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OZET

“Sosyal Giivenlik Calisanlarinda Motivasyonun Orgiitsel Bagliliga Etkisi ve Sosyal
Giivenlik Kurumu Ankara Il Miidiirliigii'nde Bir Uygulama” Yiiksek Lisans Tezi,
Kirikkale, 2019.

Bu arastirma Sosyal Giivenlik Calisanlarinda Motivasyon ve Orgiitsel Baglilik
diizeylerinin belirlenerek Motivasyonun Orgiitsel Bagliiga Etkisini incelemek
amactyla yapilmistir. Arastirma evrenini Sosyal Giivenlik Kurumu Ankara Il
Miidiirligii blinyesinde cesitli unvanlarda gorev yapan c¢alisanlar olusturmaktadir.
Calisma kapsaminda tiim evrene ulasilmaya g¢alisilmis olup, 292 kisiden geri doniis
saglanmustir. Calismada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Orgiitsel
baglhih@ dlgmek igin Allen & Meyer tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi
kullanilirken, yonetsel ve oOrgiitsel motivasyon faktorlerinin Slgiilmesi amaciyla
literatiir taramas1 sonucu olusturulan anket formu kullanilmistir. Elde edilen verilerin
analizinde tanimlayici istatistiklerin yani sira tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve
t testi analizleri kullanilmistir. Ayrica faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizleri kullanilmistir. Analizler yiizde 95 giiven diizeyinde 0,05 hata pay: ile

degerlendirilmistir.

Arastirmanin bulgularinda motivasyon faktorleri ile egitim diizeyi ve ¢aligma siiresi
diizeylerine gore anlamli bir farklihik gosterdigi tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik
faktorleri ile demografik 6zellikler arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
Calismada orgiitsel baglilik ve motivasyon faktorleri boyutlar1 arasindaki iligkinin
yoniinii ve siddetini belirlemek amaci ile ¢ift yonlii Pearson Korelasyon Analizi
kullanilmistir. Yapilan analiz sonucunda Orgiitsel baglilik ile motivasyon faktorlerini

olusturan boyutlar arasinda pozitif yonlii anlamli iligski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Orgiitsel Baghlik, Sosyal Giivenlik, SGK



ABSTRACT

Keskin, Mehmet Sahin “The Effect of Motivation on Organizational Commitment in
Social Security Employees: Social Security Institution Ankara Provincial Directorate”

Master’s Thesis, Kirikkale, 2019.

This study was conducted to determine the levels of motivation and organizational
commitment in social security employees and to investigate the effect of motivation
on organizational commitment. The population of the research is composed of
employees working in various titles within the Social Security Institution Ankara
Provincial Directorate. The entire universe was tried to be reached and 292 return was
gathered within the scope of the study. A questionnaire was used as data collection
tool. The Organizational Commitment Scale developed by Allen & Meyer was used
to measure organizational commitment while a questionnaire form, which was created
after the literature review, was used to measure the managerial and organizational
motivation .One-way analysis of variance (ANOVA) and t-test were used to analyze
the data in addition to descriptive statistics. Also, factor analysis, correlation analysis
and regression analysis were used. The analyzes were evaluated with a 0.05 error

margin at 95 percent confidence level.

In the findings of the study, it was found that there is a relationship between motivation
factors and education level and seniority. A significant relationship between
organizational commitment factors and demographic characteristics can not be
founded. Bivariate Pearson Correlation Analysis was used to determine the direction
and severity of the relationship between organizational commitment and motivation
factors. As a result of the analysis, a positive significant relationship between the

dimensions of organizational commitment and motivation factors is founded.

Keywords: Motivation, Organizational Commitment, Social Security, SSI
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GIRIS

Motivasyon ve Orgiitsel Bagllik iizerine yazinda birgok calisma yapilmaktadir.
Orgiitlerin amaglarina ulasmasinda 6nemli faktdrlerin basinda insan kaynagi yer
almaktadir. Orgiitlerin ve organizasyonlarin temel amaci hedeflerine ulagmaktir.
Biinyesinde barindirdig insan kaynagindan en yiiksek verimi almak, etkinlik, nitelik
ve nicelik yoniinden optimal diizeyde faydalanmak i¢in iyi motive edilmis ve orgiitsel

baglilig1 yiiksek insan kaynagiyla miimkiindiir.

Bu kapsamda Tirkiye’'nin %99’una hizmet veren Sosyal Giivenlik Kurumu
personelinin motivasyonunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve orgiitsel baglilik
diizeylerin tespit edilerek bu kavramlar arasinda iligkinin tespit edilmesi

amaclanmustir.

Arastirmanin birinci boliimiinde orgiitsel baglilik kavrami, 6rgiitsel baglilik cesitleri,
orgiitsel baglilik etkileyen kavramlarla ilgili literatiir taramasi yapilmstir.
Arastirmanin ikinci boliimiinde motivasyon, is motivasyonu, motivasyon teoreileri,
motivasyon araglari ve motivasyonu etkileyen faktorler iizerine literatiir taramasi
yapilmistir. Arastirmanin {igiincii boliimiinde 6rgiitsel bagliligi 6lgmek i¢cin Allen &
Meyer tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilirken, ydnetsel ve
orgilitsel motivasyon faktorlerinin Olgiilmesi amaciyla literatiir taramasi sonucu
olusturulan anket formu kullanilmis, anket arastirmasi sonucu elde edilen veri
analizinde tanimlayici istatistiklerin yani sira tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve
t testi analizleri kullanilmistir. Ayrica faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizleri kullanilmistir. Arastirmanin dordiincii boliimde yapilan analizler ve anket
aragtirmalart sonucu ortaya c¢ikan bulgular degerlendirilmesi yapilmis benzer
nitelikteki arastirmalarla karsilastirilarak tartisilmistir. Arastirmanin besinci ve son
bolimiinde ise tiim analizler, bulgular ve degerlendirmeler 1s18inda motivasyonu ve
orgiitsel baghlik diizeylerine iliskin 6zliikk haklari, fiziksel sartlar, hijyen kosullari,

isyeri egitimleri, yonetim ve Orgiit yapisi lizerine onerilerde bulunulmustur.



BIRINCIi BOLUM

ORGUT KAVRAMI

Orgiitler 6nceden belirlenmis ve belirlenen hedefe ulasma amaciyla olusturulmus
organizasyonel yapilardir. Belirli amagclar1 gergeklestirmek igin olusturulmus sosyal
gruplara orgiit ad1 verilir. Bu tanim resmi ve biirokratik orgiitleri (devlet, ordu gibi)
veya igletme Orgiitlerini, diger sosyal miiesseslerden (aile,vakif v.b.) ayirt etmek
maksadiyla da kullanilabilir. (Dinger, Fidan, 2003: 17) Orgiitleme, en yalin anlamiyla
planda belirlenen amagclara ve bunlara erismek icin belirlenen yollara uygun bir drgiit

kurmay igerir. (Ertiirk, 2000:78)

Bireylerin, sosyal veya ekonomik amaclart dogrultusunda tek basina
gerceklestiremeyecegi ya da gergeklestirme maliyetini minimum diizeye indirecegi
organizasyonlari kurmak i¢in orgiitleme yoluna gidilir. Organizasyon, en az emekle en
cok yarar temin etme, yani rasyonellik ilkelerine gore kurulan, insanlarin ilkel
toplumlardan glinlimiiziin modern toplumu haline gelebilmelerinin; yani daha ¢ok
ihtiyaclarii giderebilmek amaciyla daha ¢ok miktarlarda ve ¢esitlerde mal ve hizmet
tiretmelerinin tek nedeni, toplu sekilde veya az sayida ihtiya¢c maddelerini iiretebilecek
gruplarin meydana gelmesi ile tek baslarina liretecekleri mal ve hizmetlerden daha ¢ok

miktarda daha az emekle mal ve hizmet tiretmesidir. (Ertiirk, 2000:78)

1.1.Orgiitsel Baghlik Kavram

Baglilik kavrami kendini ait hissetme, aidiyet ve sahiplenme giidiileri olarak
aciklanabilir. Orgiitsel bagllik ise bireyin ve bireylerin bagl bulundugu 6rgiit yapisi
icerisinde aidiyetini hissetmesi, Orgiit ve kisisel menfaatlerini birlestirerek ortak
amaglar i¢in ¢aligmasi hatta kendini 6rgiit ve orgiitsel amagclar i¢in adayarak orgiitiin
basarisini kendi hedefi haline getirmesi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel bagliligin ii¢
unsuru 6zdeslesme, katilim ve sadakat olarak belirlenmektedir. Ozdeslesme, bireyin
calistig1 Orgiitten gurur duymasidir. Diger bir deyisle orgiitiin deger ve amaclarini
i¢sellestirmesidir. Katilim, bireyin isin gerektirdigi rol faaliyetlerini psikolojik olarak
benimsemesi; Sadakat ise bireyin kendisini Orgiitii ait hissetmesi, Orgiitte “kalma
istegi” duymasidir. (Giiler, Ergeneli, 2005:125) Insanlarin didinmelerini birlestirmeyi,

zaman bakimindan ayarlamayi, ortaklaga amaca ulagsmak i¢in faaliyetlerin birbiri ardi



sira gelmeleri ve igige gecip, kenetlenerek birbirlerini tamamlamalaridir. (Ertiirk,

2000:179).

Orgiitlerin tavandan tabana dogru kabul goren ve her bir bireyin katilimiyla
olusturdugu amaclar basariya ulasmada 6nemli etkendir. Tiim unsurlarin katilimiyla
belirlenen amag¢ her bir unsurun, bireyin bagliligini artiracagi gibi, amaclarin
gerceklesmesi i¢in daha fazla performans harcamasini saglayacaktir. Organizasyonun
tiimi i¢inde derinden paylasilan amag, deger ve gorev duygular1 olmadan belli bir
bliytikliik diizeyini koruyabilmis isletme diisiinebilmek miimkiin degildir. (Ertiirk,
2000:276) Biiyiik hedeflere ulagmak isteyen Orglit yapilarin, bireylerin
icsellestirecegi ve oziimseyecegi hedefler koymasi hem amaglara ulagma hem de o
amaglar etrafinda birleserek orgiite bagliligi artirma noktasinda dnemli bir unsurdur.

Orgiitsel baghlik, drgiitle 6zdeslesme, orgiite katilim ve sadakat hissine yol agan bir
oryantasyon olarak nitelenmektedir. (Topalogu, S6kmen, 2001:12) is gérenlerin
psikolojik, fiziksel ve duygusal olarak yaptiklari isi ve isyerlerini 6zdeslestirerek,
orgiitsel amaglarla kisisel amaglarini esgiidiimleyerek, toplam basariya ulasma olarak
tanimlanabilir. Bunun yaninda orgiit i¢inde bulunanlarin yani is gorenlerin
ihtiyaclarmin karsilanmasi ve beklentilerine cevaplar almasi elbette ki onlar1 dahil
olduklar1 orgiite baglayacak duygusal anlamda da kendilerini o orgiitiin bir pargasi

hissetmelerini saglayacaktir.
1.2.Orgiitsel Baghlikla Ilgili Kavramlar

Orgiitsel baghligin {ic unsuru olan dzdeslesme, katilm ve sadakattir. Ozdeslesme
kavrami, bireylerin dahil olduklar1 organizasyon gurur duymasi orgiitsel degerleri ve
amaglari i¢sellestirmesidir. Katilim ise igin geregi olarak bireylerin tistlendikleri rolleri
fikirsel ve diislinsel olarak benimsemesi olarak tanimlanabilir. Sadakat ise bireylerin
kendileri orgiitle biitiinlesmesi, orgiite ait hissederek orgiitte kalma istegidir. Bunun
yaninda orgiitsel baglilikla ilgili olarak ise baglilik ve mesai ortamina baglilikta

orgiitsel baglilig etkileyen kavramlar arasinda sayilabilir.
1.2.1. Is ve Mesleki Baghhk

Bireyler uzun yillar boyunca egitim, 6gretim ve kisisel gelisimlerini ¢calisma hayatinda
kullanabilmek ve iyi bir meslek, iyi bir is sahibi olabilmek i¢in ¢calismaktadir. Ozellikle

aldig1 egitimler sonucu belirli mesleklerle ilgili ¢esitli eleme yontemleri, sinav ve



miilakatlardan basari elde ederek bir is ve meslek sahibi olmak bireyler i¢in dnemlidir.
Mesleki baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak iizere yaptigi
calismalar sonucunda mesleginin yasamindaki Onemini algilamasidir. (Paksoy,
Baysal, 1999:7) Uzun yillar ve gayretler sonucu elde edilen meslek ve meslekte
gecirilen siireler arttikga ise ve meslege olan baglilik artmakta, sosyal hayati da

etkileyerek bireylerin yasaminin bir parcasi olmaktadir.

1.2.2. Isyeri ve Is Arkadaslarina Baghhk

Is arkadaslaria baghlik, kisilerin organizasyon igerisinde calisan diger calisanlari
oziimsemesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir. insanlar birtakim g¢ikarlar
saglamak ya da hoslandiklar1 i¢in arkadaslik kurabilirler. Baglilik ihtiyaci ve giidiisii
yiiksek olan calisanlar daha samimi olmakta ve arkadaslik baglarina daha fazla 6nem
vermektedirler. (Per¢in, 2008:20) Giliniimiizde uzun siire ayni isyerinde ve is
arkadaslariyla ¢alisan birgok c¢alisan belirli bir zaman1 ve isi paylastigl isyerine ve
calisma arkadaglarina baglilik duymakta, giiniin 6nemli bir vaktini gecirdigi sosyal ve
fiziki ortama istemli veya istemsiz olarak alisarak baglilik duymaktadir. En zor ¢alisma
ortamlarindan en rahat ortama kadar benzer durumlar yasanabilmekte hatta zor
kosullarda ve sartlarda ayni amac¢ ugruna calisan iggérenlerin birbirlerine olan
bagliliklar1 artmakta, is hayati disinda kalan zamanlarda da iligkileri devam

etmektedir.

1.2.3. Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme calisanlarin  orgiitteki  davranislarma yon verebilecek bir
kavramdir ¢linkii 6zdeslesme sayesinde calisanlar islerini anlamli bulurlar ve daha
biiyiik bir biitiiniin parcasi olduklarin1 hissederler (Karabey, Iscan, 2007:234).
Calisanlarin orgiit i¢inde oldugu kadar orgiit disinda da isini ve Orgiitiinii benimser
nitelikte davranislar sergilemesi, is ve orgiitli temsil etmeye yonelik kisisel caba sarf
etmesi bunun yaninda yeri geldiginde orgiitii savunmasi 6zdeslesme kavrami agisindan
onemlidir. Isi ve orgiitiiyle 6zdeslesmis bir ¢alisan orgiite sadece profesyonel olarak

degil duygusal olarak da baglilik hissetmekte aidiyet duymaktadir.

1.2.4. Katilim

Organizasyonda is gorenlerin, organizasyonun uygulamalari, yonetim politikalar1 ve

diger fonksiyonlarinda s6z sahibi olmalarini ifade eden yonetime katilim, daha iyi bir



calisma ortaminin olusturulmasi diistincesiyle gelistirilmistir. Y6netime katilma somut
olarak, isletmeler ve bunlarin nasil yonetilmesi gerektigi, diger bir deyisle isletmenin
nasil orgiitlenmesi gerektigi {izerine durmaktadir. (Dinger, Fidan, 2003:60) Y6netim
siireci ancak birden fazla insanin oldugu durumlarda meydana gelir. Bir tek kisinin
amaglara erigsmek, ihtiyaclarini tatmin etmek icin yaptigi faaliyetler sadece
ekonomik 6zelligini kazandirabilir. Yonetsel 6zellige sahip olmazlar. (Ertiirk,2000:45)
Giliniimiizde orgiitlerin idare ve karar alma siireclerinde igveren, yoOnetici ve
hissedarlarin yanmisira is gorenlerinde katilimi 6nem kazanmis isin ehlinin karar
asamasinda olmast desteklenmeye baslamistir. Kamu sektoriinde liyakat ilkesinin
temelinde isi bilene yaptirmak diisiincesi hakimdir. Ozel sektorde ise kalifiye eleman
tabirinin karsilig1 isi bilen kisidir ve is bilen kisinin isle ilgili alinacak kararlar ve
stirecler hakkinda goriisiiniin alinmasi ast olarak is gdrenin isi benimsemesi, siirece

katilimryla birlikte baglilik ve isi sahiplenme giidiisiiniin artmasina neden olacaktir.

1.2.5. Sadakat

Sadakat duygusu i¢ten gelen bir his olmasinin yaninda Orgiitsel agidan Orgiite olan
bagliliga, sahiplenme ve savunma giidiisii olarak ag¢iklanabilir. Bunun yaninda orgiitsel
amaglar dogrultusunda fedakarlik, Orgiitiin basarist i¢in i¢ten gelen bir ¢alisma
duygusu, kararlilik olarak da aciklanabilir. Orgiit i¢inde yer alan bireyler drgiite olan
sadakatlerini daha farkli yollarla da gosterebilir; orgiite ait simgelerin taginmasi, sosyal
ve Ozel yasamini oOrgiitsel simgelerle O6zdeslestirmesi, kisisel esyalarinda veya
giyiminde orgiitii temsil eden bayrak, flama ya da rozetleri tagiyarak gurur ve minnet

duygusunu gostermesi, sadakatin disa vurumu olarak oérneklenebilir.

1.3. Orgiitsel Baghhk Cesitleri

Orgﬁtsel baglilik cesitleri tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik olarak iki ana
baslikta incelenmektedir.

1.3.1. Tutumsal Baghhk

Orgiitsel baghilik bir tutum olarak ele alindiginda, baglilik c¢ogunlukla orgiite
duygusal/veya hissi bagllik olarak dikkate alinmistir. Orgiite giiclii bir bicimde bagh
olan kisilerin oOrgiitle biitiinlestigi, katilimci1 olduklar1 ve Orgiitiin liyesi olmaktan

hosnut olduklar1 kabul edilmistir. (Ozutku, 2012:80) Buna gére ¢alisanlarin mensubu



olduklar1 orgiitii benimseyerek kendilerini orgiitlin bir pargasi olarak gormesi, orglite

mensup olmaktan gurur duymalar1 seklinde tanimlanabilir.

Tutumsal baglilik yaklasimina gore: ¢alisanin 6rgiitsel bagliligini tetikleyecek olan ve
calisanin orgiit ortamini1 degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan “calisan-orgiit” 6zdeslesmesi
ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan oOrgiite kars1 duygusal tepkiyi irdelemektedir. Bu
baglilik tlirtinde ¢aliganin kendi deger ve hedeflerinin, orgiitiin deger ve hedefleriyle

uyum gostermesi gerekmektedir. (Oksay, Hos, 2015:3)

Ttumsal baglilik bireylerin kendi diislinceleriyle orgilitsel bakisi ayni eksene alarak
yani kisisel amaglar ile orglitsel amaclari esgiidiimlemesi durumu olarak agiklanabilir.
Bireyin orgiite katilmasinin ve Orgiitle biitiinlesmesinin giicli olarak ifade edilen
tutumsal bagliligin ii¢ dnemli unsuru bulunmaktadir. Bunlar; o6rgiitiin benimsedigi
amag ve degerleri kabul etme ve onlara giiclii hislerle inanma, 6rgiitiin yararina olacak
her sey i¢in biiyiik caba harcamaya istekli olma, orgiite olan iiyeligin devam etmesine

istekli olma seklinde siralanabilir. (Giil, 2002:41)

1.3.1.1. Etzioni Yaklasimi

Etzioni, Orgiitiin tyeler tlizerindeki glic veya yetkilerinin, {iyenin Orglite
yakinlagmasindan kaynaklandigini ileri slirmektedir. Etzioni‘ye gore, Orgiitiin
calisanlar lizerindeki otoritesi ve giicli calisanlarda orgiitsel bagliligin temel nedenidir.
(Cakir, 2001:51) Orgiitsel baghiligi smiflandirilmasinda Etzioni, {i¢ tiir baglhlik
siiflandirmasi yapmustir. (Balay, 2000:19-20)

1.3.1.1.1. Ahlaki Baghhk

Ahlaki agidan yakinlagma Orgiitiin amag ve degerlerinin igsellestirilmesine ve yetkiyle
0zdeslesmeye dayali olarak ortaya cikan ve oOrgiite pozitif bir yonelisi ifade eden
baghiliktir (Varoglu, 1993:4) Orgiitsel amaclar1, kural ve degerleri 6ziimseyerek

baglanma tiiriidiir.

1.3.1.1.2.Hesap¢1 Baghhk

Calisanlarin orgiite olan sorumluluklarini gergeklestirecek diizeyde olan bagliligidir.

Yani orgiitiin amaglarima benimsemekten ziyade kendisine diisen gorevi kendi is



tanimi ¢ergevesinde ifa ederek gelirini devam ettirme olarak tanimlanabilir. Burada

amag gelir veya kazang i¢in is ¢aligmaktir.
1.3.1.1.3.Yabancilastiric1 Baghhk

Calisanlarin veya 6rgiit mensuplarinin aslinda kendini 6rgiite bagli hissetmemesi veya
aidiyet duygusuna sahip olmamasina karsin bir takim sebeplerle 6rgiite bagli kalmak
zorunda olmasini ifade eder. Genellikle otoriter 6rgiit yapilarinin sonucu olarak ortaya
cikmaktadir.

Etzioni’ye gore, bir orgiitte yukarida belirtilen uyum sistemlerinden bir tanesi ve bu
uyum sistemine uygun olan bir katilim sekli egemendir. Orgiitte genellikle sembolik
uyum sistemi ile ahlaki katilim, odiillendirici uyum sistemi ile ¢ikarct katilim,
korkutucu uyum sistemi ile de yabancilastirict katilim bir arada goriliir.

(Y1lmaz,2011:17)
1.3.1.2. Kanter Yaklasim

Orgiitsel baglih@ is gorenlerin sadakatle ve arzulu bir sekilde sosyal sisteme
baglanmalar1, sosyal iliskilerini istek ve ihtiyaclarin1 karsilamak amaciyla
kisilikleriyle birlestirmeleri seklinde tanimlamaktadir. Kanter yaklagimima gore
orgiitiin belirli istek, ihtiya¢c ve beklentileri bulunmaktadir ve bu beklentilerin
karsilanmasi is gorenlerin olumlu duygular beslemesi ve kendilerini 6rgiite adamasi
ile miimkiindiir (Cakinberk, Derin, Demirel, 2011:101). Kanter (1968) arastirmasinda,
orgiitlerin ¢alisanlardan bekledikleri davranissal taleplerin farkli baglilik tiirlerinin
olusmasina yol actigin1 belirtmektedir. Bunlar; devama yonelik baglilik, kenetlenme

baglilig1 ve kontrol bagliligidir.

1.3.1.2.1. Kenetleme Baghhg

Orgiit igindeki bireylerin oOrgiite mensup diger kisilerle olan iliskilerini ifade
etmektedir. Orgiit i¢indeki iletisim, prestij unsurlari, toplanti ve kokteyl tarzi
bulugmalar ile Orglit mensuplarimin bir araya gelmesi saglanarak birbirlerine
bagliliklari artirilacaktir. Orgiitii temsil eden simgeler ve uygulamalar; mensuplarin
kendilerini farkli hissetmesini saglayip, egitim ve kiiltiirel etkinlikler Orgiite olan
pozitif baghligi artiracaktir. Kokli ve kadim gelenekleri olan ve bunu fiili

uygulamalarla mensuplarina yansitan orgiitler, bireyler tarafindan benimsenen ve



mensubiyetinden onur duyulan yapilardir. Koklii kurumlar ve organizasyonlarin kendi
0zgii bircok uygulamasi vardir. Bu gibi yontemlerin sagladigi psikolojik etki orgiitsel

bagliliga olumlu katk1 sunacaktir.
1.3.1.2.2. Devam Baghhg

Bireylerin orglitte bulunduklar siire, kazandiklar1 tecriibe, sahip olduklar1 6zliik
haklar1 ve sosyal haklar ile statiilerini koruma arzusu orgiite olan mensubiyeti giiclii
tutmakta ve orgiite bagliliga neden olmaktadir. Kisi sistemden ayrilmanin maliyetinin
sistemde kalmanin maliyetinden yiiksek olacagini, yani sistemde kalmanin karl

oldugunu diistinerek tiyeligini siirdirmek zorunda kalir. (Kanter, 1968:504)
1.3.1.2.3. Kontrol Baghhg

Orgiitiin ve drgiitiin baglh oldugu normlar ve drgiit yoneticilerinin drgiit mensuplar
icin belirledigi normlara bagli kalinmasi kontrol bagliligi olarak tanimlanabilir.
Bireylerin uygulama ve davranislari 6rgiitiin bu normlar1 ve kurallar1 ¢ergevesinde
sekillenmekte, Orgiitin normlar1 ve degerleri bireyler tarafindan kabullenilerek

orgiitsel baglilig etkiler.
1.3.1.3. O’Reilly ve Chatman Yaklasim

Orgiitsel bagllik ile ilgili olarak uyum baglhilig1, dzdeslesme baglilig1 ve igsellestirme
baglilig1 olarak ii¢ gruba ayirmistir.

1.3.1.3.1. Uyum

Orgiit hedeflerine ulasmak ve ortak amaglar igin ¢alismak yerine kisisel ¢ikari artirma

veya zarardan kaginma amaciyla baglilig: ifade eder.
1.3.1.3.2. Ozdeslesme

Bireylerin 6rgiitiin bir mensubu olmay1 istemesi, kendi ifade etmek grubun bir pargasi
olma ve orglitle biitiinlesme gibi kavramlari ifade eder. Bireyde bir diger kisinin ¢ok
begendigi, ¢ekici buldugu o6zellikler varsa ve bundan dolay1 bu kisi ona baglanmissa
veya benzemeye calisip o kisiyle biitiinlesiyorsa, s6z konusu bireyin tasidigi giic

0zdeslik giictidiir. (Tevriiz,Sungurlu, 2006:57)



1.3.1.3.3. i¢sellestirme

Orgiitsel bagliligin igsellestirme boyutu, kisinin tutum ve davranislarmmn 6rgiitiin ve
orgiitteki diger bireylerin degerler sistemiyle uyumlu olmast halinde olusmaktadir
(Balay,2000:18). Yani bireyin orgiitsel normlari, kurallar ve kiiltiiri zamanla ve
kabullenmislikle kisisel yasamina aktararak benimsemesi olarak tanimlanabilir.

Bu kavrama iliskin davraniglar, kisiler kendi igsel yaklagimlarini organizasyonda

calisan diger bireylerle uyumlu hale getirdiginde gerceklesir.

