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OZET

igsel Ve Digsal Motivasyon Araglarinin Orgiitsel Baghhiga Etkisi: Turizm

Sektorunde Bir Arastirma
Nihan Ugur
Yiksek Lisans Tezi, Lisansusti Egitim Enstitlisti, Turizm isletmeciligi Ana Bilim Dall

Danigsman: Dog¢.Dr. Ender Demir
Temmuz 2020. 158 sayfa

Turizm sektorl icerisinde yer alan hizmet isletmeleri, ekonomik ve sosyal olarak
onemli bir yer tutarlar. Bu arastirmada turizm sektoriinde c¢alisan Kisilerin igsel ve
digsal motivasyonlarinin, dérgutsel baglliklarina etkisi incelenmigtir. Arastirmanin
amaci insani iligkilerin yogun oldugu turizm sektdriinde galisanlarin igsel ve dissal
motivasyonlarinin, dérgitsel baglihgin alt boyutlari olan duygusal, devamlilik ve
normatif bagliliklari ile iligkisini belirlemektir. Bu amacla i¢gsel ve digsal motivasyon
araclari bagimsiz degigken, duygusal baglilik, devam baghhgd: ve normatif bagllik ise
bagimli degisken olarak model olusturulmustur. Arastirma 5’li likert tipi anket yoluyla
yapilmigtir. Turizm sektoériinde ¢alisan 116 kisiye uygulanan ankette, daha dnceden
geligtiriimis olan i¢csel ve digsal motivasyon Olgegi ile orgutsel baghlik Olcegdi

kullaniimisgtir. Hipotezlerin test edilmesi icin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

Bagimsiz degiskenler olarak alinan i¢gsel ve digsal motivasyonun, bagimh degiskenler
olan duygusal baghhk, devamhlik baglligi ve normatif baglihga pozitif yonli etkisini
anlamaya yonelik hipotezlerin test edilmesi sonucu, is motivasyonu olarak tabir edilen
icsel ve digsal motivasyon unsurlarinin, genel kapsaminda 6rgutsel baghhgi pozitif
yonlu etkiledigi sonucuna ulagiimistir. Ayrica drgutsel baglhihdin alt boyutlarina olan
etkilerinde ise, i¢csel ve digsal motivasyonun duygusal bagliliga pozitif yonli katki
sagladigi; sadece digsal motivasyonun devamlilik baghligi ve normatif bagliliga pozitif

yonlu etki ettigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: igsel Motivasyon, Dissal Motivasyon, Orgiitsel Bagllik, Turizm

isletmeciligi



ABSTRACT

The Effect of Intrinsic and Extrinsic Motivation Factors on Organizational

Commitment: A Research in Tourism Sector
Nihan Ugur

Master Thesis, Institute of Graduate Programs, Department of Tourism

Management

Advisor: Associate. Prof. Dr. Ender Demir
July 2020. Page 158

Service companies in tourism sector are important both economically and socially.
This study examines for the intrinsic and extrinsic motivational factors that affect on
organizational commitment in tourism sector. The purpose of the research is to
determine the relationship between the intrinsic and extrinsic motivations of the
employees in the tourism sector, where human relations are intense with their
affective, continuance and normative commitments, which are the sub-dimensions of
organizational commitment. For this purpose, intrinsic and extrinsic motivation are
modeled as independent variables and affective commitment, continuance
commitment and normative commitment as dependent variables. The research was
carried out through a 5-point Likert-type questionnaire which obtained from 116
people working in the tourism sector. Model measured with previously developed
intrinsic and extrinsic motivation scales and also organization commitment scale. We

used multiple regression analysis for testing hypotheses.

Testing results of the hypotheses of independent variables which are intrinsic and
extrinsic motivation effect on dependent variables which are affective commitment,
continuance commitment and normative commitment show that the intrinsic and
extrinsic motivation factors, which are defined as business motivation, affect the
organizational commitment positively. Furthermore, results show that intrinsic and
extrinsic motivation affect positively the affective commitment; it is found that only
extrinsic motivation has a positive effect on continuance commitment and normative

commitment.

Keywords: Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation, Organizational Commitment,

Tourism Management
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GiRIS

Turizm sektorl, seyahatin basladigi andan itibaren ulasim, konaklama, ara
transferler, rehberlik hizmetleri ve birbirinden farkl olarak ziyaret edilen yerdeki mal
ve hizmetleri tedarik eden kuruluslarin tamami olarak ifade edilir. Turizm igletmeleri
ise ana faaliyetlerinin blatind ya da buylk bir kismi ziyaretcilere yénelik mal ve
hizmetleri saglamak olan kuruluslari igerir ve turizm endustrilerini olusturur (Kusluvan,
2019). Ekonomik faydalari da ylksek olan turizm igletmelerinin ana sermayesi beseri
glicidir. insan faktériiniin yogun olarak kullanildigi hizmet isletmelerinde yénetim ve
ybnetim slreci 6nem arz eder. Farkl disiplinlerde farkl tanimlanan yoénetimin ortak
noktasi, insanlarin ¢abalariyla belli amaclari gergeklestirebilmeye dayanir. Amaglari
gerceklestirebilmek igin, tim kaynaklarin dogru degerlendirilmesi, ¢alisanlarin dogru
arag gereclerle yonlendirmesi gerekir. Bir bagka ifadeyle amaglara ulasabilmek igin,
basta insanlar olmak tzere tim donanimsal, ham maddesel, parasal kaynaklarin
verimli kullanilmasina yoénelik karar alabilme ve uygulatabilme slrecidir (Pasaoglu,
vd.,2013). Basarisinin blytk ¢ogunlugu astlarinin 6rgit amaglari dogrultusunda
galismasina bagh olan yoneticiler, c¢esitli motivasyon araclarini kullanarak,
galisanlarin iglerini daha iyi yapmalarini saglamaya ve daha ylksek verim almaya
calisirlar (Gumus & Sezgin, 2012). Turizmin gelismesiyle birlikte rekabette artmis,
nitelikli insan ihtiyaci n plana gikmistir. isletmelerin nitelikli beseri kaynaga sahip
olmalari, rekabet Ustinlugu saglamaktadir. Nitelikli personelin varligi ise, calisanlari
drgite baglamakla olur. Orgiite bagli olan personel is degisikliginden kaginir. Bunu
saglamakta yoneticilerin astlarini uygun sekillerde motive etmeleriyle, calisanlarin
bagli olduklari isletmeye karsi gliven duymasiyla gerceklesir. Calisanin motivasyonun
yuksek olmasi, calistigi isletmeye baglh olmasinin performanslarini olumlu yénde

etkiledigini gésteren arastirmalarda mevcuttur.

Turizm sadece ekonomik degil, ayni zamanda toplumsal olarak da etkili olan bir
sektordir. Ekonomik getirilerinin yaninda turist ile yerli halk arasinda kurulan iligkidir.
Turizm faaliyetine katilan kisinin, kendi yasadidi yerden ¢ikarak baska bir yerdeki
insanlarla etkilesime girmesi, hizmet sektori olarak nitelendiriimesini saglar. Bireysel
olarak bakildiginda daha 6nce hi¢c karsilasmamis iki insanin yilz yize gelerek
etkilesime gegmesidir. Hizmet eden kisiyle, turistin temasi esnasinda memnuniyetin
olusmasi calisanlarin goérevidir (Tuna, 2018). Muisteride olusan memnuniyet

ekonomik acgidan da fayda saglar. Calisanlarin etkilesimi esnasindaki kaliteli



hizmetleri, isletmelerin verimliligini arttirir. Turizm igletmeleri i¢in hayati dnem tagiyan
¢alisanlardan maksimum fayda saglamak icin ise duUzenli gelen, musteri
memnuniyetine odakli, sorun ¢dzmeye ve sorumluluk almaya hevesli kisilerin orgut
blinyesinde olmasi saglanmalidir. Ydneticilerin motive ederek calisanlarin érgitsel
baghligini arttirmasina ydnelik olan ¢calismada, i¢sel ve digsal motivasyon faktorlerinin
orgitsel baglihda olan etkisi arastiriimistir. Arastirma sonuglari turizm isletmelerinin
uzun soluklu, ise devamhligi ve istekliligi yuksek olan caliganlar elde edebilmesi

acisindan énemlidir.

Arastirmanin amaci, beseri iligkilerin ylksek oldugu, hizmetin Uretildigi anda
tlketildigi, masteri memnuniyetinin esas oldugu turizm sektériinde calisanlarin, icsel
ve digsal motivasyonlarinin, orgatsel baghhgin alt boyutlari olan duygusal, devamlilik
ve normatif bagliliklari ile iliskisini belirlemektir. Bu amaci gergeklestirmeye yonelik

hipotezler olusturulmustur.

Arastirma 5’li likert tipi anket yoluyla yapilmistir. 118 kisinin katildi§i anketten,
kullanilabilir 116 tane elde edilmistir. icsel ve dissal motivasyon 8lgedi icin Mottaz
(1985), Brislin vd., (2005), ile Mahaney ve Lederer (2006) in c¢alismalarinda
kullandiklar 8lgeklerin Diindar, Ozutku, & Tagpinar, (2007) tarafindan gelistirilmis hali
5'li likert olarak kullaniimistir. Orglitsel baglhlik igin ise Meyer, Allen, & Smith, (1993)
tarafindan olusturulmus délgege, Wasti (2000) tarafindan kdaltirel &gelerin
eklenmesiyle olusturulan olgek kullaniimistir. Google anketlerde! olusturulan formlar,

url olarak katilimcilara gonderilmigtir.

Birinci bolimde kavramsal calisma yapilmig, motivasyon ile ilgili kavramlar
tanitilmistir.  Motivasyon surecinin  ve dinamiklerinin  anlatildigi  bdlimde,
motivasyonun bireyler ve isletmeler agisindan éneminden bahsedilmigtir. Birincil
(igsel) gudiler ile ikincil (digsal) gudilerin karsilastinildigi bdlimde, motivasyon
arttirici  faktorlerden ve isletmeler agisindan motivasyonun yararlarindan

bahsedilmistir.

ikinci bélimde motivasyon teorileri anlatiimistir. Kapsam teorileri dahilinde Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi, Herzberg'in ¢ift faktor teorisi, Mc Clelland’in basarma ihtiyaci,
Alderferin ERG (Existance Relatedness Growth) teorisi hakkinda; Sure¢ teorileri

! Anket calismasi esnasinda ise yonelik dznel iyi olug (wellbeing) ile ilgili ifadelerde
katilimcilara yoneltiimis fakat bu tez ¢alismasinda kullaniimamigtir.



dahilinde Pavlow'un Klasik sartlandirma, Skinnerin sonugsal sartlandirmasi
hakkinda; Bekleyis teorileri dahilinde Vroom’un bekleyis teorisi, Lawler — Porter
modeli, Adams’in esitlik teorisi, Locke’nin amag teorisine yer verilmigtir. Motivasyon

konusunda yapilmis arastirmalara dair literattr taramasi bu bélimde goésterilmistir.

Uglincli bélimde érgitsel baglilik konusu anlatiimigtir. Orgitsel bagllik ile ilgili
kavramlar, &rgutsel baghligin zaman igerisinde gelisimini agiklayan faktdrler,
baglihgin dereceleri ve gostergeleri bolim igerisinde anlatiimistir. Ayrica orgutsel
baghlikla ilgili siniflandirmalar ve &rgutsel baglihigi acgiklayan Tutumsal Baglilk,
Davranissal Bagllik ve Coklu Baglilik modelleri yine bélim igerisinde yer almaktadir.
Orgltsel baghlikla ilgili yapiimis calismalar literatiirde taranarak aktariimis; érgitsel

baglilik ve is motivasyonu iliskisine deginilmistir.

Dérdincu boélimde igsel ve digsal motivasyon araglarinin érgatsel baglilik Gzerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olarak, turizm sektorinde cesitli isletmelerde c¢alisan
kisilerle yapilan uygulama calismasi yer almaktadir. Tanimlayici istatistikler,
Korelasyon analizi, ¢coklu regresyon analizi bu bolim icerisinde yer almaktadir.
Bagimsiz degiskenler olarak alinan i¢sel ve digsal motivasyonun, bagimli degiskenler
olan duygusal baghlk, devamhlik baghligi ve normatif baglihga pozitif yonli etkisini
anlamaya yonelik hipotezlerin test edilmesi sonucu, is motivasyonu olarak tabir edilen
icsel ve digsal motivasyon unsurlarinin, genel kapsamda &rgutsel baglhhgdi pozitif
yonli etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Orgitsel baghligin alt boyutlarina olan
etkilerindeyse, i¢sel ve digsal motivasyonun duygusal baghlida pozitif yonlt katki
sagladidi; sadece digsal motivasyonun devamlilik ve normatif bagliiga pozitif yénla

etki ettigi tespit edilmistir.



1. MOTIVASYON

Motivasyon kisinin belirli bir amaci gerceklestirme arzusudur. insanin bilingli ve amagli
eylemlerde bulunarak, éncelik sirasini belirlemesine sebep olan i¢ ve dis etkenlere
motivasyon denir. Motivasyon, insani belirli bir amag icin harekete geciren itici glc
olarak da tanimlanabilir (Goksu, 2017). Kogel, (2010)’a gore motivasyon temel olarak
insanin bekleyis ve ihtiyaclarina, amaclarina, davraniglarina ve kendilerine
performanslari hakkinda bilgi veriimesine dayanir. Bu sebepten 6&tiri insanin
davranigina sebebiyet veren amagclari ve davranisin sdrdirtlmesi icin gereken

nedenlerin incelenmesi gerekir (Cuceloglu, 1991’den alint).

Belki bir gin insanin klonlanmasi mumkin olacaktir lakin insanin karakteri,
duglnceleri, motivasyonu ve orgut kultiri kopyalanamaz. Sanayinin gelisimi
esnasinda ilk baslarda maliyet hesaplari 6n plandayken, zaman igerisinde insan
kaynaklarinin 6nemi anlagilmis ve bugunde siregelen “insan sermayesi” kavrami
gelismigtir. Bir isletmenin degerini belirlemek igin insan — sermaye degeri modelleri
gelistirilmistir (Oxman, 2002). insanin ¢calisma hayatindaki 6nemi anlasildikga, insani

motive eden kaynaklarinda belirlenmesi gerekmistir.

Motivasyonun iki énemli 6zelligi bulunmaktadir, birincisi, kisisel olmasidir. Yani bir
kisiyi motive eden bir olay, bir bagkasini motive etmeyebilir. ikincisi ise ancak insanin
davraniglarinda gézlemlenebilir. isletme igin, isi yapan kisi dnem teskil eder. Cunk
isin gelismesi de yapan kisiye baghdir (Kogel, 2010). Calisanlarin tegvik edilmesinin,
isguct verimliligine ve muisteri memnuniyetine etkisi oldugu goérilmektedir
(Subramony, Krause, Norton, & Burns, 2008). Motivasyon agisindan énemli olan
kisinin uygun ortamda, kendisine uygun buldugu ve deger verdigi isi yapmasidir. isi
yapan kisi, yaptidi isi kendisi icin anlamli bulmadigi muaddetce, motivasyon sorunu
olacaktir (Pasaoglu, Tokgdz, Sakar, Ergun Ozler, & Ozalp, 2013). Motivasyonun
kisiden kisiye farklilik gostermesi sebebiyle yaptidi isin kendisi i¢in anlamli oldugunu
diisiinen kisi, isini yaparken de motive olacaktir. isini severek yapmanin sonucunda

da verimliligi artacaktir.
1.1. Motivasyon ile ilgili Kavramlar

Motivasyonu tam olarak anlayabilmek igin, ihtiyaclari durtuleri, gidu silsilesini ve
dénguyl kavramak gerekir. Gudu ve durtuler birincil ve ikincil olarak siniflandirilabilir.

Birincil olan guduiler 6grenilmeyen, icten gelen fizyolojik olan aghk susuzluk, uyku



ihtiyaci, acidan kaginma, seks gibi kavramlardir. ikincil giidii ise, giic ihtiyaci, sosyal
bir gruba dahil olma arzusu, giivenlik, statii, basari olarak siralanabilir. i¢sel ve digsal
motivasyon araglari bulunmaktadir. Digsal motivasyon para gibi, kisinin elde
ettikleridir. igsel motivasyon ise basgari, egitim gibi tesvikler ile yapilir (Luthans, 2011).
Motivasyon Kkisiyi harekete gegiren itici bir glctir. insani harekete gegiren,
yoénlendiren sey, onlarin disinceleri inang, ihtiya¢ ve korkularidir (Mescon, Bovee, &
Thill, 1999). Organizmayi bir amag¢ dogrultusunda davraniga iten giice “gudi” (motiv)
denilir. Organizmanin bir amaca yoénelebilmesi igin hosnutsuzluk yaratan bir
gerginligin olusmasi gerekir. Organizmayl amaca ydnelten sebep ihtiyaclardir
(BuyUkoéztiurk, Akgun, Kahveci, & Demirel, 2004). Yeme ihtiyaci 6zel bir tur besine
karsi degildir, achgin giderilmesine yoneliktir. Gldllenmis davranis secicidir yani a¢
bir insanin 6nune yemek konulursa, aghgi giderme ihtiyaci ile yemegi tuketir.
Gudulenmis davranis etkindir yani organizma guduisiniu tatmin edene kadar gaba
gosterir. Gudilenmis davranis yorucudur c¢unkil ihtiyaclarina ulasirken sarf ettigi
¢abadan dolay! yorulur. Durtd ise aglik susuzluk, cinsellik gibi, biyolojik amach
davranisa yonelten guctur. DUrti amaca ulasmak icin, eksikligi gidermeye ydnelik

olan bir uyariima olarak da degerlendirilebilir. (Luthans, 2011).

> lgsel Giidiiler: Bir davranigin i¢giidiisel olmasi icin, mutlaka bir fizyolojik
nedeni; davranisin hayvanlar dleminde de var olmasi; 6grenme sireci sonucu
degdismemesi gerekir (Kantar, 2008).

» Fizyolojik Guddler: Organizmanin varligini surdurebilmesi icin gerekli olan;
aclik, susuzluk, annelik, cinsellik, dinlenme, uyku, bosaltim gibi evrensel,
birincil temel teskil eden, kalitim yoluyla kazanilan, tim canlilarda ortak olarak
yasami surdurebilmek i¢in zorunlu olan ve sosyal gldulere kaynak olan
gudulerdir (Ercoskun & Nalgaci, 2005).

» Sosyal Gudiler: Organizmanin bir toplum igerisinde yasamasi sonucu ortaya
cikan, sevme, sevilme, begenilme, basari, hirs, kendini gerceklestirme gibi
kisiden kisiye farklilik gosterebilen toplumsal kaynakl, ileri yaglarda daha etkin
olan, fizyolojik gudulere goére daha karmasik yapida ve daha sonradan
ogrenilerek elde edilmig olan gudulerdir.

» Psikolojik Gudtiler: Sosyal guduler kadar acik olmamakla birlikte, duygularla
alakali olan ve kigiden kisiye, toplumdan topluma degiskenlik gdsteren,
dogustan ya da sonradan edinilen gudulerdir. Sevmek, sevilmek, taninmak,
kabul gérmek, baglilik hissetmek, guvenlik ihtiyaci gibi ihtiyaclardir (Ercoskun
& Nalgaci, 2005)



intiyag fizyolojik, psikolojik ve sosyal yoksunluk veya mahrumiyet hissetme
durumudur (Kusluvan, 2019). Basarma arzusu gibi, insana 6zgu durtilerdir (Kogel,
2010). Bir yoksunluktan kaynakli olan ihtiya¢, psikolojik olarak uyariimaya veya bir
durtuye sebep olur. Kisinin hedefe yonelik davranista bulunmasini saglar (Motivasyon
S6zIugu, 2003). Tatmin edilmemis ihtiyag, gerilime sebep olur. Dengenin yeniden
saglanabilmesi icin ihtiyacin giderilmesini saglayacak hedefe ydnelik davranis

sergilenir.

Ceza istenmeyen veya yasaklanmis bir davranisin gerceklestirimesi sonucunda
uygulanan yaptirrmdir. Odiil ise basariy tesvik etmek amaciyla verilen ekonomik,
sosyal ya da sembolik degerdeki karsilik olarak ifade edilmektedir (Demir, 2019).
isletmeler &diil veya ceza sistemini uygulama yolu ile isletme icerisinde adaletin

saglanmasini ve calisanlarin motivasyonunu etkileyebilmektedirler (Balta, 2007).

Moral insanin iginde bulundugu olumlu ya da olumsuz yargilarin yaratmis oldugu
genel ruh hali olup, kisisel yasama oldugu kadar, is yasamina da baglidir. isine karsi
gostermis oldugu duygusal ve zihinsel tepki durumudur. Yani insanin yasam ve is
beklentilerinin karsilandigi dlgude yuksek moral elde edilir, aksi bir durum ise tatmin

duguklugune sebep olur ve moral duzeyinde azalmaya sebebiyet verir (Guldu, 2019).

Beklenti (Umma) ise insanin arzu ettiklerine ulagsmasi, beklenti diizeyinde ylikselmeye
sebep olur. Aksi bir durumda ise, beklenti dizeyinde duslis meydana gelir. Kiginin
kendisine olan saygisi, idealleri ve de@erleri arasindaki iligkileri algilamasindan
kaynaklidir. Daha yiksek beklentiler edinmesi ise, kendisini takdir etme istegi
bulundugunun goéstergesidir ve kendine saygi gibi duygularin kuvvetlendiriimesi,

motivasyon kaynagidir (inceoglu, 1985).

Vroom (1967)a gore is tatmini, ¢calisanlarin igleri ile ilgili olarak verdikleri duygusal
tepkiler olup; kisinin isine karsi olumlu tepkileri is tatmini, olumsuz tepkiler ise is
tatminsizligidir. is tatminini etkileyen unsurlardan birisi, kisinin kisisel durumu, yapisi,
duygulari, dusunceleri, istekleri, ihtiyaclari ve bunlari isteme derecesidir. Bir diger
unsur ise, isin psikolojik ve fiziki sartlari ile bu kosullarin, kiginin beklentilerini ne
Olgude kargiladigidir. (Kok, 2006)

Verimlilik ise dogru mal ve hizmetin, dogru zamanda, dogru miktarda, musteri
beklentilerini kargilayacak sekilde, en az maliyetle ve en yuksek kar mariji ile cevreye
zarar vermeden ve insan kaynaklarini da gbzeterek uretilmesidir (Buyukkilig, 2004).
Emek yogun bir sektor olan turizmde, galisanlarin motivasyonlari, ozellikle hizmet

isletmeleri igin kalitenin saglanmasi acgisindan ¢ok &nemlidir (Lundberg,



Gudmundson, & Andersson, 2009). insan faktériinden en ylksek verimi almak,
¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerini kargilamakla yapilabilir (Cetin, 2013). Bir bagka
deyisle turizm sektorinde calismakta olanlarin, musteri beklentilerini karsilayacak
sekilde hizmet vermesini saglamak, ¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerinin kargilanmasi
ile saglanabilir. Calistigi iste beklentileri karsilanan kisi, musteriye de ayni dlglde
deger vererek hizmet edecek ve musterinin de memnun olmasini saglarken, verimlilik

artacaktir.
1.2.  Motivasyonun Ogeleri

Sarikurt (2007)’e gore guduler kisiyi harekete gegirmeye yoneltecek sekilde etkileyen
faktorlerdir. Bir davranig ile neticelenen bu gudu - ihtiyag iliskisi motivasyonun temelini
olusturur (Altug, 1997: s.80°den alinti).

1.2.1. Bireysel ihtiyaglar

insanlarin gesitli kisisel gudilerle belirlenen ihtiyaglari bulunur, bunlarin bir kismi
fizyolojik- somut, bir kismi da soyut ama bir o kadar da énemli intiyaclardir. insanin
sosyal gevresiyle gelismeyen istek ve arzularinin kargilanmasi gereklidir. Bu ihtiyaclar

tatmin edilmedikge, i¢ dengesizlik durumu ortaya cikar. (Sahin, 2004).

1.2.2. Efor

Efor bedensel ya da zihinsel olarak harcanan glg, ¢aba, emek demektir (TDK, 2019).
Motivasyon bir amaca yonelik olarak ortaya konulan enerji ve kararlilikla hedeflenen
istikamete ydnelik kisisel ¢gabalarin ortaya konuldugu bir suregtir (Steers, Mowday, &
Shapiro, 2004).Eneriji; istekliligin 6lglisudur, kisi motive oldugunda ortaya bir ¢aba
koyar ve ¢ok caligir (Robbins, Decenzo, Coulter, & Ogiit (gev), 2013).

1.2.3. Orgiitsel hedefler

Kisinin gosterdigi eforun yogunlugu kadar, kalitesi de 6nemlidir. Gdsterilen bu ¢abalar,
orgute fayda saglayacak bir ydéne kanalize edilmedigi muiddetge, istenilen is
performansina donusmeyecektir. Kisiden beklenen eforun, érglitsel amaglarla uyumlu
ve o istikamete yonelmis olmasi gerekmektedir. Calisanlarin nasil motive olacagini
bilen ve onlari motive edici uygulamalar tasarlayan yoneticiler, drgutiin hedefleri
dogrultusunda kisinin efor sarf etmesini saglarlar (Robbins & dig., 2013). isletmede
calisanlar, kendilerine verilen gorevi yapmaya istekli olmadiklari middetge, yonetsel
etkinliklerden hicbir sonu¢ alinmaz. Guduleme, kisinin isi yapmaya olan istegini

arttirmak icin ¢alisani tesvik etmektir. Bu tesvikler, kisinin endiselerini azaltan, Ucret,



takdir gibi 6duller iceren olumlu tesvikler olabilecegi gibi; isten ¢ikartma gibi bir tehdit
ya da cezalandirmaya yonelik olumsuz tesviklerde olabilir (Budak & Budak, 2004).

1.3. Motivasyon Siireci

Motivasyon, fiziksel ya da ruhsal bir yoksunluktan veya ihtiyactan dogan durtdlerin bir
hedefe yénelme sirecidir. Motivasyon surecinin kilit noktasi, ihtiyaclar, dirtiler ve
harekete ge¢me arasindaki iliskiyi anlayabilmektir (Luthans, 2011). Sekil 1.1 de

motivasyon sureci ve bilesenleri gosterilmektedir.

T.atmin. Gerilim Tatlfnil? Edilen Gerilimin
Edilmemis |[—» 7 [-------------------- intiyag — Diisiisii
_— sUsl
Ihtivac (Doyum)
Bireysel Efor Performans Orgiitsel
Amaglar Amaclar

Sekil 1.1 Motivasyon Siireci ve Bilesenleri. Kaynak: (De Cenzo & Robbins, 1996:305)

Motivasyon ihtiyag, uyarilma, davranis ve tatminden olusan dért asamali bir suregtir.
ilk asama olan ihtiyag, giderildiginde insani rahatlatan, aksine bir durumda ise
gerginlik yaratan, yoksunlugu hissedilen her seydir. Motivasyonun temelini ihtiyac
olusturur. ikinci asama uyarilmadir. Bu asamada kisi, ihtiya¢g duydugu seye dogru
uyarihr. Uglincli agama da uyarilan kisi, intiyacini gidermek igin, davranisa geger. Son
asamada, kisi gectigi eylem sonucunda amacina ulastiginda tatmin olur. Motivasyon
sureci bir dongudur, her yeni ihtiyacta sureg¢ tekrarlanir. Bu noktada unutulmamasi
gereken kisinin amacina ulasamamasi durumunda tatminsizlikle birlikte gerilimin de
artmasi ve kisiye sikinti vermesidir. Sekil 1.2’de gudulenmenin olusum sureci

gOsterilmektedir.

Ihtiyag f——| Uyarilma »| Davranis |—| Tatmin(Amag)

A

Sekil 1.2 Gldulemenin olusum stireci. Kaynak: (Sabuncuoglu & Tiiz, 2008: 40)




intiyaglar sonsuz sayidadir, bir ihtiyag giderildikten sonra elde edilen tatmin kisa sireli

olacak ve yeni bir ihtiya¢ belirecektir. Tim ihtiyaglarin kargilanmasi mimkin degildir.

Bu sebeple orgutlerde yoneticilerin amaci; kisinin ihtiyaclarini belirledikten sonra,

imkanlar dahilinde bu ihtiyaclari gidermek suretiyle ¢caliganlari motive etmek olmalidir
(Pasaoglu & dig, 2013).

Motivasyon unsurlari (Balaban, 2006):

>
>

insanin organizmasinda siirekli calismaya yénlendiren itici kuvvetler bulunur

Bilingli yapilan her hareket, kisinin tutum ve davraniglari yoninden
aciklanabilir. Bu tutum ve davranislar bir “giidi” sonucu olusur.

Kisilerin cesitli intiyaclari bulunur, bu ihtiyaglarin siddeti ve surekliligi kisiseldir,
insandan insana degiskenlik gosterir.

Gereksinimlerin doyuma ulastirabilmesi “amacg” olup, gldilenmis tutum ve
davraniglarin sonucunda olusur.

Amaglar dogrultusunda hedef algilandiinda “arzu” olusur

Arzular ise insani tesvik eder. Bu tesvik unsuruna karsi ilgi ve gereksinim
duyar.

Amagcli ve bilingli olarak yapilan udras, bir tesvik ile olur. Buda amaci
gerceklestirmek igin harcanan efor sonucu ortaya gikar

Gosterilen efor sonucunda, hedefe erisme kisilerde tatmin duygusu saglar
(Baykal, 1978: 34’den alinti).

Motivasyonun surecinin asamalari:

Yénetim, ¢calisanlardan en Ust diizey verimi almak ister.

Yoéneticiler, insanin bencil oldugunu ve dogustan mevcut olan bazi
gereksinimlerin kargilanmasi igin, kisisel tatmin yollari aradiklarini géz éniinde
bulundurmalidirlar.

Yonetici, calisanda mevcut durum itibari ile hangi tip gereksinimin oldugunu
ve bunun siddetini tahmin eder.

Bu gereksinimi 6ngbren yonetici, galisanin ihtiyacini karsilayacak 6zel bir
tesvik unsurunu secerek, distan gelen bir motivasyon araci olarak uygular.
Bu motivasyonun etkisi ile, galisan kisi hedefine erisebilmek igin harekete

gecerek efor sarf eder (Baykal, GinuimUizde Yo6netim, 1974:165’den alinti).



1.4. Motivasyon Cesitleri

Motivasyon sureci, fizyolojik ya da psikolojik yoksunluk ya da ihtiyactan dogar. Kisinin
ihtiyacini karsilamasi igin yapmis oldugu davranis, hedefe ya da mikéafata varmasi
ile sonuclanir. Motivasyon; ihtiyacglar, glidiler ve mikafat arasindaki dongudur
(Luthans, 2011).

intiyaclar » Glduler » Miikafat

Sekil 1.3 Motivasyon Sireci. Kaynak: (Luthans, 2011:157)

Gudulenmis davraniglar ile gudulenmemis davraniglar arasinda farklar bulunur.
Gudulenmis davranig, israrli ve istekli bir sekilde, surekli olarak yapilir ve yoénu
belirlidir. Gudulenmis davranista ilgi, dikkat, caba ve konuya odaklanarak zaman
harcama, guclukler karsisinda yilmama gibi davraniglar mevcuttur (Akbaba & Aktas,
2005).

1.4.1. Birincil Guduler

Birincil kavramiyla anilan gudiler genellikle fizyolojik, biyolojik, &grenilmeyen
ihtiyaglardan dogar. Ornek olarak aglik susuzluk, uyku verilebilir. Tim insanlarin
birincil ihtiyaglari fizyolojik yapilari itibariyle aynidir. ikincil gidiler her ne kadar
sonradan 6grenilerek kazanilmig olsalar da birincil gtddlerin her zaman 6n planda
olmasi gerekmez. ikincil guddler, birincil gldilerin yerine éncelik alabilir. Orug
tutmanin, aclik hissinin 6niine gegcmesi, bu konuya ait érneklerden biridir. Birincil
gudulerde iki 6nemli kriter bulunur, 6grenilmemis olmasi ve fizyolojik nedenlere bagl
bulunmasi. Yani, aglik, susuzluk, uyku ihtiyaci, acidan kaginma, seks ve annelik
icglidiisii gibi, dogustan gelen gidilerdir (Luthans, 2011). insanin kendisinden
kaynaklanan ihtiyaclari, i¢ gldilenmeyi olusturur. ilgi, merak, yarisma arzusu,
gelisme bu gldilenmenin kaynagi olabilir. igsel glidilenmede ceza ya da odiilin
onemi yoktur (Akbaba & Aktas, 2005).

1.4.2. ikincil Gidiiler

Her ne kadar birincil ihtiyaclar hayati olsa da, ikincil guduler o6rgutsel davranig
acgisindan daha yuksek 6nem arz eder. Toplumlar ekonomik olarak gelistikge, daha
karmasik bir yapiya burunmusglerdir. Bundan dolayi, sonradan ogrenilen ikincil

glddler, éncelikli hale gelmistir. ikincil giidileri érneklemek gerekirse; giig, basari,
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baglilik, glivenlik ve statii verilebilir (Luthans, 2011). Odiil, ceza, baski gibi digaridan
gelen etkiler digsal motivasyonu olusturur. Distan gudilenme de kisinin kazanimi
onemlidir (Akbaba & Aktas, 2005). Tablo 1.1’de digsal motivasyonun alt boyutlar

gOsterilmektedir.

