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LIDER DAVRANISLARININ CALISANLARIN MOTiVASYONLARINA VE
ORGUTSEL BAGLILIKLARINA ETKIiSi

OZET

Liderlik kavrami, insanlarin toplu halde yagamaya basladigi zamanlardan bu yana var
olmaktadir. Bu 6zel yeteneklere sahip yoneticilerin, ¢aligma hayatindaki motivasyon
ve oOrgilitsel baglilik iizerinde ne derece etkili oldugu merak uyandirmakta ve bu
durum birgok arastirmaya konu olmaktadir. Yeni ¢agin gereklerine ve rekabet
giicline yetisme cabasi, isletmeleri etkiledigi gibi calisanlar1 da etkilemektedir.
Calisanlarin bu uyum siire¢lerine adapte olmalarin1 saglamak yoneticilerin gérevidir
ve dogru ozelliklere sahip yoneticilerin midahaleleriyle bu stirecler cok cabuk
atlatilabilir. Yoneticilerin astlarini egitim ve kabiliyetlerine gore gorevlendirmeleri,
onlarla giivene dayali birebir iletisim kurmalari, calisanlarin Orgiitlin amaclar
dogrultusunda etkili ve verimli olmalarin1 saglayacaktir. Ayn1 zamanda calisanlarin
kendilerini mutlu ve huzurlu hissettikleri ¢alisma ortamlarina bagliliklarin1 da
artiracaktir.

Bu arastirma, lider yonetici davraniglari, motivasyon ve Orgiitsel baglilik
kavramlarinin birbirleriyle baglantisin1 ve bu kavramlarin calisanlar iizerindeki
etkilerinin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilmistir. Saha arastirmasi, Istanbul ilinde 6zel sektdrde tekstil alaninda
yer alan firmalarda farkli pozisyondan 400 is goren ile yapilmis ve sonuglar analiz
edilerek bulgular degerlendirilmistir.

Hipotez testlerinin neticeleri arastirma seklimizi dogrulamaktadir. Lider yonetici
davranislar1 ile motivasyon ve Orgiitsel baglilik kavramlari arasinda yapilan
incelemelerde; istatistiksel olarak anlamli bir etki oldugu tespit edilmekte, bu
kavramlarin katilimcilarin yaslar1 ve c¢alisma siireleri ile olumlu yonde etkilesimi
oldugu da ortaya ¢ikmaktadir. Fakat lider davraniglari, motivasyon ve oOrgiitsel
baghlik kavramlariin; egitim durumu, ¢alisanin kadrosu ve cinsiyet degiskenleri
arasinda olumlu bir fark olmadig1 anlagilmaktadir.

Anahtar kelimeler: Lider Yénetici, Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Motivasyon.
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THE EFFECT OF LEADING BEHAVIORS ON MOTIVATIONS AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEES

ABSTRACT

The aim of this study is to determine whether there is an affect on employee
motivation of leadership behaviours or not and if there is an effect, the aim is to
ascertain in what level this effect occurs. For this purpose, an applied research hes
been carried out aimed at for employees 400 people have attended to the reseach and
collected data have been assessed whit survey questions. In consequence of the
assessment, it has been obtained that there is a meaningful correlation between
administrators leadership behaviours and factors and which motivate employees. To
be able to carry out SPSS 15.0 statistics program has been used.

Keywords: Leadership, Employee Motivation, Leadership Behaviors
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1. GIRIS

Motivasyon, is yasaminda ve sosyal hayatta basariya etki eden en Onemli
faktorlerdendir. Insan hareketlerine etki eden ve onlar1 belirli bir amac
dogrultusunda hareket etmeye yonelten unsurlardandir. Bu sebeple, orgiitlerde
yapilan ¢aligsmanin veya isin verimli olabilmesi i¢in insan kaynaklarinin rolii ve
motivasyonu iizerine cesitli arastirmalar yapilmaktadir. Motive olmus ve isini
severek yapan bireylerin performansini etkileyen bir diger unsur ise Orgiitsel
bagliliklarinin derecesidir. Orgiitsel baglilifin ve motivasyonun is performansi
tizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugu saptanmigtir. Baglilig1 yiiksek olan
calisanlarin, kendilerini Orgiitiin bir parcasi gibi hissetmeleri Orgiitsel c¢ikarlar
tizerindeki etkinliklerini arttirmaktadir. Lider y0Oneticiler; baghligin ve
motivasyonun yikselmesine etki edebilme kabiliyetleri sayesinde &rgutsel
hareketlere kolayca yone verebilir, bu sayede isletmelere rekabet iistiinligi
kazandirabilirler. Bu arastirmada, lider davranislarinin c¢alisan motivasyonunu

ve orgiitsel baglhiligini nasil etkiledigi degerlendirilmektedir.






2. MOTiVASYON KAVRAMI, TEORILERI VE ARACLARI

2.1 Motivasyon Kavrami ve Onemi

Motivasyon, bireylerin bir gayeyi yerine getirmek amaciyla kendi iradeleriyle

hareket etmeleri olarak tanimlanmaktadir. Kisileri bu yonde hareket etmeleri

icin sevk eden sey etraflarindan beslendikleri dirtiilerdir. Ayni1 zamanda

motivasyon, bir toplulugun ya da kisinin gereksinimlerini gideren bir c¢alisma

mekan1 olusturmak amaciyla ataga ge¢mek i¢in heveslenme siirecidir. Kisaca

motivasyon, bir eylemi gerceklestirme istegi olarak tanimlanabilir (Okutan,
1999, s. 71).

2.2 Motivasyon Turleri

Motivasyon tarleri; icgldusel, fizyolojik, sosyal ve psikolojik olmak Uzere dort
sekilde incelenmektedir (Boone, 1987, s. 109):

Icgiidiisel motivasyon, i¢giidiilerden dogan diirtiiler yani canlilarin dogdugu
andan itibaren hissettigi, degismeyen, aniden beliren, irade uygulanmayan ve
akli melekelerin yonlendirmesine maruz kalmayan ham isteklerinin
davraniglarina yansimasidir.

Fizyolojik motivasyon, bireylerin hayatlarin1 devam ettirebilmeleri igin lazim
olan esas gereksinimlerden kaynaklanmaktadir. Bu motivasyon tiirii Maslow’
un Ihtiyaclar Hiyerarsisinde ilk sirada yer almaktadir. Bu gereksinimler temel
ihtiyaglar1 icerdigi i¢in her bireyde bu ihtiyaglarin siddeti degisiklik
gosterebilmektedir.

Sosyal motivasyon, kisinin diger insanlardan etkilenmesi sonucu olusan
davranis diirtiilerinden ve sosyal etkilenme siirecinden dogmaktadir. Aslinda
sosyallesmek iggiidiisel bir ihtiyactir ve bu diirtii bilingsiz gerceklesmektedir.
Toplumda yasayan birey, o toplumun olumlu ve ideal kabul ettigi standartlara

erismeyi arzulamaktadir. Bir topluluga girmek, giizel bir iste ¢alismak, iyi



makamlara yiikselmek, begenilmek, benimsenmek gibi sosyal igerikli
dirtdler Kisiyi hareket etmeye tesvik etmektedir.

e Psikolojik motivasyon, kisilerin i¢ diinyalariyla alakali olmasi sebebiyle
sadece davraniglar sergilendikten sonra anlasilabildigi icin, nedenlerini
anlamak ¢ok zordur. Bu nedenle yoneticilerin personel degerlendirmelerinde
psikolojik motivasyon diirtiilerini tespit etmesi diger motivasyon tiirlerini
saptamasindan daha zordur.

Tiim bu motivasyon tiirlerini birbirlerinden net sekilde ayirmak miimkiin
olmamaktadir. Kisilerin karakterlerinin birbirinden farkli olmasi sebebiyle, ne zaman
ne tlir davraniglarda bulunacagini tahmin etmek zorlasmaktadir. Bu davranig ayni
anda birden ¢ok motivasyon tiiriiyle bagdastirilabilir. Bu nedenle yoneticiler insan

davranislarini ¢ok iyi analiz etmek zorunda kalmaktadir (Asan, 2007, s. 36).

Motivasyon tiirlerini tam anlamiyla ayirt edebilmek ig¢in motivasyon teorilerini
detayli sekilde anlayabilmek ve uygulayabilmek gerekmektedir. Motivasyon teorileri

basliklar halinde asagidaki sekilde incelenmektedir.

2.3 Motivasyon Teorileri

Orgut yoneticileri bir takim yéntem ve yaklagimlar gelistirerek personellerin motive
edilmesine katli saglamaya calismaktadir. Konuyla ilgili birden ¢ok teori tiiriinden
s6z etmek miimkiin olabilmektedir. Motivasyon teorileri iki sekilde
degerlendirilmektedir. Bunlar: Kapsamina goére motivasyon turleri ve surece gore

motivasyon siireci olarak ikiye ayrilmaktadir (Kogel, 2001, s. 513).

2.3.1 Kapsamina gore motivasyon teorileri

Kapsamina gore motivasyon teorileri, kisilerin i¢ diinyalarinda mevcut olan ve
hareketlerine etki eden durtileri anlamlandirmaya o6ncelik vermektedir. Bireyleri
belli bir yonde hareket etmeye tesvik etmeyi amac¢ edinmekte ve dort sekilde

incelenmektedir (Balci, 1995, s. 71).
2.3.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Maslow’a gore insanlarin ihtiyaglar1 bese ayrilir ve su sekilde siralanmaktadir

(Kogel, 2001, s. 536):



e Fizyolojik ihtiyaglar: Yeme, uyuma... (Sirketler icin: Ucret ve iyi isyeri
ortami...)
e Giivenlik ihtiyaci: Can giivenligi... (Sirketler igin: Is giivenligi, adalet,
emeklilik...)
e Sosyal ihtiyaglar: Arkadaslik... (Sirketler i¢in: Ait olma, yonetici ilgisi...)
e Ozsayg ihtiyaci: Taninma, prestij... (Sirketler i¢in: Takdir edilme, terfi...)
e Kendini tamamlama ihtiyaci: Yetenek Gelistirme... (Sirketler i¢in: Doyurucu
is)
Bu varsayimlara gore kisi en alttaki ihtiyact doyurmaya ¢alismakta ve sirastyla diger
kademelerdeki dirtllere yonelmektedir. Herhangi bir seviyedeki ihtiya¢

giderilmeden bir Ustteki ihtiyactan s6z edilmesi diigiiniilememektedir (Maslow, 2001,
S. 45).

2.3.1.2 Herzberg’in cift faktor teorisi

Herzberg’in cift faktor teorisine gore, kisinin direk isiyle alakali olan kazang ve
basarilarinin kendini en iyi hissettigi, isle ilgili olmayan kazan¢ ve basarilarinin ise
kisinin kendisini en kotii hissettigi tatmin sekli oldugunu ileri stirmektedir. Bu konu
Uzerine bahsi gecen faktorler motive edici ve hijyen faktorleri olarak ikiye
ayrilmaktadir (Kogel, 1989, s. 308):

Motive edici faktorler; is, konum, terfi, sorumluluk vb. sekilde siralanabilmektedir.
Bu faktdrlerin, calisan kisiyi ise daha ¢ok baglamasi ve basari tatmini saglamasi

sebebiyle motive edici olduklari ileri siiriilmektedir (Kahraman, 1996, s. 44).

Hijyen faktorii; ticret, ¢alisma sartlari, is giivenligi, is politikalar1 ve denetimleri
seklinde Orneklendirilebilir. Motivasyon sadece motive edici faktorlerle birlikte
saglanabilmektedir. Hijyen faktorleri kisiyi direk olarak motive etmese bile
motivasyonun olusmast igin gerekli olan ortami saglamaktadir. Bu teoriye gore bireyi
ise baglayan olumlu faktorler ile kotiimserlige iten hijyenik faktorler iyice
ayristirilabilmelidir. Hijyen faktorlerinin, varliklarinin doyum ve sevk saglamasi
yokluklarinin ise eksiklik hissettirmesi sebebiyle tatminsizlige neden oldugu

distintilmektedir (Eren, 1998, s. 26).
2.3.1.3 Ug gudi teorisi

McClelland’1n ti¢ giidii teorisine gére, motivasyon i¢in ii¢ ana unsur bulunmaktadir

ve bu ii¢ unsuru; basari, giic ve lyelige kabul edilme seklinde siralamaktadir.



Basarmin kisiyi motive eden en 6nemli kaynaklardan biri oldugunu ve bunun tiim

diinyada ayn1 ehemmiyete sahip oldugunu savunmaktadir (McClelland, 1961, s. 38).

Basari, kazang olarak yorumlanabilir. Daha ¢ok (retene daha fazla tcret vermek
verimliligi yiikselten diirtliiler arasindadir. McClelland’ 1n yiiksek mevkideki is
adamlarinin lizerinde yaptig1 arastirmada, bu kisilerin basarili olma ihtiyaci konusuna

cok fazla hassasiyet gosterdiklerini tespit etmistir (Irge, 2016, s. 81).
2.3.1.4 Vig Teorisi

Vig teorisi, Clayton Alderfer’ in gelistirmis oldugu bir yaklagimdir. Kismen Maslow’
un Thtiyaglar Hiyerarsisi Teorisinin sadelestirilmis haline benzeyen bu yaklasimda,
ihtiyaclarin siralamasi onemsenmektedir. Maslow’ un teorisinde oldugu gibi 6nce alt
diizeydeki ihtiyaglar giderilmeli ve sirayla iist kademelere ¢ikilmalidir (Ozalp, 2005,
s. 324).

Bahsedilen bu siniflar ilk olarak var olma ihtiyaci (V harfi ile simgelenmektedir),
iliski kurma ve ait olma ihtiyac1 (I harfi ile simgelenmektedir), gelisme ihtiyac1 (G
harfi ile simgelenmektedir), bu ihtiyaglarin bas harflerinin bir araya getirilmesiyle
simgelenen bu teori VIG Teorisi olarak bilinmektedir (Can, 1994, s. 161). Bu

bolimde siirece gore motivasyon teorileri incelenmektedir.

2.3.2 Surece gore motivasyon teorileri

Siirece Gore Motivasyon teorinin temel prensibi, kisilerin ne maksatla nasil motive
edileceklerini incelemektir. Bir davranigin tekrarlanmasinin veya tekrarlanmamasinin
nasil saglanacagini incelemektedir ve sekiz farkli teoriden olugmaktadir (YUksel,

1998, s. 129).
2.3.2.1 Davranis sartlandirma veya pekistirme teorisi

Davranis sartlandirma veya pekistirme teorisi, sartlanmaya dayali bir teori tiirtidiir.
Isin amac1 disma ¢ikip sadece ddiile yonelik bir performansa tesvik etmesi sebebiyle
elestirilebilmektedir. Personellerin kendi hedeflerini bir kenara koyup, o6dile
yonelmeleri ile sonuglandig i¢in personel {izerinde olumsuz etkileri olusabilmektedir

(Durak, 1998, s. 81).



2.3.2.2 Beklenti teorisi

Beklenti teorisi, Vroom teorisini temel alir fakat fakli ilavelere sahiptir. Yuksek
azmin hep yiliksek performansa ulastirmayacagini ve bu durumda azmin yeterli
yetenege sahip olunmadig: siirece etkili olmayacagini savunmaktadir. Kisilerin sahip
olduklar1 potansiyellerini ortaya ¢ikarabilmeleri i¢in toplumda kendileri i¢in uygun
bulduklar: bir role sahip olmalar1 gerektigini ileri siirmektedir. Yeterli azim, ilim ve
tatmin edici bir rol birlestiginde ortaya ¢ikan aktivite Odiille perginlenmektedir.
Sadece Wroom’ a gore degil Porter ve Lawyer a gore de odiiller esit olmalidir (Eren,

1998, s. 431).
2.3.2.3 Esitlik teorisi

Esitlik Teorisinin ¢ikis kaynagi; calisanlarin patronlar tarafindan esit sartlarda
degerlendirilme istegi ve bu durumun ¢aligma motivasyonuna etki ettigi konusunun

incelenmesidir. Dort prensipten olusmaktadir (Kogel, 1989, s. 322):

e Birey: Esit davranilip davranilmadigini sorgulayip idrak eden kisi.
e Karsilagtirma: Bir isin goriilmesi karsisinda alinan odiiliin diger kisilerle
kiyaslanmasi.

e Girdiler: Kisilerin isi etkileyen durumlari. Cinsiyet, tecriibe vb.

e Cikitlar: Insanlarm isle birlikte kazandig1 durumlar. Maas, prestij vb.
Adams’ a gore esitlik konusundaki tatmin motivasyonu kesinlikle etkilemektedir.
Kisiler bu karsilagtirmay1 kendi kurduklari1 oransal bir sistemle yapmaktadir. Bunu
genellikle kendilerini aydi diizeyde gordiikleri kisilerle yapacaklardir. Bu durumda
gercek bir esitsizlik olmast durumdan s6z edilmese bile kisinin aradaki orani esitsiz

algilamasiyla sekillenebilmektedir (Irge, 2016, s. 88).
2.3.2.4 Motivasyon ve 6grenme teorisi

Ogrenme Teorisi, iscilerin motive edilme siirecinin dgrenme eylemiyle esdeger
ilerlemesi gerektigini ileri siirmektedir. Ogrenme eylemi devam ederken pozitif
ilerlemelere 6diil, negatif geri doniislere ise caza vererek motivasyon araglari aktif
olarak kullanilabilir. Tabi bu araglara verilen tepkiler kultirel 6zelliklere gore
degisiklik gosterebilir. Burada ama¢ 6grenmeyi hizla gergeklestirmektir (Newstrom,
1997, s. 134).



2.3.2.5 Sosyal 6grenme teorisi

Sosyal Ogrenme teorisine gdére motivasyonu etkileyen ii¢ yol bulunmaktadir. Bunlar;
kisinin istedigi seye ulasma istegi, istedigi seyin kisi i¢cin 6nemi ve kisinin o ise karsi
yaklagimidir. Eger bu prensiplerden iki tanesini karsiliyorsa bu durum ozgiiven
getirmekte ve bu da kisiye yapacagi seyi basarmak i¢in gerekli olan giice ve imkana

sahip oldugunu hissettirmektedir (Simsek, 2001, s. 312).
2.3.2.6 Insancil yaklasim teorisi

Insancil Yaklasim teorisi, herkesin bir sekilde motivasyonunun oldugunu ileri
sirmektedir. Onemli olanin, yonlendirmeyi istedigimiz yoénde giidiilenip
giidilenmeme durumu oldugunu savunmaktadir. Bu teorinin temel goriisi ise;
kisinin yoOnlendirilmek istedigi yonde motivasyonunun olmasinin, tamamen

motivasyonsuz oldugunu gostermeyecegidir (Glimiis, 2012, s. 21).
2.3.2.7 Bilissel yaklasim teorisi

Biligsel yaklasim teorisi, i¢sel motivasyonu dikkate almaktadir. Bu durum cocuklar
tizerinde ¢ok daha net gdzlemlenmektedir. Cocuklarin hayata dair merak duyduklari
konulardaki istekli sorgulama hallerinin ve ilgi duyduklar1 derslerde ¢ok daha
basarili ve azimli olmalarinin bu durumu kanitlar nitelikte oldugunu savunmaktadir

(Erdogan, 1997, s. 62).
2.3.2.8 X ve y teorisi ile w ve z teorileri

McGregor’ un gelistirdigi X ve Y teorisi ile W ve Z teorilerine, gore insanlarin
calisma ortami beklentilerini, isleriyle ilgili fikirlerini ve onlari motive eden
psikolojik durtileri farkl gruplara ayirmak gerekmektedir. Bir is¢iyi analiz ederken
once X-Y, sonra W-Z olarak ifade edilen psikolojik analiz yontemlerini kullanarak

motive edilmeleri i¢in gerekli yontemleri saptamaktadir (Can, 1994, s. 49)

Kisaca aciklamak gerekirse; X teorisi, bircok kisinin c¢alismayr sevmedigi ve
miimkiin olabilecek en az siireyi iste gecirmeyi tercih ettiklerini ileri siirmektedir.
Insanlarin ¢ogunun {isengec ve kabiliyetsiz olduguna kanaat getirmektedir. Bu
insanlarin azimli veya istekli olmadiklar1 i¢in de herhangi bir mesuliyet almak
istemediklerini, her tiirlii tesvik denense dahi hosnutsuzlugu gidermenin miimkiin

olmadigin1 savunmaktadir. Bu sebeple yoneticiler bu kisilerden diizgiin bir



performans alamayacagini ve isin goriilmesi igin illaki denetlemek, cezalandirmak ve

zor uygulamak durumunda kalinacagini ileri stirmektedir (Glimiis, 2012, s. 25).

Y teorisi; X teorisinin aksine insanlarin ¢alismay1 sevdiklerini, azimli ve becerikli
olduklarin1 savunmaktadir. Kisilerin potansiyellerini sergileyebilecekleri uygun
ortamlar saglandig1 takdirde galismanin ¢ok rahat olacagini ileri siirmektedir. (Irge,

2016, s. 93).

Z teorisi; X ve Y teorilerinin yaklagim sekillerinin daha abartili halidir. Japonya’ da
degerlendirme yapmaya uygun bulunmus olan bu teori, iscilerin ¢alistiklar1 yerde
Omiir boyu g¢aligmasina bagli olan motivasyon seklini incelemektedir. Calistig1 yere
bagli olma hissinin motivasyonun temelini olusturdugunu ileri siirmektedir (Erdogan,
1997, s. 73).

Son olarak W teorisi; kisilerin sadece baskiyla ve {irkiitiilerek calistirilabilecegini
savunmaktadir. Siddet uygulamanin ve ceza vermenin en dogru motivasyon yontemi
oldugunu o6ne siiren bu teori daha c¢ok gelismemis iilkelerde kullanilmaktadir

(Giimiis, 2012, s. 26).

Bu sekiz teori motivasyonun saglanmasinin temel prensiplerini incelemektedir. Fakat

bu teorilerin uygulanmasinda motivasyon araglarinin 6énemi goz ardi edilmemelidir.

2.4 Motivasyon Araclari

Biitiin  kademelerdeki yoneticilerin, astlarint  motive etmek maksadiyla
kullanabilecegi motivasyon araglart bulunmaktadir (Dogan, 2003, s. 54). Bu bollimde

calisanlar1 motive edecek motivasyon araglari iizerinde durulacaktir.

2.4.1 Motivasyon arag¢larimin kapsam ve 6nemi

Bir is¢inin calistigt yere ve ise sadakati yalnizca ekonomik sebeple olmayabilir.
Iscinin motivasyon diirtiileri psiko-sosyal araglarla devreye girebilir. Ornegin; prestij
kazanma, karar almada rol oynama, is gelistirme gibi araglar personeli motive eden

faktorlerdendi. (Sullivan, 1997, s. 250).