Uyum, odiil-maliyet degerlendirmesini One ¢ikararak bireyi aragsal algilara;
O0zdeslesme ve igsellestirme ise, Orgiitin beklentilerine doniik sonuglara

yoneltmektedir. (Balay,2000:23)

1.3.1.4. Allen ve Mayer’in Yaklasimi

Tutumsal baglilikla iizerine arastirma yapanlarin 6nde gelen isimlerinden Allen ve
Mayer’e gore tutumsal baglilik kavrami ii¢ ana baglikta incelenmektedir. Duygusal

baglilik, devam baglilig1 ve normatif(zorunlu) bagliliktir.

Duygusal baglilik, kisinin hissi olarak drgiite baglanmasini, 6rgiitle 6zdeslesmesini ve
kendi istek ve tercihleriyle orgiitte kalmasini ifade etmektedir. Devamlilik bagliligi,
orgiitten ayrilmayla ilgili algilanan maliyetlerle iliskilendirilmigtir. Devamlilik
bagliligi, calisanlarin Orglitten ayrilmalart durumunda katlanacaklari maliyetleri,
olumsuzluklar1 ya da Orgiitte kalmanin getirilerini dikkate alarak kalma karar
vermesidir. Normatif baglilik, orgiitte kalmaya yonelik algilanan zorunlulugu ifade
etmektedir. Calisanlarin hissettikleri goérev duygusu ve yikiimliliik ile orgiitte

kalmalar1 ve zorunlu bir baglilik gelistirmeleridir. (Ozutku, 2012:82)

1.3.1.4.1. Duygusal Baghhk

Calisanlarin orgiitiin degerlerini, hedeflerini ve amaglarini benimsedikleri oranda
hissettikleri bagliliktir. Bu durumda calisan, orgiitiin degerlerini gii¢lii bir sekilde
kabul eder ve Orgiitiin bir parcas1 olarak kalmayzi ister. (Vural,Coskun, 2007:144)

Bu baglihik tiiriine gore calisanlar Orgiitii benimseyerek igsellestirip Orgiitiin
degerlerini kendi degerleriyle esgiidiimledigi bagliliktir. Calisanlar orgiitii farkli bir

yap1 olarak degil kendilerini orgiit i¢inde ve Orgiitii olusturan ana unsur olarak



gormektedir. Orgiitiin gelisimi ve giiglenmesi i¢in olmas1 gerekende fazla gaba sarf

edebilir ve orgiit i¢in etkin miicadele verirler.

1.3.1.4.2. Devam Baghhg

Orgiit mensuplarinin, drgiit igin yaptig1 ve bazen uzun yillar alan ¢alismalar, katki,
emek, yatirnmlar ve ig g¢evresi gibi etkenler sonucu Orgiitten ayrilmayi istememe
durumudur.

Devam bagliliginda algilanan maliyet 68esi temel olarak ele alinmakta ve bu tiir
yaklasimlarda oOrgiite baglanmada duygularin ¢ok az bir etkiye sahip oldugu
diistiniilmektedir. Rasyonel baglilik olarak da adlandirilan bu tiir baglhilikta, orgiitten
ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacag diistincesiyle orgiit liyeliginin stirdiiriilmesi s6z

konusu olmaktadir. (Vural, Coskun, 2007:145)

Calisanin organizasyondan ayrildiginda sahip oldugu olanaklar1 kaybedecegini
diistinerek bu olanaklar1 kaybetmemek adina organizasyona bagliligini ifade eder. Bu

bagliligin nedeni iki basliktan olusmaktadir:
a. Bireyin Orgiitten ayrilmasi halinde mahrum kalacagi olanaklar
b. Bireyin bagka alternatiflerinin olmamasi

Devamlilik bagliligi olarak da ifade edilen bu konsepte goére oOrgiitsel baglilik,
calisanlarin Orgiitlerine yaptiklar1 yatirimlar sonucunda gelisen bir baglilik olarak
tanimlanmistir. Duygusal bir niteligi olmayan bu baglilik anlayisinda ¢alisanin orgiitte
calistig1 siire icinde sarfettigi emek ve cabanin bosa gidecegi korkusuyla Orgiitiine

baglilik gosterdigi varsayilir. (Pergin, 2008:41-42)

1.3.1.4.3. Normatif Baghhk

Isgdrenlerin 6rgiitte kalma ile ilgili yiikiimliiliik duygularmni yansitir. Bireylerin drgiite
baglilik duymasi, kisisel yararlar i¢in bu sekilde davranmalar istendiginden degil,
fakat yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar1 nedeniyle belli davranigsal
eylemleri sergilemelerine yardim eder. (Balay,2000:22) Diger bir ifadeyle; bireyin
gorev yaptigl organizasyona karsi gérev ve sorumluluklari olduguna inanarak kendini
organizasyonda kalmak zorunda hissetmesine dayanan bir baghlik tiirtidiir.

Tutumsal Baglilik Faktorlerini Allen Meyer su sekilde siralamaktadir (Balay,2000: 75-
79)
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1.3.1.4.4. Duygusal Baghhk Faktorleri

Is Giigliigii: Is gorenin ¢alistign orgiitte yaptigin isin giig, miicadeleyi gerektiren ve
heyecanli bir is olmasi.

Rol agikligi: Orgiitiin is gdrenlerden ne bekledigini agikca bildirmesi

Amag acikligr: Is gorenlerin, orgiitte yaptiklarmi neden yapti1 konusunda agik bir
anlayisa sahip olmasi.

Amag giicliigii: Is gorenlerin ifa ettigi gdrevlerin aranan ve talep edilen olmamasi.
Yonetimin kademesinin goriis ve onerilere agik olmasi: Ust diizey yoneticilerin,
orgiitteki Is gdrenlerin fikirlerini dikkate almas.

Arkadas baglilig1: Orgiitteki insanlar arasinda yakin ve samimi iligkiler olmasi.
Orgiitsel Bagimlilik: Is goérende, orgiitiin sdyledigini yapacagma iliskin giiven
duygusunun olmasi.

Esitlik: Orgiitteki insanlardan bazilarmin hak ettiginden fazlasini, bazilarinin da hak
ettiginden azin1 almamasi.

Kisisel 6nem: Is goren tarafindan yapilan isin, orgiitiin bilyiik amaclarina énemli
katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin giiclenmesini tesvik etmek.

Déniit (geri bildirim): Is performans: hakkinda calisana siirekli bilgi vermek.

Katilim: Is gorenin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili kararlara

katilimin1 saglamaktir.

1.3.1.4.5. Devam Baghhg: Faktorleri

Beceriler: Is gérenin mevcut drgiitte sahip oldugu beceri ve deneyimin ne kadarini bir
bagska orgiite transfer edebilecegi veya yararl kilabilecegi.

Egitim: Is gorenin sahip oldugu formal egitimin, mevcut 6rgiit ve benzerleri
disindakiler i¢in ¢ok yararli olmayacagi diisiincesi.

Yeniden yerlesme: Is gdrenin, 6rgiitten ayrilmasi durumunda farkli bir yerlesim yerine
hareketi diistiinmesi.

Kendine yatirim: Is gorenin, zaman ve gabasinin biiyiik bir bdliimiinii alisti1 drgiite
yapmig olmasi.

Emeklilik primi(tazminat): Is goérenin, organizasyonda kalmasi halinde kidem
tazminati alabilmesi ayrilmasi durumunda kaybedebilmesi.

Topluluk: Is gorenin, yasadig: yerlesim biriminde ne zamandan beri oturdugu.
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Secenekler: Is gorenin drgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin benzerini veya

daha iyisini bir bagka yerde bulmada zorlanmayacak olmasi.

1.3.1.4.6. Normatif Baghhk Faktorleri

Normatif baglilik kisinin organizasyona girmeden 6nce (aile kiiltiir,sosyal) hem de
girisi sonrasindaki (Orgilitsel sosyallesme) yasantisindan etkilenmekte, bu da kisilerin
sahip oldugu orgiitsel baglilik normunu artirmaktadir. Yani ¢alisanlar orgiitlerine ve
orgilitsel amaglara minnet duyarak ve kendilerini mecbur hissetmeleri normatif

baglilig1 etkilemektedir.
1.3.2.Davramigsal Baghhk

Kisilerin bir takim gerekgelerle ve kosullarda ortaya koyduklart bazi davraniglari
zamanla benimseyerek aligkanlik haline getirdigi bu Orglitsel baglilik diizeyine

davranigsak baglilik denilebilir.

1.3.2.1.Becker Yan Bahis Yaklasimm

Becker’in yan bahis yaklagimina gore, is goren Orgiite duygusal bir baglilik duymaz,
orgiite baglilik gostermezse kaybedeceklerini hesaba kadar ve orgiite baglanir veya
orgiite bagh gériinmeye devam eder. (Gékmen, 1996:1-2) Is gorenlerin drgiite olan
bagliliklar1 kazandiklar statii, hakettikleri licret ve yan 6demeler, tazminatlar, elde
ettigi pozisyon ve kariyer gibi imkanlar1 kaybedecegini diisiinerek duygusal bir

bagliliktan 6te kazang ve kayip analizi yaparak orgiite bagliligini devam ettirir.

Becker, bireyin orgiitte ¢alistig siire i¢inde sarf ettigi emek, zaman, ¢aba ve edindigi
stati ve para gibi degerleri Orgiitten ayrildigi zaman kaybedecegi ve biitiin
yaptiklarinin bosa gidecegi korkusu sonucu olusan baglilik olarak tanimlamaktadir.

(Giil,2003:74)

Orgiite kattig1 emek-deger ve orgiitiin ilerleyen zamanda ulasacag:i hedeflerin bir
parcas1 ve bu par¢adan kendine pay edinme diisiincesi yan bahis olarak tanimlanabilir.
Is gorenlerin isten ayrilmasiyla kaybedecegi maddi, manevi ve sosyal kayiplar1 goz
oniinde bulundurarak orgiite bagh kalir. Becker’in yan bahis kurallar1 4 baslikta

incelir;

Toplumsal Beklentiler: Is gorenler rgiit disinda ve sosyal gevrede belirli bir statii

kazanmis, ¢evre edinmis toplumsal sermaye biriktirmistir. Bagli bulundugu orgiit
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disinda elde ettigi statili, ¢gevre ve toplumsal sermayeyi kaybetmemek ve kazandigi
beseri iligkileri zedelememek; isten ayrilmasiyla hakkinda olusabilecek ve sahip oldu
sosyal ¢evre, toplumsal sermaye ve statiiyli olumsuz etkileyecek diisiince ve bakis

ac¢isina maruz kalmamak icin kendi kendine bir baski s6z konusudur.

Biirokratik Durumlar: Is gérenin uzun zamandir calistig1 isyerinde veya bulundugu
orgiitte yillara yayilarak elde ettigi baz1 mali ve sosyal haklar vardir. Is géren isten
kendi istegiyle ayrilmasi ve isten ¢ikarilmasi durumunda elde ettigi bir takim mali
haklar1 kaybedecek, sosyal haklar1 elinden gidebilecektir. Ornegin iilkemizde 4-a
sigortalisi olarak calisan bir i gdrenin kidem tazminat1 hakki ve is kanununa gore elde
ettigi ve isyerinde ¢aligma siiresine gore artan yillik ticretli izin hakki gibi haklarini

kaybetmesi 6nemli etkenlerdir.

Sosyal Etkilesimler: Is gorenler sosyal ¢evrelerinde ve insanlar arasi iliskilerinde bir
iyi bir intiba birakmak ister ve toplumsal bir rol {istlenirler. Ustlendikleri toplumsal rol
ve biraktiklari olumlu intibanin devamliligl i¢in gayret gosterirken bunu zedeleyecek
davraniglar ve sdylemlerden ise kaginip, bagli olduklart olumlu rollere baglilik

gosterirler.

Sosyal Roller: Is gorenin sahip oldugu statii, toplumsal sermaye, maddi ve manevi
kazanimlar ve toplumsal rolleri siireklilik gostererek hayatinda 6nemli bir yere sahip
olmus ve artik hayatinin da bir pargasi haline gelerek oldugundan baska goriinmek ya

da goriindiiglinden bagka olmak onun i¢in imkansiz hale gelmistir.

1.3.2.2. Salancik Yaklasimi

Salancik’e gore, davranisa yonelik baglilik olusmasi icin, birey ile orgiit arasindaki
iliskiyi yansitan psikolojik durumun, davranmisi devam ettirme istegi olmasi
gerekmektedir. Davranisin geri doniilemez olmasi veya davranigta bulunma ile ilgili
kararin baski olmadan verilmesi gibi faktorler, bireyin orgiit iiyeligini devam ettirme

konusunda istekli olmasina neden olacaktir. (ilsev, 1997:39)

Bu yaklasimda da tutarlilia ©Onem verilmektedir. Is gorenlerin tutum ve
davraniglarinin siirdiiriilebilir olmasi, en azindan tutum ve davranislarini siirdiirmeye
istekli olmalar1 gerekmektedir. Tersi bir durumda, yani tutarsizlik olustugunda birey
gerilecektir. Gerilim tutum ve davranislarin Onemine gore yiiksek veya disiik

olacaktir. Boyle bir durumda is goren gerilimi azaltmak icin ¢eligkili tutum ve
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davraniglarint uyumlu hale getirmek ic¢in tutum veya davraniglarini degistirmek

zorunda kalacaktir (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011:114).

1.3.2.3. Coklu Yaklasim

Orgiitiin ama¢ ve hedefleri farkli farkli 6zellikler tasiyan kompleks yapilardan
olugmaktadir. Bu durumda orgiitsel amaglar ve hedeflere baglilikta noktast is
gdrenlerin tiimiiniin ayn1 hedefleri paylastig1 séylenemez. Orgiitte farkl1 gruplar ve bu
gruplarin farkli amaglar1 6n plana ¢ikmaktadir. Sonug olarak Is gorenlerin baglilig: da
coklu olarak ele alinmalidir. Orgiit igindeki rgiit yapisina veya farkli konumlardaki is
gorenlere gore degisen unsurlar birbiriyle iligkili fakat temelde farkli baglilik tiirlerini
ortaya ¢ikaracaktir (Balay, 2000:24-26).

Diger yandan tutumsal ve davranigsal baglilik yaklagimlarinda 6rgiit bir biitiin olarak
ele alinmis ve biitiinsel acidan baglilik ifade edilmeye calisilmistir ancak ¢oklu
yaklagima gore Orgiitiin farkli birimleri, hedefleri veya yonlerinin ele alinarak kismi
bir baglilik yahut 6zel olarak belirli bir noktaya odaklanmig bir bagliliktan da s6z
edilebilir.

Coklu baghligin kaynaklari; isletmenin i¢ ve dis ¢evresini olusturan meslektaslar, is
gorenler, bicimsel ve dogal gruplar, isletme sahipleri, yoneticiler, miisteriler,
sendikalar, hiikiimet diger kisi ve kurumlar ve genel anlamda kamuoyudur. Coklu
baglilik yaklasiminda o6rgiitsel baglilik, 6rgiitli olusturan bu i¢ ve dis unsurlarin ¢oklu

bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir. (Pergin, 2008:50)
1.4. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitler belirli hedefler dogrultusunda olusturulmus ¢ok fonksiyonlu yapilardir. Bu
yapilarin hedeflerine ulagmalarinda en 6nemli unsur ise insan kaynagi olarak genel
tanim i¢inde bulunan is gorenler veya bireylerdir. Bireyler ekonomik, sosyal, kiiltiirel
amaglarmi gerceklestirebilmek i¢in bir orgiite bagli olmak isterler bu amaclar
dogrultusunda bireyin kisisel 6zelliklerinin bagliliga etkisi oldugu gibi rgiitiin de baz1

Ozellikleri, amaglar1 ve yaklagimlar1 da baglilik iizerinde 6nemli etkendir.

1.4.1. Kisisel Etkenler

Orgiite baglilig: etkileyen kisisel bircok etken olabilmektedir. Kisinin sosyal, kiiltiirel,

psikolojik ve demografik yapisinin yaninda en ¢ok 6ne ¢ikan ve iizerinde durulan etki
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unsurlart olarak yas, egitim durumu, medeni durum, cinsiyet ve kidem olarak

incelenebilir.

1.4.1.1. Orgiitsel Baghlik ve Yas

Yapilan arastirmalar ve literatiirdeki incelemelerde yas etkenin orgiitsel bagliligi dogru
orantili olarak etkiledigi gorlilmiistiir. Bireylerin gen¢ yasta daha aktif, heyecanli,
degisen fikirleri ve farklilik arama isteklerinin agir basmasi gibi faktorlerin de etkisiyle
orglite olan bagliliklar1 azalmaktadir. Daha biiylik isler basarabilme hevesi, hizla
yiikselebilme tutkusunun verdigi heyecan gen¢ yasta daha belirgin olarak ortaya
¢ikmasinin yaninda, farkli bir ¢evreye uyum saglama konusu geng yastaki bireyler i¢in
daha kolay olabilirken, ilerleyen yaslarda alisilan ¢evreden ayrilmama arzusu, farkli

gevreye ve is ortamina uyum saglama giigliigii ortaya ¢ikmaktadir.

Bunun yaninda is ortaminda kazanilan pozisyon, statii, sosyal ¢evre geng yasta
genellikle daha az oldugundan kaybedilebilecek bir etkenken ilerleyen yaslarda
kazanilan pozisyon, statii, sosyal ¢evreden vazge¢gmenin maliyeti bireyler agisindan

daha giictiir.

Ozkaya ve digerlerinin, 41-50 yas grubunda olanlarin &rgiitlerine devamlilik baglilig:
ile bagl olduklar1 diger yas gruplarina gore bagliligin 6nemli diizeyde yiiksek oldugu,
yas ilerledik¢e c¢alisanlarin Orgiitlerine olan baghiliginin arttig1 tespit edilmistir.

(Ozkaya, Karakog ve Kara, 2006:85)

1.4.1.2.0rgiitsel Baghilik ve Cinsiyet

Kadin ve Erkegin orgilitsel baglilig1 cinsiyet diizeyinde incelendigimde literatiirde
farkli goriislerin yer aldig1 gériilmekte ve fikir birligine varilamamaktadir. Ulkemizde
Tirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi’'nda Giindogan, (2009) arastirmasina gore,
duygusal baglhiligin cinsiyetle ilintili olmadigi, bunun yaninda erkek ¢alisanlarin
devam baghilig1 diizeylerin kadin ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu sonucuna

varilmistir.

Diger bir goriise gore ise; kadinlarin islerini ve orgiitlerini erkeklere oranla daha az
siklikla degistirme egiliminde olduklari, orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek
oldugu; yine bazi aragtirmalara gore de kadmlarmm bulunduklar statiiye gelirken

erkeklere oranla daha fazla engelleyici faktorle karsilastiklart ve bunlarla bas etmek
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zorunda kaldiklart i¢in Orgiitlerine olan motivasyonlarni artirarak erkeklere oranla

daha fazla baglilik sergiledikleri belirtilmektedir (Giil, Ince, 2005:57)

Cinsiyete gore baglilik arastirmalarinda goriilmektedir ki yalniz basina cinsiyeti
dogrudan dogrudan dogruya bir etken olarak gormek yerine cinsiyetle birlikte, is
ortami1, medeni durum, kiiltiirel yap1 ve statli gibi onemli faktorler de etkilemektedir.
Omegin kadinlarin is yasaminda aradig1 Snemli etkenlerden biri giivenilir bir ¢alisma
ortami olarak bilinmektedir. Her iki cins i¢inde giivenlik énemli bir faktor olsa da
toplumumuzda kadinin is yasaminda giivenilir ¢alisma ortami ise olan bagliligim

onemli diizeyde etkiledigi diistiniilmektedir.

1.4.1.3. Orgiitsel Baghlik ve Medeni Durum

Orgiitsel baglhlik ve medeni durum ile ilgili yapilan arastirmalar az diizeydedir. Ancak
Ozkaya ve Digerlerinin yaptig1 arastirmada evli ve evli cocuklu olmasi is degistirme
fikrimi etkilemekte, para kazanma ve mevcut diizeni koruma ihtiyact bagliligi olumlu
etkiledigi degerlendirilirken, evli calisanlarin bekar ¢alisanlara gore gosterdigi baglilik
diizeyiyle ilgili yapilan anketlerde yiiksek oranda gikmaktadir. (Ozkaya, Karakog ve
Kara, 2006:85-88)

Arastirmaya gore evli ya da bosanmis olan bireylerin bekar olanlara oranla 6rgiite daha
cok baglilik gosterdigi ve Orgiitlerinden ayrilmayr daha maliyetli bulduklari
saptanmistir. Bunun yani sira bakmakla yiikiimlii olunan ¢ocuk ve yasl gibi fertlerin
bulunmasinin, baglilign artmasinda etkili olacag1 da belirtilmektedir. Buna karsin
bekar olan bireylerin ise daha az baglanma gereksinimi duyacaklar1 ve uygun is

alternatiflerini daha fazla degerlendirecekleri belirtilmektedir. (Bakan, 2011:97)

1.4.1.4. Orgiitsel Baghlik ve Egitim Diizeyi

Yapilan aragtirmalarda orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasinda negatif yonlii bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Is gdrenlerin egitim diizeyi arttikga Orgiitsel
bagliliklarinin azaldigi; diger bir ifadeyle egitim diizeyi azaldikca oOrgiitsel baglilik
diizeyinin arttig1 gériilmektedir (Ince ve Giil, 2005:66) Giindogan (2009) yapmis
oldugu arastirmada katilimecilarin duygusal baglilik diizeylerinin egitim durumlarina
gore anlaml bir sekilde birbirinden farklilik gosterdigi ve egitim durumu arttikca
duygusal baglilik diizeyinin diistiigii sonucuna ulasmustir. Is hayat1 yiiksek egitim

almis bireyler i¢in sadece para kazanma araci olan bir kurum olmaktan 6te toplumda
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yiiksek bir statii sahibi olma, prestijli bir is sahibi olma, sosyal iliskileri ilerletme

imkanlarinin saglandigi bir ortam anlamini da tagimaktadir (Cakir, 2001:111).

Bireyler aldiklar1 egitime uygun olarak kariyer olanaklari ve 1yi bir pozisyon vadeden
orgiitlerde calismay1 istemektedir, 6zellikle is diinyasinda kalifiye isglici olarak
calisanlar da firmalar arasi transferlere rastlanmakta bu da egitim ve bilgi diizeyinin

orgiitsel baglilik acisindan etkisini ortaya koymaktadir.

1.4.1.5. Orgiitsel Baghlik ve Kidem - Hizmet Siiresi

Aragtirmalarin ¢ogunda kidem ile Orgiitsel baglilik arasinda genel olarak pozitif bir
iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Balay, 2000:78). Allen ve Meyer’in gelistirmis
olduklart “U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilk Modeli” olan devam baghiliginda ve
Becker’in yan bahis yaklasiminda bahsettigi isten ayrilmanin maliyetini
kavramlarinda agikladiklari, licretle birlikte mali ve sosyal haklar ile tazminat haklarini
kaybetmeme istegi kidem baska bir deyisle hizmet siiresinin artmasiyla orgiitsel
baglhiligin dogru oranda arttigin1 gdstermektedir. Sonmez (2017) iller Bankas1 Orgiitsel
Baglilik ve Is Tatmini Uzerine Bir Arastirma Ve iller Bankas1 A.S.’de Bir Uygulama
konulu aragtirmasinda Orgiitsel baghlik 6lgegi geneli igin; 0-5 yil siire ile hizmeti
bulunanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri diger gruplardan anlamli derecede farkli ve

diisiik oldugunu tespit etmistir.
1.4.2. Orgiitsel Etkenler

Orgiitsel baghliga etki eden etkenlerin diger bir unsuru da &rgiitin mensuplarina,
faaliyet alani igindeki etkinligi, uyum ve uygulamalaridir. Bunlar isin niteligi ve

katilim, ticret, rol catigsmasi, orgiit kiiltiirii, 6diiller olarak siralanabilir.

1.4.2.1. isin Niteligi ve Katihm

Orgiitsel bagliliga orgiitsel etkilerde énemli bir paya sahip olan nitelikli istir. Is
gorenler yaptiklarin isin niteligi, is goriilmesinin yaninda isin planlanmasi,
tasarlanmasi ve yonetimi siirecine dahil edilmesi ve is tatmini 6rgiitsel baglhiliga etki
etmektedir. Is tatmininin yiiksek oldugu bir orgiitte is gdrenlerin ise ve drgiite baglilig
da oransal olarak yiikselmekte, siirece dahil olma istegi artmakta ve manevi kazanimin
paydas1 olma arzusu olugsmaktadir. Nitelikli is yapma ve nitelikli bir orgiitiin pargasi

olma istegi bircok is gorenin ise yonelimini etkilemektedir. Prestijli bir orgiitiin
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mensubu olmak bazen diger kazanimlarin ve maddi beklentilerin de Oniinde yer
alabilmektedir. Isin goriiniimii is doyumu igin 6nemli bir etmendir. Baz1 durumlarda
isin licreti ve avantajlar1 yiiksek olsa da genel yapisi is gorenin niteliklerine ve
isteklerine uygun olmadiginda isinde doyumsuzluga neden olur. (Ozgen, Oztiirk, vs
Yal¢in,1998:332) Orgiitte karar almaya katilimin, drgiitsel baglilik ile sonuglanacagi
beklentisi vardir. Ciinkii katilim, is gorenleri oOrgiitle biitlinlestirmekte ve onlari
orgiitsel kararlara bagl kilmaktadir. (Balay, 2000:140) Calisanlarin gdrev alanlari
genisledikge deneyimlerinin de artacagi ve buna baghi olarak da Orgiitsel

bagliliklarinin artacagi varsayilmaktadir. (Giiglii, 2006:64)

1.4.2.2. Ucretler

Calisanlarin hizmetlerine karsilik kazandiklari ticretler orgiitsel baglihig: etkileyen
onemli bir parametredir. Ucret diizeyi gerek is hayatinda gerekse sosyal hayatta bireyin
statiisiinii de belirleyen bir faktor olmasi dolayisiyla isin g¢ekiciligini arttirmakta ve
calisganin ticret diizeyinin yiikselmesi genellikle orgiitsel baglilik diizeyinin
yiikselmesine neden olmaktadir (Balay, 2000:68) Ucret politikasinin adil oldugunu
diisiindiiklerinde orgiitsel bagliliklar1 artacaktir. Diisiik iicretle ¢alisanlar i¢in Orgiite

bagli hissetmemekte ve isi gegici olarak gormektedirler. (Eren, 1993:271)

Is gdrenlerin ve isverenlerin de ortak amaglarmin basinda yiiksek gelir elde etme istegi
vardir. Is gorenler 6zel sektdriinde emek karsilign olarak iicret alirlar bu kamu
sektorliinde ise maas olarak adlandirilir. Genel tanim igerisinde is gorenlerin
emeklerinin karsili§i hakettikleri ticreti almak isterler, hakedilen veya iyi sartlarda
yasamini siirdiirebilecegi iicreti alan i goren Orgiite bagli ve sorumlu hissedecegi gibi
kazancinin devamlilig i¢in de isini daha iyi yapma gayreti i¢inde olacaktir. Diger
yandan lcreti yeterli olmayan ve ge¢im sikintisi yagayan bir ig gorenin ig verimi
diisecek, ise baglilig1 azalacak ve daha iyi {icret elde edebilecegi bagka isler aramakla
mesgul olacagi i¢cin performansiyla birlikte orgiitsel baglhiligi da azalacaktir. Diisiik
ticretle insan ¢alistirmanin maliyeti bu acidan degerlendirildiginde is gérenin yaninda

isveren i¢cinde maliyet unsuru olusturmaktadir.