Tablo 1.1. Digsal Motivasyonun Alt Boyutlari

Dis Diizenleme- Dissal motive olmus bireyler davranigi bir 6dil almak veya baskidan
Digsal Motivasyon kurtulmak igin yaparlar. Odil veya cezaya goére sekillenir. Distan
denetimli olup, bireyin 6zerkligi en disuk dizeydedir

insanlar davraniglari gergeklestirme sebeplerini igsellestirmeye
baslarlar. Fakat her ne kadar i¢sellestirseler de, gegmisteki olaylardan
yola c¢ikarak motive olduklari igin digsal motivasyonlu olarak
gorilmektedirler. Davranislarin kontroli dis faktorlerden cok ice
yansitmada ortaya ¢ikan gurur, kaygi, sugluluk ve utanma duygulari
gibi i¢gsel durumlardir.

ice Yansiyan
Digsal Motivasyon

Davranis birey icin degerli ve dnemli hale gelmis, 6zellikle de kendi
tercihiymis gibi algilanmaya baslanmistir. Davranisin birey agisindan
da 6nemli olmasi s6z konusudur. Digerlerinin ne dislineceginden ¢ok
bireyler kendi dusunduklerini dikkate alirlar

Belirlenmis Digsal
Motivasyon

Yiiksek oranda 6zerklik igerir. icsel motivasyona en yakin olan digsal
motivasyondur, fakat davraniglarin gergeklestiriime nedeni hala dissal
faktorlere dayandigi icin digssal motivasyon bashg altinda
degerlendirilmistir

Bitilinlesmis
Digsal Motivasyon

Kaynak: (Vallerand ve dig.,1992; Ozer ve di§.,2017; Yurt & Bozer, 2015)

1.4.3. Birincil igsel Giidiiler ile ikincil Digsal Giidiilerin Karsilagtiriimasi

Motivasyon yalnizca birincil ve dgrenilmis ikincil inhtiyaclardan kaynaklanmaz, ayni
zamanda iki farkli fakat birbiriyle iligkili kaynak kimesi tarafindan da Uretilir. Bu
kaynaklar igsel ve digsal gudiler olarak tanimlanir. Digsal gudiler somuttur ve
baskalari tarafindan gorulebilir. Digsal motifler 6dul olabilecegi gibi, is akdinin
feshinden kaginma, bagka bolime transfer edilme gibi istenmeyen durumlari da igerir.
Dissal motivasyon isyerinde bulunan ayni performanstaki diger kisilerden daha Ustin
olan performansa baglidir. Digsal motivasyon insanlari érgite ¢gekmek, iste tutmak,
calisanlari terfi alabilmeye tesvik etmek icin gereklidir. Ek gelirler ve terfi olanaklari
insanlarin yeni hedeflere ulagsmasi igin tesvik ederken, performanslarini da arttirir.
Bununla birlikte digsal motivasyon, icsel motivasyon ile desteklendiginde daha kalici
ve olumlu etkilerin ortaya ¢iktigi gorilmiistir. igsel motivasyon kisinin kendi tarafindan

olusturulur. Basari kazanma, sorumluluk duygusu, deneyimden elde edilen

11



kazanimlar, rekabet ve amaglar igsel motivasyonla iligkilidir. Her iki motivasyon tart
de birbirinden tamamen ayri degildir. Pek ¢ok motivasyon hem i¢sel hem de digsal
bilesenlere sahiptir. Ornegin, satis rakamlari tizerinden diizenlenmis bir yarismada,
en fazla satigI yapan kisi digsal motivasyon 6gesi olarak prim alirken, igsel motivasyon

Ogesi olarak kazanmadan dogan haz daha yuksek olabilir (Luthans, 2011).

Bilissel gelisim teorisine goére, bir gdrevin Kisi igin cekiciligi, digsal etkenler devreye
girdiginde, motivasyonu olumsuz yodnde etkileyebilir. Bir aktérin yillar boyunca
cabalayarak bir filme dahil olmasini igcsel motivasyonu etkilerken, daha sonra taninan
bir yildiz olarak rol aldidi filmlerde digsal motivasyon unsuru olan para éne gecerek
icsel motivasyonu baltalayabilir. Ote yandan igsel motivasyonun, digsal motivasyon
Ogeleriyle birlestiginde daha da arttigi yoninde calismalarda mevcuttur. Olumsuz
motive edici dgeler (tehdit, son teslim tarihi, kati emir, zorlama, baski) s6z konusu
oldugunda, ic¢sel motivasyonda azalma oldugunu gosteren calismalar da mevcuttur.
Bununla birlikte dissal motive edici faktérlerden olan éduller s6z konusu oldugunda,
galisanlarin igsel motivasyonlarindaki dasusin, c¢ok az miktarda oldugu da

g6zlemlenmistir (Luthans, 2011).
1.5. Motivasyon Dinamigi

Bir insanin, bir isi basarih bir sekilde yapmak i¢in géstermis oldugu gayretlerin batina
motivasyon dinamikleri olarak adlandirilir. isin gerceklesmesi icin tasarlanmis olan
plan, program, metot ve ¢alismanin prensipleri motivasyon dinamikleri icerisinde yer
alir. Motivasyon dinamikleri kisinin aldigi egitime, kiltirine, cografi konumunun yani
sira kisinin yaradilis 6zelliklerine, isin mahiyetine ve zamana gore farkliliklar gosterir.
Kisinin kendini motive etmesine “oto motivasyon” denilir. Kendini motive etmek, kalbin
her seyden Once kendisini beslemesi gibi biyolojik bir kanundur. Kendini motive
edemeyen, bagkalarini da motive edemez. Bir diger motivasyon ¢esidi ise, kendi oto
motivasyonunu saglamis olan kiginin, belirli bir Uslup ile, birlikte c¢ahstigi diger
insanlari motive etmesidir (Selen, 2009). Motivasyon sureci igerisinde insanlarin
gereksinimleri strekli olarak degisir, kisinin davranislarinda farkhlasma gértlar. Bu
surekli degisim, motivasyonun dinamigine delalet eder. Karsilanan her ihtiyac

Olgusunde degisiklik s6z konusu olur (Barney & Griffin, 1992).
1.6. Motivasyonun Onemi

isletmeler agisindan motivasyonun olusumu ve slrdiriimesini saglayan iki taraf

bulunmaktadir. Yénetici motive eden tarafken, galisan motive edilen taraftir. Orglitin
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hedeflerine ve kigilerinde amaglarina ulasabilmesi igin, taraflarin ihtiyaglarinin ortak

bir noktada birlesmesi icap etmektedir (Tinaz, 2005).

1.6.1. Galisanlar agisindan motivasyonun 6nemi

Motivasyon i¢sel ve digsal bir takim faktorlerle 8lglebilir. igsel motivasyon kisinin igine
verdigi anlam, ¢abasinin ve emeginin nasil dederlendirildigi, stre¢ icesinde aldigi
sorumluluk gibi, kigisel olarak algiladiklariyla belirlenmektedir. Digsal motivasyon ise,
Ucret, is glvencesi, statl, ¢calisma kosullar, sayginlik gibi faktorlerdir (Keser, 2006).
Calisanin isinde basarili olabilmesi icin i¢csel ve dissal motivasyonunun tam olmasi
gerekir. Isyerinin sagladigi uygun olanaklar calisanin motivasyonu agisindan énemli
olmakla birlikte, motivasyonun bir kisminin da, kisinin kendi i¢ faktérlerinden olustugu
g6z 6ndne alinmalidir. Calisan ve is arasinda da uyum olmasi gerekmektedir (Balta,
2007).

1.6.2. Yoneticiler agisindan motivasyonun 6nemi

isletmeler maliyeti olan kaynaklari kullanmak zorunda olduklarindan, verimli calisarak
eldeki kaynaklari ekonomik kullanmak durumdadirlar. Yoneticinin basarisi mevcut
kaynaklari en verimli sekilde kullanarak, isletmeyi amaclarina ulastirmasi ile
Olclimektedir ve bu basari blylk dl¢ide bagkalarina baghdir. Yénetici, basarisinin
en buyuk unsurlarindan olan personelin motivasyonu ile ilgilenmek zorundadir.
Calisanlarin 6érgutliin amaglari dogrultusunda bilgi, yetenek ve efor gdstermelerini
saglamalidir cunku performans ve motivasyon birbirine bagh unsurlardir (Kogel,
2010).

is motivasyonunun tanimi ile ilgili olarak, Steers & Porter (1991) érgiitsel davranisin
guclendiriimesi, yonetilmesi ve surdurilmesi sureci; Simon & Enz (1995) kKisiyi bir igi
segcmeye, ise devam etmeye ve efor sarf etmeye sevk eden gli¢; Robbins (1998) 6rgit
amaglar dogrultusunda c¢aba harcama iste@i; Lussier (2000) oérgltsel amaglara
ulagma istegi; Tong (2001) amaglar gergeklestirmeye yonelik davranislarimizi uyaran
faktor; Robbins (2003), Chiu (2004) isi yapmaya olan isteklilik, tanimlarini
yapmiglaridir. Calisanlarin isi arzulu ve istekli yapmalari motive olduklarina, aksine

gonulsuz yapiyorlarsa motivasyonlarinin dusuk olduguna delalet eder (Ertan, 2008).

1.6.3. is Motivasyonunun Onemi

is motivasyonu ile ilgili yapilan arastirmalar, konunun énemine dikkat gekmistir.

CGalisanlarini 6rgutte tutmak isteyen yodneticilerin, ¢aligsanlarin motivasyonu ile
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ilgilenmeleri zorunludur. Yonetimin galisanlarini tesvik edici édillendirme ve Ucret

uygulamalari, galisanlarin daha sevk ile gayret gostermesini saglamaktadir. Odeme

guci zayif olan, dusik uUcret 6deyen, digsal motivasyon araglarini kullanmayan

isletmelerde, galisan performansi disik olmaktadir. Ayrica igsel motivasyon ile

performans arasinda da iliski vardir. Basarili ¢alisanlarin igsel motivasyonlari da

yuksektir (Ertan, 2008). “Motivasyonun 10 ironisi” isimli makalede Nelson:

Paranin en 6nemli motivasyon araci oldugu dusunulmesine ragmen, degildir.
Calisanin her seyden fazla istedigi, kendisine deger veriimesi bdylece 6z
saygisinin yliksek olmasidir. Buginin insani paradan fazla seyler aramakta
ve kendilerine insanca davraniimasini talep etmektedirler.

“Cahstiginin karsihdini alirsin” s6zi yaygin olarak kullanilsa da, genellikle
isletmelerde uygulanmamaktadir. Yoneticiler, c¢alisanlarin performansini
degerlendirememektedir.

Calisanlar icin 6nemli olan bes unsurdan ¢ tanesinin maliyeti yoktur. (1)
Yéneticiden isi iyi yaptiginda kisisel olarak tesekkiir almak, (2) lyi yapilan isin
sonunda, bir yoneticiden yazili tesekkir almak, (3) Baskalarinin 6oninde
ovulmek.

Birini motive eden, bir digerini motive etmeyebilir. Calisanlardan motive
edicileri 6nem sirasina gére degerlendirmeleri istendiginde, “isin iyi yapiimasi
halinde dvgu” calisanlari igin ilk sirada gelirken, yoneticiler agisindan sekizinci
sirada yer almigtir. Motivasyon ile ilgili sorunlarin algisal oldugu
duslUnUtlmektedir.

Motivasyon pahali ve zor degildir. Basit, yaratici, islevsel ve eglendirici dduller
galisanlari motive etmektedir.

Bir 6dalin soyut, sembolik ve duygusal dederi ¢alisanlar tUzerinde daha ¢ok
etki yaratmaktadir. Buna mukabil performansa dayali olmayan para ve plaket
odulleri, olumsuz etki yaratabilmektedir.

Performansin dikkate alinmasi calisani motive etmektedir. Arastirmalar
performansa dayali tegviklerin daha motive edici oldugunu ortaya koymustur.
Yoneticiler, yitirinceye kadar  galisanin motivasyonuna  6nem
vermemektedirler. Ancak son agamada motive edicileri kullanmaktadirlar ama
bu noktadan sonra basari sansi az olmaktadir.

Orgiitin amaglarina uygun davranigi ve performansi korumak, yeni bastan

olusturmaktan daha kolay ve daha az maliyetlidir.
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= Calisanlarin 6rgit amaglari dogrultusunda yeteneklerini gelistirmesine yardim
ettikge, orgltte kalmalari daha kolay sagdlanmis olur. Calisanin becerileri

geligtirilip degeri arttirildiginda, orgutsel baglhhgr da artar (Nelson, 1996).
1. 7. Motivasyon Arttirici Faktorler

isletmelerin kurulusunun ilk amaci kar elde etmek oldugu gibi, insanin calismasindaki
en etkili unsur kazang elde etmektir. Bu sebeple ekonomik unsurlar, énemli bir

motivasyon faktorudur.

1.7.1. Ekonomik Faktorler

Kisinin gegimini saglayan, gerek kendisinin gerekse ailesinin ihtiyaglarini karsilayan
en 6nemli unsur maddi gelirdir. Ucret 6rglitte galisan kisinin aldigi en temel 6dldir.
Ucret galigan igin sadece maddi bir deger degildir; ayni zamanda ise yapti§i katkiy!
gOsteren, isveren tarafindan performansinin nasil degerlendirildigini gosteren bir
unsurdur. Ucret galigan agisindan ihtiyaglarini kargilama, kendini glivende hissetme,
amaglarina ulasma araci olarak goérulir. Standart altinda kalan bir Gcret, ¢alisanin
tizerinde olumsuz etki yaratir ve motivasyonunda disiise sebep olur. Ucret galisanin
toplumdaki konumunu ve yasami igin gereken maddi kaynagi saglamasi nedeniyle
onemli bir motivasyon aracidir. Motivasyonu arttirmada kullanilan en etkili
yontemlerden olan Ucret, ¢alisani terfi ettirmeden prim kazancini arttirma ya da
azaltma seklinde kullanilabilir. Ucret politikalari adil sekilde yapiimahdir. Calisanin
yetenek, bilgi ve becerisine gore yaptidi iste sergiledigi performans karsihginda adil

bir Ucret verilmelidir.

Yoneticiler, isten gikartmalar ve devamsizligi azaltmak, performansi arttirmak, kaliteli
bir ¢ikti alabilmek igin, personeli 6dullendirme yolu ile motive ederler. Ancak verilen
ddulin, gercekten gaba harcamaya deger olmasi gerekir. Odiller daha gok kritik
alanlarda orgute katki saglayan g¢aliganlara verilen bir motivasyon aracidir. Calisani
tesvik etmek ve igletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla verilen parasal 6dul gibi,
ekonomik deger tasiyan &duller de verilebilir. Burada 6nemli olan nokta, 6dulin
basaril olan personele zaman yitirilmeden verilmesi ve personelin basaril oldugu igle
ilgili verilen 6dulin dogru orantili olmasidir (Gumus & Sezgin, 2012). Calisana verilen
ekonomik oddller, kisinin yaptidi ise ve pozisyona goére degiskenlik gosterebilir.
Ekonomik o&dillere 6rnek olarak, calisana tahsis edilen igletme araci, tatil paketi

ornekleri verilebilir.
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Calisani daha verimli is yapmaya 6zendirmek amaciyla verilen ilave Ucrete tesvik
primi denir. Prim hesaplamasi 6zellikle hizmet sektérinde zordur. Primli Gcret sistemi
calisani daha c¢ok c¢aba sarf etmeye yodnlendirebilecegi gibi, personelin
motivasyonunda dusise de sebep verebilir. Prim sisteminde, prim uygulanacak
pozisyonlarin belirlenmesi, performans degerlendirme kriterlerinin tespiti, primin
verilme zamani dikkat edilmesi gereken hususlardir. Prim sisteminin kistaslarinin
belirlenmesi ve adil olmasi gerekir. Aksi takdirde ¢alisanlarda motivasyon distsine
bile sebep olabilir (Gimus & Sezgin, 2012). Turizm isletmelerinde satis personeline
prim uygulamasi yaygin olarak kullanilan bir yontemdir. Dénemsel olarak konulan
hedeflere ulasan ya da asan personele, satis primi verilir. Oteller, satisini yapan
acentanin personeline, oda satigi yaptikga tesvik primi verebilir. Bu prim, acenta

personelinin, prim veren oteli 6ncelikli satmasini saglar.

Kara katilma orgutte galisan kisilerin daha istekli ve verimli olmasini saglayan bir
motivasyon ydntemidir. isletmenin dénem sonunda elde ettigi karin bir kisminin,
katkida bulunan personele dagitiimasi seklinde uygulanir. Kardan pay alacagini bilen
calisanlar daha cok efor sarf eder ve isletmeye bagliigi artar. Bununla birlikte kar
dagitimda ¢ok calisan personelde, az ¢alisan personelde ddullendirilmis olur. Ayrica
doénem sonunda dagitilacak bir kar yoksa personelin tepkisi ¢ekilebilir. Personelde
yonetime karsi kusku olusabilir (Gimus & Sezgin, 2012). Yuksek satis hedeflerine
ulagsan personele, yilsonu kér olmadigi bilgisi verildiginde, igletmeye olan guvenini

yitirebilir. Kazanilan paranin bir bagka kaynaga aktarildigini dusunebilir.

Orgitiin ekonomik olanaklarinin elverdigi dlglide saglanan, ulasim destegi, arag
tahsisi, giyecek, kira, 6zel saglik, egitim bursu, kres olanadi gibi sosyal haklar,
personelin is ve yasam kalitesini arttirmayi saglayan énemli bir motivasyon aracidir.
Calisanin orgute baghhgr arttinr. Emeklilik, yashlik, hastalik, kaza, 6lim gibi
sebeplerden dolayi gelecege dair ¢alisani guvenceye almak énemli bir motivasyon
kaynagidir (Gumus & Sezgin, 2012). Bulundugu isletmede sosyal haklari olan ve
guvencede oldugunu hisseden calisanin ise bagliigi artar ve is degisikligi yapmaktan

kaginir.

1.7.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Faktorleri

Calisanlara ekonomik yarardan ziyade sosyal ve psikolojik tatmin saglamaya yarayan
motivasyon unsurlari da vardir. isletmelerde yogun olarak kullanilan psiko-sosyal
motivasyon araclarindan biri de yetki ve sorumluluk devridir. Verilen gorevin

icrasindan sorumlu olarak yetkiyi alan kisi, karar mekanizmasi igerisinde de yer alir.
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Calisanin toplumda statuye sahip olup, sayginlik gorme ve takdir edilme ihtiyaci, terfi
ederek, yeni bir unvan alarak saglanabilir. Parasal olarak da fayda saglamakla birlikte,
terfi statlye dayal olup psiko-sosyal bir motivasyon unsurudur. Bunlarin yani sira
drgutun cahsanlara sagladigi egitim imkanlari ve kariyer geligtirme olanaklari, gucli

bir motivasyon aracidir.

Kisinin benlik duygusunu tatmin etmek yada kisisel gelisimini arttirmak amaciyla,
bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif kullanma hakki vermek, Kisinin 6zglrce ¢alismasina
hak tanimak, kiside yetki ve sorumluluklarinin artmasi ve kendini ispatlamasi olanagi
saglar. Rekabet ise is yogunlugunu ve tekdizeligi giderecek, ¢alismayi ve verimliligi
arttiracak bir aracgtir. Calisanlar arasinda rekabet bulunur ama bu rekabeti motivasyon
araci olarak kullanirken dikkat etmek gerekir. Clnkl rekabet olumlu oldugu kadar,
olumsuz motivasyona da sebep verebilir. Kazananlar ihtiyacini karsilarken,
kaybedenlerse demoralize olabilirler. Calisanin 6zglveni 6nemlidir. Bu sebeple
calisanin psikolojik olarak kendini giivencede hissetmesi gerekir. insan hangi isi,
kiminle hangi sartlarda yapacagini bilmek ister. Ekibiyle uyum icerisinde ¢alisan kisi
icin, ekibine duydugu guven psiko-sosyal motivasyon araclarindan biridir. Sosyal
katihm ise kigilerin, drgutun diger Uyeleriyle etkilesimidir. Uyum igerisinde olan ekip
Uyeleri, 6rgltsel baglihda sebep olur. Bir grubun tyesi oldugunu hisseden ¢alisan igin

sosyal katilim da motivasyon aracidir (Gumus & Sezgin, 2012) .

1.7.3. Orgiitsel ve Yénetsel Faktorler

Motivasyonu arttirmak igin 6érgut ydnetiminin de kullandigi motivasyon araglari
bulunur. Bu araglardan ilki érgit galisanlari ile isletmenin ayni amag birliginde
olmasidir. Calisanlar emeklerinin karsihdini beklerken, yoneticilerinde ¢alisandan
beklentileri bulunur. Calisani beklentiler dogrultusunda motive etmek gerekir. Bunu
yaparken de c¢alisan ve o6rgitin ayni amacg¢ dogrultusunda hareket etmesi
saglanmalidir. Calisanlar, uzman olduklari alanlardaki bilgilerini ydnetime
aktarabildiklerinde daha basarili igler ortaya ¢gikmaktadir. Kararlara katilan bir ¢calisan,

verilen karari daha fazla benimseyecek ve isi daha istekli yapacaktir.

isletmeler, galiganlarin iglerini sevmesi icin motive edici isler de bulmalidir. Bunu
saglamak igin de icin is rotasyonu, is zenginlestirme ve is gelistirme uygulamalari

geligtirmiglerdir.
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> s rotasyonu: ¢aliganin zaman zaman bdlimiini degistirerek, farkli bélimlerde
¢alismasini ve kendi isinden &nceki ve sonraki bdlimlerdeki isleyisi
ogrenmesini saglar.

> s zenginlestirme: isin dikey olarak genislemesidir. isin niteligi degismez ama
yonetim kademesindeki planlama, karar verme yetkisi astlarla paylasilir.

> s gelistirme: isin daha farkli sekillerde yapilmasini saglayacak sekilde

yeniden yapilandiriimasidir.

Calisanin motivasyonunu saglayan en 6énemli unsurlardan birisi de kisinin kendi
istedigi isi yapabilmesidir. ise alim sirecinde, uygun ise, uygun adayin alinmasi,
calisanin severek isini yapmasini saglayacaktir. Ayrica is yerinin fiziki kosullari
galisanin motivasyonunu arttiracak sekilde olmalidir. Kullanilan ekipman, 1sik, ses

calisanin performansini etkiler (Balta, 2007).
1.8. isletmeler Agisindan Motivasyonun Yararlari

Yaptigi isle tatmin olan c¢alisan, hedefe dodru daha istekli olarak ilerleyecektir.
Calisanin isletme hedefleri dogrultusunda ydnlendiriimesi beklenti ve ihtiyaglarinin
karsilanmasiyla saglanabilmektedir. Tatmin olmamis bir kisinin érgut amaglari icin
istenilen dizeyde efor sarf etmesi zordur. Orgiit hedeflerine calisanlarin gayretleriyle
varabildigi igin, personelin motive edilmesi énemli bir husus olmustur. insanlari motive
edebilmek igin, onlarin kigisel ihtiyaglarini anlamak ve daha iyi ¢alisma ortami
saglamak gerekir. Motive olmus calisanlar isi belirlenmis zamanda ve standartta
yapacak; isi yapmaktan, bulunduklari ortamdan zevk alacak ve kendisine deger
verildigini hissedeceklerdir. Moral durumu yuksek olan galisan daha verimli olacaktir
(Selen, 2009). Hizmet isletmelerinde motive olmus, istekle galisan kiginin gosterdigi
efor, musterilere sirayet eder ve musteri memnuniyeti artar. Memnun musteri de
isletmeye sadakat gelistirir ve memnuniyetini farkh ortamlarda dile getirerek,

isletmeye katki saglar. Yoneticiler igin motivasyon ilkeleri:

» Calisana deger vermek, onlari cesaretlendirmek, tesvik etmek

Basarili olana firsat tanimak, onlara terfi sansi vermek

Surekli egitim vermek

Calisanlari baskalari yaninda klguk digstirmemek, onlara esit davranmak

Calisanin sorunlariyla ilgilenmek

YV V V V V

Calisanlara basarilar1 veya basarisizliklariyla ilgili geri bildirimlerde bulunarak,

sorunlari ortadan kaldirmaya ¢aligmak (Efil, 2009).
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2. MOTIVASYON TEORILERI

Calisanlarin o6rglte baglihgr ve kendilerini iyi hissetmelerini saglayabilmek icin
yoneticilerin motivasyon hakkinda kapsamli bilgiye sahip olmalari gerekir. Luthans,
(2011)a gore Motivasyon teorileri iki ana gruba ayrilir. ilk grup Kapsam Teorileri
olarak adlandiriir. Bu grupta Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisi veya Herzberg'in
Motivasyon-Hijyen teorisi olup, insani motive eden faktérleri tanimlar. ikinci grup daha

detayli olup, Sireg Teorileri olarak adlandirihr (Aksoy, 2019).
2.1 Kapsam (igerik) Teorileri

Kapsam Teorileri i¢sel faktorlere 6nem verir, kisinin icinde bulundugu durumu

anlamaya ve kisiyi davranisa sevk eden faktérlere odaklanir (Kogel, 2010).

2.1.1 intiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow (1970)'un ihtiyaglar Hiyerarsisi, kisinin motivasyonu teorisinin, temel
orgutlenme ilkesidir. Teoriyi ilk kez 1940’larda formule etmis ve 1950 — 60’larda da
Uzerinde durmustur. Maslow arastirmasina basladiginda, achgi psikolojik olarak diger
batin gudulerden Gstin gérmis ve hayvanlarin davraniglariyla incelemistir. Bu erken
donem calismalari, insan boyutunu hesaba katmada yetersiz goruldugunden
reddedilmistir Maslow erken teorilerindeki deneysel calismayi Kklinik kanitlarla
desteklemis ve bir butln olarak insan hislerine yonelmistir. Maslow’un teorisinin en

onemli yonu ihtiyaclar hiyerargisi kuramidir (Atardamarlar, 2013).

Abraham Maslow 1943 yilinda insan ihtiyaglarini bes temel kategoride incelemis ve
bu ihtiyaglari bir hiyerarsi ile agiklamistir. Maslow“a gére bu bes ihtiya¢ en dislkten
en yuksege bir hiyerarsik diizendedir. Bu teoriye goére alt kademedeki bir ihtiyag tatmin
edilmeden, uUst kademedeki ihtiyaclar kigiyi davraniga yoneltmez (Field,1998). Sekil
2.1’de Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi verilmigtir. Bu yaklasimin iki temel varsayimi

bulunmaktadir.

» Birinci varsayim, kisinin yaptigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli
ihtiyaglari gidermeye yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaglarini gidermek igin belirli
sekilde davranir. Bu nedenle ihtiyaglar davranisi belirleyen 6nemli bir
etmendir.

> Ikinci varsayimsa ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Kisi belirli bir siralamadaki

ihtiyaglara sahiptir. Alt kademede bulunan ihtiyaclar gideriimeden, ust
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kademedeki ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk etmez. ihtiyaglarin tatmin
edilmesiyle birlikte, ihtiya¢ davranis sekli olma 6zelli§ini kaybeder ve daha st

seviyedeki ihtiyaclar davraniglari etkilemeye baslar (Kogel, 2010).

Kisisel
Farkindalik;
Kendini
Gergeklestirme;
Kigisel gelisim

) Deger gérme, basari
Saygi ve Statii Ihtiyaci kendine deger verme, yetkinlik
Ait olma Ihtiyaci / Ait olma, kabul gérme, sevilme, aile\

Guvenlik Ihtiyaci / Emniyet hissi, diizenli ig, sigorta \
Fizyolojik ihtiyaclar / Hava, su, yiyecek, barinma, 1sinma, uyku, cinsellik \

Sekil 2.1 Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaclar : intiyaclar hiyerarsisinin baslangi¢ noktasi fizyolojik ihtiyaclardir.
ilk olarak organizmanin kendini dengelemesi gerekir. ikinci olaraksa yiyecekleri tercih
eder. Organizmanin yoksunluk ¢ektigi vitamin grubuna yénlenmesi, temel ihtiyacini
karsilamak icindir (Maslow, 1970). Fizyolojik ihtiyaglar hava, su, yiyecek, uyku, seks
gibi cok temel insani ihtiyaclarini icermektedir (Kogel, 2010). Bu ihtiyaglar
gideriimezse Kisi, bu fizyolojik gereksinimler tarafindan baski altina kalmakta ya da
tim diger ihtiyaclar 6nemini yitirerek, insani mevcut ddrtlleri tatmin etmeye
yoneltmektedir (Serinkan, 2008). Fizyolojik ihtiyaglar, érgltte igerisinde Ucret, iyi
¢alisma kosullar olarak karsilanabilir (Draft, 1997). Rahat bir ortamda ¢alisan, istedigi

Ucreti alabilen kisi, en temel ihtiyaglarini giderebilmis olacaktir.

Giivenlik Ihtiyacr: Tehlikelerden korunma, giiven icinde olma, korkudan endiseden ve
kaostan uzak olma, belirli bir dUzen igerisinde, hukuki giivenceye sahip olma gibi ifade
edilebilir. Fizyolojik ihtiyaglar kadar, glvenlik ihtiyaci da organizmayi yonlendirebilir.
AkIl dncelikli olarak guvenlik arar. Hatta bazi durumlarda guvenlik ihtiyaci, fizyolojik
achigin énune gegebilir (Maslow, 1970). Guvenlik ihtiyaci, fizyolojik ihtiyaclardan bir

Ust derecede bulunur. Kisi fizyolojik ihtiyaglarini tatmin ettigi, yagsamini her tirlG
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tehlikeden uzak tuttugu ve bu durumu surekli kildig1 stirece huzurlu olmaktadir (Eren,
2001). Orgiitte de calisma alani, is giivencesi, sigorta ve emeklilik, is glivenligi, sosyal
haklari temsil eder (Daft, 1997). Calisan bulundugu Orgutte kendini ve igini givende

hissettigi middetce, daha huzurlu olarak ¢alisacaktir.

Sosyal Ihtiyaglar: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci kargilandiginda ve rutine oldugunda,
sevgi sefkat ve aidiyet ihtiyaci ortaya c¢ikacaktir. insanlarla iligkiler, ailesine kendini
ispatlama ihtiyaci dogacaktir (Maslow, 1970). Bu ihtiyaglar, bir gruba ait olma,
baskalari tarafindan benimsenme, sevme, sevilme, kimlik kazanma gereksinimi
olarak tanimlanabilir. Orgiit icerisindeki ¢alisma gruplari, kisiler arasindaki iligkiler,
sosyal faaliyetler olarak kendini gosterir (Daft, 1997). Sosyal ihtiyaglarin ortaya
cikmasi, fizyolojik ve glvenlik ihtiyaglarinin tatmin edilmesine baglidir (Celik, 2010).

Sosyal ihtiyacglarini gideren, bir grup tarafindan kabul goren kisi, kendini iyi hisseder.

Saygi ve Statii ihtiyacr: Topluluk icerisinde yasayan insanlar genel olarak yiiksek
degere sahip olmak, kisisel sayginlik, itibar gdrmek isterler. Bu ihtiyag iki farkh agidan
ele alinabilir. Birincisi, kisinin gug, basari yetkinlik kazanmasi ve bagimsiz oldugunu
gOsterebilmesi; ikincisi ise itibar ve prestij kazanma, statl, séhret, baskalar tarafindan
taninma, takdir edilme ihtiyacidir. Benlik saygisi ihtiyacinin karsilanmasi, kendine
gluven, deger, gug, yetenek, diinyaya faydali ve gerekli olma duygularina yol agar. Bu
ihtiyacin giderilememesi, kigiye ¢aresizlik, zayiflik, acizlik hissiyati verir. Bu ihtiyacin
giderilememesi kisinin cesaretinde kirilmalara sebebiyet verir (Maslow, 1970).
Orglitte igerisinde kisinin yaptid isin takdir edilmesi, mevkide yiikselme, statii sahibi
olma ihtiyaglari olarak kendini gosterir (Serinkan, 2008). Orgiit igerisinde tegvik
edilmeyen, takdir edilmeyen kiginin kendine giveninde ve motivasyonunda azalma
olur. Yaptigi isin takdir edilecegini ve statisunde yukselme olabilecegini bilmesi, kisiyi

daha gayretli galismaya sevk eder.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Maslow tiim gereksinimlerin tatmin edilmesi
durumunda bile, kisilerin kendisine uygun olan seyi yapmamasi halinde, hognutsuzluk
ve rahatsizlik duygusu iginde bulabileceklerini belirtmistir. Bir kisi kendi dodasina
sadik kalmali ve ne olabiliyorsa onu yapmalidir. Maslow kendini gerceklestirme
ihtiyacinin, diger dort gereksinimden farkli olarak asla doyuma ulagsmadigini
belirtmigtir (Serinkan, 2008). Kisinin kendi yeterliligi, kendi potansiyelini tam
manasiyla kullanmasi egilimidir. Bu ihtiyaglar kisiden kisiye degigiklik gosterir. Bir kisgi
kendisini en iyi anne olarak ifade etmek isterken, bir digeri cok basaril bir atlet olma

arzusu taglyabilir. Bu asamada kigisel farkliliklar kendisini gosterir (Maslow, 1970).
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Bu ihtiyaclar kisinin sahip oldugu potansiyelini geligtirmesi, yaratici yeteneklerini
kullanabilesi olarak belirtilirken (Kogel, 2010) 6rgut bazinda da yaraticilik gerektiren
isler, kisisel gelisme ve yiikselme olarak ortaya cikmaktadir (Celik, 2010). Orgit
icerisinde yer alan yoneticiler, calisanlara surekli egitim vererek, tesvik ederek, terfi
imkani taniyarak, bu ihtiyaglarini giderebilir (Selen, 2009). Dogru isin, dogru kisiye

verilmesi, isi basaran kiginin kendisiyle gurur duymasini da saglar. Yaptigi isten haz
alan insan, daha huzurlu ¢alisacaktir.

