ,222
Total 22,056 106
Ogrenim Between Groups 5,086 9 ,565 2,591 ,010
Durumunuz Within Groups 21,157 97 ,218
Total 26,243 106
Demografik unsurlar ile faktor 4 arasinda anlamlilik agisindan bir

degerlendirme yapildiginda; faktor 4 ile yas arasinda anlamli bir farkin olmadigi

(sig: 0,768); faktor 4 ile yapilan gorev arasinda anlamli bir farkin olmadig: (Sig:
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0,169); faktor 4 ile kurumda verilen hizmet siiresi arasinda anlamlilik agisindan
bir farkin olmadig (sig:0,988); faktor 4 ile 6grenim durumu arasinda ise anlamli
bir farkin oldugu (sig: 0,10) goriilmektedir. Ogrenim durumu ile faktdr 4
arasindaki farki 6lgmek adina Post-Hoc testi yapilmasi gerekmektedir. Fakat bir
grup en az iki olaya sahip oldugundan bu test SPSS paket programinda

gerceklesememektedir.

Cizelge 7.17: Faktor 5 (Tatmin genel ) Anova Degerleri

Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Yasiniz Between Groups 1,847 8 ,231 312 ,960
Within Groups 72,415 98 ,739
Total 74,262 106
Goreviniz Between Groups 971 8 121 ,299 ,965
Within Groups 39,795 98 ,406
Total 40,766 106
Kurumdaki Between Groups 1,268 8 ,158 747 ,650
hizmet siireniz Within Groups 20,788 98 212
Total 22,056 106
Ogrenim Between Groups 1,053 8 132 512 ,845
Durumunuz Within Groups 25,190 98 ,257
Total 26,243 106

Demografik unsurlar ile faktor5 arasinda anlamlilik ac¢isindan bir degerlendirme
yapildiginda; faktor 5 ile yas arasinda anlamli bir farkin olmadig: (sig: 0,960);
faktor 5 ile yapilan gorev arasinda anlamli bir farkin olmadigi (sig: 0,964);
faktor 5 ile kurumda verilen hizmet siiresi arasinda anlamlilik agisindan bir
farkin olmadig (sig:0,650); faktor Sile 6grenim durumu arasinda ise anlamli bir

farkin olmadigi (sig: 0,845) goriilmektedir.
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Cizelge 7.18: Faktor 6 (Yonetici tarzi genel ) Anova Degerleri

Sum of Squares df Mean F Sig.
Square
Yasiniz Between Groups 15,165 16 ,948 1,443 ,140
Within Groups 59,097 90 ,657
Total 74,262 106
Goreviniz Between Groups 12,660 16 , 791 2,534 ,873
Within Groups 28,107 90 312
Total 40,766 106
Kurumdaki Between Groups 3,158 16 ,197 ,940 ,528
hizmet siireniz Within Groups 18,898 90 ,210
Total 22,056 106
Ogrenim Between Groups 3,543 16 221 ,878 ,596
Durumunuz Within Groups 22,700 90 ,252
Total 26,243 106

Demografik unsurlar ile faktor 6 arasinda anlamlilik agisindan bir
degerlendirme yapildiginda; faktor 6 ile yas arasinda anlamli bir farkin olmadigi
(sig: 0,140); faktor 6 ile yapilan gorev arasinda anlamli bir farkin olmadigi (sig:
873); faktor 6 ile kurumda verilen hizmet siiresi arasinda anlamlilik agisindan
bir farkin olmadig1 (sig:0,528); faktor 6 ile 6grenim durumu arasinda ise anlamli

bir farkin olmadigi (sig: 0,596) goriilmektedir.

7.1.8 Regresyon analizleri

Analizlerde degiskenlerden birisinin bagimli (y), digerinin (xi) bagimsiz olmas1
halinde Y’nin X’in bir fonksiyonu olmasi durumuna regresyon denilmektedir.
Regresyon analizinin en basit anlamda ifadesi; bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin arasinda olusturulan matematiksel bir denklem seklindedir.
Regresyon analizi, iki veya daha fazla degiskenle ilgili analiz yaparak, bulunan

sonuglardan tahminler yiiriitmeyi kapsamaktadir.

Regresyon analizinin yapilabilmesi i¢in baz1 6n sartlarin yerine gelmesi gerekir.