1.4.2.3. Rol Catismasi

Rol catismasi, kisiden beklenen ile yapmasi gerekenin arasinda uyumsuzluk
bulunmas: durumunda ortaya ¢ikan gatigsma seklidir. (Ertiirk, 2000: 223). Is gérenlerin

calistig1 kurumda rollerinde belirsiz ve ¢atigsma varsa bu durum strese neden olur. Buda
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olumsuz sonuglara nenden olmaktadir. (Akar ve Yildirim, 2008: 100) Farkli
yoneticilerin bir i gérenden birden fazla is istemesi ya da birbirinden farkl nitelikte
is istemesi ve c¢alisanin iki isi birden yapmaya calismasi veya bir isi yapmaktan
vazgecmesi slirecinde yasanan olumsuzluklar rol ¢atismasi veya diger bir ifadeyle
belirsizligine neden olmaktadir. Net ve agikca ifade edilmeyen gorev tanimlari is
gorenlerin psikolojisine olumsuz etki etmekte, is performansinin yaninda orgiite

bagliliga da olumsuz etki etmektedir.

1.4.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Calisanlarin ¢cogunlugu tarafindan paylasilan, i¢cinde hareket edilen degerler biitiinii
olan orgiit kiltlirii sayesinde, oOrgiit i¢inde farkli kiiltiir veya egitim seviyelerine
ragmen ¢alisanlar olaylara benzer bakis acilar1 gelistirmektedir. (Vural,

Coskun:2007:155)

Ozel sektdr kesimi yoneticileri ve kamu kesimi ydneticileri arasinda orgiitsel baglilik
ve kiiltiir iligkisini inceleyen aragtirmalara gore, yoneticilerin drgiitsel bagliligi 6zel
sektor Orgiitlerinden kamu sektorii orgiitlerine negatif yonde bir diisiis egilimi
gostermektedir.

Yoneticiler orgiitlerinin algilanan ve arzulanan orgiitsel kiiltiirii arasinda bir boslugun
var oldugunu haber vermis ve bu boslugun daha ¢ok kamu sektoriindeki orgiitlerde
oldugunu bildirmislerdir. Sonuglar 6rgiitsel bagliligin, orgiitsel kiiltiir boglugundan

olumsuz etkilendigini géstermistir. (Balay, 2000:143-144).

1.4.2.5. Odiiller

Orgiitsel baglhilig: etkileyen bir diger faktor de drgiitsel ddiillerdir. Calisanlara yapilan
sabit ddemeler diginda iicret dis1 yan gelirler, terfi, bir ise ya da projeye baslama ve
bitirme sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi kisisel olmayan odiiller ¢alisanin

baglilik duymasinda etkili olmaktadir. (Keles, 2006:64)

Orgiitiin hedeflerini gergeklestirmesinde ihtiya¢ duydugu insan kaynagmin elde
edilmesinde, motivasyon ve bagliliklarinin artirilmasinda yardimeci olan sistem,
politika ve stratejilerin gelistirilmesi ve uygulanmas: siirecidir. Odiil, sadece para gibi
bireye disaridan gelen ddiillerden degil, ayn1 zamanda bireyin 6ziine hitap eden asil

odiillerden de olusmaktadir. (Akine1,2001:102)
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Is gorenler orgiitiin finansal hedeflere ulastiginda elde edilen ekonomik kazanimlar
ve kar1 6grenir, bu kar ve kazanimin kendilerine yansitilmasi is gorenleri daha ¢ok
calismaya ve zorlu isleri basarmaya yonlendirir, is gorenleri 6diillendirme finansal bir

kayip degil uzun vadeli karlilik planlar1 i¢in akilc1 bir yoldur.

Calismalarin karsiligr {icret alan is gorenler Ozverili ve olagandan daha yiiksek
performans gostererek dahil oldugu Orgiite katma deger saglayabilir ve bunun
devamliligin1 saglamak ve kazan-kazan stratejisi ¢ergevesinde is gorenleri

odillendirmek olumlu bir katkidir.

Performans: artiric nitelikteki bu yaklagimlar bugiin bir¢ok 6zel ve kamu kurumunda
goze c¢arpmakta, is gorenlerin yaptigt olumlu katki ya da sagladigi artt deger
odiillendirilerek hem kisinin bagliligi artirilmakta hem de diger is gorenlerin

0zendirilmesi amaglanmaktadir.
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IKiNCi BOLUM

MOTiIVASYON KAVRAMI

29 <e

Motivasyon kelimesi ingilizce “motivation”, “motive” kelimesinden tiiremistir ve bu
kelimede Latince’de “movere” yani hareket etmek anlaminda kullanilan bir eylemdir.
Ozetle, bu kelime temel olarak harekete gegiren anlamindadir. (Adair, 2003:9).
Motivasyon kimi yerde organizmay1 harekete geciren itici gii¢ olarak tanimlanirken,
kimi yerde ihtiyaclari tatmin i¢in organizmayr harekete gegiren itici glic olarak
kullanilir. Hedefe varildigi andan itibaren itici gii¢ ortadan kalkar. (Onen, Tiiziin,

2005:20).

Motivasyon, en bilinen sekliyle “bireyi davranisa sevk eden igsel bir giic” olarak
tanimlanmaktadir. Yani motivator denilen itici gii¢ bireyi harekete zorlayan
mekanizmadir. (Keser, 2006:3)

2.1.1s Motivasyonu

Is motivasyonu, bireyin ve drgiitiin ihtiyaglari tatminle sonuglanacak bir is ortami
yaratarak bireyin harekete gegmesi i¢in etkilenmesi veya isteklendirilmesi siireci ya da
isle ilgili davraniglar1 baslatan ve bu davranislarin bi¢imini, yoniinii, yogunlugunu ve
stiresini belirleyen bir grup icsel ve dissal faktdér olarak tamimlanabilir. (Solmus,
2004:152) Calismaya giidiilenme ise ¢alisanin, iistlendigi gorevler sonucunda ulagmasi

beklenen oOrgiitsel amaca ulagsmayzi ictenlikle istemesidir. (Basaran, 2000:75)

Is motivasyonun saglanmasi, orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi igin énemli bir
parametredir. Ise olan giidillenme ve istek is kalitesini artiracag: gibi caliganlarin
verimini artiracaktir. Calisanlart motive edici ¢esitli unsurlar vardir, bu unsurlarin
saglanmas1 verimli ve giidiileyici bir is akisinin diizenlenmesi ise organizasyonun

sorumlulugundadir.

Her bir yonetici emrindeki insanlarin ya da is birligi i¢inde calistigi kisilerin
Ozellikleri, beceri ve kabiliyetleri oraninda basarili olur. Yonetici, insanlari
kapasitelerinin tamamini kullanacak sekilde yonlendirmesi, davraniglarini orgiitiin

ihtiyaglarina gore yonlendirerek, gayret ve ¢abalarini da amaca dogru yonlendirmeli
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ve uyumlastirmalidir. Bunun igin, is gorenlerin inancini saglayarak ve inceleme,

denetim altinda tutarak, duruma goére 6diillendirilmelidir veya cezalandirmalidir.

2.2. Motivasyon Teorileri

Motivasyon siirecini agiklamak i¢in pek cok motivasyon teorileri olusturulmustur. Bu
konuda gelistirilen teoriler, motivasyon siireci i¢inde vurguladiklar1 agamalara gore
farklilagsmakta ve cesitlenmektedir (Tevriiz, 2002:101). Bu motivasyon teorilerini
siire¢ ve kapsam teorileri seklinde smiflandirmak miimkiindiir. Kapsam teorileri,
Kisileri motive eden faktorlerin neler oldugunu agiklar; ancak bu etmenlerin davranig
tizerindeki isleyisi hakkinda pek bilgi vermezler. Siireg teorileri ise, davranisin ortaya
c¢ikisindan sona erisene kadar gecen siirece; bu siirecin i¢inde yer alan degiskenlere ve

bunlarin birbirleriyle olan iliskilerine aciklik getirmeye calisirlar (Tinaz, 2000:29).

Kapsam teorileri, insan1 belirli bir anda i¢inde bulunan giidii veya ihtiyacini tatmin
etmeye yoneltmekte veya zaten var olup da sakli bulunan giidiisiinii uyandirma yoluna
gitmektedir. Oysa, silire¢ teorileri, insan davranmisinin nasil basladigini, nasil
yoneltildigini, nasil siirdiiriildiigini ve nasil durduruldugu siirecini agiklamay1

amaglar (Eroglu, 2006:332).

2.2.1. Kapsam Teorileri

Insan ihtiyaglarmi, kisisel ve psikolojik ozelliklerini esas alarak inceleme yapan
teorilerdir. Kapsam teorileri ad1 altinda gruplanan teorilerden en ¢ok bilinen dort tanesi
sunlardir: Abraham MASLOW tarafindan gerceklestirilen ihtiyaglar Hiyerarsisi
Yaklagimi; Frederick HERZTBERG tarafindan gergeklestirilen Cift Faktor Teorisi
(veya Hijyen Motivasyon Teorisi), David Mc CLELLAND tarafindan gergeklestirilen
Basarma Ihtiyac1 Teorisi ile Clayton ALDERFER’in ERG Yaklagimidir. (Kogel,
2005:637)

2.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Ihtiyaglar hiyerarsisi kavrami motivasyon teorileri igerisinde en bilinen ve kabul géren
teorilerin baginda gelmektedir. Maslow arastirmasinda insanlarin en temel ihtiyaglarini
gidermek gereksinimden kendini gerceklestirme ihtiyacina dogru kademeler halinde
ilerleyen bir siire¢ icinde yasamdan bahsetmistir. Thtiyacin hiyerarsi 6rgiitiin veya
yoneticinin Is gorenlerin hangi ihtiyacin1 gidererek verim elde edebilecegini

anlayabilmesi agisindan 6nemlidir. Baz1 ihtiyaglar birbiriyle gecisken olsa da agsama
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asama ayrima giderek tanimlanmistir, Maslow’un hiyerasisini sekilde gosterecek

olursak;

« 5. Kademe
G e

Sekil: 1-1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
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2.2.1.1.1. Temel Yasamsal Thtiyaclar

Insanlarin icgiidiisel olarak sahip olduklar1 ve karsilanmadiginda &liimciil dahi
olabilen gereksinimlerdir. Ornekleyecek olursak yeme-igme, uyuma, nefes alma,

cinsellik olarak sayilabilir.

2.2.1.1.2. Giivenlik Korunma Thtiyac

Temel Yasamsal ihtiyaglar1 gidermis olan insanlar giivenli bir yasam ihtiyaci duyarlar,
fiziksel giivenligi saglamak i¢in korunakli bir barinak ihtiyaci da buradan gelmektedir.
Iyi bir ¢cevre de yasama istegi de yine giivenli bir yasam siirdiirmek icin tercih edilir
kisilerin kendilerini koruyacak cisimlere sahip olma gereksinimi de fiziksel giivenligi
saglama ihtiyacindandir. Diger yandan gilivenligin diger bir boyutu da sosyal
giivenliktir. Bireyler gelecegini giivenceye almak i¢in sosyal giivenlige tabi olmak,
hastalik, emeklilik ve ilerleyen yaslarda bakima ihtiya¢ duyma olasiliklari i¢in sosyal
giivenlik gereksinimi duyulur.

2.2.1.1.3. Aidiyet — Sosyal Bag Thtiyaci

Bireyler giinliik yasamlarinin biiyiik bir kismin1 ev ve aile ortami disinda sosyal
ortamlarda gecirirler, giiniin 6nemli ve verimli kismini ise i ortaminda gegirirler.
Bireylerin is arkadaglariyla olan iliskileri motivasyonlar1 agisindan son derece
onemlidir. Memnuniyet duyulan, i¢cinde bulunmaktan keyif alinan bir is yeri ve is
ortami calisanlarin motivasyonuna olumlu katki saglayacagi gibi verimlilik ve
baghliklarini da aym diizeyde artiracaktir. Ornegin ait olma ve sevgi ihtiyaglari
diizeyinde bulunan bir kisinin aldigr ticreti yiikseltmek, o kisinin c¢alisma
motivasyonunu yiikseltme yolunda pek fazla ise yaramayacaktir. Bu kisinin ihtiyag
duydugu seyler ¢evresi tarafindan kabul gérmek, dostluklar kurmak ve topluluk i¢inde
bir yer sahibi olmaktir. Ucret artis1 bu ihtiyaglarmn higbirine cevap vermez; dolayisiyla

kisiyi motive edemez (Onen, 2005:35).

2.2.1.1.4. Sayginhk Ihtiyac

Bireylerin gerceklestirdiklerinin taktir edilmesi, saygin ve 6nemli bir kisi olarak deger
verilmesi, Ozgiiven olarak tanimlanabilir. Calisanlarin yetenekli, ilgili ve bilgili
olduklart konularin tespit edilerek o konularda fikirlerine basvurulmasi, is akist
diizenlenirken ve gorevlendirme yapilirken is gorenlerin goriisleri dogrultusunda

diizenlemeye gidilmesi ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayacaktir.
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Ozellikle kamu kurumlarinda Is gérenlerin fikirleri alinarak mevzuat diizenlemeleri
yapilmasi ve is ve iglemlerin emir ve kurallar biitlinii olmaktan ziyade ortak kararlar
ve is boliimii olarak dagilimi ¢alisanlar1 olumlu etkileyecegi gibi motivasyonlarini da

artiracaktir.

2.2.1.1.5. Kendini Gergeklestirme Thtiyaci

Diger kademe ihtiyaglarin1 biiyiilk oranda tamamlamis bireylerin daha 6zgiirce ve
yaratici olarak yenilikler, degisimler ve farkliliklar ortaya koyma ihtiyacidir. Maddi
beklentilerin disinda adindan hayranlikla s6z edilmesi, sayg1 ve ilgiyle takip edilmesi
durumudur. Y6n verme, yonetici olma, liderlik etme eylemiyle ilintili olan bu kademe
genelde karar alma mekanizmalarinda bulunan iist diizey calisanlarda goriiliir. Her
bireyin kendini gerceklestirme ihtiyaci da farklilik gosterebilir, 6rnegin maddi doyuma
ulagsmis bir kisi vakif faaliyetleri ve sosyal yardimlar yaparak kendini gergeklestirme
gereksinimini giderdigi gibi, daha biiyiikk tamamen farkli sektorlerde yatirim ve
oncilik ederek adindan soz ettirme istegiyle bu gereksinimi karsilamak isteyenler

olabilmektedir.

2.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in teorisine gore insanlarin is yerinde kotiimser olmasina yol agan ve isten
ayrilmasina ve tatminsizlige sebep olan histerik etmenler ile isyerinde is géreni mutlu
kilan, isyerine baglayan 6zendirme ya da doyum saglayan faktorlerin birbirinden
ayrilmas1 gerekmektedir. Ciinkii is yerinde belirli faktorlerin varligi doyuma katki
saglamakta iken bunlarin yoklugu nétr bir durum yaratmakta ve doyumsuzluga yol
acmamaktadir. Aksine belirli faktorlerin yoklugu is goreni kotlimser yapip
doyumsuzluga neden olmaktadir. Bunlarin varligi is goreni giidiilememekte, bunlarla

sadece motive olmaktadir (Eren, 1993:365).

Herzberg 200 kisiden olusan muhasebeci ve miithendis grubuna uyguladigi; “isinizde
kendinizi ne zaman ne zaman kotii hissettiginiz acgiklaymniz” konulu ve serbestce
aciklanmasi istedigi anketin sonuglarinda iyi hissetmeyle ilgili, isin kendisi, basarma,
sorumluluk gibi kelimeler kullanilirken. En kotli hissetme sorusuna {icret, ¢alisma
kosullari, nezaket, temizlik gibi kavramlar ifade edilmistir. Herzberg aragtirma
sonucuna gore digsal faktorler (hijyen) ve igsel faktorler (6zendirici) olarak iki ana

baslikta siralanmistir.
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Hijyen Faktorlerinin en énemlileri sunlardir (Onen, 2005:44):

1-Sirket Politikas1 ve yonetim sekli,
2-Y Oneticinin kisiler arasi iletisim becerileri,

3-Teknik kalite ve iist yonetimin tutumu,
4-Kisiler arast iligkiler,
5-Fiziksel ¢alisma kosullari,
6-Ucret ve yan gelirler,
7-Kurallar ve talimatlar,
8-Is giivenligi.

Ozendirici faktérler (is doyumu):
1-Basarma
2-Sozel taktir, taninma,
3-Isin ¢ekiciligi,
4-Sorumluluk,

5-Biiyiime, ilerleme firsatlari.

Hijyen faktorleri insanlar1 dogrudan motive eden bir faktor olarak ele alinmasa da
motivasyonu etkileyen faktorler olarak degerlendirmektedir, bu faktorler uygun
seviyede olmazsa motivasyonu diisiirebilecegi gibi iyi seviyede olursa da motive edici
ozelliginden so6z edilebilir. Calisanlarin performans ve is kalitesini artirma 6zelligi
vardir. Hijyen faktorleri yoklugunda doyumsuzluk hissi yaratir ancak sadece hijyen

faktorlerinin varlig1 dogrudan dogruya doyum hissi yaratmayacaktir.

Ozendirici faktorler ise ana unsurlar1 olusmaktadir, bu unsurlarm hepsi bir arada
olmas1 durumunda yiiksek kalite, performans ve is doyumu gergeklestirir. Maslow’un

hiyerarsisinde bahsedilen “Kendini Gergeklestirme” asamasiyla ilgilidir.
2.2.1.3. McCelelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi

Basar ihtiyaci teorisinin temelini; is gorenleri verimlilik ve iiretkenlige yonlendirme
olusturmaktadir. Bu teoriye gore basariy1 etkileyen dort ihtiyac vardir (Onen, 2005:46-
47):
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2.2.1.3.1. Basarma Ihtiyaci

Is gorenler, ulasilmasi zor ve giic amaglar belirleyerek bunlara ulasabilmek icin
gereken bilgi ve yetenegi elde edip kullanmak isterler. Is gdrenler basarma ihtiyaciyla
dogru orantili olarak basarilarim1 artirmaya, kazanmaya yonelik olarak kendilerini
gelistirirler. Bunun aksi durumda da basarisizlik korkusu motivasyonlarini olumsuz da
etkileyebilir. Bu gibi durumlar i¢in Ongoriilebilir, basarilabilir ve ger¢eklesebilir

hedefler konulmalidir.

2.2.1.3.2. Iliski kurma (Kabul Gérme) Ihtiyaci

Sevgi, ait olma, bagl olma ihtiyacidir. Insan toplumsal bir varlik olmas1 sebebiyle
insan iliskileri iyi tutma ihtiyaci hisseder bu ihtiyaca olan baglilik yiiksekse baglanma
ithtiyact yiiksektir. Bu bireyler insan iligkileri gelistirme, cevre edinme, genisletme

cabasi giiderler.

2.2.1.3.3. Gii¢ Elde Etme Thtiyac:

Bireyler bulunduklar1 sosyal ortam igerisinde diger bireylere tahakkiim kurma, emir
altina alma, kontrol etme, yliksek statii, idare ve yetki ihtiyact duyarak kendilerini bu
yonde yetistirirler. Ancak bu ydnde egilim gosteren bireyler benzer egilim
gosterenlerle ¢atigma durumunda olacaktir zira idare ve iist diizey yetki pek az kisiye

verilebileceginden talip olanlar birbirleriyle ¢atisabilecektir.

2.2.1.3.4. Uzmanlik Thtiyaci

Ustatlik veya uzmanlik seviyesinde, yiiksek kaliteli ve kusursuz is yapma ihtiyacidir.

Isi tamamiyla profesyonel ve teknik acidan ele alan bireyleri kapsar.

McClelland bu dort ihtiyag ve giidii icinden en ¢ok basar1 giidiisiinii tek basina bireyi
ve toplumu etki altinda biraktigini iddia eder. Birey, faaliyetlerinde basarili olmay1
arzuladig1 halde basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢iide ¢ekinir ve korku duyar (Keser,
2006:32). McClelland’a gore basarma ihtiyact ¢alisanin performans diizeyini
belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Basarma ihtiyact dogustan degil, sonradan
kazanilmus bir ihtiyagtir (Onen, 2005:47). Bu teori organizasyonlara; hangi personeli
nerede konumlandiracagini tespit edip motivasyonu yiiksek diizeyde olacagi yerde

gorevlendirerek ¢alisan verimliligini artirma noktasinda yon gosterebilmektedir.
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2.2.1.4. Claydon Alderfer’in ERG Yaklasim

ERG Yaklagimi1 Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini esas alarak daha basitlestirilmis ve
sadelestirilmis hale olarak ele alinmistir. Temel gereksinimler yani alt diizey
gereksinimlerden st diizey gereksinimlere dogru bir yonde gereksinimler

giderilmelidir. Thtiyagclar ii¢ kategoride incelenmektedir, bunlar;
1-Varolma Ihtiyaci
2-Aidiyet ihtiyaci

3-Gelisme Ihtiyaci

. . altdizey

ist dlizey

Sekil: 1-2: Erg Yaklasim

Yaklasim ismini ise varolma=existence, aidiyet, iliski kurma=relatedness,
gelisme=growth kelimelerinin Ingilizce anlamlarinin bas harflerinden almaktadir.
2.2.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri, bireylerin nasil davranisa gegecegi; kendisini nasil yonlendirecegi ve
davranis degisikligine gore kendisini nasil kontrol edecegi lizerinde durur. (Keser,
2006:37)

Siireg teorisine gore ihtiyaglar, kisiyi davranisa sevk eden faktorlerden yalnizca biridir.
Bu igsel faktorlere ek olarak pek ¢ok dissal faktdrde davranis ve motivasyon iizerinde
rol oynamaktadir. (Kocgel,2003:644)

2.2.2.1. Davramis Sartlandirmasi Sonug¢sal Sartlandirma Yaklasimi

Sartlandirma kavraminin iki ¢esidi vardir bunlardan biri klasik sartlandirma digeri ise

sonugsal sartlandirma olarak tanimlanir. Motivasyon teorisi olarak ele alinan
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sartlandirma tiirii sonugsal sartlandirma tiiriidiir. Bu tilirtin ana fikri; davranislarin,
karsilagtigi sonuglar tarafindan sartlandirildigi varsayimidir. Kisi bir nedenle bir
davranista bulunur. Bu davraniglarin sonuglari ise 6nemlidir. Sonucun ¢esidine gore
kisi, ya ayn1 davranisi tekrar gosterecek veya gostermeyecektir. Ornegin ise gec gelen
bir personelin (davranis: ge¢ gelme), ge¢ gelme davranisini tekrarlamamasi, biiyiik
Olciide karsilasacagi sonu¢ (amirin ikazi, uyarisi, cezalandirmasi, higbir sey

sOylememesi, hos gérmesi) tarafindan etkilenecektir (Kogel, 2005:645-646).

Bu davranis 6rneginde bahsedilen sonuglarin istenen veya istenmeyen davranis tiiri
olmasina gore yoneticilerin tutumu belirlenecektir. istenen davranis tiirii sergilendiyse
bunun devamlilig1 i¢in taktir, 6diil, onaylama gibi geri bildirimler etkili olacagi gibi
istenmeyen bir davranis tirli sergilendiyse davranigin tekrar etmemesi ya da

sonlandirilmasi i¢in uyarma, cezalandirma ya da 6diillendirmeden mahrum birakma

Karsilasilan
Sonug¢

gibi yollar etkili olabilecektir

Istenmeyen
Davranig

Istenen
Davranis

. Ceza
Odul Uyarn
Davranisin
Davranisin
Olumlu Aal
Pekismesi zalmasl

Sekil: 1-3: Davramssal Sonugsal Sartlandirma Siireci

2.2.2.2. Bekleyis Teorileri

Beklenti teorisi motivasyonu saglayan biligsel durumlara odaklanarak odiillerin

davranisi nasil yonlendirdigini agiklamaya ¢alisir. Teori temelde kisinin davranisinin
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kendisine ddiil ya da istedigi bir geribildirim olarak yansiyacagina inanmasi halinde
motive olacagini ifade eder. Davranigsa gore kisiler herhangi bir olumlu yaklagim,

geribildirim ve 6diille karsilasmazsa kisiler benzer davranisi géstermeye istekli olmaz.

Valens, bir 6diiliin veya geribildirimin kisi i¢in ne anlam ifade ettigi gosterir. Kisinin

bir seyi isteme ya da arzu etme biiytikliigiidiir.

Motivasyon=Beklenti x ) ( Valens x Aragsallik)

Beklenti, kisinin davranis1 gerceklestirebilecegine yonelik 6znel olasiliktir. Oznel
olasilik kisinin davranisi gergeklestirmeye yonelik inancidir ve bu inang diizeyi
degiskendir. Beklentinin “0” olmasi1 kisinin kendisine verilen isi basariyla
tamamlayamayacagina kesin gozle bakmasi1 anlamina gelir. Beklentinin “1.0” olmasi
kisinin, en kii¢iik bir slipheye bile sahip olmadan, kendisine verilen isi basariyla
tamamlayacagina olan inancini gosterir. “0.50”1lik bir beklentiyse kisinin basar1 i¢in

yar1 yarlya sansi olduguna dair inancina isaret eder ( Onen, 2006:56,57).

Eger bir kisinin hem valens degeri hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi motive olacaktir
(Kogel, 2005:649). Boylelikle kisi ise dair biitiin bilgi, beceri ve dzverisini adapte

ederek motive olacak, etkin calisacaktir.

Aragsallik bu modelin liglincti Kuramini olusturmaktadir, aragsallik kisacasi is basarisi

sonucunda kisinin elde ettigi 6diil olarak agiklanabilir.