Sekil 2.2'de ihtiyaclarin gerceklesme oranlari gosterilmistir. Maslow ortalama bir
kisinin fizyolojik ihtiyacinin % 85'ini, glvenlik ihtiyacinin % 70 'ini, sosyal ihtiyacinin
%50'sini, saygl ve kabul gérme ihtiyacinin % 40'ini ve kendini gergeklestirme
ihtiyacinin ise ancak % 10'unu tatmin etmis olabilecegini ileri sirmustir (Maslow,
1970).

Kendini
Gergeklestirme
lhtiyaci 10%

ihtiyaci
40%

Ait Olma ihtiyaci /
50%

Guventil

K-1h :ﬁ C

Sekil 2.2 ihtiyaglar

2.1.2. Cift Faktor Teorisi (Hijyen-Motivasyon Teorisi)

Herzberg (1959), Maslow’'un kuramini gelistirmis ve ¢ift faktér kurami olarak
adlandirdigi teorisini arastirmalarla desteklemeye calismistir. Yaklasik iki yiz
muhasebeci ve mihendisten, islerini yaparken kendilerini en iyi ve en kétl hissettikleri
durumu bildirmeleri istenmis ve kritik olay yontemi ile ¢alisanlardan veri toplanmigtir

(Baysal & Tekarslan, 1987). Calisanlara “isinizde en son ne zaman kendinizi son
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derece iyi ve ne zaman son derece kotu hissettiginizi ayrintih olarak aciklayiniz’
sorusu ydneltilmistir. Veriler incelendiginde calisanlarin en iyi ve en tatmin olmus
olduklari zamanlarin ig ile direk ilgili olan, basarma, sorumluluk ve igin kendisi gibi
kavramlari kullanmig olduklari gérilmustidr. Calisanlarin kendini en kot ve en az
tatmin edilmis hissettikleri zamanlarsa, igle ilgili olmakla birlikte, yaptiklari isin mensei
disindaki Gcret, ¢alisma kosullar, nezaket gibi kavramlari kullanmiglardir (Kogel,
2010 aktarim: Hampton, 1977). Herzberg yaptigi ¢calismanin akabinde iki kategori
olusturmustur. Birinci grup Motive Edici Faktérlerdir. Bu grupta isin kendisi,
sorumluluk, ilerleme imkani, stati, basarma, taninma gibi faktérler bulunmaktadir. Bu
faktorlerin varligi, kisiye verdigi basari hissi ile motive edecek, yoklugundaysa kisinin
motivasyonu olmayacaktir. ikinci gruptaysa Hijyen Faktorleri denilen, ticret, maas, is
guvenligi, calisma kosullari, ortam ve nezaret tarzi gibi faktérler bulunmaktadir. Bu
faktorlerin motive edici 6zelligi bulunmamakla birlikte, yoklugu motivasyon kaybina
sebebiyet vermektedir. Bu faktorlerin varligi, kisinin motive olabilecegi, ¢alisabilecegi
minimum kosullari saglamaktadir. Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari

faktorlerken, motivasyonu saglamak ancak motive edici faktorlerle olur (Kogel, 2010).

Sekil 2.3'de Herzberg'in ift faktor teorisine goére motive edici ve hijyen faktorlerin

mevcudiyetine gore galisanlarin motivasyon durumlari gésterilmistir.

Mevcut Degil . Motive Edici Faktérler Mevcut
Motivasyon Yok ) Motivasyon Var

Mevcut Degil Hijyen Faktérler Mevcut
Motivasyon Yok + — Motivasyon Olabilir

Sekil 2.3 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi. Kaynak: (Kogel, 2010)

Motivasyon faktdrleri isin 6zu ile ilgilenirken; Hijyen faktorleri isin gevresel sartlar ile
ilgilenir. Hijyen faktorleri; maas ve Ucret, galisma sartlari, emniyet, is kosullari, yan
O0demeler, yonetim uygulamalari, isletme politikalari ve kigiler arasi iligkilerdir. Motive
edici faktorler ise; isin kendisi, anlamli ve kisinin keyif aldigi bir iste galismasi,
sorumluluk alma, basari, fark edilme, yikselme ve gérevi yerine getirmenin sonucu

olarak elde edilebileceklerdir. Motive edici faktorler kisiyi glidilerken, Hijyen faktérler
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kisinin asgari sartlari elde etmesi ve tatminsizligini engelleyen faktorlerdir (Simsek,
Celik, & Akgemci, 2015). Tablo 2.1’de Herzberg'in hijyen ve motivasyon faktorleri

verilmistir.

Tablo 2.1. Herzberg’in Hijyen ve Motivasyon Teorisi Faktorleri

HIJYEN FAKTORLERI MOTIVASYON FAKTORLERI

Sirket politikasi ve idare

Ydnetim Basari
Yoéneticiyle iligkiler Taninma, fark edilme
Astlarla iligkiler isin kendisi
is kosullari Sorumluluk
Diger calisanlarla iligkiler ilerleme
Statl Gelisme ve blylime
Guivenlik

Kisisel yasam

Kaynak: Selen (2009) aktarim: Herzberg (1976)

Herzberg’e gbre, motivasyon kisisel gelisimin sonucudur ve kesif bir gelisme ihtiyaci
Uzerine kuruludur. Eger calisanlar ile yoneticiler arasinda bu gelisme zemininde
iletisim kurulamazsa motivasyonel sorunlar ortaya gikacaktir. “insanlarin iy
galismalarini istiyorsaniz, onlara iyi bir is verin“ diyen Herzberg , “is Zenginlestirme”
ve “Is Yukleme” ydontemleri tizerinde ¢alismalar yapmistir. Herzberg’e gére yénetim,
calisanlari gercekte motive edemez; sadece onlarin kendi kendilerini motive

edecekleri gevre sartlarini olusturur (Selen, 2009).

Tablo 2.2’de Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Herzberg'in Cift Faktdr Kuraminin
karsilastirmasi yapilmigtir. Fizyolojik ihtiyaglari kargilamaya yarayan en 6énemli etmen
ucrettir. Glvenlik ihtiyacinin karsiliginda ¢alisma kosullari ve is guvenligi yer almistir.
Sosyal ihtiyaglar ve aidiyet ise beseri iligkiler ve yonetim olarak gézikmektedir. Statu
ve sayginlik ihtiyaci ise yukselme ve takdir edilmeye karsilik gelmektedir. Kendini

gerceklestirme ise basarma ihtiyaci, isin ilgingligi olarak gorilmektedir.
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Tablo 2.2. ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Cift Faktér Kuraminin Karsilastirmasi

MASLOW’UN iHTi_YACLAR HERZBERG’IN Q_iF_T FAKTOR
HIYERARSISI TEORISI
Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci isin ilgingligi, iste gelisim, basarma ve
sorumluluk
Sayg! ve Stati ihtiyaci Takdir gérme, yikselme ve statli sahibi
olma
Ait olma ihtiyaci Sosyal iligkiler, sirket politikasi ve yonetimi
Giivenlik ihtiyaci Calisma kosullari, denetim kalitesi ve is
guvenligi
Fizyolojik ihtiyaclar Ucret yeterliligi

Kaynak: Simsek, Celik, & Akgemci (2015)'den uyarlanmistir

Organizasyonu basarili olarak yapilandiriimis isler, “yiksek motivasyona, yuiksek
kaliteli verime, ylksek seviye tatmine ve disik devamsizliga” yol agar. Caliganlar
acgisindan yaptiklari iglerin énemli oldugunu bilmek, anlamli isler yaptiklarina dair
inanclarini giiglendirir. isin sonucundan kendilerini sorumlu hissederler ve iglerini ne

kadar iyi yaptiklarini 6grenirler (Simsek & dig. 2015).

2.1.3 Basarma Ihtiyaci Teorisi

David C. McClelland“in Basarma ihtiyaci Teorisi bagari, gii¢ ve yakin iligki ihtiyacini
igeren bir kuramdir (Serinkan, 2008). “Kazaniimis ihtiyaclar Teorisi” olarak ta bilinen
teoride, McClelland kiginin ihtiyaglarinin 6grenme yoluyla, daha sonradan
kazandiklarini savunmus ve kazanilan bu ihtiyaclari siniflamigtir (Stringer, 1971).

Teoriye gore kisi U¢ grup ihtiyaca goére davranigta bulunur:

» Basarma ihtiyaci: Basarili olmak isteyen kisi, kendisine ulagiimasi gug¢ ve
calisma gerektiren bir ugras ve anlamli amaclar sececek, bu amaca

ulasabilmek igin gereken bilgiye ve yetenede ulagsmaya calisacaktir.

» Gli¢ kazanma ihtiyaci: Sahip oldugu glcl ve otoriteyi genisletmeye,

baskalarini etkisi altinda tutmaya ve mevcut gliclini korumaya calisacaktir.

> lligki kurma ihtiyaci: Bir gruba girme, bagkalariyla iliski kurma, sosyal iligkileri
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaca sahip kisi, sosyal iligkilerini

gelistirmeye 6zen gosterecektir (Kogel, 2010).
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Basari ihtiyaci hisseden kisiler, girisimci olma egilimindedirler. Rakiplerinden daha
basarili olmak, iyi isler yapmak isterler ve makul is riskleri alirlar. iliski kurma, kabul
edilme ihtiyaci yuksek olanlarsa yapicidirlar ve igleri, 6rgut icindeki birkag bolum
arasinda entegrasyonu saglamak olur. Yiksek bir glg¢ ihtiyacina sahip olanlarsa,
orgut hiyerarsisinde yuksek mevkilere ulasma cabasindadirlar (Selen, 2009).
McClelland’in arastirmalarinda, Ust dizey galisanlarin yaridan fazlasinin yiksek
derecede gu¢ kazanma ihtiyaci duyan kisiler oldugunu fakat basari ihtiyaci, gug¢
ihtiyacindan fazla olan yodneticilerin kariyerlerinin daha kisa surede bittigini

g6zlemlemistir (Gannon, 1979).

2.1.4. ERG (Existance Relatedness Growth) Teorisi

Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisini daha temel unsurlara ayirarak

gelistirdigi motivasyon teorisidir (Kogel, 2010).

> Varolus (Existance) Ihtiyaci: Temel fizyolojik ve glivenlik ihtiyaclari

> Aidiyet (Relatedness) Ihtiyacr: Sosyal iliskilerde bulunma, baskalari ile birlikte
olma ihtiyaci.

> Gelisme (Growth) Ihtiyacr: Kisisel olarak kendini gelistirme, yeteneklerini

artirma ihtiyaci.

Sekil 2.4 gorildugu tzere Alderfer ERG teorisinde, bazi ihtiyaglarin ddnemsel olarak
kendini goésterdigi ve bazilarininsa yasam boyu sUrekli varligini hissettirmesi
sebebiyle, ihtiyaclari “donemsel” ve “sirekli” olarak ayirmakta ve ayni anda birden
fazla ihtiyacin var olabilecegini kabul etmektedir (Newstrom & Davis , 1993). Ayrica
tatmin edilmeyen ylksek seviye bir ihtiyacin, daha énceden tatmin edilmis olan bir
alt siradaki ihtiyacinda ortaya ¢gikmasina sebep olabilecegini; mutlak bir hiyerarsik

siralama olmadigini 6ne surmektedir (Onaran, 1981).

Ust diizey
elisme

ﬁdiyet - iligki kurnx
Varolma
Alt diuzey

Sekil 2.4 ERG Teorisi. Kaynak: (Kogel, 2010)
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2.2 Siireg Teorileri

Sureg teorilerinin ana konusu, kisinin hangi amagclar dogrultusunda ve ne sekilde
motive edildikleridir. Kisinin belirli bir davranigi surekli olarak tekrarlamasi ya da
tekrarlamamasi nasil saglanir sorusuna cevap arar. Sireg teorilerine gore ihtiyaclar
kisiyi davranisa sevk eden unsurlardan sadece bir tanesidir. icsel faktére ek olarak,

dissal faktérlerde kisinin motivasyonuna etki eder (Kogel, 2010).

2.2.1. Davranis Sartlandirmasi / Sonugsal Sartlandirma (Conditioning)Teorisi
Sartlandirma kavrami klasik ve edimsel olarak iki sekilde ele alinir.
2.2.1.1. Klasik sartlandirma

Ivan Pavlow tarafindan kdpekler (zerinden yapilan calismalarla gelistiriimis
sartlandirma  tlrdddr. Davraniglar, belirli uyaricilar tarafindan harekete
gegciriimektedir. Pavlow denemelerinde, kdpegde yemek verirken zil galmistir. Zil sesi
bir slire sonra kdpegdi sartlandirmistir. Yemek vermeden zil sesini duyan kopekte,
yemege basglama davranisi gézlemlenmis, kdpek etrafta yemek aranmaya ve agzi

sulanmaya baslamistir (Kogel, 2010).

Pavlow’un deneyi dncesinde zil ¢caldiginda kdpek tepki vermemistir. Burada zil sesi
nétr uyaricidir. Et géren képek salya akitmistir. Burada et dogal uyaricidir. Deney
asamasinda kdpege et gosterilirken zil galmistir ve kdpekte salya tepkisi olusmustur.
Deney sonrasinda ise zil ¢aldiginda kdpekte salya olusmustur. Bu durumda kdpek
zil sesine sarth tepki vermistir. Bir insanin ugaga bindiginde, ugak turbulansa girip,
yuksek sarsinti gegirmesiyle korku duymasi ve daha sonra her ugaga binecegi

zaman korkuya kapilmasi, klasik sartlanmaya ornektir.
2.2.1.2 Sonugsal (Edimsel - Operant) Sartlandirma

Burrhus Frederic Skinner tarafindan geligtirilen bu tarz sartlandirmada ana fikir
davraniglarin, kargilastigi sonuglar tarafindan sartlandirildigidir. Skinner tarafindan
gelistirilen kuramin érgitlere uygulanmasiyla “Orgiitsel Davranis Degistirme” adi

verilen yeni bir alan ortaya ¢ikmistir (Kogel, 2010).

Skinner edimsel kosulama denemelerinde ¢evreden yalitilmig, ses ve isik gegirmez
‘Skinner kutusu’ adi verilen bir arag¢ kullanmistir. Bu ses gegirmez kutu icerisindeki
hayvana (fare), manivelaya bastiginda belli bir miktar yiyecek veren bir mekanizma
vardir. Ayni zamanda manivela, hayvanin manivelaya basma sayisini grafik olarak

cizen bir kaydetme sistemime baglidir. Bdylece, belli bir zaman iginde yapilan tepki
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sayisi belirlenmekte ve insan ile denek hi¢ temas etmemektedir (Kaya U. , 2019).
Sekil 2.5 da kutunun galisma prensibine gbre deneyin sonucu gdrulmektedir. Isik
sonukken fare manivelaya basarsa elektrik ¢arpar yani cezalandirilir. Isik acikken
manivelaya basarsa yiyecek ile 6dullendirilir. Fare ya 6dul kazanacak ya da cezadan
kacinacaktir. Fare 1sik yandiginda manivelaya basmaktadir. Burada olusan tepki
klasik kosullanma tepkisi degil, bilingli olarak yapilan, d6grenilebilen edimsel

kosullanmadir. Organizmanin davranisini, davranigin sonucu belirlemektedir.

Oddl

Organizma || Davranis |— » Kargilasilan <:
Sonuc
Ceza

Sekil 2.5 Sonugsal Sartlandirma. Kaynak: (Kogel, 2010)

Kisi ihtiyaglari, amaclari, daha dnceki sartlanmasi gibi sebeplerle bir davranis gosterir.
Bu davranisin karsilasacagi sonu¢ 6nemlidir. Sonuca goére kisi, ya ayni davranigi
tekrar yapacak veya yapmayacaktir. Ornegin is yerinde bir personelin siirekli olarak
sosyal medyada gezmesi (davranig: sosyal medyada gezmek), buyuk O&lgude
karsllasacagl sonucgtan (amirinin ikazi, uyarisi, cezalandiriimasi, higbir sey
sdylememesi, hos gorilmesi) etkilenecektir. Eger davraniglari kisi tarafindan "haz
verici, memnun edici" olarak nitelendirilen sonuglarla kargilasirsa, muhtemelen o kisi
ayni davranigi tekrar gosterecektir. Lakin karsilastigi sonuglar, kisi tarafindan "aci
verici, hoslaniimayan, Gztcl" olarak nitelenen sonuglar ise, kisi ayni davranigi tekrar
gostermekten kaginmayi tercih edebilecektir (Kogel, 2010). Kisinin sonuglari
yorumlamasi Edward L. Thorndike tarafindan gelistirilen Etki Kanunu (Law of Effect)
ile ilgilidir. Etki kanununa gore, organizma kendisine haz veren davranislari tekrarlar
fakat aci, sikinti veren davranislardan kaginir (Luthans, 2011). Oddllendirme ve

cezalandirma bu tdr sartlandirmanin iki 6nemli unsurudur.

> OrgUtIerde odillendirme Ucret, Ustler tarafindan ovilme, takdir, terfi,
sorumlulugu artirma, statt gelistirme, énemli kararlara ve bilgiye ortak etme,
daha onemli gorevler verme, is guvenligi saglama, caligma kosullarini

degistirme seklinde olabilir. Odullerin bir kismi (zam gibi) maddi unsurlar
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niteligindedir. Bu tur 6duller digsal (extrinsic) dduldur. Diger bir kisimsa évme,
dostca tavir gésterme gibi kisinin icindeki unsurlara hitabeden unsurlardir
Bunlara da igsel (intrinsic) 6dul denir.

» Elestirme, oncelikleri kaldirma, yetkileri kisittama ritbe tenzili, daha pasif
gorevlere atama, 6dul vermeme, igine son verme, ihtar — uyarida bulunma gibi

orgitsel uygulamalarin hepsi birer cezalandirma unsurudur (Kogel, 2010).

2.2.2 Bekleyis Teorileri

Bekleyis teorileri iki farkl teoriden olusur. Birincisi V. Vroom tarafindan olusturulan,
ikincisi de mevcut teorinin E. Lawler ve L. Porter tarafindan daha da gelistirilen

teorisidir.
2.2.2.1. Vroom'un Bekleyis Teorisi
Victor Vroom'a goére kisinin, belli bir is icin gayret sarf etmesi iki faktére baglidir.

1. Valens (kisinin 6dulU arzulama derecesi),

2. Bekleyis (6dullendirilme olasihgr)

Dolayisiyla denklem 1.de gorilen formile gore, kisinin hem valensi hem de bekleyisi
yuksekse o kisi motive olacaktir. Yani arzu ederek calisacak, batun bilgi, enerji ve

yetenegini sergileyecektir.

Valens x Bekleyis = Motivasyon

Denklem 1. Vroom'un motivasyon formuli

Bu modelde tg¢ temel kavrami bulunmaktadir:

1. Valens (valence): Valens bir kisinin sarf ettigi gayret sonucu elde edecegi
ddull arzulama derecesidir. Odiil herkes icin farkli mana ifade eder. Bazilari
elde edilen 6duli arzu ederken, bazilari i¢in bu 6dul hi¢ degerli olmayabilir.
Hatta bu grup igin Valens negatif olacaktir. Valensi -1 ile +1 arasinda deger
alan bir degisken olarak gostermek mumkundur. Kigilerin vaat edilen 6dule
verdikleri deger, 6dultin onlarin ihtiyacglarini tatmin etme degerine delalet eder.
Yiksek Valens, kisinin daha fazla efor géstermesine sebep olacaktir.

2. Bekleyis: Bekleyis kisinin algiladigi olasihgi ifade eder. Bu olasilik kisinin
gostermis oldugu gayretin, bir 6dulle makafatlandiriimasi hakkindadir. Eger
kisi gayret sarf ettiginde, bir 6dill elde edebilecegine inaniyorsa (bekliyorsa),

daha ¢ok gayret sarf edecektir. Dolayisiyla bekleyis O ile +1 arasinda degisen
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bir degerle ifade edilebilir. Eger kisi gayret (davranig) ile 6dul arasinda bir iligki
gbrmezse, bekleyis 0 degerini alacaktir.

3. Aragsallik: Kisinin gdsterdigi performans, belirli bir sekilde ddullendirilebilir.
Bu édillendirme birinci kademe sonugtur. Ornegin birinci kademe sonug
olarak kisinin maasi arttirilabilir. Aslinda birinci kademe sonuclar, ikinci
kademe sonuglar igin aragtir. Artan maas, daha yiksek bir stati elde etmek,
kisinin ailesini daha iyi gecindirebilmesini saglamak igin bir aragtir. Yalnizca
yuksek maasin bir anlami yoktur. Bekleyis gayret ile birinci kademe sonuclar
arasindaki iliskiye; aracsallik ise farkli kademeler arasindaki iliskiye isaret
etmektedir (Kogel, 2010).

isletmeler galisanlardan yiiksek performans bekler, calisan kisi bu performansi
gOsterebilmek icin bir gayret sarf eder. Sekil 2.6 da goéruldiugu tzere, gosterdigi
gayretin sonucunda, beklentisi performansinin begdenilmesidir. Performansinin
degerlendiriimesi birinci dereceden sonuca ulastirir. Elde edilen birinci duzey
sonug ile ikinci duzey sonug iliskisi de aragsalliktir. Calisanin elde ettigi birinci

derecede ki sonug, arzuladidi ikinci derecede sonuca ulagsmasini saglamigtir.

VALENS

PERFOR 1.DUZEY 2.DUZEY TATMIN
EeEEr MANS SONUC SONUC OLMA
-".I;J'I' _.-"; _.-"l é‘r _.'"l T !_.'

J

Sekil 2.6 Vroom’un Motivasyon Modeli

Kisi hem birinci hem de ikinci derece odulleri arzu ediyorsa motive olacaktir. Bu

teoriye gore yoneticilerin, caliganlari motive ederken dikkat etmesi gereken hususlar:
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» Kisi icin hangi sonucun (6dilin) 6nemli oldugu belirlenmesi,
> Orgt igin ne tur bir performansin arzulanir oldugu belirlenmesi,

» Performans ile 6dul arasinda iligki kurulmasidir (Kogel, 2010).
2.2.2.2. Lawler - Porter Modeli

Bu motivasyon modeli Vroom'un modelini esas almakla birlikte bazi noktalarda
ilaveler yapmaktadir. Modelin ilk bdlimi Vroom modelinin aynisidir. Kisinin
motivasyonu Valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Ancak kiginin ytksek
gayreti her zaman yuksek bir performans ile sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken
girer. Bunlardan biri kiginin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi gerekli
bilgi ve beceriden yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin basarili olamayacaktir.
Ornegin pilotaj egitimi almamis bir kisi, ne kadar gayret sarf ederse etsin bir ugag!
ucuramayacaktir.

ikinci ilave degisken, kisinin kendisi igin algiladidi rol ile ilgilidir. Rol kavrami beklenen
davranis tiirii olarak ifade edilebilir. Orgitteki her kisiden belirli isler ve davranislar
beklendigi gibi, Ustler de astlarindan belirli rolleri beklemektedir. Her ¢alisaninda,
kendisinin oynamasi gereken rol konusunda bir inanci vardir ve buna goére
performans sergiler (Kogel, 2010). Sekil 2.7°de Lawler — Porter’in motivasyon modeli

gorulmektedir.

Algilanan
Odiil
Esitligi

Odiil Yetenek g g

(6dilin ve Bilgi

degeri)

(Beklevis)

icsel Odiil
CABA
x_, - L 2 TATMIN
|
|
! Digsal
! Adil
|
|
Algilanan Algilanan 1
caba Rol I
|
|

Sekil 2.7 Lawler — Porter Motivasyon modeli
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Kisinin gosterdigi gayreti, bilgisi ve algiladigi role gore gosterdigi performans
ddullendirilir. Bu édullendirme birinci kademe sonuctur. Odiiller icsel ya da dissal
olabilir. Vroom’'un modeline ek olarak, algilanan esit 6dil degiskeni bu noktada
devreye girer. Herkes kendi performansini baskalarininkiyle kiyaslar ve kendi
performansinin nasil ddullendiriimesi gerektigine dair bir kanaat olugturur. Eger
kisinin beklentilerinin altindaysa tatmin olmayacaktir (Kogel, 2010). Calisan kendi
performansini bagkalarinin performansi ile kiyaslayarak, kendisine uygun odul
beklemektedir. Burada 6nem tasiyan bir diger noktada odulin adaletli olarak

verilmis olmasidir.

2.2.3. Esitlik Teorisi

1965 yilinda J.Stacey Adams’in ortaya koydugu esitlik teorisi, kisinin gosterdigi
performans karsiliginda aldigi ddillerde esit davranildigini gérmek istedigi ve bu
esitlik ile motive olduklar varsayimina dayanir. is yerinde calisan kisi, kendi
performansi ve bu ¢alisma karsiliginda aldidi getiriyi, kendisi ile ayni seviyedeki bir
baska calisanin efor ve kazanimiyla mukayese eder. Adams teorisini formule etmistir
(Selen, 2009). Denklem 1.de c¢alisanin kendi performansi ile bir baskasinin
performansini kiyaslama formili gorilmektedir. Kendi gosterdigi performansi
neticesinde, elde ettigi kazanim ile bir baskasinin performansini ve elde ettigi

kazanimi kiyaslamaktadir.

CALISANIN KENDI KAZANIMI _ BASKA BIR KISININ KAZANAMI
CALISANIN KENDi EFORU ~ BASKA BIRININ KiSININ EFORU

Denklem 2. Adams’in Esitlik Teorisi Formult

Teoriye gore, sayet is goren bu formulde bir denge géremezse, ya daha az galisarak,
ya da daha ¢ok galisarak bu esitligi saglamaya c¢alisacaktir. Adams, ¢alisanlarin, bir
esitsizligi gidermek icin bagvurabilecekleri yontemleri de incelemigtir. Esitlik teorisi
daha ziyade laboratuvar ortaminda test edilmistir. Daha sonra farkh alanlarda yapilan
calismalar, teorinin yetersiz 6deme ve 6dillendirme durumlarinda gecerli oldugunu
gOstermis fakat fazla 6deme alma durumlarinda, teoriden farkli sonuclar ortaya
ctkmigtir (Daft, 1997).
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2.2.4. Amag Teorisi

Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisilerin amaglari, onlarin

motivasyon derecelerini de etkileyecektir. Zor ve yiksek amag belirleyen bir Kisi,

kolay amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha ytksek performans gosterecek ve

amacina ulasabilmek icin daha fazla motive olacaktir (Gannon 1979).

Meyer & dig. (2004),

amacin motivasyon surecinin merkezinde oldugunu; gerek

kisinin bilingli olarak yapmis oldugu, gerekse disardan tesvikle yapmis oldugu tim
eylemlerin hedef odakli oldugunu sdyler. Kisinin dogal olarak olusan amaglari, insani

gereksinimlerinden, Kisilik 6zelliklerinden, deneyim, 6z yeterlilik ve sosyallesmesi

stirecinden kaynaklidir. insan disardan aldi§i motive edici faktérler dogrultusunda

kendisine hedef belirler. Kisinin sectigi hedef ¢esitli zorluk derecelerinde olabilir. Kisi

sectii amaca yonelik olarak, davranisinin yoninu, gosterecegi eforun derecesini

secer, uygulayacag stratejiyi belirler (Locke & Latham, 2002’den alinti). Sekil 2.8'de

Locke’nin motivasyon slireci gosterilmistir.

ihtiyaglar

Amag Belirleyici Faktorler

/'

e  Geribildirim
. Baglilik
. Yetenek
e  Zorluk derecesi
Degerler He(?ef. Amag & Performans
- » secimi fayda -~ & Cikti
Kisilik *Zorluk eTalimatlar v *Bagari
¢Ozglinlik «Caba «Odil
oSiireklilik
eStrateji
i Bireysel
Tesvikler >
: Yeterlilik ¢
A

Orgiitsel
Baglilik

Tatmin

Tatminsizlik
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Eylem
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eMuhalefet
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Sekil 2.8 Locke’'nin Motivasyon Sireci. Kaynak: Meyer, Becker, & Vandenberghe, (2004)

Kisisel

amagcilar,

genel

amaglara goére daha etkili olup,

insanlarin hedefe

yonelmesinde daha etkin bir motivasyon araci olmaktadir. Ayni zamanda amaglarin
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erigebilir olmasi ve harcanan ¢abanin bosa gitmemesi gerekir (Luthans, 2011). Satis
hedefleri konulan bir 6rgltte, hedefe ulagsmak tim o6rgit calisanlarinin genel
amacidir. Kisi bu noktada, hedefe ulastiginda bir 6dil (prim vs.) alacagini bilirse ve
primi elde etmek arzusundaysa, bu durum daha kisisel bir amag¢ ve daha etkin bir

motivasyon aracidir.

2.3. Motivasyon Konusunda Yapilmig Caligmalar

Motivasyon konusu ile ilgili gegcmisten glinimize pek ¢ok calisma yapilmistir. Bu

boélimde yapilmis ¢alismalardan érnekler tablo 2.3'de verilmistir.