Isin basariyla gerceklesmesinin, iscinin kabiliyetlerine ve istegine biiyiik dlciide baglh
oldugu savunulmaktadir. Kabiliyeti olmayan bir kisi muvaffak olamayacaksa bir o
kadar da kabiliyeti olan ama yeterince sevk edilememis kisinin de muvaffak

olamamas1 olagandir. Bu durumdan tesvik konusunun isin devamlili§i ve basarisi



icin zorunlu oldugu anlasilabilir. Calisanlar1 ise Ozendirmek igin motivasyon

araclarini aktif ve programli sekilde uygulanmalidir (Sahin, 2004, s. 153)

2.4.2 Ekonomik motivasyon araclari

Ekonomik motivasyon araclari, daha ¢ok az gelismis ve hala gelismekte olan
lilkelerde &zendirici olarak kullanilmaktadir. Ucret politikasi, tesvik primleri, kara

katilma, giivenlik ve sosyal haklar verilmesi olmak {izere bese ayrilmaktadir (Glimiis,

2012, 5. 29).
2.4.2.1 Ucret politikasi

Ucret, is¢inin yaptigi is karsihiginda kazandigr 6diil olarak tanimlanabilir. Kisi igin
sadece maddi anlamimi degil, is¢inin ise katkisini, basarisinin karsihigini, calistig
yerdeki ikame degerini, isverenin igin karsiliginda kendisini nasil degerlendirdigini
de yansitmaktadir. Ayn1 zamanda personelin toplumdaki ekonomik giiciinii ve yasam
standardini yansitan {icret politikasi, en 6nemli motivasyon araglarindandir (Akinci,

2007, s. 34).
2.4.2.2 Ekonomik ddller

Yoneticiler, personellerin  ddiillendirildiginde  daha azimli  g¢aligmalarini
beklemektedirler. Fakat bunun olmasi icin ddiiliin gercekten cazip diizeyde olmasi
gerekmektedir. Iscileri motive etmek ve isyerine baghiligi artirmak amaciyla, isine
onemli katki ve kolaylik saglayanlara ekonomik ddiiller vermek olumlu yonde etkili

olmaktadir (Sabuncuoglu, 1996, s. 232).
2.4.2.3 Tesvik primi

Tesvik primi, sabit iicrete ilave olarak 6zendirme amagli 6denen iicretlerdendir.
Genellikle zamana ve parca basina gore hesaplamalar yapilarak belirlenmektedir. Y1l
sonunda toplam kara etki eden performanslara gore de hesaplanmakta ve bu tip
hesaplamalar1 yapmak isletmeler agisindan zor olmaktadir. Uretilen malin veya
hizmetin  Ol¢lilemez oldugu durumlarda net hesap c¢ikarmakta oldukca

zorlanilmaktadir (Glimiis, 2012, s. 32).
2.4.2.4 Kara katilma

Kéara katilma yonteminde isletmeler belli donemler sonunda kazanglarmin bir

kismini, bu kazanci saglamakta yardimci olan iscilerine dagitmaktadir. Bu sayede
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personeller sadece giinliik isin yiirimesine degil genel karliligin ve verimin
artmasma  Ozen  gostermis  olacaklardir.  Uretimin  disginda,  hizmetin

odiillendirilmesinde bu yontem ¢ok sik kullanilmaktadir (Cascio, 1992, s. 401).
2.4.2.5 Sosyal haklar verilmesi

Sosyal haklarin igine; yemek yardimi, ¢ay kahve ikrami, iiniforma temini, ulasim
hizmeti, yakacak yardimi, burs yardimlari, 6zel saglik sigortasi iiyeligi, bireysel
emeklilik prim destegi, sirket araci ve telefonu tahsisi gibi yardimlar girmektedir. Bu
yardimlarin nitelikleri, kimlere uygulanacagi, nasil biitgelenecegi, verimlilige etkisi
ve sakincalart ¢ok iyi analiz edilmelidir. Bu yardimlar ¢alisani tatmin ederek motive
etmektedir. Bu tiir haklar is adaylarinin bir¢ok sirkete kiyasla tercih sebebi
olunmasma katki saglamaktadir (Giimiis, 2012, s. 34). Ekonomik motivasyon

araglarinin diger bir tiirii ise Psiko-sosyal motivasyon araglaridir.

2.4.3 Psiko-sosyal motivasyon araglari

Iscilerin maddi beklentilerden ziyade psikolojik ve sosyal anlamda tatmin olma
ihtiyacin1 giidiileyerek motive edilmesine yonelin unsurlardan olusmaktadir. Bu

araglar yedi ayr1 baglikta agiklanmaktadir (Hatipoglu, 1993, s. 210).
2.4.3.1 Yetki ve sorumluluk devri

Yetki ve sorumluluk devri, psiko-sosyal motivasyon araglarinin en ¢ok kullanilan
yontemlerindendir. Yetki vermek, bireye bir isi yerine getiritken bazi kosullara
uymak sartiyla karar verme ve inisiyatif kullanma hakki vermektir. Yetki ayni
zamanda baskasina devredilebilir bir kavramdir. Bu durum yetkinin kaybedilmesi
olarak degerlendirilmemelidir. Bir ¢alisana yetki vermek ayni zamanda sorumluluk
vermek anlamindadir ve Orgiitsel baglilik olusturan bir motivasyon aract
sayllmaktadir. Yetkinin devrinde, astlar iistiin verdigi bu gecici sorumlulukla ise
daha ¢ok baglanmus hissedeceklerdir. Is¢inin diger calisanlar arasinda taninma ve
saygi gOrme ihtiyacim besleyen bir durtidir, bu durumda kontroli elden
kaybetmemek adina yetki vermenin ve yetki devrinin dozunu ¢ok iyi ayarlamak

gerekmektedir (Giimiis, 2012, s. 37).

Modern toplumlarda bu motivasyon araci ¢ok daha fazla kullanilmaktadir ve isgiler
istleri tarafindan gilivenildikleri zaman; c¢alisma ortamda daha girisimci, daha

yaratici, daha inisiyatif kullanabilir bireylere doniisebilirler (TUmgan, 2007, s. 68)
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2.4.3.2 Terfi, egitim ve kariyer gelistirme olanaklar:

Isyerinin iscisine sunmus oldugu egitim olanaklar;, en etkili motive etme
araglarindandir. Oncelikle hangi alanda egitim almacaginin ve buna neden ihtiyac
oldugunun incelenmesi gerekmektedir. Temel amag¢ her zaman finalde ¢ikan {iriiniin

arttiritlmasidir (Kaynak, 1993, s. 99).

Terfi; personelin bulundugu makamdan bir Ust kademeye yukseltilmesi suretiyle
motive edilmesidir. Basarili calismalar ve emek karsiliginda hediye edilmektedir.
Basarili olmanin sonucunda takdir edilmek tek basina tatmin etmez ve kademe
yiikseltme beklentisi igerisine girilir. Kisinin kendini ispatlama ihtiyacini tatmin etme
istegidir ve parasal anlamada da artis1 beraberinde getirmesine ragmen ¢ogu zaman
parayla ilgili kisimdan ziyade gelinen statii daha ¢ok 6nemsenmektedir (Eren, 1998,
s. 371).

2.4.3.3 Rekabet

Her ne kadar olumlu ydonde motive eden bir ara¢ dahi olsa rekabet durtisu
kullanilirken ¢ok dikkatli olunmalidir. Rekabetin sonunda bir kazanan oldugu gibi bir
de kaybeden olacaktir ve maglup hisseden taraf gereksinimlerini karsilayamamis
olacaktir. Ayni zamanda rekabet beraber calisma, beraberce basarma fikrinden
uzaklasilmasina sebep olmaktadir. Bu durumun dozunun ayarlamasini yapmak

yoneticilerin vazifesidir (Sabuncuoglu, 1996, s. 92).
2.4.3.4 Bagimsiz calisma imkéani

Iscilerin cogu kisisel gelisimini artirmak ve birine bagl olmadan ¢alisma giiciine
sahip olmak istemektedir. Bu sayede ¢ok daha degerli bir eleman olma ve kayda
deger bir mevkide olacaklarimi diisiinmektedirler. Tam anlamiyla bagimsiz bir
calisma ortami diisiiniilemeyecegi i¢in en azindan is¢iye kendisini daha az gozetim

ve emir altinda hissedecegi bir ortam saglamak faydali olabilir (Giimiis, 2012, s. 41).
2.4.3.5 Psikolojik gtivence

Kisinin calisma ortaminda kendine duydugu O6zgiiven oOnemlidir. Bir calisma
ortaminda; nasil ¢alisacagini, kimlerle muhatap olacagini, igini nasil yapacagini, ne
yaparsa bagarili olacagmi bilen bir personelin 6zgiiveni artacaktir. Bu ortamin
olusmasinda yoneticilerin rolii biiyik ©onem tasimaktadir. Onemli giivence

unsurlarindan birisi de is glivencesidir. Kalici istthdam her zaman 6rgiitsel bagliligi
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artirmaktadir ve bu durum niteliksiz olan personeller tarafindan ¢ok daha fazla

o6nemsenmektedir (Eren, 1998, s. 369).
2.4.3.6 Sosyal katihm

Kisilerin kendilerini bir yere ait hissetmeye ihtiyaclar1 vardir ve bu durum kiiltiirlere
gore degisiklik gosterebilir. Bireyler birbirleriyle sevgi bagi olan kisilerle iliskiler
icerisinde olmak isterler. Bu nedenle kendilerini 6nemli hissettikleri topluluklara
katilmay1 tercih edeceklerdir. Bu icgiidiiyle sendika benzeri gruplara iiye olan
personeller ne yazik ki yoneticiler tarafindan farkli algilanmaktadirlar (Kahraman,
1996, s. 63).

Oncelikle birey bir topluluga katilip kabul gérmeyi amaglamaktadir. Sonrasinda bu
toplulugun faaliyetlerine miidahil olmaya baslayacaktir ve son olarak o grubun
nitelikli bir pozisyonunda olup s6z sahibi olarak varligini siirdiirmeyi hedefleyecektir
(Glimiis, 2012, s. 43).

2.4.3.7 Damismanlik hizmeti ve ¢cevreye uyum

Is ortaminda yasanan birtakim problemler personeller; iizerinde ciddi gerginlige,
konsantrasyon bozukluguna ve verimliligin diigmesine sebep olmaktadir. Boyle
durumlarda is¢inin problemlerini ¢dzmekte kendisine yardimci olacak bir
danismanin hazir oldugunu hissetmesi verimlilik konusunda ¢6ziimciil bir yontem
olacaktir. Isletmelerin bu konuda kuracaklar1 ufak bir danigsmanlik biirosu varligiyla

dahi bu giiveni saglayacagindan olduk¢a motive edici olacaktir (Artan, 1986, s. 61).

Ise yeni baslayan personellerin orgiitiin kiiltiiriinii, calisma sistemini ve is akisini
kavramakta adaptasyon problemi yasadigi, isverenin de yeni is¢inin potansiyelini ve
ise uygunlugunu denedigi bu siireci sancili gegirmemesi i¢in ige uyum siirecini ¢ok
daha fazla Onemsemelidir. Oryantasyon ¢alismalariin yOnetimi yine isverene
diismektedir. Uyum siirecinin seri ve motive edici olmast her iki taraf i¢in de uzun
vadede yararl olacaktir (Akinci, 2007, s. 136). Psiko-sosyal motivasyon araglari

konusunu, 6rgiitsel ve yonetsel motivasyon araclari takip etmektedir.

2.4.4 Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclari

Her zaman igyeri ve is¢inin birbirlerinden beklentileri bulunmaktadir. Her birey bir
igyerine c¢alisarak katkida bulundugu siirece bunun karsiligini almay1 bekleyecektir

(Sabuncuoglu, 1987, s. 92).
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Bu beklentinin tiirii herkeste ayni olmayabilir. Bunlar adaletli iicret, giivenli is
ortami, yiikselme olanaklari, saygi goérme, kendini gerceklestirebilme ortami, dnemli
hissetme gibi beklentiler olabilir. Bunlarin bazilarinin yonetime maddi kilfeti
olmayabilir. Bu sebeple kolaylikla iizerinde durularak bu konulara yonelik
tatminlerle isletmelerindeki iiretim arttirabilir. Bu yontemler on dokuz baglik altinda

incelenmektedir (Erdil, 2004, s. 256).
2.4.4.1 Amaglara gore yonetim

Amaglara gore yonetim, son zamanlarda Avrupa’ da ve Amerika’ da yaygin olarak
kullanilman bir yonetim modelidir. Bu yontemde oncelikle organizasyonun hedefleri
belirlenmelidir. Bu siirece sadece yoneticiler degil tiim calisanlar dahildir ve bunlari
bilerek yonetimin kendilerinden ne bekledigini, performanslarinin neye gore
degerlendirilecegini de Onceden anlamis olacaklardir ve ona gore performans

sergileyeceklerdir (Hatipoglu, 1993, s. 53).
2.4.4.2 Esnek zaman uygulamalari

Yeni cagdaki teknolojik gelismeler, iilkeler arasi ¢ekismeli rekabet ve artan issizlik
orani aktif kullanilan ¢alisma kosullarina alternatif aranmasina sebep olmaktadir.
Artik standart ¢aligma siireleri ve normal performans diizeyleri yeterli ve tatmin edici
bulunmamaya baslanmistir. Bu durum akillara esnek ¢alisma zaman1 uygulamalarini

getirmektedir (Acar, 1992, s. 70).

Ik olarak 1967 de Almanya’ min Ottowan Kenti’ ndeki bir sirket iscilerin trafik
sebebiyle ise gelis gidislerde ge¢ kalmalarini ve erken ¢ikmalarini 6nlemek amaciyla
kullanilmigtir. Olumlu sonuglanmasinin ardindan bu durum {ilkenin geneline
yayillmaya baslamistir. Giiniimiizde de birgcok sirket esnek c¢alisma uygulamasini
kullanmakta ve bu ¢alisma siirelerini de iscilerle birlikte organize etmektedir. Bu
durum personellerin ise ge¢ kalip ticretlerinin kesilmesi ve Ustlerinden azar
isitmelerini engellemektedir. Calisma saatlerinin ¢alisanlar tarafindan sec¢ilmesi de is

Ozglrliigii ve is motivasyonuna katki saglamaktadir (Bursalioglu, 1982, s. 301).
2.4.4.3 Personele is giivencesi verilmesi ve manevi oédiillerle tesvik

Iscinin devamli bir ise sahip oldugunu bilmesi ve manevi anlamada 6diillendirilmesi
bircok maddi 6diildiin veremeyecegi motivasyon diirtiisiine esdegerdir. Japonya’ da
cok genis capli uygulanan bir yontemde; iscilere Omiir boyu istihdam, esitlik

garantisi, iscilerin kiymetli ve glivende olduklarini hissettirmek gibi bir¢ok imkan
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sunmaktadir. Kendisini gilivende hissetmek ve basina gelebilecek herhangi bir
aksilikte deger gorecegini bilmek kisisel tatmin saglamaktadir. Eger personel isinde
risk oldugunu ve giivenligine saygi gosterilmedigini fark ederse mutsuz olmaya

baslayacaktir (Ozgen, 2002, s. 334).
2.4.4.4 Kalite cemberleri

Kalite ¢cemberi, bu yontem; iscilerin isle ilgili yolunda gitmeyen durumlarda bir
grupla beraber seri toplantilar yaparak ¢oziim igin yol tiretme ve bunu yoneticilere
raporlama agamasinit goniilli kisilerle ¢ozme bi¢imi olarak tanimlamaktadir. Bu
gruplar sirket iginde goniillii olabilecegi gibi yoneticilerce de gorevlendirilebilirler.
Ikinci Diinya Savasi® ndan sonra Japonya’ nin pazardaki mallarinin iyi olmadigina
dair yayilan fikrin diizeltilmesi adina uygulanmaya baslanmistir. Bu yontemin ise
yaradigi, lizerinden gecen yillardan sonra ayni firmalarin diinya pazarindaki giiciiniin
artigin1 gézlemlenerek tespit edilmistir. Kalite gemberi yaklasik dort ila on bes kisilik
gruplardan olusur ve insanlarin yaraticiliklarin1 destekler nitelikte motivasyonu

amaclayan bir yol izlemektedir (Celik, 1995, s. 5).
2.4.4.5 Yonetim ve kararlara katilma

Karar alma ve verme siirecine katilmak personellerdeki sorumluluk bilincini
artirmakta ve yonetimle sorumlulugu paylasma psikolojisine girilmesine katki
saglamaktadir. Bu katilimin is¢inin {iretim performansini fazlasiyla yiikselmesi ve
tatmin saglanmasi beklenmektedir. Bu yontemin faydalar1 giin gegtikce daha fazla
ortaya cikmaktadir. Kisilerin insani degerlerine saygi duyuldugunu hissetmesi, kisilik
faktorii, kisilerin yasam ve egitim standartlariin yiikselmesi ve beklentilerin

biiyiimesi gibi yontemlerle tesvik saglamaktadir (Ozgen, 2002, s. 40).

Her zaman temel amacin bir ¢alisanin tam randimanda ¢alismasi ve maksimum fayda
elde edilmesi oldugundan, c¢alisanin potansiyelini ortaya ¢ikaracak caligsmalar
yonetim i¢in her zaman kalic1 ve faydali neticeler elde etmesini saglayacaktir. Bu
yontemle yonetim; riski dagitmis, beklentisini agikca goOstermis, sorumlulugu
paylasmis ve lizerine diisen gorevlerin karsiligim1 bekler pozisyonda olacaktir. Bu
fikrin kamgcilayict ozelligi, calisanlara kaytarma sansi birakmamaktadir. Ayni
zamanda mikemmel bir bilgi akist ortami olusacak, zitlasmalar ve rekabet

azalacaktir (Kahraman, 1996, s. 183).
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2.4.4.6 Toplam kalite yonetimi

Toplam kalite yonetimi, tek basina bir yonetim seklidir ve cesitli sekillerde ifade
edilebilmektedir. Kisaca; asil yoneticilerin liderliginde, tiim ekibin uzun vadede
organize bir sekilde degisimini esas kabul eden bir felsefedir. 1920’ 1i yillarda ortaya
atilmis fakat kabul gérmemis olan bu fikir ikinci Diinya Savas1’ ndan sonraki 1950’
li yillarda Amerikali bilim adamlarindan Joseph M. JURAN ve W. Edvards
DEMING tarafindan Japonya’ daki endiistrinin kalkinmasi i¢in kullanilmis ve basar

saglamigtir (Kivrikoglu, 1996, s. 12).
2.4.4.7 Takim calismasi

Takim caligmasi, bir grubun ortak bir amag i¢in berberce ¢alismasidir. Burada amag
yeteneklerine gore is paylasimi yapilasi, riskin dagilmasi ve ¢ok fazla fikirle ¢ok
daha fazla isin ¢ikabilmesidir. Bu calismanin basarili olmasi i¢in bireylerin kendi
cikarlarindan ¢ok grubun hedeflerini gozetmesi ve grubu tam benimsemesi
gerekmektedir. Aksi durumda g¢ekigmeli ve verimsiz bir ortam olusur ve iiretim s0z
konusu olamaz. Bunun ydneticiler tarafindan desteklenmesi ve grup i¢cinde dahi olsa
performansi yliksek olan kisilerle, diisiik olan kisilerin esit olmadiginin hissettirmesi
gerekmektedir. Oncelikle hosgériilii ve hevesli bireylerin birbirleriyle is birligine
girmesi gerekmektedir. Daha sonrasinda grubun hedefinin herkes tarafindan ortak
ama¢ edinildiginden emin olunmast ve bu yonde calismaya baslanmasi

gerekmektedir (Berman, 1999, s. 18).
2.4.4.8 Is tasarmm

Is tasarmm, bir isin gerceklesmesi icin o isin Onceden kurgulanmasidir. Isi
tasarlamanin amaci kaliteyi ve karlilig1 artirmaktir. Bir diger neden ise is¢inin o isi
yaparken tatmin olmasi ve basari hissini tatmasidir. Bu yontemle is hayatinin ortami
gelistirilir ve iriin yiiksek kaliteye ulastirabilir. Is tasarim ile iscilerin
motivasyonlarimi yiikseltmek icin; birbirleriyle baglantili islerin organize edilmesi,
is¢iye inisiyatif kullanma yetkisi verilmesi, herkesin sorumluluga ortak olmasi, tiim
is¢ilerin birbirlerini kontrol eder halde olmasi, nihayete ermis gorevlere Onem
verilmesi ve calisma yontemlerinde ¢esitlilige yer verilmesi gibi yOntemler

kullanilmaktadir (Barutcugil, 1988, s. 200).
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2.4.4.9 Is degistirme

Is degistirme, uzun siiren is yasaminin monoton seyrinden kurtulmak ve siirekli aym
isi yapmaktan sikilmaktan dogan baska bir ise gegme ihtiyacini ifade etmektedir. Bu
durum, ¢alisan kisinin isi yapmasiyla ilgili bir eksiklik yasanmasa bile is¢inin siirekli
aym is1 yapmaktan dogan bir bikkinlik yasamasindan kaynaklanmaktadir.
Dolayisiyla bu personelin psikolojisinin toparlanmasi ve ayni hevesle isine konsantre
olabilmesi icin is degisikligi faydali olacaktir. Bu yontemle isciler farklh
departmanlarda calisarak farkli isler G6grenip, bilgi ve becerilerini gelistirmis
olacaklardir. Ayn1 zamanda isletme geneline hakim olmaya baglamalar1 sebebiyle
orgiit icindeki vazifelerinin ehemmiyetinin farkina varip ¢cok daha etkili calisilmasina

sebep olmus olacaktir (Can, 1994, s. 158).
2.4.4.10 Is basitlestirme

Is basitlestirme akiminda Taylor, iiretimin dort faktoriiniin ise uygun olmasi
durumunda verimliligin artacagin1 savunmaktadir. Bunlar; o ise uygun eleman,
uygun alet, uygun siire ve uygun yetenekten olugsmaktadir. Sonug olarak bir isin en
iyl sekilde nasil yapilacagini bilmek ve bulmak en biiylik amag¢ olacaktir. Bir
makinenin seri Uretimi ve onu kullanmay1 bilen bir elemanin gerektiginde komutlara
miidahale etmesi suretiyle yapilan bir is ile tek basina bir insanin yapacag is asla
aynt olamamaktadir. Birde bu verimli ¢alismaya gerekliligi 6n goriildiigii kadar
zaman verilir ve bu ¢alisanda ise yatkinlik ta mevcut ise tam olarak alinabilecek
maksimum performansin alinmamasi séz konusu olmayacaktir. En az zahmetle, en
kisa siirede is ¢ikarmak i¢in bu organizasyonun oOnden iyice etiit edilmesi
gerekmektedir. Bu yontemle maliyetler de disiiriilebilmektedir (Altindz, 1997, s.
104).

2.4.4.11 Ts genisletme

Is genisletme, bir isin bircok farkli sekilde ama ayni anda yapilabilecek sekilde
diizenlenmesidir. Bdylece monotonluk ortadan kalkacak, isin yapilma siiresi
esnetilecek ve personelin kabiliyetlerinden de faydalanilmig olunacaktir. Bu
calismayr yapmak icin personellere oryantasyon verilmesi gerekmektedir. Is
cesitliligi  hissi vermesi sebebiyle personel motivasyonu da olumlu yodnde
etkilenmektedir. Bu sayede isyerine herhangi bir mali yiik yiiklemeden c¢alisanlarin

verimliligi artirtlmis olacaktir (Altindz, 1997, s. 115).
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2.4.4.12 Is zenginlestirme

Is zenginlestirmeyle; isin personellere daha ¢ok sorumluluk ve 6zerklik verilmesi
suretiyle isin istikrarli bir sekilde ilerlemesi, oto kontrol ile yiiksek seviyede
uzmanlasmas: saglanmaktadir. Is zenginlestirmeyle amaglanan personellere daha
fazla yetki ve sorumluluk verip, motive edinmelerini saglamaktir. Ayn1 zamanda
iscilerin 6zel yeteneklerine sergileyebilmesine olanak saglamaktadir. Bu tiir
imkanlara sahip olmak, iyi bir egitim seviyesine sahip ve idealleri ylksek olan
bireyler agisindan fazlasiyla onem teskil etmektedir. Siirekli ayni siklik ve
yogunlukta islerde olusan monotonluk personel psikolojisinde kisisel tatmin
saglamadig1 ic¢in, bu boslugu baska yonden katki saglayarak doldurmak
gerekmektedir. Ornegin; calisanlara egitimler diizenlemek ve kisisel gelisime katki
saglayacak organizasyonlar kurmak bir nebze olsun stres ve baskinin azaldigi

hissettirecektir (Can, 1994, s. 158).
2.4.4.13 Performans degerlendirme

Performans degerlendirme, belirli bir zaman dilimi igerisinde ¢alisanin sorumlu
oldugu gorevleri zamaninda ve dogru bir sekilde yerine getirip sonuglandirdigi
islerin  Olgiiliip degerlendirilmesidir. Bu degerlendirmelerin  olumlu olmasi
durumunda ¢alisanin verilen gorevleri layikiyla yerine getirdigi, olumsuz olmasi
durumunda ise personelin basarisiz oldugu kanaatine varilmaktadir (C)zgen, 2002, s.

208).

Performans Olgtimlerinin yoneticiler (izerinde yonlendirici etkileri yiksektir.
Ornegin; iicretlerin performanslara gore diizenlenmesi, egitim programlarinin
performans degerlendirmelerine gore organize edilmesi, ¢alisan kadrosuna personel
ilavesi ya da eksiltilme yapilip yapilmayacagina karar verilmesi gibi ¢aligmalar insan
kaynaklariin performans degerlendirmelerinin geri bildirimleri yoneticilere sunmasi
ile netlesmektedir. Performans degerlendirmeleri kisisel ve oOrgiitsel olarak ikiye
ayrilmasina ragmen, birbiriyle yakindan iliskilendirilmektedir. Isine tam anlamiyla
bagli personellerin olusturdugu bir oOrgiit ruhunun is genelini her anlamda
yiikseltecegi ve bu bagliligin rekabet¢i piyasa kosullarinda iistiin basarilar elde
edilmesinin temelini olusturacagr kesin olarak bilinmektedir. Ayn1 zaman da
personel sadakatinin ve sirkiilasyonun azalmasini dogrudan saglamaktadir (YUksel,

1998, s. 211).
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2.4.4.14 Tletisim

Iletisim, bir isin yapilabilmesi icin kisiler arasi hiyerarsik yapinin her alaninda bilgi
ve komutlarin aktarilmasi siirecinden olusmaktadir. Bu haberlesmenin sonuncunda
konuyla ilgili herkes bilgi sahibi olmus olacak, is ilerleyisinin hangi asamada oldugu
rapor edilecek ve konuyla ilgili herhangi bir piiriziin olusup olusmadig1 tespit
edilmis olacaktir. Orgiit i¢i konularda haberlesme, iistlerin islerin gidisatiyla ile ilgili
bilgi sahibi olmasi1 ve astlarin da is hakkinda 6zgiirce bilgi aktarimi yapmalarinin
verdigi dzgiiven is motivasyonunu olumlu yonde arttirmaktadir. (Ozgen, 2002, s.