2.2.2.3. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi bireylerin is i¢in sarf ettigi gayret ile emegin karsiliginda ayni nitelikte
13 gorenler arasinda kendi i¢inde olusturdugu esitlik duygusudur. Yani esit isi
yapanlarin karsiliginda aldig1 geri bildirim, kazanim, iicret ve diger faktorlerin birey
tizerindeki algilanmasidir. Eger birey bu algilama da olumsuzluk hissederse

davranigini gozden gegirerek kendince duruma uygun davranis gelistirecektir.

Esitsizligi gidermek icin kisinin gosterebilecegi davraniglart sdyle gruplamak
miimkiindiir (Asikoglu, 1996:133):

o Sarf edilen gayretin degistirilmesi (iicretin artirtlmasi veya azaltilmasi, daha az

etkin ¢alisma),
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e Sonucun degistirilmesi (daha yiiksek iicret veya 6diil talebi),

e QGayret ve sonug¢ tanimlarinin mantiki tanimlarinin degistirilmesi; boylece
esitsizligin azaltilmasi,

e Isiterk etme (istifa, isyeri icinde degisiklik talebi, devamsizlik)

e Bagkalarini, sarf ettigi gayreti azaltmaya zorlama,

e Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.

Bu teoriye giiniimiizde yaygin sOylem olan esit ise esit {icretin ana diisiincesini
olusturmaktadir. Esit is yapanlarin farkli kurumlarda veya unvanlarda, farkli statiide
farkli maasla ¢alismasi 6zellikle kamuda tepkilere neden olmus, kurumlar arasi1 gegis
talepleri, toplu goriismelerde yogun talepler ve sendikal baskilar ile is veriminde
diisiislerle sonuclanmustir. Ust yoneticiler benzer durumlara maruz kalmamak ve
hakkaniyeti saglamak icin teorinin neden ve sonuclarini degerlendirerek dikkat

etmelidir.

2.2.2.4. Amac Teorisi

Bireylerin belirledikleri amaclar performans ve amaclarina olan motivasyonlarini
etkileyecektir. Daha spesifik ve yiiksek diizeyli amaglara ulasmak isteyen bireylerin
performans ve motivasyonlar1 daha giiclii olacaktir. Her 6rgiitiin bir amacin vardir ve
bu amaglar1 gerceklestirmek i¢in kurulmus organizasyonlardir. Yiiksek motivasyonu

saglamak i¢in amaglarin 6zellikleri sunlar olmalidir (Keser, 2006:44):

e Amaglar agik ve net olmali, genel ifade eden amaglardan kaginilmalidir.
e Amaglar onu gergeklestirecek  kisi  tarafindan  sahiplenilmeli  ve
benimsenmelidir.

e Amagclar iddiali olmalidir.

Amag koymanin calisan performansini artirabilmesi i¢in gerekli bazi unsurlar vardir.
Is gorenlerin amaglara baglilig: olmalidir yani belirlenen amagclar1 kabullenmelidir. Is
gorenlerin eylemlerinin amaglara uygun olup olmadigiyla ilgili geri bildirimler olmali
bu yonde yonlendirmeler yapilmalidir aksi taktirde amagtan ayrilma durumu séz
konusu olabilmektedir. Diger bir unsur ise amaglar i gérenin performansini artiracak

nitelikte olsa da performansi ve kapasitesini asan nitelikte olmamalidir.
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2.3. Motivasyon Araglari

Organizasyon i¢inde is gorenleri Orgiitsel amaclara kanalize etmek, ortak ilki ve
amaclar etrafinda esgiidiimlii olarak ¢alismalar1 saglayarak bu konuda motivasyonlari,

performans ve katma degerlerini artirmak igin kullanilan 6zendirici araglar vardir.

Ozendirici araglar; kisi, toplum, sosyal gevre, is cevresi, kiiltiir ve alg1 gibi bir ¢ok
unsura gore degiskenlik gosterse de genel gecerlilige sahip bazi araglarda

kullanilmaktadir.

2.3.1. Ekonomik Araclar

Is gorenlerin motivasyonunda iicretler biiyiik oranda etkilidir. Nihayetinde iicrete
dayali calisan bir kisinin en 6nemli amaglarindan biri yiiksek gelir elde ederek,
ortalama bir standartta veya ortalamanin iizerinde rahat bir yasam siirmektir. Bu
sebeple is gorenlerin motivasyonunu artirmak i¢in ekonomik araglar kullanilmaktadir.
Bu araglar; ticret artisi, prim icreti, kara katilma ve ekonomik odiiller olarak

siralanabilir.

2.3.1.1. Ucret Artis1

Is gérenleri motive etme araci olarak kullanilan, gegerli, yaygim ve bilinen yontemdir.
Ucret, ¢alisanin isletmeye giris nedeni olmasimin yani sira onun isletmeye siirekli

baglanmasinda en giiglii giidiidiir (Keser, 2006:164).

Ucret Is gorenlerin maddi ihtiyaglarin1 karsilamasinin yani sira belir bir sayginlik
kazandirmas1 bakimindan da ¢ok dénemlidir. (Ayaz, 198:23) Ulkemizde de bir ¢cok
meslegin statiisii ve sayginlig: iicretine gore degerlendirilmekte aslinda toplumdaki
bireylerle dogrudan ilgili olmayan mesleklere mensup kisiler dahi yiiksek tcretli bir

ise sahipse “saygin, onemli” olarak degerlendirilebilmektedir.

Is gérenler yaptiklari isle benzer veya ayni isi yapanlar arasinda iicretler bakimindan
kiyas yaparak kendisinin yeterli ticret alip almadigin 6lger, eger kendisini diisiik ticret
aliyorsa bu durumu elestirerek zamanla motivasyonu eksilir, ticret beklentisini

yiikseltir ve ig verimi de azalir.

Ulkemizde “esit ise esit iicret” olarak uygulamaya calisilan sistemle motivasyon

sorunlar1 ¢oziilmeye, beklenti ve talepler karsilanarak verimliligi olumsuz etkileyen
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esitsizlikler giderilmeye calismis ancak esit ise esit {icret olarak bilinen uygulama esit

unvana esit licret olarak uygulanmasi sebebi ile de aksamalari beraberinde getirmistir.

Orgiitlerde iicret diizeyini belirlemek icin izlenecek yontemler arasinda; egitim diizeyi,
bilgi beceri ve caliskanlik derecesi, yapilan isin gilivenceli ya da tehlikeli olmast,
sadakat ve bagliligi, kullandig1 araclari basariyla kullanabilme yetenegi seklinde
siralanabilir. (Eksici, 2009:11) Nitekim belirli meslek gruplarinda isin niteligi,
tehlikesi ve dogas1 geregi licretlerin olagan diizeyden yiiksek olmasi1 gerekmektedir.
Denetim ve karar mercileri, glivenlik ve saglik gibi hizmet sunucular1 risk faktorii
altinda gorev yapan toplum ve insanlari dogrudan etkileyen gorevlerdir. Bu
gorevlerdeki bireylerin etkin, verimli ve 6zverili ¢alisabilmeleri, riski gogiislemeleri
ve ekonomik sorunlar1 gorevlerin dniine gecirmemeleri i¢in licretleri de yiiksek olarak

belirlenmelidir.

2.3.1.2. Prim (Performans) Ucreti

Prim sistemi de ticret sistemi gibi ¢alisanlar1 dogrudan ilgilendiren bir alandir. Hatta
bir¢ok kaynakta bu sistem iicretin bir pargasi olarak belirtilir. Bu nedenle olabildigince
adil bir prim sistemi gelistirme zorunlulugu vardir. Primler tamamen performans
degerlendirme sonuglarina baglanabilecegi gibi, kismen bu sonuglara, kismen de
boliimiin, projenin ve sirketin performans ve verimliligine baglanabilir. Prim
sisteminde dikkat edilmesi gereken hususlardan biri de primin her c¢alisana
performansi Ol¢iisiinde farkli uygulanmasidir. Periyodik olarak her ¢alisana maaginin
belirli bir kati kadar para verilmesi, bunun sabit iicretin bir parcasit olarak
algilanmasina yol acar ve pirimin motive edici bir fonksiyonu kalmaz. Prim sisteminin
belirli kistaslara dayanmasi1 ve adil olmasi gerekir. Aksine uygulama, bir kisim
personelin desteklendigi izlenimini verir ve pirim sisteminin motivasyon arttirici

ozelligi tersine islemeye baslar (Cigcek,2005:36).

Performansa dayali veya basariya gore licret saglanan artis, ikramiye ve primli tesvik
araglarinin yaninda, performansa gore daha az gelir 6deme durumunun bildirilmesi
eski gelir seviyesine alismis ¢alisanlarin daha fazla ¢alismasi i¢in kullanilabilecek bir
tesvik araci olabilir. Ancak, olumsuz tesvik araglari kisi morali {izerinde olumsuz etki

yaratabilir. (Mutlu, 2003:84)
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Organizasyon sistemleri belirgin ve sistematigi olan organizasyonlarda primli
ticretlerin limitleri, oranlar1 ve tutarlar1 da Onceden belirlenir. Calisanlar
performanslarina goére ne kadar iicret alacaklarini 6ngdrebilir. Performansa dayali
ticret ve primler ¢alisanlarin ise bagliligini, orgiitsel hedeflere katilimini da olumlu

yonde etki edebilir ve bu baglamda organizasyon basarisina katki saglar.

2.3.1.3. Ekonomik Odiiller

Is gorenlerin performansin iizerinde ya da organizasyona sagladiklar1 art1 degerleri
taktir etmek maksadiyla verilen bir takim ekonomik degeri olan kazanimlardir.
Konulan hedeflere ulasmada ya da liretim igletmelerinde alinan siparisleri vaktinde
veya Oncesinde iireterek isletmeye artt deger katan birimlere veya organizasyonun
tamamina saglanan ekonomik destektir. Bunlar ikramiye seklinde olabilecegi gibi tatil,
ekonomik degeri olan ¢esitli 6diiller olarak sunulabilir.

Orgiit calisanlar iiretim, satis ve hizmetlerde sagladiklar1 artis ve hizmet kalitesi
nispetinde, Orgiit amaglarina uyumlu ve orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in olagandan
fazla gayret sarf ettiklerinde cesitli ekonomik odiillerle tesvik edilerek motive
edilebilirler. Ancak burada onemli, olan is gorenlerin hangi davraniglarinin
odiillendirilecegi ve bu davraniglara karsilik ne tip ddiillerin verileceginin dnceden

belirlenmesi ve bu yonde adil bir dagilimin yapilabilmesidir (Asikoglu,1996:51).

2.3.1.4. Kara Katilma

Isletmede ¢alisanlarin kara katilmalar1 ve bdylece ekonomik bir kazang saglamalari is
gorenlerin performanslarini yiikseltmeleri iizerinde oldukg¢a etkili olmaktadir. Is
gorenin isletmede elde edecegi basaridan kendisinin de yararlanacagini bilmesi, daha

istekle ve daha verimli ¢alismasini saglamaktadir (Asikoglu,1996:49).

Organizasyonlarin is gorenleri orgiite bagliligini artirmak ve ekonomik kazanimlarimni
artirarak basar1 ve performansini giidiilemek i¢in uyguladigi bu yontem giiniimiizde

bankacilik sisteminde goze ¢arpmaktadir.

Kamu veya 6zel tesebbiise bagli bankalar ve finans kurumlar1 ¢alisanlarina yilin belli
donemleri ve agirlikla yil (donem) sonunda temettii adiyla kar payr dagitmaktadir.
Diger yandan kamu kurumlar1 ve kamu istirakleri ile hastanelerde uygulanan doner
sermaye igletmelerinden calisanlarin kadro, gérev ve unvanlaria gore pay ayrilmasi

kara katilmanin kamusal uygulamalari olarak 6érneklenebilir.
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2.3.1.5. Diger Ekonomik Katkilar

Gliniimiizde calisanlarin ise olan bagliligint artirmak i¢in ¢esitlendirilen bazi sosyal
haklar da sunulmaktadir. Lojman veya kira destegi, ulasim imkanlar1 veya isletme
blinyesinde kullanilan araglarin kisisel ihtiyac¢lar i¢inde kullanim imkéni sunulmasi
veya belirli bir limit 6l¢iisiinde serbesti saglanmasi, sosyal giivenlik ve genel saglik
sigortasina ek olarak 6zel saglik sigortasi ve hayat sigortasi hakki saglanmakta, sosyal
acidan ¢alisan motivasyonunun olumlu etkilenmesi saglanmaktadir.

Lojman, kres, okul calisanlarin ¢ocuklarina saglanan burslar, tatil olanaklari, arac,
telefon psikolojik danigmanlik, hukuki danigmanlik, sirket iiriinlerinden indirimli

yararlanma sayilabilir. (Glimiis, Sezgin, 2012:31)

2.3.2. Psikolojik ve Sosyal Araclar

Isletme yoneticileri kendi ydnetim anlayislar1 ve isletme politikalar1 cercevesinde is
gorenlerin psiko-sosyal yapilarini analiz ederek, psiko-sosyal araglardan etkin bir
bi¢imde faydalanmaya ¢alismalidirlar (Asikoglu, 1996:52).

Is gorenlerin yalmizca ekonomik araglarla motivasyonunun artacagi anlayisi
giiniimiizde giincelligini yitirmektedir. Calisanlarin statii, ise katilim, is siireclerini
gelistirme ve yonetime katilim, ¢aligma ortami ve fiziksel sartlar, yetenek ve beceriler

ile calisanlarin ilgisi motivasyonlarini etkileyen psikolojik ve sosyolojik etkilerdendir.

2.3.2.1. Bagimsiz Calisma

Is gorenlerin bagimsiz galigmalarina imkan veren ydnetici bireyin kendine giiven
duygusunun gelismesine sebep olacaktir. Boylece birey kendisini isletmenin bir liyesi
ve grubun icinde degerli bir kisi olarak hissedecektir. Bu his onun verimli caligmasini

saglayacaktir. (Alkis, 2001:60)

Bagimsiz calisma istegi is gérenler arasinda isin tercih edilmesi ve isin benimsenerek

motivasyonun artmasinda 6nemli bir etkendir.

Insanlar yaptiklari islerde bagimsiz karar alabilme, kendi basma hareket edip,
diisiincelerini eyleme gegirmeyi isterler. Bu ortamin saglandigi isyerlerinde ¢alisanlar,
isin ylritimiinde kendi disiinceleriyle yer aldiklar1 i¢in motive olarak aidiyet

hissederler.

Calisanlar isletmenin her uygulamasinda ne kadar bulunurlarsa o kadar isletmeye

baglanir. Isletmeyi sahibi kadar benimserler. Isletmeyi basarili kilmak igin biitiin
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enerjilerini kullanma konusunda motivasyonlar1 yiiksek olur (Onen, Tiiziin, 2005:

107).

2.3.2.2. Kendine Giiven

Maslow’a gore kendine giliven; bireylerin sahip oldugu giiciin, giivenin, yeteneklerin
ortaya ¢ikmasina neden olmasinin yaninda toplum i¢in faydali isler yapma giidiisiinii
de artirmaktadir. Kendine kendini giivende hissetmeyle de iliskilidir. Is yasaminda
bireysel ve kurumsal iligkilerde birbirlerine pozitif geribildirim vermeyi ilke edinmis
olan bireyler arasinda giiven olusur. Birbirlerinden gelecek olan elestiriyi pozitif

karsilar ve kendilerini gelistirmek icin kullanirlar. (Onen, Tiiziin, 2005:96)

Giliven ve kendine giivenin saglandigi is ortamlarinda motivasyon olumlu yonde
etkilenip, performansin ortak hedeflere yonlendirilebildigi gibi yeterli gilivenin
olmadig1 ya da kendine giivensizlik durumunda ise is gorenler olumsuz etkilenir,

motivasyonlari diiserek basarisizlik olagan bir duruma dontistir.

2.3.2.3. Deger ve Statii

Isgdrenlerin motivasyonunu etkileyen énemli faktorlerden biri statiidiir. Statii, bireyin
yap1 i¢inde isgal ettigi yerdir. Genellikle insanlara is yaptirmanin yollarindan biri de
ona yiiksek statii tanimaktir. Burada hiyerarsik degil, fonksiyonel statii vermek, yani
insana yaptig1 isin o isletme i¢in ne kadar onemli oldugu fikrini asilamak Gnem

kazanmaktadir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998:159)

Deger verilme, adil dlgiiler iginde ve dengeli olarak kullanildiginda, is gorenleri
liretime motive etmede ¢ok etkili bir 6zendirme aracidir. (Incir, 1984:67) Isverenler ve
yoneticiler tarafindan is gorenlerin yaptigi isin dnemsenerek bunun hissettirilmesi,

orgiite deger kattig1 diislincesinin ¢alisana hissettirilmesidir.

Insanlarin temel ihtiyaglarindan birisi de sayginhiktir. Orgiitte ve g¢evresinde
sayginlhigint artirmak isteyen birey statii sahibi olmak ister. Statii elde etmek i¢in
gerekli her tiirlii cabay1 sarf eder. Bu tiir insanlar1 motive etmek i¢in orgiitteki kariyer

basamaklar1 kullanilabilir. (Tunger, 2013:101)

Takim halindeki ¢aligmalarda ya da bir departmanin basarisinda genelde biitiinii takdir
eden sozler sarf edilir. Insanin bireysel olarak takdir edilmeye ihtiyaci vardir. Biitiin
olarak bir basar1 elde edilmis olabilir fakat grubun iginden bir kisinin farkli bir ¢abasi

varsa onun ayirt edilmesi gerekir (Onen, Tiiziin, 2005:97)
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Is goren ve isveren iliskilerinde calisanlarin kendini &nemli ve degerli hissetmesi,
taktir edilme, siire¢lere dahil edilerek statii kazandirilmasi, bunun yaninda yiikselmesi

ve yetkilendirilmesi de bir motivasyon araci olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.3.2.4. Fiziksel Kosullar

Is ortammmin fiziksel kosullar1 is gorenlerin motivasyonu iizerine dogrudan etkilidir.
Bu nedenle ¢aligma ortami dizayn edilirken; renk, 151k, ses, nem ve sicaklik gibi
faktorlere dikkat etmek gerekir. Ayrica is i¢in gerekli olan arag ve gereclerin
ergonomik olmas1 gibi fiziksel sartlar ¢alisanin moral ve motivasyonunu yiikseltir

(Tunger, 2013:103).

Tatmin edici degilse is gorenlerin zihni bununla mesgul olur, daha ¢ok ve daha iyi
calisma egilimlerinde diisiis olur. (Sézer, 2006:99) Is ortaminda ergonomik

gereksinimler saglanarak kaliteli bir ¢calisma ortami olusturulmalidir.

Is yerinde fiziki sartlarda yasanan olumsuz durumlar, is ara¢ ve gereglerinde yasanan
eksiklik ve temin sorunlari, aksaklik ve yetersizlik ¢alisan motivasyonunu olumsuz
etkileyecek odaklanma sorunlarina neden olacak ve yaptigin isin 6nemsenmedigi

diisiincesine kapilarak ise ve kendisine saygisini1 da olumsuz yonde etkileyecektir.

Fiziksel kosullar1 iyi olan, yeterli ekipmana sahip olan calisanlar olumsuzlukla
karsilasmadigl ve motivasyonunu kendisinden beklenen ise odakladigi i¢cin motive

olmus bir sekilde verimi artarak gérevini yerine getirecektir.

Bunun yaninda isyerinde her ara¢ gere¢ yeterli olsa dahi ergonomik olmasi da
onemlidir. Islevsel olmayan cihazlar veya islevsel kullanilmayan oda, biiro, renk, 151k
ve oturma diizenleri de c¢alisanlarin motivasyonuna dogrudan etki eden fiziksel
etkilerdendir. Bu konuda en uygun veya optimal diizeyde tasarim ve yerlesim tespit

edilerek fiziki sartlar bu uygunluga goére olusturulmalidir.

2.3.2.5. Sosyal Katilim ve Oneriler

Is gorenlerin is ve islemler hakkinda goriisleri, uygulama ve Onerilerinin dikkate
alinmasi karar alinma asamasinda fikirlerine 6nem verilmesi isin benimsenmesi
bakimindan 6nemlidir. s gérenlere kararlara katilma hakki saglanacaksa bunun acikca
ve samimice hissettirilmesi, inandiric1 olmasi gerekmektedir. Cogu zaman, yoneticinin
karara varmis oldugu halde, karara katilma hissini verebilmek igin, is gérenlerin fikir

ve gorislerine basvurduklar1 goriiliir. Boyle durumlar is gérenler kolaylikla sezerler.
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Bu ylizden onlarin goriis ve fikirlerine bagvurulacak ise, bunu tam anlamiyla ciddiye
almak, goriisler arasinda o ana kadar yoneticinin aklina gelmemis noktalarin da
bulunabilecegini kabullenmek gerekir. Yonetici bunu yapamayacaksa, bu yola

gitmemesi tavsiye edilir. (Baykal, 1978:30)

Cok yonlii diisiinceden faydalanma ve diger bir ifadeyle istisare etme uygulamasi
bir¢ok liderin ve organizasyonun basarisinin anahtarlarindan biridir. Bir kisinin bakis
acisiyla ile birden fazla kisinin bakisi agist zengin bir fikir aligverisinin yaninda
organizasyonun veya temsil edilen gruplarin 6rneklemi niteliginde olacagindan dogru

ve basar1 oran1 yliksek bir yaklagim olacaktir.
Sosyal katilim gereksinimi uygulamada farkli diizeylerde gerceklesir:

1- 1ilk bakista bu gereksinimin bir gruba iiye olma ve biitiinlesme isteginden
dogdugu sodylenebilir. Birey, grubun iiyesi oldugunu ve belirli bir yere sahip
oldugunu kanitlamaya calisir.

2- Dahasonra is goren, nelerin olup bittigini 6grenme ve bilgi edinme gereksinimi
duyar.

3- Son asamada ise is goren grubun yasantisini tasiyan ve grubun bir liyesi
olmanin onurunu yasayan kigidir. Grup degerlerini kendi degerleri olarak

benimser, varliginin siirdiiriilmesini Gistlenir. (Giimiis, Sezgin, 2012: 38)

2.3.2.6. Sosyal Ugraslar

Orgiit icinde yer alan is gorenlerin is yasamu ve is disinda da kendini iyi ifade edebilme,
huzur bulmasi ve bir takim kisisel veya orglitsel meselelerden uzaklasarak 1yi bir enerji
kazanmasi i¢in uygulanan faaliyetlerdir.

Sportif aktiviteler, is diginda tertip edilen yemekler organizasyonlari, ¢esitli eglence
aktiviteleri, sosyal kuliiplerde kiiltiirel etkinlikler, sanatsal organizasyonlar olusturma
ve katilim, geziler gibi aktiviteler ¢aliganlarin motivasyonlarini olumlu yodnde
etkileyecegi gibi, orgiitsel bagliliklarina is veriminin artmasi ve nitelik kazanmalarina

da imkan tanir.

2.3.3. Orgiitsel — Yonetsel Araclar

Is gorenlerin motivasyonunu ekonomik araglar ve psiko-sosyal araglarm yaninda
orgiitsel-yonetsel aracglarda etkilemektedir. Adil ve yeterli iicret, is glivenligi, 1yi is

yasam kalitesi, ilerleme imkanlari, sayginlik, yeteneklerini kullanabilme, basari
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gosterebilme, bir deger olduguna iliskin inan¢ ve kendini ispatlama imkanlari,

personelin orgiitten bekledigi unsurlar arasindadir. (Sabuncuoglu, 1984:92)

Orgiit yoneticileri, bazen mali kaynak ayirarak, bazen de higbir ek kaynak harcamaya
gerek kalmadan, Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarini yerinde ve zamaninda
etkin bir sekilde kullanarak calisanlarin moral ve motivasyon seviyelerini yiiksek
tutabilir, personeli oOrgiit amaglart dogrultusunda cabalarim1  hizlandirmaya

yonlendirebilir, etkin ve verimli alismalarmi saglayabilirler. (Giimiis, Sezgin,
2012:40)

2.3.3.1. Amaclara Gore Yonetim

Orgiitlerde ¢alisanlarin amaglariyla &rgiitiin amagclarinin ayni yéne cevrilmesi ve
motivasyonun saglanmasi ile yiiksek derecede giidiilenmis ve basarma istegi ile
donanmig insanin bulundugu orgiitlerin dis piyasayla rekabet sansi da artacaktir.

(Peker, 1995:115)

Bu yonteme gore orgiitsel amaglar yoneticiler tek tarafli kararlar1 olmaktan ¢ikaran is
gorenlerinde katilimiyla ortaklasa belirlenmektedir. Is gorenlerin orgiitsel amagclarin
belirlenmesinin yaninda sorumluluk tistlenmesi {izerinde de durulmaktadir. Katilim ve
sonuclar, yani bu iki anahtar sozciikk calisanlarin motive edilmelerine zemin
hazirlayacaktir. Bu yonetim sisteminde orgilit amaglartyla personel amaglart arasinda
uyum saglanarak, bir taraftan Orgiitiin etkinligi arttirillirken, diger taraftan Orgiit
personeli list seviyede tatmin saglayabilecek bir ortam olusturulmaya c¢alisilmaktadir.
Amaglara gore yonetim sistemi ile ¢calisanlar arasinda karsilikli gliven ve anlayis birligi
saglanmakta, herkes giiclerini ve yeteneklerini ayn1 amag¢ dogrultusunda

birlesmektedir. (Dinger, 1997:273)

Amaglara Gore Yonetim yoneticilerinin énemli bir zamanlarmi bu ise ayirmasini
gerektirdigi gibi, iletisim, i analizi ve Orgiitsel beceriler de gerektirir. Amaclara Gore
Yonetim stirecinin etkili bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in yoneticilerin yeni beceriler
kazanmasi1 ve bu konuda egitim gérmesi gerekebilir. Saptanan amaglara ulagilmasinda
organizasyon da is gorenleri desteklemelidir. Amaglara ulasilamamasi bazi hallerde
dis etkenlere bagl olabileceginden, is gorenlerin amaglara sadece kendi gayretleriyle
ulasmasiin beklenmesi performans degerlendirmesinin amacin1 bulandirir ve

yararliligini azaltir. (Palmer, 2000:52)
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Hedeflenen amagclara ulasilip ulasiimadigini, objektif bicimde 6l¢liimii degerlendirmesi
hatalarin1 en aza indirir. Ancak hedefler ulasilmasi ¢ok zor ya da kolay
belirlenmemelidir. Boylece bir durumda is gorenin basaris1 hakkinda hiikiim vermek

yanlis olacaktir. (Ozgiir, 2006:32)

2.3.3.2. Kararlara Katilma

Orgiitle ilgili konularda calisanlarin kararlara katilimi ile ¢alisanlar bir sorumluluk
duygusu ve hatta kararlara sahiplik duygusu hissedecektir (Ozgen, 2015:337). Is
gorenin motivasyonunu en ¢ok diisiirecek etken ise kendisine is ve diisiincelerine dnem
verilmedigi diisiincesine kapilmasidir. Onerilerinin uygulamada ise yaradigini gormek
ve bunun i¢in ¢aba sarf etmek is goreni yiiksek performans gostermeye ve isi

sahiplenmeye ydneltmektedir (Onen, Tiiziin, 2005: 84).