Tablo 2.3 Motivasyon ile ilgili yapiimig ¢alismalar

Calismayi Yapan Calismanin Bulgulari

(Dickinson, 1995) Yapmis oldudu literatlir taramasina gore, motivasyon teorileri ile
Ozerklik arasinda baglanti oldugunu

(Clift & Forrest, Gay turistler Uzerinden yaptidi calismada: Sosyal ve cinsel hayat;
konfor ve rahathk; Kkiltirel gezilecek yerler, olarak U¢ ana

1999) . y o
motivasyon kaynagi oldugunu

(Goossens, 2000) Zihinde yaratilan imajin, itici ya da motive edici olarak, duygusal
deneyimlere, niyetlere ve degerlendirmelere aracilik eden gi¢
oldugunu

(Sahin, 2004) insan hislerinin, tutkularin, amag ve beklentilerin birbirinden farkli
oldugunu; psikolojik ve sosyal olarak ihtiyacglarin en temel ihtiyaclar
kadar 6nemli hale geldigini

(Akbaba & Aktas, icsel olarak motive olan dgrencilerin planh ders calistigi, planli ders

2005) programi hazirladidi, verimli calistigl, ailelerden daha az uyari
aldigini

(Akbaba, Egitimde Gudilenmenin  kaynagdinin kisilik &zellikleri olabilecegi gibi,
disardan da gelebilecegini; 6gretmenin motivasyon kaynagi olarak

motivasyon, 2006) ddrencileri surece dahil etmeleri gerektigi

(Toker, 2006) Motivasyonun is doyumu Uuzerindeki etkilerinin sosyal-psikolojik,
orgutsel-ydnetsel ve ekonomik oldugu
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Tablo 2.3’lin devami

(Tagpinar, 2006)

Psikolojik ve orgutsel-ydnetsel motivasyon araglarinin ekonomik
motivasyon araglarina gore is goérenlerin motivasyonunda daha
etkili oldugu

(Diindar, Ozutku, &
Tagspinar, 2007)

icsel motivasyonun calisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisinin
digsal motivasyondan daha vyiksek oldugu; i¢sel ve digsal
motivasyonun cinsiyete, calisilan departmana, yasa ve calisma
suresine gore farklilik gostermedigi

(Chiang & Jang,
2008)

icsel motivasyonun, otel galisanlari (izerinde daha etkili oldugu

(Oriicii & Kanbur,
2008)

Orgiitsel-ydnetsel motivasyon uygulamalarinin verimlilik (izerinde
etkisi oldugu ama performans Uzerinde etkisinin olmadigi

(Ertan, 2008)

Orgiitsel baghligin ve is motivasyonunun, is performansi izerinde
belirleyici bir etkiye sahip oldugu

(Alkis, 2008)

Hijyen ve motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski
bulunmakla birlikte Herzberg'in Cift Etmen Teorisini, arastirma
sonuglarinin kismen desteklemedigi

(Keskin, 2008)

Ekonomik, psiko-sosyal, Orgitsel ve yonetsel araglarin

motivasyonu arttirdigi

(Giin, 2008)

Calisanlarin is devir hizina egilimleri artikga motivasyonlarinda
disls yasandigi

(Colak, 2009)

En ¢ok kullanilan motivasyon aracinin ¢alisana Ucretsiz olanaklar
sunulmasi oldugu ve galigsanlarin is doyumlarini en ¢ok arttiran
faktorln ise statl oldugu

(Lundberg & dig.,
2009)

Sezonluk c¢alisan turizm elemanlarinin daimi

calisanlardan farkli oldugunu

ihtiyaglarinin,

(Boz, 2009)

Calisanlar tarafindan en c¢ok tercih edilen motivasyon araclari
sirasiyla Ucret artigl, terfi ve unvan, yetki ve sorumluluk alma,
egitim, prim oldugu

(Unsar, inan, &
Yurik, 2010)

Ucret adaletinin, takim calismasinin ve adaletli terfilerin dnemli
motivasyon araglari oldugu

(Kocadogan, 2010)

Turizmde c¢alisan is goérenlerin egitim seviyesi disik olanlarinda,
terfi beklentisinden ziyade, ekonomik motivasyon araglarinin
belirleyici oldugu
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Tablo 2.3’lin devami

(Senol, 2010)

is glivencesinin, diger motivasyon araclarindan daha belirleyici
olabilecegi

(Celik, 2010)

Calisanlarin motivasyon ve is tatmini beklentileri ile mevcut
algilamalar arasinda farkhlik oldugu; is tatmininin isten ayrilma
niyeti Gzerinde etkisi oldugu

(Kéroglu, 2011)

Rehberlerin is doyum diizeylerinin orta, motivasyon ve performans
dizeylerinin ise yuksek oldugu; is doyumunu ig¢sel doyum;
motivasyonuysa psiko-sosyal araglarin etkiledigi

(Lo & Lee, 2011)

GOndllh  turistlerin  motivasyonlarinin  kultirel kaynasma, yerel
halkla etkilesim, sevgi ve paylasim, ¢ocuklar igin egitim firsati, din
ve gunluk hayattan kagis oldugunu

(Senel, 2011)

Ucretin rehberlerin motivasyonunda énemli unsur oldugunu; is
stresini agsmak igin, kendi kendilerini motive ettikleri

(Harman, 2012)

istanbul'a gelen sirt cantali turistlerin yasam tarzina yakinlk;
sosyallesme; yetenek gdsterme, deneyim ve sakinlik arayisi,
dinyay! tanima motivasyonlari oldugu

(Contiu, Gabor, &
Oltean, 2012)

Feminen yapidaki organizasyonlarda, yenilik¢i motivasyonlarin
daha basaril oldugunu

(Rittichainuwat &
Mair, 2012)

Turistlerin, seyahat motivasyonlarinin aligveris ya da yeni yerler
hakkinda bilgi edinme, gérme amagclh oldugunu

(Cetin, 2013)

Motivasyonun galiganlarin isteksizligini, is devir hizinda azalmayi
sagladigini, verimi arttirdigini, hizmet Kkalitesini ylkseltmeyi
sagladigini

(Tunger, 2013)

Etkin bir performans degerlendirme sisteminin, ¢aliganlarin
motivasyonunu olumlu etkileyebilecegini

(Ozdemir, 2013)

Destinasyon tercihi yaparken i¢csel ve dissal seyahat
motivasyonlarinin rekreasyonel aktivitelere 6nem verilmesini
sagladigini

(Akbudak, 2013)

is tatmini ile motivasyon arasinda anlamli bir iligki olmadigi; medeni
durumun, motivasyonla arasinda anlamli iliski sagladigini

(Pazarbasli, 2014)

Dunyayi tanima motivasyonu ile genel seyahat memnuniyet diizeyi
arasinda anlaml bir iliski oldugu
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Tablo 2.3’lin devami

(Bayrakcl, 2014)

Yerli turistlerin yerel yemek tlketim motivasyonlari, heyecan
arayisl, kultirel deneyim, duyusal gekicilik ve saglik beklentisi
olarak; turistlerin tekrar ziyaret niyetine olumlu etki ettigini

(Vetrakova &
Mazuchova, 2015)

is motivasyonu ydnetiminin daha yiiksek is performansi alma ve
calisan memnuniyetini arttirdigi

(Chow, Lai, & Loi,
2015)

Liderlik degdisimlerinin, acenta calisanlarinin Orgutsel
vatandashgini pozitif etkiledigini ama musteri hizmet davranigini
etkilemedigini

(Maeng, Jang, & Li,
2016)

Sosyallesme, kagis, heyecan, 6grenme, aligveris gibi motivasyon
unsurlarinin, festival katilim konusunda uygun olmadigi

(Cakici & Yilmaz,
2017)

Festival  katihmcilarinin  motivasyon  unsurlarinin

sosyallesme, kagis ve aile oldugunu

yenilik,

(Yi, Fu, Jin, &
Okumus, 2018)

Sergi katilimcilarinin itme ve ¢ekme motivasyon faktorlerinden
etkilendigini, sergi kimliginin sadakat tzerinde etkili oldugunu

(Han & Hyun, 2018)

Liks gemi yolculuguna katilanlarin memnuniyetinin sadakatlerini
etkiledigi

(Li, Deng, &
Pierskalla, 2018)

Musteri sadakatinde bilisin merkez roll oldugunu

(Gulla, Sahin, &
Kiziloglu, 2018)

icsel ve dissal motivasyonun, oérgiitsel giiven lzerinde etkisi
oldugunu

(Pestana, Parreira, &
Moutinho, 2019)

Motivasyon  ve  duygular  arasindaki
memnuniyetinin araci roli oldugunu,

iliskide,  mdusgteri

(Ying & Wen, 2019)

Seks turizmine katilan yolcularin motivasyonlarinin sosyallesme,
rahatlama, kagis, seyahatten kaynakli yenilik ve tecriibe arayisi,
arzular, sosyal prestij, is oldugunu

(Carvache-Franco, &
dig., 2019)

Eko (yesil) turizmi katilimcilarinin doda, 6dil ve kagis ile ¢oklu
motifler olarak ¢ motivasyon unsuru oldugunu

(Dai, Hein, & Zhang,
2019)

Turistlerin turistik Grtnler yerine yerel tatlar arayisinda oldugunu
tespit etmisgtir.
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Arastirmacilar c¢alismalarinda, motivasyon teorileri ile 6zerklik arasinda baglanti
bulmus, sosyal ve cinsel hayat; konfor ve rahatlik, kultirel yerlerin motivasyon
kaynagi oldugunu; kaltirel kaynasma, yerel halkla etkilesim, sevgi ve paylasim,
cocuklar icin egitim firsati, din ve gunlik hayattan kacigin motivasyon unsurlari

oldugunu tespit etmislerdir.

Bazi caligmalarda festival katilimcilarinin  motivasyon unsurlarinin  yenilik,
sosyallesme, kacis ve aile oldugunu soéylerken; bazilarindaysa sosyallesme, kagis,
heyecan, 6grenme, alisveris gibi motivasyon unsurlarinin, festival katiim konusunda
uygun olmadigini soylemislerdir. Arastirmacilar, imajin, olumlu yada olumsuz
motivasyon kaynagi oldugu; tutkularin, amag¢ ve beklentilerin birbirinden farkli

oldugunu bulmuslardir.

Calisanin kendisine saglanan (cretsiz olanaklarla motive olup, statl arttikga is
doyumunun arttigini, en c¢ok tercih edilen motivasyon araglarinin sirasiyla adaletli
Ucret artisi, terfi ve unvan, yetki ve sorumluluk alma, egitim, prim oldugu; egitim
seviyesi dusuk olanlarinda terfiden ziyade ekonomik olarak motive olduklarini;
motivasyonun is doyumuna etkilerinin sosyal-psikolojik olup ayrica érgutsel-yonetsel
motivasyonun, ekonomik motivasyondan daha etkili oldugunu; bazi ¢calismalar ise is
tatmini ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski olmadigi; Orgitsel-yonetsel
motivasyon uygulamalarinin verimlilik Gzerinde etkisi oldugu ama performans
Uzerinde etkisinin olmadigi; bazisi ise 6rgutsel baglihgin ve is motivasyonunun, is

performansi Uzerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugunu saptamislaridir.

icsel motivasyonun verimliligi arttirdigini; igsel gidilenme kadar, dissal
gudilenmenin de etkin yéntem oldugunu; motivasyon distsindn is devir hizini
arttirdigini; is tatmininin isten ayrilma niyeti Gzerinde etkisi oldugunu; is glivencesinin
daha belirleyici oldugunu; igsel ve digsal motivasyonun, érgiitsel giiven izerinde

etkisi oldugunu soylemislerdir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Turizm sektérinde emek yogun bir calisma s6z konusudur. Bu nedenle galisanlarin
orgute bagh olmalari, érgut amaclari dogrultusunda hareket etmeleri, kisinin kendi

performansina oldugu kadar, isletmenin hedefine ulasmasina da katki saglayacaktir.
3.1. Orgiit ve Orgiitsel Baghlik Kavrami

Orguitlerler tarih boyunca farkli sekillerde bulunmakla birlikte son dénemde daha etkin
hale gelmislerdir. Orgltler uzun vadede hayatta kalma becerisine sahip, belirli
kurallara bagli oldugundan dolayi guvenilir, faaliyetleri kayit altina alinan, gelismeye

acik, hesap verebilir yapilardir (Tasci , 2013).

Orgltlenme (organize etme) bir érgiit yapisinin olusturuimasi siirecini temsil eder.
Orgltlenme ya da organizasyonun dizayni, isletmenin amagclarina ulasmasini
saglayacak islerin belirlenmesi; is bolumlerinin kararlastiriimasi; érgut icerisinde yer
alacak kigilerin belirlenmesi; yetkilerin tespiti; koordinasyon mekanizmasinin
belirlenmesi; organizasyon semasinin olusturulmasi seklindedir. Orgiit ya da
organizasyon kavrami degisik sekillerde tanimlanabilmekle birlikte, organizasyon
yapisi orgutlenmenin sonucunda ortaya cikar (Efil, 2009). Kar amach kurulan
drgltlerin yani sira, sosyal amacli kurulan érgitlerde bulunur. Orgitler toplum
yararina oldugu kadar, zararl da olabilirler. Orgltler mal veya hizmet tedarik eden,

ekonomik katki saglayan yapilardir (Ertan, 2008).

Baghhk, kisinin kendi yaptigi eylemlere olan inanci ve istegi ile bu eylemleri
surdirmesidir. Baghhgi anlayabilmek igin, o6ncelikle hangi davranigin baglilik
saylldigini anlamak gerekir. Cunkl davranig, ne yapmak istendiginin bariz bir
gostergesidir. Davranis, kisinin gelecekte de nasil hareket edecegine dair ipuglari
verir. Bu ipucglarindan yola c¢ikarak olusan beklentiler, kigiyi beklentilere uygun
davranmaya mecbur eder. Somut ddulller olmasa dahi davranig surduralir ve baglilik
olusur (Salancik, 1977).

Orgiitsel baglihgin, érgiit ve galisan arasinda dogrudan baglanti kurmak olduguna
dair genel bir gorus olsa da, literaturde baglilikla ilgili cesitli tanimlamalar
bulunmaktadir (Gil, 2002). Tablo 3.1’de arastirmacilarin 6rgltsel baghlikla ilgili

yaptiklari tanimlar bulunmaktadir.
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Tablo 3.1 Orgiitsel Baglilik ile ilgili tanimlar

(Becker, 1960)

Kisinin o6rgitte bulundugu suire zarfinca, 6rgut igin harcadigi
emek karsihgi kazandidi statunin ve gelirin, o6rgitten
ayrilmasi halinde kayip edilecegi endisesi

(Grusky, 1966)

Kisinin sistemin batlindyle olan iligkisinin dogasi

(Brown M. E., 1969)

Kisinin o anki pozisyonu, basari derecesi,
gudulenmesi, katkisinin yénind éngdren hususlar

calismaya

(Ritzer & Trice, 1969)

Orgiit icin kisisel anlamlilik diizeyine gdre olusan psikolojik
olgu

(Hall, Schneider, & Nygren,
1970)

Kisinin amaglarinin zaman igerisinde 06rgit amaglariyla
batinlesip uyumlu olmasi sireci

(Sheldon, 1971)

Kisinin kimligini oérgutle &zlestiren, orgute karsi takinilan
tutumlar

(Dubin, Champoux, &
Porter, 1975)

Orgiitiin  Giyesi kalabilme arzusuyla, o6rgitiin amag ve
degerlerine inanarak 6rgit icin yiksek ¢aba harcama

(Wiener & Gechman,
1977)

Baglilik ile ilgili beklentileri asan kurallara ve normlara uyma
davranisi

(Salancik, 1977)

Kisinin eylemlerinin sonucundan sorumlu tutulma durumu

(Wiener, 1982)

icsellestirilmis normatif baskilarla, érgiit ¢ikarlarina uygun
hareket etmek

(Rusbult & Farrell, 1983)

Kisinin is doyumu olmasa dahi, devam etmek zorunda olmasi
ve kendini psikolojik olarak ise bagl hissetmesi

Fukami & Larson (1984);
Biggart & Hamilton (1984)

Orgiite ve orgit igerisindeki role duyulan baghlik

(Reichers, 1985)

Orgitiin Ust yénetim, musteriler, sendikalar ve toplumla
O6zdeslesme stireci

(Schwenk, 1986)

Bariz bir 6dil ya da ceza unsuru olmadan belirli bir eylem
tarzina devam etmesi

(Davis & Newstrom, 1989)

Calisanin 6rgut ile girdigi kimlik birligi derecesi ve 6rgitte
aktif olarak devam etme istegi

(Heshizer, Martin, &
Wiener, 1991)

Orgit amag ve isteklerine uygun olarak davranisa sebep
olan normatif gugleri kisinin benimsemesi

(Morris, Lydka, & O'Creevy,
1993)

Sadakate dayanan kisisel baglihgin ifadesi
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Tablo 3.1’in devami

(Schermerhorn, Hunt, & Kisinin kendisini érgutlin bir parcasi hissederek, 6rgit ile
Osborn, 1994) kurdugu kuvvet birliginin derecesi

(Farnham & Pimlott, 1995)  Gonilld ve kisisel olup zorlamayla olusturamayan ve
devamliligi olan eylemler

(Leong, Furnham, & Kisinin, érgut ile kimlik birligi ve baghligin gucu

Cooper, 1996)

(Thornhill, Lewis, & Kisisel 6zellikler, kidem, basari ihtiyaci, yetki, sorumluluk ve
Saunders, 1996) profesyonellikten dogan bitin

(McDonald & Makin, 2000)  Kisinin érgitle arasinda olusan psikolojik s6zlesme

(Stroh, Northcraft, & Neale, Kisinin érgut ile girdigi kimlik birligi sonucunda olusan gli¢
2003) olarak tanimlar.

Orgutlerin Gretimleri is gbrenlerin bilgi, beceri ve emeginin ise kanalize edilmesiyle
gerceklesir. Sunulan mal ve hizmet, galisanin yeterliligi ile dogrudan ilgilidir. Fakat
yeterlilik tek basina anlam ifade etmez ¢lnkui bir isi iyi yapmak igin yeterlilige sahip
olsa dahi, bulundugu o6rgute baghligi ve isi yapmaya istek duyulmamasi halinde,
yapilan is anlamli olmayacaktir (Balay, 2014). Orgiitsel Baghlik, érgiitiin degerlerini
kabullenme, amaglari dogrultusunda hareket etme, 6rgutlin basarisi icin galisma ve
orgut Uyeligini devam ettirebilme istegidir. Nitelikli calisanlarin, bulunduklari 6rgute
karsl olumsuz tutumlar gelistirmeleri, yaptiklari ise yansiyacagi gibi nihayetinde isten
ayrilmayla da sonuclanabilir. Boyle bir durum 6rgit agisindan da olumsuz sonuglara
sebebiyet verebilir. Bu tarz istenmeyen bir durum olusmasini O6nlemek igin,
calisanlarin orgutsel baghhdini arttirmak gerekir (Kaya & Selguk, 2007). Baghligi
gucli olan caliganlar, beklentilerin Uistiinde bir efor ortaya koyar. Orgitsel baghhig!
yiuksek olan galigan, i¢sel olarak gldilenir (Firestone & Pennell, 1993). Orgltsel
baghligi yiksek olan ¢alisan sadece belirli bir gérevi yapmakla kalmaz, ayni zamanda
sistemin basarisini saglayacak, farkli gérevleri de gonulli olarak Ustlenir (Katz &
Kahn, 1978). Kisinin 6rgutsel baglihgi, calisma ortamindaki diger kisiler hakkinda ve
orgut hakkindaki duygularinin yansimasidir. Kisiler arasi rekabetten ziyade,
masteriye doéndk, o6grenme yoénelimli, isletmeyi basariya ulastiracak, takim
calismasina énem veren calisma sekli, érgitsel baghligi yiksek calisanlarla elde
edilebilir. Orglitsel amaglarin igsellestiriimesi en etkili giidii tarzlarindan biridir.

icsellestirme, 6rglt amaglarinin, kisinin degerlerine uygunluguna baglidir. Orgiite
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bagllik devamsizlik oranini ve isten ayriima devir hizinin digik olmasini saglar
(Balay, 2014). Kisilerin 6rgute baglanma sebepleri birbirinden farkh olabilir. Sadece
psikolojik degil, ayni zamanda issiz kalma korkusu, yasam kalitesinde disus endigesi
gibi sebeplerde orgiitte kalma iste@i yaratabilir (Ertan, 2008). isini kaybetmek
istemeyen c¢alisan, drgutiin amacg ve hedefleri dogrultusunda hareket eder. Kisi ile
orgut arasinda, Orgutten ayrilma oranini azaltan baglarin olmasi, ¢aliganin oérgutte
kalmasini saglar. Calisan bulundugu orglte, isten ayrilmasinin mali kulfet
yaratabilmesi nedeniyle; duygusal olarak gliidilenmesi ya da 6rglte karsi sorumlulugu

oldugunu duastinmesi ve kendini yukimlui hissetmesi nedeniyle devam eder.
3.2. Orgiitsel Baghlig: Etkileyen Faktorler

Orgltsel baghligi yiksek olanlarin, daha az denetime ve disipline gereksinim
duyduklari, daha yuksek performans sergiledikleri, daha glvenilir olduklari ve érgite
daha fazla katki sagladiklari tespit edilmistir. ise geg kalma, isten ayriima, devamsizlik
gibi durumlari, érgutsel baglihg: az olan kisilere oranla daha disuktir. Orgltsel
baghligi yliksek olanlarin kriz ortamlarinda daha guvenilir oldugu tespit edilmistir
(Uygur, 2007).

3.2.1.Baslangi¢c asamasinda orgutsel bagliligi etkileyen faktorler

ise yeni baglayanlarin farkli amag ve degerleri bulunur. ilk ise baslangigtaki ¢alisan
baglihgi, kisi ile 6rgitin amag ve degerlerinin uyumuna baghdir (Mowday, Porter, &
Steers, 1982) :

> Kisilik Ozellikleri: Calisanlarin ise basladiklarindaki diisiince tarzlari ise
bagliliklarini etkileyebilir. ise ilk basladiklarinda, Ustlerini etkileyebilmek adina
gosterdikleri caba ve bu ¢abanin takdir edilmesi, kiginin 6rgite baglanmasina
sebep olur. Yaptigi isin zorlayici oldugunu dugunen biri iginse, orglte bakis
acisi farkli olacaktir. ise bagladiktan sonraki ilk bir kag ay icerisinde, galisan
kendisi ile is arasinda uyum olup olmadigini, érgutte devamhlik ve baglilik
durumunu anlayabilir. Kisinin ahlaki degerleri ile isin uyum saglamasi; 6rgut
calisanlarinin birbirleriyle olan iligkisi de, érgutsel baglhhgi etkiler.

» Calisanin Beklentileri: Bir ise girerken gercekgi beklentileri olan kisinin, isten
ayrilma olasihgi daha az olacagi gibi, bulundugu 6rgiti benimsemesi de daha
kolaydir. Arastirmalar, ise girerken ki beklentilerinin karsilandigina inanan

¢alisanlarin 6rgitsel baghliginin daha yuksek oldugunu géstermistir.
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> Is Segimi: is secimiile ilgili aragtirmalar genel olarak, kisinin bir is yerine neden
diger bir ise yoneldigine odaklanmistir. Calismalar dncelikli olarak is segimi
icin verilen kararin, net olmasi; dedisiklik veya iptalinin olmamasi; iginde
bulundugu topluluk tarafindan kabul edilmesi; kisinin segimi &zglrce
yapmasinin ve baski altinda kalmamasinin gerektigini gostermistir. Kararlarini

Ozgurce alan galisan, ise daha pozitif bakacaktir.

Orgitsel baglihg ise ilk giriste etkileyen faktorler sekil 3.1'de gosteriimistir. Kisinin
kisilik 6zellikleri, deger ve inanislari, isten beklentisi ve is segimindeki gerekceleri, is
icin yaptigi fedakarliklar, kisinin yeterlilikleri ve sectidi isi kendine uygun bularak kalici

olmasi orgute ilk seviyede baglanmayi etkileyen unsurlardir.

KiSILIK
OZELLIKLERI
Degerler
inanclar
Kisilik

A

Y

CALISANIN iSTEN °§EGV‘{JE$LEK
BEKLENTILERI > c
BAGLANMA

A

\4

iS SEGIiMI
irade, Degistirilemez,

Yetersizlik,
Fedakarlk, Gerekge

Sekil 3.1 Orgltsel baglihg ise ilk giriste etkileyen faktérler. Kaynak: Mowday & dig., (1982)

3.2.2.Kisa vadede orgiitsel baglhhga etki eden faktoérler

ise bagladiktan sonra gegen ilk birkag ay igerisinde kisilerin érgiitsel baglihk tutumlar
kalici olarak gelismektedir. ilk bastaki izlenimler, direkt olarak 6rgiiti tanima, isin
niteligi, amirlerin tutumlari ve diger calisanlardan etkilenerek, yeniden sekillenir. Bu
dénemde edinilen tecribeler, calisanin kurulustaki basarisini gelecek yillarda da
etkileyebilir (Mowday & dig., 1982):

43



Kisisel Etkiler: Ik intibalar, ise basladiktan birkag ay sonra daha da geliserek
orgitsel baghliga déndsebilir. Baslangigta blylk bir hevesle ise baslayan
calisan, ise yuksek efor ile odaklanabilir. Calisanin iste yarattigi yenilikler,
aldigi sorumluluklar ve basarilari érgite bagliigini da arttirir. Efor gésteren,
ise yodnelik calismalarda bulunarak kendini gelistiren personele, digsal
motivasyon saglandiginda, érgutsel baglhhgl daha da pekisecektir.

Orgiitsel Etkiler: Kisinin ig ile ilgili tasidi§i sorumluluk duygusu, érgiite olan
baglihdina yansir. Baghhgin ana belirleyicisi, ¢alisanin ise ve isin bulundugu
ortama kars! duydugu sorumluluktur. Davranigsal bakis agisiyla, sorumluluk
tasiyan c¢alisan, daha fazla goérev almaya odakhdir. Calisana saglanan
tesvikler, calisanin orgute yuksek katkida bulunmasini ve orglte
baglanmasini saglar.

is Ozellikleri: Arastirmacilar isin kapsaminin, érgiitsel baglilikla pozitif iligkili
oldugu tespit etmislerdir. isin kapsami igerisinde, 6zerk calisma, cesitlilik, geri
bildirim, micadele gibi farkli gérev boyutlari bulunuyorsa, calisanlar arasinda
daha yiiksek diizeyde bagliliga sebebiyet vermektedir. Ozerk calisma, rekabet
gibi gérev 6zellikleri ve dayanigsma, ¢alisanlarin ise karsi olan sorumlulugunu
arttirip, 6rgatsel baghligi tesvik eder.

Denetim: ister kati, isterse daha esnek bir yapida olsa dahi ¢alisaninin ise
baglihgini, denetim etkiler. Calisanlara daha fazla yetki veren denetgciler,
calisanlarin sorumluluk hislerini arttirir.

Calisma Gruplarr: Bir grubun bitlinligini saglayan, grup Uyeleri arasindaki
etkilesim ve grup Gyelerine karsi duyulan sorumluluk ile iligkilidir. Grup Uyeleri
arasinda yuksek etkilesim olmasi, 6érglt icerisinde daha fazla sosyal katilim
olmasini saglar. Calisanlarin sosyal katilimi, érgutsel bagliliklarina etki eder.
Ucret. Calisanlarin érgiite baglanmasi igin, 6nemli bir sebep olarak da Ucret
gorulmektedir.

Orgiit Ozellikleri: Calisan kisilerin érgiite sahiplik durumu olmasi, bagliliklarin
arttirmaktadir. Calisan bulundugu Orgute ortaksa ya da hisse senedi
sahibiyse, arastirmalar bu durumun baglihga pozitif etkisi olduguna delalet
etmektedir. Orgiit calisanin refahini dnemsedikge, calisanin érglte olan
baglihgi da artar. Orgitiin sosyallesmeyle ilgili uygulamalari da galiganlarin
baglihgina etki eder.

Orgiit Harici Bagliligi Etkileyen Faktérler: Farkh bir isin daha cazip olmasi ve

calisani cezbetmesi de, baghligi etkiler. Bununla birlikte alternatif is
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secenekleri, hem mevcut o6rgitin sagladigi olanaklar, hem de is segimini

etkileyen faktorlere bagh olarak, g¢alisani etkiler.

Sekil 3.2°de galisanin ise basladigi erken dénemde baghhgini etkileyen faktorler
gOsterilmistir. Kisinin drgite katihminda olusan baglilik etkilerine ilave olarak bu

donemde edindigi izlenimler erken donemdeki baghligini etkiler.

ise Giris Oncesi Etkiler
isten Beklentiler
is Secimini Etkileyen Faktorler
Kisisel Ozellikler

\ 4

Orgiite ilk

ng[\ﬁie \ Erken istihdam Dénemindeki
aghh Bagllik

ilk is Deneyimleri

Is
Denetim Sorumluluk /

Calisma Gruplari Hissi
Ucret

Organizasyon .
dzellikleri Alternatif Is

Olanaklari

\ 4

Sekil 3.2 Erken Donem Baglihgi Etkileyen Faktorler. Kaynak: Mowday & dig., (1982)

Orgiit igerinde bulunan calisan baslangigta farkl amaglarla érgiite katilimis olsa dahi,
daha ilk gunden is ile ilgili kanaat geligtirir. Caliganin baghlik duzeyi, isle ilgili
beklentilerine, is secimini yaptigi kosullara baglidir. Erken dénemde yani ilk birkag ay

icerisinde galisanin edindigi tecrubeler, baglhhgi Gzerinde etki yapar.

3.2.3.Uzun vadede orgiitsel baglhhg: etkileyen faktorler

Arastirmacilar, orgutsel baghhgin, gorev suresi ile ilintili oldugunu bulmuslardir.
Orglitte kaldikga, érgite olan baglilik seviyesi artabilmektedir. Uzun vadede 6rglitsel

baglliga sebepleri (Mowday & dig., 1982):
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» Uzun sire gorevde olan kisi daha ilgi ¢ekici igler yapabilmekte, daha 6zerk
calisabilmekte ve daha ¢ok takdir edilmektedir. Digsal 6diller daha fazlalasir.
Kisa dénemli ¢alisan birine nazaran, daha iyi bir pozisyonda ¢alismaktadir.

» Calisanin ise katkilari, ¢alistigl slre boyunca artar. Sayet calisanin tecriibe ile
elde ettigi kazanimlar bir bagka isletmeye daha ylksek pozisyona ge¢mesini
saglamayacaksa, calisanin isletmeye verdigi zaman ve emek, Orgltten
ayrilma istegini azaltir. Yani kisi ¢alstigi ise yatinm yapmistir ve isini
kaybetmek istemez.

» Hizmet slresinin artmasiyla birlikte, sosyal katilimlarda artar. Birgok kisi, is ile
sosyallesir. is arkadaslariyla sosyallesen kisi icin is degistirmek, sosyal hayati
da riske edecegi icin, degisiklikten kaginir. Yeni bir yere ve yeni kisilere
alismak zor gelebilir.

> lIste kalma siresi uzadikga, calisan isletme icerisinde &zel bir iste
uzmanlasabilir. Bu durumda calisanin pozisyonu degistiriimez. Sabit bir
pozisyonda ayni isine devam eden Kisi icin, yasla birlikte is secenekleri de
azalmaya baslamis oldugundan, 6rgute olan baglihgi artar, yeni is arayislarina
girismez.

> Orglit igerisinde galisma siireci arttikga, baglilik daha da gelisir. Firsat maliyeti
de denilen, erken donemde bulunabilecek is olasiliklarindan vaz gegilmistir.
Calisan kisi artik farkli bir sektdére gegis yapamayacak, bastan
baslayamayacaktir. Kisi is icin ¢abalarken 6zel hayatindan ve hayallerinden

fedakarlik etmistir.

Cekici Gorev

Emek ve zaman
Galisma Siresi . Sosyal lligkiler | Uzun vadeli
g Sabit Pozisyon i Bagllik
Fedakarlik

Sekil 3.3 Uzun Vadede Baglligi Etkileyen Faktoérler. Kaynak: Mowday & dig., (1982)

Uzun vadede Orgutsel baglilik artabilse de Mowday & dig. (1982)'nin Salancik
(1977)den yaptig1 aktarimda, gorev suresi ve orgutsel baglilik arasinda net bir iligki
kurmanin zor oldugu belirtiimigtir. Her bir faktor tek basina ya da diger faktorlerle

birlikte, gorev suresiyle orantili olarak, baghligi etkileyebilir.
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3.3. Orgiitsel Baghligin Dereceleri

Calisanlarin orgutsel baglihk dizeyleri yikseldikge, orgut degerlerini kabullenir ve
benimserler. Calisanlarin is veriminin artmasinin yani sira, érgitiin degerlerini kendi
degerleri haline getirirler (Sahin & Kavas, 2016 aktarim; Guicel, 2013). Orglitsel
baghlik disuk veya ylksek derecede olabilir. Dislk seviyedeki baglilik, ise gec
gelme, verimde dusus, ise 6zen gostermeme gibi istenmeyen durumlara sebep
verebilir. Bunun yaninda belirsizlik ve catisma durumlarinda baghlik dizeyi disuk
olan c¢alisandan, orijinal fikirler gelebilir. Yiiksek baglilikla calisan kisilerdeyse yenilik
ve yaraticiliktan uzaklasma, degisime direng gosterme ve stres gibi istenmeyen

durumlara rastlanabilir (Gumusg & Sezgin, 2012).

3.3.1.Diisiik diizeyde orgiitsel baghlik

Dusuk dizeyde bagllik, érgltte oldugu kadar, kiside de olumlu ve olumsuz etkilere
sebep olabilir. Caligan kisi kendini 6rgute baglayacak guglu egilimlerden yoksun
olmakla birlikte ayni zamanda yaraticiligini ve gelisime aghgini ortaya koyabilir.
Dusik duzeyde badliliga sahip olan kisi, yeni is olanaklari arayarak insan

kaynaklarinin daha etkin kullanimini saglayabilir (Dogan & Kilig, 2007).

Dusik seviyedeki orgutsel bagliik, calisanin kariyerini olumsuz etkileyebilir.
Yoneticilerin, sabit fikirli olmayan ve daha guvenilir olarak gordiklerini terfi ettirmeye
egilimleri bulunur. Calisan kisilerin 6rgitsel bagliligi disukse, yeni is aramaya egilimi
daha yuksek olur. Calisan 6rgutin amaglarindan farkli hareket ederek, 6rgutin
imajini zedeleyebilir, misteri sadakatini kaybedebilir. Ozellikle disik baghhga sahip
olan yobnetici sinifindansa, tavirlari ve performansi tim &Orgutlin zarar gérmesine
sebebiyet verebilir (Randall, 1987).