Bunlar;

N sayidaki birimden olusan X ve Y degerleri i¢in elde edilen sonuglar orantili

Olcekte olmalidir,
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e Verilerin hesaplandigi Y =a+bX+e denklemi en kiiciik kareler yontemi
kullanilarak belirlenmelidir,
e ¢ degerleri normal dagilim gostermelidir.
Cizelge 7.19: Regresyon On Analizine Yonelik Korelasyon Degerleri
Otoriter F1 F2 F4 F5 F6
yonetici
tarzi
uygulamala
Il
caliganlarin
verimliligin
i olumsuz
yonde
etkiler
Otoriter yOnetici tarzi Pearson 1 -,026 122 ,064 -,139 ,107
uygulamalari Correlation
calisanlarin Sig. (2-tailed) ,793 ,211 ,513 ,153 271
verimliligini olumsuz
yonde etkiler N 107 107 107 107 107 107
F1 Pearson -,026 1 102 223" 147 010
Correlation
Sig. (2-tailed) 793 295 021 130 915
N 107 107 107 107 107 107
F2 Pearson 122 102 1 158 134 234"
Correlation
Sig. (2-tailed) 211 295 104 167 015
N 107 107 107 107 107 107
F4 Pearson ,064 ,223" ,158 1 ,146 176
Correlation
Sig. (2-tailed) 513 021 104 134 070
N 107 107 107 107 107 107
F5 Pearson -,139 147 134 146 1 322"
Correlation ’
Sig. (2-tailed) 153 130 167 134 ,001
N 107 107 107 107 107 107
F6 Pearson 107 010 234" 176 322" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) 271 915 015 070 ,001
N 107 107 107 107 107 107

Faktorler arasi korelasyon katsayilar1 incelenerek regresyon analizi yapmaya

uygun olup olmadigina karar verilir. Korelasyon tablosu kesin sonuglar

vermese- de degiskenler arasi iliskinin yiiksek olmasi regresyon analizi
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yapilmasini desteklemektedir. Korelasyon tablosu, ¢alismada yer alan faktorler
arasindaki iliskiyi gostermektedir. Cizelge 7.19°daki faktorler arasindaki iliski
onemli (“1”) olarak bulunmustur ve regresyon analizi yapilmasina karar

verilmistir.

Regresyon On Analizi icin Denklem Kurma Islemi

Regresyon analizi uygulamasinda matematiksel denklemden yararlanilmaktadir.
Matematiksel denklem sayesinde iligkisinin olup olmadigi, biyiikligi ve
yoniine karar verilir. Bu denklemin elde edilmesinde regresyon tablolarindaki
Sigma degerlerini kullaniriz. Regresyon analizi sonucunda bulunan Sigma
degerleri 0,05'den biiylik ¢iktiginda degiskenler anlamsiz kabul edilecektir ve

denkleme alinmayacaktir.

Kiiciik bulunanlar ise anlamli1 olarak kabul edilecek ve denkleme alinacaklardir.
Cizelgelerde yer alan Sigma siitununda yer alan degerlerden 0, 05' den kiigiik
olanlar anlaml1 oldugundan denkleme alinir. Bu durumda, Denklem: Y = B0 + Bi
Xi + ei seklindedir;

e Y: Aciklanan rasgele degisken. (A¢iklanan faktor, bagimli degisken)

e Xi: Aciklayicr degisken (Bagimsiz degisken)

e BO0: Katsayi sabiti

e Bi: i. Rasgelene degiskene karsilik gelen katsay1 sabiti
e ¢i: Artiklar

Cizelge 7.20: Faktorl I¢in Regresyon Analizi

Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 2,257 5 ,451 1,586 171°
Residual 28,742 101 ,285
Total 30,999 106

Regresyon analizinin yapilmasi ve yorumlanmasi i¢in sig. degerinin 0,05’ten
kiiciik olmasi gerekmektedir. Bu yiizden bu deger denkleme tabi tutulmamistir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda sig. degeri 0,171 c¢iktifindan dolayi

analize tabi tutulmamaistir.
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Cizelge 7.21: Faktor 2 Regresyon Analizi

Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 4,484 5 897 1,929 ,096°
Residual 46,950 101 ,465
Total 51,434 106

Regresyon analizinin yapilmasi ve yorumlanmasi i¢in sig. degerinin 0,05’ten
kiiciik olmas1 gerekmektedir. Bu yiizden bu deger denkleme tabi tutulmamistir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda sig. degeri 0,096 c¢iktigindan dolay1

analize tabi tutulmamistir.