Is gorenler orgiitsel kararlarin alinmasinda gériislerinin alinmasina imkan tantyan bu
sisteme gore kararlar 6zgiir bir ortamda esitlik¢i bir yaklasim temelinde alinir.
Kararlara katilma bir yandan orgiitiin alt kademelerinin etkinligini ve verimliligini
yiikseltirken, 6te yandan yonetimin daha etkili ve saglikli kararlar almasini ve orgiit
sorunlarmin daha gergekci bicimde ¢ozlilmesini saglar. Kararlarin alinmasinda soz
sahibi olmak, calisanlar {izerinde motive edici bir etkiye sahiptir. Yoneticiler aslarini
ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve isteklerini dikkate almali ve bu
diistinceden yararlanma yollarin1 aramalidir. Ciinkii ortak fikirlerin uygulanmas: daha

kolaydir ve ortaya ¢ikan “biz fikri” kuvvetli bir motivasyon aracidir (Eren,1993:373).

Kararlara katilma bireylerin sorumluluk hissini artirir ve ¢atisma istegi hissini azaltir.
Zeki bir yonetici, personelini bir kaynaklar kiimesi olarak diisiinecektir. Elemanlar
kendi 6zel alanlarinda bir bagkasindan ¢ok daha bilgilidirler ve neyin gelistirilmesi,
yenilenmesi gerektigini ilk fark edecek olanlar da onlardir. Katilim, kendini
gerceklestirme olanagi demektir. Bu insani gereksinimin doyurulmasi oldukc¢a motive

edicidir. (Hagemann, 1995:122)

2.3.3.3. Egitim ve Yiikselme

Kisinin egitime olan ihtiyacinin biiyiik bir boliimii kisinin ek gérev ve sorumluluklar
almasindan sonra ortaya cikar ancak giiniimiizde bir¢ok firma ise yeni baslayan
personeline becerilerini daha da fazla gelistirebilmeleri i¢in egitim imkan

saglamaktadir. Ayni zamanda yeni ise baglayanlarin sosyalizasyon konusunda egitime

40



tabi tutulmalari, ¢alisanlarin orgilite uyumu, motivasyonu ve kararlara katilimini uzun

donemli olarak da olumlu yonde etkilemektedir (Ozgen, Yalgin, 2015:140).

Mevki ve statii; toplumda baskalarinin bir kisiye atfettikleri degeri ifade eden bir
kavramdir. (Glimiis, Sezgin, 2012:34) Egitim ve kisiye verilen terfii ile sorumluluk,
yetki, gorev etki alani genisleyen is gorenin motivasyonu ve ise bagliligi da
artmaktadir. Kisilere sosyal statiislinii biiyiilk 6l¢iide siirdiirecek hediyeleri veya
takdirnameleri, 6zel toplantilar diizenleyerek herkesin gozii 6nlinde vermek ve olanak
varsa bunlar1 basin aracilifi ile kamuoyuna duyurmak sosyal statiiniin en 6nemli
kazanilma yollarint olusturur (Eren, 1993:371). Statii toplum tarafindan bilinirligin
artmasi ile gli¢lenen bir kavramdir. Kisiler taninir, bilinir ve bu 6l¢iide de sayg1 goriir
oldukega, statiilerini korumak i¢in daha fazla gayret gosterecek, motivasyonlarin

orgiitsel basariya yonlendireceklerdir.

2.3.3.4. Tletisim

fletisim kanallarmin agik ve iletisimin kesintisiz veya basit olmasi is gorenler igin
onemlidir. Clinkii is gorenler ise ilk basladiklar1 andan itibaren en temel bilgilerden en
onemli is ve mesleki bilgiye kadar yeterli bilgi eksikligi hissetmektedir. Gilinlimiizde
igyerlerinde, ogrenim kurumlarinda ve bazi organizasyonlarda oryantasyon
(uyumlastirma-aligtirma) siireci bu temel bilgiler ve alisma siirecinde dogru ve etkili
iletisimi saglamak igin planlanmaktadir. Is gorenler isle ilgili veya kisisel taleplerini,
onerileri list kademelere ve karar mercilerine karmagik bir yapiya maruz kalmadan
iletmeleri durumunda verimlilik artacak ve sorunlarin ¢6ziimii de hizlanacaktir.

Agcik iletisim insanlar1 birbirleriyle ilgili olmasi, birbirlerine dikkat etmesi ve saygi
gdstermesi demektir. Is gorenler, kendilerinden neyin yapilmasinin beklendigini ve
bunu neden yapmalar1 gerektigini, listlerinin onlardan ne bekledigini, diger boliimlerde
ve isletme disinda kendi isleriyle ilgili olarak nelerin olup bittigini bilmek isterler
(Hagemann, 1995:50 ). Iletisim orgiitte ¢alisanlarin kendilerine deger verildigi
inancim giiglendirir, ¢alisanlarin kendilerine olan gliven ve saygilarini olumlu yonde
etkiler. Yonetici acisindan iyi bir iletisim ag1, yoneticinin ¢alisanlarin gérevlerini daha
iyi diizenlemesinde ve denetlemesinde etkili olacaktir. Orgiit i¢inde iyi diizenlenmis
bir iletisim ag1, gerek calisanlar i¢in olsun gerekse yoneticiler i¢in olsun motive edici

bir 6zellige sahiptir (Giimiis, Sezgin, 2012:58).
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2.3.3.5. Is Tasarim

Bir islemin ya da iretimin gergeklestirilmesi amaciyla yapilmasi gereken is ve
sorumluluklarin, is ortammnin ve isi gerceklestirme yontemlerinin Onceden
belirlenmesi yontemine ise is tasarimi1 denmektedir (Barutgugil, 1988, s. 200).

[s tasarimi herhangi bir isin is tanimin1 yapmaktan 6te bir islem olup, drgiit verimliligi
ve calisanlarin is doyumunun temelini olusturur. I tasarimimin yetersiz veya zayif
sekilde yapilmasi halinde ortaya ¢ikan sorunlarin giderilmesinde orgiitsel, cevresel ve

davranissal unsurlarin dikkate alinmasi gerekir. (Ozgen, Yalgin, 2015: 69)

Islerin yeniden tasarimi degisimle ilgilidir. Genellikle isin yeniden tasarimina yonelik
programlar isleri daha ilgi ¢ekici, farkli ve giidiileyici hale getirmeye ¢alismaktadir.

(Basaran, 1982: 209).

Calisanlarin isgiicti gesitliligi ve sorumluluklarin azaltilmasi verimliligi artirmakla
birlikte is doyumunu olumsuz etkileyebilecegi i¢in ikisi arasindaki dengenin

saglanmasi biiyiilk 6nem tagimaktadir.

2.3.3.6. Is Degistirme

Isyerindeki tekdiizelik ve rutinlerden kaynakli olusan bikkinlik ve sikiciligi ortadan
kaldirmak amaciyla ¢alisanlarin yer degistirmesi veya uzun siire ayni1 isi yapmaktan
kurtarip rotasyon benzeri bir degisimle farkli bir iste gorevlendirilmesi olarak
tamimlanabilir. Is degistirme teknigi uygulamasinda isler gercekte degismemekte,
fakat calisanlar rotasyonla farkli islerde gorevlendirilmektedir (Ozgen, Yalcin, 2015:
70). Bu teknik sayesinde ¢alisanlarin uzmanlasmasiyla birlikte ortaya ¢ikan

monotonluk ve motivasyon diisiikliigiiniin 6niine gec¢ilmesi hedeflenmektedir.

2.3.3.7. s Basitlestirme

Uzmanlagma ihtiyacinin diisiik oldugu veya uzmanlagmanin olmadigi islerde is
basitlestirme teknikleri kullanilarak karmasik yapilar basitlestirilir. Is basitlestirme
yoluyla maliyetlerin diisiiriilmesi de hedeflenmekte, isle ilgili ayn1 sonuca daha az
masraf, emek ve zaman harcayarak ulagilmak istenmektedir. (Giimiis, Sezgin, 2012:
54)

[s basitlestirme teknigiyle belirli bir isin kapsami daraltilarak, isi yapan personelin cok
az sayida gorev ve faaliyetleri tekrarlanarak yerine getirmesi sonucunda uzmanlasma

olur. Bu uzmanlagma c¢alisanlarda monotonluk ya da isten sikilma yaratarak isi
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sevmeme ve yaptigi isten hoslanmama durumunu ortaya ¢ikarir. Bu da calisanlarin
isten ayrilma oraninda artis, istifalar ve ise ge¢ gelmeler ve benzeri olumsuzluklara

sebep olur. (Ozgen, Yalcin, 2015: 70)

Is basitlestirme teknigi uygulanirken daha ¢ok uzmanlasma veya az uzmanlasma

arasindaki dengenin dogru kurulmasi gerekmektedir.

2.3.3.8. Is Genisletme

Bir takim gorevlerin bir araya getirilerek daha genis kapsamli bir isin olusturulmasi
anlamina gelmektedir. Daha 6nceleri bagkalar1 tarafindan yapilan isler isi genisletmek

amaciyla ise dahil edilir. (Uzun, Serinkan, 2008: 141).

Isi genisletme, calisanlara benzer tiirde islerin verilmesidir; isin kapsaminin yatay
olarak olarak genisletilmesidir. Ayn1 zamanda yatay is yiiklemesi olarak bilinen bu
teknik, calisanlara birbirine benzer gorevler verilerek daha fazla gorev cesitliligi
olusturulmasi, ig ¢evrim siirelerinin artirilarak ¢alisanlarin yeteneklerinden daha fazla
yararlanilmasini saglamakta ve monotonlugu biiyiik 6lgiide onlemektedir. (Ozgen,

Yalgin, 2015: 71)

2.3.3.9. Is Zenginlestirme

Y Onetim kademelerinde is planlama ve karar verme yetkisinin astlara paylagilmasidir.
Is zenginlestirmenin amaci, calisanlara kendilerini denemeleri igin daha fazla olanak,
gelismis becerilerini kullanmada daha ¢ok firsat, saglikli bir gelisme ve fikirleriyle

katkida bulunmalari i¢in daha fazla sans tanimaktadir. (Yilmaz, 2011: 63).

Bagka bir ifade ile ¢alisanlarin is lizerindeki yetki ve kontrollerinin artirilarak hedefe
ulagsmada ve is siirecinde uygulayacaklari metot, yontem ve yollar1 kendilerinin
belirlemesine imkan verip, yaraticiliklarinin ortaya ¢ikarilmasi, kisisel tatminin

saglanarak motivasyonunun artirilmasi amaglanir.

Is zenginlestirme, dikey bir is yiiklemesidir; calisanlara isleri “planla, uygula ve
kontrol et” seklinde dikey olarak daha fazla gorevler verme islemidir. (Ozgen, Yalgin,

2015: 71)

Ancak dikkat edilmesi gereken husus, ¢alisanin yetenekli ve kendini ait oldugu iste

calistyor olmasidir. Calisanin kendini ait hissetmedigi iste bir takim sorumluluklar
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yiikklenmesi c¢alisanin giiven kaybina, stres altinda calismasina ve basarisizliga

stiriikleyebilir.

Yapilan iste meydana gelen silirekli tekrarlar, monotonluk, tek diizelik is
motivasyonunu olumsuz etkileyecegi, is tatmini noktasinda beklentileri
karsilayamayacagi icin ¢alisanlart motive edici bir unsur olarak is zenginlestirme

uygulanabilir yontemdir.

2.3.3.10. Takim Calismasi

Takim galismasinda o takimi olusturan bireyler ile takimin hedefleri ve ¢ikarlari ne
Ol¢iide ayn1 paralelde isleme konabilirse, takim ve birey hedefleri birlestirilirse, o
takimin hedeflerine ulagsma yoniinde motive edilmesi o Ol¢lide kolaylasir. (Cigek,

2005: 55).

Takim ¢alismasinda; bireylerin basarilarindan ziyade ortak basari, grup ¢alismasi ve is
birligi daha 6nemlidir. Takim ¢alismasi oncesi bir takim olusumu gereklidir. Takim
olusumunda; tim personelinin bir araya gelmesi, grup iginde bireylerin birbirini
tanimasina yonelik rekabet, ¢cekisme, tartisma, iletisim ve firtinali bir donem sonunda
grup yapisinin ortaya ¢ikmasi, takimin olugmasi, verilen veya tespit edilen hedeflere
ulasmak maksadiyla calismaya baslamasi, gorevin basarilmast ve hedefin ele
gecirilmesi, yeni bir hedef veya gorev tespitine kadar gecen ara verme, sathasini

kapsayan bes safhali bir hayat ¢arki vardir. (Glimiis, Sezgin, 2012: 50-51).

Ben degil biz anlayisinin gegerli oldugu ve kendi kendilerini yonetecek bir ¢alisma
sekli bulunmaktadir. Boylece calisanlar islerini severek ve monotonluktan uzak
sekilde yapmaktadirlar. Kendi kendini yoneten bu takimlar hem 6rgiit verimliligini ve
hem de calisanlarin is-yasam kalitesini iyilestirerek is doyumlarmi artirir. (Ozgen,

Yalgin, 2015: 71,72)

2.3.3.11. Takdir Edilme

Takdir edilme uygun kosullarda ve yerinde yapildigi zamanlarda ¢alisanlar1 motive
eden 6nemli bir unsurdur. Takdir edilme ve 6viilme, ¢alisanlart motive ettigi kadar
diger ¢alisanlara 6rnek teskil etmesi, cesaret ve hirs kazandirmasi agisindan da 6nemli

bir unsurdur. (Hekim, 2002:21)
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Takdir etmenin en gegerli yolu 6zellikle is arkadaslarinin yaninda ilgili kisiye sozlii
olarak tesekkiir etmektir. Diger sembolik seyler veya hediyeler sozlii olarak edilen

tesekkiirii destekler. (Adair, 2003:226)

Herkes takdir edilmekten ve &viilmekten hoslanir. Ozellikle dnemli bir insanin bizim
basarimiz ya da katkilarimizla ilgili hosnutluk belirten ifadelerini duydugumuz anlar

hepimizin hayatinda 6nemli bir yere sahiptir. (Adair, 2003:217)

2.4, Isyerinde Motivasyon

Calisanlarin kendileriyle ilgili konularda ve kendileriyle ilgili kararlarda, fikrine
bagvurmak ya da bu kararlarla ilgi bilgi verip agiklama yapmak ¢alisanlarin
motivasyonunu artirir. Kendisine ve fikrine 6nem verilen bir organizasyonda ¢alismak

insan1 motive eder. (Onen, Tiiziin, 2005:84)

2.4.1. Isyerinde Motive Edici Faktorler

Calisanlar1 igyerinde motive edici uygulamalarin basinda egitim faktorii gelmektedir.
Calisanlarin egitim organizasyonlarina dahil edilmesi, yeni seyler 6grenebilmesi,
Orgiitiin ¢alisan gelisimine 6nem verdigi diisiincesi calisan1 da motive eden bir
unsurdur. Bunun yaninda i¢ kaynaklarin da egitim de kullanilmasi yani bir iste
uzmanlagan birinin diger calisanlara egitim vermesi oOzellikle egitimci olarak
gorevlendirene sorumluluk ve oOnemli hissetme duygusu verir. Egitimlerde is

ortaminin diginda yerlerin tercih edilmesi de motive edici bir faktordiir.

Bunun yaninda Orgiit iist yoneticilerinin yani beyaz yakali olarak tabir edilen
idarecilerin, mavi yaka olarak tabir edilen is gorenlerle zaman zaman dogrudan temas
kurmasi, selamlagmalar, el sikisarak fiziksel temas kurmasi ve gozlerine bakarak ufak
sohbetler etmesi Ozellikle mavi yakalilarin kendilerini hem is yeri i¢in 6nemli bir
caligsan hem de sosyal hayatta 6nemli birey olarak hissetmesine neden olacaktir. Diger
yandan is gorenlerin fazla calistifi, mesai yaptig1 donemlerde yoneticilerin de ayni
sekilde mesai yapmasi calisan motivasyonunu dogrudan etkileyecek, birlikte is
basarma arzusunu olumlu gelistirecektir. Normalden fazla calisilan donemlerde
calisanlarin ihtiyaglarini 6zenerek karsilama yani yeme, i¢gme, ulasimda kolaylik ve
mesai lcretlerinde tatmin edici iyilestirme yapilmasi motivasyonu olumlu

etkileyecektir.
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Ayin en iyi eleman1 secilmesi gibi girisimler, yapilan islerin baskalar tarafindan da
fark edilmesini saglayarak calisanlarin motivasyonunu artirir. (Onen, Tiiziin,
2005:83). Calisanlarin yaptiklart isin ve basarilarinin diger ¢alisanlar, miisteriler ve
kamuoyu tarafindan da goriilecek sekilde sergilenip ilan edilmesi, c¢alisanin
sayginligina etki edecegi gibi motivasyonunun yaninda igyerine ve isine olan

bagliligini da artiracaktir.

Is gorenler icin dzel anlam ifade eden dogum giinleri, anneler ve babalar giinii, kadinlar
giinii vb. gibi giinlerin yaninda emek ve dayanisma giinii, dini bayram ve giinler de
hatirlanarak ¢esitli armaganlar verilmesi, tebrik ve kutlama mesajlar1 yollanmasi veya
bizzat ziyaret edilerek iyi dileklerin iletilmesi olumlu etkiler birakir. Bu uygulamalar

kurumsallasan bir¢ok organizasyon da benzer uygulamalar goriilmektedir.

2.4.2. isyerinde Motivasyon Diisiiriicii Uygulamalar

Isyerlerlerinde calisanlarin motivasyonunu diisiiren bir ¢ok etken olabilir. Calisanlar
sahip olduklar1 isi ve meslegi seviyor olsalar dahi igsyerinde olumsuz uygulamalar
calisanlarin ise olan bagliligini, is yerine olan sadakati ve motivasyonlarini olumsuz

etkiler.

2.4.2.1. Guvenlik Sorunlari

Isyerinde yasanan giiven ve giivenlik zaaflar1 calisanlar da ciddi kaygilara neden
olabilir. Ozellikle kamu sektdriinde yapilan is ve islemler neticesinde calisanlarin
gorevi geregi yapmasi gereken islemlerde kendilerini giivende hissetmemeleri, yapilan
islemler esnasinda gilivenlik problemleri yasamalar1 is motivasyonunu etkilemekte bir
siire sonra ise calisanlarin isten kacinma, 6zveriyle caligmamalar1 ve etkinlik

sorunlarini beraberinde getirmektedir.

2.4.2.2. Adaletsiz ve Haksiz Uygulamalar

Isyerinde is gorenler arasinda is dagilimi yapilirken adaletsiz uygulamalara gidilmesi
onemli bir motivasyon diisiiriicii etkendir. Ayn1 sartlarda calisan, aymi statii ve ayni
ticretle calisanlar arasinda nitelik ve nicelik olarak da daha fazla veya daha zor islerin
belirli kisilere verilmesi ve belirli kisilere daha az ve kolay islerin veriliyor olmasi
yoneticilerin adil olmadig1 diisiincesine neden olur. Adaletle yonetilmeyen
organizasyonlarda haksiz uygulamalar rutin hale gelir ve g¢alisan motivasyonunu

olumsuz etkiler.
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2.4.2.3. Kotii Planlanmus Isler

Calisanlar lizerinde Onemsiz veya gereksiz is yapiyor olma diisiincesi uyandiran, is
akislar1 diizensiz ve ergonomik olmayan. Gereksiz yazisma, kirtasiyecilik ve biirokrasi
gerektiren ancak geri bildirimi ve is tatmini diisiik islerin goriilmesi, ¢alisanlar1 isten

uzaklagtirir, motivasyonlarimi disiiriir

2.4.2.4. Yikic1 Cekismeler ve Rekabet

Calisanlarin birlikte basarma ve takim olma ruhunu kaybetmeleri, ortak hedeflere
ulagma diirtiisiinden uzak kisisel amaclara yonelik i¢ ¢ekismeler ve rekabet bir siire
sonra galisan psikolojisini olumsuz etkiler, yikici ve yipratict bir yarisin icinde
calisanlar birbirlerine diigmanca davranislara yonelir, giivensizlige neden olur. Bu
durum organizasyonun da isleyisini bozar, verimliligi azaltir. Caligsanlarin birbirine
ikiylizlii davraniglar sergilemesi, goriiniiste iyi, yardim sever ve anlayish olmalarinin

yaninda aslinda 6yle olmayan durumlar olugsmasi motivasyonu disiiriir.

2.4.2.5. Denetimler

Organizasyon i¢inde yapilan iglerin dogrulur, uygunluk, usul ve esas yoniinden donem
donem incelenmesi, hatta uygulama aninda bu denetimlerin sistemler kanaliyla
yapilarak hataya miisaade etmemesi is akisi agisindan onemlidir. Ancak yogun baskici
ve belirgin bir sekilde siipheci olarak yapilan denetimler, siirekli gozlemlenme
durumlari, 6zel hayati da etkileyecek diizeyde izlenme durumlari ¢alisanlar: endiseye
sevk eder, bu durum son derece olumsuz etkilere neden olacak motivasyonu

diistirecektir.
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UCUNCU BOLUM

SGK ANKARA iL MUDURLUGU’NDE BiR UYGULAMA

3.1. Gere¢ Yontem

Bu béliimde; arastirmanin amaci, kapsami ve tasarimi, hipotezlerini, arastirma evreni
ve Orneklemini, veri toplama araclarini, arastirma varsayimlarini, arastirma

siirliliklart ile veri analizine yonelik bilgileri igeren gere¢ ve yonteme yer verilmistir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arasgtirmanin amaci Sosyal Gilivenlik Kurumu biinyesinde Sosyal Giivenlik
calisanlarinin motivasyonlarini etkileyen faktorlerin ekonomik, demografik, sosyal
faktorlere gore tespit ederek, Orglitsel baglilik diizeylerinin belirlenmesi

amaclanmaktadir.

Gilinlimiizde orgiitlerin en 6nemli yapisini insan kaynagi olusturmaktadir. Siirekli ve
hizli gelisen teknoloji iginde Orglitler ayn1 zamanda giincel yonetim anlayiglariyla
yonetilmeye de ihtiya¢ duymakta, en dnemli faktor olan insan kaynagindan maksimum
verimi alarak kiiresel sistemde siirekli gelisim i¢in nitelikli insan kaynaginin orgiitsel

bagliligin artirict yontemlerle desteklemek durumundadir.

Zira gliniimiizde oOrgiitler insanlarin hayatinin 6nemli bir kismini gecirdigi sadece
ekonomik gelir elde etmek i¢in, sosyal ve psikolojik agidan da tatminin saglandigi,
kendini gerceklestirmek, basarma ve yeni seyler kesfetme arzusunun uygulandigi
yapilardan olusmaktadir. Orgiitsel baghilig1 etkileyen faktorlerin basinda ¢alisan
motivasyonun Onemliligi degerlendirilmekte, motivasyonun ya da motivasyon
diistikliiglinlin orgiitsel bagliliga etkisinin 6nemli bir faktor oldugu diistiniilmektedir.
Literatiir ve akademik yazin incelendiginde SGK biinyesinde ve ¢esitli alt birimlerinde
orgiitsel baglilik lizerine arastirmalar yapildig1 goriilmiistiir. Ancak orgiitsel bagliligin
motivasyon lizerine etkisi iizerine bir arastirmaya rastlanilmamistir. Bu baglamda

aragtirmamiz konu itibariyle ilk olma niteligiyle 6nemlidir.

3.3. Problem Ciimlesi ve Hipotezler

Sosyal Giivenlik calisanlar1 iizerinde yapilan bu c¢alisma ile Orgiitsel ve yonetsel
motivasyon faktorleri ile orglitsel baglilik arasindaki iligkinin ortaya konmasi

amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirmanin problem cilimlesi “Calisanlarin
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motivasyon faktorleri ile orgilitsel bagliliklart arasinda iliski var midir?” seklindedir.

Caligmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;

Hi: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile motivasyon faktérleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

H2: Calisanlarin motivasyon faktorlerine iliskin degerlendirmeleri Sosyo-Demografik
ozelliklerine (a. Yas, b. Cinsiyet, c. Medeni durum, d. Gorev siiresi, e. Caligma siiresi,

f. Gelir ve g. Egitim durumu) gore anlamli farklilik géstermektedir.

Hs: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri sosyo-demografik 6zelliklerine (a. Yas, b.
Cinsiyet, c. Medeni durum, d. Gorev siiresi, e. Calisma siiresi, f. Gelir ve g. Egitim

durumu) gore anlamli farklilik géstermektedir.

3.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Ankara Sosyal Giivenlik Il Miidiirliigiine bagli Denetmenler
Servisi ve Riizgarlh Sosyal Giivenlik Merkezi ¢alisanlart olusturmaktadir.
Arastirmanin yapildigi donem itibariyle her iki birimdeki toplam calisan sayisi
695°dir. Tiim calisanlara ulasilmasi hem zaman hem de maliyet acisindan zor olacagi
diisiiniildiigli icin ¢alismada 6rneklem secilmesine karar verilmistir. Buna gore %95
giiven diizeyinde 0,05 birim sapma ile asagidaki formiil ile 6rneklem hesaplamasi

yapilmistir.

N = Evren

n = Orneklem sayis1

p = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zelligin goriilme sikligt (0,50 alinmstir)
q = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zelligin gériilmeme siklig (1-p)

Z = Giiven diizeyine gore standart deger (normal dagilim tablolarindan
bulunur %95 igin 1,96)

t = G6z yumulabilir yanilgi (0,05 alinmistir)

B N XpXqxZ?
"IV D X2+ X qx 22

~ 695 x 0,5 X 0,5 X 1,962
" T (567 — 1) x 0,052] + (0,5 x 0,5 x 1,962)
n= 247,6
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Calisma kapsaminda izinli veya ¢alismaya katilmak istemeyen kisilerin olabilecegi ve
eksik verilerin olabilecegi diisiiniilerek 300 kisiye anket dagitilmis olup; calisma

kapsaminda geri doniisii saglanan 292 adet anket analizlerde kullanilmistir.