Yonetim, 6rgute baglhhgi az olan bir galisani terfi ettirmek taraftari olmaz ¢lnku
calisanin onceligi 6rgut menfaatleri olmayacaktir. Yeni arayiglara yonelecegi ve
mevcut masteriyi kagirabilecedi dusuncesiyle, ¢alisan terfi ettiriimeyecektir. Hizmet
isletmeleri musteri odakhdir. Orgiite bagli olmayan kisinin g¢alisma istegi dusik
olacagindan, musteriyi memnun etmek i¢in ¢gabalamayacaktir. Sorun yasayan bir
masterinin, sorununa c¢are olmak, muisteri memnuniyeti acisindan ¢ok énemlidir.
Musteri sorun yasadiginda, ilgisiz davranan, sorunu ¢bézmeyen ya da telafi yolu

aramayan ¢alisan, musterinin bir bagska yere yonlenmesine sebep olabilir.
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3.3.2.0rta diizeyde orgiitsel baghhk

Calisanin orgute baghlik dizeyi arttikca, sadakati ve gorevi yerine getirme
arzusundan dogan sorumluluklari da artar. Bagllikla birlikte aidiyet duygusu, etkinlik
ve guvenlik hissi de gelisir. Bununla birlikte orta dizeyde badlilik, isletmeye karsi
mutlak bir sadakat icermez. Bu seviyede baglilikta kisi tam olarak érgute adapte
olmaz, kigisel durusunu korumaya meyleder. Orgitiin bir kisim degerlerini
benimserken, tim degerlerini kabullenmez. Orgiitiin gereksinimlerini karsilamakla
birlikte, kisisel yargi ve degerlerini korur. Orgltiin temel degerler ve normlarini kabul
eder ama uygun bulmadigi, gereksiz goérdigu, zararh oldugunu disindigu degerleri
reddeder (Randall, 1987).

Calisan icin orglit degerleri uygun olmasa dahi oOrgltin sagladigi olanaklar
cezbediciyse calismaya devam eder. Bu durumda orglte baghligi ¢ok yuksek
seviyede olmayabilir ama verilen imtiyazlarla orta dlzey baglilik gelistirip, mevcut

haklarini kaybetmek istemez.

3.3.3.Yuiksek duzeyde orgiitsel baghhk

Yuksek duzeyde orgutsel baglilik kisinin kariyerinde ve gelir seviyesinde artigi
saglayabilir. Calisanlarin disardan gelen baskilara ragmen, dérgutsel bagliliklarinin
olmasi ve érgite karsi sadakat duymalari, tercih edilen bir durumdur. Orgiit galisanlari
itaatkar ve sadik olduklari dlgiide ddullendirir. Orgltsel baghligi yiksek calisanlar,
orgite istikrar ve guiven kazandirirlar. Calisanlar érgitin talep ettigi dogrultuda ¢ikt
saglar ve 6rgutun yuksek verim almasini saglarlar. Bununla birlikte yuksek baghlik,
¢alisanin kigisel gelisimini engelleyebilir ve yeni firsatlari reddetmesine sebep olabilir.
Kisi degisimi reddedebilir. Ayrica iskolik olarak adlandirilabilecek, yiksek baghliga
sahip kisilerde, ailevi ve sosyal hayattan kopus gézlemlenebilir. Bu tarz galisan kisiler,
yetenek ve enerijilerini, hoslanmadiklari iglere aktardiklarinda, bu durum hem calisan
icin hem de o6rgut icin efor kaybi olabilir. Ayrica gegmis politikalara asiri bagllik,

Orgutun yenilikgi uygulamalara gegmesine engel olabilir. (Randall, 1987).

Tablo 3.2'de o6rgutsel baghhidin olasi sonuglari goésterilmistir. Dusuk dizeyde
baglilikta kisi kendine yeni bir is aramak igin insan kaynaklarini verimli kullanirken,
yaraticihgini geligtirecek yenilik yapacaktir. Bunun yani sira kariyerinde ilerlemesi
daha geg olacak, terfi alamadi§i gibi is kaybina ugrayabilecektir. Orgiit iginse
performansi iyi olmayan Kisinin isten ayrilmasi olumlu bir sonug olabilirken, is devir

hizinda artig, galisanin 6rgut aleyhine ve 6rgut amaglarina uygun olmayacak sekilde
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gOsterdigi faaliyetler olumsuz etkilerdir. Orta duzeyde baglilik kisinin aidiyet hissinde,
sorumluluklarinda, géreve bagliiginda, sadakatinde artisin olmasini saglarken,
kariyerinde sinirli bir gelisime sebebiyet verebilir. Orgiit iginse kisinin uzun vadeli
¢alismasi, is devir hizinda azalma, daha fazla is tatmini gibi olumlu sonuclarken,
kisinin 6rgute karsi belirli bir seviyedeki baglihgi yeni gorevlere daha az ilgi duymasini
saglar ve caliganin istekleriyle drgutun talepleri birbirini karsilamayabilir. Bu durumda
da galisanin drgitsel baghhginda azalma olabilir. Yiksek dizeyde baglilikta kiginin
kariyer gelisi hizlanir, Gcret ve yan faydalardan yararlanirken yaraticiliinda azalma
olabilir ve yeni is olanaklarini kagcirabilir. Sosyal hayatindan édiin verebilir. Orglt
icinse sadakati ylksek, amaglara uygun, hedefe odakli ve ylksek performansli
galisanlar olumluyken, yenilikten kaginan ve degisime tepki veren, gegmise bagli

kisiler olumsuz sonugclara sebep olabilir.

Tablo 3.2 Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Olasi Sonuglari

BIREYSEL ORGUTSEL

Olumsuz

Olumlu

Olumsuz

olma

Diger galiganlara koti
ornek olma

Kisisel Yavas kariyer Dustk performansli is devir hizinda artis
yaraticilik gelisimi olanlarin isten
) ayrilmalari Devamsizlik, isteksizlik,
Ozglinlik Geg terfi olasihgi . disik is kalitesi,
= Orgltsel morali sadakatsizlik, 6rgut
= Yenilikgilik Sdylenti ve yukseltecek, yeni insan  aleyhine faaliyetler
O) . . .
© ] dedikodu sebepli,  kaynaklari temini .
o Insan kisisel kayiplar, is Orgit amaglarina
% kaynaklarinin kaybi, érgut OrgUt igerisindeki uygun olmayan
% verimli kullanimi amaglarina aykiri dedikodular vasitasiyla, davranis sergileme
N davranig durumdan haberdar
o
X
=]
»
=]
o

Dedikodu ve séylenme
ile zarara sebebiyet
verme

Calisanlar Gzerinde
kontrol kaybi
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Aidiyet hissinde

Sinirl kariyer

Orgiitte uzun vadeli

Yeni gorevlere karsi

artis gelisimi ve terfi calisma hayati sinirh ilgi
Giivenlik czlanaklan isten ayrilma niyetinde  Orgiite kars! limitli
< Etkinlik Org_utse_l pagllllk azalma baglilk hissi
= seviyesinin net is devir hizinda diisii | | Kisisel
= Sadakat belirgin olmayisi s devir hizinda dusls (;? |I(§Iaq almn" |§.|.?.¢
3 Daha yilksek seviyede oo o Orgutin
m Goreve baglilik, is do L)JImu Y taleplerini orantili
é sorumluluk § doy kargilamasi
3 Kisisel Orgiitsel etkide azalma
8  yaraticilik riski
S Organizasyond
o an ayri olarak
kisisel
disilincelerin
onceligi
Kisisel kariyer Kigisel gelisim, Sabit ve giiven duyulan  insan kaynaklarindan
gelisimi yaraticilik, calisan verim alinamamasi
. ilikgilik w - N I
Ucret artigi ﬁi?éllsirlnade Orgltin taleplerinin Orgutsel yenilikgilik ve
- istekle yerine getirilmesi  esneklikte eksiklik
x  Orgut Yenii
X $ . . . . "
= tarafindan olanaklarinin Yiksek seviyede gérev  Gegmis politika ve
aT“p olumlu kacirimasi baglilig yontemlere asir gliven
m davraniglarin . A
° sdiillendiriimesi  Degisime kars Yiksek performans Orgltsel hayrina olmak
© ) tepki Araiitiin hedeflerini kaydiyla etik olmayan
> Isin sevilerek rEulun bﬁ etlerinin ya da yasal olmayan
S yapilmasinin Sosyal ve ailevi yakalanabimesi davraniglarda
a] verdigi tatmin hayatta gerilim bulunabilme
X
% Calisanlar Cok ¢aligan kisilere
= arasindaki karsi duyulan
> dayanisma rahatsizlik ve
eksikligi dismanlik hissi
is disindaki
aktivitelere zaman
kalmamasi

Kaynak: Randall (1987)

3.4. Orgiitsel Baghihgin Géstergeleri

Orgitsel baglilikla ilgili gesitli tanimlar bulunmasina ragmen, orgitsel baglihgin

gOstergeleri siralanabilir

> Orgiitiin amag ve dederlerini benimseme: Calisanlar, drgltiin amaclarini ve
degerlerini benimsemezse, 6rglte uyum saglayamaz. Bundan dolayi, érgutin
amac ve degerlerini benimseme en énemli hususlardandir. Calisanin 6rgut
degerlerini benimsemesi ancak kendi amac¢ ve degerleriyle 6rtustuginde
miimkiin olabilir (ince & Giil, 2005).
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> Orgiit icin fedakarlikta bulunabilme: Calisanin 6rgitii igin fedakarlikta
bulunmasi ve gonulli olarak efor sarf etmesidir. Calisanin 6rgutsel baghligi
gucluyse, kisisel fayda gbzetmeksizin orgutiun basarisi ve devamhligi icin
gayret gosterir (Cakinberk, Demirel & Derin, 2011).

> Orgiitle 6zdeslesme: Calisan 6rgitiin, degerlerini kendi degerleri olarak
benimser ve érgitle ayni dogrultuda hareket eder (Oral, 2015) Calisan 6rgitle
kendini Ozdeglestirdikge, Orgut imajini guclendirmeye ve guvenilirligini
g6stermeye daha ¢ok meyil edecektir

> lgsellestirme: Orgitsel ve kisisel degerlerin karsilikli uyumlu olmasi, kisinin
drgltin deger ve normlarini, kendi degerleri gibi benimsemesidir. Orgltler
tarafindan en ¢ok istenen baghlik ttridir. Calisan 6érgit kultiriini tamamen
benimsemistir (Cilkara, 2009).

Calisanlar, orgutin amac ve degerlerini benimsedikge, bu degerleri kendi 6z degerleri
gibi i¢sellestirdikge, orgut ile ayni dogrultuda hareket edecek, orgutin devami igin
caba sarf edecek ve 6rgiit tyeliginin devami igin guiclii bir istek duyacaktir. Orgiit
icerisinde kalma istegi duyan calisan, orgut icin kisisel menfaat beklemeksizin
fedakarhkta bulunabilir, gonulll olarak kisisel zamanindan ve sosyal hayatindan 6dun

vererek, ise ekstra vakit ayirabilir.
3.5. Orgiitsel Baghligin Siniflandiriimasi

Kusluvan & Basoda (2016)’nin yapmis oldugu ¢alismada belirtildigi Gzere, kisi — cevre
(durum) uyumu teorisi, Kisilik 6zellikleri ile kisinin bulundugu g¢evreyle uyumunu,
denklik ya da benzerligini ifade eder (Edwards, 2008). insanlarin davraniglarini
belirleyen kisilik 6zellikleri ve gevrenin etkilesimidir. Kisinin mesleki, érgutsel ve diger

galisanlarla uyumunu, igle ilgili tutum ve davraniglarini belirler.

Tutum Kisilerin fikir, kurum, nesne, olay ve diger insanlara iliskin duygu, dustince ve
davraniglarini organize eden bir egilim olup, kisiseldir (Cetin i. , 2012). Kiginin bir
nesneye iliskin tutumu olumlu ya da olumsuz olabilir. Bir bagka ifadeyle, tutum kiginin
bir nesneye, davranisa, kisiye, kuruma veya olaya olumlu ya da olumsuz olarak tepki
verme egilimidir. Bazi arastirmacilar hizmet sektérinde g¢alisanlarin iglerine karsi
olumlu tutumlari olmamasi durumunda, mdusteri memnuniyeti ve sadakatinin
olusturulamayacagi géristindedirler. Arastirmalar tutum ve davraniglar arasinda iligki

oldugunu gdstermektedir. (Kusluvan & Kusluvan, 2000).
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Orgiitsel baghlig agiklayan farkli modellerde calismalar yapilmistir. Farkli kriterler ele
alinarak, farkli yaklagimlar Uzerinde galismalar yapilmigtir. Orgiitsel baghlikla ilgili
yapilan galismalar siniflandirildiginda, tutumsal bagllik, davranigsal baglilik ve goklu
baghhk olmak Uzere ug¢ tir baglilk oldugu gortulmektedir. Sekil 3.4’de orgutsel

baghhgin siniflandiriimasi gérilmektedir.

TUTUMSAL BAGLILIK BERAIESAL COKLU
BAGLILIK BAGLILIK
* KANTER
- Devam Baglligi * BECKER YAKLASIMI - Orgiite Baglilik
« Kenetlenme Bagliligi » Toplumsal Beklentiler « Meslege Baglilik
« Kontrol Baghligi * Burokratik _Dijz_enlemeler « Miisterilere Baglilik
« ETZONI * Sosyal Etkilesimler « Yéneticilere Baglilik
« Ahlaki (Moral) Bagliligi * Sosyal Roller « is arkadaslarina baglilik
* Cikara Dayali Baglilik
* Yabancilastirici Baglilik * SALANCIK YAKLASIMI
* O'REILLY & CHATMAN
* Uyum Baghhgi

+ Ozdeslesme Baghhgi

« Igsellestirme Baglihg!
* PANLEY & GOULD

+ Ahlaki Baglilik

* Cikarci Baglilik

* Yabancilastirici Bagllik
* MOWDAY, STEERS & PORTER
*» Duygusal Baglilik
* WEINER & VARDI
» Normatif Baglilik
*ALLEN & MEYER

* Duygusal Baglilik

* Devamlilik Baglilig

» Normatif Baglilik

Sekil 3.4 Orgitsel Baglihgin Siniflandiriimasi. Kaynak: Culha , (2008), Ertan, (2008)

3.5.1. Tutumsal Baglihk

Calisanlarin kisilik 6zellikleri, degerleri, ilgi alanlari, istekleri ile ¢alistigi érgit ve
kisilerle arasinda uyum olmasi, isle ilgili olumlu tutum ve davraniglar gelistirmesini,
orgite baglanmasini, isinden tatmin olmasini saglar. Sayet kisi ile érgut arasinda
uyumsuzluk varsa bu durumda da olumsuz tutum ve davraniglar gelisir. Calisan ise
gelmeme, disik performans sergileme ve isten ayrilmaya meyleder (Kusluvan &
Basoda, 2016).

Tutumsal baghlik érgitte ¢alisan kisinin kendi amag ve degerleriyle, 6rgitiin amag,

deger ve hedeflerini 6zdeslestirmesi ve bu hedefe yonelirken 6rgit UGyeligini
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surdirmesi durumudur. Bu bagllik tird, ¢alisanin kendisini érgite manevi 6dul ve
menfaatler karsihiginda baglamasidir (Mowday, Steers, & Porter, 1979). Kisinin
kendisiyle 6rgut arasinda kurdugu bag, c¢alisani belirli davraniglari sergilemeye
yonlendirir.  Caligan orgutten ayrilma, ise devam etme, duzenli galisma, orgut
yararina davranista bulunma yada aksine davranislar sergilemeye baglilik derecesine
gbre karar verir (Porter & dig., 1974). Tutumsal yaklagsima gore 6rgitsel baglilik,
calisan ile 6rglt arasindaki bagin niteligini yansitan duygusal bir tepkidir. Caliganin
orgutteki calisma ortamini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan duygusal tepkiyi ifade

eder (Cengiz, 2001). Tutumsal baghlikla ilgili farkli yaklagimlar bulunmaktadir.
3.5.1.1. Kanter Yaklagimi

Kanter (1968) orgutiin calisandan bekledigi davraniglarin, farkh baghlik turlerine
neden oldugunu savunmaktadir. Bunlar devam, kontrol ve kenetlenme bagliliklari

olarak siniflanmistir.

Devam baghligr: Calisanin o6rgutte kalmayi istemesi ve orgutin surekliligi igin
cabalamasini ifade eder. Calisan 6rgutin kalici olmasina kendini adamistir. Calisana
gore isten ayrilmanin maliyeti, iste kalmaktan daha yUksektir. Kisinin 6rgut tGyeligini
surdirmesi ve pozisyonunu korumasi kendisi igin karliysa, orgitsel roliine ve

orgltine baglanacaktir (Kanter, 1968).

Kenetlenme bagliligr: Birlik baghhigi olarak da adlandirilan bu tarz baglilikta, guglu bir
sosyal gruba dahil olan kisi, grupla birlikte hareket etmeli ve engeller karsisinda grupla
birlikte micadele etmelidir. Grup igerisinde var olan kisisel haklarin esit dagilimi
onemlidir. Grubun igerisindeki yapilanma, esitlik, 6érgut bilinci yoneticiler tarafindan
yonlendirilmelidir. Grubun birligini saglayacak bir takim ritiel ve etkinlikler
geligtirilebilir (Kanter, 1968). Birlik baghliginda, kisi daha énce kurmus oldugu baglari
birakarak, érgit igerisinde yeni sosyal iliskiler kurmalidir. Orgdtler, yeni gelenleri diger
kisilerle tanistirarak, cesitli etkinlikler duzenleyerek, calisanlarin orgute yakinlk

geligtirmelerini saglarlar.

Kontrol baghhgi: Calisanlarin olumlu degerlendiriimesiyle tesvik edilen sistemde,
kisinin kendini glivende hissetmesi saglanir. Caligan érguttiin normlarina baglanarak,
sistemin taleplerini, kendi istekleriyle 6zdeslestirir. Kigi, otoriteye boyun egmeyi, kendi

gereksinimi olarak gorur (Kanter, 1968).
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3.5.1.2. Etzoni Yaklagimi

Etzioni (1974) orgutsel baglhhgin ¢ gesit oldugunu savunmustur. En olumsuz olani
negatif-yabancilastirici, ortada nétr-gikara dayall, en olumlu olansa pozitif-moral
(ahlaki) bagimlihgidir. Etzoni'nin U¢ boyutlu o6rgltsel bagliik modeli sekil 3.5'de

g6rilmektedir.

e N
Negatif-Yabancilastirici
(YUkdmlGlak)
J
p
Notr-gikara dayal T
(Ucret-Baglilik esitligi) %?;IE:E'
. J
N
Pozitif-Moral
(istekililik)
J

Sekil 3.5 Etzoni'nin Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli. Kaynak: (Etzoni, 1974)

Yabancilastirici bagllik: Kisi drgute karsi psikolojik olarak baglilik hissi duymamasina

ragmen, orgutte kalmaya zorlanir (Balay, 2014).

Cikara dayall baghlik: Kisi kendisine verilen Ucrete mukabil, glinlik yapmasi gereken

isi standartlarina uygun olarak gergeklestirir (Balay, 2014).

Ahlaki (moral) baghligr: Orgitteki amaci ve isini degerli sayan kisi, isine verdigi deger
sebebiyle 6zverili olarak galismaktadir (Balay, 2014). Moral agisindan baglanma,
drgutiin standartlari ve degerleri igsellestirildiginde olugur. Orgiite baglilik kazanilan
odullerden etkilenmez ¢unkd o6rgutin amag ve degerlerini kendi degerleriyle

Ozdeglestirirler (Ertan, 2008).
3.5.1.3. Mowday, Steers & Porter Yaklagimi

Mowday, Steers, & Porter, (1979) ¢alismasinda olusturdugu model, duygusal baghlik
sekli olarak kisinin kendini érgitle 6zdeslestirmesi ile agiklanmaktadir. Kisi érgutin
amac ve degerlerini kabullenir; érgut faydasina c¢aba harcar ve o6rgut Uyeliginin
devamini arzular. Sekil 3.6”da Mowday, Steers, & Porter ‘in duygusal baglilik modeli

gorilmektedir.
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Orgiite Hissi Baglanma

A 4

\ 4

Orgiitle Ozdeslesme Duygusal Baghlik

A

Orgiite Katilim
Sekil 3.6 Mowday, Steers, & Porter ‘in Duygusal Baglihk Modeli. Kaynak: (Ertan, 2008)

Davranigin temel nedeni, kisinin bilincli niyeti ve amacidir (Locke, 1968). Orgiitiin
amaglarini benimseyen Kkisinin davranigi, 6rgit menfaatine olacak ve amaci
gerceklestirmek icin daha ¢ok ¢aba harcayacaktir. Duygusal baglilik yaklasiminda,
kisi kendisini drgutle 6zdeslestirmekte ve isini severek yapmaktadir. Duygusal baglilik
kisinin isten ayrilma niyetine de etki eder. Duygusal olarak érgitine bagh olan Kisi,

daha ylksek kazang firsatlari karsisina ¢iksa dahi isinden ayriimamay tercih edebilir.
3.5.1.4. Weiner & Vardi Yaklagimi

Wiener & Vardi, (1980) calismasinda 6rgutsel baglihdin yapilan ise ve 6rglte duyulan
baglihk oldugunu ve performansi etkiledigini sdylemis ve “normatif” baghhgi
Onermislerdir. Yuksek normatif baghliga sahip olanlarin 6rgutte devamliligi dogru ve

ahlaki bulduklarini ve iglerinde daha fazla doyuma ulastiklarini savunmusglardir.

Calisanlarin yukumlultkleri Normatif Baglilik

\ 4

Sekil 3.7 Weiner ve Vardi'nin Tek Boyutlu Normatif Bagllik Modeli. Kaynak: (Ertan, 2008)

Normatif baglilik, ¢alisanin 6rgute karsi sorumluluk duymasidir. Calisanlar sosyal
normlara uymalari  gerektigini dugsunduklerinden, zorunlu olarak 6rgitte
kalmaktadirlar (Ertan, 2008 aktarim: Brown, 2003). Normatif baglhk kiginin aile ve
sosyal hayatinda edindigi ge¢cmis edinimlerle, yeni katildiklari érgutte yasadiklari
sosyallesme surecinde hissettikleri baskinin birikimiyle olusur (Cakar & Ceylan,
2005). Kisinin davranigini sekillendiren tutumlarinin yani sira, toplumsal etkilerde rol
almaktadir. Normatif bagliliga sahip kigi, ¢evresinden gelen baski ile de karar
verebilmektedir. (Ertan, 2008).
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3.5.1.5. O’Reilly & Chatman Yaklasimi

O'Reilly & Chatman, (1986) ¢alismasinda psikolojik baghhigin, belirli digsal éduller ile
orgite uyum; icsellestirme yolu ile 6rgit degerlerini benimseme; 6zdeslesme

arzusuyla katilm seklinde oldugundan bahsetmistir.

Uyum bagliigr: Calisan tutum ve davraniglariyla belirli ddilleri kazanmak ve cezadan
kaginmak icin ¢abalar. Odil kazanmak ya da cezadan kaginmak igin riza gésterir ve

uyum saglar.

Ozdeslesme bagliligi: Calisan orgitte kalmak istemektedir. Kisi kendi tutum ve
davraniglarini diger ¢alisan ve gruplarla iliskilendirerek kendini ifade eder ve doyum

saglar.

icsellestirme baglihigr: kisinin kendi degerleri ile érgiitiin degerlerinin ayni dogrultuda
olmasidir. Calisanlarin degerleri hem 6rgitte calisanlarla, hem de o6rgutin kendi

degerleriyle uyum igerisindedir.
3.5.1.6. Panley & Gould Yaklagimi

Penley & Gould (1988) calismasinda Etzoni'den uyarlanmis bir modeli gelistirmis,
hem aragsal hem de duygusal bagliigin tek bir modelde hizmet edebilecedi
yaklasimini ortaya koymustur. Ahlaki ve yabancilastirici baglhhdin duygusal baglanma
bicimi oldugunu, ¢ikarci baglihdinsa aragsal bir ydntem oldugunu savunarak, érgitsel

baghligin ¢ok boyutlu oldugu sonucuna varmistir.
3.5.1.7.  Allen & Meyer Yaklagimi

Meyer & Allen (1991) isletmede c¢alisan Kigilerin orgutsel bagliiginin duygusal
tutkuya, devamhlik ihtiyacina ve normatif yUkumluliklere dayali oldugunu
soylemiglerdir. Duygusal baglihk, devam baghhgdi ve normatif baghhdin ayri birer gesit
degil; baghhgin bilesenleri olarak degerlendiriimesi gerektigini belirtmislerdir (Cakar &
Ceylan, 2005). Tek boyutlu dlgeklerin yetersizligi sebebiyle, Meyer ve Allen Ug¢
boyutlu, ise ve orglute baglilik kavramlari arasinda ayirim yapan, her iki alanda da
baglihgin nedenlerini belirleyici, alt degiskenleri kapsayan olgek gelistirmistir (Ertan,
2008). Sekil 3.8'de Allen ve Meyerin U¢ boyutlu orgutsel baglilik modeli

goriulmektedir.
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Duy_gusal Baglihk Devamlilik Baglilig Normatif Baglilik
-Ozdeslesme -Yatirimlar s
> . -Faydalarin karsihgini verme
- Kendini Adama ~Yan getiriler -igsellestirilen normlar
-Paylasilan Degerler -Alternatif eksikligi

Orgiitsel Baghhk

Sekil 3.8 Allen ve Meyer’in Ug Boyutlu Orglitsel Baghlik Modeli

Duygusal Baglilik: Calisanin o6rglte karsi duygusal olarak baglanarak, orgutle
O0zdeslesmesi, gontlden katilimi ve érgutte olmaktan haz almasidir. Calisanin érgute
duygusal olarak baglanmasinda, kisinin kendi 6zellikleri, isin yapisi ve isten edinimleri
etkili olmaktadir (Allen & Meyer, 1990). Duygusal olarak orglte baglanan calisan
kendisini 6rgutiin bir pargasi olarak gorur. Orgiit blyiik bir 5neme ve anlama sahip
olur. Orglte duygusal olarak baglanan kisi érgutte gonllli olarak kalmaya devam
eder (Balay, 2014). Arastirmacilar duygusal bagliligin érgutler agisindan en faydall
tir oldugunu; c¢alisanin 6rgatin amaglari dogrultusunda igten gayret gostererek,
orgitin maddi ve manevi olarak daha iyi olmasina ve korunmasina énem verdiklerini
soylemiglerdir (Gurbluz, 2006). Duygusal baglilik arttik¢a, kiginin isten ayrilma niyeti
azalacak, verimliligi, ise devamhligi artacaktir. Bu durum orgitin performansini ve

imajini da olumlu yénde geligtirecektir.

Devamlilik Baghligr: Calisanin isten ayrilmasi durumda, gelir kaybi yasamasindan
dogan maliyetleri dikkate almasi ve isletmeye devam etmesidir (Allen & Meyer, 1990).
Bu yaklagimda orgute baglanmada duygularin etkisinin az oldugu dusunulmektedir.
Rasyonel bagliik da denilen bu tlrde, orgutten ayrilmanin getirecedi zorluklar
distinilerek, érgite devam edilmektedir (Balay, 2014). Orgitten ayrilmak, galisirken
elde edilen faydalardan yoksun kalmaktir. Maas, kidem, emeklilik planlar, érgutin
sagladigi yan faydalar igten ayriima neticesinde yitirilecektir. Kisi maddi olarak kayba
ugradigi gibi sosyal statisinde de dusus yasayacak, alistigi hayattan yoksun
kalacaktir. Kiginin, bir baska is alternatifi yoksa kendisini érgutte kalmaya zorunlu

hissedebilmektedir.

Normatif Baglilk: Calisanlarin hissettikleri yukimllGlik duygusu, orgttte kalmalarina
sebep vermektedir. Orgitte baglanma sebebi kisisel menfaatinden ziyade,

yaptiklarinin ahlaki ve dogru olduguna inanmasidir (Balay, 2014).
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Normatif baglilikla devam bagliligi arasindaki fark, normatif olarak baglanan ¢alisanin
maddi kazancgtan ziyade, gegmis yasantisi, ailevi aligkanliklari, toplumsal degerleri,
diger calisanlarla iligkileri, uzun sureli ayni iste olmasi ve ydneticileri tarafindan
ovulmesi, 6rgltte bulunmasinin erdemli bir davranis oldugunu disinmesidir. Calisan
orgite olan sadakatinin en dogru davranis oldugunu dusinerek, drgutte calismaya
devam eder (Kaya & Selguk, 2007).

3.5.2. Davranigsal Baglhlk

Baglilik, kisinin kurulusla 6zdeslesmesi, sadakat duygusu, katilimi olarak goéruldr.
Tutumsal baglilik ile distk oranli isten ayrilma, devamsizliktan kaginma ve ylksek is
performansina ulasilacagi varsayilir. Davranigsal baghlik ile tutumsal baghhk farkli
kavramlar olarak degerlendirilir. Davranissal baglilik sosyal psikolojik bir bakis acisina
dayanir. Kisinin ge¢cmis davranislari, kuruma baglanma sireciyle ilgilidir. Calisanin
orgut icin harcadigi zaman, ¢aba, elde ettigi ddlller orgute badlanma sebepleridir.
Calisan orgutte bulunmakla elde ettiklerini, érgutten ayrilarak kaybedebilecedinin
bilincinde oldugundan, érgiitte kalmayi tercih eder. Ucret, tesvikler, ek faydalar,
calisma sartlari gibi digsal faktérler davranigssal baghligin égeleridir. Gérev duygusu,
gorevin 6nemi gibi i¢csel dduller davranigsal bagllikla ¢cok alakali degildir (Mottaz,
1989).

3.5.2.1. Becker Yaklagimi (Side-Bet Theory)

Allen ve Meyer, Becker’in maliyet 6gesine dayanan yan bahis kuramini baz alarak,
devamlilik baghhgr yaklagimini gelistirmislerdir. Calisan icin 6rgutten ayriimanin
maliyetinin ylksek oldugu durumlarda, istese bile ayrilamayarak, érgutte kalmasidir.
(Col & Gul, 2005).

Calisanlar 6rglt icin yaptiklari yatirimlarin bosa gidecegini disinerek, érgite baglilik
gosterirler. Kisi érgutten ayrilmasi halinde finansal ya da baska kayiplardan kaginmak
icin drgutte kalmay! zorunluluk olarak gorebilmektedir. ise yeni baslayan birisinin,
basladiktan kisa sure sonra yeni, daha cazip ve daha yuksek Ucretli bir is teklifi
aldiginda, degerlendirmesi gereken sadece kazanimlari degildir. Kisi kisa surede is
degisimi yaptigi icin, hakkinda olusacak imaj kaybini da g6z 6nunde bulundurur. Yan
bahis olarak adlandirilan, kilturan yarattigi baskilarda mevcuttur. Kisi kendisi igin yan
bahis yaparak, gelecekteki olasi faaliyetlerini sinirlandirabilmektedir (Becker, 1960).
Mevcut sartlar nedeniyle orgut uUyeligini surdirmek, orgutler agisindan tercih

edilmeyen bir baghhk turadur.
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Kosullar nedeniyle 6rgut Gyeligini sirdiren ¢alisan, asgari dizeyde emek sarf eder.
Diger taraftan calisan, érgite emek verdikge, zaman harcayip, ¢abasinin karsiliginda
kazanim elde ettikge, 6rgutten ayrilmasinin maliyetinin de fazla olacagi bilincine varir.
Alternatif is olanaklarinin az olmasi durumunda da 6rgite olan baghihgi artar. (Uygug
& Cimrin, 2004). Calisan mevcut durumunu kayip etmek istemez. isinden ayrilma
durumunda kendisine saglanan haklardan mahrum kalacagi gibi, sosyal olarak da
statlsunde degisiklik olacaktir. Farkh bir alternatifi olmadigindan dolayi, boyle bir

kayip maliyetine katlanmak istemeyen Kisi igin, érgite devamlilik nem tasiyacaktir.

Becker (1960) “yan bahis” kuraminda, ¢alisan ile 6rgit arasinda karsilikli olarak bahis
islemine giristiklerini sdylemistir. Kisi deger verdigi seyleri ortaya koyarak, orgite
yatirrm yapmakta yani 6rgut Gstline bir bahis oynamaktadir. Ortaya koyduklari ne
kadar degerli olursa, baghhg! da bir o kadar artmaktadir. Sadece kisisel yatirimlar
degil ayni zamanda toplumsal beklentiler, sosyal etkilesimler, burokratik

dizenlemeler ve sosyal roller de yan bahis olarak siniflandiriimistir.

Toplumsal beklentiler:  Ahsiimisin disinda yapilan hareketlerin toplumda uygun
bulunmadigi durumlarda, kisi kendi istekleri ile toplumun beklentileri arasinda kalir.
Toplum kendisinden olmayani yalnizlastirir. Toplumun uygun bulduklarini yapan
kisiyse, icinde bulundugu duruma sikisip kalmaktadir (Becker, 1960). Calisan kisisel
olarak kendisine uygun bulmadigi bir érgitte, alternatifi olmadigindan devam etmek
zorunda kalabilir. Ayni esnada kigisel olarak uygun bulmadigi isleri yaparken,

bulundugu topluluk icerisinde yalnizlasabilir.

Biirokratik diizenlemeler: Calisanin bilingli olarak yapmadidi fakat zaman igerisinde
olusan baghhk taradur. Kisi zaman icerisinde elde ettiklerini, drgutten ayrilarak
kaybetmek istemez. GUnllik hayatinda fark etmedigi fakat devamli igleyen haklarini
tehlikeye atmak istemez. Yillar boyunca emeklilik fonuna aktarilan parasi, tazminat
hakkini normal rutininde hissetmeyen kisi icin, 6érgutten ayriima durumu s6z konusu
oldugunda 6nem kazanir. Haklarini kaybetmek istemeyen kisi, 6rgite devamlihgini
surdurir (Becker, 1960). Burokratik olarak taninan cesitli haklarin, kisa surel
calisanlarda veya is degisikliklerinde kayip olmasi, kisiyi bulundugu 6rgutte sureklilige
yonlendirir.