Cizelge 7.22: Faktor 3 Regresyon Analizi

Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 7,019 5 1,404 1,303 ,269b
Residual 108,831 101 1,078
Total 115,850 106

Regresyon analizinin yapilmasi ve yorumlanmasi i¢in sig. degerinin 0,05’ten kiigiik
olmas1 gerekmektedir. Bu yiizden bu deger denkleme tabi tutulmamistir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda sig. degeri 0,269 c¢iktigindan dolay1 analize tabi

tutulmamustir.

Cizelge 7.23: Faktor 4 Regresyon Analizi

Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 3,629 5 726 2,131 ,068b
Residual 34,396 101 ,341
Total 38,025 106

Regresyon analizinin yapilmasi ve yorumlanmasi i¢in sig. degerinin 0,05’ten
kiiciik olmas1 gerekmektedir. Bu yiizden bu deger denkleme tabi tutulmamistir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda sig. degeri 0,068 c¢iktigindan dolay1

analize tabi tutulmamistir.
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Cizelge 7.24: Faktor 5 Regresyon Analizi

Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 10,325 5 2,065 3,902 ,003b
Residual 53,455 101 ,529
Total 63,780 106

Regresyon analizinin yapilmasi ve yorumlanmasi i¢in sig. degerinin 0,05’ten
kiiciik olmas1 gerekmektedir. Bu yiizden bu deger denkleme tabi tutulmustur.
Yapilan regresyon analizi sonucunda sig. degeri 0,003 c¢iktigindan dolay1

analize tabi tutulmustur.

Cizelge 7.25: Faktor 5 Regresyon Analizi

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 1,48 ,824 1,805 ,074
7
F6 ,450 ,136 ,315 3,312 ,001
F3 - ,068 -,181 -1,966 ,052
,135
F1 ,170 ,135 ,118 1,262 ,210
F2 ,067 ,106 ,060 ,633 ,528
F4 ,086 ,124 ,066 ,692 ,490

Yapilan regresyon analizi anlamli bulunduktan sonra faktorler arasindaki iliski
regresyon analizi ile incelenir ve iliskileri su sekilde kurulur; Cizelgelerde
Sigma degerleri i¢in 0, 05'den kii¢iik olanlar i¢in Ho hipotezi kabul edilir ve

degiskenlerin arasindaki iligki anlaml1 bulunur ve denkleme alinir.
Denklem asagidaki gibi kurulur;
Y = B0 + Bi Xi+&i

Faktor 5(1,487) = + F6 (0,450) + F1 (0,170) + F4 (0,86) seklinde

olusturulmaktadir.
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Cizelge 7.26: Faktor 6 Regresyon Analizi

Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 5,347 5 1,069 4,186 ,002b
Residual 25,804 101 ,255
Total 31,152 106

Regresyon analizinin yapilmasi ve yorumlanmasi i¢in sig. degerinin 0,05’ten
kiiciik olmas1 gerekmektedir. Bu yilizden bu deger denkleme tabi tutulmustur.
Yapilan regresyon analizi sonucunda sig. degeri 0,002 c¢iktigindan dolay1

analize tabi tutulmustur.

Cizelge 7.27: Faktor 6 Regresyon Analizi

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

1 (Constan 2,618 ,520 5,036 ,000
t)
F3 ,063 ,048 121 1,308 ,194
F1 -,075 ,094 -,075 -,795 429
F2 ,130 ,073 167 1,794 ,076
F4 ,102 ,086 113 1,196 ,235
F5 217 ,066 311 3,312 ,001

Yapilan regresyon analizi anlamli bulunduktan sonra faktorler arasindaki iliski

regresyon analizi ile incelenir ve iligkileri su sekilde kurulur;

Tablolarda Sigma degerleri i¢in 0, 05'den kiigiik olanlar igin Ho hipotezi kabul edilir

ve degiskenlerin arasindaki iliski anlamli bulunur ve denkleme alinir. Denklem

asagidaki gibi kurulur;

Y =0+ Bi Xi+ei
Faktor 6 (1,487) = + F3 (0,063) + F2 (0,130) + F5(0,217) seklinde
olusturulmaktadir.