3.5. Veri Toplama Araci

Arastirma kapsaminda veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Konu ile
ilgili daha Onceden yapilmis benzer caligmalar incelenmis ve anket formu
diizenlenmistir. Anket calismas1 il Miidiirliigiine damsilarak bir kismi ilgililere
elektronik ortamda duyurularak bir kismi1 da basili olarak dagitilarak 2 Temmuz — 30

Eyliil 2018 tarihleri arasinda uygulanmistir.

Anket formu dort boliimden olusmaktadir. 1. Boliimde; calisanlarin demografik yapisi,
kidem, gelir ve egitim durumlarini Slgen sorular yer almaktadir. 2. Boliimde Orgiitsel
ve yonetsel motivasyon faktorlerine yonelik sorular yer almaktadir. 3. Boliimde
orgiitsel baglilik ile ilgili sorular yer almaktadir. 4. Boliimde ise ¢alisanlarin orgiitiin

begendikleri, begenmedikleri ve beklentileri ile ilgili agik u¢lu sorular yer almaktadir.

Anket uygulamasina katilanlarin cevaplar1  besli likert 6lcegi kullanilarak
degerlendirilmistir. Her bir ifade igin indeks degerleri hesaplanmistir. Olcekte
ifadelere iliskin indeks degerleri 1 kesinlikle katilmiyorum, 2 katilmiyorum, 3 ne

katiliyorum ne katilmiyorum, 4 katiliyorum, 5 kesinlikle katiliyorum seklindedir.

3.6. Verilerin Analizi

Arastirmanin amacina uygun olarak toplanan veriler, bilgisayar ortamina aktarildiktan
sonra katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri frekans ve ylizde dagilimi, orgiitsel
ve yonetsel motivasyon faktorleri ve orgiitsel baglilik diizeyleri ise ortalama, standart

sapma gibi tanimlayici istatistiklerle incelenmistir.

Calismada orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorleri ve orgiitsel bagliligi 6l¢mek icin
kullanilan ifade/boyutlarin, degiskenlerle ilgili yapiyr agiklayip aciklamadiklarim
belirlemek i¢in tanimlayict analiz kullanilmistir. Ayrica SGK c¢alisanlarinin
motivasyon faktorleri ve orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin
sosyo-demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip gdstermediklerini belirlemek
igin ikili karsilastirmalarda Bagimsiz Gruplar igin T-Testi, i ve daha fazla grup

karsilastirmalarinda ise Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Testi kullanilmistir.
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Ayrica calisma kapsaminda motivasyon faktorleri ile orgiitsel baglilik arasindaki

iligkinin tespit edilmesi amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.

3.7. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Calismada kullanilan sorularin ve 6lgeklerin standardize olmasi ve uygun bilgiler
tiretebilmesi i¢in gecerlilik ve giivenilirlik ¢calismalar1 yapilmistir. Gegerlilik bir 6lgme
aracinin  “neyi”’, “ne kadar”, ‘“isabetli/dogru” olarak Ol¢tiiglinii gostermektedir
(Erdogan vd., 2014). Eger bir 6l¢gme araci 6lgmek istedigi 6zelligi dogru ve diger
Ozellikle karistirmadan Slgebiliyorsa bu 6lgme aracinin gegerli oldugu sdylenebilir
(Alpar, 2010). Giivenilirlik bir 6lgiim aracinin 6lgmeyi hedefledigi 6zelligi tutarli ve
istikrarl1 bir sekilde 6lgme derecesidir. (Altunisik vd., 2010) Olgiim aracinin zamana

gore degismezlik 6l¢iistidiir (Alpar, 2010).

Calisanlarin motivasyonlarimi 6lgmek icin belirlenen ifadelerin yap1 gecerliligini
degerlendirmek amaciyla arastirma kapsaminda kullanilan 32 ifadeye Temel Bilesen
Analizi ve Varimax yontemleri ile Agiklayict Faktor Analizi yapilmistir. Yapilan
Aciklayic1 Faktor Analizi 6rneklem biiytikligi sart i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
katsayisina, normallik sart1 icin Barlett Kiiresellik Test degerine ve anlamlilik

diizeyine bakilmistir (Alpar, 2010; Cokluk vd., 2010).

Yapilan AFA sonucunda KMO Orneklem Yeterliligi 0,929, Bartlet Kiiresellik Test
degeri 6177,743 (p<0,001) bulunmus ve 6l¢egin faktor analizi i¢in yeterli 6rnekleme
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan incelemede 32 ifadenin 5 boyutta

toplandig1 ve agiklanan varyans degerinin %68,108 oldugu goriilmiistiir (Tablo 1).

Tablo: 1- Motivasyon Faktorlerini Olusturan ifadelere iliskin Aciklayic1 Faktor

Analizi Sonuclari

Orneklem Yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Katsayisi 0,929
. . . Yaklasik Ki-Kare Degeri 6177,743
Bartlet Kiiresellik Testi Serbestlik Dereces% 496
Anlamhhik <0,001
Aciklanan Toplam Varyans | %68,108
Cronbach Alpha 0,945
Fakto | Acikla
Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Faktorlerine | r nan Cronbac
Mliskin Boyutlar Yiikle | Varya | h Alpha
ri ns
Yonetici Ozellikleri %20,8 0.955
Y oneticimiz, isimizle ilgili sorunlarimizla ilgilenir ,839 32 ’
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Calisanlarin isle ilgili 6neri, sikayet ve sorunlari 828
yoOneticimiz tarafindan dikkate alinir '
Y 6neticimiz, neyin nasil yapilacagina her zaman
kendisi karar vermez, Gerektiginde astlarin da ,825
goriislerini alir
Y Oneticimiz, degisime son derece agiktir, yaptigimiz
isle ilgili yenilik yapmamizi ve yaratici olmamizi ,810
tesvik eder
Y Oneticimiz, kigisel sorunlarimiza da duyarli ve
. ,7196
ilgilidir
Y Oneticimiz, tiim ¢alisanlara adil ve esit davranir 7192
Y Oneticimiz, isimizle ilgili bilgili ve donanimlidir ,780
Yoneticimiz, basarilarimizi esit ve adil bir sekilde 740
takdir eder ve ddiillendirir '
Kurum yoneticilerinin deger ve ilkelerini ¢agin 713
gereklerine uygun ve anlamli buluyorum '
Tletisim
Calisanlar arasinda anlagsmazliklar ortaya ¢iktig1
zamanda, karsilikli saygi ¢ergevesinde uzlagsma yolu , 7185
bulunur
Caligsanlar arasinda gii¢lii bir iletigim vardir J74 | %11,3
Is arkadaslar1 arasinda giivene dayal1 bir iliski vardir | ,754 48 0,905
Calisanlar; bilgi, tecriibe ve yetenekler anlaminda

NS 154
birbirleriyle yardimlagir
Kurumun basaril1 olabilmesi i¢in, ¢alisanlarin takim
ruhu igerisinde hareket etmesi gerektigine inanilir ve | ,676
ona gore davranilir

Motivasyon Faktorlerini Olusturan ifadelere Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi

Sonuc¢lar1 (Devam)

Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Faktorlerine | Faktor Agiklana | Cronb
Tliskin Boyutlar Yiikleri " ach
Varyans | Alpha
Is Tle Tlgili Ozellikler
Isimi yaparken yaraticiligimi kullanabiliyorum ,806
Isimi zevkli buluyor ve seviyorum 799
Isimi nemli buluyorum 791 %10,820 | 0,864
Isimi yaparken gereken durumlarda karar ve 766
sorumluluk alma olanagina sahibim ’
Yaptigim is bilgi ve yeteneklerime uygundur 122
Fiziksel Sartlar
Isyerinin 151i[ma - havalandirma sistemleri 837
sorunsuz calisir '
Isyeri igerisinde temizlik hijyen kosullari titizlikle 803 %10,022 | 0,850
saglanir '
Isyerinin aydinlatma sistemleri sorunsuz galisir 74
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Dinlenme aralarinda kullandigimiz mekén ferah
ve rahattir

,664

Calisanlarin ihtiya¢ duydugu tiim makine ve
malzemeler, ilgili biiro/servis tarafindan tedarik
edilir

927

Calisma Ortam

Calisanlar kurumun basarisi i¢in kaliteli is yapmak
ve hizmet sunmak gerektigini bilir ve ona gore
hareket eder

,719

Calisanlar kurumda "yapilmasi" ve 'yapilmamast'
gerekenler hakkinda bilgi sahibidir ve buna uygun
davranir,

,623

Ise alimlar ve tercihler, ¢alisanlarin bilgi ve
yeteneklerine gore yapilir.

,618

Baglanilan isler, planlanarak yapilir ve zamaninda
bitirilir.

,603

Calisanlar, islerin daha iyiye gitmesi i¢in ne
diisiindiigiinii acikca sOyleyebilir

,601

%8,542

0,774

Is Yeri Egitimi

Egitimlerde 6grendiklerimi isimde uygulama
olanagi buluyorum

,789

Tiim ¢alisanlar egitim olanaklarindan esit bir
sekilde yararlanir

,690

Egitim programlar1 yapilirken, goriislerimiz alinir
ve degerlendirilir

,686

96,545

0,765

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini 6lgmek i¢in belirlenen ifadelerin yap1 gegerliligini

degerlendirmek amaciyla aragtirma kapsaminda kullanilan 8 ifadeye Temel Bilesen

Analizi ve Varimax yontemleri ile Agiklayici Faktor Analizi yapilmistir. Yapilan

Aciklayict Faktor Analizi 6rneklem bityiikliigii sart1 i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

katsayisina, normallik sart1 i¢cin Barlett Kiiresellik Test degerine ve anlamlilik
diizeyine bakilmistir (Alpar, 2010). Yapilan AFA sonucunda KMO Orneklem
Yeterliligi 0,883, Bartlet Kiiresellik Test degeri 1172,151 (p<0,001) bulunmus ve

Ol¢egin faktdr analizi icin yeterli 6rnekleme sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yapilan incelemede 8 ifadenin tek boyutta toplandigi ve agiklanan varyans degerinin

%56,070 oldugu goriilmiistiir (Tablo 2).

Tablo: 2- Orgiitsel Baghhg Olusturan ifadelere iliskin Aciklayic1 Faktor

Analizi Sonuclari

Orneklem Yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Katsayisi 0,883
Bartlet Kiiresellik Testi Yaklagik Ki-Kare Degeri 115712,1
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Serbestlik Derecesi 28
Anlamhlik <0,001
Aciklanan Toplam Varyans %g 8’0
Cronbach Alpha 0,880
Fakto
) r Agiklan | Cronb
Orgiitsel Baghhk .. an ach
Yiikl
eri Varyans | Alpha
Bu kurumda ¢alismaktan gurur duyuyorum ,837
Disarida, ¢alistigim kurum hakkinda olumlu ,829
konusurum
Calistigim kurumun, itibar1 yiiksektir ,811
Kurumun sorunlarini kendi sorunum gibi goriirim , 162
Bundan sonraki is hayatimi yine bu Kurumda ,750
stirdiirmek istiyorum %656,070 | 0,880
Kurum basarisina katkida bulunmak i¢in elimden 7131
gelen cabay1 gosteririm
Kendimi kurumun 6nemli bir ¢alisan1 olarak 027
goriyorum
Kurumdan ayrilan arkadaslarla gériismeye devam ,483

ederim

3.8. Arastirmanin Kisithklar:

Arastirma SGK Ankara il Miidiirliigii’nde gorev yapan calisanlarla sinirhdir. SGK

Ankara Il Miidiirliigii’ne bagli birimleri igin genel bir uygulama talep edilse de SGK

Ankara i1 Miidiirliigii tarafindan kadro cesitliligi, calisan sayis1 ve evrene uygunluk

yoniinden, ilgili yazisinda Denetmenler Servisi ve Riizgarli Sosyal Gilivenlik

Merkezinde anket caligmasi uygulanmasina izin verilmistir.
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3.9. Bulgular ve Tartisma

Sosyal Giivenlik Kurumu Ankara II Midiirliigii’nde farkli unvanlarda calisan
personelin motivasyonlarinin rgiitsel bagliliga etkisini saptamak amaciyla Ankara il
Miidiirliigii’ne bagl birimler olan Ankara Il Miidiirliigii Ankara Denetmenligi ile
Riizgarli Sosyal Giivenlik Merkezleri’nde gorev yapan 292 Sosyal Gilivenlik ¢alisani
tizerinde ¢alisilmig, bulgular calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, gérevde
bulunma siiresi, gorev statiisii (unvan), gelir durumu orgiitsel baglilik verileri ve
karsilagtirilmalart ile motivasyon verileri ve karsilagtirilmalart literatiir bilgileri

dogrultusu ve bulgular boliimiiniin dogrultusunda tartigilmistir.

Tablo 3’de arastirma kapsaminda yer alan Sosyal Giivenlik Kurumu Ankara Il
Miidiirligi calisanlarinin  kisisel 0Ozelliklerine iliskin tanimlayic1 bilgiler yer
almaktadir. Buna gore; anket uygulamasina katilan ¢alisanlarin yaklasik %77,1°1 35
ve daha kiiciik yastadir ve %46,6’s1 kadinlardan olusmaktadir, %68,5’1 evlidir,
%66,5’i Denetmen ve Denetmen Yardimcisi, %8,9 Idari gorevli (Sorumlu, Miidir,
Sef), %13,7’si Memur, VHKI, Bilgisayar isletmeni (GIH sinifi), %10,6’s1 ise Diger
personeldir (Yardimci Gorevler), ankete katilanlarin yaklasik %49,3’linti kurumda 4
yil ve altt hizmeti bulunanlar olusturmakta, %17,8’ini 5 ila 9 yil arasi hizmeti
bulunanlar ve %32,9’unu ise 10 y1l ve daha fazla hizmeti bulunanlar olusturmaktadir.
Katilimcilarin %42,1’inin aylik geliri 4000 TL ve altinda iken, %57,9’u 4001 TL ve
tizeri aylik gelir elde etmektedir, katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore
%22,6’s1 ilkokul, %32,2’s1 lise, %34,2 lisans, %11,0’1 ise lisans {istli egitimi

almislardir.

Ayar (2017) arastirmasinda SGK Ankara 11 Miidiirliigi’ne baghh Ankara
Denetmenligi’nde calisanlar1 yas degiskenine gore siniflandirmasinda 39 yas alti
calisanlar1 %81 oraninda tespit etmis olup calismamizla uygunluk gostermektedir.
Cinsiyet degiskenine gore simiflandirmada %45 Kadin c¢alisan tespit etmis olup
aragtirmamizla uygunlugu gostermektedir. Yine Demir (2016) SGK Ankara il
Miidiirligi’ndeki arastirmasinda 40 yasin altinda calisanlar1 toplam %87,7 olarak
bulmus, kadin calisan oranim1 %44,3 olarak bulmustur arastirmamizla uygunluk
gostermektedir. Hem Ayar hem de Demir’in medeni durum bulgular1 aragtirmamizla
farklilik gdstermektedir. Bunun nedeni olarak Ankara Il Miidiirliigii’ne bagli Ankara
Denetmenligi’ne son 3 yil icinde KPSS A grubu ile alim yapilmas: ve bu alimlarda

Ankara Iline 6ziir grubu atamalar1 yoluyla personel temini saglanarak atama ve
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tayinlerin yapilmasindan kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Yine Aslan (2014)
arastirmasinda kadin ¢alisan oranin1 %43,3 erkek calisan oranini ise %56,7 oraninda
bulmustur, bu bulgular arastirmamizla uyum gostermektedir. Yine 10 yilin altinda
gorev yapanlar %72,1, 10 yil iistii gérev yapanlar %27,9 bulmustur. Aragtirmamiza
yaklasik sonuclardir, Aslan arastirmasinda Diger gorevler basligiyla inceledigimiz
yardimct gorevlerde ¢alisan personeli dahil etmemistir. Yilmazer (2018) Kirikkale
ilinde hastanelerde yaptig1 arastirmasinda kadin ¢alisan oranin1 %44,2 erkek c¢alisan
oranini ise %55,8, 36 yasin altinda calisanlar1 toplam olarak %76,1, 10 yil ve alti
calisan oran1 (deneyim) toplam olarak %79,8 ve 11 yil ve lizerine ¢alisanlari ise %30,2
olarak tespit etmistir. Gelir diizeyi oransal olarak ikiye ayrilip ele alinirsa yiiksek gelir
grubunda yer alanlar 9%55,8 diisiik gelir grubunda yer alanlar %44,2 olarak
degerlendirilmis (verilerde 2500 TL alt1 ve iistii olarak siniflandirilsa da anketin
uygulandig1r déneme verilerine gore karsilastirilmaktadir) ve bulgular aragtirmamizla

uygunluk gostermektedir.

Tablo: 3- Cahsmaya Katilanlarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Sayr | Yiizde

<35 225 77,1

Yas (Yas) >36 67 | 229
Cinsiyet Kadin 136 46,6
Erkek 156 53,4

. Evli 200 68,5
Medeni Durum Bekar 92 315
Denetmen / Denetmen Yardimcisi 195 66,8

Girey Idari (Sorumlq, Miidiir, Sef) . 26 8,9
Memur, VHKI, Bilgisayar Isletmeni (GIH) | 40 13,7

Diger Personel (Yardimc1 Gorevler) 31 10,6

<4 144 49,3

Caligsma siiresi 5-9 52 17,8
>10 96 32,9

Gelir <4000 TL 123 42,1
>4001 TL 169 57,9

[kogretim 66 22,6

Egitim Lise 94 32,2
Lisans 100 34,2

Lisansiistii 32 11,0
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Tablo 4’de katilimcilarin oOrgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerine iliskin
degerlendirme sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore calisanlarin drgiitsel ve yonetsel
motivasyon faktorlerine iliskin alt boyutlardan en yiiksek diizeyde is Ozellikleri
boyutuna (4,05+0,75) katilim gosterirken, en diisiik boyut olarak isyeri egitimi
(2,80+0,99) boyutuna gosterdikleri goriilmektedir. Is 6zellikleri boyutunu sirasiyla;
Calisma sartlar1 boyutu (3,82+077), iletisim boyutu (3,16+£0,91), yonetici boyutu
(3,10+096), fiziksel sartlar boyutu (2,89+1,01) takip etmektedir. Bu sonuglardan da
goruldiigli lizere is Ozellikleri, calisma sartlari, iletisim boyutlar1 gelistirilmelidir.
Yonetici, fiziksel sartlar ve ig yerinde egitim boyutlarinin diizeltilmesi biiyiik 6nem
teskil etmektedir. Ayar (2017) arastirmasinda is tatminine yonelik bulgularinda isten
keyif alma, isi sevme gibi is 6zelliklerine iliskin bulgular1 aragtirmamizla uygunluk
gostermektedir. Ancak Demir (2016) is tatminine yOnelik bulgular1 orta diizeyde
olarak degerlendirmistir. Caligma sartlar1 ve yonetici 6zellikleri boyutu bulgularini
diisiik diizeyde degerlendirmis ve bu bulgular arastirmamizla uygunluk
gostermektedir. Is yerinde fiziksel sartlar, yonetici 6zellikleri, iletisim ve egitim
boyutlar ele alindig1 bulgular yaklasik olarak uygunluk gostermektedir, bulgularinin
sonuglarinin degerlendirilerek bu boyutlarin diizeltilmesi is tatmini ve motivasyon ve
orgiitsel baglilik diizeylerini de etkileyecegi degerlendirilmektedir. Demir (2017)
Arastirmasinda ise Orgiitte motivasyonu etkileyen boyutlar arasinda fiziksel ve
cevresel faktorleri degerlendirmis, motivasyonu etkileyen en yliksek boyut olarak
ticretleri degerlendirmistir, Demir arastirmasinda Bitlis ilini baz almistir ancak Bitlis
ilinde bulunan Sosyal Giivenlik Il Miidiirliigii binasinn yaklasik 4 y1l dnce faaliyete
gectigi ve fiziksel sartlarinin iyi oldugu bilinmektedir, Ankara’da binalarin fiziki
sartlar1 ve kisi sayist gibi faktorler olumsuz yonde degerlendirilmekte ve
aragtirmamizla  uyumlu  olmadigi  degerlendirilmektedir. ~ Aslan  (2014)
Aragtirmasindaki bulgularda ¢alisanlarin motivasyonunu artiracak faktorler arasinda
15 Ozellikler1 bashiginda inceledigimiz, is ile ilgili kararlarda bagimsiz olma, isini
sevme yeteneklerine uygun isi yapma gibi bagliklarda inceledigi bulgularin
motivasyonu artirici etkilerini degerlendirmistir, bu bulgular aragtirmamizla uygunluk
gostermektedir. Yilmazer (2018) arastirmasinda hijyen motivasyon faktorleri, ticretler,
fiziki kosullar, 1sirma sogutma sistemleri ve arag¢ geregler boyutlarini incelemis ve
motivosyonu en yiiksek etkileyen boyutlar olarak degerlendirmistir, bu bulgular

aragtirmamizdaki bulgularla uyum gostermektedir.
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Tablo: 4- Katihmeilarin Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Faktorlerine iliskin

Degerlendirme Sonuglari (n:292)

Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Faktorleri Min | Max |Ort. | S.S:
Calisanlar kurumun basarisi i¢in kaliteli is yapmak ve

hizmet sunmak gerektigini bilir ve ona gore hareket eder 1001500360 1,03
Calisanlar kurumda "yapilmasi" ve 'yapilmamast'

gerekenler hakkinda bilgi sahibidir ve buna uygun 1,00(5,00 3,48 | 1,01
davranir,

Isﬂe alimlar ve tercihler, ¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerine 1,00/ 5,00 |2,65| 1.15
gore yapilir.

Baslanilan isler, planlanarak yapilir ve zamaninda bitirilir. {1,00| 5,00 | 3,11| 1,14
Callsanlflr, 1§ler1'n' daha iyiye gitmesi i¢in ne diisiindiigiinii 1,005,00(312| 1,15
acikca sOyleyebilir

Cahisma Sartlan 1,00(5,003,82| 0,77
Dinlenme aralarinda kullandigimiz mekan ferah ve rahattir | 1,00| 5,00 | 2,75| 1,31
igyeri igerisinde temizlik hijyen kosullar titizlikle saglanir | 1,00 | 5,00 | 2,62 | 1,30
Isyerinin 1sitma - havalandirma sistemleri sorunsuz ¢alisir | 1,00 | 5,00 | 2,52 | 1,33
Isyerinin aydinlatma sistemleri sorunsuz ¢aligir 1,00| 5,00 (3,18 1,22
Calisanlarin ihtiya¢ duydugu tiim makine ve malzemeler,

ilgili biiro/servis tarafindan tedarik edilir 10015001302 1,25
Fiziksel Sartlar 1,00(5,00(2,89| 1,01
Yaptigim is bilgi ve yeteneklerime uygundur 1,00 5,00 4,07 | 0,89
Isimi zevkli buluyor ve seviyorum 1,00(5,00 |4,08| 0,92
Isimi 6nemli buluyorum 1,00 5,00 (4,28 | 0,81
Isimi yapar}«:n gere'k'en durumlarda karar ve sorumluluk 1,00/ 5,00 |4.13| 0,92
alma olanagina sahibim

Isimi yaparken yaraticiligimi kullanabiliyorum 1,00|5,00 |3,72| 1,13
Is Ozellikleri 1,00 5,00 |4,05| 0,75
Kurum yoneticilerinin deger ve ilkelerini cagin gereklerine 1,0015,00|3,05/ 1,13
uygun ve anlamli buluyorum

Yoneticimiz, isimizle ilgili bilgili ve donanimlidir 1,00(5,00 3,36 1,11
Yoneticimiz, tiim ¢alisanlara adil ve esit davranir 1,00(5,00 3,00 1,17
Yoneticimiz, isimizle ilgili sorunlarimizla ilgilenir 1,00|5,00(3,28| 1,11
Yoneticimiz, kisisel sorunlarimiza da duyarl: ve ilgilidir 1,00(5,00 3,15 1,14
Yoneticimiz, neyin ne'lf%l yapilacagina hef zaman }(endls1 1,005,00|3,13| 1,07
karar vermez, Gerektiginde astlarin da goriislerini alir

lelsgn}ar}n isle 1lgili oneri, sikdyet ve sorunlari 1,00/5,00(3,11 | 1,10
yoneticimiz tarafindan dikkate alinir

Yo'n'etlclr'nhlz, degisime son derece agiktir, yaptlgnmz isle 1,005,00|3,04| 1,10
ilgili yenilik yapmamizi ve yaraticit olmamizi tesvik eder

Yoneticimiz, basarilarimizi esit ve adil bir sekilde takdir 1,0015,00(2,77| 1,11

eder ve odillendirir
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Katiimcilarin Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Faktorlerine fliskin

Degerlendirme Sonuclar: (Devami)

Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Faktorleri n | Min | Max | Ort. | S.S:

Yonetici 292 | 1,00 | 5,00 | 3,10 | 0,96

Calisanlar; bilgi, tecriibe ve yetenekler
anlaminda birbirleriyle yardimlagir

Calisanlar arasinda gii¢lii bir iletisim vardir 292 1,00 | 5,00 | 3,07 1,08

Calisanlar arasinda anlagmazliklar ortaya ¢iktig1
zamanda, karsilikli saygi ¢ergevesinde uzlasma |292 | 1,00 | 5,00 | 3,12 | 1,07
yolu bulunur

Kurumun basarili olabilmesi i¢in, ¢alisanlarin
takim ruhu igerisinde hareket etmesi gerektigine | 292 | 1,00 | 5,00 | 3,05 | 1,09
inanilir ve ona gore davranilir

Is arkadaslar1 arasinda giivene dayal bir iliski
vardir

Tletisim 292 | 1,00 | 5,00 | 3,16 | 0,91
Egitim programlar1 yapilirken, goriislerimiz
alinir ve degerlendirilir

Egitimlerde 6grendiklerimi isimde uygulama
olanagi buluyorum

Tiim ¢alisanlar egitim olanaklarindan esit bir
sekilde yararlanir

isyeri egitim 292| 1,00 | 5,00 | 2,80 0,99

292 1,00 | 500 | 3,39 | 1,05

292 1,00 | 500 | 3,18 | 1,06

292 | 1,00 | 500 | 2,32 | 1,22

2921 1,00 | 500 | 294|115

292 1,00 | 500 | 3,15 1,21

Tablo 5’de katilimcilarin orgiitsel baglilik ifadeleri iligkin degerlendirme sonuglari ve
baglilik ortalanmasi1 yer almaktadir, baglilik ortalamasi (3,82+0,77) olarak
gorilmektedir. Katilimcilarin orgiitsel baglilik ifadelerine iligkin alt boyutlardan en
yiiksek diizeyde “Kurum basarisina katkida bulunmak i¢in elimden gelen cabay1
gosteririm” (4,33+0,71) boyutu, en diisiik diizeyde ise “Bundan sonraki is hayatimi
yine bu Kurumda siirdiirmek istiyorum.” (3,51+1,29) boyutuna katilim
gostermektedir. Bu sonuglardan goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin orgiitsel
baglilik ifadelerine ilisgkin kurum basarisina katkida bulunmak istedikleri
anlagilmaktadir, ancak calisanlarin rgiitte kalma istegi diistik olarak goriilmekte ve

calisanlarin bagliliklarini artirici faktorler iizerinde durulmasi gerekmektedir.