341)
2.4.4.15 Fiziksel calisma kosullar:

Fiziksel c¢alisma kosullari, bireyin c¢alistigt  ortamin fiziki  kosullarmi
tanimlanmaktadir. Calisilan ortamin fiziksel sartlarinin iyi diizeyde olmasi
calisanlarin motivasyonlarmi dogrudan etkilemektedir. Ornegin; calisilan arag ve
gerecleri yeterli diizeyde olmasi, hijyenik bir calisma ortamlarmin bulunmasi,
elektrik ve elektronik alet ve edevatlarinin yeterli seviyede bulunmasi, ortamin 1sitma
ve sogutma sistemlerinin ¢alisan personel kosullarina uygun olmasi gibi kosullar
moral arttirict olmasi sebebiyle is yerine bagliligi giiglendirmektedir. Yoneticiler bu
konularla ilgili kosullar1 her zaman iist diizeyde tutmaya oOncelik saglamalidirlar

(Can, 1994, s. 262).

Fiziksel ¢aligma kosullarinin iyi diizeyde olmasiin yasal yonden de baglayiciligi
bulunmaktadir. Ozellikle son yillarda is saghgi ve giivenligi ile ilgili ¢aligmalar
gelistirilmis, uzman denetgiler tarafindan denetimler siklastirilmis ve eksiklikler
konusunda kanuni yaptirimlarin agirlagtirllmas: suretiyle bu konunun 6nemi

arttirtlmistir. (Boone, 1992, s. 143).
2.4.4.16 Sendikalar

Son yillarda isletmeler sendikal faaliyetler konusunda oldukga bilinglenmistir. Bu
sebeple sendikalar is yerlerinde ¢alisanlari ilgilendiren kararlarda olduk¢a s6z sahibi
olmaya baslamistir. Taraflarin ikili iliskilerde birbirlerini tam olarak anlayip iyi
iligkiler gelistirme zorunlulugu bulunmaktadir. Sirket icerisindeki insan faktoriiniin
devamliligini  ve verimligini saglamakla yilikiimlii olan insan kaynaklari
yoneticilerinin sendikal faaliyetlerde de yonetici rolini tam olarak yirutebilmesi

gerekmektedir. Sendikalar araciligiyla isgilerin yoneticilerine kisisel olarak

19



duyuramadiklar talepleri toplu halde iletilmektedir. Ayn1 zamanda talep ettikleri
kosullar ve istekler sorumlu kisilere yetkili muhataplarca iletildiginden, ¢ok daha

hizli karsilik bulabilmektedir (Sahin, 2004, s. 34).

Kendini daha iyi ifade edebilen ve hakkettigi degeri talep ettiginde kolayca elde
edebilen personellerin i performanslar1 ve motivasyonlar1 artacagindan bu
teskilatlanmay1 engellemek yerine, orgiitlemelerini insan kaynaklar1 araciligiyla

organize etmek ¢ok dogru olacaktir (Ozgen, 2002, s. 352).
2.4.4.17 Liderlik

Lider kisi herhangi bir toplulugun elamani olmasina ragmen ikna eden, planlayan ve
harekete tesvik eden bir yapiya sahip olmasi sebebiyle diger iiyeleri etkileyebilen
kisidir. Cogu zaman sadece kisisel davranislar ortaya koydugu goriinse de diger
insanlar tarafindan sosyal ve toplumsal yasantis1t merak uyandirmaktadir. Yalniz olan
birey; yaptigir herhangi bir faaliyetin basartya ulasip ulagsmayacaginin tedirginligini
yasarken, bir bireyin lider bir yonetici tarafindan yonlendirildiginde hedefe ulasma
kaygis1 yasamadig goriilmektedir. Liderler kendilerini ¢cogunlukla takim olan islerde
farkinda olmadan ortaya koyarlar. Her ne kadar rekabet psikolojisi olsa dahi diger
grup iyeleri farkinda olmadan bir lidere ihtiya¢ duyarlar. Cogunlukla liderlik eden
kisiye itaat edilir ve yonlendirmeleri dikkate alinir (Giimiis, 2012, s. 62).

Lider bireyler dikkat ¢eken bir¢ok nitelige sahip olabilir. Bunlar; kisisel ahlak,
cesaret, samimiyet, kabiliyet, adanmislik, giiclii karakter, 6gretmeye meyilli olmak,
biitiinlestiricilik, birlik ve beraberligi saglamak, orgiit birligini zedeleyen etmenleri
tespit edip ortadan kaldirmak, kriz anlarinda pratik ¢éziimler tiretmek, kritik anlarda
rol almaktan kaginmamak, gelecege yonelik 6n goriide bulunmak vb. seklide

stralanabilir (Dogan, 2003, s. 12).
2.4.4.18 Kendi kendine motivasyon

Kendi kendine motivasyonun, insani bagariya ulastiran en énemli motivasyon tiirii
oldugu sdylenmektedir. Tiim o6rgiit ¢ikarlart ve is sorumluluklarindan ziyade kisinin
kendisi i¢in hedefledigi mertebeye yiikselmesidir. Bu nedenle herhangi bir yonetici
veya performans Ol¢iimii kaygisi yasamadan kendi i¢ ¢evresinde onu kamgilayan

motivasyon durtiisuine sahip olabilmektedir (Eren, 1998, s. 37).

Kendini ifade etme, 6zgliven, inisiyatif kullanabilme gibi saglam karakter alt yapisi

gerektiren iradeye bagl yeteneklerde, kisinin kendi i¢ diinyasinda tatmin olmasi
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onemlidir. Bunun i¢in en 6nemli etmen vizyon sahibi olmaktir. Gelecekte ulasilmak
istenen mertebe olarak tanimlanan vizyon, i¢ motivasyon olmadig1 siirece

gelisememektedir (Giimiis, 2012, s. 64).

Bireyin kendi i¢inde kisisel gelisimini gergeklestirebilmesi sahip oldugu manevi alt
yapinin saglamligiyla dogrudan baglantilidir. Vizyon sahibi olmamak; geri kalmayz,
basarisizligir ve korelmeyi kacinilmaz kilmaktadir. Herhangi bir hedefi ve amaci
olmayan insanlar her zaman topluluk igerisinde problem ¢ikaran ve organizasyonu

bozan insanlar olmuslardir (Kaynak, 1993, s. 49).
2.4.4.19 Diger motivasyon araclari

Insanlar igin sevgi, saygi, giiven ve kaliteli yasam sartlar1 gibi imkanlar her zaman
maddi faktorlerden daha degerlidir. Yiiksek bir performansin takdir edilmesi ve
bazen kiicilik bir basar1 rozetinin diger herkesin 6niinde takdim edilmesi, maddi tim
faktorlerin daha fazla motive edici olabilmektedir. Isciler; deger gérmek, yaptiklari
gorevi onemli oldugunun hissetmek yonetime katkilarinin agikca dile getirmek ister
ve bu hakka sahip olduklarinda ¢ok daha azimli ve yiiksek performansli ¢aligabilirler

(Can, 1994, s. 24).

Calisanlar i¢in 6nemli olan askerlik, evlilik, dogum ve dogum giinii gibi 06zel
zamanlarda hatirlanmak, tebrik mesajlar1 almak bile olduk¢a motive edici olabilir.
Bu ve buna benzer ornekler insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan gelistirilerek
uygulanabilmektedir. Bazen sifir maliyet ile ciddi organizasyon basarilar1 elde

edilmis olunabilir (Giimiis, 2012, s. 66).

Motivasyon kavraminin, orgiitsel baglilik iizerinde olumlu ve olumsuz yonde etkisi
bulunmaktadir. Bu sebeple siradaki bolimde orgiitsel baglilik kavrami iizerinde

durulacaktir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasi ve &rgiit icin dnemi ile baslayarak,
baglilik siniflandirmalari, baghlik siireci ve bagliliga etki eden faktorler bagliklar
halinde ac¢iklanmaktadir (Akinci, 2007, s. 54).

3.1 Orgiitsel Baghlik Kavram ve Onemi

Globallesmeye bagli olarak, her alanda seri degisimler yasanmakta ve bu degisimler
siirecinde diinya ¢ok daha kii¢lilmekte, sinirlar ortadan kalkmakta, rekabet piyasasi
giinden giline siddetlenmektedir. Bu acimasiz ve c¢ekismeli rekabet piyasasinda
varligin1 devam ettirmek i¢in bu gelisime uyum saglamak zorunda kalan is yerleri

insan faktoriine énem vermektedir (Albrecht, 1988, s. 51).

Nitelikli, kabiliyetli, uyumlu ve sadik calisanlara sahip Orgiitlerin tartigmasiz
rakiplere oranla basarisi kaginilmazdir. Her ne kadar insan giiciiniin yerini teknolojik
gelisimler alsa da insani yaraticiligin 6niine hi¢cbir mekanik aracin gecemeyecegi bir
gercektir. Bu sebeple oOrgilit i¢i insan giicliniin siirekliligi ve garantisi
desteklenmelidir. Insan giiciiniin kendi iradesiyle oOrgiite baglihigi arttirmaya

calisilmalidir (Akinei, 2007, s. 55).

Gectigimiz son otuz yilda orgiitsel baglilik konusu altinda birgok akademisyen
arastirmalar yapmis ve Ozellikle insan davranislar1 tizerinde durulmuslardir (Giimiis,
2012, s. 80). Bu boliimde orgiitsel bagliligin diger baglayici kavramlarla olan iligkisi

uzerinde durulacaktir.

3.2 Orgiitsel Baghhk Kavraminin Benzer Kavramlarla iliskisi

Orgiitsel baglhlik kavramm ozellikle giiven kavrami ile yakindan baglantili oldugu
diisiiniilerek bazen birbirleri yerine kullanilabilmektedirler. Bu bdliimde orgiitsel
baglilik kavrami ile; mesleki baglilik, calisma arkadaslarina baglilik, is tatmini, itaat

ve sadakat kavramlar1 arasindaki iligki incelenmistir (Altindz, 1997, s. 73).
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3.2.1 Orgiitsel baghhk ve mesleki baghlik

Bu kavramin, kisinin orgiite bagliligindan ziyade sahip oldugu kabiliyet ve ustalik
sonucu meslegine bagliligin1 yasamina kattig1 anlamla ilgili oldugu diisiiniilmektedir.
Sosyologlar yaptiklart ¢aligmalarda mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik kavramlari
arasindaki ayrim iizerinde durmuslardir. Bu duruma goére mesleki baglilik isini
severek yapmak onunla biitiinlesmek ve bu ise devam etmek arzusu olarak
tammlamaktadir. Orgiitsel baglihgin ise orgiitle 6zdeslesme, orgiite ait olma hissini

ve orada kalic1 olma arzusu ile ilgili oldugu kanaatine varilmaktadir (Can, 1994, s.
96).

Bilimsel calismalarda orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik tanimlarin1 birbirlerine
uzak kavramlar oldugu, kural ve vazgecilmezlerin temelinde birbirlerine zit oldugu
diisiiniilmektedir. Her ne kadar isini seven c¢alisanlar olsa da orgiit i¢i baghlik
gelismedigi siirece tecriibeye baglh yiiksek performansin sergilenemedigi durumlar

s6z konusu olabilmektedir (Ozalp, 2001, s. 69).

3.2.2 Orgiitsel baghlik ve cahsma arkadaslaria baghlik

Calisma arkadaslarina baglilik, kisinin orgiitiin diger calisanlar1 ile bag kurmasi
seklinde tanimlanabilir. Kisiler orgiitiin kendisine, yoOneticilerine ve ¢alisma
arkadaglarina farkli siddette baglilik hissedebilir. Bu durum oOrgiitten ayrilma
durumunda ¢ok iyi anlasip sevdigi is arkadaslarindan ayrilmay1 da gerektirecegi igin
kiside gelgitlere sebep olabilir. Sosyal iliskilerden dogan bu bagin olugsmasi farkinda
olmadan bireyi orgiite baglamis olur. Ayni sekilde sosyal ortamda diglanmis hisseden
bir c¢alisanin her ne kadar performans anlaminda tatmin olsa da c¢alisma

arkadaslariyla anlasamamasi sebebiyle is degistirmesine sebep olabilir (Berman,

1999, s. 31).

3.2.3 Orgiitsel baghhk ve is tatmini

Orgiitsel bagliligin is tatminine dogrudan bagli oldugu kanisi olussa da is tatmininin
dogrudan ise olan bakis agisi, orgiitsel baglihigm ise 6rgutiin geneline hitap eden bir
bakis agisi oldugunu ayirt etmek gerekmektedir. Bagli olmak hedef ve degerler
cercevesinde orgiite bagli olmak anlamina gelirken, tatmin olmak kisinin igini tam
anlamiyla yaptigimi ifade etmektedir. Sadakat siire boyutunda ele alindiginda is

tatmininden daha kalic1 bir etki olusturmaktadir. Is ile ilgili alinan bir haz genel
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anlamda sirkete sadakat duyma hissiyle ayni siirede etkili degildir (Can, 1994, s. 123-
124).

3.2.4 Orgiitsel baghlik ve itaat

Itaat, itiraz edilemeden bir otorite tarafindan verilen emirlere uyma zorunlulugudur.
Calisanlar, bu komutlara itiraz etmeleri sonucunda belirli, yaptirim ve cezalarla
karsilasacaklarin1 bildikleri icin itaat edeceklerdir. Bu durumda itaat etme eylemi
iradeye bagli olmadig: icin Orgiitsel baglilik gibi kisisel iradeyle olusan bir hisle
karsilastirilmamalidir. Itaat dis gevre kaynakli, orgiitsel baglilik ise i¢ ¢evre kaynakl
bir kavramdir. Ayn1 zamanda bazi uzmanlar, bagliligin itaati dogrudan kapsadigi
goriisiindedirler. Fakat genele bakildiginda bir mahkiimun hapiste sergiledigi itaatkar
davraniglar sebebiyle hapishaneye baglilik duymasini beklemek dogru bir yargi
olamayacaktir (Kogel, 1989, s. 211).

3.2.5 Orgiitsel baghhk ve sadakat

Baglilik ve sadakat ¢ogunlukla birbiriyle karistirilmaktadir. Sadakat hissi ¢cok daha
dar bir kavram iken orgiitsel baglilik fikri 6rgiitiin hedef ve yiikselisine bilingli olarak
katilima hissi vermesi sebebiyle ¢ok daha aktif bir iliskiyi tanimlamaktadir (Giimiis,

2012, s. 89). Bu boliimde orgiitsel bagliligin siniflandirmalart anlatilacaktir.

3.3 Orgiitsel Baghhk Simiflandirmalari

Orgiitsel baghlik ile ilgili tanimlamalarda yasanan karmasa siniflandirilmasi
sirasinda da yasanmaktadir. Bu siniflandirmalar asagida bagliklar halinde

incelenmektedir (Eren, 1998, s. 48).

3.3.1 Tutumsal baghhk

Bir konu ile ilgili tutum sahibi olmak, kisinin daha 6nceki hayatinda sahip oldugu
tecriibeler sonucunda olaylara kars1 takinmis oldugu bakis agisini ifade etmektedir.
Bu durumun olumlu veya olumsuz olmasi kisinin kendi zihninde tanimladigi ve
kodladig1 diirtiilerle pekismektedir. Tutumlar1 ti¢ farkli 6gede smiflandirabiliriz.
Bunlar (Yiksel, 1998, s. 62):

e Davranigsal 6ge, kisinin bir uyarici diirtii karsisinda sergiledigi davranisi

gOstermektedir.
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e Biligsel 6ge, kisinin 6grendigi ve bildigi sinirlarda kisi ve olaylara karsi
hissettigi inanglar olarak tanimlanmaktadir.

e Duygusal 6ge, kisinin meslege ve olaylara kars1 verdigi tepkidir. Bu
bilgiler neticesinde tutumsal bagliligin kisilerin orgiite kars1 gosterdigi
bakis agis1 ve duygusal yonelme bi¢imi oldugunu sdylenebilir. Dort farkli

baslikta siniflandirilmistir.
3.3.1.1 Kanter’ 1n simiflandirmasi

Kanter’ 1n siniflandirmasi, orgiite karst bagliligi, kisinin is tecriibesi ve igyerinin
beklentilerinin sentezlenmesinden ortaya ¢ikan bir kavram olarak tanimlamaktadir.
Buna gore bagliligin iki degisik organizmadan olustugunu ileri siirmektedir. Bunlar;

bireysel organizmalar ve toplumsal organizmalardir (Hatipoglu, 1993, s. 23).

Toplumsal organizmalar1 ii¢ temel alana ayirmustir; Orgiit beraberligi, Orgiitiin
strekliligi ve toplumsal kontrol. Bireysel organizmalar ise duygusal, normatif ve
bilissel olarak ayirmistir. Grup tarafindan bireylere yaptirilmaya caligilan davranislar
kisilerde ii¢ farkli tutumsal baglilik tiiriiyle ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi siireklilige
bagli olan baghliktir. Bu tiirde kisi kendisini grubun devamliligina ve bu siirece dahil
olmaya adamaktadir. Ikincisi kilitlenerek bagliliktir. Burada birey gruptan cok grup
ierisindeki iliskilere zafiyet duyar ve her iiye ile yakindan baglar kurar. Ugiinciisii
denetimsel bagliliktir. Bu tiirde kisi toplulugun kurallarinin kendi deger yargilarina
uyumlu olmasi sebebi ile grubu ¢ok fazla benimser ve bu kurallara bagimli olmaya

baslar (Glimiis, 2012, s. 91).
3.3.1.2 Etzioni’ in simiflandirmasi

Etzioni’nin smiflandirmasi; ahlaki, hesap¢i ve yabancilastirict olarak itice ayrilir.
Ahlaki baglilik; toplulugun biitiin ideolojisini kabul etmek olarak tanimlanmaktadir.
Hesapg1 baglilik; orgiitiin baglariyla ilgilenmenin disinda ¢ikara bagli iliski igerisinde
olmay1 tanimlar. Yabancilastirici baglilik; disiplinli ve kurallara bagli Orgiitlere

duygusal olarak o kurallara sempati duyarak baglanma halidir (Balci, 1995, s. 74).
3.3.1.3 O’ Reilly ve Chartman simiflandirmasi

O’ Reilly ve Chartman Simiflandirmasina gore orgiitsel baglilik tige ayrilmaktadir.
Oncelikle orgiitiin degerleriyle bireyin degerlerinin birbirleriyle uyumlu olmasi bir
baghlik olusturmaktadir. Ikinci olarak toplulugun diger bireyleri ile iyi iliskiler

kurmak ve kisisel doyumlar1 bu arag¢ vasitasiyla tatmin etmekten dogan bagliliktan

26



s0z edilmektedir. Son olarak tamamiyla ¢ikar iligkisi gozeterek oOrgiitten kazanim
saglamak ve yaptirimlari savmak amaciyla kurulan baglilik seklidir (Glimiis, 2012, s.

95).
3.3.1.4 Allen ve Mayer simiflandirmasi

Allen ve Mayer Siniflandirmasinda ti¢ ayr1 durumdan s6z edilmektedir. Bunlar;
normatif baghlik, devam baglilig1 ve duygusal bagliliktir. Allen ve Mayer’ e gore bu
baglilik cesitleri bir bagliligin etmenlerini olusturmaktadir. Kisiler ayn1 anda bu
durumlarin birden fazlasina sahip olabilmektedirler (Sabuncuoglu, 1996, s. 47). Bu
boliimde orgilitsel baglilik konusunun davranigsal baglilik boyutu iizerinde

durulacaktir.

3.3.2 Davramssal baghhk

Sosyal psikologlara gore kisi ge¢misindeki davranislarinin etkisi ile o davranisa
devam etmektedir. Bu sayede o davranisa karst baglilik olusturmus olacak ve bu
davranmis1 hakli kilacak tutumlara biiriinecektir. Buradan davramissal bagliligin
toplulukla alakali degil kisinin kendisiyle alakali oldugunu anlasilmaktadir.
Davranigsal baglilik; Becker’ in yan bahis siniflandirmasi ve Salancik’ in

siiflandirmasigeklinde iki baglik altinda incelenmektedir (Altindz, 1997, s. 17).
3.3.2.1 Becker’ in yan bahis siniflandirmasi

Kisinin bir orgiite baglilik duymadigi, ideolojilerini kendisine uygun bulmadigi ve
duygusal olarak yakinlik hissetmedigi halde bu baglilig1 gergeklestirmedigi zamanda
kaybedecegini disiindiigii ¢ikarlar sebebiyle o guruba baglilik duymasi ifade
etmektedir (Celik, 1995, s. 32).

Bu durumun kabullenilebilir olmasi i¢in davranislarin istikrarli  olmasi
gerekmektedir. Istikrarli davranis ise ge¢misten beri devam eden degisik durumlarda
dahi ayni periyotta isleyen davraniglardir. Kisiler bu istikrar1 saglamak adina
kendilerine sartlar koyar ve bliyiik seyler kaybedeceklerine kendilerini inandirirlar.

Kayi1p profilleri ne kadar degerliyse baglilik o kadar artacaktir (Artan, 1986, s. 27).
3.3.2.2 Salancik’ in simiflandirmasi

Bagliligin davraniglar ve tutumlar arasindaki uyumdan dogdugu ileri siiriilmektedir.
Davraniglar ve tutumlar birbirleriyle uyumlu degilse kisinin stres yasayacagini

belirtilmektedir. Salancik’ a gore kisiyi hareketlerini sergilemeye iten ii¢ kuvvet
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varidir. Bunlar; hareketin iradeli bir sekilde yapilmasi, hareketin yapildiktan sonra
geri alimamamasi ve hareketin ne kadar ifsa oldugudur. Bu sartlarin durumuna gore
kisi harekete anlam yiikleyecek ve bagliligin siddeti belirlenmis olacaktir. Net ve
siiphe edilmeyen, geri alinamayan ve herkesin oniinde iradeyle sergilenen davraniglar
baglihig: etkileyen hareketlerdir (Altmdz, 1997, s. 18). Orgiitsel bagliligin bir diger
alt bashig1 ise ¢ok boyutlu bagliliktir.

3.3.3 Cok boyutlu baghhk

Topluluk igerisinde baglilik gdsterecek kavramlarin birden fazla olmasi ve her birine
farkli baghlik diizeyleriyle baglanilmasini ifade etmektedir. Bu bir kisinin baglilik
diizeyinin bir bagka kisiyle farkli yaklasimlarla baghlik gostermesiyle
orneklendirilebilir. Bu tiirde tutumsal ve davranigsal bagliktan ziyade topluluk
icerisindeki farkli faktdrlerin baglayiciligindan s6z edilmektedir. Bunlar; kisinin
meslegine duydugu baglilik, miisterilerine duydugu baghlik, is arkadaglarina
duydugu baglilik olabilmektedir. Bu faktorlerin her biri aymi baghlik siddetini
olusturmayabilir fakat bunlara duyulan bagliligin toplami orgiite duyulan toplam

bagliligi artirmaktadir (Eren, 2015, s. 129).

Orgiitsel bagllikla ilgili yapilan arastirmalarda bu kavramm tek yonli oldugu
tizerinde durulmus ve hep bu yonde tanimlamalar yapilmisti fakat son donemlerde bu
durumun degistigi ve oOrglitsel baglhiligin ¢ok boyutlu oldugu bir¢ok diisliniir ve
aragtirmaci tarafindan kabul edilmistir (GUmdas, 2012, s. 101). Bu bolumde 6rgtsel

bagliligin boyutlari incelenmistir.

3.4 Orgiitsel baghlik boyutlar

Chatman ve O’Reilly’ nin Orgiitsel baglhiligi ¢ faktore ayirdigindan
bahsedilmektedir. Bu durum grup icerisindeki bagliligi etkilemesi sebebiyle
yonetimin dikkate almasi gereken onemli konulardan biridir ve daha ¢ok iizerinde
durulmasi gerekmektedir. Psikolojik olarak baglanma konusunda ig¢sellestirme, uyum

ve 0zdeslestirme olmak tiizere ii¢ farkli boyutta degerlendirme yapilmaktadir (Balci,

1995, s. 29).
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3.4.1 Uyum boyutu

Uyum Boyutu, topluluga sig bir baghiliktan bahsetmektedir. Bu topluluga iiye
kalmay1, yiizeysel sekilde katkida bulunmayi ve cezalara yakalanmamayi amag
edinmistir. Bu tiir egreti bagliliklara uyum denilmektedir. Bu durumlarda kisi lizerine
dusen hareketi yaparken tamamen ¢ikar elde etmek ve cezai islemlerden uzak kalmak
amaciyla hareket etmektedir. Tam olarak mecburiyet hissi oldugundan bahsedilebilir.