Sosyal etkilesimler: insanlar karsisindakilerle bir dizi yiiz ylze iletisimde bulunur ve
kendileri hakkinda bir imaj yaratirlar. Belirli tipteki davranislari yapan ya da gergekte

olmayan seklinde imaj yaratan kisi, bir sure sonra yarattigi imaja uygun davranmaya

baslar. Bagkalarinin gézinde guvenilirligini ve imajini bozacak sekilde hareket etmek
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istemez. Bununla birlikte kigi ilk yarattigi imajdan farkli davranmak istediginde sikintili
anlar yasar ve arzulariyla imaji arasinda sikisir (Becker, 1960). insanlarin ilk
iletisimde soyledikleriyle, zaman gectikge istekleri veya disinls tarzlar degisebilir.
Bu durumda istediklerini gergeklestirmek, yaratilan imaja ters disecedi icin, kisir
déngude kalinabilir. Prensip olarak, sik is degistirmenin hatali oldugunu savunan biri,
yeni basladigl isten memnun degilse veya daha iyi sartlarda bir is bulduysa, isi
degistirmek isteyebilir. Ama bdyle bir durum yeni baslayacagdi yerde de guvenilirligini

etkileyebilecegi igin, kararini tekrar sorgulamak zorunda kalabilir.

Sosyal roller: Bir toplum icerisinde deger teskil eden seyler, sadece belirli bir grup igin
degerli olabilir. Boyle bir durumda baghhigi olusturan yan bahis, sadece sinirli sayida
kisi icin gecerlidir. Dini, etnik gruplar, sosyal statinun gerektirdigi 6zel durumlar, gesitli
degerlere 6nem verilmesini zorunlu kilar. Topluluk igerinde yer alan Kigilerin yasi ve
cinsiyeti de degerlere etki eder. Biri icin gegerli olan rol, bir bagkasi icin gecerli
olmayabilir (Becker, 1960). Toplulugun kendisine yukledigi role uygun davranis

sergileyen kisi de devamlilik baghligina sahiptir. Rolinu surdirmeye devam eder.
3.5.2.2. Salancik Yaklagimi

Bagliligi anlamak icin, davranigi olusturan eylemi anlamak gerekir. Yapilan eylem,
baghligin neye oldugunu gdsterir. Kisinin davranigi, gelecekte neye nasil tepki
verecegdinin de gostergesidir. Davranigin yonu, kisinin baghhgdinin da gostergesidir.
Baglilk ancak kisinin hareketleri ile bagdasiyorsa gergeklesir. Davranigin
go6randrlaga, degismezligi ve gonallilagd, kisinin baglihdina delalet eder (Salancik,
1977):

Gérindarliik: Baghhk ilk dnce gorunebilen eylemlerle tespit edilir. Gozlemlenmemis ya
da gizli bir davranis yoktur. Gérilemeyen bir eylem baglilikla bagdastirilamaz ¢tnku
kisi yaptigini inkar edebilir ya da unutabilir. Calisanlarin érgit amag¢ ve hedeflerine
ulasilmasi i¢cin uygun ve bariz eylemlerde bulunmasi, 6rgutlerin dnem verdigi

hususlardandir.

Degismezlik: Davranis bariz olarak gorildigiince baglihk olarak adlandirilir. ilave
olarak davranigin degistiremez (geri dondurilemez) olmasi gerekir. Gorunurllk,
yapilan eylemin inkér edilememesiyken, degismezlik yapilan eylemin geri
alinamayacagidir. Davranigin degismezlik yapisi, sinirlayici etki yapar. Cunku geri
alinamayan bir eylem gerceklestirildiginde, kisi sonuglarini da kabul etmek

zorundadir.
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Géniilliliik: istemli olarak yapilan eylemler, baghlik igin esastir. Goniillilik esasi ile
yapilan eylem, kisiyi baglayan, sonuglari kabul etmesini saglayan en buyuk
motivasyon kaynagidir. Kiginin kendi iradesiyle, istekli olarak gerceklestirdigi eylem,
sorumluluklarini da kabul ettigini gosterir. Bir eylem gayet gonulstuzce yapildiysa,
sadece eylemin yapilmis olmasi baghhgin varligina delalet etmez. Eylemi
gerceklestiren kisi, gdnilstizce yaptigi isi inkar edebilir. Sonuglarini kabullenmek

istemeyebilir.

3.5.3. Goklu Baghhk

Reichers (1985) ¢alismasinda, orgutin niteligine gore olan baglilik yaklagsimlarinin
yani sira gruplar ve rol modeller Uzerine yapilan arastirmalara gore ¢oklu baglilik
modelinin daha anlamli olabilecedini ileri surmastur. Baghlik; Gst yonetimi, ¢calisanlari,
sendikalar gibi diger calisma gruplarini ve hatta musterileri kapsar. Coklu baghlik

orgutun genel hedef ve degerlerine ulasiimasi yoludur.

Coklu baghlikta orgut igerisinde bulunan farkli unsurlara kargi farkh dizeylerde
baghlik ortaya cikabilir (Balay, 2014). Orgitiin dogasi geregi, belirli gruplar ve
amaglari, kigilerin érgutsel baghliklarinin merkezini olusturmaktadir. Coklu baglilikta
insanin 6rglte, meslede, mdugterilere, yoneticilere ve is arkadaslarina farkli
derecelerde baglilik gdsterecekleri kabul edildiginden, ¢oklu baglhhgin kaynaklarini
belirlemek igin, orgutle ilgili ve 6rgutten fayda saglayan gruplarin bilinmesi gerekir.
Baskin olan grup genellikle hedeflerine ulasarak, 6rglt icerisinde en etkili olandir.
Orgltler gibi calisanlarinda, gruplarin amag ve hedeflerinden haberdar olmasi, goklu

baglilikta 6nem tagir (Reichers, 1985).

Kiginin kendi etkinligini gostermek amaciyla ornek aldigi referans gruplari vardir.
Calisanlar iki farkli grup tirtni rol model olarak alir. Birincisi 6rgatiin disinda bulunan
referans grubudur. Digeri ise 6rglt igcerisinde rol model olarak alinan gruptur.
(Reichers, 1985). Bir kisi tarafindan duyulan baglilik, bir digeri icin ayni olmamasi
durumu buradan kaynaklidir. Orgiit igerisinde etkin olan gruba baglilik olabilecegi gibi,
disardaki gruplara da baglihk duyulabilir. Kimisi ¢alisma arkadaslarina, ydnetime

baglilik duyarken, bir bagkasi musterilere karsi baglilik hissi tagiyabilir.
3.6. Orgiitsel Baglilik ile ilgili Yapilmig Galismalar

Literatlrde, drguitsel baglilik ile ilgili cok ¢esitli arastirmalar yapiimistir. Tablo 3.3’de

orgutsel baghlikla ilgili yapiimis ¢alismalar gériimektedir.
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Tablo 3.3 Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilmis ¢alismalar

Calismayi Yapan

Calismanin Bulgular

(Mottaz, 1985)

Digsal odullerin, dislk seviyeli islerde édnemli belirleyici
oldugu; digsal oduillerin yaninda igsel oddllerinde tim
gruplarda gugll belirleyici oldugu

(Reichers, 1985)

Calisanlarin, farkli gruplara yonelik farkh baglihklar
sergiledigi

(Mottaz, 1989)

Tutumsal ve davranigsal baglilk arasinda kargilikh
etkilesim oldugu

(Cheng & Stockdale, 2003)

Cin’de yapmis oldugu calismada, Kanada ve Giney
Kore’ye gore normatif ve duygusal baglihdin daha yiksek
dizeyde oldugunu, devamlilik baglihiginsa daha disuk
oldugu

(Uygug & Cimrin, 2004)

is doyumunun duygusal bagliligin belirleyicisi oldugu; ise
baghlik ve is doyumunun normatif baghhg: etkiledigi;
isten ayrilma niyetlerinin, duygusal, devamliik ve
normatif baghlktan etkilendigi

(Cakar & Ceylan, 2005)

En glgclu iliskinin duygusal ve normatif baglilik arasinda
oldugu

(Giirbiiz, 2006)

Orgutsel vatandaslik ile galiganlarin duygusal bagliliklari
arasinda olumlu yonde anlamli iliski oldugu ama nezaket
ve bilinglilik boyutunda iligki olmadigi

(Moss, McFarland, Ngu, &
Kijowska, 2007)

Doénugumcu liderligin sonucu olarak olusan aciklik ve
orgutsel baghlik arasinda pozitif iliski oldugunu, kisilerin
kendisini ifade edebildigi ortamlarda daha kolay ¢alistidi

(Uygur, 2007)

Orglitsel baghlik ve performans arasinda zayif bir baghhk
oldugu
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Tablo 3.3’lin devami

(Yalgin & iplik, 2007)

Duygusal ve normatif bagliliklarinin, yas, medeni durum,
gelir dlzeyi, c¢alisma sirelerine gore farklilik
g6stermedigi; duygusal bagliliklarinin cinsiyet ve egitim
dizeylerine, devam baghliklarinin ise cinsiyet hari¢ diger
tim degiskenlere gore anlaml bir farklilik gosterdigi

(Kaya & Selguk, 2007)

Duygusal baglihk ile basariya inanma ve farkli olma
arasinda pozitif, kisisel sorumluluk almayla arasinda
negatif; devamlilik ve normatif baghlkla sorumluluk alma
arasinda pozitif iliski oldugu

(Culha , 2008)

Duygusal baglilikta, Ust destegi; devam baglhginda,
arkadas  desteg;i; normatif ~ baglihkta,  kariyer
kazanimlarinin; her baglilik turiinde egitim olanaklarinin
etkili oldugu

(Agca & Ertan, 2008)

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore bagliliklarinin
degiskenlik gosterebildigini,

(Yazicioglu & Topaloglu, 2009)

isletmeye karsi duyulan adalet duygusunun, érgiitsel
baglihdi olumlu etkileyecegi

(Buonocore, 2010)

Orgiit kimliginin, stati ve duygusal baghlik arasinda
aracilik roli oldugunu, algilanan imajin stati ve o6rgit
kimligi arasinda aracilik roli oldugu

(Ekiztepe, 2011)

Etige dayali 6rgut iklimde olugan adalet algisinin, érgutsel
baglhga etkisi oldugu

(Gulova & Demirsoy, 2012)

Kultdr 6zellikleri ile duygusal bagllik arasinda pozitif;
devam baghhg ile negatif bir iliski; demografik dzelliklere
gore orgutsel baglilik algilarinin farkh oldugu

(Zopiatis, Constanti, &
Theocharous, 2014)

Duygusal ve normatif 6rgutsel baglilik ile icsel ve digsal is
tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu
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Tablo 3.3’iin devami

(Arsezen-Otamis, Arikan- Pedersahi davranisa sahip isletmelerin orgitsel baghlik
Saltik, & Babacan, 2015) Uzerine etkileri yaninda, duygusal baghligin pedersahi
davranis Ustlinde araci etkisi oldugu

Calisanlarin mdasteri odakliliginin isten ayrilma niyeti
Uzerinde dogrudan bir etkisinin olmadidi, ancak is tatmini
Uzerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugu; is tatmininin tam
aracilik roli oynadigi

(Kusluvan & Basoda, 2016)

Orgiitsel adalet algilan ile érgitsel baghlik dizeyleri
arasinda istatistiksel agidan pozitif yonli yliksek dizeyde

(Sahin & Kavas, 2016) anlamli iligkiler oldugu

Tukenmiglik hissinin, o6rgutsel baghhdr negatif yonlu
etkiledigi, motivasyonu etkilemedigi, isten ayrilma niyetini

(Glinay, 2016) pozitif yonlii etkiledigi

(Wombacher & Felfe, 2017) Ekip ve orgitsel baglihgin, orgut vatandashigi, hedefe
yonelik gabalama, isten ayrilma niyetine etkisi oldugu

Servis liderligi ve hizh guivenin, ekip performansini
iyilestirdigi, calisanlarin  kavramsal becerileri ile
bagliliklarinin zamanla artmasinin takim performansina
olumlu etkisi oldugu

(He, Lin, & Liang, 2019)

(Tsaur, Hsu, & Lin, 2019) is yerinde keyifli zaman gegirmenin, psikolojik sermaye
Uzerinde etkisi oldugu sonucuna varmistir

3.7. is Motivasyonu ve Orgiitsel Baghlik

Kiginin isteki motivasyonu, ayrilma niyetini, is doyumunu, devamsizlik oranini,
performansini etkilerken, is devir hizinda da azalmaya sebep olur. Motivasyonu
yuksek, érglte bagl olan personelinde hizmet kalitesi ve musteri ile etkilesimi ylksek

olacaktir.

Meyer & dig. (2004) yapmis oldugu ¢alismada is motivasyonunu, kisinin baslangi¢

asamasindan itibaren, igle ilgili davranislarinin yonind, gucunu, sudrekliligini,
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kararliligini gosteren faaliyetlerin guclt olarak tanimlamiglardir (Pinder, 1998'den
alint1). Bu tanim, ilk olarak is motivasyonun ¢alisanlarin harekete gegcmesini saglayan
itici gl oldugu ve ikinci olaraksa galisanin davraniginin yoni ve suresini etkiledigini
anlatmaktadir. Calisanin neyi basarmayl amagcladigi, ne kadar c¢alisacagi ve ne

zamana kadar galisacagini acgiklamaktadir (Meyer, Becker, & Vandenberghe, 2004).

is motivasyonu, galisanlarin isteki istekliligiyle ilgili bir kavramdir. Caligan isini istekli
yapiyorsa motive olduguna, gonulstzce yapiyorsa motivasyonun disik olduguna
delalet eder (Ertan, 2008). Steers & Porter (1991) is motivasyonunu orgut dizeninde
davraniglarin giclendiriimesi, yonetilmesi ve surdirilmesi; Simons & Enz (1995) ise
insanlarin bir isi segerek o isi yapmaya devam etmesi ve ¢ok calismasini saglayan

gug olarak tanimlar.

Locke (1968)'nin gelistirmis oldugu amag teorisine goére, kisinin davranisi niyetine ve
amacina gore degismektedir. Kisinin bilingli amaclariyla is performansi arasindaki

iliskiyle ilgili olarak:

» Zor hedeflerin, kolaylara nazaran daha yiksek performans sergilenmesini
sagladigini

> Ozel hedeflerin daha yiiksek cikti diizeyini getirdigini ve “elinden gelenin en
iyisini yap” hedefinden daha etkin oldugunu

» Niyetin, davranig seklini belirledigini sdylemistir.

Motive edici tesvikler, amagc ve niyetler kisinin performansina etki eder. Kisinin iginden
gelen ve isin kendisiyle iligkili olan igsel motivasyon olarak tanimlanirken, digardan

gelen faktorler, digsal motivasyon olarak tanimlanir.

Digsal motivasyon faktorleri; Ucret, ekstra ddemeler, yan kazancglar, disiplin
uygulamalari olup; igsel motivasyon faktérleriyse kendine saygi, ispatlama, basarma
arzusu olarak tanimlanabilir (Ertan, 2008 aktarim; Holt, 1993). Yoéneticileri tarafindan
odullendirilen, adaletli tGcret alan, tesvik edilen kisiler daha gayretli ¢aligirlar. Digsal

motivasyonu dusuk olanlarin, performanslari da distk olabilmektedir.
Aragsal 6dulde denilen is ddulleri, kisinin gorevin kendisi, meslektagslari ve kurulus ile
etkilesimi sonucu ortaya ¢cikmaktadir (Mottaz, 1985).

3.7.1. ligsel Motivasyon Faktorleri

icsel motivasyon, isin dogasiyla direkt iligkili olup, isin kendisinden

kaynaklanmaktadir. isin calisan agisindan énemi, isten aldigi haz, sorumluluk
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duygusu, yaraticihgini kullanma, ise katiim, bagdimsizlik, yeteneklerini kullanma

firsati, performansiyla ilgili aldigi geri bildirimler i¢sel motivasyon faktorleridir (Mottaz,

1985). igsel motivasyon, bir gérevin karsihiginda bir kazanim beklemeksizin yapilan,

gorevin kendisi icerisinde var olan 6dulden dolayi yapilmasidir (Murphy & Alexander,

2000) Kisacasl, igsel motivasyonda, kisi gorevi yerine getirmekten haz almaktadir.

Yaptigi is ile mutlu olmaktadir.

Calisani i¢csel olarak motive eden araglar (Ertan, 2008):

>

isin ilging ve zorlayici olmasr: Yapilan is, calisan icin cok kolaysa, kendisine
uygun goérmdiyorsa, ilging bulmuyorsa, icsel motivasyonu dislk olacaktir.
Yonetimin calisan icgin zorlayici ama ulasilabilir gorev bulmasi, Kisinin isin
ilgingligine ilgi duymasini saglamasi gerekir.

Calisanin gorev seviyesinin disuriuldigu durumlarda, kisi kendi seviyesinde
bulmadi§i basit gorevden dolayi demoralize olur ve ise ilgisini kaybeder.
Gorevlendirme vyapilirken, kisinin o6zellikleri ve calismak isteyecegi isler
secilmelidir.

Calisan acisindan isin 6nemi: Kisi yaptidi isi begenmiyorsa, kendisine uygun
bulmuyorsa, yeteneklerinin heba edildigini disUnldyorsa, ise ilgi
duymayacaktir.

iste bagimsizlik: Calisanin isi yaparken, kendi basina karar alma hakkidr.
Kimi igletmelerde, ¢alisanlara sorumluluk verilirken, karar alma yetkisi
verilmez. Bu durum &zellikle ara yonetim kadrolarinda calisanlar i¢in ¢ok
sinirlayici olup, isle ilgili motivasyonlarini olumsuz etkiler.

Sorumluluk: Caliganin igle ilgili yerine getirmesi gereken yukumlultkler olup,
sorumluluk verilen kisiye gerekli yetkilerin taninmamasi, 6rgut igerisinde
sorunlara neden olabilmektedir.

ise katilim: Caliganin yaptidi isi benimsemesi, severek yapmasi, ekiple birlikte
hareket etmeyi istemesi gerekir.

Cesitlilik: Devamli ayni isi yapan kiside monotonluk duygusu gelisir. Calisanin
isten bikkinlik duymamasi igin, isi c¢esitlendirmek ya da zaman zaman
yapabilecegi farkh islerin sorumlulugunu vermek, monotonluktan kurtularak
motive olmasini saglar.

Yaraticilik: Yonetimin galisanlarin yaraticihgini geligtirebilmesi igin; 6zgurluk
ve sinirlar arasindaki dengeyi kurmasi; gorev ve ciktilara odaklanmasi;
isbirlikci ve katilimci bir ydnetim anlayisi gelistirmesi; kisinin becerilerine ve ilgi

alanina uygun gorev secimi; yukaridan asagiya ve asagidan yukariya, astlar
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ve Ustler arasinda agik iletisim; destekleyici geri bildirim; yaratici gabalarin ve
basarinin édullendiriimesi gereklidir (Amabile & Gryskiewicz, 1989).

» Becerilerini kullanma firsati: Caliganlarin becerilerini kullanmasina firsat
verdikge, motivasyonlar artar.

» Geri bildirim: Calisanlar Ustlerinden performanslariyla ilgili geri bildirim aldikca,
icsel motivasyonlari artar. Ozellikle yliksek performansla ilgili, takdir edici geri

bildirim, ¢alisani motive etmektedir.

Calisanlar iglerini keyif alarak yapiyorsa, bu durumda motivasyonlari i¢gseldir. Bu tarz
calisanlar isletmeler agisindan énemlidir ¢linki daha istekli ¢caligirlar, verimi arttirirlar.
Bu tarz calisanlar icin, Ucret ikinci planda gelebilir. Yeni bir iste daha yiksek Ucret
olanagi varken dahi, mevcut islerinden aldiklari hazzi ve igle uyumunu
dusuneceklerdir. Sayet yeni teklif edilen isten, ayni hazzi alamayacaklarsa, sadece
Ucret sebebiyle dedisikligi dUsunmeyebilirler. Yoneticilerin parasal tesviklerden ziyade
isin ilgingligine, g¢alisanlara verilen yetkilere 6nem vermesi, ¢alisanlar takdir etmesi,

icsel motivasyonu etkileyecektir (Delfgaauw & Dur, 2007).

Tablo 3.4’de is motivasyonunu gelistirici faktorler gésterilmistir. Calisanin anlaml
bulup, zorluklarla micadele ederek ulasabilecedi, 6grendiklerini uygulayabilecegi,
yaptigi isle ilgili zihninde bir imaj yaratabilecegi, merakini cezbeden, kontroll elinde
tutabilecegi; bir yandan ortak ¢alisma yaparken, bir yandan rekabet edebilecegi ve
nihayetinde takdir edilecedi isler, kisinin igsel motivasyonlarini gelistirmesini saglar.
Takdir edilen kigiler, basarilarinin gézle gérinir oldugunu bilirler ve topluluk iginde
sayginlik kazanirlar. Bulundugu isletmede sayginligi olan, takdir edilen kisi igin,
sadece Ucret sebebiyle bir baska is yerine ge¢me istegi de az olacaktir. Mevcut

konumunu korumak isteyecektir.
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Tablo 3.4 i¢sel Motivasyonu Gelistirici Faktérler

igsel Motivasyonu Tanimi

Geligtirici Faktorler

ilgili Konular

Kisi orta diizeyde zorlugu olan ve
anlamli buldugu islerde

Meydan okuma calistiginda motive olur

- Anlamli amaglar belirleyin

- Ulasilmasi mimkiin olsun

- Geri bildirim yapin

- Amaglarla  kisinin 6z
iliskilendirin

saygisini

- Duyumsal meraki uyandirin

Merak Kiskinin dikkatini fiziksel cevrede - Merak etmesini saglayarak, bilissel
geker meraki uyarin
- i[najl digsaldan cok i¢sel yapin
imaj Kisi davraniglari uyaran seyleri - Odrenilen bilginin gercek hayatta
zihninde canlandirir kullaniimasini saglayin
- Yaptiklari ile sonuglari arasinda
sebep-sonug (etki) iliskisini anlatin
Kontrol Kisi yasadiklari {izerinde kontrolii - Calismalarinin  etkilerinin  glglu
olsun ister olacagina inandirin
- Neyi nasil 6grenecegi konusunda
serbestlik tantyin
- Rekabet dogal oldugu kadar
- . . yapayda olabilir
Kigi kendi performansi ile - Bazi kisiler icin rekabet ¢ok daha
baskasinin performansi - P
Rekabet k last k doyuma ulasir Gnemlidir
arstiastirara y s - Kaybedenler genel olarak aci
hisseder
- Bazen baskalarina yardim etme
isteginde azalmaya sebep olur
- Ortak calisma dogal oldugu kadar
L yapayda olabilir
Elljl,at:)IirIraaezli(?sihnaaarm;cg:erken - Bazi insanlar ortak galismaya daha
Ortak Calisma s giny ¢ok deger verir

tatmin olur

- Yararli bir gercek — yasam becerisidir
- Calismadaki her kisinin kendine 6zgl
becerileri gerektirir ve geligtirir

Kisiler, bagarilari baskalari
tarafindan onaylanip takdir
edildikge, mutlu olur, doyuma
ulasirlar

Takdir Etmek

- Takdir etmek, bir sirecin, trinin ya
da bir baska seyin gozle gorindr
olmasidir

- Bagkalarinin
karsilastirlmamasi
rekabetten ayrilir

performansiyla
nedeniyle

Kaynak: (Ertan, 2008)
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3.7.2. Digsal Motivasyon Faktorleri

Yapilan isin karsiliginda bir sey elde ediliyorsa bu digsal motivasyondur (Murphy &
Alexander, 2000). Yapilan isin karsiliginda elde edilen Ucret, mevki, itibar digsal

odulleri ifade eder. Calisanin yaptidi isin karsiliginda aldigi maasi digsal edinimdir.

Digsal motivasyon araclarinin birinci boyutu, sosyal motivasyon araclariyla, ikinci
boyutu ise drgutsel araglarla ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu: Calisan Kigiler
arasindaki iligkiler, arkadaslik, yardimseverlik, amirlerin destegi; Orgiitsel boyut: is
performansini arttirmak amaciyla, érgut tarafindan sunulan Gcret esitligi, terfi imkani,

yan getiriler, is guvencesi gibi faktorleri icerir (Mottaz, 1985).

Herzberg'in (1976) cift faktor teorisine goére isin icerigi, icsel motivasyon araglarindan
olup, kisinin calismasi icin gereken motivasyonu saglarken; dissal araclar is
tatminsizligini giderir (Diindar, Ozutku, & Taspinar, 2007). Dissal motivasyon araclari,
calisani motive etmez ama motive edilebilmeleri icin uygun kosullari saglar. Tablo

3.5’'de dissal motivasyon faktoérleri tanimlari ve sonuclari gosterilmistir.

Tablo 3.5 Digsal Motivasyon Faktorleri

Digsal
Motivasyon

Faktorleri

Tanimi

Sonucu

Calisma Kosullari

is yerinin fiziki ortami; kimyasal veya
biyolojik riskler; is yapma hizi;
c¢alisanin bagdimsizlik ve inisiyatif
alma dizeyi, sorumluluk dereceleri;
calisma saatleri; teknolojik olanaklar

Calisma kosullari kéti oldugunda is
tatmini diisik seviyede olur.

Emek, c¢aba, egitim, deneyime Calismalarn karsiiginda adil cret
- . karsilik gelen adil Ucretlendirme dagiimi olmadidint géren ¢alisanin
Ucretiendirme politikasi motivasyonu diser
isletme imaji isletmenin disaridaki imaji, Isletme ile kendini 6zdeslestiren galisan,
glvenilirligi ve sayginhgi isletme amacina uygun davranir.
is Glivencesi istihdam giivencesi, gelecege dair Gelirin diizenli olmasi, isin garantili

endigeleri giderir

olmasi, ig tatminini olumlu etkiler.
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Tablo 3.5’in devami

Calisanin daha st mevkilere Orgiit igerisinde terfi alacagini bilmek,

Terf getiriimesi. Terfilerin adaletli calisanda olumlu etki sadlar. Adil
er yapiimasi. Terfi olanaklarinin olmayan terfiler karsisinda calisanlar
calisanlarin performansina ve olumsuz etkilenir.
rekabete katki saglamasi
Calisanlarin davranislari gevrelerinden
Sosyal Ortam Kisiler arasi iligkiler, ast-Ust iletisimi, aldiklari tepkilere gore sekillenir. Olumiu

tepkiler alan davranigi tekrarlamakta,
olumsuz tepki alansa davranisi
sonlandirmaktadir.

musteri ve g¢alisanlarla iligkiler

Statl Sembolleri  Rutbe dizeni, kisilere itibar ve GCalisanin statisini gdsteren semboller
hidrmet saglar (calisilan odanin dekoru, arag vb),
kisileri motive eder.

3.7.3. Orgiitsel Baghlik ve is Motivasyonu ile ilgili yapilmis galismalar

Literatirde orgutsel bagllik ile ilgili cok fazla sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bununla
birlikte is motivasyonu ve o6rgutsel baglilik iligkisiyle ilgili daha az sayida calismaya
rastlanmistir. Calisanlarin 6rgltsel baghliklari ile is motivasyonlari arasinda genel

olarak pozitif iliskiye dair arastirma bulgulari vardir.

Calisanlarin bagliligi konusundaki caligsmalar farkh bakis agilariyla yapilabilmektedir.
Baglilik arastirmacilari, davranisi etkileyen motivasyon sirecini nadiren ele alirken;
motivasyon arastirmacilariysa, baghliga dayali olan etkileri g6z ardi
edebilmektedirler. Yonetim ve oOrgut Uzerine yapilan ¢alismalarda motivasyon ve
bagllik yogun olarak arastirilan konulardir. Bu yogunluk motivasyonu tam olan ve
orgitle 6zdeslesmis bir is glclne sahip olmanin getirdigi yararlardan kaynakhdir.
Bununla birlikte 6rgltsel psikolojide, orgutsel baglilik ve motivasyon konulari farkli
acilardan ele alinabilmektedir. Motivasyon konusundaki calismalar, baghhgd: da
arastirmakta; érgltsel baglilik Gzerinde yapilan ¢alismalarda da motivasyon glindeme
gelebilmektedir (Meyer, Becker, & Vandenberghe, 2004). Farkli agilardan orgtitsel
bagllik ve motivasyona egdilen ¢alismalar bulunmaktadir. Bu ¢alismalarda motivasyon

ve drgutsel baglihgin birbirlerine olan etkileri ele alinmistir.
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3.7.3.1.  Orgiitsel Baglihgin, motivasyonu etkiledigi calismalar

Ertan (2008), Darolia & dig. (2010), calismalarinda érgatsel baglihgin, is motivasyonu
ve is performansini etkiledigini sdylerken, Battistelli, Galletta, Portoghese, &
Vandenberghe (2013), o6rgitsel baglilik ile is motivasyonunun ayni paralellikte
oldugunu; Oran, Guler, & Bilir (2016) ise is motivasyonu ile érgutsel baglilik arasinda
pozitif bir iliski oldugu; Schopman, Kalshoven, & Boon, (2017), ise algilanan ylksek
duzeydeki orgitsel baglihgin, icsel motivasyona ve ise devam motivasyonuna etki

ettigi sonucuna ulagsmiglardir.

Meyer, Becker & Van Dick (2006), gli¢li duygusal bagliliga sahip olanlarin daha istekli
galistiklarini, devamlilik bagliigina sahip olanlarinsa, kendilerinden talep edildigi
kadar efor sarf ettikleri; normatif bagliliga sahip olanlarinsa iki deger arasinda
kaldiklarini sdylerken benzer bir sekilde Meyer & Parfyonova (2010), normatif
baglihgin, kisinin davranisini etkilemeye devam ettigini ve duygusal bagliliga katkida
bulunabildigini; Meyer, Stanley, & Parfyonova (2012) ise ¢alisanlarin davraniglarinin,

performanslarinin ve 6znel iyi oluslarinin, baghlik ile iliskili oldugunu soylemistir.

Altindis (2011), igsel motivasyon Uzerinde duygusal ve normatif baglihigin etkisinin
devamlilik bagliliginin etkisinden daha fazla oldugu ve digsal motivasyon tzerinde en
¢ok etkili olanin normatif baglilk oldugunu tespit etmisken; Cayiragasi (2013),
calismasinda duygusal baghliklarinin ve devamhlik baghliklarinin yiksek, normatif
bagliliklarinin orta oldudu; digsal motivasyon duzeylerinin i¢sel motivasyon
dizeylerinden daha dugik oldugunu tespit etmigtir. Tablo 3.6 ‘da érgutsel bagliligin,

motivasyona olan etkilerini gésteren ¢alismalar bulunmaktadir.

Tablo 3.6 Orgutsel Bagliigin, Motivasyonu etkiledigi calismalar

Meyer, Becker & Gugli duygusal bagliiga sahip olan galisanlarin, igsel olarak daha

Van Dick Ozerkligi oldugunu ve bununda daha istekli olarak calismalarini

(2006), sagladigini; devamhlik baghhidina sahip olanlarinsa, kontrol altinda
oldugu hissine sahip olup ancak kendilerinden talep edildigi kadar efor
sarf ettikleri; normatif baglliga sahip olanlarinsa iki dedger arasinda
kaldiklarini tespit etmisleridir.

Ertan (2008) Orglitsel baghligin, is motivasyonu ve ig performansini etkiledigini
gérmustdr.

Meyer & Normatif baghligin, erken istihdam déneminin 6&tesinde, kisinin

Parfyonova davranisini etkilemeye devam ettigini ve duygusal baglihda katkida

(2010) bulunabildigini; ahlaki bir gérev olarak algilandiginda isveren ve galisan

icin fayda sagladigini bulmusglardir.
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Tablo 3.6’nin devami

Darolia & dig.
(2010)

Orgltsel baglihdin, is motivasyonuna ve is performansina katkisi oldugu
sonucuna ulagsmiglardir.

Altindis (2011)

204 saglhk calisani ile yaptigi calismada, i¢gsel motivasyonunun
cogunlukla duygusal ve normatif bagllikla agiklandidi; igsel motivasyon
Uzerinde duygusal ve normatif baglihgin etkisinin devamlilik baghhginin
etkisinden daha fazla oldugu ve digsal motivasyon lizerinde en ¢ok etkili
olanin normatif baglihk oldugunu bulmustur.

Meyer, Stanley,
& Parfyonova
(2012)

Alt ayri grupta uygulanan ¢alismada, memnuniyet ve doyum dereceleri,
orgut vatandashgi, katilim ve etkilenme dlzeylerinde farkhliklar oldugu;
calisanlarin davraniglarinin, performanslarinin ve 6znel iyi oluslarinin,
baghlik ile iligkili oldugu gérilmustar.