126



8. SONUC VE ONERILER

Isletmelerde yonetici tarzlarimin calisanlarin motivasyonu ve orgiitsel bagliligt
iizerinde Isletme Bilim Dalinda yiiriitilen ¢ok sayida inceleme bulunmaktadir.
Calisan motivasyonu iizerinde son derece Onemli etkileri bulunan yonetim ve
yonetici tarzinin ayni zamanda isletmenin devamlilifini1 saglamada da rolii biiytiktiir.
Motive ve kendisini isletmenin amag ve hedefleri ile biitlinlestirmis ¢alisan, karlilik,
verim, huzur ve yeni gelisme demektir. Bu ¢alismada, bir barter firmasinda gorevli
toplam 107 kisiye anket uygulamasi yapimistir. Uygulanan anketin yonetici tarzi
Olcegi ile barter firmasi calisanlarinin motivasyon algilar1 ve dereceleri ile orgiitsel
baghlik diizeyleri Olgiilmistiir. Bu bulgulardan yola c¢ikarak yonetici tarzi ile
motivasyon ve Orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli iliski olup olmadigi

arastirilmistir.

Calismanin demografik bolimii 6lcek uygulamalarimi yorumlamak bakimindan
onemli bilgiler vermistir. Demografik bulgulara gore, ankete katilan kisilerin %70,1’1
kadin ve %29,9’u erkektir. Katilimiclarin yas dagilima bakildiginda %42,1’inin 20-
29 yas ile %38,3’linlin 30-39 yas araliginda olduklar1 goriilmiistiir. Bu baglamda,
uygulamaya istirak eden kisilerin ya da barter firmasi personelinin %%380,4’i 20-39
yas araliginda veya bir bagka ifadeyle genc kisilerdir. Calisanlarin gérev dagilimlar
incelendiginde ise %87,9’unun orta iist diizey yoOnetici ve ofis memuru olduklar
belirlenmistir. Kurumdaki hizmet stireleri dagilima gore ise cogunlugun (%80,4) 1-8
yil ve %1718’inin ise 8-16 yil caligma siiresi araligina dagildiklar tespit edilmistir.
Son olarak, barter firmasindaki katilimcilarin %91i6’smin lise ve tiniversite tahsilli
olduklar1 goriilmiistiir. Sonug olarak, uygulamanin yapildigi barter firmasinin kadin
agirlikli, geng, iyi tahsilli ve kidemli hizmet siiresinde olan kisilerden teskil edildigi
belirlenmistir. Bu calismada, orgiitsel bagiligi etkileyen baslica faktorler arasinda
cinsiyet, yas, egitim durumu ve hizmet siiresi gibi faktorlerin 6nemine deginilmistir.
Literatiirde, ileri yaslarin orgiitsel baghilig1 artirdigi, daha geng yaslar icin baghiligin
zayif olduguna deginilmistir. Cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasinda kesin bir iligki

kurulmamis olmakla birlikte, baz1 c¢alismalarin kadinlar agisindan erkeklere gore
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orgiitsel baghiligin daha yiiksek goriildiigiinii ileri siirdiikleri belirlenmistir. Hizmet
siiresi  arttikca Orgiitsel baghiligin  da yiikseldigini belirleyen ¢alismalar
bulunmaktadir. Son olarak, orgiitsel baglilig1 derinden etkileyen unsurlardan egitim
diizeyinin tahsil seviyesi arttitkca azaldig1 ortaya konulmustur. Bu acidan
bakildiginda anket uygulamasi yapilan barter firmasi c¢alisanlar1 agisindan
demografik ozelliklerine gore kadinlarda daha yiiksek orgiitsel baghilik goriilmesi,
egitim seviyesi bakimindan hizmet siireleri ile pozitif benzerlik tasidiklari
anlagilmistir. Bu noktadan hareketle, yonetici tarzlarinin firmanin demografik
ozelliklerine ve literatiirde mevcut arastirma sonuclarina gore alinmasi gerektigi, bu
detaya dikkat edilirse, ¢alisan motivasyonuan direkt veya endirekt etkileri olacagi,
isin karakteristigi ve egitim diizeyine bakildiginda firma i¢i karar alma siireglerine
calisanlarin katiliminin saglanmasi gibi tavirlarin firma basari iizerinde ciddi etkileri

olacagi gorilmiistiir.