Uyum, itibar etmeye degil kontrole baghdir ve kisiye segcme sansi tanimamaktadir

(Cascio, 1992, s. 267).

3.4.2 Ozdeslesme boyutu

Ozdeslesme boyutu, kisinin topluluga yakin olma iradesini temsil etmektedir. Kisi
grubun diger 6gelerini tanimaya calismistir ve ilgi duymaktadir. Bu sayede grubu
benimsemis olacak ve iyi iliskiler kurmay1 amaglayacaktir. Bir topluluga iiye olmak
basli bagina bir aidiyet hissi tatmini saglamasi sebebiyle baglayicidir. Kisi bu
davranislariyla kendisini analiz etmis olacak ve bazi davraniglarim1 bu aidiyete
baglayarak degerlendirme imkani bulacaktir. Bu bagliligin artmasinda toplulugun

itibar1 ve ytiksek giliven veren bir yapida olmas: etkili olacaktir (Akinci, 2007, s. 59).

3.4.3 I¢sellestirme boyutu

I¢sellestirme boyutu, kisi-topluluk uyumunu sembolize etmektedir. Kisinin énem
verdigi degerlerin Orgilitiinkilerle ahenk igerisinde olmasi birey davranislarini
etkilemektedir. Aslinda gruplarin en c¢ok istedikleri baglilik sekli igsellestirme
boyutudur. Kisi deger yargilarina kendi kendine yonlendirme yapacagi igin ayni
ortak ideolojiye sahip birey ve grubun birbirleriyle olan ahengi dis miidahaleye gerek
kalmaksizin giidiileyici olmaktadir. Bu uyum bir defa raymna oturunca kisiye etki
etmek icin daha fazla dikkat ¢ekici unsurlar kullanmaya gerek kalmaz. I¢sellestirme

bagliliginin olugmasi bir hayli uzun ve zor bir siirectir (Sahin, 2004, s. 72).

Kisinin ig¢sel olarak benimsemesi i¢in net olarak gézlemlemesi ve emin olmasi uzun
zaman alacaktir. Kisinin gruba katkis1 ve emeginin boyutu tamamiyla i¢sellesmenin
derecesiyle dogru orantilidir. Kisi grupta kalmay1 ¢ok fazla istemekte ve ¢ikar bazli
Uyelerden ¢ok daha fazla basar1 saglamaktadir (Asan, 2007, s. 19). Bu bélimde

orgiitsel bagliligin siiregleri incelenmistir.
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3.5 Orgiitsel baghhk siireci

Orgiitsel baglilik siireci, gruba girmeden &nce baslayan ve girdikten sonrada devam

eden iki agsamal1 bir yapiya sahiptir (Balci, 1995, s. 32).

3.5.1 ise alma ve secme

Kisiler, calismak istedikleri yerleri; is yerleri ise calistiracaklar1 elemanlarla ilgili
kriterleri Onceden diisiinerek ve belirleyerek ise alma siirecine girmektedirler.
Gegmisten bu yana siire gelen ise alim kriterleri incelenirken kisinin daha once
calistig1 is tecriibelerine, is becerisine ve bilgisine bakilmaktadir. Fakat giiniimiizde
bunlara ilaveten kisinin 6zel yetenekleri ve karakteristik 6zellikleri de fazlasiyla

belirleyici hale gelmistir. (Altinéz, 1997, s. 236)

Ise alma siirecinde kisinin is yeri ile ayn1 degerlere sahip olmasi pozitif yonde, farkl
olmas1 durumun ise negatif yonde olmasi secimi etkilemektedir. Orgiitiin degerleri
ile ayn1 deger yargilarina sahip olan bireyler, her yonden orgiitsel baglilig1 en koyu

sekilde yasayan ve 6ziimseyen personeller olmuslardir. (Balci, 1995, s. 32)

Orgiitsel baglihig gelistiren en dnemli etken baglilik yénelimidir. Bu yonelimlerin
ilki karakteristik ozelliklerdir. Ornegin; karakteristik Ozellikleri giiclii olan ve
hedefleri yiiksek olan kisiler, topluluk igerisinde bagliligt daha az olan kisilere
nazaran daha basarili olacaktir. Bu yonelimlerin ikincisi ise kisinin ¢alistig1 yerden
beklentileridir. Kisinin beklentilerini karsilayabilen bir ise sahip olmasi duygusal
tatmin saglamasi sebebiyle bireyi olum ydnde bagliliga motive edecektir. Ugiincii
unsur ise is yeri se¢cim faktorleridir. Bunlar kisinin o is yerine baslama kararini

etkilemektedir (Erdil, 2004, s. 46).

3.5.2 Sosyallesme

Grup igerisinde sosyallesme kisinin grup icerisindeki pozisyonu, Kkabiliyetleri,
beklentileri anlamasi ve sosyallesmeyi algilamasi ile miimkiindiir. Kiginin gruba
katilimiyla sosyallesme siireci baslamaktadir. Bu zaman diliminde kendisi bu
gruptaki roliiyle ilgili beslenmeye baslayacaktir. Zamanla kisinin onaylanan
davraniglar1 hediyelendirilecek, onaylanmayan davraniglar1 ise cezalandirilacaktir

(Simsek, 2001, s. 29).
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Birkag yil sonra kisi kendini sorgulamaya ve is se¢iminin dogrulugundan siiphe
etmeye baslayacaktir. Bu asamayi giivendigi ve sevdigi arkadaslariyla zaman
gecirerek ve yoneticilerinden aldigir olumlu tepkilerle asmaya calisarak sadakatini
beslemeye calisacaktir. Bundan sonraki siire¢ ise son asamadir. Artik grubun tiim
ideolojisinin benimseyecek ve talep edilen tim vazifeleri yerine getirecektir (Balci,
1995, s. 33).

Tiim bu siirecleri gecirdikten sonra birey gruba katilmadan onceki haliyle mevcut
hali arasindaki farki net sekilde fark edebilecektir. Durumunun tatmin derecesine
gore bu asamadaki gelisimini olumlu veya olumsuz olarak degerlendirilebilir (Acar,

1992, s. 67). Bu boliimde orgiitsel bagliliga etki eden faktorler tizerinde durulacaktir.

3.6 Orgiitsel baghhga etki eden faktorler

Orgiitsel baghliga etki eden faktorler, orgiite olan sadakatin ilerlemesi ya da
azalmasinin sebeplerinin tespit edilmesi ve bagi artirmak veya azaltmak igin
yapilmasi gerekenlerin tespit edilmesine etki eden faktdrlerdir. Iki baslik altinda
incelenmektedir. Bunlar; kisisel-demografik faktorler ve o&rgutsel faktorlerdir.
(Glimiis, 2012, s. 107)

3.6.1 Kisisel demografik faktorler

Kisi ve grup arasindaki sadakat baginin, insanlarin kisilik o6zelleriyle baglantili
oldugu ileri siiriilmektedir. Bu konudan bir¢ok arastirma yapilmakta ve bunun
dogrulugu test edilmektedir. Bu analizler yapilirken yas, cinsiyet, medeni hal, egitim

durumu ve mesai saati siirelerinin iizerinde durulmustur. (Ince, 2005, s. 96)
3.6.1.1 Yas

Kisilerin hangi yas grubunda olduklar1 Orgiite olan sadakatlerine dogrudan etki
etmektedir. Ornegin; is hayatina yeni girmeye ¢alisan bir gencin ilk defa is segmesi,
o isin kendisine uygunlugunu idrak etmesi ve egitiminin o isi yeterli diizeyde yerine
getirebilmesine yeterli olup olmayacaginin belirsizlikleriyle doludur. Her zaman bu
yas grubundaki bireyler kendilerine duyduklar1 6zgilivenle yiiksek pozisyonlardaki

islere ilgi duyarlar. (Kaynak, 1993, s. 72)

Yas yiikseldik¢e edinilen bilgilerin ¢agin gereklerinden geri kalmasi ve egitim ve

gelisim imkaninin kisithihi§i sebebiyle bireyler oOrgiite daha c¢ok baglanmakta,
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alistiklar1 ortamdan vazgegmek istememekte ve kaybetme korkusu igerisine

girmektedirler. (Glimiis, 2012, s. 108)
3.6.1.2 Cinsiyet

Onceki yiizyillardan ziyade artik kadinlar is hayatimin iginde aktif rol oynamakta ve
ciddi istihdam oranini doldurmaktadir. Kadinlarin ev ve ¢ocuk idaresi, erkeklerin ise
disaridan evi gegindirecek paranin kazanilmasi gibi gorevlerle kiiltiirel bir is bolimii
yapilsa da bu kaliplar asilmaya baslamaktadir. Yapilan arastirmalarda bu geleneksel
bakis acisinin yiikledigi rollerin kadin ve erkek personellerin orgiitsel beklentilerini
de etkileyecegi diisiiniilmektedir. Erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi1 daha ¢ok
orgiitsel baglillk gosterdigi konusunda birgok goriis ayriligit  bulunmaktadir.
Incelemeler sonucunda farkli sebepler gostererek birinin digerine oranla daha fazla
baglilik gosterdikleri ileri siirlilse de konuyla ilgili kesin bir gorlis birligi

kurulamanmustir (Ozgen, 2002, s. 210).
3.6.1.3 Medeni durum

Cinsiyet gibi medeni halin de orgiitsel sadakatle olan iliskisi ¢cokca tartisilmaktadir.
Medeni halin orgiitsel baglilikta kritik bir rol oynadig1 diisiiniilmektedir. Ozellikle
bekarlara nazaran evli bireyler bakmakla yiikiimlii olduklar: aileleri nedeniyle isten
ayrilma riskine girmek istememektedirler. Bakmakla yiikiimlii olunan yash ve ¢cocuk

say1s1 bu baskiy1 artirmaktadir (Serinkan, 2012, s. 169).
3.6.1.4 Egitim diizeyi

Kiginin hayatla ilgili beklentileri ve amaglart dogrultusunda egitim hayati
sekillenmekte ve bu durum is hayatin1 dogrudan etkilemektedir. Bu sebepten dolay1
kisilerin calistiklar1 iste bu anlami ve amaci aramalar1 kacinilmazdir. Bu konuda
tatmin olduklar1 orgiitlere derinden baglilik gostermektedirler. Egitim diizeyinin
artmasi bireyde licret ve ¢alisma kosullarinin iyi olmasi beklentisini artmaktadir. Bu
standartlarin artmasi kisinin is imkaninin da ¢ogalmasini saglamaktadir. Tiim bu
degerlendirmeler sonucu egitim diizeyi ve oOrgiitsel baglilik arasinda negatif bir
iliskiden so6z edilebilmektedir. Bu konun aksini diislinen arastirmacilarda

bulunmaktadir (Ozgen, 2002, s. 211).
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3.6.1.5 Calisma siiresi (Kidem)

Yas konusunda oldugu gibi iste calisilan zaman ilerledik¢e sadakat ve zorunluluklar
artmaktadir. Birey i¢in ise yatirilan zaman kiymetlidir ve hem maddi hem statii
olarak besleyici olmasi sebebiyle vazgecilmesi zor faktorlerden biri haline gelmeye
baslayacaktir. Calisilan siirenin ¢ogalmasi kisinin o isle ilgili 6zel bir yetenege
blrlnmesi, disarida bagka bir iste uygulayamayacagi sekilde farklilagsmasina yol
acabilmektedir (Altinoz, 1997, s. 83).

Bu durum o iste uzman olmanin hazzi ve alternatif bir iste ¢alisgamayacagi kuruntusu
beslendigi i¢in orgiite baglilik konusunda baski olusturmaktadir. Aksini diisiinen
arastirmacilar olmasina ragmen bu konuyla ilgili genel kan1 pozitif yondedir (Giimiis,

2012, s. 111). Bu bolumde o6rgtsel faktorler incelenmektedir.

3.6.2 Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktdrler su sekilde siralanir: Isin niteligi ve 6nemi, iicret diizeyi, yonetim
ve liderlik tarzi, rol catismasi ve rol belirsizligi, orgiitsel ddiiller, algilanan orgiitsel

destek, orgiitsel iletisim, orgiit kiiltiirii (Ince, 2005, s. 65).
3.6.2.1 isin niteligi ve 6nemi

Isin niteligi baglih@ etkileyen dnemli etmenlerdendir. Isin tatmin etme derecesi,
vizyonu, yapilabilirlik diizeyi gibi ozellikleri isi 6ziimsemesi ve sahiplenilmesi
konusunda basrol oynamaktadir. Bu konudaki iliski pozitif yonde ilerlemektedir.
Ozellikle yiiksek sorumluluk gerektiren pozisyonlardan vazge¢menin daha zor
oldugu ileri siiriilmektedir. Ayn1 sey esnek ve rahat kosullara sahip, karar verme
yetisi ve inisiyatifi olan islerde de gegerli olmaktadir. Her kosulda isin yapilmasinin

asil amaci oncelikli olarak iicret olmaktadir (TUmgan, 2007, s. 19).
3.6.2.2 Ucret diizeyi

Ekonomik sorumluluklar1 olan her birey i¢in {icret beklentisinin yeterliligi oldukca
onemlidir. Geg¢im cabast ve yasam kalitesi beklentisi ile her zaman iicretin
yiikselerek ilerlemesi gerekir. Her birey isin ilk Once iicret kazanabilmek ig¢in
yapmaktadir. Bir igyerinin maas politikasinin adaletli ve piyasa kosullarina gore
uygun olmasi durumu personelin bagliligini olumlu yonde etkileyecektir (Barutcugil,

2002, s. 74).
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3.6.2.3 Yonetim ve liderlik tarzi

Yonetim, personelin ise yonlendirilmesi konusundaki yontemlerle miimkin
olabilmektedir. Liderlik ise, bir grup insani belirli amagclar etrafinda toplayabilme ve
bu amagclar1 gerceklestirebilmek igin onlar1 harekete gecirebilme bilgi ve
yeteneklerinin toplami olarak tanimlanmaktadir. Liderlik tarzi kisilerin tutumlari
konusunda oldukga fazla etkiye sahiptir. Bu baglamda olumlu davranislara sahip bir

liderin olumlu bir 6rgiitsel baglilik sagladigi sdylenmektedir (Erdil, 2004, s. 19).
3.6.2.4 Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi

Kigilerin ¢alistiklar1 iste yiiklendikleri negatif baskilar bagliligt dogrudan
etkilemektedir. Bu gerginlige yol agan etmenler ¢ogunlukla kisinin yapacagi isin
veya pozisyonunun belirsizlikleri sebep olmaktadir. Normal zamanlarda kisilerin
isleri ve statiileri belirlendiginde isin niteligi ve sorumluklari tam anlamiyla belirgin
olmaktayken, bazen bu kaideler belirsizlesmekte ve hem kiside hem grubun diger
tiyelerinde karmasaya yol agmaktadir. Birden fazla role sahip olmak, bunlar
arasindaki gec¢isi ve homojenligi saglayamamak bu karmasa sebeplerine ilave
edilebilmektedir. Sadece roliin belirsizligi degil bazen de kisinin bu roliin geregini
yerine getirememesi durumu da gatismalara sebep olan unsurlardandir (Cascio, 1992,

5. 271).
3.6.2.5 Orgutsel odiiller

Bagliligi pekistiren o6nemli faktorlerdir biri de odiillerdir. Tam anlamiyla bir
onaylanma ve takdir edilme mesaji tasidigr icin dogrudan bireyin sempatisini
kazanmasi ile ¢ok etkili yontemlerdendir. Bu 6diillendirmeler maddi olabilecegi gibi
manevi yonde de gerceklestirilebilir. Bu 6diiliin ulasilabilirligi ne kadar zorlasirsa
azmetme diirtiisii o kadar fazlalasir ve kazanmaya ¢aligma siiresi dogrudan bagliligi

kuvvetlendirmektedir (Tumgan, 2007, s. 20).
3.6.2.6 Algilanan orgiitsel destek

Algilanan oOrgiitsel destek, bireyin kendisinin yalmiz olmadigini ve arkasinda her
zaman bagli bulundugu orgiitiin oldugunu hissetmesini tanimlamaktadir. Ne olursa
olsun bu orgiitiin yaninda oldugunu diisiindiiren giliven hissi fazlasiyla motivasyon
saglayacak ve Orgiitten asla ayrilmak istememelerine sebep olacaktir. Arastirmacilar
ozellikle orgiitsel destegin en ¢ok manevi sadakat konusunda etkili oldugunu ileri

surmektedir (Soydan, 1973, s. 327).
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3.6.2.7 Orgiitsel iletisim

Insanlarin birbiriyle etkilesim icerine girmelerini saglayan arag iletisimdir. Bu durum
kisileri bazen yakinlastirip bazen uzaklastirabilir. Kisilerin bilgi beceri ve
goriiglerindeki uyum bu konuyu olumlu ya da olumsuz yonde beslemektedir.
Personelin yoneticisiyle 6zgiirce isini istisare edebilmesi, fikir sunabilmesi ve karara
katilabilmesi yoniinde kendisini tatmine ederek ise baghiligin1 artirmaktadir (Giimiis,

2012, s. 118).
3.6.2.8 Orgut kulturu

Orgiit kiiltiirii, bireylerin 6rgiit icerisinde benimsedikleri kurallar, davranis bigimleri,
inanglar ve aligkanliklardan olusmaktadir. Bu olusum kisilerin o6rgiitsel amaca
ulasabilmelerinde bir arada ahenkle ¢alisabilmeleri i¢in gerek midahalelerle gerek se
kendiliginden gelismistir. Bu degerler orgiitii giiclii ve bagliligi miimkiin kilmaktadir.
Ayni zamanda Orgiit icerisine yapilan olumsuz etkileri, beraberlikle etkisiz hale
getirebilme 6zelligi saglayabilmektedir (Sullivan, 1997, s. 379). Bu bélumde 6rgtsel
adalet kavrami oOrgiitsel giiven ve Orgiitsel adaletin oOrgiit dis1 faktorleri isimli

basliklar altinda incelenmektedir.

3.7 Orgutsel Adalet

Orgiitsel adalet, kurum igerisinde edinilen kazanglarin adil bir sekilde dagitilmasini,
kisiler arasindaki kurallarin Orgiit icerisinde herkese adil sekilde uygulanmasini
sembolize eder. Bu adil yaklagimlar personeller iizerinde baglilik konusunda olumlu
etkiler birakacaktir. Yoneticileriyle uyumlu ve adil olduguna inandiklar iligkiler
kuran kisilerin iste gelisme sagladigi, aksi durumda ise isin ylriimesinde aksakliklar

yasanacak olumsuz hareketlerin ortaya ¢iktig1 anlagilmaktadir. (Akinci, 2007, s. 155)

3.7.1 Orgutsel gliven

Giliven duymak, bireyin iligki kurdugu orgiit ya da sahislarin zarar vermeyecegine
inanmasidir. Diger bir tabirle karsi tarafin kendisinin lehine hareketlerde
bulunacagina kanaat etmesidir. Giliven duygusu dogrudan baghlik getirmektedir.
Icinde giiven olan iliskiler is yasaminda da verimli ve etkili ¢alismay1 besleyen en

onemli faktorlerdendir. Orgiit ici glivensizlikler ise tim bu olumlu etkilerin negatif
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yonde ilerlemesine yol agmaktadir. Insanlar giiven duymadigi bir isyeri igin 6zveri

gostermemektedir (Dereli, 1976, s. 43).

3.7.2 Orgiit dis faktorleri

Orgiite bagliliga etki eden en 6nemli dis faktér, rakip is imkanlaridir. Bu alternatifler
bireyin kafasini karigtirabilmekte ve cazip teklifler karsisinda bagin kopmasina dahi
sebep olabilmektedir. Bu is imkanlar1 kisinin bulundugu iilke, ilgi duydugu sektor,
varmak istedigi hedefler dogrultusunda etkileyici olabilmektedir. Bunlar arasinda en
etkili olani ise egitimdir. Her zaman olmasa da yiiksek egitimli bireyler is
alternatiflerini degerlendirme konusunda daha cesur davranmaktadir. Ciinkii egitim
her yerde gecerlidir ve yeni bir ise gegildiginde de devredilebilmektedir, fakat
isletme igerisinde edinilen beceriler kurum i¢i 6zelliklere sahiptir ve baska bir iste
kullanim alan1 kisitlamasina sebep olabilmektedir (Akinci, 2007, s. 156). Bu

boliimde orgiitsel baglilik sonuglari incelenmektedir.

3.8 Orgiitsel Baghlik Sonuclar1

Son yillarda oOrgiitsel baghilhik kavrammin ¢ok fazla iizerinde durulmaya
baslanmasinin sebebi baglilig1 etkileyen bir¢ok issel davranisin olmasidir. Bunlar isi
isleyisinin saglikliligi, ise devamlilik, performans degerlendirmesi ve etkin ¢alisma
olarak oOrneklendirilebilir. Tiim bagliklarda baglili§in 6nemi ve iyi ydnlerinden

bahsedilmektedir (Giimiis, 2012, s. 123).

Bu asamada bilinmesi gereken, her baglilik tiirliniin isi olumlu yonde etkilememe
ihtimalinin de oldugudur. Ornegin; o ise maddi imkanlar1 sebebiyle mecbur olan
fakat hi¢bir konuda tatmin olmadan calisan bir bireyin standart verimliligin altinda
kalmasi1 olasilig1 ¢ok yiiksektir. Aynit zamanda isini kaybetmek istemeyecek kadar
bagli bir birey yaptig1 hatalar1 gizlemesi, gerektiginde yasal olmayan islemleri
yapmast gibi durumlar ihtimal dahilindedir. Bu sebeple baglilik derecesinin makul
seviyelerde olmasi isletmeler agisindan fazlasiyla 6nemsenmektedir (Baransel, 1966,

S. 461). Bu sonuglar bes baslik altinda incelenmistir.

3.8.1 Orgiitsel baghlik ve performans

Bireylerin performanslarinin  diisik ya da yiiksek olmasi dogrudan oOrgiitii

etkilemektedir. Her zaman i¢in oOrgiitsel baghligin fazla olusunun performansi
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ylkseltecegi varsayilmaktadir. Fakat bazi diisiiniirler bu konunun her zaman bdyle
sonuglar veremeyecegini ileri siirmektedirler. Zorunlu ise baglilik durumlarinda
personeller is alternatiflerini se¢emeyerek isi istemese dahi yapmak zorunda kalir ve
bu durum performans yiikselmesine sebep olmaz aksine o is yerinde g¢aligmak
zorunda olmanin verdigi baski ile mutsuz calismalarina sebep olmaktadir. Bu

durumda performansin iyi olmasindan s6z edilememektedir (Asan, 2007, s. 88).

3.8.2 Orgiitsel baghlik ve devamsizhk

Devamsizlik, personelin ¢alismasi gereken saatlerde isinin basinda bulunmamasi hali
olarak tanimlanabilir. Gerekli mesai saati doldurulamadigi igin iste aksakliklar
olacak ve personel sorumluluklarini yerine getiremeyecektir. Calistig1 yere yiiksek
miktarda baglilik gdsteren personellerin devamsizliklarinin olduk¢a az oldugu tespit
edilmektedir. Her ne kadar bununla ilgili tespitler yapilsa da aksini diisiinen

arastirmacilar da bulunmaktadir (Hatipoglu, 1993, s. 73).

3.8.3 Orgiitsel baghlik ve ise ge¢ kalma

Ise gec kalma tam bir devamsizlik olmamakla beraber isin aksamasina neden olan bir
durumu yansitmaktadir. Personel igbasi yapmasi gereken saatte isine baglamadigi
takdirde is gerekli hizda ilerlememekte ve aksakliklar meydana gelmektedir. Onemli
sebepler oldugu takdirde anlayisla karsilanirken zorunlu olunmayan, keyfi ge¢

kalislarda isverenler problem yasayabilmektedir (ince, 2005, s. 24).