Cayiragasi
(2013)

Ozel givenlik sektérindeki kisilerin duygusal baghliklarinin  ve
devamlihk baghliklarinin yiksek, normatif baghliklarinin orta oldugu;
digsal motivasyon diizeylerinin i¢csel motivasyon duzeylerinden daha
disuk oldugunu tespit etmistir.

Battistelli,
Galletta,
Portoghese, &
Vandenberghe
(2013)

ilki 487, ikincisi ise 593 hemsire olmak lizere, ayni dlgekleri kullanarak
yapmis olduklari galismada, 6érgutsel bagllik ile is motivasyonunun ayni
paralellikte oldugunu; her ikisinin de ¢alisanlarin tutum ve davranislarini
etkiledigini; kisinin kendisinden kaynaklanan motivasyonun, olumiu
davranislarda aracilik roll Ustlendigini belirlemiglerdir.

Oran, Giler, &
Bilir (2016)

306 6gretmen ile yapilmis olan g¢alismada, is motivasyonu ile érgltsel
baghlik arasinda pozitif bir iligki oldugu; is motivasyonunu arttirmak igin,
orgutsel baghliklarinin arttirlimasi gerektigi sonucuna ulagiimistir.

Schopman,
Kalshoven, &
Boon, (2017)

171 saglik calisani ile yapmis oldugu calismada, algilanan yiksek
dizeydeki orgutsel baglihdin, icsel motivasyona ve ise devam
motivasyonuna etki ettigi sonucuna ulagsmiglardir.

3.7.3.2.  Motivasyonun, orgutsel baglilhga etki ettigi calismalar

Klinger, Barta, & Maxeiner (1980) bagliligin tesvik ve beklenti ile degistigini; Gagné,
Chemolli, Forest, & Koestner (2008) i¢sellestiriimis motivasyonun, érgutsel baghhiga
katki sagladigni tespit etmislerdir. Benzer sekilde Lam & Gurland (2008) is
motivasyonunun, is verimi, is tatmini ve baghlik ile pozitif iligkili oldugu bulmusglarken,
Johnson, Chang, & Yang (2010) ise orgutsel baghlidi saglayan farkli tirden

motivasyonlari vurgulayan bir model gelistirmisglerdir.

Fertig (2011) sertifikasi olmasa dahi mesleki yeterliligi ve baghhgdi olabilecegini,

bununla birlikte sertifika sahibi olmalari i¢in, i¢ motivasyonun tegvik edilmesinin
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bagliliklarini olumlu etkiledigi; Nesje (2015) ise toplum yanlisi motivasyonun ige giris
ile anlamh bir iligkisi olmadigini ancak kariyer baghhgi ile iligkili oldugu sonucuna
varmistir. Austen & Zacny (2015) ise kamu hizmet motivasyonu ylksek adaylarin ise
alinmasinin 6rgut kultarind olumlu etkiledigi; Fermanoglu (2015), motivasyonun,
orgutsel baghlik ve Orgutsel vatandaslik Uzerinde anlamli bir etkisi oldugunu;
Kontoghiorghes (2016) adil performansin oldugu &rgut kultirlerinde ylksek
motivasyon ve baglilk goruldugunu; Shao & dig. (2017) ise amirlerle caliganlar
arasindaki uyumun ve toplumsal motivasyonun 6rgitsel baglilikla pozitif yonlu iligkili
oldugunu sdylemiglerdir. Li, Lu, & Chi (2018) is seyahatlerinin; Qi & Wang (2018) ise
kamu hizmeti motivasyonun orgtitsel baglilik Gzerinde pozitif ve direkt etkisi oldugunu

tespit etmislerdir.

Karaca (2016), Al-Madi & dig. (2017), Imran, Alll, & Mahmoud (2017)nin
galismalarina goére, motivasyon ile érgutsel bagllik arasinda ve tum alt boyutlari
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir. Bununla birlikte Kumar & dig.
(2016) s6zlesmeli personelin 6rgltsel baglilik ve igsel motivasyon dizeyinin, kadrolu
personele gore daha az olup; i¢sel motivasyon ile drgutsel baghlik arasinda anlamli
iliski olmadigini; Orhan (2019) demografik 06zelliklerine goére calisanlarin
motivasyonlarinin ve orgutsel baglliklarinin farkli oldugu; motivasyon ile 6rgutsel

bagllik arasindaysa korelasyon bulunmadigi sonucuna ulagmistir.

Chiang & Jang (2008), Saraclh & dig. (2014), Bulut & dig. (2009), i¢csel motivasyon
faktorlerinin, digsal motivasyon faktorlerinden daha etkili oldugu sdylerken; Agikalin
(2011) ise i¢sel ve digsal doyumun, duygusal ve normatif baglihgi etkiledigi, devam
baglihgina ise herhangi bir etkisinin olmadidini; Choong, Lau, & Wong (2011),
Yildinm & Arslan (2015), duygusal bagllik, devam baghhgdi ve normatif baghlik ile
icsel motivasyon arasinda pozitif yonla iliski bulmustur. Bununla birlikte, ArunKumar
(2014) iyi ucret, ek faydalar, terfi gibi tesviklerin ¢alisanlarin is motivasyonuna, is
doyumuna ve oOrgutsel baglihga yol agtigini sdylerken; Bilge, Bal, & Gonltgur (2015)
digsal motivasyonun, orgutsel baglihdin alt boyutlari olan devam boyutu, duygusal
boyutu ve normatif boyutu Uzerinde pozitif etkiye sahip oldugu, Kerse (2016) ise

orgutsel baglilik Gzerinde en etkili motivasyon araci digsal oldugunu soylemigtir.

Galletta, Portoghese, & Battistelli (2011) duygusal bagliligin, icsel motivasyon ile igten
ayrilma niyeti arasinda aracilik rolu uUstlendigini; Dysvik & Kuvaas (2011) icsel
motivasyonun aracilik rolind; yuksek motivasyonun, performans ile pozitif iligkisini

bulmusglardir. Zeynel & Carikgi (2015)" ya goére mesleki motivasyon dizeyi, is tatmini

73



ve Orgutsel baglihgi pozitif yonde etkilemektedir. Benzer gekilde Daskin, Arasli, &
Kasim (2015) i¢csel motivasyon ve is tatmininin, duygusal baglilik Gzerinde etKkili
oldugunu; Huang (2015) i¢csel motivasyonun duygusal ve normatif baglilikla pozitif
iliskili oldugu; igsel motivasyonun Amerika’da devamlilik baghhgini etkiledigi ama Cin
icin dnemli olmadigini; Potipiroon & Ford (2017) ise i¢csel motivasyonun, adil liderlikle

birlikte érgutsel baglihda pozitif etkisi bulundugunu tespit etmislerdir.

Fernet & Vallerand (2012) ulasilabilir hedeflerle i¢sel motivasyon ve efor arasinda;
Yousaf, Yang, & Sanders (2015) i¢sel ve digsal motivasyonun, gérev performansi ile
iliskili oldugunu ve duygusal baglihgin aracilik roli oldugunu; Al-Sada, Al-Esmael, &
Faisal (2017) is tatmini ile is motivasyonu ve orglitsel baglilik arasinda pozitif iliski
oldugu; Kalhoro, Jhatial, & Khokhar (2017) i¢csel ve digsal motivasyon araclarinin
performans ve orgltsel baghlik tzerinde pozitif etkisi oldugunu sdylerken, Rahim &
Jam’an (2018) motivasyonun o6rgltsel baghlik Uzerinde pozitif etkisi oldugu ama
Sihombing & dig. (2017) is

motivasyonunun orgutsel bagliliga ve bilgi paylasimina bariz bir pozitif etkisi oimadigi

performans Uzerinde etkisi olmadigini séylemislerdir.

ama baglihgin is tatmini Gzerinde aracilik rolt oldugunu tespit etmislerdir.

Tablo 3.7’de motivasyonun érgitsel bagliiga etkileri Gzerinde yapilmis ¢alismalar

gorilmektedir.

Tablo 3.7 Motivasyonun, Orgitsel Baghhgi Etkiledigi Calismalar

Klinger, Barta,
& Maxeiner
(1980)

Calismasinda, kisinin dusuncelerini etkileyen endiseyi arastirmig, 153
kisiye endise boyutlari anketini (cdq) uygulamistir. Elde ettigi veriler,
baglhhgin tesvik ve beklenti ile degistigini gdstermistir.

Chiang & Jang
(2008)

Otel calganlarinin igsel motivasyon faktdrlerinin, digssal motivasyon
faktorlerinden daha etkili oldugu belirlemiglerdir.

Gagne,
Chemolli,
Forest, &
Koestner
(2008)

ilki 158 kisi ile, ikincisi de on Ui¢ ay sonra 98 kisi ile yapmis olduklari
¢alismada, butunlestirici baghligin, 6zerklik motivasyonu ile olumlu yénde
iliskili oldugu ve igsellestiriimis motivasyonun, érgutsel baglihda katki
sagladigi tespit etmiglerdir.

Lam & Gurland
(2008)

160 kisi ile yapmis oldudu ¢alismada 6zerklige dayali is motivasyonunun,
is verimi, is tatmini ve baglilik ile pozitif iligkili oldugu bulmuslardir.

Bulut & dig.
(2009)

igsel ddiillerin duygusal baglilik (izerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu,
digsal ddullerinse i¢gsel ddulllerle birlikte kullanildiginda duygusal bagllik
Uzerinde anlaml etkisinin bulunmadidi1 sonucuna varmiglardir.
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Tablo 3.7’nin devami

Johnson,
Chang, & Yang
(2010)

Yaptiklari calismada orgitsel baghhgr saglayan farkh tirden

motivasyonlari vurgulayan bir model gelistirmislerdir.

Agcikalin (2011)

icsel ve digsal doyumun, duygusal ve normatif baghhgi etkiledigi, devam
bagliidina ise herhangi bir etkisinin olmadigini tespit etmigtir.

Choong, Lau, &
Wong (2011)

247 Kisi ile yapmis oldugu galismada, duygusal baghlik, devam baglihgi
ve normatif baglilik ile igsel motivasyon arasinda pozitif yonli iligki
bulmustur.

Fertig (2011)

Calismasinda kisinin yapti@i is ile ilgili sertifikasi olup olmadigini
bakilmaksizin, mesleki yeterliligi ve baglihgi olabilecegini, bununla
birlikte sertifika sahibi olmak igin olan i¢ motivasyonun tesvik edilmesinin
baghliklarini olumlu etkiledigi sonucuna varmistir.

Galletta,
Portoghese, &
Battistelli
(2011)

422 hemsire ile yapmis oldugu c¢alismasinda, duygusal baghhgin, igsel
motivasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik rolu tstlendigini tespit
etmistir.

Dysvik &
Kuvaas (2011)

302 kisi ile yapmis oldugu c¢alismada, igsel motivasyonun, Kisinin
Ozerkligi ile kendini degerlendirmesi ve yoneticisinin degerlendirdigi is
kalitesinde aracilik rolinu; yiksek motivasyonun, performans ile pozitif
iliskisini bulmuslardir.

Fernet &
Vallerand
(2012)

idari hedefleri yiiksek olan kisilerin i¢sel motivasyonlar oldugunda, daha
gayretli calistiklarini; ulasilabilir hedeflerle igsel motivasyon ve efor
arasinda pozitif iliski oldugu, sonucuna varmiglardir.

Saragh & dig.
(2014)

Akademisyenlerin i¢csel motivasyonlarinin digsal motivasyonlarindan
daha ylUksek oldugu ve daha deneyimli akademisyenlerin i¢csel ve digsal
motivasyonlarinin diger akademisyenlerden daha yuksek oldugunun
gorulduguni séylemiglerdir.

Arunkumar
(2014)

118 kisi ile yaptigi calismasinda, iyi Ucret, ek faydalar, terfi gibi tesviklerin
calisanlarin is motivasyonuna ve is doyumuna fayda sagladigi ve
orgutsel baglihda yol agtigini bulmustur.

Daskin, Arasli,
& Kasim (2015)

624 otel ¢alisani ile yapmis oldugu g¢alismada, i¢gsel motivasyon ve is
tatmininin duygusal baglilik Gzerinde etkili oldugunu gérmustur.

Yousaf, Yang,
& Sanders
(2015)

181 doktor ile yapmis oldugu ¢alismasinda, i¢gsel ve digsal motivasyonun,
gorev performansi ile iligkili oldugunu ve duygusal bagliligin aracilik roli
oldugunu tespit etmistir.

Nesje (2015)

160 hemsire ile yapmis oldugu c¢alismasinda, toplum yanlisi
motivasyonun ise giris ile anlamh bir iligkisi olmadigini ancak kariyer
baghhgi ile iligkili oldugu sonucuna varmigtir.

Zeynel &
Carikgi (2015)

Calismasina gdére mesleki motivasyon dlzeyi, is tatmini dizeyini ve
orgutsel baghlik dizeyini gugli ve pozitif yonde etkilemektedir.
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Tablo 3.7’nin devami

Yildirnm &
Arslan (2015)

462 otel calisani ile yapmis oldugu arastirmada igsel motivasyon
faktdrlerinin duygusal, devamlilik ve normatif bagliligr anlamli etkiledigi;
dissal motivasyonunsa sadece duygusal baglihgi etkiledigi gérulmustar.

Bilge, Bal, &
Gonlugur
(2015)

193 kigi ile yaptigi calismasina gore, digsal motivasyonun, Orgitsel
baghhgin alt boyutlari olan devam boyutu, duygusal boyutu ve normatif
boyutu (zerinde pozitif etkiye sahip oldugu, igsel motivasyonun ise
devam boyutu, duygusal boyutu ve normatif boyutu lzerinde negatif
etkiye sahip oldugu sonucuna ulasiimistir.

Austen &
Zacny (2015)

Kamu hizmet motivasyonu yiksek adaylarin igse alinmasinin érgit
kultarinu olumlu etkiledigini tespit etmigtir.

Fermanoglu
(2015)

Motivasyonun, érgutsel baghlik ve 6rgitsel vatandaslik tGzerinde anlaml
bir etkisi oldugunu séylemistir.

Huang (2015)

icsel motivasyonun hem ABD hem de Cin'de duygusal ve normatif
baghlikla pozitif iligkili oldugu; icsel motivasyonun Amerika’da devamlilik
baghhgini etkiledigi ama Cin icin dnemli olmadidini tespit etmistir.

Kumar & dig.
(2016)

333 saglik calisani ile yaptigi ¢alismaya goére, sb6zlesmeli personelin
orgutsel baghlik ve i¢gsel motivasyon diizeyinin, kadrolu personele gére
daha az olup; i¢gsel motivasyon ile 6rgutsel baghlik arasinda anlamli iligki
yoktur.

Karaca (2016)

Calismasina gore, motivasyon ile ¢érgutsel bagllik arasinda ve tim alt
boyutlari arasinda anlamli ve pozitif yonlu bir iliski vardir.

Kerse (2016)

171 kamu personeliyle yaptigi calismaya gore, 6rgutsel baghlik Gzerinde
en etkili motivasyon araci digsaldir.

Kontoghiorghes
(2016)

556 kisiyle yaptigi calismada, adil performanin oldugu 6rgut kulttirlerinde
yuksek motivasyon ve baglilik goruldigini séylemistir.

Imran, Allil, &
Mahmoud
(2017)

Devlet okulunda gorevli 467 6gretmen ile yapmis oldugu c¢alismada
motivasyonun orgtitsel baghliga ve orgutsel baglihdinda isten ayriima
niyetine etkisi oldugu sonucuna ulasmigtir.

Al-Madi & dig.
(2017)

97 kisiyle yaptigi calismaya goére, motivasyonun orgutsel baglliga etkisi
vardir.

Shao & dig.
(2017)

216 kisiyle yaptigi calismada amirlerle ¢alisanlar arasindaki uyumun ve
toplumsal motivasyonlarinin érgutsel baglilikla pozitif yonli iliskili oldugu
sonucuna variimigtir.

Sihombing &
dig. (2017)

123 kisiyle yaptigi ¢calismada is motivasyonunun o6rgutsel baghliga ve
bilgi paylasimina bariz bir pozitif etkisi olmadigi ama bagliligin is tatmini
Uzerinde aracilik roli oldugunu tespit etmislerdir.

Potipiroon &
Ford (2017)

196 kisiyle yaptigi calismasinina goére igsel motivasyonun, adil liderlikle
birlikte 6rgutsel bagliliga pozitif etkisi bulunmaktadir.
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Tablo 3.7’nin devami

Kalhoro, 223 kisiyle yaptigi1 calismaya gore i¢sel ve digsal motivasyon araglarinin
Jhatial, & performans ve drgutsel baglhk Gzerinde pozitif etkisi vardir.
Khokhar (2017)

Al-Sada, Al- 364 kisiyle yaptidi ¢alismada is tatmini ile is motivasyonu ve Orgutsel
Esmael, & bagllik arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna varmiglardir.
Faisal (2017)

Rahim & 45 kisiyle yaptigi ¢alismada, motivasyonun orgutsel baglilik Uzerinde
Jam’an (2018)  pozitif etkisi oldugu ama performans (zerinde etkisi olmadigini
sdylemiglerdir.

Li, Lu, & Chi 500 kisiyle yaptigi tesvik turlarina katilanlarin motivasyonlarina dair
(2018) calismada, seyahatlerin tatmin edici etkisi oldugu, is seyahatlerinin
orgutsel baglihga etkisi oldugunu sdylemiglerdir

Qi & Wang 711 kisiyle yaptigi ¢calismaya goére kamu hizmeti motivasyonun érgutsel
(2018) baghlik tGzerinde pozitif ve direkt etkisi vardir.
Orhan (2019) Demografik 6zelliklerine gdre galisanlarin motivasyonlarinin ve érgutsel

baghliklarinin farkli oldugu; motivasyon ile érgitsel baglilhk arasindaysa
korelasyon bulunmadigi sonucuna ulagmistir.

Kisinin sosyal, biyolojik ya da fizyolojik ihtiyacina bagh olarak, motivasyonlari farkl
olabilir. Bir kisiyi motive eden, bir baskasini motive etmeyebilir. Bir ¢alisani Ucret
motive ederken, bir baskasini isin icerigi motive edebilir. Calisanlarin, yoneticiler ve
isverenlerle ilgili algisi olumsuz yodndeyse, motivasyonlari ve oOrgutsel bagliliklar
olumsuz etkilenebilir. Dysvik & Kuvaas (2013) calismasinda Oz-belirleme kuramini
(self-determination), ¢alisanlarin etkilendigi motivasyon turlerine gobre, iste
gosterdikleri ¢abalarin farkliigi olarak agiklar. Oz-belirleme kuramiyla 6ézerk ve
kontrolli motivasyonlar arasinda ayrim yapilir. En temel ayirim i¢sel ve digsal
motivasyonlar arasindadir. i¢ motivasyonda yapilan eylemden haz alma, ilgi duyma
vardir. i¢c motivasyonda kisi eylemin sonuglarindan ziyade, 6ziinde doyum almak igin
yapmaktadir. Sadece motivasyon big¢imi olmayip, kisinin iradesiyle karar verip
gerceklestirdigi bir eylemdir. Dis motivasyonda ise kisinin ézlinde haz almasindan
ziyade, davranis sonrasinda elde edilen sonug¢ énemlidir (Civilidag & $Sekercioglu,
2017). Digs motivasyonda kisi o6dul alabilmek, bir kazan¢ elde edebilmek,

onaylanabilmek gibi farkli amaglarla hareket eder.

Oz-belirleme kurami, kisilerin ihtiyaglari dogrultusunda, psikolojik gelisim, sayginlik ve
dznel iyi olug (well-being) ile ilgilidir (Deci & Ryan, 2000). ihtiyaglar kargilandikga, kisi
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zorlandigini hissetmekten ziyade, kisisel olarak zevk alarak eylemi gerceklestirir. igsel
olarak motive olmus olan g¢alisanlar, motive olmamis kigilere gére daha fazla ¢aba

sarf ederler (Dysvik & Kuvaas, 2013).

Gagné & dig., (2008)'e gore 6z-belirleme kurami, i¢csel ve digsal motivasyonlar
arasindaki farki ayirt eder. igsel motivasyonda kisi, eylemi kendi arzusu igin, kendisine
ilging geldiginden ya da dogasi geregi tatminkér buldugundan gergeklestirir. Digsal
motivasyonda ise digardan etki eden sebeplerle gerceklestirir. Teori ayni zamanda
orgut hedeflerinin  ve amaglarinin zaman igerisinde 6zimsenmesini yani
igsellestiriimesini igermektedir. Bununla birlikte digsal motivasyon, i¢csel motivasyona
doénusmez. Sadece dissal faktorler kismi olarak motivasyona etki edebilir ya da kisinin

0z degerlerine ve amaglarina hitap edebilir.

Oz-belirleme kurami ile érgiitsel baglilik kuramlari benzermis gibi goriinse de, farkli
bakis acilarina sahiptir. Oz-belirleme kurami, kisinin gergeklestirdigi eylemi, kendi 6z
degerleri ile benimsemis olmasina odaklanir. Orgitsel baghlik kuramiysa, 6rgiit
Uyeliginin ve orgutin amaclarinin, zaman igerisinde kisinin kendi degerleri ile
Ozdegslesmesine dayanir. Kisinin orgutle 6zdeslesmesinin ve baglanmasinin,
degerleri kabul etmeden ©ncemi, sonrami oldugunu belirtmez. Oz-belirleme
kuramiysa degerin i¢sellestirildigini net olarak belirtir. Bagllik ve motivasyon farkli
hedeflere yonelik yapilardir. Baghligin hedefinde, bir érgut, kisi ya da olay bulunurken;
motivasyonun hedefi ise bir eylemin yapilmasini gerekli kilan hareketler batinadar.
Bununla birlikte kavramsal olarak baglihik ve motivasyon turleri arasinda bir
ortismede s6z konusudur. Duygusal baghlik ve batunlesik (integrated) baglilik, belirli
bir hareket tarzini takip etme arzusudur. Hem i¢gsel hem de tanimlanmig motivasyonu
ifade eder. Normatif bagliiksa igsellestiriimis bir yUkimlilik duygusudur. Bu
yukUmlulik duygusu ayni esnada i¢gsel gekismeye de sebep olur. Devamlilik baglihgi
ise bir faaliyetin durdurulmasi sonucunda dogabilecek kayiplarin maliyetidir. Baskiya

odaklanilan bu bagllkta, érgute yardim ederek kazanim elde etmeyi temsil eder.

Kuruluglarin belirli baglilik sekillerini gelistirmesine yol agan uygulamalari, kisinin
orgutun amaglarini i¢sellestirmesi sebebiyle motivasyonun niteligidir.  Kisi bir isi
yapmay! istediginde, ya da kendini isi yapmaya zorunlu hissettiginde bunun sebebi
ya kuruluga bagl olmasi ya kendini zorunlu hissetmesi ya da mevcut 6rgut icerisinde

sikisip kalmasidir (Gagné, Chemolli, Forest, & Koestner, 2008).

Sekil 3.9'da baglhhgin dayanagi ve baglayici gucu gosteren ise bagliligin genel modeli

bulunmaktadir.
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BAGLILIGIN DAYANAGI BAGLILIK TURU

Baglayici Giig
Kisilik — ilgi Alani N ARZU ETMEK
Paylasilan Degerler N - - -
Kisisel Katilim | ¥ Duygusal Baglilik ISTEGE BAGLI

ODAKSAL

Yatirim / Side Bet (Yan N . . )
bahis) | MALIYET HEDEFE YONELIK
Alternatif eksikligi g Devamlilik Baglhg DAVRANIS

Faydalar x Karsihkhlik

normu A
icsellestirme  normu YUKUMLULUK
(Sosyal uyum) Normatif Baglilik

Psikolojik S6zlesme

\_ DZAANG /

Sekil 3.9 ise Baglihgin Genel Modeli. Meyer & Herscovitch, Commitment in the workplace:
Toward a general model, (2001)’den uyarlanmigtir
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4. ARASTIRMA YONTEMI

Turizm sektori yapisi itibari ile emek yodun bir sektérdlir. Turizm isletmelerinde
personelin musteri ile yliz yize iletisim halinde olmasi, taraflarin karsilikhi olarak
birbirlerinden  etkilenmesine ve dolayisiyla miuisteri memnuniyetine etk
edebilmektedir. Calisan ile musteri arasinda iletisim kuruldukca, calisanlarin ilgileri,
sorunlara egilmeleri, istekli bir sekilde hizmet vermeleri, misterilerde olumlu algiya

yol acar.

Motivasyonu yiksek olan galisanlarin i¢sel durumlari, is iligkilerine yansiyacaktir.
Calistigi 6rgute yuksek bagllik duyan ¢alisanlar, érgitiin devamliligi icin ¢cabalayacak
dolayisiyla mdusterilerle iligkilerine olumlu etki edecek ve o6rgutin devamliligini

saglayacaktir.
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Turizm sektdrl, seyahatin organize edilmesiyle baslayan, ulasim, konaklama ve diger
hizmetleri iceren farkli 6zellikteki Urinlerle ekonomiye carpan etkisi yaratan bir
sektordur. Turizm sektorl birgok tlkede ekonomik buyume ve gelismenin en dnemli
kaynaklarindan biri olarak goérulur. Gelir getiren ve llke ekonomilerini etkileyen tretim
faktorl olarak beseri sermaye ile hizmetler sektori 6nemli bir konumdadir. (Bahar ,
2013). Turizm sadece ekonomik bir olgu degildir. Ayni zamanda hizmetin
gerceklesmesi esnasinda tlketiciler ile Ureticiler arasinda mibadele iliskisi olusur.
Turistik davranigi ylksek bir gidi ve gereksinim dogurur. Turistik davranisin
gerceklesmesi yeme icme barinma, cinsellik, kendini gergeklestirme ve sosyallesme
gibi guduleri karsilamaya ydneliktir (Tuna, 2018). Turistik faaliyetin gergeklesmesinde
hizmet veren igletmelerin basinda kara, hava, deniz ve demiryolu ile ulastirma
isletmeleri gelir. Seyahat esnasindaki barinma, dinlenme, yeme — icme gibi
gereksinimleri karsilayansa konaklama igletmeleridir. Mistakil olarak hizmet veren
yeme — icme tesisleri de seyahat igerisinde dnemli bir yer tutar. Seyahat acentalari ve
tur operatorleri tim bu hizmetleri birlestirip, sunarak aracilik hizmetleri veren
kuruluslardir. Bunlara ilaveten rekreasyon, hediyelik egya ve yan hizmetler veren
isletmeler mevcuttur (Kozak, 2012). Turistik isletmelerde hizmet esas olup, hizmeti

veren insan faktord énemli bir yer tutar.

Aragtirmanin amaci emek yogun bir sektor olan turizmde, mevcut sartlar altinda

calisanlarin i¢csel ve digsal motivasyon araclari vasitasiyla sahip olduklari is
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motivasyonunun, c¢alisanlarin bulunduklari dérgute olan duygusal, devamlilik ve

normatif baghhklar ile iligkisini belirlemektir.

Motivasyon bir 6rgitiin hem c¢alisanlarini kendisine baglamasi, hem de calisanin
mutlu olmasini saglayarak, is devir oranini dusdrmesi ve dolayisiyla musteri
memnuniyeti odakli ¢alisanlara sahip olup, karlihdini ve igletme édmrini uzatmasi

acisindan dnemlidir.

Turizm igletmeleri, bulunduklar 6rgute baghligi yiksek olan c¢alisanlarindan verim
elde ettikce, musterileri gézlinde imaijlarini da yukseltirler. Dizenli ise gelen, musteri
memnuniyetine odakli, istekli ¢alisanlarin tavir ve davraniglari misterilere de sirayet

edecek ve isletmeye olumlu katki saglayacaktir.
Arastirmaya temel tesgkil eden sorular:

1. Calisanlarin igsel motivasyonlarinin érgutsel baghhgda etkisi var midir?

2. Calisanlarin digsal motivasyonlarinin érgutsel bagliga etkisi var midir?

Calisanlari motive eden faktorleri tespit ederek, 6rgitsel baghliklarini arttirmak ve
uzun soluklu calisanlara sahip olabilmek agisindan, turizm isletmeleri icin arastirma
sonuglari  énemlidir. isletmeler, calisanlarla iliskilerini bu sonuclara gére

yonlendirebilirler.
4.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Aragclari

Bilimsel arastirmalarda toplanan verilerin Ol¢Ulebilir olmasi gerekir. Bilimsel bilgi ile
siradan bilgiyi ayiran en énemli fark, bilimsel bilginin gecerli ve guvenilir araglarla
toplanan, uygun sekilde analiz edilen ve yorumlanan verilere dayal olmasidir (Bayat,
2015).

Calismada kullanilan veriler, anket yoluyla elde edilmistir. Anketler daha 6nceden

konu hakkinda yapilmis ¢alismalarda bulunan 6lgeklerden uygulanmistir.

Birinci bolimde c¢alisanlarin cinsiyeti, medeni durum, ¢alisma suresi, yasi ve 6grenim
durumu, calistigi bolim ve ne kadar sure mevzubahis olan isletmede galistigi ile ilgili

9 soruya yer verilmistir.

Anket formu sorulari ek 1 olarak verilmistir.

81



4.2.1. igsel ve digsal motivasyon araglarinin etkisi élgegi

Mottaz (1985), Brislin vd., (2005), Mahaney ve Lederer (2006)" in calismalarinda
kullandiklari 8lgekler temel alinarak, Diindar, Ozutku, & Taspinar, (2007) tarafindan

geligtirilmis olan i¢sel ve digsal motivasyon dlgedi kullaniimigtir.

ikinci bodlimde Diindar, Ozutku, & Tagpinar, (2007) tarafindan olusturulan turizm
¢alisanlarina yonelik i¢sel motivasyon araglari ile ilgili 9, digsal motivasyon araclari ile
ilgili 15 ifade yer almaktadir. Calismada ifadelerin cevaplari 1: Motive etmez, 2:
Kararsizim/Fikrim yok, 3: Motive eder seklinde dizenlenmistir fakat bu ¢calismada 5 li
likerte tipi 6lcege gére uygulanmistir. Cevaplar “kesinlikle katiimiyorum” ile “kesinlikle

katiliyorum” arasinda derecelendirilmistir.

4.2.2. Orgiitsel baglilik élgegi

Wasti (2000) tarafindan gelistirilen olgek, Turk kultirel de@erleri ile gevrelenen kisinin,
orgutsel baghliginin nasil etkilendigini anlamak amachdir. Calisma Meyer, Allen, &
Smith, (1993) tarafindan olusturulmus Olcege, kiltirel o6gelerin eklenmesiyle

yapimistir.

Wasti (2000) calismasinda, toplumcu kiltdrler ile bireyci kiltirler arasindaki temel
farklari agiklamistir. Toplumcu kiltirlerde insan kendini aile, kavim, ulus gibi bir
toplulugun pargasi olarak goérir ve davraniglarinin grubun norm ve beklentileriyle
uyumlu olmasini saglamaya c¢abalar (Markus & Kitayama, 1991). Bireysel
kiltdrlerdeyse, ortak amaglar oldugu middetce gruplar muhafaza edilir. Amaglar
farklilastiginda, bireyler yeni gruplar, yeni ortamlar ararlar (Triandis, 1989). Wasti
(2000) ilave olarak arastirmacilarin, Tlrk ¢alisanlarinin kultir 6zellikleri disinda, is
degisikliginden hoslanmadigi icin, drgutlerine bir tir devam baglihgi hissettikleri ve
fazla tatmin edici olmayan bir is ortaminin bile, “belirsizlikten kaginma” maksadiyla

terk edilmedigini gosteren ¢alismalar bulundugunu belirtmistir.

Wasti (2000), Meyer ve arkadaslarinin (1993) yapmis oldugu 18 soruluk 6rgutsel
baglilik 6lgedini, 6n elemeye tabi tutup, iki ayri faktér analizi ile baglihdi olusturan

faktorler ile baglilig etkileyen etmenlerin tespitini yapmustir.

Faktor: Genel sadakat normlari

2. Faktor: Calisanin kurulusa yaptigi yatirimlar (emekliligin yakin olmasi; itimat
edilebilir olmasi gibi)
Faktor: Es dost tavsiyesi ile ise baglamig olmanin verdigi baghlik

Faktor: Kurulusun ¢alisana verdigi destek, yaptigi yatirim, hamilik
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5. Faktér: Calisanin ailesinin tercihleri ifade etmistir.

Meyer ve arkadaslarinin (1993) yapmis oldugu 18 soruluk &érgutsel baglilik
Olcedine kulturel ifadeler eklenerek olusturulan anket, 5li likert tipi Olgek ile

“kesinlikle katilmiyorum” ile “kesinlikle katiliyorum” arasinda derecelendirilmistir.
Orgiitsel baglilik anketinde:

ik 8 soru, galisanlarin érgitleriyle 6zdeslestikleri, 6rgiitin amaglarini benimsedikleri

ve severek baglandiklarini gésteren duygusal bagllikla

9-15 arasindaki sorular, ¢alisanlarin érgutlerine ¢gikar veya kazang elde etmelerinden

dolayi olusan devamlilik bagliligiyla

16-22 arasindaki sorular orgutine baglanmanin ahlaki oldugunu dusunen kisinin

sosyal normlari referans alarak, normatif baglilik ile baglanmasiyla iliskilidir.