Bu c¢alismada demografik degikenlerle 1ilgili hipotezlerin istatistiksel analizi
yapilmistir. Hipotezlerle ilgili uygulanan Anova analizlerinden elde edilen sonuglar

su sekilde siralanmustir:

Yas, yapilan gorev, kurumsal hizmet siiresi ve egitim durumu ile ekonomik tatmin,
psikolojik tatmin, orgiitsel yonetim, tatmin ve yOnetici tarzi arasinda anlamli bir iliski
tespit edilmemigstir. Diger taraftan, yas, yapilan gérev ve kurumsal hizmet siiresi ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunmamistir. Ancak, egitim durumu ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki belirlenmistir. Anova analizi sonuglarina
gore, uygulama yapilan barter firmasindaki calisanlarin demografik 6zelliklerinden
sadece egitim durumunun Orgiitsel bagliligr etkiledigi, ancak yas, yapilan gorev,
hizmet siiresi ve egitim seviyesinin ekonomik tatmin, psikolojik tatmin, Orgiitsel
yonetim ve tatmin ile yonetici tarzimi etkilemedigi sonucuna varilmistir. Egitim
diizeyi, oOrgiitsel bagliligin en onemli belirleyicilerinden birisidir. Arastirmalar,
egitim seviyesi yiikseldikge, alternatif is imkanlarinin da arttigini, bu durumun ise
calisan agisindan orgiitsel bagliligr diisiirdiigiinii belirlemistir. Yiiksek egitin almig
calisanlarin beklentilerinin firma tarafindan tam karsilanamayacak olmasinin da bir
etkisi olabilmektedir. Bir diger ifadeyle, egitim seviyesi yiiksek kisilerin Orgiitsel
bagliliktan ziyade, mesleki bagliliklarinin fazla oldugu gercegine dikkat edilmelidir.
Bu acgidan bakildiginda, bulgularimiz literatiir ile benzer bir sonuca ulagsmamizi

saglamistir.
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Tezde one cikan alti faktdriin (Ekonomik tatmin, Psikolojik tatmin, Orgiitsel
yonetim, Orgiitsel baglilik, Tatmin ve Yonetici tarzi) regresyon analizi yapilmustir.
Faktorler arasinda olasi iligkilerin varligint ve bu iligkilerden yola ¢ikarak tahmin
gelistirmeyi hedefleyen regresyon alaizi sonuglarina gore, genel tatmin ile yonetici
tarzi, psikolojik tatmin ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir korelasyon oldugu
goriilmiistiir. Uygulama yapilan barter firmasinda ankete katilan kisilerin genel
tatmin diizeyini belirleyen en 6nemli faktoriin orgiitsel baglilik oldugu, bunu yonetici
tarzi ve ekonomik tatmin boyutunun izledigi belirlenmistir. Diger regresyon analizi
ise, yonetici tarzi ve orgiitsel yonetim, psikolojik tatmin ve genel tatmin arasinda
baglanti oldugunu géstermistir. YoOnetici tarzinin en ¢ok etkili oldugu alt boyut genel
tatmin olup, bunu psikolojik tatmin ve orgiitsel yonetim takip etmektedir. Birbirlerini
etkileyen bu iligkiler, barter firmasinda yonetici tarzinin genel tatmin, psikolojik

doyum ve orgiitsel baglilig1 bir sekilde etkiledigini ortaya koymustur.

Sonug olarak, yonetici tarzinin firmanin calisanlarinda motivasyonu ve orgiitsel
baglilig1 etkiledigi, egitim seviyesi yiikseldik¢e oOrgiitsel baghiligin zayifladigs, yas,
hizmet siiresi, yapilan gorev gibi demografik faktorlerin doyum boyutlarini
belirlemedigi ya da etkilerinin son derece az oldugu anlasilmistir. Bu calismanin
kasamimin genisletilerek, bu sektorde faaliyet gosteren diger barter firmalarimi

kapsayacak sekilde doktora ¢aligmasi olarak planlanmasinda fayda gortilmustiir.
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EK-1: Anket Formu