3.8.4 Orgiitsel baghlik ve isgiicii devir oram

Isgiicii devri personelin bir nedenden &tiirii isten ayrilmasini ifade etmektedir ve
genel olarak istenmeyen bir durumdur. Yeni alinan personelin yetistirilmesi ve
kalifiye hale gelmesi igin edilen masraflarin bosa gittigi durumlara sebep olmaktadir.
Yeni alinacak personelin yetismesi i¢in gosterilen caba ve yetisme siiresinde
gosterilen diisiik performans bir diger maliyet kaybidir. Isten ayrilmak iizere olan
personelin de hali hazirda gidecek olmasi ve yeni ise yogunlagsmasi sebebiyle
performans diisiikliigi yasanmasma neden olmaktadir. Iste bu siiregte orgiitsel
bagliligi giicli olan ¢alisanlar hem gidis siiresince performans dusiikligi
yasamamakta hem de yerine alinacak personelin yetismesine katkida bulunarak

igverene kolaylik saglayabilmektedir (Giimiis, 2012, s. 128).
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3.8.5 Orgiitsel baghhk ve isten ayrilma niyeti

Orgiitler icin daimi eleman kavrami ¢ok 6nemlidir. Higbir isveren kisa siireli caligip
giden personeller istemez. Her agidan is aksakligi yasatan bu durum personelin
baglilik 6lciisiiyle denetlenebilir. Isten ayrilma egilimi olan bireyler siirekli alternatif
islere yonelerek gideceginin sinyallerini vermektedir. Bu sebeple orgiitsel baglilig
artirmak amaciyla gliven ortami olusturmak ve personellerin baghliklarini isteyerek
gelistirmelerini saglamak gerekmektedir (Serinkan, 2012, s. 280). Bu bdolimde

liderlik kavraminin 6rgiitsel baglilikla iligkisi incelenmektedir.
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4. LIDERLIK, LIDERLIGIN MOTiVASYONLA VE ORGUTSEL
BAGLILIKLA iLiSKiSi

Eski caglardan bu yana basar1 gosteren iilkelerin ge¢mislerine bakildiginda kitleleri
yonlendirebilen lider vasiflarina sahip bireylerin etkileri gozlenmektedir. Bu tiir
liderlere sahip devletler, diger devletlerin baskisi altinda kalmak zorunda olmazlar.
Sadece devlet yonetiminde degil hayatin tiim alaninda liderlik etkisinin giicii bir¢ok
basariy1 beraberinde getirmektedir. Bu zaman diliminde liderlik gibi vasiflar ¢ok
daha 6nem kazanmaktadir. Artik siradan bir kurum bile yoneticisinde bu 6zellikleri
aramaya baglamistir. Rekabet ¢agi yasadigimiz bu donemde basarili olmak i¢in oncii
diisinmenin 6nemi kacinilmazdir (Ozutku, 2007, s. 332). Bu boliimde liderlik

kavraminin tanimi ve tirleri tizerinde durulmaktadir.

4.1 Liderlik Kavram ve Liderlik Tiirleri

Sirkiilasyonun savurdugu, bilgi ve teknolojinin ezip gectigi bu ¢agda isletmelerin
varliklarim1  siirdiirmeleri gittikce zorlasmaya baglamaktadir. Maddi giicii 1yi
yonetebilen, beseri faktorleri verimli degerlendirebilen ve potansiyelleri ¢cok net fark
edip kullanabilen lider kisiler isletmelerin hedeflerine ulagsmasini saglamakta 6nemli

rol oynamaktadirlar (Serinkan, 2012, s. 150).

Liderlik 6zellikleri tek basina yeterli degildir, ayn1 zamanda yonetimsel bilise sahip
olunmasi gerekmektedir. Isleyisin de bu lidere yeteneklerini sergileyecek imkanlar
sunmast gerekmektedir. Asagida liderlik kavrami, liderlerin 6zellikleri ve liderlik

tiirleri bagliklar halinde incelenmistir (Erdogan, 1997, s. 332).

4.1.1 Liderlik kavram

Liderlerin davranislari; ¢oziim odakli iletisimei bir yap1 olusturmak, lider ve diger
kisiler arasindaki iletisim, iletigimin tlrd ve uygunlugunun belirlenmesi, grup
icerisinde saygi ve giiven olusturmak gibi amaglara yoneliktir. Liderlerin etkili
sekilde yoOnetebilmesi igin roliinii iyi belirlemesi ve kendini kabul ettirmesi

gerekmektedir. Bunun i¢in faaliyet yontemlerini dogru belirlemesinin ve grubun
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ithtiyaclarii ¢ok 1iyi tespit etmesinin karsili§i olumlu olacaktir. Bireyler amaglarina
ulagmak igin bir topluluga ait olma ihtiyaci hissetmektedirler. Yalniz bireyin gucstz
olacagina  inanilmaktadir. Bu gruplarinda  harekete  gecebilmeleri igin
yonlendirilmeye ihtiyaglar1 vardir. Liderlik, bu tiir gruplar harekete gegirecek
sinerjiye sahip olmaktadir. Gruplarin lidere ihtiya¢ duymalarinin sebepleri su sekilde
stiralanabilir: Kararlara katilma, toplumsal denetim, iletisim sistemi, degisen ¢evre
kosullar, siirekli degisim, statii ve rol dinamikleri, beklentiler ve giidiiler arasindaki
uyumsuzluklar, planlama eksiklikleri, 6rgitin genel iklimi, vb (Serinkan, 2012, s.
151).

4.1.2 Liderlik tarleri

Liderlik bicimleri sekilsel ve sekilsel olmayan olarak smiflandirilmistir. Ornegin
bicimsel olmayan liderlik tdrlerinde liderin resmi tam yetkiye sahip olma

zorunlulugu yoktur. Birkag liderlik tiirii ¢esidi ise sunlardir (Sahin, 2004, s. 524):

e Emir verici lider: Yonetimde miidahale edilmesi gereken yeni seyler oldugu
zaman lider emir vermek zorunda kalabilmektedir.

e Ko tipi lider: Standart kogluk sistemi gibidir, kilavuzluk yapacaktir.

e Katilimer lider: Diigiik bir yonetimi kaliteyle yiikselten lider modelidir.

e Yetkilendirici lider: Yetki devri kullanmadan az yonlendirmeyle yodnetme
seklidir.

e Kendi kendine lider: I¢sel motivasyonla kendi kendisini yetistirmesidir.

e Ruhsal liderlik: ise duyulan istegin artirilmasma yonelik ruhsal yonden
destekleyerek yonetme modelidir.

e Doniistiirticii lider: lider yetismesine yonelik tesviklerde bulunma seklidir.

4.2 Liderlik Konusunda Gelistirilen Kuramlar

Gegmisten glinlimiize kadar insanlarin orgiitlesmesinden dogan hiyerarsik diizenlerde
ve toplum yapilarinda her zaman bir lidere gerek duyulmaktadir ve gelecekte de

duyulacaktir (Barutgugil, 2002, s. 268) .

Liderlik insanligin varlig1 kadar eskiye dayanmaktadir. Bu nedenle liderlik kavrami
oldukga onemlidir (Erdogan, 1997, s. 334). Bu boélumde liderlerin nitelikleri

incelenmektedir.
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4.2.1 Liderlik nitelikleri

Liderligin belirlenmesinde nelerine etkili oldugu sosyal bilimciler tarafindan
incelenmistir ve bu ¢aligsmalar sonucunda liderligin kisisel 6zelliklere bagli oldugunu

tespit eden arastirmacilar bulunmaktadir (Soydan, 1973, s. 53).

Fiziksel, zihinsel, kisilikle ilgili, sosyoekonomik &zellikler liderligin belirleyici
niteliklerindendir. Bu belirleyicilerin énemi inkar edilemeyecek diizeydedir. Ornegin
boyu kisa olan, gorme ve isitme engelli birisinin lider olmasi; her anlamda saglikli
cesur birine gore olduke¢a azdir. Bu durumdan lider kisilerin muhakkak sahip olmasi
gereken oOzellikler oldugunu anlasilmaktadir. Eger kisi bu ayricalikli 6zellikleri
tasiyor ise sartlar1 degerlendirerek liderlige yonelebilmektedir (Barutgugil, 2002, s.
270). Bu bolimde liderlik kuramlar1 davranigsal ve modern olmak tizere iki farkli

baslikta incelenmektedir.

4.2.2 Davramssal liderlik kuramlari

Bilim insanlar1 liderlerin davranislarimi incelemekte ve bu konuda teoriler
gelistirmektedir. Bu arastirmalara bakildiginda, liderin ozellikleri yerine
davraniglarinin incelenmesindeki amag, davranislarin kisilik 6zelliklerine nazaran
daha kolay gozlenebilir ve tanimlanabilir olmasidir. Bu modeli iyi anlayabilmek i¢in
nitelikler kuramindan daha farkli yontemlerle konuyu ele almak gerekmektedir

(Eren, 2015, s. 364).

Niteliklerden yola ¢ikilan aragtirmalarda, liderligin ne oldugu arastirilarak liderlige
tanim konulmaya c¢alisilmaktadir. Davranislar incelendiginde liderin ne yaptigi ve
nasil yaptigiyla ilgili derine inilerek tanimlama yapmaya calisilmaktadir. Davraniglar
On planda tutularak liderlikle ilgili aciklama yapmaya c¢alisilirken su sorular1 sormak
sonuca ulagmakta kolaylik saglayacaktir: Lider isleri nasil yapar? Lider karar

verirken ne yapar? Lider grubu nasil yetistirir? (Ozalp, 2001, s. 214).

4.2.3 Modern liderlik kuramlari

Modern liderlik kurami bilim insanlarinin ¢ogu tarafindan benimsenmektedir.
Liderlikle ilgili mevzuda iiretilen nitelikler kurami ve davranigsal kuramlar, evrensel
nitelikte bir lider tanimlamasi yapmakta yeterli olamamuslardir. Yeni yapilan
caligmalarda cevresel faktorlerin birgok degisken ile liderler arasindaki iliskiler

incelenmektedir. Modern liderlik kurami; liderin davranislarinin, ulagilmak istenen
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amacin Ozelliklerine, liderin kisiligine, yapilacak islerin 6zelligine, grup liyelerinin
yetenek ve bekleyislerine, liderin ge¢mis tecriibelerine vb. bagli oldugunu ileri

strmektedir (Baransel, 1966, s. 354).

Modern liderlik kuramina gore lider, isin durumuna gore degisik davraniglarda
bulunarak grup tiyelerini giidiilemeye calisip onlarin basarili olmasini saglamaktadir.
Bu kuramin amaci, degisik durum ve kosullardaki degiskenleri tespit edip bunlarin

liderin davraniglarina nasil etki ettigini tespit etmektir (Dereli, 1976, s. 207).

Liderlik kuramlar1 incelendikten sonra liderligin motivasyon ve Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkilerinin de iizerinde durulmasi gerekmektedir. Bu boliimde liderlik ve

motivayon iliskisi, liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisi konular1 incelenmektedir.

4.3 Liderlik Ve Motivasyon Iliskisi

Bu boliimde; liderlik acgisindan motivasyonun 6nemi, liderlerin izleyicileri motive
etmedeki farklari, liderlerin insanlari motive etme siireci, 6grenim kurumlarinda
motivasyon, organizasyonlarda kullanilan motivasyon yontemleri basliklar1 altinda

incelenmistir (Glney, 2015, s. 251).

4.3.1 Liderlik agisindan motivasyonun énemi

Gelismis lilkelerde insanlara baski yaparak is yapmalarini saglamak oldukg¢a zordur.
Bu durumda motive ederek vazifeleri yapmalarini saglamak daha kolay olmaktadir.
Liderler, onlar1 takip eden bireylere karsi motive edici olurlarsa yenilenme isleyisi
cok daha kolay olacaktir. Basarili olan, tim is iyi yapan bir grubun baginda
muhakkak ki bir lider yonetici oldugu gorilmektedir. Liderlerin 6nemli
motivasyonlarindan birisi ise, kisilere kendilerini 6nemli hissetmelerini saglamaktir.
Deger gordiigiinii diistinen birey vazifelerini layikiyla yapmaktan ¢ekinmeyecektir.
Liderler ilerlemenin tamamiyla kendi motive edici hareketleri iizerine kurulu

oldugunu bilmektedirler (Guney, 2015, s. 252).

4.3.2 Liderlerin izleyicileri motive etmedeki farklari

Herkesin belli 6lculerde gevresini etkileme giicti bulunmaktadir. Fakat liderlerin bu
giicli diger insanlardan faklidir. Ciinkii liderler iistiin ikna yeteneklerine sahiptirler ve
bu yetenekleriyle insanlar1 hemen etkileyebilmekte ve harekete gecirebilmektedirler.

Islerin ilerleyisiyle ilgili giic ve enerji yaratmaktadirlar (Serinkan, 2012, s. 327).

42



Liderlerin motive edici bazi 6zelliklerine birka¢ 6rnek verilebilir: Sorunlar1 ¢abuk
cozebilmek, takipcilerine yetki ve sorumluluk vermek, givenilir olmak, blyleyici
vizyon ve misyon olusturmak, is ahlakina gore hareket etmeyi 6n planda tutmak vb.

(Glney, 2015, s. 252)

4.3.3 Liderlerin insanlar1 motive etme siireci

Insanlar1 motive etme siirecinin ilk asamasi tatmin olmayan ihtiyaglardan
baslamaktadir. Insanin toplumsal konularda dengede olabilmesi icin eksiklik
yasamamas1 gerekmektedir. Gerek biyolojik gerek psikolojik gerekse toplumsal
faktorler mevcut olmadik¢a bireyin denge arayist devam edecektir. Bu dengeyi
besleyen diirtiileri tatmin etme ihtiyacit duyulmaktadir. Bir sonraki agsama ise uygun
ortam saglanmasidir. Bahsi gegen ihtiyaclarin doyumu i¢in uygun ortamin olugmasi
gerekmektedir ¢iinkii her ihtiyag her ortamda giderilememektedir. Ugiincii etap ise
uygun ortamm olusmasiyla ortaya cikan isteklerdir. Istekten sonra elverisli
secenekler aranmaya baslanacaktir. Secenekler arasindan yapilan tercihler denenme
stirecine ge¢cmektedir. Son olarak tatmin duymakla denge bulma asamalar1 sona

ermektedir (Bursalioglu, 1982, s. 207).

4.3.4 Ogrenim kurumlarinda motivasyon

Insanlar1 tatmin edilen gereksinimlerden ¢ok tatmin edilmeyen gereksinimler motive
etmektedir. Okulda sergilenen her hareketin arka planinda bir¢ok diirtii
bulunmaktadir. Eger egitim kurumunda motivasyonla ilgili bir diizen oturmussa; o
kurumda yonetici, 6gretmen ve Ogrenciler degisse de bu diizen degismemektedir.
Okuldaki kisileri motive etmek i¢in 6nemli etkenlerden birisi de ortamin iklimidir.
Ornegin; herkesin elinden gelen gabay1 gosterdigi bir ortamda dgrencinin higbir sey

yapmamas1 miimkiin olmamaktadir (Bagaran, 1991, s. 73).

4.3.5 Organizasyonlarda kullamlan metivasyon yontemleri

Yoneticilerin alt kademe calisanlarina uygun buldugu motivasyon metotlarindan
verim alabilmesi i¢in kisilik 6zelliklerini bilmesi gerekmektedir. Aksi sekilde hareket
etmenin etkili olmas1 miimkiin degildir. Bu konuda bir¢ok yontem bulunmaktadir.

(Glney, 2015, s. 262).
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4.3.5.1 Gozdag

Uzerine sorumluluk verilen bireye vazifesini istenilen bicimde yapmazsa kotii
muamele ile karsilasip korkutulmak suretiyle gozdagi verilmektedir. Bu durum ¢ok¢a
yiiziine vurulacak, géz hapsine alinacak ve o kisiyi kisitlamaya sokacaktir. Bu baski
sadece kendini ise zorunlu hisseden insanlar1 etkilemektedir. Bu durumun bazi
problemli yanlar1 bulunmaktadir. Bunlar; kisilerde stres ve endiseye neden olmasi,
sadece goz dagi verilecek kisi degil gevresinin de bu duruma maruz kalmak zorunda
olmasi ve karsi tarafta diismanlik olusturmasi seklinde orneklendirilebilir (Glney,

2015, s. 262).
4.3.5.2 Yarisma ve rekabet

Kisilerin maddi ve manevi kazanimlar elde etmek i¢in diger insanlarla rekabet haline
girmesine yarisma denilmektedir. Ozellikle egitim kurumlarinda kendiliginden
olusan bu rekabet ortami kimi zaman da yonetici kisiler tarafindan bilingli olarak

yaratilmaktadir (YUksel, 1998, s. 19).

Bu ortam her acidan ilerlemeye katki saglamakta ve ayni zamanda bu basarilar
kuruma duyulan begeniyi artiracagindan kisi bu basarili yere ait oldugu i¢in 6zgiiven
duyarak ve biitiinlesme saglayacaktir. Bu tiir rekabet ortami yoneten yoneticilerin
hassas davranmasi ve rekabetin dozunu ¢ok iyi ayarlamasi gerekmektedir. Aksi
takdirde verimli sonuglar yerine hirsindan kendini kaybeden diismanca ortamlar

olugsmasina sebep olunabilir. (Gliney, 2015, s. 263).
4.3.5.3 Ayricalik tamma

Egitim kurumlarinda hiyerarsik diizen igerisinde ilerleme kaydeden kisilere
sorumluluklar ve ayricaliklar verilmesi kisisel gelisime oldukga katki saglamaktadir.
Bu sayede ger¢ek hayattaki yoneten kisi bakis acisin1 kavramis ve nasil zor gorevler
istlendiklerini anlamig olacaklardir. Ayn1 zamanda kiginin kendisinin potansiyelini

Ol¢mesine de yardime1 olacaktir (Sahin, 2004, s. 86).
4.3.5.4 Ceza ve odul

Ceza ve 0dil sistemi, gozdagi ile tehdit etmek yerine ceza ve 0diil sistemi
kullanilmast ise zorunda birakilmaktansa goniillii sekilde yapmalari konusunda
motivasyon olusturmaktadir. Odiil, talep ettigimiz davranisin siirekli hale gelmesini

saglanmaktadir. Ceza ise ¢ok ciddi ve Orgiitiin amacina ters olan bir davranis tespit
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edilmesiyle verilmektedir. Cezalar otorite malzemesi olarak asla kullanilmamalidir.
Oduller tatmin edici olmahdirlar. Cok caba sarf edip 6diil kazanmaya hak kazanan
bireyin, beklentisini karsilamayan bir 0&dille karsilasmast  olumsuzluga
yoneltmektedir. Odiil sistemi seffaf olmalidir, édiillendirmeler tiim kadro &niinde

acik olarak tebrik edilerek verilmelidir (Simsek, 2001, s. 56).
4.3.5.5 Meslekle veya calisilan yerle 6zdeslesme

Meslek ve calisilan yerle 6zdeslesme idarecilerin iradesiyle sekil almaktadir.
Personellere kisilik hakki vermek, onlara yaptiklar1 isi sevdirecek hareketlerde
bulunmak, Orgitii ve is yerini sevmelerini saglamaktadir. Isi yapanlar, o isi
yapmalar1 konusunda olumlu diirtiilere yoneltmek, kisinin kurumu benimsemesine
yardimc1 olmaktadir. Kisisel olmayan biiyiik grup veya sirketler arasi yarigmalar
diizenlemek personellerin ortak ama¢ dogrultusunda kurumlarina sahip ¢ikan ve

bagli personellere doniismelerinde biiyiik rol oynamaktadir (Giiney, 2015, s. 264).

4.4 Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Tliskisi

Liderlerin, tiyeler arasindaki iliskileri net olarak belirlemeleri orgiite olan baglilig
arttiracaktir. Bununla birlikte liderlerin cezalandirict bir yaklasimdan ziyade destek
verici bir tutum sergilemeleri oOrgiitsel bagliligin olusumunda onemli bir rol

oynamaktadir (Durna ve Eren, 2005: 211, 212).

Orgiitlerde takim ¢alismasini olusturan ve isbirligi icerisinde hareket edebilmelerini
saglayan, Orgiitii etkili kilan, maddi ve manevi biitiin kaynaklar1 harekete geciren
Ogenin yoneticiler oldugu bilinmektedir. Bu nedenle orgiit ne kadar gelismis arag-
gereclere, teknolojiye ve nitelikli ¢alisanlara sahip olursa olsun, bunlar etkili bir
sekilde yonlendirilmedik¢e belirlenen hedeflere ulasilamayacaktir (Baysal ve

Paksoy, 1999: 8)

Gerek is gerekse sosyal amacli tiim organizasyonlar i¢in iyi bir lider gereklidir
(Yigit, 2004: 91). Orgiitler hem is hem de sosyal amacli organizasyonlardir.
Isyerindeki asir1 is bdliimii uzmanlasmay1 engellemekte ve yapisal karmasikliga yol
acmaktadir. Son ylizyilldaki hizli gelisim, yeni meslekleri ortaya ¢ikarmis ve

ihtisaslasmaya yol agmistir (Kavuncubasi ve Malhan, 1999: 579).

Yapilan arastirmalarda genel olarak biirokratik yoOnetimin, c¢alisanlarin Orgiitsel

bagliliklarina olumsuz yonde etki ettigi saptanmistir. Bu sebeple liderlik davranislari
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yoneticilerin amaglara ulasmalarini zorlastirmakta ve c¢alisanlarin 6rglte olan
baglhiliklarimi giiclestirmektedir. Benkhoff, iistlerini katilimci ve pozitif bir lider
olarak goren c¢aliganlarin Orgiitiin bir parcasi olmaktan dolayr gurur duyduklarini

belirlemistir (Uygur, 2007: 73-74).

Bir orgiitiin basinda bulunan liderin gorevi, sahip olunan o6rgitsel kaynaklara
dayanarak calisanlarin fikirlerini ve yeteneklerini harekete gecirmek, bunlar 6rgiitiin
belirledigi hedeflere ulasma konusunda calisanlar1 inandirmak, ise olan duygu ve
tutumlarini olumlu ydnde gelistirmek ve is gdren verimliligini arttirmaktir. Oyle bir
yap1 olusturulmalidir ki, ¢alisanlar higbir denetim s6z konusu olmasa dahi kendi
istekleriyle orgiit i¢in belirlenmis olan hedeflere mutluluk duyarak ulagsma arzusu
tasismlar. Orgiitsel baghilig1 yiiksek galisanlara olan ihtiyaglar tam olarak bu noktada
olugmaktadir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirma adina liderler; ¢alisanlarin
motivasyonlarin1 artirict  ¢alismalar yapilarak, c¢alistiklari kurumu sevmeleri

saglayabilirler (Karahan, 2008:149).

Is ile ilgili kararlarda sdz sahibi olan calisanlarin, tatmin olma duygusuyla birlikte
oOrgiite olan bagliliklar1 artacaktir. Yani c¢alisanlara sorumluluk ve 6zerklik verilmeli
ve bu konuda tegvik edilmelidirler. Bu gibi ¢aligmalarin yaninda bir takim maddi
tesvik uygulamalar1 (maas, ikramiye, ...vs.) kullanilarak calisanlarin memnuniyet ve
bagliliklar arttirilabilir. Yine ayn1 baglamda is gorenlere taninacak olan is giivencesi,
kariyer gelistirme uygulamalari, adil terfi sistemi gibi haklar orgiitsel bagliligi
arttirma konusunda liderlere yardimci olacak diger unsurlar olacaktir. Bagliligi artan
calisanlar; hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti konularinda isletmeye biiyiik

katkilar saglayabilmektedir (Yigit, 2004: 98).

Liderlerin sahip oldugu kisisel 6zellikler, strateji ve vizyon gelistirme kabiliyetleri,
davranigsal ozellikleri ve problem ¢dzme yetenekleri ile ¢alisanlarin ¢alisma alani ve
duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif iligkiler oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin
gostermis olduklar1 liderlik davranislart ve performanslari, calisanlarin isletmeye
olan baghliklarin1 pozitif yonde etkilemektedir. Yonetim, tamamen farkli bir bilim
alanidir. Bu nedenle orgiitlerin yonetimlerini profesyonel yoneticilere birakmak
yararli olacaktir (Kavuncubasi ve Malhan, 1999: 629). Bu boélimde, liderligin
motivasyon ve Orgiitsel baglilik kavramlart {izerindeki etkileri istatistik veriler

kullanilarak incelenmistir.
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Bu boliimde, aragtirma konumuzun degiskenleri arasindaki iligkiler analiz edilmis ve
lider davraniglarinin motivasyon ve orgiitsel baglilik Gzerindeki etkileri istatistiksel

veriler kullanilarak incelenmistir.
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5. BOLUM- LIDER DAVRANISLARININ CALISANLARIN
MOTiVASYONLARINA VE ORGUTSEL BAGLILIKLARINA ETKISi
HUSUSUNDA ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin Amaci

Aragtirma kapsaminda lider yoneticilerin davranislarinin ¢alisanlarin motivasyonuna
ve Orgiitsel baghliklarina etkisi olup olmadigir iizerinde durulmustur. Lider
yoneticilerin davraniglarinin c¢alisanlarin motivasyonuna ve Orgiitsel bagliliklarina
etkisinin olup olmadigi, var ise hangi degiskenleri etkilediginin saptanmasi

arastirmanin alt amacini olusturmaktadir.