Ayar (2017) Arastirmasi incelendiginde ¢alisanlarin orgiit basarisina katki saglamak
istemeleri ¢alismamiz ayni dogrultuda olmasina karsin Orgiite baglilik ve Orgiitte
kalma istegi olumsuz yonde farklilik gostermektedir. Demir (2016) arastirmasinda

duygusal baglilig1 6l¢en calisanlarin kurum sorunlarinin kendi sorunu gibi gormesi
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yoniinde bulgusu ¢alismamizla ayn1 dogrultuda olmasina karsin devam bagliligr ve
normatif bagliliga iliskin bulgularda kurumda calismaya devam etme istegi
arastirmamizla farklilik géstermektedir. Yilmazer (2018) arastirmasinda kuruma karsi
duygusal baglilik boyutunu yiiksek, is hayatinin geri kalaninda kurumda ¢alisma

istegini diisiik bulmustur bu durum arastirmamizla uygunluk gostermektedir.

Tablo: 5- Katihmeilarin Orgiitsel Baghhk ifadelerine iliskin Degerlendirme

Sonuclari

Orgiitsel Baglilik ifadeleri n | Min | Max | Ort. | S.S:

1-Bu kurumda ¢aligmaktan gurur duyuyorum. | 292 | 1,00 | 5,00 | 3,73 | 1,07

2-Calistigim kurumun, itibar1 yiiksektir. 292 | 1,00 | 5,00 | 3,56 | 1,15
3-Kurum basarisina katkida bulunmak ig¢in
elimden gelen cabay1 gdsteririm,

4-Disarida, ¢alistigim kurum hakkinda olumlu

292 | 1,00 | 500 |433 0,71

292 | 1,00 | 5,00 | 4,10 | 0,92

konusurum.
5:K"end1m1 kurumun 6nemli bir ¢alisan1 olarak 202 | 100 | 500 |377 | 1,14
goriiyorum.
GZK}Ir}Jmun sorunlarini kendi sorunum gibi 202 | 1.00 | 500 |3.71 | 1,07
gOriirim.

7-Kurumdan ayrilan arkadaslarla goriismeye
devam ederim,

8-Bundan sonraki is hayatimi yine bu Kurumda
slirdiirmek istiyorum.

Baghlik Ortalama 292 1,00 | 500 | 3,82 0,77

292 | 1,00 | 5,00 | 3,87 | 0,92

2921 1,00 | 5,00 |3,51 1,29

Katilimcilarin motivasyon faktorlerine iliskin degerlendirmelerinin yaglarmma gore
istatistiksel olarak anlamli fark gosterip gostermedigine iliskin yapilan t-testi analiz
sonuglar1 Tablo 6’da goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin
motivasyon faktorlerinden sadece is yeri egitimi boyutundaki degerlendirmeleri yas
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna
gbre 36 ve lizeri yastaki calisanlarin (3,080+1,145) is yeri egitimi ifadelerine iliskin
katilim diizeyleri 35 ve daha kiiciik yastaki ¢alisanlardan (2,719+0,919) daha yiiksek
bulunmustur. Yonetici 6zelliklerine iliskin 36 yas ve iizeri ¢alisanlarin (3,237+1,021)
katilim gostermis, 35 yas ve alt1 ¢alisanlarin (3,060+£0,933) katilim gostermis ve 36
yas ve iizerine daha yiiksek bulunmustur. Konyal1 (2015) arastirmasinda geng yastaki
calisanlarin daha yoneticilere iliskin degerlendirmesi arastirmamizla uygunluk

gostermemektedir.
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Tablo: 6- Katihmcilarin Motivasyon Faktorlerine Iliskin Degerlendirmelerinin

Yaslarina Gore Dagilim

Boyutlar Yas n Ort. S.S. t p
<35 225 3,777 | 0,766
Calisma Ortami 36 pu 3974 0.785 -1,840 0,067
N <35 225 2,852 | 1,003
Fiziksel Kosullar 236 67 3037 1007 -1,325 0,186
. <35 225 4,070 | 0,725
is Ozellikleri 36 - 2005 | o850 0,639 | 0,523
N 5B 225 3,060 | 0,933
Y onetici Ozellikleri 236 67 3037 Loal -1,333 0,183
_ <35 225 3,146 | 0,871
fletisim -0,568 | 0,570
>36 67 3,218 | 1,041
, - . <35 225 2,719 | 0,919
Is Yeri Egitimi 36 67 2 0af R -2,661 0,008

Katilimcilarin motivasyon faktorlerine iliskin degerlendirmelerinin cinsiyete gore

istatistiksel olarak anlamli fark gosterip gostermedigine iligskin yapilan t-testi analiz

sonuclar1 Tablo 7°de goriilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin motivasyon faktdrlerinden yonetici 6zellikleri

ve 1§ yeri egitimi boyutundaki degerlendirmeleri cinsiyet degiskenine gore istatistiksel

olarak anlamli farklihik gostermektedir (p<0,05). Buna gore kadin ¢alisanlarin

(3,314+0,815) yonetici Ozelliklerine iliskin katilim diizeyleri erkek calisanlardan

(2,915+1,029) yiiksek bulunmustur. Ayrica; kadin ¢alisanlarin (2,956+0,947) 1s yeri

egitimi ifadelerini iliskin katilim diizeyleri erkek calisanlardan (2,667+1,001) yiiksek
bulunmustur (Tablo 7).

Tablo: 7- Katihmcilarin Motivasyon Faktorlerine iliskin Degerlendirmelerinin

Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Boyutlar Cinsiyet N Ort. S.S. t p
Kadin 136 3,905 0,714
Calisma Ortami 1,727 0,085
Erkek 156 3,749 0,817
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Kadin 136 2,822 1,049
Fiziksel Kosullar -1,160 0,247
Erkek 156 2,958 0,964
o Kadin 136 4,025 0,695
Is Ozellikleri -0,629 0,530
Erkek 156 4,081 0,804
. Kadin 136 3,314 0,815
Yonetici Ozellikleri 3,635 0,000
Erkek 156 2,915 1,029
_ Kadin 136 3,221 0,912
Iletisim 1,020 0,308
Erkek 156 3,112 0,910
. Kadin 136 2,956 0,947
Is Yeri Egitimi 2,525 0,012
Erkek 156 2,667 1,001

Katilimeilarin motivasyon faktorlerine iligkin degerlendirmelerinin medeni duruma

gore istatistiksel olarak anlamli fark gosterip gostermedigine iligskin yapilan t-testi

analiz sonuglar1 Tablo 7°de goriilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin motivasyon faktorlerinden yonetici 6zellikleri

iletisim boyutundaki degerlendirmeleri medeni durum degiskenine gore istatistiksel

olarak anlamli farklilik gdstermektedir (p<0,05). Buna gore evli ¢alisanlarin

(3,264+0,850) iletisim ifadelerine iliskin katilim diizeyleri bekar calisanlardan

(2,941£1,001) yiiksek bulunmustur. Ayrica; evli ¢alisanlarin (3,188+0,893) yonetici

ozelliklerine iliskin katilim diizeyleri bekar calisanlardan (2,911+£1,057) yiiksek

bulunmustur (Tablo 7).

Katiimcilarin Motivasyon Faktorlerine iliskin Degerlendirmelerinin

Cinsiyetlerine Gore Dagilimi (Devami)

Medeni .
Boyutlar Durum n Ort S.S: t p

Evli 200 3,834 0,728

Calisma Ortami 0,405 0,686
Bekar 92 3,795 0,867
Evli 200 2,915 0,996

Fiziksel Kosullar 0,508 0,612
Bekar 92 2,851 1,029

o Evli 200 4,107 0,671

Is Ozellikleri 1,749 0,081
Bekar 92 3,941 0,904
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. Evli 200 3,188 0,893
Yonetici Ozellikleri 2,320 0,021
Bekar 92 2,911 1,057
) Evli 200 3,264 0,850
Iletisim 2,846 0,005
Bekar 92 2,941 1,001
. Evli 200 2,810 0,942
Is Yeri Egitimi 0,220 0,826
Bekar 92 2,783 1,079

Katilimeilarin motivasyon faktorlerine iliskin degerlendirmelerinin gelir durumlarina
gore istatistiksel olarak anlamli fark gosterip gostermedigine iliskin yapilan t-testi

analiz sonuglar1 Tablo 8’de goriilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin motivasyon faktorlerinden sadece is
ozellikleri boyutundaki degerlendirmeleri gelir durumlarina gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore gelir durumu 4001 TL ve
tizerinde galisanlarin (4,137+0,654) is 6zellikleri 4000 TL ve altinda gelir durumunda
calisanlardan (3,941+0,864) daha yiiksek bulunmustur. Demir (2016) tarafindan
yapilan bir baska arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore de, diisiik {icret
calisan motivasyonunu olumsuz yonde etkilemekte, licretler arttikga motivasyon ve ise
baglilikta artis oldugu degerlendirilmektedir. Aslan (2014) tarafindan yapilan bir
baska arastirma bulgularina gore ise ticret, ikramiye gibi maddi etkilerin motivasyonu
artirdigt bulunmustur. Dolayisiyla literatiirde yapilan ¢aligmalarla, bu ¢alisma

sonuglar1 benzerlik gostermektedir.

Tablo: 8-Katihmeilarin Motivasyon Faktérlerine liskin Degerlendirmelerinin

Gelir Durumlarina Gore Dagilhimm

Boyutlar Gelir (TL) n Ort S.S. t p

<4000 123 3,830 | 0,845
Calisma Ortami 0,157 0,875
>4001 169 3,816 | 0,720

.. <4000 123 2,866 | 1,128
Fiziksel Kosullar -0,418 0,676
>4001 169 2,916 | 0,908

Lo . . <4000 123 3,941 | 0,864
Is Ozellikleri -2,203 0,028
>4001 169 4137 | 0,654

N <4000 123 3,133 | 0,992
Yonetici Ozellikleri 0,505 0,614
>4001 169 3,076 | 0,929
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L <4000 123 3,140 | 1,025
Iletisim -0,359 0,720
>4001 169 3,179 | 0,821

. <4000 123 2,759 | 1,114
Is Yeri Egitimi -0,629 0,530
>4001 169 2,832 | 0,882

Katilimcilarin motivasyon faktorlerine iliskin degerlendirmelerinin egitim durumuna
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan
ANOVA testi sonuglart Tablo 9’da goriilmektedir. Buna gére motivasyon faktorlerini
olusturan boyutlarin hepsi (calisma ortami, fiziksel kosullar, is 6zellikleri, yonetici
ozellikleri, iletisim ve is yeri egitimi) ile ilgili degerlendirmeler egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05).
Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak i¢in Tukey HSD testi yapilmustir.
Buna gore motivasyon faktorlerinden c¢alisma ortamu ile ilgili ifadelere ilkogretim
mezunu ¢alisanlar (3,534+0,790), lise mezunu ¢alisanlar (3,758+0,731) lisans
(3,979+0,770) mezunu ve lisansiistii (4,1134+0,671) mezunlara gore daha az katilm
gostermistir. Motivasyon faktorlerinden fiziksel kosullar ile ilgili ifadelere ilkogretim
mezunu c¢alisanlar (2,349+0,980), lise mezunu calisanlar (2,761+,855) lisans
(3,255+1,019) mezunu ve lisansiistii (3,289+0,828) mezunlara gore daha az katilim
gostermistir. Motivasyon faktorlerinden is Ozellikleri ile ilgili ifadelere ilkdgretim
mezunu ¢alisanlar (3,785+0,947), lise mezunu ¢alisanlar 3,981+0,704) lisans
(4,218+0,632) mezunu ve lisansiistii (4,319+0,611) mezunlara gére daha az katilim
gostermistir. Motivasyon faktorlerinden yonetici ozellikleri ile ilgili ifadelere
ilkdgretim mezunu calisanlar (2,579+0,951), lise mezunu calisanlar (2,913+0,761)
lisans (3,488+0,973) mezunu ve lisansiisti (3,517+0,745) mezunlara gore daha az
katilim gdstermistir. Motivasyon faktorlerinden iletisim ile ilgili ifadelere ilkogretim
mezunu c¢alisanlar (2,652+0,886), lise mezunu calisanlar (2,985+0,805) lisans
(3,508+0,867) mezunu ve lisansiistii (3,656+0,715) mezunlara gore daha az katilm
gostermistir. Motivasyon faktdrlerinden isyeri egitimi ile ilgili ifadelere ilkdgretim
mezunu ¢alisanlar (1,591+0,463), lise mezunu ¢alisanlar (2,539+0,518) lisans
(3,527+0,733) mezunu ve lisansiistii (3,802+0,292) mezunlara gére daha az katilim

gostermistir.
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Tablo: 9-Katihmeilarin Motivasyon Faktérlerine fliskin Degerlendirmelerinin

Egitim Durumlarima Gore Dagilimi

Boyutlar el Post
Egitim n Ort. S.S. F p Hoc.
Hkt')gretiml 66 3,534 0,790
Calisma | Lise? 94 | 3,758 | 0,731 1-3
Ortami Lisans® 100 | 3,979 | 0,770 6,495 000 1-4
Lisansiisti*| 32 | 4,113 | 0,671
[lkogretim!| 66 | 2,349 | 0,980 Lo 1.3
Fiziksel Lise? 94 | 2,761 | 0,855 T
Kosullar | Lisans® 100 | 3255 | 1,019 | ~#833 | 000 1";’_ 2’3
Lisansiisti*| 32 3,289 | 0,828
[lkogretim*| 66 | 3,785 | 0,947
s Lise? 94 | 3,981 | 0,704 1-3
ozellikleri |Lisans® 100 | 4,218 | 0,632 6,305 | 000 1-4
Lisanstisti*| 32 4,319 0,611
Hkt')gretim1 66 2,579 0,951 1.2 1.3
Yénetici | Lise? 94 | 2913 | 0,761 e
Ozellikleri | Lisans? 100 | 3488 | o973 | -9 | 000 l";’_ 2'3
Lisansiisti*| 32 3,517 0,745
Ilkogretim*| 66 | 2,652 | 0,886
Lo Lise? 94 | 2,985 | 0,805 1-3
lletigim = %cans® | 100 | 3508 | o867 | 1202 | 000 11y
Lisansiisti*| 32 3,656 | 0,715
[lkogretim*| 66 | 1,591 | 0,463 Lo 1.3
Isyeri Lise® 94 | 2539 | 0518 e
Egitim Lisans® 100 | 3,527 | 0,733 190498 | ,000 |1 g’_ 2 3
Lisansiisti*| 32 3,802 0,292

Katilimcilarin motivasyon faktorlerine iliskin degerlendirmelerinin ¢alisma siiresine
gore istatistiksel olarak anlamli farklilhik gosterip gostermedigine iliskin yapilan
ANOVA testi sonuglari Tablo 10°de goriilmektedir. Buna gore motivasyon faktorlerini
olusturan boyutlarin fiziksel ortam, is oOzellikleri, ve is yeri egitimi ile ilgili
degerlendirmeler ¢aligma siiresi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak igin
Tukey HSD testi yapilmistir. Buna gére motivasyon faktorlerinden fiziksel ortam ile
ilgili ifadelere 5-9 wyil c¢alisanlar (2,774+0,956), 4 yil ve altinda ¢alisanlara
(2,77440,990) ve 10 yil ve ilizeri calisanlara (3,141+1,018) gore daha az katilim
gostermistir. Motivasyon faktorlerinden is Ozellikleri ile ilgili ifadelere 5-9 yil
calisanlar (3,80440,766) 4 yil ve altinda caligsanlara (4,074+0,723) ve 10 yil ve iizeri
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calisanlara (4,163+0,772) gore daha az katilim gostermistir. Motivasyon
faktorlerinden is ozellikleri ile ilgili ifadelere 4 yil ve altinda (2,644+0,960) 5-9 yil
calisan calisanlara (2,808+0,899) ve 10 yi1l ve lizeri calisanlara (3,035+1,030) gore

daha az katilim gostermistir.

Tablo: 10-Katihmeilarin Motivasyon Faktérlerine fliskin Degerlendirmelerinin

Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Cahisma Post
Boyutlar Siiresi n Oort. S.S. F p Hoc.
| <41 144 | 3160 | 0,739
gjj‘tgﬂa 5-92 52 | 3,100 | 0842 | 1132 | 0324

>10° 96 | 3,285 | 0,846
Fiziksel <41 144 | 2,774 | 0,990
I1ZIKSEL 5 g2 52 | 2774 | 0956 | 4381 | 0013 2-3
Ortam 3

>10 96 | 3,141 | 1,018
i <41 144 | 4,074 | 0,723
s [5.92 52 | 3,804 | 0,766 | 3,976 | 0,020 2-3
ozellikleri 4

>10 96 | 4,163 | 0,772
Yénetici <41 144 | 3,015 | 0,904
Yonetcet g g2 52 | 3,092 | 0961 | 1,493 | 0,226
Ozellikleri 3

>10 96 | 3,232 | 1,019

<41 144 | 3142 | 0,894
fletisim | 5-92 52 | 3,058 | 0,854 | 0,823 | 0,440

>10° 96 | 3,250 | 0,966
e <41 144 | 2,644 | 0,960
syerl 5-92 52 | 2,808 | 0,899 | 4656 | 0,010 1-3
egitim 3

>10 96 | 3,035 | 1,030

Katilimecilarin motivasyon faktorlerine iliskin degerlendirmelerinin gorev statiilerine
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 11°de goriilmektedir. Buna gore motivasyon faktorlerini
olusturan boyutlarin hepsi (¢alisma ortami, fiziksel kosullar, is 6zellikleri, yonetici
ozellikleri, iletisim ve is yeri egitimi) ile ilgili degerlendirmeler gorev statiileri
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir (p<0,05).
Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigin1 bulmak i¢in Tukey HSD testi yapilmistir.

Buna gore motivasyon faktorlerinden ¢alisma ortam ile ilgili ifadelere memur, vhki,
bilgisayar isletmeni olarak g¢alisanlar (3,709+0982), denetmen/denetmen yardimcisi

olarak ¢alisanlar (3,771+0741), idari (sorumlu, midiir, sef) olarak c¢alisanlar
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(3,957+0,637), diger personel (yardimci gorevler) olarak calisanlara (4,173+0691)
gore daha az katilim gostermistir. Motivasyon faktorlerinden fiziksel kosullar ile ilgili
ifadelere denetmen/denetmen yardimcisi olarak calisanlar (2,769+0974), memur,
VHKI, bilgisayar isletmeni olarak c¢alisanlar (2,806=+1,100), diger personel (yardimei
gorevler) olarak c¢alisanlar (3,306+1,097), idari (sorumlu, miidiir, sef) olarak
calisanlara (3,481+0,608) gore daha az katilim gostermistir. Motivasyon
faktorlerinden is 6zellikleri ile ilgili ifadelere memur, vhki, bilgisayar isletmeni olarak
calisanlar (3,740+0,961), idari (sorumlu, miidiir, sef) olarak calisanlar (3,885+0,630),
diger personel (yardimci  gorevler) olarak calisanlar  (4,103+0,899),
denetmen/denetmen yardimcisi olarak ¢alisanlara (4,134+0679) gore daha az katilim
gostermistir. Motivasyon faktorlerinden yonetici Ozellikleri ile ilgili ifadelere
denetmen/denetmen yardimcisi olarak calisanlar (2,987+0,905), memur, VHKI,
bilgisayar igletmeni olarak ¢aligsanlar (3,114+1,039), idari (sorumlu, miidiir, sef) olarak
calisanlar (3,277+0,824), diger personel (yardimci gorevler) olarak c¢aligsanlara
(3,645+1,077) gore daha az katilim gdstermistir. Motivasyon faktdrlerinden iletisim
ile ilgili ifadelere memur, VHKI, bilgisayar isletmeni olarak ¢alisanlar (2,930+1,222),
denetmen/denetmen yardimcisi olarak calisanlar (3,125+0,848), idari (sorumlu,
miidir, sef) olarak calisanlar (3,346+0,570), diger personel (yardimci gorevler) olarak
calisanlara (3,54240,966) gore daha az katilim gostermistir. Motivasyon
faktorlerinden isyeri egitimi ile ilgili ifadelere denetmen/denetmen yardimcist olarak
calisanlar (2,687+0,867), idari (sorumlu, miidiir, sef) olarak caligsanlara (2,859+0,860)
memur, VHKI, bilgisayar isletmeni olarak calisanlar (3,017+1,083), diger personel
(yardimci gorevler) olarak ¢alisanlara (3,194+1,452), gore daha az katilim gostermistir
(Tablo 11).

Tablo: 11-Katihmcilarin Motivasyon Faktérlerine iliskin Degerlendirmelerinin

Gorev Statiilerine Gore Dagilim

} Post
Boyutlar Gérev n |Ort |SS | F P | Hoc,

Den(itmen / Denetmen 195 | 3,771 | 0,741

Yrd.

Idarl2 (Sorumlu, Miidiir, 26 | 3,957 | 0,637 1-4
Calisma | Sef) _ 3,022 0,030 | 24
Ortamt ?;eertn?}m VHKI, Bilg. 40 | 3,709 | 0,982 3-4

Dager E’ersonel (Yrd. 31 | 4,173 | 0,691

Gorv.)
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Denetmen / Denetmen 195 | 2,769 | 0,974

Yrd.!

Idari (Sorumlu, Miidiir, 26 | 3.481 | 0.608 1-2
Fiziksel | Sef)? _ | 16,102 0,000 | 1-4
Kosullar li\gllzrtn;lr, VHKI, Bilg. 40 | 2,806 | 1,100 2-3

Diger Personel (Yrd.

G’ 31 | 3,306 | 1,097

Bfgitmen / Denetmen 195 | 4,134 | 0.679

Idari (Sorumlu, Miidiir, 26 | 3885 | 0.630
Is Sef)? | |
s _ 3,620 | 0,014 | 1-3
ozellikleri Memsur, VHKI, Bilg. 40 | 3,740 | 0,961

Islet.

Diger Personel (Yrd. 31 | 4.103 | 0.899

Gorv.)* ’ |

Bsg?tmen / Denetmen 195 | 2,987 | 0,905

Idari (Sorumlu, Miidiir,
Yonetici | Sef)®
Ozellikleri | Memur, VHKI, Bilg.

26 | 3,277 | 0,824

4,746 | 0,003 | 1-4
40 | 3,114 | 1,039

Islet.®
D{gerIZersonel (Yrd. 31 | 3,645 | 1,077
Gorv.)
Deneltmen/Denetmen 195 | 3,125 | 0,848
Yrd.
Isdegglz (Sorumlu, Miidiir, 26 | 3.346 | 0,570
Iletisim — 3,19310,024 | 3-4
Mem3ur, VHKI, Bilg. 40 | 2,930 | 1,222
Islet.
Diger Personel (Yrd. 31 | 3,542 | 0,966
Gorv.)
\[??geltmen/Denetmen 195 | 2.687 | 0,867

Idari (Sorumlu, Miidiir,
Isyeri Sef)?

Egitim Memur, VHKI, Bilg.
Islet.?

Diger Personel (Yrd.
Gorv.)*

26 | 2,859 | 0,860

3,250 0,022 | 1-4
40 | 3,017 | 1,083

31 | 3,194 | 1,452

Katilimcilarin  orgiitsel baglilik faktorlerine iliskin degerlendirmelerinin sosyo-
demografik degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli fark gosterip
gostermedigine iliskin yapilan t-testi ve ANOVA testi analiz sonuglart Tablo 12°de

goriilmektedir.
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Yapilan t-testi analiz sonucunda katilimeilarin orgiitsel baglilik faktorlerinden yas,
cinsiyet, medeni durum ve gelir durumundan herhangi biri anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). ANOVA testi analiz sonucuna gore gorev statiisii, egitim
durumu ve ¢alisma siiresi ile ilgili degerlendirmeler Sosyo-demografik degiskenlere
gore anlamli farklilik gostermektedir. (p<0,05). Farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 bulmak i¢in Tukey HSD testi yapilmistir. Buna goére gorev statiisii
memur, vhki, bilgisayar isletmeni olan c¢alisanlar (3,709+0,982), denetmen ve
denetmen yardimcisi olarak calisanlar (3,771+0,741), idari (sorumlu, miidiir, sef)
olarak calisanlar (3,957+0,637), diger personel (yardimer gorevler) olarak ¢alisanlara
(4,173+£0,691) gore daha az katilim gostermistir. Egitim durumu ilkdgretim olanlar
(3,534+0,791), lise olanlar (3,758+0,731), lisans olanlar (3,979+0,770), lisansiisti
olanlara (4,113+0,671) gore daha az katilim gostermistir. Calisma siiresi (y1l) 5-9
olanlar (3,500+0,805), 4 ve alt1 olanlar (3,838+0,748), 10 ve iizeri olanlara
(3,973+0,749) gore daha az katilim gdstermistir.

Demir (2016) arasgtirmasinda yas, medeni durumun, cinsiyetin anlamli bir fark
gostermedigini degerlendirmistir, ancak Orgiitte ¢alisma siiresinin (kidem) orgiitsel
bagliligr etkiledigi yoniinde bulgulari degerlendirmistir bu bulgular aragtirmamizla

uyum gostermektedir.