Sayg1 deger katilimcilar,

Yitksek Lisans Tezi olarak hazirlanan, “Isletmelerde Yonetici Tarzlarimn
Cahsanlarin  Motivasyonuna ve Orgiitsel Baghhigmna Etkileri: Barter
Firmasinda Bir Arastirma” konulu ¢alismanin tamamlanmasi i¢in ekteki anket
hazirlanmistir. Bu ¢alismanin sonuglarinin yararli olabilmesi igin vereceginiz
cevaplarin mevcut durumu yansitmasi ¢ok onemlidir. Arastirmada saglikli sonuglar
alabilmemiz i¢in sorulara i¢inde bulundugunuz durumu en iyi yansitacak segenegi
belirtmeniz 6nemlidir. Sorulara vereceginiz cevaplarin samimiyeti ¢alismaya biiyiik
katki saglayacaktir. Calismamiza vakit ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Selma YAZKAN Prof. Dr Salih GUNEY

BOLUM 1
Birinci boliimde demografik 6zelliklere yonelik coktan se¢meli sorulara yer
verilmistir. Liitfen size en uygun olan segenegin yaninda yer alan () igerisine “v”
isaretini koyarak se¢iminizi belirleyiniz. Ayrica, sorulari ¢ift isaretlemeyiniz ve
cevapsiz birakmayiniz.

1. Cinsiyetiniz:
A. () Kadin B. () Erkek

2. Yasmiz:
A. () 20-29 B. () 30-39 C. () 40-49 D. () 50+

3. Goreviniz
A. () Ust Diizey Yénetici B. () Orta Diizey Yonetici ~ C. () Ofis Memuru
D. () Stajyer E. () Hizmetli

4. Kurumda ki hizmet siireniz
A. () 1-8Yil B. () 8-16 Y1l C.()17-25 Y1 D. () 26-32 Y1l
E. () 33-42 Y1l

5. Ogrenim Durumunuz
A. () Tlkdgretim B. () Lise C. () Universite D. () Yiiksek Lisans
E. () Doktora
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BOLUM 2
Liitfen asagida yer alan bes secenekli sorudan birisini segerek tercihinizi belirleyiniz.

Asagida yer alan bes segenekli sorularda size en uygun olan segenegi temsil eden 1,2,3.4,5
rakamlarinin kargisina v'isaretini koyunuz. Her sorunun karsisinda yer alan rakamlar; (1) Tamamen
katilmryorum, (2) Kismen katilmiyorum, (3) Ne katiliyorum , ne katilmiyorum, (4) Kismen
katiliyorum, (5) Tamamen katiliyorum diigiincelerini temsil etmektedir.

A. YONETICi TARZLARI OLCEGi ANKET SORULARI

1. Demokratik yonetici tarzi uygulamalari ¢alisanlarin motivasyonunu
olumlu yonde etkiler.

2. Otoriter yonetici tarzi uygulamalari ¢alisanlarin verimliligini olumsuz
yonde etkiler

3. Serbest birakici yonetici tarzi uygulamalari ¢alisanlarin orgiitsel
baglhiligini artirir.

4. Karizmatik yonetici tarzi uygulamalar1 ¢alisanlarin 6rgiitsel
bagliligini ve motivasyonunu artirir.

5. Déniistiiriicii yonetici tarzi uygulamalari yoneticilerin yenilikleri
getirmesinde 6nemlidir.

6. Etkilesimci yOnetici tarzi uygulamalari ¢alisanlarin verimliligini artirir.

7. Vizyoner yonetici tarzi uygulamalar1 yoneticilerin verimliligini artirir.

8. Etik yonetici tarzi uygulamalari orgiitsel adaletin yerlesmesine neden
olur.

9. Ogretimsel yonetici tarzi uygulamalari ¢alisanlarin kariyerlerinin
artmasinda etkilidir.

10.Kolaylastiric1 yonetici tarzi uygulamalari ¢alisanlari orgiitsel
bagliligin1 artirir.

11.Gtiglendirici yonetici tarzi uygulamalari ¢alisanlarin motivasyonunu
olumlu yonde etkiler.