5.2 Arastirmanin Yoéntemi

Arastirmanm ana kiitlesi; Istanbul’da yasayan ve tekstil sektdriinde ¢alisan
personellerden olusmaktadir. Arastirma verilerinin analizinde SPSS 24 Paket
Programi kullanilmistir. Toplam 400 kisiye tesadiifi 6rnekleme yoOntemiyle anket
uygulanmistir. Uygulamada kullanilan anket 36 sorudan olusmaktadir. Anket
formunda ilk 5 soru demografik 6zelliklerin tespiti ile ilgilidir. Geriye kalan sorular
ise 5’11 likert dlgegiyle hazirlanmistir. Lider davranislar ve orgiitsel baglilikla ilgili
sorular daha 6nce “Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Calisanlarin Motivasyonu
Ve Performansi Uzerindeki Etkileri” isimli yiiksek lisans tezinde kullanilmistir.
(Kogak, 2012) Motivasyonla ilgili sorular daha 6nce “Calisanlarin Algiladiklar:
Liderlik Tarzlar1 ile Motivasyon Seviyeleri Iliskisi” isimli ¢aligmada kullanilmistir.

(Tiirker, 2014, irge, 2016)

5.2.1 Hipotezler

Aragtirmada yer alan veriler 1s18inda lider davraniglari, motivasyon ve orgiitsel
baglilik kavramlari ile cinsiyet, yas, ¢alisma siresi, pozisyon ve egitim durumu
faktorleri arasinda baglanti olup olmadig1 asagidaki hipotezlerin test edilmesiyle

incelenmistir.
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H;1: Lider davraniglar ile ¢alisanlarin motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.

H,2: Lider davranislar1 ile ¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.

H,3: Calisanlarin cinsiyetleri ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark vardir.

H,4: Calisanlarin cinsiyetleri ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.

H,5: Calisanlarin cinsiyetleri ile lider davramislart hakkindaki tutumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H,6: Calisanlarin yaglar1 ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark vardir.

H,7: Calisanlarin yaslar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark vardir.

H,8: Calisanlarin yaglar1 ile lider davranislart1 hakkindaki tutumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H,9: Calisanlarin egitim durumlar1 ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.

H,10: Calisanlarin egitim durumlart ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark vardir.

H,11: Calisanlarin egitim durumlart ile lider davramiglari hakkindaki tutumlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H;12: Calisanlarin kadrolar1 ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark vardir.

H;13: Calisanlarin kadrolar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.

H;14: Calisanlarin kadrolar1 ile lider davranmiglari hakkindaki tutumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
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H,;15: Calisanlarin ¢aligma siireleri ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamh bir fark vardir.

H,16: Calisanlarin calisma stireleri ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel

olarak anlaml: bir fark vardir.

H,17: Calisanlarin caligma siireleri ile lider davraniglari hakkindaki tutumlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

5.3 Uygulamadan Elde Edilen Verilerin Analizi ve Yorumlar

SPSS (Statistical Package for Social Scientist) 24 programi kullanilarak elde edilen
verilerin guvenilirlik analizi ve frekans analizleri yapilmis, daha sonra hipotezler
aciklanarak fark testleri uygulanmstir.

5.3.1 Frekans analizleri

Frekans analizleri her bir anket sorusu i¢in uygulanarak, sorulara verilen cevaplarin

frekans degerlerine SPSS 24 paket programi iizerinden ulasilmstir.

Cizelge 5.1: Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimi

Frekans Yizde Gecgerli Yizde Birikimli Ylzde

Erkek 181 45,3 45,3 45,3
Kadin 219 54,8 54,8 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin cinsiyet dagilimi Cizelge 5.1.°de goriildigii gibi incelendiginde
%54.,8°’1 (219) kadin, %45,3’t (181) erkek oldugu goriilmektedir. Bayan
katilimc1 sayisi, erkek katilimci sayisindan 38 fazladir. Ayni veriler iizerinden
olusturulan Sekil 5.1. de bayan katilimci sayisinin erkek katilime1 sayisindan

fazla oldugu goriilmektedir.
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Erkek
45%

Kadin
55%

Sekil 5.1: Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimi

Cizelge 5.2: Katilimcilarin Yag Dagilim

Frek Yuzde Gegerli Birikimli

ans Yulzde Yizde
25 Yas ve Alt1 115 28,8 28,8 28,8
25-29 Arasi 124 31,0 31,0 59,8
30-34 Arasi 86 21,5 21,5 81,3
35-39 Arasi 46 11,5 11,5 92,8
40-44 Arasi 12 3,0 3,0 95,8
45 Yas ve Ustii 17 43 4,3 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Cizelge 5.2. Uzerindeki verilere bakildiginda, katilimeilarin yas dagilimlart %31°i
(124) 25-29 yas araliginda iken, %28,8’1 (115) 25 yas ve altinda, %21,5’1 (86) 30-34
yas araliginda, %11,5’1 (46) 35-39 yas araliginda, %4,3’1 (17) 45 yas ve lizerinde,
%3l (12) se 40-44 yas araligindadir. En az katilimcis1 bulunan yas araligi 40-44 yas
ve arasi yas grubudur. En yiksek frekansa sahip yas araligi ile en diisiik frekansa
sahip yas aralig1 arasinda 112 fark bulunmaktadir. 40-44 yas aralif1 ve 45 ve lizeri
yas aralig1 haricindeki yas gruplarinin yiizde oranlar1 Sekil 5.2. ilizerinde goriildiigii

gibi birbirine yakindir.
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40-44 Arasi 45 ve Uzeri
3% 5%

35-39 Arasi
13% 25 Yag ve Alti

32%

30-34 Arasi
13%

25-29 Arasi
34%

Sekil 5.2: Katilimcilarin Yas Araligi Dagilim

Cizelge 5.3: Katilimcilarin Egitim Durumu

Frekans Yizde Gegerli Birikimli
Yizde Yizde
Lise ve Dengi 14 3,5 3,5 3,5
Universite 386 96,5 96,5 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin egitim diizeyi Cizelge 5.3. iizerinde goriildiigi gibi, %96,5°1 (386)
universite mezunu iken %3,5’i (14) lise ve dengi bir okuldan mezundur.
Katilimcilarin neredeyse tamamu iiniversite mezunu egitim diizeyine sahiptir. Sekil
5.3. incelendiginde geriye kalan katilimcilarin lise mezunu diizeyinde oldugu

gorulmektedir.
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Lise ve Dengi

Universite

Sekil 5.3: Katilimcilarin Egitim Diizeyi

Cizelge 5.4: Katilimcilarin Kadro Dagilimi

Frekans Yizde  Gegerli Yuzde Birikimli Yizde

Yonetici 79 19,8 19,8 19,8
Ast 321 80,3 80,3 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin -~ %80,3’4 (321) ast, %19,8’1 (79) yonetici konumundadir.
Katilimecilarin kadrolarina gore frekans dagilimlar1 Cizelge 5.4.’de belirtilmistir.
Asagida Sekil 5.4. de goriildigii gibi anket katilimeilarinin arasinda ast katilimeilar,

yonetici katilimcilara gore ciddi oranda fazladir.
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Yonetici

Sekil 5.4: Katilimcilarin kadrolarina Gére Dagilimi

Cizelge 5.5: Katilimcilarin Caligsma Siiresi Dagilimi

Frekans Yuzde  Gegerli Yiizde Birikimli Yizde

1 Yildan Az 111 27,8 27,8 27,8
1-5 Y1l Arasi 205 51,3 51,3 79,0
6-10 Y1l Arasi 53 13,3 13,3 92,3
11-15 Y1l Arasi 20 5,0 5,0 97,3
15 Y1l ve Ustii 11 2,8 2,8 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin ¢aligma siiresi dagilimi incelendiginde %51,3°1 (205) 1-5 yil arasi
stiredir ¢alisirken, %27,8’1 (111) 1 yildan az siiredir, %13,3’1 (53) 6-10 yil arasi
stredir, %5’1 (20) 11-15 yil arasi suredir ve %2,8’1 (11) 15 yil ve tlizeri siiredir
calismaktadir. Cizelge 5.5. Gizerindeki verilere gore en diisiik frekansa sahip ¢alisma

stiresi aralig1 grubu 11 katilimer ile 15 yil ve tlizeri diizeyidir. En yiiksek frekansa

sahip gelir aralig1 grubu ise 205 katilimer ile 1-5 yil arasidir. Sekil 5.5. de goriildiigi

gibi gelir diizeyi katilimcilarinin dagilimi birbirinden farkli seyretmektedir.
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6-10 Yil Arasi

11-15 Yil arasi

1-5 Yil Arasi

1Yildan Az

Sekil 5.5: Katilimeilarin Caligsma Siireleri Dagilimi

Cizelge 5.6: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 1. Ifadenin Dagilimlari

Frekans Yizde  Gegcerli Yizde Birikimli Ylzde
Kesinlikle Katilmiyorum 24 6,0 6,0 6,0
Katilmiyorum 41 10,3 10,3 16,3
Kararsizim 78 19,5 19,5 35,8
Katiliyorum 141 35,3 35,3 71,0
Kesinlikle Katiliyorum 116 29,0 29,0 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimeilara yoneltilen “Bu orgiitteki yoneticiler, ¢alisanlari i¢in kariyer planlamasi

yapar” goriisiine katilimcilarin %35,3’1i (141) katiliyorum, %29’u (116) kesinlikle
katiliyorum, %19,5’1 (78) kararsizim, %10,3’i (41) katiliyorum ve %6’s1 (24)

kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit vermistir. Cizelge 5.6. da belirtilen veriler

incelendiginde toplamda %35,3 oraninda katilimer “Bu Orgutteki yoneticiler,

calisanlar i¢in kariyer planlamasi yapar” ifadesine katildigini ifade etmistir.

Cizelge 5.7: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 2. Ifadenin Dagilimlar1

Frekans  Yizde Gegerli Yizde Birikimli Ylzde
Kesinlikle Katilmiyorum 20 5,0 5,0 50
Katilmryorum 38 9,5 9,5 14,5
Kararsizim 82 20,5 20,5 35,0
Katiliyorum 150 375 37,5 72,5
Kesinlikle Katiliyorum 110 27,5 275 100,0
Toplam 400 100,0 100,0
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Katilimcilarin = “Bu  orglitteki  yoneticiler, calisanlarin performansini objektif
degerlendirir” goriisiine katilimcilarin %37,5’1 (150) katiliyorum yanitini verirken,
%27,5’1 (110) kesinlikle katiliyorum, %20,5’1 (82) kararsizim, %9,5’1 (38)

katilmiyorum ve %5°1 (20) kesinlikle katilmiyorum yanitin1 vermistir.

Cizelge 5.8: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 3. Ifadenin Dagilimlari

Gegerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 23 5,8 5,8 5,8
Katilmiyorum 41 10,3 10,3 16,0
Kararsizim 79 19,8 19,8 35,8
Katiliyorum 158 39,5 39,5 75,3
Kesinlikle Katiliyorum 99 24,8 24,8 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin %39,5°1 (158) “bu Orgiitteki yoneticiler, verdigi sozleri zamaninda
yerine getirir” goOriisiine katiliyorum yanitini verirken, %24.,8’1 (99) kesinlikle
katiltyorum, %19,8’1 (79) kararsizim, %10,3’i (41) katilmiyorum ve 9%5,8’1 (23)
kesinlikle katilmiyorum yanitini  vermistir. Cizelge 5.8°’de goriildiigii  gibi
katilimeilarin %39,5’1ik boliimii katiliyorum segenegini isaretlemistir. Bu da “bu
orgiitteki yoneticiler, verdigi sozleri zamaninda yerine getirir” ifadesinin olumlu

anlamda kabul edildigini gostermektedir.

Cizelge 5.9: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 4. ifadenin Dagilimlar

Gegerli Birikimli

Frekans  Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 22 5,5 5,5 55
Katilmiyorum 42 10,5 10,5 16,0
Kararsizim 73 18,3 18,3 34,3
Katiliyorum 148 37,0 37,0 71,3
Kesinlikle Katiliyorum 115 28,8 28,8 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

“Bu orgiitteki yoneticiler, calisanlarina sahip ¢ikar” goriistine katilimcilarin %37’si1
(148) katiliyorum yanitin1 verirken, %28,8’1 (115) kesinlikle katiliyorum, %18,3’i
(73) kararsizim, %10,5’1 (42) katilmiyorum ve %5,5’1 (22) kesinlikle katilmiyorum

yanitini vermistir.
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Cizelge 5.10: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 5. ifadenin Dagilimlari

Gecerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 20 5,0 5,0 5,0
Katilmiyorum 39 9,8 9,8 14,8
Kararsizim 79 19,8 19,8 34,5
Katiliyorum 149 37,3 37,3 71,8
Kesinlikle Katiliyorum 113 28,3 28,3 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilara yoneltilen “bu orgiitteki yoneticiler, calisanlara ihtiya¢ duyduklarinda

kolaylikla izin verir” goriisiine katilimecilarin %37,3’t (149) katiliyorum, %28,3’i

(113) kesinlikle katiliyorum, %19,8’1 (79) kararsizim, %9,8’1 (39) katilmiyorum ve

%5’ (20) kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit vermistir.

Cizelge 5.11: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 6. ifadenin Dagilimlari

Gecerli Birikimli

Frekans  Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 23 5,8 5,8 5,8
Katilmiyorum 40 10,0 10,0 15,8
Kararsizim 79 19,8 19,8 35,5
Katiliyorum 149 37,3 37,3 72,8
Kesinlikle Katiliyorum 109 27,3 27,3 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimeilarin 9%37,3°1 (149) “bu orgiitteki yoneticiler, konularinda uzman kisilerin

istihdam edilmesini saglar” goriisiine katiltyorum yanitin1 verirken, %27,3’1 (109)

kesinlikle katiliyorum, %19,8°1 (79) kararsizim, %10’u (40) katilmryorum ve %5,8’1

(23) kesinlikle katilmiyorum yanitimi vermistir. Cizelge 5.11.’de goruldigi gibi

katilimcilarin %64,6’lik béliimii olumlu yanit vermistir.

Cizelge 5.12: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 7. Ifadenin Dagilimlari

Gecerli Birikimli

Frekans  Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 27 6,8 6,8 6,8
Katilmiyorum 41 10,3 10,3 17,0
Kararsizim 78 19,5 19,5 36,5
Katiliyorum 145 36,3 36,3 72,8
Kesinlikle Katiliyorum 109 27,3 27,3 100,0
Toplam 400 100,0 100,0
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Katilimcilara yoneltilen “bu orgiitteki yoneticiler, huzurlu bir ¢caligma ortami yaratir”
gorilistine katilmeilarin  9%36,3°t4  (145) katiliyorum, %27,3’4 (109) kesinlikle
katiltyorum, %19,5’1 (78) kararsizim, %10,3’i (41) katilmiyorum ve %6,8’1 (27)
kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit vermistir. Tablo 5.12.’de goriildigi gibi
katilimcilarin %63,6’lik bélima, huzurlu bir ¢alisma ortami yaratir fikrine olumlu

yanitin vermistir.

Cizelge 5.13: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 8. Ifadenin Dagilimlari

Gegerli Birikimli

Frekans  Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 28 7,0 7,0 7,0
Katilmiyorum 36 9,0 9,0 16,0
Kararsizim 73 18,3 18,3 34,3
Katiliyorum 151 37,8 37,8 72,0
Kesinlikle Katiliyorum 112 28,0 28,0 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin %37,8’1 (151) “bu orgiitteki yoneticiler, calisanlarina karsi adil
davranir” goriisiine katiliyorum yanitini verirken, %281 (112) kesinlikle katiliyorum,
%18,3’1 (73) kararsizim, %9’u (36) katilmiyorum ve %7’si (28) kesinlikle
katilmiyorum yanitini vermistir. Goriildiigii iizere katilimeilarin biiyiik boliimii, “bu
orgiitteki yoneticiler, calisanlarina karsi adil davranir” goriisiine olumlu yanit

vermistir.

Cizelge 5.14: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 9. ifadenin Dagilimlari

Gegerli Birikimli

Frekans  Yizde Yiizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 19 4.8 4.8 4.8
Katilmiyorum 35 8,8 8,8 13,5
Kararsizim 91 22,8 22,8 36,3
Katiliyorum 145 36,3 36,3 72,5
Kesinlikle Katiliyorum 110 27,5 27,5 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

“Bu orgiitteki yoneticiler, calisanlarina iyi referans olur” goriisiine katilimecilarin
%36,3’1 (145) katiliyorum yanitint verirken, %27,5’1 (110) kesinlikle katiliyorum,
%22,8’1 (91) kararsizim, %8.,8’1 (35) katilmiyorum ve %4,8’i (19) kesinlikle

katilmiyorum yanitin1 vermistir. Cizelge 5.14.’de bulunan veriler incelendiginde, 255
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katilimcinin isten ayrilsa bile yoneticilerinin kendileri i¢in referans olacagi fikrinde

oldugunu yansitmaktadir.

Cizelge 5.15: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 10. ifadenin Dagilimlar:

Gecerli Birikimli

Frekans  Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 25 6,3 6,3 6,3
Katilmiyorum 44 11,0 11,0 17,3
Kararsizim 78 19,5 19,5 36,8
Katiliyorum 150 37,5 37,5 74,3
Kesinlikle Katiliyorum 103 25,8 25,8 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimeilarin %37,5°1 (150) “bu orgiitteki yoOneticiler, isyerinde herhangi bir
konuda digerleri bana yliklenir veya beni zorlarlarsa, beni onlara kars1 savunur”
goriisiine katiliyorum yanitini1 verirken, %25,8’1 (103) kesinlikle katiliyorum,
%19,5’i (78) kararsizim, %11’i (44) katilmiyorum ve %6,3’i (25) kesinlikle
katilmiyorum yanitin1 vermistir. Cizelge 5.15.’de bulunan veriler incelendiginde
253 katilime1, yoneticilerinin diger ¢alisanlarla yasayacaklari anlasmazlik
durumlarinda kesinlikle kendilerini savunacaklari konusunda giiven duyma

egilimi gostermektedir.

Cizelge 5.16: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 11. ifadenin Dagilimlar:

Gecerli Birikimli

Frekans  Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 25 6,3 6,3 6,3
Katilmiyorum 35 8,8 8,8 15,0
Kararsizim 82 20,5 20,5 35,5
Katiliyorum 149 37,3 37,3 72,8
Kesinlikle Katiliyorum 109 27,3 27,3 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

“Bu orgiitteki yoneticiler, eger istemeden bir hata yaparsam, beni digerlerine
karst savunur” goriisiine katilimcilarin %37,3’1 (149) katiliyorum yanitini
verirken, %27,3°1 (109) kesinlikle katiliyorum, %20,5’1 (82) kararsizim, %38,8’1
(35) katilmiyorum ve %6,3’1 (25) kesinlikle katilmiyorum yanitini vermistir.
Cizelge 5.16.°da  bulunan veriler incelendiginde katilimcilarin 258’1
yoOneticilerinin hata yapmalart durumlarini kendilerini savunacagir konusunda

olumlu yanit vermistir.
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Cizelge 5.17: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 12. ifadenin Dagilimlar:

Gegerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 18 45 45 45
Katilmiyorum 42 10,5 10,5 15,0
Kararsizim 78 19,5 19,5 34,5
Katiliyorum 158 39,5 39,5 74,0
Kesinlikle Katiliyorum 104 26,0 26,0 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilara yoneltilen “bu orgiitteki yoneticiler, isine olan hakimiyetine ve is
bilgisine saygi duyarim” goriisiine katilimcilarin %39,5’1 (158) katiliyorum, %26’s1
(104) kesinlikle katiliyorum, %19,5’1 (78) kararsizim, %10,5’1 (42) katilmiyorum ve
%4,5°1 (18) kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit vermistir.

Cizelge 5.18: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 13. ifadenin Dagilimlar

Gegerli Birikimli

Frekans  Yizde Yiizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 9 2,3 2,3 2,3
Katilmiyorum 16 4.0 4.0 6,3
Kararsizim 52 13,0 13,0 19,3
Katiliyorum 135 33,8 33,8 53,0
Kesinlikle Katiliyorum 188 47,0 47,0 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimeilarin %47°si (188) “fazla mesai, ikramiye gibi ek iicretlerin 6denmesi
onemlidir” goriisine kesinlikle katiliyorum yanitin1 verirken, %33,8’1 (135)
katiliyorum, %13’ (52) kararsizim, %4°4 (16) katilmiyorum ve %2,3’i (9)
kesinlikle katilmiyorum yanitin1 vermistir. Cizelge 5.18’de bulunan verilere

gore, ankete katilan 323 katilime1 soruya olumlu cevap vermeyi tercih etmistir.

Cizelge 5.19: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 14. ifadenin Dagilimlar:

Gegerli Birikimli

Frekans  Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 5 1,3 1,3 1,3
Katilmiyorum 14 3,5 3,5 4,8
Kararsizim 51 12,8 12,8 17,5
Katiliyorum 144 36,0 36,0 53,5
Kesinlikle Katiliyorum 186 46,5 46,5 100,0
Toplam 400 100,0 100,0
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Katilimcilara yoneltilen “sosyal gilivencelerin varligi 6nemlidir” goriisiine
katilimcilarin %46,5’1 (186) kesinlikle katiliyorum, %36°s1 (144) katiliyorum,
%12,8’1 (51) kararsizim, %3,5’1 (14) katilmiyorum ve %1,3’i (5) kesinlikle
katilmiyorum seklinde yanit vermistir. Tablo 5.19°da yer alan veriler
incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlugunun sosyal giivencelerinin oldugu

islerde caligsmayi tercih ettigi goriilmektedir.

Cizelge 5.20: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 15. ifadenin Dagilimlar:

Gecerli Birikimli

Frekans  Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 .8 ,8 8
Katilmiyorum 14 3,5 3,5 4,3
Kararsizim 57 14,3 14,3 18,5
Katiliyorum 142 35,5 35,5 54,0
Kesinlikle Katiliyorum 184 46,0 46,0 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

“Takim c¢aligmasi 6onemlidir” goriisiine katilimcilarin %46°s1 (184) kesinlikle
katiliyorum yanitin1  verirken, %35,5’1 (142) katilhyorum, %14,3’4 (57)
kararsizim, %3,5’1 (14) katilmiyorum ve 9%0,8’1 (3) kesinlikle katilmiyorum
yanitim1 vermigstir. Cizelge 5.20.’de yer alan verilere dayanarak personellerin

takim ¢aligmasini fazlasiyla 6nemsedigi sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.21: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 16. ifadenin Dagilimlar:

Gecerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 6 15 15 1,5
Katilmiyorum 19 4.8 48 6,3
Kararsizim 49 12,3 12,3 18,5
Katiliyorum 136 34,0 34,0 52,5
Kesinlikle Katiliyorum 190 475 475 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilara yoneltilen “6zel hayata saygi gosterilmesi Onemlidir” goriisiine
katilimcilarin  %35,3’0 (141) katiliyorum, %29’u (116) kesinlikle katiliyorum,
%19,5’1 (78) kararsizim, 9%10,3’i (41) katiliyorum ve %6’st (24) kesinlikle
katilmiyorum seklinde yamit vermistir. Cizelge 5.21°de bulunan verilerde,

katilimcilarin toplamda 326 oy ile %81,5’lik orani1 olumlu yanit vermistir.
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Cizelge 5.22: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 17. ifadenin Dagilimlar

Gegerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 7 1,8 1,8 1,8
Katilmiyorum 9 2,3 2,3 4.0
Kararsizim 58 14,5 14,5 18,5
Katiliyorum 150 37,5 37,5 56,0
Kesinlikle Katiliyorum 176 440 440 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin %444 (176) “fiziksel caligma kosullarinin diizeyi Onemlidir”
goriisiine kesinlikle katiliyorum yanitimm verirken, %37,5’1 (150) katiliyorum,
%14,5’1 (58) kararsizim, %2,3’i (9) katilmiyorum ve %1,8’1 (7) kesinlikle
katilmiyorum yanitin1 vermistir. Cizelge 5.22°de bulunan veriler fiziksel ¢alisma

kosullarinin personeller tarafindan 6nemsedigini gostermektedir.