Tablo: 12-Katihmeilarin Orgiitsel Baghihga iliskin Degerlendirmelerinin Sosyo-
Demografik Degiskenlere Gore Dagilim

n Ort. S.S. t p

<35 225 3,777 0,766

Yas (Yil) -1,840 067
>36 67 3,974 0,785
Kadin 136 3,905 0,714

Cinsiyet 1,727 ,085
Erkek 156 3,749 0,817
: Evli 200 3,834 0,728

'I\D"Ede”' 405 686
urum Bekar 92 3,795 0,867
<4000 123 3,830 0,845

Gelir (TL) 157 875
>4001 169 3,816 0,720
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Gérev Statiisii n | ort | SS. F p Post
Hoc.
Den?tmen / Denetmen 105 | 3,771 | 741
Yrd.
ISdea%r)l2 (Sorumlu, Miidiir, 26 | 3.957 | 637
—— 3,022 ,030 1-4
Memgur, VHKI, Bilg. 40 | 3,700 | 982
Islet.
D{ger E’ersonel (Yrd. 31 | 4173 | 691
GOrv.)
<o Post
Egitim Durumu n Ort. | S.S. F p Hoc.
Hkt')gretim1 66 | 3,534 | ,791
Lise? 94 | 3,758 | ,731 1-3
6,495 ,000 14
Lisans® 100 | 3,979 | ,770 .
Lisansiistii* 32 | 4,113 | 671
Calisma Siiresi (Yil) n Ort. | S.S. F p Ilflc())it
<41 144 | 3,838 | 0,748
5-92 52 | 3,500 | 0,805 6,604 0,002 %g
>10° 96 | 3,973 | 0,749

Calismada orgiitsel baglilik ve motivasyon faktorleri boyutlar1 arasindaki iligkinin
yoniinii ve siddetini belirlemek amaci ile ¢ift yonlii Pearson Korelasyon Analizi
kullanilmistir (Tablo 13). Yapilan analiz sonucunda orgiitsel baglilik ile motivasyon
faktorlerini olusturan boyutlar arasinda pozitif yonli anlamli iliski oldugu
bulunmustur. Bu bulgu sonucunda “Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile

motivasyon faktorleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir” hipotezi

olan Hi Hipotezi kabul edilmistir.

Tablo: 13-Orgiitsel Baghihk ve Motivasyon Faktorleri Arasindaki iliski

(1) ) 3) (4) (5) (6)
Baghlik (1) 1
Calisma Ortam (2) 522" 1
Fiziksel Ortam (3) 405 | 448 1
Is 6zellikleri (4) 511 | 4017 | 3377 1




*k

Yonetici Ozellikleri (5) | ,502°" | 542" | ,489™ | 354 1
fletisim (6) A577 | 5797 | 512" | 313 | 544 | 1
Isyeri egitim (7) 3777 | 4227 | 4497 | 2817 | 5267 | 5317

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerini olusturan alt boyutlarin (calisma ortama,

fiziksel ortam, is Ozellikleri, yonetici Ozellikleri, iletisim ve isyeri egitimi)

ortalamasindan ¢lde edilen degerler bagimsiz degisken ve orgiitsel baglilik 6lgeginin

ortalamas1 bagimli degisken olarak kullanilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 14’de

goriilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda motivasyon faktorlerinin oOrgiitsel baglilik {izerinde

belirleyici etkisi oldugu (F=36,613; p<0,001), buna karsilik fiziksel ortam, iletisim ve

igyeri egitiminin orgiitsel baglilik iizerinde belirleyici bir etkisinin olmadigi (p>0,05)

bulunmustur. Modelin iligki katsayisi 0,660 olup, motivasyon faktorlerinin orgiitsel

baglilik varyansinin %44’iinii aciklamaktadir. Kurulan regresyon modeli dogrusaldir

ve model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Tablo: 14-Motivasyon Faktorlerinin Alt Boyutlarinin Orgiitsel Baghhiga Etkisi

Standardize Staf‘dar'
) . dize
edilmemis edilmis
Bagimsiz katsayilar 2
degiskenler katsayﬂar t p R R F P
Std.
B Hata p
(Sabit) 0,998 | 0,204 4,895 (0,000
Calisma Ortam1 |0,200{0,058| 0,205 | 3,431 (0,001
Fiziksel Ortam [0,043|0,043| 0,056 | 1,006 0,315
Is ozellikleri 0,312|0,051| 0,305 | 6,106 |0,000 0,660 | 0.435 |36,613| 0,000
Y Onetici
Ozellikleri 0,15210,049| 0,188 | 3,118 |0,002
Iletisim 0,081|0,053| 0,096 |1,54310,124
Isyeri Egitimi 0,024 10,044| 0,030 |0,5300,597
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a. Belirleyiciler: (Sabit), Calisma ortami, fiziksel ortam, is Ozellikleri, yoOnetici
ozellikleri, iletisim, isyeri egitimi

b. Bagimli degisken: Orgiitsel baglilik

Tablo 15°de farklilik hipotezleri olan H> ve Hz hipotezlerine iliskin degerlendirme
sonuclar1 yer almaktadir. Buna gére H2 hipotezi (Calisanlarin motivasyon faktorlerine
iliskin degerlendirmeleri Sosyo-Demografik ozelliklerine (a. Yas, b. Cinsiyet, c.
Medeni durum, d. Gorev siiresi, e. Caligma siiresi, f. Gelir ve g. Egitim durumu) gore
anlaml farklilik géstermektedir) sosyo demografik 6zelliklerden sadece gorev siiresi
ve egitim durumu degiskenine gére motivasyonu olusturan tiim boyutlar i¢cin anlaml

farklilik gosterdigi icin Hag Ve Hzg hipotezleri i¢in kabul edilmistir.

“Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri sosyo-demografik 6zelliklerine (a. Yas, b.
Cinsiyet, c. Medeni durum, d. Gorev siiresi, e. Calisma siiresi, f. Gelir ve g. Egitim
durumu) gore anlamli farklilik géstermektedir” seklinde olusturulan Hs hipotezi ise
sosyo-demografik ozelliklerden gorev siiresi, ¢alisma siiresi ve egitim durumu

degiskenlerinde anlamli farklilik gosterdigi i¢in Hsg, Hse Ve Hasg hipotezleri kabul

edilmistir.
Tablo: 15- H2 ve Hs Hipotezlerine iliskin Sonuclar
. Motlvz.tsyon Faktorleri . Orgiitsel
Calismal|Fiziksel Is Yonetici iletisim Isyeri | Baghhk
ortam1 | ortam |ézellikleri|dzellikleri| egitimi
a. Yas - - - - - + -
b. Cinsiyet - - - + - + -
c. Medeni i i i + + i i
Durum
d‘,_Gd?eV + + + + + + +
Stiresi
e."Cal.lsma i + + i i + +
Stiresi
f. Gelir - - + - - - -
g. Egitim + + + + + + +

+: Istatistiksel olarak anlaml1 (Hipotez Kabul)
- : Istatistiksel olarak anlamsiz (Hipotez Red)

72



SONUC

Sosyal Giivenlik Kurumu Tiirkiye niifusunun tamamina yakinina hizmet veren
oldukg¢a genis kapsamli ve parafiskal bir kurulustur. Sosyal Glivenligin 6znesi insandir
ve sosyal giivenlik sistemleri dogas1 geregi genis kapsamli, siirekli degisen, gelisen ve
bliyliyen bir yapiya, biitgeye ve insan kaynagina sahiptir. Bu kapsamda hizmetlerin
hizli, kaliteli ve sorunsuz olarak sunulabilmesi icin ig gorenlerin motivasyonlarinin

yiiksek, ise bagliliklarinin da ayni1 oranda yiiksek olmasi gerekmektedir.

Bu baglamda arastirma sosyal giivenlik calisanlarinin motivasyon diizeyleri ile
motivasyonun Orgiitsel bagliliga etkisinin saptanmasi amaciyla gerceklestirilmistir.
Arastirma kapsamimda SGK Ankara Il Miidiirliigii biinyesinde farkli unvan ve gorev

statiilerinde gorev yapanlar sosyal giivenlik ¢alisanlarina anket uygulamasi yapilmais,
Arastirma sonucu elde edilen sonuclar su sekildedir:

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorleri incelendiginde bulgularda ayrintili olarak
ele alinan analizlerde igyerinde egitim boyutunun ortalamasi 5.00 iizerinden; 2,80
ortalama diizeyinde oldugu, egitim boyutunun diizeyleri arasinda sorulan “Egitim
programlar1 yapilirken, gorlislerimiz alinir ve degerlendirilir” ifadesi ortalama 2,32, ve
“Egitimlerde 6grendiklerimi isimde uygulama olanagi buluyorum” ortalama 2,94
diizeyinde ve genel ortalamadan da diisiiktiir. Buna gore arastirmayi katilanlarin
egitimlerde goriislerinin alinmasi, eksiklik hissedilen konularda ve uygun tekniklerle
verimli egitimlerin uygulanmasi, ise ve isin niteligine yonelik uygulanabilir

egitimlerin artirilmasi ¢calisan motivasyonu yiikseltilmesi i¢cin 6nem tasimaktadir.

Hijyen faktorlerini olusturan ve arastirmamizda fiziksel sartlar boyutuyla ele alinan
ifadelerin 5,00 iizerinden genel ortalamas1 2,89 diizeyinde oldugu, fiziksel sartlar
boyutunun diizeylerinden “Isyerinin 1sitma - havalandirma sistemleri sorunsuz ¢aligir”
ifadesi ortalama 2,52 diizeyinde, isyeri icerisinde temizlik hijyen kosullar titizlikle
saglanir 2,62 ortalama diizeyinde, “Dinlenme aralarinda kullandigimiz mekén ferah ve
rahattir” ise 2,75 ortalama diizeyinde ve genel fiziksel ortalama diizeyinden diisiiktiir.
Isyerinde 1s1 sistemlerinde yasanan sorunlar calisan motivasyonunu olumsuz
etkilemektedir, 6zellikle bir ¢ok c¢alisanin artik olagan bir ihtiya¢ olan klimasiz
ortamda ve yaz aylarinda normal oda sicakliginin iistiinde, kis aylarinda ise normal
sicakliklarin altinda bulunmasi motivasyonlarini olumsuz diizeyde etkilemekte,

isyerinin kalabalik, odalarinin dar ve kiigiik, temel is geregleri olan masa, sandalye,
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bilgisayar, yazict ve gorev araglarinin yetersizligi onemli bir problem tegkil etmekte,
sarf malzemeleri temininde yasanan aksakliklar islerin aksamina yol agmakta ve bu
gibi basit konularin dahi ¢oziilememesi motivasyon diizeyini olumsuz etkilemektedir.
Diger yandan halkla i¢ ice bir kurum olmasi sebebiyle siirekli farkli ziyaretgiler
kuruma giris ¢ikis yapmakta bu da temizlik ihtiyacinm1 daha da artirmaktadir ancak
mevcut sartlar da yetersiz malzeme ve yetersiz personel sebebiyle temel hijyen
gereksinimleri karsilanamadigi ayrica ankete katilanlarca ifade edilmistir. Bu
baglamda yer, techizat, ara¢ gereg, 1s1 ve temizlik ihtiyaclarinin ¢oziilmesi

motivasyonun artirilmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Yonetici boyutuna iliskin ifadelerin genel ortalamasi 5,00 iizerinden ortalama 3,10
diizeyindedir. Yonetici boyutunun diizeylerinden olan “Yoneticimiz, basarilarimizi
esit ve adil bir sekilde takdir eder ve ddiillendirir” ifadesi ortalama 2,77 diizeyinde,
“Yoneticimiz, tlim ¢alisanlara adil ve esit davranir” ifadesi ortalama 3,00 diizeyinde,
“Yoneticimiz, degisime son derece agiktir, yaptigimiz isle ilgili yenilik yapmamizi ve
yaratict olmamizi tesvik eder” ifadesi ortalama 3,04 diizeyinde, “Kurum
yoneticilerinin deger ve ilkelerini ¢agin gereklerine uygun ve anlamli buluyorum”
ifadesi ise ortalama 3,05 diizeyinde bulunmustur. S6z konusu ifadelerden de
anlasilacagi lizere isyerinde bir 6diill ve takdir edilme sistemi yoktur. Caligsanlar
basarilarinin  ddiillendirilecegine inanmamakta, isyerinde adil bir gorev ve
gorevlendirme sisteminin de olmadig1 goriilmektedir. Diger yandan calisanlarin isin
goriilmesi esnasinda goriislerine 6nem verilmedigi ve yeni fikirlere kapali olundugu,

yeniliklere ise acik olunmadigi ifade edilmistir.

Anket verilerinin analizi esnasinda acik u¢lu olarak yoneltilen sorulara da ifade edilen
oncelikli sorunlar ve beklentiler arasinda; Ek Gostergelerin 3600 seviyesine
c¢ikarilmasi, denetimlerin “Grup Baskanliklar1” biinyesinde bagimsiz bir yap: altinda
organize edilmesi, 0zliikk haklar1 ve sosyal haklarin SGK c¢atis1 altinda birlesmeden
onceki gibi sekliyle yeniden diizenlenmesi gibi sorun ve talepler seklinde siklikla
tekrarlanmgtir. Ozellikle belirli nitelikteki nispeten zor ama kuruma geri bildirimi
diisiik olarak degerlendirilen ve yasal bosluklardan kaynaklandig: ileri siiriilen isleri
iistlenenlerin bu islerin yiiriitiimiinden bir fayda elde edilmedigi ifade edilmekte ve
buna karsin bazi niteliksiz islerin de ayni ¢alisan grubuna verilmeye devam etmesi
emek israfi olarak degerlendirilerek motivasyonu olumsuz etkilemektedir. Ozellikle

Sosyal Giivenlik Kurumu’nda denetimde ¢ift basli bir sistemin mevcut olmasi
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kayitdisi istthdam denetimlerinin yaninda ‘“analik” olarak nitelenen inceleme,
sikayetler, ihbarlar, sektorel denetimler, gelir tespitleri, 56. Madde aragtirmasi olarak
bilinen ve anlasmal1 bosanmalar neticesinde haksiz aylik alanlarin tespit edilmesi gibi
islerin Sosyal Giivenlik Denetmenlerine verilmesi ve bu islerde denetmenlerin
giivenlik sorunlari, is geregi yapilan islemlerden dolay: asilsiz sikayetlere maruz
kalinmas1 motivasyonu diisiirmektedir. Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler
Bakanligi’nin verilerine gére SGK bazinda denetimlerin yaklasik %84,5 Sosyal
Giivenlik Denetmenlerince yapilirken, tespit edilen sahte sigortalilarin %98,4’ii Sosyal
Gilivenlik Denetmenlerince tespit edilmis, kacak isyerleri tespiti %91,4 oraninda
Sosyal Giivenlik Denetmenlerince yapilirken sahte isyerlerinin tamami yine Sosyal
Giivenlik Denetmenlerince yapilmistir. (CSGB Biitge Sunumu, 2017:32) S6z konusu
veriler 15181nda nitelik ve nicelik olarak isin biiyiik kismini goren Denetmenler, halen
tagra kadrosunda gorev yapmakta 666. Sayili KHK ile esit ise esit licret diislincesiyle
cikarilan kararnamenin olumsuz etkisi olan esit unvana esit {icret uygulamasi
neticesinde 2200 gosterge ve bir cok mali hakki kaybetmistir. Ayni sekilde kurum idari
personeli ve memurlarina saglanan bazi sosyal haklarin alinmasi 6nemli bir
motivasyon kaybina yol agmistir. Anket katilimcilarinin bir ¢cogu kamuoyunda sikca
sOzii edilen 3600 gosterge talebini 6zellikle ifade etmis ve yazili olarak belirtmistir.
Mali haklardan gerilemeye neden olan s6z konusu kararname ile alinan haklarin bir
takim diizenlemeler neticesinde esit ise esit iicret baglaminda ele alinarak is yiikii ve
sorumlulugu nispeten yiiksek olan SGK personeline verilmesi personel motivasyonu

ve orgiitsel bagliligi acisindan 6nemlidir.

Sosyal Giivenlik Merkezlerinin hizmet portfoyii oldukg¢a yiiksektir. Bu sebeple
ozellikle tesvik, yapilandirma veya prim cezasin/vergilere yonelik af donemi olarak
tabir edilen donemlerde yogun ve uzun mesailer yapilmakta, ¢ogu zaman is ve islem
yogunluklar1 nedeniyle siireler uzatilarak yararlanmak isteyenlere cevap verilmeye
calisilmaktadir. Ozellikle bu dénemlerde mesai yapan personele mesai iicreti veya
herhangi bir ek iicret 6denmedigi gibi kanuni izinleri de kullandirilmamaktadir. Bu
durum personelin moral ve motivasyonunu olumsuz etkilemekte cesitli arayislarla
baska kurumlara gegisin yollarmi aramaya itmektedir. Ozellikle bu durumda ¢alisan
personelin orgiitsel bagliligini artirmak ve bir nebze motivasyonunu saglamak igin
baz1 kurumlarda uygulandig1 mesai 6demeleri yapilmali, mali haklarini artirict yasal

diizenlemelere yer verilmelidir.
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Kurum mevzuati son derece genis kapsamli, karmasik ve siirekli degiskenlik gosteren
yapidadir. Bu durum her alanda uzmanlagsmay1 gerektirmektedir. Nitelikli isgiliciiniin
onemli kistaslarindan biriside uzmanlasmadir. Kurum i¢inde hizmet veren bazi servis
personellerin dzellikle IiBF ve benzer nitelikte egitim veren fakiiltelerden secilmesi,
mevcut hizmet sunan personelin ilgili fakiiltelerde egitim almasi i¢in tegvik, destek ve
egitim anlagmalarinin yapilmasi nitelik acisindan 6nemlidir. Ayrica mezuniyet, yeterli
mesleki deneyim, KPSS A grubu puan sartini tasiyan personele yiikselme ve kariyer
imkan1 sunulmasi kurum i¢i kariyer planlamasinin objektif kistaslar ¢ercevesinde
belirlenmesi 6nemli bir motivasyon kaynagi olacagi gibi orgiitsel baglilig1 artiracak,

kurumda kalarak kariyer yapma firsati personeli olumlu yonde etkileyecektir.

Denetmenlerin yonetici niteliklerine iliskin anketlerde ve anketlere yazilan notlarda
ozellikle belirttikleri hususlarin basinda il miidiirlerine bagh c¢alisiliyor olmasi ve
denetimin bagimsizlig1 hususuna vurgu yapilmistir. Verilen gorevlerin ifa ve icrasinda
il miidiirlerine bagli calisilmasi denetimin bagimsiz ve tarafsizligini yerel etkiler
baglaminda olumsuz etkilemektedir. SGK’nin cezai miieyyidelerinin yliksek olusu ve
uzlagsma miiessesi olmayis1 da yerel etkileri artirmaktadir. S6z konusu sorunlara
yonelik oncelikli talep yerel etkilerden uzak organizasyonel yapidir. Bu konuda 6neri
olarak ise dogrudan Sosyal Gilivenlik Kurumu baskanina baglanacak bagimsiz bir daire
biinyesinde yerel etkilerden uzak bir yapinin kurularak denetmenlerinde bdlge veya
igveren/sigortali yogunluguna gore analiz edilecek grup veya bdlge baskanligi seklinde

organize edilmesi denetim verimliligini artiracaktir.

Kurum ¢alisanlariin isyeri egitimleri boyutuna yonelik anket verileri ortalamasi 2,80
diizeyindedir. Ozellikle “Egitim programlari yapilirken, goriislerimiz almir ve
degerlendirilir” diizeyi 2,32 olarak ifade edilmistir. Isyeri egitim programlarmin ve
egitim materyallerinin verimsiz oldugu goriilmektedir. Is gorenlerin goriisleri,
ihtiyaglari, isin yiiriitimiine yonelik olarak analiz edilip gozden gegirilerek verimli

hale getirilmesi onerilmektedir.

Ozetle kurumda saglanan &zliik haklari, fiziksel sartlar, hijyen kosullari, isyeri
egitimleri, yonetim ve Orgiit yapis1 gibi konularda yapilan anket bulgular 15181nda
eksiklikler tespit edilmis Oneriler ayrintilica ele alinmistir. Calisan motivasyonu
orglitsel basar1 ve orgiitsel hedeflere ulasma agisindan 6nemlidir. Ayrica yetismis
insan kaynagimin kuruma bagliligin artirilmasi kamu kaynaklarinin etkin ve verimli

kullanim1 agisindan da 6nem arz etmektedir. Tespiti yapilan boyutlarda yapilacak
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kurumsal ve yasal diizenlemeler ¢alisan motivasyonunu artiracaktir. Motivasyonu
yiikselen c¢alisan oOrgiite bagli kalacak ve orgiitsel bagliligin makul diizeylere eristigi
goriilecektir. CSGB 2017 Eyliil Biitge sunumunda bulunan kayitdis1 istihdam verileri
incelendiginde 2017 Eyliil ay1 itibariyle %34,80 olarak Olc¢iilmiistiir. Yani her 3
calisgandan 1’1 kayitsiz olarak calismaktadir. SGK’nin ana gelir kaynagi Prim
gelirleridir. S6z konusu kayit disilik prim gelirleriyle hizmet sunan SGK’nin Mali
yapisinda olumsuz yonde etki edecektir. Kayit disiliktaki artiglarin agiklar1 ise makro
diizeyde ele alindiginda biitceye ek mali yiik getirecektir. Calisanlarin verimliliginin
artirllmasi bu boyutlarda degerlendirildiginde biiyiik ve 6neme sahiptir. Caliganlarini
ozliik haklari, mali ve sosyal haklar, egitim ve kariyer imkanlari, statii ve fiziksel

sartlar boyutunda destekleyen bir yonetim anlayisi1 benimsenmelidir.
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EK: Anket Formu

Demografik Ozellikler

Yasiniz

18-25 [_] 26-35 [_] 36-45 [_] 46-55 [_]56 ve iizeri[_]

Cinsiyetiniz Kadin [ | Erkek [ ]

Medeni Durumunuz ~ |Evli [ ] Bekar []

Egitim Durumunuz

Ikogretim[_] Lise [ ] Lisans [ | Lisansiistii [_]

Goreviniz Denetmen/Denetmen Yrd. [ ]  Idari (Sorumlu, Miidiir,

Sef) [ ] Memur, Vhki, Bilg.isl. [ ] Diger Personel[ ]

Calisma Siiresi (Y1l) lyildanaz [ | 1-4 [] 5-8 []9-12

13-16 |:| 17 ve tizeri |:|

[

Geliriniz A1.-2000 2001-3000 3001-4000 4001-5000 5001 ve
iisti[_] ] L] ] ]
Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Faktorleri 31415

Calisanlar kurumun basarist icin kaliteli is yapmak ve

1 hizmet sunmak gerektigini bilir ve ona gore hareket
eder
Calisanlar kurumda '"yapilmasi" ve 'yapilmamast'

2 gerekenler hakkinda bilgi sahibidir ve buna uygun
davranir

3 Ise alimlar ve tercihler, calisanlarin bilgi ve
yeteneklerine gore yapilir

4 Baglanilan isler, planlanarak yapilir ve zamaninda
bitirilir
Calisanlar, islerin daha 1yiye gitmesi i¢in ne
diisiindiigiinii agikca sdyleyebilir

6 Dinlenme aralarinda kullandigimiz mekan ferah ve
rahattir

7 Isyeri igerisinde temizlik hijyen kosullar: titizlikle
saglanir

3 Isyerinin 1sitma - havalandirma sistemleri sorunsuz
calisir

9 Isyerinin aydinlatma sistemleri sorunsuz ¢aligir

10 Calisanlarin  ihtiya¢g  duydugu tiim makine ve
malzemeler, ilgili biiro/servis tarafindan tedarik edilir

11 Yaptigim is bilgi ve yeteneklerime uygundur

12 Isimi zevkli buluyor ve seviyorum

13 | Isimi 6nemli buluyorum

83



Isimi yaparken gereken durumlarda karar ve

14 sorumluluk alma olanagina sahibim

15 Isimi yaparken yaratictligimi kullanabiliyorum

16 Kurum yoneticilerinin deger ve ilkelerini cagin
gereklerine uygun ve anlamli buluyorum

17 Yoneticimiz, isimizle ilgili bilgili ve donanimlhidir

18 Yoneticimiz, tiim ¢alisanlara adil ve esit davranir

19 Y Oneticimiz, isimizle ilgili sorunlarimizla ilgilenir

20 Y Oneticimiz, kisisel sorunlarimiza da duyarl ve
ilgilidir
Yoneticimiz, neyin nasil yapilacagina her zaman

21 kendisi karar vermez, Gerektiginde astlarin da
gorislerini alir

29 Calisanlarin isle ilgili 6neri, sikdyet ve sorunlari
yoneticimiz tarafindan dikkate alinir
Y Oneticimiz, degisime son derece agiktir, yaptigimiz

23 isle ilgili yenilik yapmamizi ve yaratict olmamizi
tesvik eder

o4 Yoneticimiz, basarilarimizi esit ve adil bir sekilde
takdir eder ve ddiillendirir
Calisanlar; bilgi, tecriibe ve yetenekler anlaminda

25 S,
birbirleriyle yardimlagir

26 Calisanlar arasinda gii¢lii bir iletisim vardir
Calisanlar arasinda anlasmazliklar ortaya ¢iktig1

27 zamanda, karsilikli saygi ¢ercevesinde uzlasma yolu
bulunur
Kurumun basarili olabilmesi i¢in, ¢alisanlarin takim

28 ruhu igerisinde hareket etmesi gerektigine inanilir ve
ona gore davranilir

29 Is arkadaslar1 arasinda giivene dayali bir iligki vardir

30 Egitim programlar1 yapilirken, gériislerimiz alinir ve
degerlendirilir

31 Egitimlerde 6grendiklerimi isimde uygulama olanagi
buluyorum

30 Tiim calisanlar egitim olanaklarindan esit bir sekilde
yararlanir
Orgiitsel Baghhk

1 Bu kurumda ¢alismaktan gurur duyuyorum

2 Calistigim kurumun, itibar1 yiiksektir

3 Kurum basarisina katkida bulunmak i¢in elimden
gelen cabayi gosteririm

4 Disarida, ¢alistigim kurum hakkinda olumlu
konusurum

5 Kendimi kurumun 6nemli bir ¢alisan1 olarak
goriilyorum

6 Kurumun sorunlarini kendi sorunum gibi goriiriim

7 Kurumdan ayrilan arkadaslarla gériismeye devam

ederim
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Bundan sonraki is hayatim1 yine bu Kurumda
stirdiirmek istiyorum

Istege Bagh Sorular

Bir ¢alisan olarak, kurmunuzun en begendiginiz
yonleri nelerdir? (Cevaplamak isterseniz liitfen
yazimiz) (Cevap)

Bir ¢alisan olarak, kurmunuzun en begenmediginiz
yonleri nelerdir? (Cevaplamak isterseniz liitfen
yaziniz) (Cevap)

Bir ¢alisan olarak, calistiginiz kurum, is ortami1 ve
diger konularla ilgili karsilanmayan beklentileriniz
nedir? (Cevaplamak isterseniz liitfen yaziniz) (Cevap)
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IZINLER

86