B. MOTiVASYON STRATEJILERI OLCEGi ANKET SORULARI

B1. Ekonomik Motive Ediciler

1. Ucret artis1 calisanlar1 motive eder.

2. Primli {icret artist ¢alisanlarin verimini artirir.

3. Kara katilma calisanlarin verimini artirir.

4. Ekonomik &diiller ¢aliganlar: olumlu yonde tesvik eder.
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5. Sosyal giivenlik uygulamalari ¢alisanlarin igletmeye bagliligini artirir

B2. Psiko-sosyal Motive Ediciler

6. Bagimsiz ¢aligma olanaklari ¢alisanlarin iradesini kullanmasina neden
olur.

7. Deger ve statii ¢alisanlari verimliligini artirir.

8. Ozel yasama saygi ¢alisanlarin motivasyonunu artirir.

9. Sosyal ugraslar ¢alisanlarin ige bagliligini artirir.

10. Cevreye uyum calisanlarin isletmeye bagliligini artirir.

11. Oneri sistemi calisanlarin katilimini artirir.

12. Ceza calisanlarin hata yapmasini 6nler.

B3. Orgiitsel ve Ydnetsel Motive Ediciler

13. Hedef belirleme ¢alisanlarin vizyonunu gelistirir.

14. Yetki ve sorumluluk denkligi ¢aligsanlarin gorevlerini eksiksiz
yapmalarini saglar

15. Yetkilendirme ¢alisanlarin inisiyatif kullanmasini saglar.

16. Kararlara katilma ¢alisanlarin isletmeye faydasini artirir.

17. Yiikselme olanaklari ¢alisanlarin motivasyonunu artirir.

18. Egitim imkanlar1 ¢alisanlarin uzmanliklarint geligtirir.

19. Esnek caligma sartlari ¢alisanlarin huzurunu artirir.

20. Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi ¢alisanlarin ise adaptasyonunu
artirir.

21. Ucret artis1 calisanlari tembellige yoneltir.

22. Ceza sistemi ¢aliganlarin motivasyonunu diistrir.

23. Yetkilendirme galiganlarin inisiyatif kullanarak hata yapmasina neden
olur.

24. Calisanlarin kararlara katilmasi, islerin gecikmesine neden olur.

C. ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGi ANKET SORULARI

1

2
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1. Duygusal baglilik ¢alisanlarin verimliligini artirir.

2. Devam bagliligi calisanlarin motivasyonunu artirir.

3. Deger/normatif baglilik ¢alisanlarin basarisini artirir.

4. Orgiitsel destekle ilgili unsurlar galisanlarin ego tatminini saglar.

5. Mesleki unsurlar ¢aliganlarin kariyer gelisimini saglar.

6. Demografik unsurlar ¢alusanlarin is verimliligini artirir.

7. Girigimci yoneticilik calisanlarin yeniligie katilimini artirir.

8. Duygusal bagliligin ¢aliganlar arasinda farkli gelismesi
olumsuzluklara neden olur.

9. Demografik farkliliklar orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkileyebilir.

10. ise devam baglihig1 ¢alisanlarm &rgiitsel bagliligii olumsuz yonde
etkiler
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EK-2: Etik Kurul Raporu

Evrak Tarih ve Sayisi: 05/04/2018-2143
T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Mudurligi

Sayr :88083623-044-2143 05/04/2018
Konu : Selma YAZKAN'n Etik Onay Hk.

Sayin Selma YAZKAN

nstitiimiiz Y1612.040041 numarali Igletme Anabilim Dal Isletme Yonetimi tezli yiiksek
lisans programi Ggrencilerinden Selma YAZKAN'm "ISLETMELERDE YONETICI
TARZLARININ CALISANLARIN MOTIVASYONUNA VE ORGUTSEL BAGLILIGINA
ETKILERI: GARANTI BANKASI ISTANBUL GENEL MUDURLUGUNDE AMPIRIK BiR
ARASTIRMA" adli tez galigmas: geregi "Sosyodemografik Form","Liderlik Tarzlar1 Olgegi"
ve "Motivasyon Stratejileri ve Orgiitsel Baghlik Olgegi" ile ilgili anketi 19.03.2018 tarihli ve
2018/10 sayih Istanbul Aydin Universitesi Etik Komisyon Karar ile etik olarak uygun
olduguna karar verilmigtir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Ozer KANBUROGLU
Miidiir V.

Evraki Dogrulamak lgin : https://evrakdogrula.aydin.edu.tr/enVision.Dogrula/BelgeDogrulama.aspx?V=BEL91JE4

Adres:Besyol Mah. Inénii Cad. No:38 Sefakdy , 34295 Kiigiikgekmece / ISTANBUL Bilgi i¢in: NESLIHAN KUBAL = =
Tclefonzm 1428 Unvamu: Enstitii Sekreteri L™
Elektronik Ag:http://www.aydin.edu.tr/
[EArE
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