Cizelge 5.23: Katilimcilarin Motivasyon Olgegi 18. ifadenin Dagilimlar:

Gegerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 6 15 15 1,5
Katilmiyorum 14 35 35 5,0
Kararsizim 55 13,8 13,8 18,8
Katiliyorum 133 33,3 33,3 52,0
Kesinlikle Katiliyorum 192 48,0 48,0 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

“Terfi imkaninin olmasi 6nemlidir” goriisiine katilimcilarin %48’1 (192) kesinlikle
katiltyorum yanitin1 verirken, %33,3’ (133) katiliyorum, %13,8’1 (55) kararsizim,
%3,5’1 (14) katilmiyorum ve %1,5’1 (6) kesinlikle katilmiyorum yanitin1 vermistir.
Cizelge 5.23.”de yer alan verilere gore personellerin is yerlerinde terfi imkaninin

olmasin biiyiik ¢ogunlukta dnemsediklerini gostermektedir.
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Cizelge 5.24: Katilimcilarin Motivasyon Olcegi 19. ifadenin Dagilimlar

Gecerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 6 15 1,5 1,5
Katilmiyorum 15 3,8 3,8 53
Kararsizim 54 13,5 13,5 18,8
Katiliyorum 149 37,3 37,3 56,0
Kesinlikle Katiliyorum 176 440 440 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilara yoneltilen “bagimsiz hareket edebilmek ve gerektiginde inisiyatif
kullanabilmek onemlidir” goriisiine katilimcilarin = %44’ (176) kesinlikle
katiliyorum, %37,3’i (149) katiliyorum, %13,5’1 (54) kararsizim, %3,8’1 (15)
katilmiyorum ve %1,5’1 (6) kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit vermistir. Cizelge
5.24.’de bulunan veriler, katilimcilarin bagimsiz hareket edebilme ve gerektiginde

inisiyatif kullanabilme egilimine sahip oldugunu gdstermektedir.

Cizelge 5.25: Katilimcilarin Liderlik Olgegi 1. ifadenin Dagilimlar

Gecerli Birikimli

Frekans  Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 25 6,3 6,3 6,3
Katilmiyorum 39 9,8 9,8 16,0
Kararsizim 92 23,0 23,0 39,0
Katiliyorum 151 37,8 37,8 76,8
Kesinlikle Katiliyorum 93 23,3 23,3 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimeilarin 9%37,8’1 (151) “yoneticim, kontrollii ve ben merkezci bir kisilige
sahiptir” gorilistine katiliyorum yamitim1  verirken, %23.,3’i  (93) kesinlikle
katiliyorum, %23’i (92) kararsizim, %9,8’1 (39) katilmiyorum ve %6,3’1 (25)

kesinlikle katilmryorum yanitin1 vermistir.
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Cizelge 5.26: Katilimcilarin Liderlik Olgegi 2. Ifadenin Dagilimlari

Gegerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 23 5,8 5,8 5,8
Katilmiyorum 39 9,8 9,8 15,5
Kararsizim 95 23,8 23,8 39,3
Katiliyorum 144 36,0 36,0 75,3
Kesinlikle Katiliyorum 99 24,8 24,8 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilara yoneltilen “yoneticim, elestirilere agiktir” goriisine katilimcilarin

%36’s1 (144) katiliyorum, %24,8’1 (99) kesinlikle katiliyorum, %23,8’1 (95)

kararsizim, %9,8’1 (39) katilmiyorum ve %5,8’1 (23) kesinlikle katilmiyorum

seklinde yanit vermistir. Cizelge 5.26’da bulunan veriler, katilimcilarin yoneticisinin

elestiriye acik oldugunu diisiindiigiinii gostermektedir. 95 katilimci yoneticisinin

elestirilmesi karsisinda ne tepki verecegi konusunda kararsiz oldugunu belirtmistir.

Cizelge 5.27: Katilimcilarin Liderlik Olgegi 3. ifadenin Dagilimlar

Gegerli Birikimli

Frekans  Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 23 5,8 5,8 5,8
Katilmiyorum 43 10,8 10,8 16,5
Kararsizim 90 225 225 39,0
Katiliyorum 147 36,8 36,8 75,8
Kesinlikle Katiliyorum 97 24,3 24,3 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

“Bu orgiitteki yoneticiler, iletisimi ve aykiri diistinmeyi tesvik eder” goriisiine

katilimcilarin %36,8°1 (147) katiliyorum yanitin1 verirken, %24,3’i (97) kesinlikle
katiliyorum, %22,5°1 (90) kararsizim, %10,8’1 (43) katilmiyorum ve %)5,8’1 (23)

kesinlikle katilmiyorum yanitini vermistir.
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Cizelge 5.28: Katilimcilarin Liderlik Olgegi 4. Ifadenin Dagilimlari

Gecerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 22 55 55 55
Katilmiyorum 41 10,3 10,3 15,8
Kararsizim 84 21,0 21,0 36,8
Katiliyorum 159 39,8 39,8 76,5
Kesinlikle Katiliyorum 94 23,5 23,5 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilara yoneltilen “bu orgiitteki yoneticiler, demokratiktir. Kararlara katilmay1
tesvik eder” gorlistine katilimcilarin %39,8’1 (159) katiliyorum, %23,5’1 (94)
kesinlikle katiliyorum, %21°1 (84) kararsizim, %10,3’ii (41) katilmiyorum ve %5,5°1
(22) kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit vermistir. Cizelge 5.28.’de bulunan
verilere gore 253 katilimci1 yoneticisinin adil oldugunu diisiinmektedir. 400 kisilik
anket calismasindan sadece 61 kisi yoneticisinin adaletli olmadiginin yanitini

vermektedir.

Cizelge 5.29: Katilimcilarin Liderlik Olcegi 5. ifadenin Dagilimlar

Gecerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 22 55 55 55
Katilmiyorum 43 10,8 10,8 16,3
Kararsizim 91 22,8 22,8 39,0
Katiliyorum 152 38,0 38,0 77,0
Kesinlikle Katiliyorum 92 23,0 23,0 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin %38’1 (152) “bu orgiitteki yoneticiler, yapilan dogru ve yanlis islere
de tarafsiz yaklagabilir” gorlisiine katiliyorum yanmitin1 verirken, %23’ (92)
kesinlikle katiliyorum, %?22,8’1 (91) kararsizim, %10,8’1 (43) katilmiyorum ve

%5,5’1 (22) kesinlikle katilmiyorum yanitini vermistir.
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Cizelge 5.30: Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi 1. ifadenin Dagilimlar:

Gegerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 21 53 53 53
Katilmiyorum 38 9,5 9,5 14,8
Kararsizim 54 13,5 13,5 28,3
Katiliyorum 164 410 410 69,3
Kesinlikle Katiliyorum 123 30,8 30,8 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

“Calistigim kurumun basariya ulagmasi i¢in benden beklenilenin iizerinde gayret
gostermeye hazirim” gorilisiine katilimeilarin %41°1 (164) katiliyorum  yanitini
verirken, %30,8’1 (123) kesinlikle katiliyorum, %13,5’1 (54) kararsizim, %9,5’1 (38)
katilmiyorum ve %35,3’0 (21) kesinlikle katilmiyorum yanitim1 vermistir. Cizelge
5.30.’da bulunan verilere gore biliyiikk ¢ogunlugun calistigi kurumun basarisi igin

Ozveride bulunmaktan ve gayret gostermekten ¢ekinmeyecegi ortaya ¢ikmaktadir.

Cizelge 5.31: Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi 2. Ifadenin Dagilimlari

Gegerli Birikimli

Frekans  Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 18 4.5 4.5 45
Katilmiyorum 33 8,3 8,3 12,8
Kararsizim 55 13,8 13,8 26,5
Katiliyorum 177 44,3 44,3 70,8
Kesinlikle Katiltyorum 117 29,3 29,3 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilara yoneltilen “igimi severek yapryorum” goriisiine katilimceilarin %44,3’i
(177) katiliyorum, %29,3’ii (117) kesinlikle katiliyorum, %13.8’1 (55) kararsizim,
%8,3’1 (33) katilmiyorum ve %4,5’1 (18) kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit

vermistir.
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Cizelge 5.32: Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi 3. ifadenin Dagilimlar:

Gecerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 19 4.8 4.8 4.8
Katilmiyorum 34 8,5 8,5 13,3
Kararsizim 57 14,3 14,3 27,5
Katiliyorum 171 42.8 42.8 70,3
Kesinlikle Katiliyorum 119 29,8 29,8 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin %42,8’1 (171) “bu kurumun gelecekte ne olacagi benim igin
gercekten Onemli” goriisine katiliyorum yanitini verirken, %29,8’1 (119)
kesinlikle katiliyorum, %14,3°1 (57) kararsizim, %38,5’1 (34) katilmiyorum ve
%4,8’1 (19) kesinlikle katilmiyorum yanitini vermistir. Cizelge 5.32.’de bulunan

verilere gore 290 katilimci ¢alistigr kurumun gelecegini 6nemsemektedir.

Cizelge 5.33: Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi 4. Ifadenin Dagilimlari

Gecerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 22 55 5,5 55
Katilmryorum 35 8,8 8,8 14,3
Kararsizim 53 13,3 13,3 27,5
Katiliyorum 175 43,8 438 71,3
Kesinlikle Katiliyorum 115 28,8 28,8 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilara yoneltilen bu kurumun bir ¢alisan1 oldugumu baskalarina séylemekten
gurur duyuyorum” goriisiine katilimcilarin %43,8’1 (175) katiliyorum, %28,8’1 (115)
kesinlikle katiliyorum, %13,3’ii (53) kararsizim, %8,8’1 (35) katilmiyorum ve %35,5’1
(22) kesinlikle katilmiyorum seklinde yanmit vermistir. Cizelge 5.33.’te bulunan
verilere gore katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu c¢alistigi kurumu is hayatinda

belirtmekten gurur duymaktadir.
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Cizelge 5.34: Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi 5. ifadenin Dagilimlar:

Gegerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 24 6,0 6,0 6,0
Katilmiyorum 32 8,0 8,0 14,0
Kararsizim 59 14,8 14,8 28,8
Katiliyorum 177 44 3 443 73,0
Kesinlikle Katiliyorum 108 27,0 27,0 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

“Bu kurumda kalmanin bana uzun vadede getirecegi yararlar vardir” goriisiine
katillimcilarin  %44,3’4 (177) katiliyorum yanitint verirken, %27°si (108)
kesinlikle katiliyorum, %14,8’1 (59) kararsizim, %38’i (32) katilmiyorum ve
%6’s1 (24) kesinlikle katilmiyorum yanmitin1 vermistir. Cizelge 5.34.°de
goruldiigii tizere 285 katilimcimin c¢alistigi is yerinin ilerleyen zamanda

kendisine ¢ok faydali olacagini diistinmektedir.

Cizelge 5.35: Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi 6. Ifadenin Dagilimlari

Gegerli Birikimli

Frekans  Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle 53 13,3 13,3 13,3
Katilmiyorum
Katilmiyorum 139 34,8 34,8 48,0
Kararsizim 59 14,8 14,8 62,8
Katiliyorum 100 25,0 25,0 87,8
Kesinlikle 49 12,3 12,3 100,0
Katiliyorum
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilarin %34,8°1 (139) “buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliikk hissettigim icin
kurulusumdan su anda ayrilamam” goriisiine katilmiyorum yanitin1 verirken, %251
(100) katiliyorum, %14,8’1 (59) kararsizim, %13,3’1 (53) kesinlikle katilmiyorum ve
%12,3’0 (49) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Tablo 5.35” te bulunan veriler
1s1ginda katilmeilarin %48,1° 1 c¢alistigit kurumdan ayrilmak icin herhangi bir

yiiklimliiliik hissetmediklerini belirtmistir.
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Cizelge 5.36: Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi 7. ifadenin Dagilimlar

Gecerli Birikimli

Frekans  Yilzde Yizde Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 79 19,8 19,8 19,8
Katilmiyorum 130 32,5 32,5 52,3
Kararsizim 62 15,5 15,5 67,8
Katiliyorum 93 23,3 23,3 91,0
Kesinlikle Katiliyorum 36 9,0 9,0 100,0
Toplam 400 100,0 100,0

Katilimcilara yoneltilen “su anda kurulusumda kalma istegim biraz da mecburiyetten

kaynaklanmaktadir” goriisiine katilimcilarin %32,5’1 (130) katilmiyorum, %23,3’i
(93) katiliyorum, %19,8°1 (79) kesinlikle katilmiyorum, %15,5’1 (62) kararsizim ve

%9’u (36) kesinlikle katiliyorum seklinde yanit vermistir. Cizelge 5.36.’da bulunan

verilere gore katilimcilarin ¢ogunlugu kendisini ¢alistigi kurumda kalmak i¢in bir

mecburiyet icerisinde hissetmemektedir.

5.3.2 Guvenilirlik analizleri

Cizelge 5.37: Guvenirlik Analizi

Reliability Statistics

Olgek
Cronbach's Alpha N of Items
Motivasyon ,976 19
Liderlik ,950 5
Liderlik ,903 7

Cronbach’s Alpha degerinin yorumu su sekildedir (Yuksekbilgili, 2017, s. 171-

180):

0,00 < a <0,40 ise dlcek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise dlcek diisiik giivenirlige sahiptir.

0,60 < a < 0,80 ise dlcek oldukca giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise dlcek yliksek derecede glivenilirdir.

Yapilan giivenirlik analizi neticesinde her ili¢ O6lgek iginde yiiksek derecede

glivenilirdir sonucuna ulasilmaktadir.
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5.3.3 Normallik testi

Cizelge 5.38: Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Motivasyon ,153 400 ,000 ,929 400 ,000
Lider ,187 400 ,000 919 400 ,000
Davranislari ,144 400 ,000 ,953 400 ,000

Orgiitsel
a. Lilliefors Significance Correction

Hem Kolmagorov-Smirnov hem de Shapiro-Wilk degerleri incelendiginde her
ti¢ Olcek icin de sig. degeri 0,05’ten kiigiik oldugundan H, RED, %95 glven
diizeyinde seri normal dagilima sahip degildir sonucuna varilmaktadir. Bu
dogrultuda yapilacak fark analizlerinde parametrik olmayan testler

kullanilacaktir.
5.3.4 Arastirmanin Sonuclari

Cizelge 5.39: Katilimcilarin Lider Davraniglarina Gore Fark Testi 1

Ranks
Lider Davranislari
N Mean Rank
Motivasyon 1,00 21 37,05
2,00 46 64,91
dimension 3,00 114 145,07
4,00 154 235,31
5,00 65 364,02
Total 400
Test Statistics™”
Motivasyo
n
Chi-square 278,045
df 4
Asymp. ,000
Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:
Lider Davranislari
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Hy1: Lider davraniglar1 ile ¢alisanlarin motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark yoktur.

H;1: Lider davraniglar ile ¢alisanlarin motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.

Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten kiigiik oldugundan Hy1 RED,
H;1 KABUL edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore ¢alisanlarin lider davraniglar
ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir sonucuna
varilmaktadir. Yapilan incelemelerde katilimcilarin lider davramiglar1 arttikca

motivasyonlarinin arttiklar1 goriilmektedir.

Cizelge 5.40: Katilimcilarin Lider Davraniglarina Gore Fark Testi 2

Ranks
Lider Davranislari
N Mean Rank

Orgﬁtsel Baglilik 1,00 21 47,98
2,00 46 80,23
dimension 3,00 114 155,25
4,00 154 229,69
5,00 65 345,12

Total 400

Test Statistics™”
Orgiitsel
Baglilik
Chi-square 216,643
df 4
Asymp. ,000
Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:
Lider Davranislari

Hy2: Lider davranislar ile ¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark yoktur.

H,2: Lider davranislari ile ¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.
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Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten kiigiik oldugundan Hy,2 RED,
H;2 KABUL edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina goére ¢alisanlarin lider davranislari
ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir sonucuna
varilmaktadir. Yapilan incelemelerde benzer sekilde katilimcilarin lider davraniglar

arttikga orglitsel baghliklarinin arttig1 goriilmektedir.

Cizelge 5.41: Cinsiyete Gore Fark Testi 1

Test Statistics®
Motivasyon
Mann-Whitney U 19296,500
Wilcoxon W 43386,500
Z - 457
Asymp. Sig. (2-tailed) ,648

a. Grouping Variable: Cinsiyetiniz

H,3: Calisanlarin cinsiyetleri ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark yoktur.

H,3: Calisanlarin cinsiyetleri ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark vardir.

Yapilan smamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten biiyiikk oldugundan H,3
REDDEDILEMEZ iken, H;3 RED edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore
calisanlarin cinsiyetleri ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark yoktur sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.42: Cinsiyete GoOre Fark Testi 2

Test Statistics®
Orgiitsel Baglilik
Mann-Whitney U 18739,000
Wilcoxon W 35210,000
z -,942
Asymp. Sig. (2-tailed) ,346

a. Grouping Variable: Cinsiyetiniz

Hy4: Calisanlarin cinsiyetleri ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark yoktur.
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H,4: Calisanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.

Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten biiyiikk oldugundan Hy4
REDDEDILEMEZ iken, H;4 RED edilmistir. Katilimcilarin yanitlarma gére
calisanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark yoktur sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.43: Cinsiyete Gore Fark Testi 3

Test Statistics®
Lider Davranislari
Mann-Whitney U 19777,500
Wilcoxon W 36248,500
z -,037
Asymp. Sig. (2-tailed) ,970

a. Grouping Variable: Cinsiyetiniz

H,y5: Calisanlarin cinsiyetleri ile lider davraniglar1 hakkindaki tutumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H,5: Calisanlarin cinsiyetleri ile lider davramislar1 hakkindaki tutumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten biiyiikk oldugundan Hy5
REDDEDILEMEZ iken, H;5 RED edilmistir.Katilimcilarin yanitlarina gore
calisanlarin cinsiyetleri ile lider davraniglar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark yoktur sonucuna varilmaktadir.
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Cizelge 5.44: Yasa Gore Fark Testi 1

Ranks
Yasmiz
N Mean Rank
Motivasyon 25 Yas ve Alt1 115 245,67
25-29 Arasi 124 189,42
30-34 Arasi 86 170,40
35-39 Arasi 46 160,47
40-44 Arasi 12 198,21
45 Yas ve Ustii 17 238,00
Total 400
Test Statistics®”
Motivasyon
Chi-square 32,129
df 5
Asymp. Sig. ,000

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:

Yasiniz

H,6: Calisanlarin yaslar ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark yoktur.

H,6: Calisanlarin yaslar1 ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark vardir.

Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten kii¢iik oldugundan H,6 RED,

H,6 KABUL edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore caliganlarin yaglart ile

motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir sonucuna

varilmaktadir. 25 yas alti ve 45 yas istii katilimcilarin diger katilimcilara gore

motivasyonlarmin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 5.45: Yasa Gore Fark Testi 2

Ranks
Yasmiz
N Mean Rank
Orgiitsel Baglilik 25 Yas ve Altt 115 252,71
25-29 Arasi 124 183,87
30-34 Arasi 86 162,91
35-39 Arasi 46 174,16
40-44 Arasi 12 218,42
45 Yas ve Ustii 17 217,41
Total 400
Test Statistics™”
Orgiitsel
Baglilik
Chi-square 38,383
df 5
Asymp. ,000
Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:
Yasmiz

H,7: Calisanlarin yaslar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark yoktur.

H,7: Calisanlarin yaslar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark vardir.

Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten kiigiik oldugundan H,7 RED,
H,7 KABUL edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore calisanlarin yagslart ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir sonucuna
varilmaktadir. 25 yas alti ve 40 yas iistii katilimcilarin diger katilimcilara gore

orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 5.46: Yasa Gore Fark Testi 3

Ranks
Yasiniz N Mean Rank
Lider Davranislari 25 Yas ve Alt1 115 243,30
25-29 Arasi 124 184,50
30-34 Arasi 86 175,95
35-39 Arasi 46 163,75
40-44 Arasi 12 218,88
45 Yas ve Ustii 17 238,32
Total 400
Test Statistics™”
Lider
Davranislari
Chi-square 29,664
df 5
Asymp. ,000
Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:
Yasmiz

Hy8: Calisanlarin yaslar1 ile lider davramiglart hakkindaki tutumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H,8: Calisanlarin yaglar1 ile lider davraniglar1 hakkindaki tutumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten kii¢iik oldugundan H,8 RED,
H,8 KABUL edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore ¢alisanlarin yaslari ile lider
davraniglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir sonucuna
varilmaktadir. 25 yas alt1 ve 40 yas {istl katilimcilarin diger katilimcilara gore lider

davranislarina itibarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 5.47: Egitim Durumuna Gore Fark Testi 1

Test Statistics®”

Motivasyon
Chi-square ,445
df 1
Asymp. Sig. ,505

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Egitim Diizeyiniz

H,9: Calisanlarin egitim durumlari ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli1 bir fark yoktur.

H,9: Calisanlarin egitim durumlar1 ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamh bir fark vardir.

Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten biiyliik oldugundan H,9
REDDEDILEMEZ iken, H;9 RED edilmistir. Katilmcilarin yamtlarma gore
calisanlarin egitim durumlari ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark yoktur sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.48: Egitim Durumuna Gore Fark Testi 2

Test Statistics®”

Orgiitsel Baglilik
Chi-square ,235
df 1
Asymp. Sig. ,628

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Egitim Diizeyiniz

H,10: Calisanlarin egitim durumlart ile Orgiitsel baghliklar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark yoktur.

H,10: Calisanlarin egitim durumlar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark vardir.

Yapilan simamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten biiyilk oldugundan H,10
REDDEDILEMEZ iken, H;10 RED edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore
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calisanlarin egitim durumlari ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir fark yoktur sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.49: Egitim Durumuna Gore Fark Testi 3

Test Statistics*®

Lider Davranislari

Chi-square ,153
df 1
Asymp. Sig. ,696

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Egitim Diizeyiniz

Hy11: Calisanlarin egitim durumlar1 ile lider davramislart hakkindaki tutumlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H,11: Calisanlarin egitim durumlart ile lider davramiglari hakkindaki tutumlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Yapilan simnamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten biiylik oldugundan H,11
REDDEDILEMEZ iken, H;11 RED edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore
calisanlarin egitim durumlari ile lider davranislart arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark yoktur sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.50: Katilimcilarin Kadrolarina Gore Fark Analizi 1

Test Statistics®

Motivasyon
Mann-Whitney U 11380,500
Wilcoxon W 63061,500
Z -1,418
Asymp. Sig. (2-tailed) ,156

a. Grouping Variable: Kadronuz

Hy12: Calisanlarin kadrolari ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir fark yoktur.

H;12: Calisanlarin kadrolar1 ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark vardir.
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Yapilan simamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten biiyiik oldugundan Hy12
REDDEDILEMEZ iken, H;12 RED edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore
calisanlarin kadrolari ile motivasyonlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark yoktur sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.51: Katilimcilarin Kadrolarina Gore Fark Analizi 2

Test Statistics®
Orgiitsel Baglilik
Mann-Whitney U 11248,500
Wilcoxon W 62929,500
z -1,559
Asymp. Sig. (2-tailed) ,119

a. Grouping Variable: Kadronuz

Hy13: Calisanlarin kadrolan ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark yoktur.

H;13: Calisanlarin kadrolar ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.

Yapilan smnamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten biiyiikk oldugundan H,13
REDDEDILEMEZ iken , H;13 RED edilmistir. Katilimcilarm yanitlarma gére
calisanlarin kadrolar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark yoktur sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.52: Katilimcilarin Kadrolarina Gore Fark Analizi 3

Test Statistics®
Lider Davranislari
Mann-Whitney U 11713,500
Wilcoxon W 63394,500
Z -1,065
Asymp. Sig. (2-tailed) ,287

a. Grouping Variable: Kadronuz

Hy14: Calisanlarin kadrolart ile lider davramiglart hakkindaki tutumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.
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H;14: Calisanlarin kadrolar1 ile lider davramiglar1 hakkindaki tutumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Yapilan smmamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten biiyiik oldugundan H,14
REDDEDILEMEZ iken, H;14 RED edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore
calisanlarin kadrolar: ile lider davranislar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark yoktur sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.53: Katilimcilarin Calisma Siirelerine Gore Fark Testi 1

Ranks
Caligsma Siireniz N Mean Rank

Motivasyon 1 Yildan Az 111 238,54
1-5 Y1l Arasi 205 179,49
6-10 Y1l Arasi 53 193,12
dimensionl 1115 vy] Arasi 20 222,90
15 Y1l ve Ustii 11 203,00

Total 400

Test Statistics®”

Motivasyon
Chi- 19,942
square
df 4
Asymp. ,001
Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:
Caligsma Siireniz

Hy15: Calisanlarin ¢aligma stireleri ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark yoktur.

H;15: Calisanlarin ¢alisma siireleri ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamh bir fark vardir.

Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05°ten kii¢iik oldugundan Hy,15 RED,
H;15 KABUL edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore c¢alisanlarin ¢aligsma
siireleri ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir

sonucuna vartlmaktadir. Yapilan incelemelerde calisma siiresi 1 yildan az ve 11-
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15 yil araliginda olan katilimcilarin motivasyonlar1 diger katilimcilara gore daha

yuksektir sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 5.54: Katilimcilarin Calisma Siirelerine Gore Fark Testi 2

Ranks

Calisma Siireniz
N Mean Rank

Orgiitsel Baghlik 1 Yildan Az 111 238,96
1-5 Y1l Arasi 205 173,78
6-10 Y1l Arasi 53 197,40
dimensionl 11-15 Y1l Arasi 20 248,45
15 Yil ve Ustii 11 238,18
Total 400
Test Statistics*”
Orgiitsel
Baglilik
Chi-square 28,059
df 4
Asymp. ,000
Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:
Calisma Siireniz

H,16: Calisanlarin c¢alisma siireleri ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark yoktur.

H;16: Calisanlarin ¢alisma siireleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark vardir.

Yapilan sinamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten kii¢lik oldugundan Hy16 RED,
H;16 KABUL edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore calisanlarin ¢alisma
siireleri ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
vardir sonucuna varilmaktadir. Yapilan incelemelerde ¢alisma siiresi 1 yildan az
ve 11 yilin lizerinde olan katilimcilarin motivasyonlar1 diger katilimcilara gore

daha ylksektir sonucuna varilmaktadir.
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Cizelge 5.55: Katilimcilarin Calisma Siirelerine Gore Fark Testi 3

Ranks
Calisma Siireniz
N Mean Rank
Lider Davraniglari 1 Yildan Az 111 231,18
1-5 Y1l Arasi 205 187,60
6-10 Y1l Arasi 53 184,84
. . 11-15 Y1l Arasi 20 210,20
dimensionl
15 Y1l ve Ustii 11 189,14
Total 400
Test Statistics*”
Lider
Davranislari
Chi-square 11,942
df 4
Asymp. ,018
Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:

Caligsma Siireniz

Hy,17: Calisanlarin caligma siireleri ile lider davranislart hakkindaki tutumlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H;17. Calisanlarin ¢alisma stireleri ile lider davranislar1 hakkindaki tutumlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Yapilan smnamada Asymp. Sig. degeri 0,05’ten kiiciik oldugundan Hy17

RED, H;17 KABUL edilmistir. Katilimcilarin yanitlarina gore c¢alisanlarin ¢alisma

siireleri ile lider davranislar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir

sonucuna varilmaktadir. Yapilan incelemelerde ¢alisma siiresi 1 yildan az ve 11-15

yil araliginda olan katilimecilarin lider davranislarina olumlu yaklasimlar1 diger

katilimcilara gore daha yiiksektir sonucuna varilmaktadir.
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Cizelge 5.56: Hipotez Test Sonuglar1

Lider Davramislar

Motivasyon H,1 Kabul
Orgiitsel Baghlk H,2 Kabul
Liderlik _ Orgutsel
Davramslar Motivasyon Baghhk
Cinsiyet H;5Red H;3 Red H;4 Red
Yas H,; 8 Kabul H,; 6 Kabul H,; 7 Kabul
Kidem H;11 Kabul H,9 Kabul H;10 Kabul
Pozisyon H;14 Red H;12 Red H;13 Red
Egitim Durumu H;17 Red H;15 Red H;16 Red

Yapilan sinamada hipotez test sonuglarina gore sekiz tane hipotez KABUL olmustur.

Kalan dokuz tane hipotez ise RED edilmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Liderligin motivasyon ve orgiitsel baglilik tizerinde ayni yonlii giigli bir iligkisi
bulunmaktadir. YOneticinin astlarini motive etmesi hem bireysel tatmin
saglarken hem de orgiit amaglarinin gergeklesmesine katkida bulunur. (Durak,
1998)’in strateji ve yoOnetim iliskisi alaninda yaptigir arastirmada liderlerle
birlikte c¢alisan kisilerin i3 performanslarinin, etkililik ve motivasyon
diizeylerinin artti§1; isten ve calismaktan kacinma gibi birtakim olumsuz
davraniglarinin ise azaldigini tespit etmistir. Calisanlarin motivasyonunun
saglamasinda yoneticilerin sergiledigi liderlik rolii yadsinamayacak derecede
onemlidir. Arastirmamizda katilimcilarin  verdigi cevaplara gore lider
davraniglarinin ¢alisanlarin motivasyonlarini ve orgiitsel bagliliklarini olumlu
yonde etkiledigi ve arttirdig1 gorilmektedir. Kitleleri yonlendirebilen bir liderin

bagariya ulagsmasi ve ulagtirmasi muhtemeldir.

Arastirmamizin sonug¢larina gore c¢alisanlarin  motivasyonlarinin liderlik
boyutundan etkilenisi cinsiyete gore farklilik gostermemektedir. Cinsiyete gore
yapilan testlerde erkek ve kadin c¢alisanlar arasinda lider davranislar,
motivasyon ve oOrgiitsel baglilik kavramlarinin etkileri konusunda anlamli bir
fark bulunamamistir. Ankete katilan erkek ve kadin sayilarinin da yakin olmasi
bu sonucu destekler niteliktedir. Calisanlara kararlara katilma imkan1 saglamak,
dinlemek, desteklemek gibi giiven veren davranislar, motivasyon agisindan
arzulanan liderlik 0Ozellikleri olarak gorilmektedir ve bu yaklasimlarin
sergilenmesine agirlik verilmesi Orgiitiin basar1 diizeyini arttiracaktir. (Erdil,
2004)’in yapmis oldugu arastirmaya gore, stratejik yonetimin hizla kiiresellesen
diinyamizdaki yeri, 6nemi, rolii ve Ozelliklerini incelemekte ve liderligin

boyutunun da analiz edilmesi gerektigi sonucuna varmistir.

Liderlik ozellikleri c¢alisanlar1 motive etmede en O©nemli unsurlardandir.
Motivasyon, personeli ¢alismaya isteklendirme ve orgiitte verimli ¢alistiklar
takdirde kisisel ihtiyaglarint en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma

siirecidir. Insanlar isletmelerde belli amaglar dogrultusunda ¢alisirlar. Bireylerin
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fizyolojik ve psikolojik faktorlerin yaninda cevresel faktorler, aliskanliklar,
sosyal ¢evreleri vb gibi unsurlar da motive olmasi tizerinde etkilidir. Personelin
arzu ve ihtiyaclar1 tatmin edilmedigi zaman kisisel dengesizlikler meydana
gelebilir. Dolayisiyla bu dengesizlikler personeli mutsuzluga iter ve bu
mutsuzluk da onun ¢alisma performansina etkiler. Bireyin arzu ve ihtiyaglari,
yonetimin kendisine sunmus oldugu fizyolojik ve psiko-sosyal araglar ile
hazirlanan ortam sayesinde tatmin edilir ve is gérme arzusu arttirilir. Kisinin
amaglarina ulagsmasina yardimci olan ve dis ¢evreden gelen bu araglar onun
iginde calistig1 Orgiitiin amaglarini benimsemesini ve bu ugurda cabalarini

yogunlastirmasini saglayacaktir.

Bireylerin ihtiyaclarinin farkli ve kademeli olmasindan dolay1 birinin bittigi
yerde bir baskast baglamaktadir. Bu da personelin motive edilmesinde
sirekliligi ve c¢esitliligi gerektirdiginden dolayr ayrica karmasiktir. Bireye

sunulan motive edici bir ara¢ belli bir stire sonra bireyi olumsuz etkileyebilir.

(Glimiis, 2012)’in ¢alisanlar1 neyin motive ettigine dair yaptigi arastirmalarda
hem yo0neticilerin galisanlarin istekleri dogrultusundaki diisiinceleri, hem de
calisanlarin gergekte ne istedikleri konusundaki yaklagimlarin birbirinden farkl
olduklarin1 tespit etmistir. Arastirma verilerine gore; yoOneticiler personellerin
ilk 6nce iyi Ucret istediklerini diisiiniirken, galisanlar ise anlayish bir disiplinin
ve g¢alisanlara vefa gosterilmesinin daha Onemli oldugunun {iizerinde

durmuslardir.

Insanlarin birbirinden farkli olmasi, onlar1 motive edecek unsurlarin da
farkliligin1  zorunlu kilmaktadir. Orne§in; bazi insanlarin fazla para
kazanmaktan anladig1, daha iyi ve yeterli gida almakken, bazilarinin ise daha iyi
giyinmek, sosyal statiisiinli yiikseltmek veya saygi gdrmek olabilir. Bireyin
farkli beklentileri, onu motive edecek giidiilerin de farkli sekilde ortaya
cikmasini gerektirir. Bu da motivasyonun ne kadar karmasik oldugunu
gostermekte ve motivasyonun demografik faktorlere gore farklilik gosterip
gostermedigi konusuna merak uyandirmaktadir. Arastirmamizda yas ayrimina
gore yapilan testlerinde 25 yas alt1 ve 45 yas st katilimcilarin diger
katilimcilara gére motivasyonlarinin daha yiliksek oldugu goriilmektedir. 400
kisilik anketin 132 kisisi 25 yas alt1 ve 45 yas iistii personellerden olugsmaktadir.
Bu grubun orgiitsel bagliliklarinin diger yas gruplarina gore daha yiiksek oldugu
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ve liderlerine karsi davraniglari da daha olumlu oldugu tespit edilmektedir.
Analiz sonuglarinin bu sekilde olmasinin nedeni, 25 yas alti bireylerin yeni
mezun olup ilk islerine girmis olmas1 ile o ise fazlasiyla baglanmasi olabilir.
Ayni zamanda 45 yas ustii bireylerin yaslanma ve emeklilige yakin olma

baskisi, islerini kaybetmekten endise duymalarina sebep olabilir.

Arastirmamizda 14 kisi hari¢ diger tiim katilimcilarin {iniversite mezunu oldugu
ve ast ya da yOnetici kadrosunda olmalarinin lider davraniglari, motivasyon ve
orgiitsel baglilik ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarda fark olusturmadigi
goriilmektedir. Caligma siiresi goz oniine alindiginda ise 1 yildan az ve 11-15 yil
arasinda ¢alisan katilimcilarin motivasyonlarinin yoneticilerinden ¢ok fazla
etkilendigi tespit edilmistir. Bu veri sonucu yas ile yapilan analizleri destekler
niteliktedir. Lidere itaati ve baglilig1 zayif olan 25 yas alt1 ve 45 yas isti kitle,
1 yildan az ve 11-15 yil arasinda ¢alisan kitleyle cakismaktadir.

Sonug olarak 25 ve 45 yas arasi personellerin gerek egitim yeterliligi gerek yas
verimliligi, gerekse tecriibeleri dogrultusunda alternatif islere yOnelme
egiliminin fazla oldugu anlasilmaktadir. insan kaynaklari calismalar: yapilirken
bahsi gegen kitledeki personellerin  Orgiitsel bagliliklarin1  besleyecek
faaliyetlerde bulunmak ve kalifiye tabir edilen isgiiciinlin tedarik ve stireklilik

asamalarina daha fazla 6nem vermek gerekmektedir.

Yapilan arastirma, personellerin lider davramiglarindan  etkilenerek
motivasyonlarinin ve Orgiitsel bagliliklarinin degisiklik gdsterebilecegi, bu
gliidiilenmenin de demografik o6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bu arastirmadaki gibi, kadin ve erkek katilimci sayilarinin yakin
oldugu bir saha calismasi ile lider kisilerin motive oluslar1 ve baska liderlerden

etkilenme durumlari incelenebilir.

Lider yoneticiler ile standart 6zelliklere sahip yoneticilerin idare ettigi orgiitler
arasinda, motivasyon ve orgiitsel baglilik lizerinde ciddi bir fark olup olmadigi
konusu merak uyandirmaktadir. Arastirmamizin tekstil sektdrii c¢alisanlart ile
kisith tutulmasi, ayni incelemenin diger sektorlerde yapildiginda benzer bir
sonu¢ verip vermeyecegi arastirilabilir. Ayni zamanda isletmelerin yonetici
seciminde nelere 6nem vermesi hususunda incelemeler yapilmasinin da

literatiire katk: saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
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EK 1- Anket Formu
Degerli katilimet,
Bu anket formu, ylriitiilen bir ¢caligmanin veri toplama araci olarak gelistirilmistir.

Anket formu araciligiyla toplanacak veriler tiimiiyle bilimsel amaglarla kullanilacak

olup raporlamada kisisel bilgilere yer verilmeyecektir. Katkiniz i¢in tesekkiir ederiz.

DEMOGRAFIK BILGILER

1 | Cinsiyetiniz Erkek Kadin
() ()

2 | Yasimz 25 Yas 25-29 30-34 35-39 40-44 | 45 Ve
Alt1 Arasi Arasi Arasi Arasi Ustii

() () () () () ()

3 | Ogrenim Ilkokul | Ortaokul | Lise ve | Universite
Durumunuz Dengi

() () () ()

4 | Kadronuz Yodnetici Ast

() ()
5 | Calisma 1 1-5Yil 6-10 | 11-15Yi | 16 Yil
Sdreniz Yildan Arast Yil Arast Ve
Az Arasi Uzeri
() () () () ()
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SORU MOTIVASYON FAKTORLERI
NO = £
S| g 5
| E1S|E| %
RS Rl
— — — _ S| 2lel| S ¢
BU ORGUTTEKI YONETICILER; N g | =
2lE|X| =8| 2
N>
6 Caliganlari i¢in kariyer planlamasi yapar. )T 0)
7 Calisanlarin performansini objektif degerlendirir. | () | ()| ()| ()] ()
8 Verdigi sdzleri zamaninda yerine getirir. )T 0)
9 Calisanlarina sahip ¢ikar. OO 10)
10 Calisanlara ihtiyag duyduklarinda kolayliklaizin | () | () [ ()| () [ ()
VErir.
11 Konularinda uzman Kisilerin istihdam edilmesini | ( ) [ () [ () [ () | ()
saglar.
12 Huzurlu bir ¢aligma ortami yaratir. )T 0)
13 Caliganlarina karsi1 adil davranir. )T 0)
14 Calisanlarina iyi referans olur. OO 10)
15 Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri bana OOIrOroOroTo)
yiiklenir veya beni zorlarlarsa, beni onlara kars1
savunur.
16 Eger istemeden bir hata yaparsam, beni OO roOro o)
digerlerine kars1 savunur.
17 Isine olan hakimiyetine ve is bilgisine saygi OO0
duyarim.
18 Fazla mesai, ikramiye gibi ek Gcretlerin 6denmesi | ( ) [ () [ () [ () | ()
onemlidir.
19 Sosyal giivencelerin varligi 6nemlidir. )T 0)
20 Takim ¢aligmasi1 6nemlidir. OO 10)
21 Ozel hayata sayg1 gosterilmesi onemlidir. )T 0)
22 Fiziksel caligma kosullarinin diizeyi 6nemlidir. OO 10)
23 Terfi imkaninin olmasi 6nemlidir. )T 0)
24 Bagimsiz hareket edebilmek ve gerektiginde OO roOro o)
inisiyatif kullanabilmek énemlidir.
LiDER DAVRANISLARI TESTi
25 Yoneticim kontrolli ve benmerkezci bir kisilige | () | ()| ()| ()| ()
sahiptir.
26 Yoneticim elestirilere agiktir OO 10)
27 Iletisimi ve aykir1 diisiinmeyi tesvik eder. )T 0)
28 Demokratiktir. Kararlara katilmay1 tesvik eder.
29 Yapilan dogru ve yanlis islere de tarafsiz OO rOro o)
yaklagabilir.
ORGUTSEL BAGLILIK
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30 Calistigim kurumun basariya ulasmasi igin OO rOro o)
benden beklenilenin tzerinde gayret géstermeye
hazirim.

31 Isimi severek yapryorum. OO ITO)]10)

32 Bu kurumun gelecekte ne olacagi benim igin OO rOro o)
gercekten 6nemli.

33 Bu kurumun bir ¢alisani oldugumu baskalarina OO rOro o)
soylemekten gurur duyuyorum.

34 Bu kurumda kalmanin bana uzun vadede OO rOro o)
getirecegi yararlar vardir.

35 Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim | () [ ()| ()| () | ()
icin kurulusumdan su anda ayrilamam.

36 Su anda kurulusumda kalma istegim biraz da OIOIOIIORE®

mecburiyetten kaynaklanmaktadir.

96




>
£
o
L
E
>
X
=
+—
L
N
X
Ll




98



OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi: Duygu CANTURK

Cinsiyet: Kadin

Dogum Tarihi ve Yeri: 26.06.1990, Eminonii.

fletisim Bilgileri E-posta: duygucetin34@gmail.com

Egitim Bilgileri

Yiiksek Lisans: Istanbul Aydin Universitesi- Isletme Yonetimi Tezli
Lisans: Anadolu Universitesi- Kamu Y énetimi

On lisans: Istanbul Aydin Universitesi- Yerel Yonetimler (%2100 Burslu)
Lise: Zeytinburnu imam Hatip Lisesi

Ortaokul: Ziya Gékalp 1.0.0, Zeytinburnu

99



100



	ÖNSÖZ
	İÇİNDEKİLER
	KISALTMALAR
	ÇİZELGE LİSTESİ
	ŞEKİL LİSTESİ
	ÖZET
	ABSTRACT
	1.  GİRİŞ
	2.  MOTİVASYON KAVRAMI, TEORİLERİ VE ARAÇLARI
	2.1 Motivasyon Kavramı ve Önemi
	2.2 Motivasyon Türleri
	2.3 Motivasyon Teorileri
	2.3.1  Kapsamına göre motivasyon teorileri
	2.3.1.1 Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi teorisi
	2.3.1.2 Herzberg’in çift faktör teorisi
	2.3.1.3 Üç güdü teorisi
	2.3.1.4 Vig Teorisi

	2.3.2  Sürece göre motivasyon teorileri
	2.3.2.1 Davranış şartlandırma veya pekiştirme teorisi
	2.3.2.2 Beklenti teorisi
	2.3.2.3 Eşitlik teorisi
	2.3.2.4 Motivasyon ve öğrenme teorisi
	2.3.2.5 Sosyal öğrenme teorisi
	2.3.2.6 İnsancıl yaklaşım teorisi
	2.3.2.7 Bilişsel yaklaşım teorisi
	2.3.2.8 X ve y teorisi ile w ve z teorileri


	2.4 Motivasyon Araçları
	2.4.1  Motivasyon araçlarının kapsamı ve önemi
	2.4.2  Ekonomik motivasyon araçları
	2.4.2.1 Ücret politikası
	2.4.2.2 Ekonomik ödüller
	2.4.2.3 Teşvik primi
	2.4.2.4 Kâra katılma
	2.4.2.5 Sosyal haklar verilmesi

	2.4.3  Psiko-sosyal motivasyon araçları
	2.4.3.1 Yetki ve sorumluluk devri
	2.4.3.2 Terfi, eğitim ve kariyer geliştirme olanakları
	2.4.3.3 Rekabet
	2.4.3.4 Bağımsız çalışma imkânı
	2.4.3.5 Psikolojik güvence
	2.4.3.6 Sosyal katılım
	2.4.3.7 Danışmanlık hizmeti ve çevreye uyum

	2.4.4  Örgütsel ve yönetsel motivasyon araçları
	2.4.4.1 Amaçlara göre yönetim
	2.4.4.2 Esnek zaman uygulamaları
	2.4.4.3 Personele iş güvencesi verilmesi ve manevi ödüllerle teşvik
	2.4.4.4 Kalite çemberleri
	2.4.4.5 Yönetim ve kararlara katılma
	2.4.4.6 Toplam kalite yönetimi
	2.4.4.7 Takım çalışması
	2.4.4.8 İş tasarımı
	2.4.4.9 İş değiştirme
	2.4.4.10 İş basitleştirme
	2.4.4.11 İş genişletme
	2.4.4.12  İş zenginleştirme
	2.4.4.13 Performans değerlendirme
	2.4.4.14 İletişim
	2.4.4.15 Fiziksel çalışma koşulları
	2.4.4.16 Sendikalar
	2.4.4.17 Liderlik
	2.4.4.18 Kendi kendine motivasyon
	2.4.4.19 Diğer motivasyon araçları



	3.  ÖRGÜTSEL BAĞLILIK
	3.1 Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Önemi
	3.2 Örgütsel Bağlılık Kavramının Benzer Kavramlarla İlişkisi
	3.2.1  Örgütsel bağlılık ve mesleki bağlılık
	3.2.2  Örgütsel bağlılık ve çalışma arkadaşlarına bağlılık
	3.2.3  Örgütsel bağlılık ve iş tatmini
	3.2.4  Örgütsel bağlılık ve itaat
	3.2.5  Örgütsel bağlılık ve sadakat

	3.3 Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları
	3.3.1  Tutumsal bağlılık
	3.3.1.1 Kanter’ ın sınıflandırması
	3.3.1.2 Etzioni’ in sınıflandırması
	3.3.1.3 O’ Reilly ve Chartman sınıflandırması
	3.3.1.4 Allen ve Mayer sınıflandırması

	3.3.2  Davranışsal bağlılık
	3.3.2.1 Becker’ in yan bahis sınıflandırması
	3.3.2.2 Salancik’ in sınıflandırması

	3.3.3  Çok boyutlu bağlılık

	3.4 Örgütsel bağlılık boyutları
	3.4.1  Uyum boyutu
	3.4.2  Özdeşleşme boyutu
	3.4.3  İçselleştirme boyutu

	3.5 Örgütsel bağlılık süreci
	3.5.1  İşe alma ve seçme
	3.5.2  Sosyalleşme

	3.6 Örgütsel bağlılığa etki eden faktörler
	3.6.1  Kişisel demografik faktörler
	3.6.1.1 Yaş
	3.6.1.2 Cinsiyet
	3.6.1.3 Medeni durum
	3.6.1.4 Eğitim düzeyi
	3.6.1.5 Çalışma süresi (Kıdem)

	3.6.2  Örgütsel faktörler
	3.6.2.1 İşin niteliği ve önemi
	3.6.2.2 Ücret düzeyi
	3.6.2.3 Yönetim ve liderlik tarzı
	3.6.2.4 Rol çatışması ve rol belirsizliği
	3.6.2.5 Örgütsel ödüller
	3.6.2.6 Algılanan örgütsel destek
	3.6.2.7 Örgütsel iletişim
	3.6.2.8 Örgüt kültürü


	3.7 Örgütsel Adalet
	3.7.1  Örgütsel güven
	3.7.2  Örgüt dış faktörleri

	3.8 Örgütsel Bağlılık Sonuçları
	3.8.1  Örgütsel bağlılık ve performans
	3.8.2  Örgütsel bağlılık ve devamsızlık
	3.8.3  Örgütsel bağlılık ve işe geç kalma
	3.8.4  Örgütsel bağlılık ve işgücü devir oranı
	3.8.5  Örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti


	4.  LİDERLİK, LİDERLİĞİN MOTİVASYONLA VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIKLA İLİŞKİSİ
	4.1 Liderlik Kavramı ve Liderlik Türleri
	4.1.1  Liderlik kavramı
	4.1.2  Liderlik türleri

	4.2 Liderlik Konusunda Geliştirilen Kuramlar
	4.2.1  Liderlik nitelikleri
	4.2.2  Davranışsal liderlik kuramları
	4.2.3  Modern liderlik kuramları

	4.3 Liderlik Ve Motivasyon İlişkisi
	4.3.1  Liderlik açısından motıvasyonun önemi
	4.3.2  Liderlerin izleyicileri motive etmedeki farkları
	4.3.3  Liderlerin insanları motıve etme süreci
	4.3.4  Öğrenim kurumlarında motivasyon
	4.3.5  Organızasyonlarda kullanılan motivasyon yöntemleri
	4.3.5.1 Gözdağı
	4.3.5.2 Yarışma ve rekabet
	4.3.5.3 Ayrıcalık tanıma
	4.3.5.4 Ceza ve ödül
	4.3.5.5 Meslekle veya çalışılan yerle özdeşleşme


	4.4 Liderlik ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi

	5.  BÖLÜM- LİDER DAVRANIŞLARININ ÇALIŞANLARIN MOTİVASYONLARINA VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIKLARINA ETKİSİ HUSUSUNDA ARAŞTIRMA
	5.1 Araştırmanın Amacı
	5.2 Araştırmanın Yöntemi
	5.2.1  Hipotezler

	5.3 Uygulamadan Elde Edilen Verilerin Analizi ve Yorumları
	5.3.1  Frekans analizleri
	5.3.2  Güvenilirlik analizleri
	5.3.3  Normallik testi
	5.3.4  Araştırmanın sonuçları


	6.  SONUÇ VE ÖNERİLER
	KAYNAKLAR
	EKLER
	ÖZGEÇMİŞ