4.2.3. Likert Tipi Olgek

Bayat (2015), calismasinda sosyal bilimler arastirmalarinda ¢ok sayida farkl tiir 6lgcek
kullaniimakla birlikte, en sik kullanilan Likert 6lgek kurma teknigi oldugunu belirtmigtir.
Likert 6lcegi (Toplamali Siralama Teknigi), 1932 yilinda Rensis Likert tarafindan

gelistiriimis “bipolar” (iki kutuplu), besli degerlendirme ve cevaplama seklindedir.
iki kutuplu (bipolar) besli cevaplar

1. Kesinlikle Katiliyorum
2. Katiliyorum

3. Kararsizim

4. Katilmiyorum

5. Kesinlikle Katilmiyorum seklinde dizenlenmistir (Likert, 1932’den alinti).
4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin temel aldigi soru, igsel ve digsal motivasyonun, turizm sektéri

calisanlarinin érgutsel bagliigina etkisi olup olmadigidir.

Calismada igsel ve digsal motivasyon araglarinin, érgutsel baglihgin alt boyutlari olan
duygusal, devamlilik ve normatif bagliliklarla arasindaki iliskiyi agiklayan bir model

olusturulmustur.

Arastirma modeli Choong & dig. (2011), Huang (2015), Yildirrm & Arslan (2015),
Kerse (2016), Al-Madi & dig. (2017), Kalhoro & dig. (2017), Potipiroon & Ford (2017)

nin kullanmis oldugu modellerden uyarlanmigtir.
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Sekil 4.1’de verilen model de digsal ve i¢sel motivasyon araglari, bagimsiz

degiskendir. Duygusal, devamlilik ve normatif bagliliklar da bagiml degiskenlerdir.
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Sekil 4.1 Arastirma Modeli

Calismada igsel ve digsal motivasyon araclarinin, érgitsel baglhliga etkisine dair

hipotezler olusturulmustur.

HO: Is motivasyonunu olusturan icsel ve digsal motivasyonun, érgiitsel baglilik

Uzerinde pozitif yonlu etkisi yoktur.

H1: Is motivasyonunu olusturan icsel ve digsal motivasyonun, érgiitsel baglilik

Uzerinde pozitif yonlU etkisi vardir.

Alt Hipotezler

H2: Digsal motivasyonun, duygusal baglilik Uzerinde pozitif yonlt etkisi vardir.
H3: igsel motivasyonun, duygusal baglilik Gzerinde pozitif yonli etkisi vardir.

H4: Digsal motivasyonun, devamlilik bagliligi Gzerinde pozitif yonlu etkisi vardir.
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H5: icsel motivasyonun, devamlilik baglihgi Gizerinde pozitif yonli etkisi vardir.
HG6: Digsal motivasyonun, normatif baglilik Gzerinde pozitif yonlu etkisi vardir.

H7: igsel motivasyonun, normatif bagllik tizerinde pozitif yonli etkisi vardir.
4.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini turizm ¢alisanlari olusturmaktadir. Pandemi siirecinin baslangic
doénemine denk gelen ¢alismaya katilimlarini saglayabilmek amaciyla Google formlar
Uzerinden olusturulan anket, e mail ve cep telefonu vasitasiyla turizm

profesyonellerine gonderilmistir.

Calismaya gonullt olarak yanit veren 118 turizm profesyoneli olmustur. Katilimcilarin
kimlikleri ile ilgili bilgiler toplanmamistir. Toplanan 118 anketten sadece biri ilkdgretim
mezunu oldudu igin ve bir digeri de 15-21 yas grubundaki tek kisi oldugu igin veri
setinden cikartiimistir. Gegerli yanit sayisi 116 anket olup, analizler 116 cevap

Uzerinden yapilmistir.

Korono virusunun ilk ¢iktigi ve kigilerin dnlem almaya basladigi ddneme denk gelmesi
sebebiyle, anket verileri icin Google formlardan anket olusturulmus, mail ve cep
telefonlarindan url baglantisini génderme yolu ile katilimcilara ulagiimigtir. Online
anketlerin ¢ok fazla sayida olmasi sebebiyle ¢ogu kisi igin artik ilgi cekmemekte ve
cevaplanmayabilmektedir. Bu durumun aragtirmaya bir kisit getirmesine ilave olarak
icsel digsal motivasyon ve orgutsel baglilik olgulari, belirli bir zaman dilimindeki
durumu ortaya koymaya yoneliktir. Degisen sartlara ve zamana bagli olarak, katilimci
cevaplar degiskenlik gosterebilir. Bu durum da genelleme yapmay! zorlagtirmaktadir.
Ayni ¢calismanin daha sonraki bir zaman diliminde yapilmasi, ¢alisanin pozisyonuna
ve yoneticileriyle olan iligkilerine bagl olarak degiskenlik gdsterebilir. Kisi farkli

dusuncelere sahip olabilir.
4.5. Arastirmada Kullanilan Analiz Yontemleri

Arastirmada kullanilan analiz yéntemleri, daha énce benzer arastirmalari yapmis olan
¢alismalar incelendikten sonra tespit edilmistir. Benzer calismalarda da kullaniimis
olan, analiz yontemleri kullaniimistir. Arastirma bulgulari, ankete katilanlardan elde
edilen verilerin IBM SPSS 25.0 (Statistical Packages for the Social Sciences) paket

programi ile analiz edilmesi sonucunda elde edilmistir.
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4.6 Bulgular

4.6.1. Cronbach alfa giivenilirlik analizi

Guvenilirlik, dlgek sonuclarinin  kavramsal yaplyi dogru bir sekilde ortaya
cikarmasidir. Ayni 6lgim sonuglarinin farkh yerlerde de uygulandiginda benzer
sonucu vermesi olarak ifade edilebilir. Bir dlgimin farkh alanlarda gecgerlilik,
guvenilirlik analizleri yapilarak, uygun glvenilirlik katsayilarina ulasiimasiyla o
6lcimin ayni zamanda standardizasyonu saglanmis olur (Sencan, 2005). Arastirma

Olceklerinin gecerliligi ve guvenilirligi icin analizler yapiimistir.

Cronbach Alpha katsayilar1 0,80 < Alfa < 1,00 ise 6lcek ylksek dizeyde guvenilirdir.
Tablo 4.5’de goérulen Cronbach Alpha katsayilari analizine gére, motivasyon olceqgi
0,92; érgutsel baglihk élgegi 0,96 olarak belirlenmistir. Elde edilen veriler her iki
Olgcegin ve alt boyutlarinin  tamaminin ylksek duzeyde guvenilir oldugunu

go6stermektedir. Beher ifadeye ait ortalamalar ek olarak verilmistir.

Tablo 4.1 Cronbach Alfa guvenilirlik analizi

Olgek ifade  Cronbach’s Ortalama  Standart
N: 116 Sayisi Alfa Sapma
Motivasyon Olcegi 24 0,92 42,2241  13,16259
Orgutsel Baghlik Olgegi 22 0,96 50,8879  20,50907
Alt Olgekler

icsel Motivasyon 9 0,88 12,9397 4,23503
Dissal Motivasyon 15 0,90 29,2845 10,00679
Duygusal Baglilik 8 0,96 15,2672 7,47094
Devamlilik Baglihgi 7 0,91 18,1207 17,7775
Normatif Baghlik 7 0,92 17,5000 7,81581
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4.6.2 Demografik Verilere Gore Frekans Analizi

Frekans (siklik) dagiimi, bir dediskene ait degerlerin siralamasidir. Frekans dagilimi
verinin 6zel siniflara bolundugu ve sinif icerisindeki tekrar sayisini gosterir. (Gurbuz
& Sahin, 2018). Katilimcilarin verdikleri cevaplarin frekans ve yuzde dagihm analizleri
yapilmistir. Ankete katilan 118 kisiden 116 gegerli anket sonucuna ulasiimistir. 116
gecerli anketin %72,4 ‘lik kismi kadin galisanlardan olugsmaktadir. Katilimcilarin
%52,6’s1 evli olup % 25 orandaki katimci sayisi ile en yogun olan yas grubu 43-49
yas arasidir. Ankete katilanlarin %37,9’luk oranla en ¢ok lisans dizeyinde egitim
aldiklan goértlmektedir. Tablo 4.2°de katiimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas ve

egitim dlzeyine gore frekans dagilimlari gorilmektedir.

Tablo 4.2 Katilimcilarim demografik bilgileri

Cinsiyet Frekans Yuzde (%)
Kadin 84 72,4
Erkek 32 27,6

Medeni Durum

Evli 61 52,6
Bekar 55 47,4
Yas

22-28 15 12,9
29-35 25 21,6
36-42 23 19,8
43-49 29 25,0
50 ve Uzeri 24 20,7
Egitim Diizeyi

Lise 30 25,9
On lisans 27 23,3
Lisans 45 37,9
Yiksek Lisans 13 11,2
Diger 2 1,7

Tablo 4.3'de gorulen ankete katilanlarin ¢alisma hayatlar ile ilgili Dbilgiler
incelendiginde %70,7’lik oranda seyahat acentasinda caligtiklari goérilmektedir.

87



Ankete katilanlarin %37,9'u 1 ile 5 yil arasinda isletmede calistiklarini beyan

etmislerdir.
Tablo 4.3 Katilimcilarin galisma bilgileri

Calisilan grup Frekans Yizde (%)
Otel 18 15,5
Seyahat Acentasi 82 70,7
Rehber 4 3,4
Yiyecek — icecek 2 1,7
Diger Hizmet igletmeleri 10 8,6
Calisilan Boliim
Satig Departmani 27 23,3
Pazarlama Departmani 13 11,2
On Buro 2 1,7
Bilet Satis 6 5,2
Operasyon 9 7,8
Miisteri iliskileri 10 8,6
Rehberlik 3 2,6
Muhasebe 13 11,2
insan Kaynaklari 3 2,6
Transport-ulagim 2 1,7
Guvenlik 2 1,7
Teknik 22 19,0
Yiyecek icecek 1 0,9
Kat hizmetleri 1 0,9
Eglence 2 1,7
Calisilan Pozisyon
Ust Diizey Yénetici 31 26,7
Orta Diizey Yonetici 38 32,8
Ekip Lideri 17 14,7
is goéren 30 25,9
isletmede Galisma Siiresi
1Yildan az 12 10,3
1-5 yil arasi 44 37,9
6-10 yil arasi 23 19,8
11-15 yil arasi 18 15,5
16-20 yil arasi 6 5,2
21 yil Ustl 13 11,2
Caligmakta Oldugunuz Kacinci Is yeri
1 16 13,8
2 19 16,4
3 35 30,2
4 16 13,8
5 10 8,6
6 ve Ustu 20 17,2

Turizm sektérinde galisanlarin yanitladigr 116 gecerli anketin (%72,4) buydk kismi
kadin ¢alisanlardan olusmaktadir. Katihmcilarin yaridan fazlasi (%52,6) evli olup en
yogun olan yas grubu 43-49 yas arasidir. Ankete katilanlarin %37,9’luk oranla en ¢ok

lisans duzeyinde egitim aldiklari goérUlmektedir. Lisans duzeyini, lise (%25,9)
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mezunlari takip etmektedir. Sektdrden ankete katilan kisilerin (%70,7) buyuk
cogunlugu seyahat acentasinda galismaktadir. Katimcilarin en yogun oldugu bolim
(%23,3) satis departmanidir. Katilimcilarin orta dizey yonetici olarak yogunlastigi ve
baylk kisminin (%37,9) bir ile bes yil arasi calismakta oldugu goériimektedir.
Katilimcilarin yogun olarak U¢ ve dérdincl is yerinde c¢alistigi sonuglardan

anlasiimaktadir.

4.6.3. Gegerlilik Analizi

Gegcerlilik analizi amaca uygunluk icin yapilir. Yani 6lgcim yapilan ana kitleye
genelleme yapabilme, gecerlilik kavramiyla degerlendiriimektedir. Gegerlilik, test
sonucuyla ne yapilabilecegini belirlemektedir (Sencan, 2005). Olcekle ilgili yapisal
gecerlik icin faktor analizi yapilmamistir. Faktoér analizi ayni yapidaki degiskenleri bir
araya getirip 6lgmekte ve az sayidaki faktor ile agiklamak igin kullanilan istatistiksel
tekniktir. Daha 6nce farkli calismalarda kullanilan, faktér analizleri yapilmis olan ve
ayni yapliyi 6lgen sorularin derlenmis olmasi dolayisiyla, her bir ifadenin yer aldigi

faktor grubu bellidir.

Anketin kapsam (yuzey) gecerliligi icin uluslararasi literatlr taranarak hazirlanan soru
formundaki sorular énce Turkgeye cevrilmistir. Sorular daha sonra, Turkgeden
ingilizceye gevrilmis, anlagilmayan ifadeler diizenlenmistir. Konusunda uzman olan
akademik danigman tarafindan kontroli yapilmis, 0&lgegin yuzey gecerliligi

saglandiktan sonra arastirmada kullaniimistir.

Orneklem blyuUkliguniin korelasyonun givenilirligini saglayamaya yetecek kadar
biyik olmasi gerekir. Orneklemden elde edilen verilerin yeterliligini Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi ile 6lgilebilir (Akyildiz, Faktér Analizi, 2006). Orneklem yeterliliginin
tespiti icin degerlendirme sonucunun (KMO oraninin) 0.5’in (zerinde olmasi
gerekmektedir. KMO istatistigi icin minimum 0.5 gerekmektedir (Field, 2009).

0.5-0.7 arasi deg@erler orta,

0.7 ve 0.8 arasi degerler iyi,

[}
[ ]
e 0.8 ve 0.9 degerler ¢ok iyi,

e 0.9 Uzeri degerler olaganustu iyi olarak kabul edilmektedir

igsel ve dissal motivasyon icin KMO degeri 0,856 olarak bulunmustur. Veri yeterliligi
icin bulunan degerler ¢ok iyi olarak saptanmistir. Duygusal, devamlilik ve normatif
bagllik icin KMO degeri 0,929 olarak bulunmustur. Veri yeterliligi icin bulunan

degerler olaganustu iyi olarak saptanmistir.
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4.6.4. Tanimlayici istatistikler

Arastirmada yer alan degiskenlere ait verilerin derlenmesi yani toparlanip 6zetlenmesi
gerekir. Tanimlayici analizde veri seti tablolar, grafikleri, merkezi egilimler ve
degiskenlikler 6lgilir. Orneklemin biylikligu, érneklem igerisindeki gruplarin dagilimi
ve demografik Ozellikleri bu bolimde yer alr (Girbuz & S$ahin, 2018). Anket
calismasina iliskin motivasyon ve orgutsel baglilikla ilgili olan ifadelerin frekans
dagilimlari, ortalama, standart sapma, basiklik, ¢arpiklik, minimum ve maksimum
degerleri bu bolliimde verilmistir. ilave olarak élgekler arasindaki iliskinin diizeyini

belirlemek igin yapilan Korelasyon analizi bulgulari da bu bélimde yer almaktadir.

Tablo 4.4’de igsel motivasyon Olgedine verilen yanitlar incelendiginde, ankete
katilanlarin  blyudk c¢ogunlugunun yuksek igsel motivasyona sahip olduklari
gorulmektedir. Bununla birlikte, ¢calisanlarin bir kisminin yaptiklari ise inanmamalari,
takdir edilmediklerini dustnmeleri turizm isletmeleri agisindan istenmeyen sonuclara
sebebiyet verebilir. ifadelere verilen yanitlar kisilerin es diizeyde olduklari ya da stleri
tarafindan yapilan degerlendirmelerin 6nemine isaret etmektedir. Calisma

arkadaslarinin Ustlerden daha fazla moral verip tesvik ettigi sonucu cikartilabilir.

Tablo 4.4 igsel Motivasyon ile ilgili ifadelerin frekans analizi

9§ E E 5 o5 0w c
L £5 & S S =9 & g 3
. @ = = = o
N:116  © %g ; & £ §§ s é S
A o 3 G X 5 o
£ 2 %3 g
1 82 33 1 1,30 1,00 1,00
%70,7 %284  %0,9
2 93 22 1 120 1,00 1,00
%80,2 %190  %0,9
3 70 34 12 150 1,00 1,00
z %60,3 %293 %103
> 4 72 37 7 143 1,00 1,00
2 %62,1 %319  %6,0
2 5 72 36 8 144 1,00 1,00
o %62,1 %310 %69
= 6 76 31 8 1 143 1,00 1,00
w %655 %267 %69  %0,9
o 7 73 33 8 2 147 1,00 1,00
%62,9 %284 %69 %17
8 72 32 11 1 149 1,00 1,00
%62,1 %276 %95  %0,9
9 61 40 12 1 2 164 100 1,00

%52,6 %345 %10,3 %0,9 %1,7

90



Tablo 4.5'de verilen digsal motivasyon 0lcedi incelendiginde igyerindeki
sosyallesmenin dnemine vurgu yapmaktadir. is yerinde galisma arkadaslariyla birlikte
yoneticilerle olan iyi iligkilerde en yuksek motivasyon unsurlarindan olarak
géziikmektedir. ifadelere verilen yanitlardan turizm igletmelerinin ¢alisanlarina ikram
hizmetlerinin olmasi ve c¢alisma ortamin elverigli olmasinin dnemine vurgu
yapmaktadir. Calisanlarin gerek aralarinda gerekse mausgterilerle ilgili sorun
yasadiklarinda ydneticilerden destek alamadiklari disindidld sonucu verilen
yanitlarda gorilmektedir. Calisanlarin ekibiyle uyum icerisinde olmasi, sorun
yasadiginda yardim alabilecegini bilmesi psikolojik glivence unsuru olarak énemli bir
motivasyon aracidir. ifadelere verilen yanitlardan is arkadagslari ile sosyallesmenin

onem tasidigi gorilmektedir.

Tablo 4.5 Digsal Motivasyon ile ilgili ifadelerin frekans analizi

0§ 5 E 5 «5 o c
© =5 5 - g =9 g S 3
© = = =
N:116 @ %5 2 5 £ § £ S é 2
¥ 38 8 S = ¥ £ o
x X X N N5
10 60 39 11 4 2 1,69 100 1,00
%51,7 %336 %95 %34 %17
11 64 35 12 4 1 1,64 100 1,00
%552  %30,2 %103 %34  %0,9
12 71 36 7 1 1 1,49 100 1,00
%612 %310 %60 %09  %0,9
13 64 40 8 3 1 1,59 1,00 1,00
%552 %345 %69 %26  %0,9
14 78 34 3 1 1,37 100 1,00
%67,2 %293  %2,6  %0,9
15 39 47 13 6 11 216 200 2,00
2 %33,6 %405 %112 %52 %95
% 16 60 34 17 5 1,70 1,00 1,00
< %51,7 %293 %147  %4,3
= 17 71 37 8 145 100 1,00
S %61,2 %319  %6,9
- 18 50 40 16 4 6 1,93 200 1,00
-] %43,1 %345 %138 %34 %52
2 19 55 38 17 4 2 1,79 200 1,00
%47,4 %328 %147 %34 %17
20 23 30 23 20 20 2,86 3,00 2,00
%19,8 %259 %198 %17,2 %17,2
21 30 28 23 19 16 2,68 250 1,00
%259 %241 %198 %164 %138
22 a4 30 26 13 3 214 200 1,00
%37,9 %259 %224 %112  %2,6
23 48 31 16 13 8 215 2,00 1,00
%414 %267 %138 %11,2  %6,9
24 23 40 28 13 12 257 200 2,00

%19,8 %345 %24,1 %112 %10,3
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Tablo 4.6'da verilen Duygusal bagliliga iliskin dlgegin frekans analizi incelendiginde
en yuksek katihmin igletme ile 6zdeslesme oldugu gorilmektedir. Calisanlar 6rgiti
benimseyip icsellestirdikce, kendi isi gibi gordikleri sonucuna delalet etmektedir.
Turizm igletmelerinin, olumsuz yanit veren veya kararsiz kalanlarin oranini azaltmasi,
calisanlarin duygusal bagliliklarini arttirmak i¢in gayret sarf etmesi gerektigi sonucuna

ulasmak mumkunddr.

Tablo 4.6 Duygusal Baglilik ile ilgili ifadelerin frekans analizi

€ E E 5 e5 s .
g £8 8 z s 2g & s g
N:116 @ 52 = 5 £ sE ¢ é S
A g 5 £% O
x X x ¥ N
1 54 38 12 8 4 187 200 1,00
%466 %328 %103 %69 %34
2 52 37 18 7 2 187 200 1,00
%448 %319 %155 %60 %17
< 3 51 40 12 1 2 190 200 1,00
5 %440 %345 %103 %95  %L7
2 4 51 32 17 14 2 200 200 1,00
3 %440 %276 %147 %121 %17
I 5 54 37 9 12 4 192 200 1,00
3 %466 %319 %78 %103 %34
2 6 54 33 16 10 3 192 200 1,00
3 %466 %284 %138 %86 %26
7 51 38 18 8 1 187 200 1,00
%440 %328 %155 %69 %09
8 49 45 11 9 2 187 200 1,00

%42,2  %38,8 %9,5 %7,8 %1,7

Tablo 4.7’de Devamlilik baghligi ile ilgili verilen yanitlar incelendiginde Yeni bir yerde
ise baslamanin ve mevcut isten ayrilmanin zor oldugunu didstnmeleri sebebiyle

calisanlarda devamllik baglligi olustugu goriimektedir.
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Tablo 4.7 Devamlilik Bagliligi ile ilgili ifadelerin frekans analizi

2§ § E 5§ 25 ¢ .
o =5 o = > = > G g o
B S > > 2 EE SEE o = o
N:116 w— n = = © = 0n = fE [} =
' 5 B S 3 K 5 =
Xy N X N X ¢ o
9 45 36 17 12 6 2,12 2,00 1,00
%38,8 %310 %147 %10,3  %5,2
— 10 31 24 18 30 13 2,74 3,00 1,00
g %26,7 %20,7 %155 %259 %112
5 11 23 25 24 23 21 2,94 3,00 2,00
2 %19,8 %216 %20,7 %19,8 %18,1
g 12 26 25 20 28 17 2,87 3,00 4,00
= %224 %216 %172 %241 %14,7
g 13 34 31 11 19 21 2,67 2,00 1,00
< %29,3  %26,7 %95 %164 %181
B 14 42 27 14 18 15 2,45 2,00 1,00
o %36,2 %23,3 %12,1 %155 %12,9
15 39 36 17 14 10 2,31 2,00 1,00

%33,6 %310 %147 %12,1 %8,6

Tablo 4.8'de Normatif baglilikla ilgili verilen cevaplar incelendiginde cgalisanlarin

%30’dan fazlasinin érgutlerine normatif olarak baglilik duyduklari sonucunu gikartmak

mamkindar.
Tablo 4.8 Normatif Baglilik ile ilgili ifadelerin frekans analizi
wE E £ 5 5 o c
s 2§ & § & 22 5 £ 3
. c [ = c = L
N:116 @ e :E- :E- & £ z £ S é S
¥ 8 G 3 C Y 5 O
€ 2 %X 0§ g
16 37 29 19 15 16 2,51 2,00 1,00
%31,9 %250 %164 %129 %13,8
17 30 32 23 16 15 2,60 2,00 2,00
X %25,9 %276 %19,8 %13,8 %129
-
= 18 38 30 19 18 11 2,43 2,00 1,00
’2 %32,8 %259 %164 %155 %9,5
m 19 36 37 19 14 10 2,35 2,00 2,00
"':" %31,0 %319 %164 %121 %8,6
‘E’: 20 29 26 26 18 17 2,72 3,00 1,00
o’ %25,0 %224 %224 %155 %14,7
2 21 33 29 18 25 11 2,58 2,00 1,00
%28,4  %25,0 %155 %21,6 %9,5
22 38 41 12 16 9 2,28 2,00 2,00

%32,8 %353 %10,3 %13,8 %7,8

Tablo 4.9 da galisanlarin motivasyon ve orgutsel bagliliklarina iligkin ortalama,

standart sapma ve dagilimin yonunu gdsteren carpiklik basiklik sonuglari verilmistir.
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Tablo 4.9 ifadelerin minimum, maksimum, ortalama, standart sapma dagihimlar

N 116

£ g g g g =
= ©
Kadin=1 E % g EE _rés g
Erkek=2 = T g £g s S
= = (@) owmw n n
icsel Motivasyon 9 28 12,93 0,39 4,23
Digsal Motivasyon 15 55 29,28 0,92 10,00
Duygusal Baglilik 8 37 15,26 0,69 7,47
Devamlilik Bagliligi 7 35 18,12 0,72 7,77
Normatif Baglhk 7 35 17,50 0,72 7,81
Toplam igsel Digsal Motivasyon 24 79 42,22 1,22 13,16
Toplam Orgiitsel Baglilik 22 104 50,88 1,90 20,50

Tablo 4.9'a goére calisanlarin dissal motivasyon dizeyleri, i¢sel motivasyon
dizeylerinden daha ylksektir. Devamlilik baghliklari da normatif ve duygusal

bagliliklarindan daha yuksek duzeydedir.

4.6.5. Verilerin Normalligi Analizi

Normal dagilim, degdiskenin dagilimiyla ilgilidir. Standart normal dagihmda puan
ortalamasinin 0 ve standart sapmasinin 1 olmasi gerekir. Ortalamanin sol tarafindaki
(altinda) birimler negatif, sag tarafindaki (Ustuinde) birimler ise pozitiftir. Normal ya da
normale yakin dagihimlarda, verilerin basiklik ve carpiklik degerlerinin 0 a yakin
olmasi, -1 ile + 1 arasinda bulunmasi gerekir. Bu testlerde p<0,05 ise verilerin normal
dagiimadigi anlamina gelir ama bu dlgekler sosyal bilimlerde ve Likert tipi dlgeklerde
gecerli sonucu vermeyebilir. Bu sebeple basiklik ve ¢arpiklik dederi +1 ile -1 arasinda
olmayan verilerin asiri derecede fazla olmamasi halinde, donlstirme iglemi
yapmadan 6zgun hallerinde kullaniimasinda sakinca olmadidi sdylenebilmektedir.
Esit aralikli ve ¢ok buylk veri setlerinde normal dagilimin mutlak olmamasi daha
kabul edilebilirdir (Gurbuz & Sahin, 2018). Tabachnick & dig, (2013)’ e gore carpiklk
ve basiklik degerinin +1,5 ile -1,5 arasinda olmasi halinde veri dagilimi normal kabul
edilmektedir. Normallik testlerinde 6rneklem sayisi 30’ dan buyuk ise Kolmogorov-
Smirnov testi yapilir. Orneklemimiz 116 (N>30) oldugundan Kolmogorov-Smirnov test

verileri alinmistir. Tablo 4.10’da verilere dair normallik testi sonuglari bulunmaktadir.
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Tablo 4.10 Toplam deger normallik testi

B kel

g g o 5

= = = X~ ~ X~ >

T =g =z £ ¢ =_ 8¢

@ G 8 G © 3 88 8T S E

N 116 O om O m ) mT ¥ 0
igsel Motivasyon 1,13 0,22 0,51 1,02 0,44 2,31 0,18
Digsal Motivasyon 0,55 0,22 2,50 -0,33 0,44 -0,75 0,08
Duygusal Baglilik 0,92 0,22 4,18 0,02 0,44 0,04 0,16
Devamlilik Baghhgi 0,42 0,22 1,90 -0,77 0,44 -1,75 0,10
Normatif Baghlik 0,41 0,22 0,45 -0,69 0,44 -1,56 0,92
Toplam igsel ve Digsal Motivasyon 0,66 0,22 3,00 -0,15 0,44 -0,34 0,10
Toplam Orgiitsel Baglilik 0,54 0,22 2,45 -0,43 0,44 -0,97 0,08

Tablo 4.10’da goruldigu Gzere basiklik ve garpiklik degeri motivasyonun ve orguitsel
baglihdin alt boyutlar i¢in +1,5 ile -1,5 arasinda; toplam i¢sel ve digssal motivasyon

yani is motivasyonu ile toplam érgutsel baglilik i¢in de +1 ile -1 arasinda olup, normal

dagilim ézellikleri géstermesi sebebiyle parametrik testler uygulanmistir.

4.6.6. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi kullanilan degiskenlerin arasinda bulunan iligkinin tespiti icin
yapilmaktadir. iki degisken arasindaki iliski veya bagimhlhigin siddetini belirlemek
amaciyla yapilmaktadir (Glrblz & Sahin, 2018). Korelasyon katsayisi r £ 1 degerleri

arasinda olup, 1’e yaklastikca iligki kuvvetli, (0Ya yaklastikga daha az kuvvette iligki

oldugunu gdstermektedir.

r Korelasyon katsayisinin (Sencan, 2005: 279)
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0,40’'dan dislk olmasi halinde oranin zayif
0,40-0,59 arasindaki oranlar orta

0,60-0,74 arasindaki oranlar iyi ve
r>0,75’den yuksek oranlarin ise mikemmel olarak kabul ediimektedir.
r=0 ise iki degisken arasinda dogrusal bir iligki yoktur.



Sonuglarda r=0 olsa dahi degiskenleri arasi iliski yoktur anlami tagimaz. Korelasyon
katsayisi, sadece dogrusal iligkinin derecesini belirtir. Korelasyon katsayisinin blyuk

olmasi, tek bagina neden-sonug iligkisini agiklamaz (Greenberg & dig., 2001).

> Tek kuyruk (y6n): istatistiksel olarak hipotezin yonii belliyse, bu hipotezi test
eden modele tek kuyruklu test denir. Ornek olarak “ bu kitabi ne kadar ¢ok
okuyan olursa, yazarini o kadar ¢ok oldirmek isteyen olur” hipotezinde yoén
bulunmaktadir.

» Cift Kuyruk (yén): Yonu olmayan hipotez testlerinde ¢ift kuyruk uygulanir.
Ornek olarak “ bu kitabin daha fazlasini okumak, yazari éldirme istegini
arttirabilir ya da azaltabilir’ seklinde bir hipotezde yon yoktur (Field, 2009)

Bir de@er arttikga digerinin arttigi seklinde bir yon belirtildiginde tek kuyruk; hipotezin
bariz bir sekilde belirlenmis yonu yoksa cift kuyruk testi uygulanir. “pozitif yonlu etkisi
vardir’ ifadesi tek kuyruk testinin yapilmasi gerektigini gostermektedir. Olusturulan
hipotezlerde “pozitif yonlu etkisi vardir” ifadesinin bulunmasi sebebiyle, Tablo 4.11 de

gorilen Pearson Korelasyon Analizi “tek kuyruk testi” olarak yapilmistir.

Tablo 4.11 Pearson Korelasyon Analizi

c c c
o o o — =
5 o 7 _& 8« =5 I
o o= o - 5= ED2 wX
2 3% vz 22 2» s En
= o ) - 9 - )i bl — )
N: 116 S o6& 832 82 a8 88 24
Motivasyon 1 0,58* 0,79** 0,97* 0,68* 0,43** 0,51**
Orgiitsel 1 0,44* 0,57 0,81** 0,88** 0,93*
Baghhk
icsel 1 0,64* 0,59** 0,30** 0,35*
Motivasyon
Digsal 1 0,62** 0,43** 0,51**
Motivasyon
Duygusal 1 0,56** 0,69**
Baghhk
Devamlilik 1 0,77**
Baghhgi
Normatif 1
Baghhk

Korelasyon ** 0,01 seviyesinde anlamli (tek kuyruk)
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icsel motivasyon ile duygusal baglilik arasinda 0,59; Dissal motivasyon ile duygusal
bagllik arasinda 0,62 oraninda korelasyon cikmistir. Calisanlarin igsel ve dissal
motivasyonlari ile duygusal baghliklar arasinda (0,40<r<0,59) orta ve (0,60<r<0,74)
iyi duzeyde iligki oldugu g6zikmektedir. Caliganlarin i¢csel ve digsal motivasyonlari ile
devamlilik ve normatif bagliliklari arasinda ise (r<0,40) zayif - orta oranlarda iligki
oldugu tespit edilmistir. Motivasyon ile érgutsel baglilik arasinda orta dizeyde 0,58

korelasyon bulunmustur.

4.6.7. Demografik Verilere Gore Farkhlik Analizi

Fark analizinde, degiskenlere iliskin ortalamalarin, iki veya daha fazla grup arasinda
anlamli bir fark olup olmadigini tespit amaciyla yapilir (Gurbuz & Sahin, 2018). Birinci
béliminde yer alan demografik (cinsiyet, yas, medeni durum, meslek grubu ve
egitim) degiskenlerin, motivasyon ve orgutsel bagllik ile olan farkliik analizleri

yapimistir.

Bagimsiz érneklem T testi: Arastirmaya dahil olan gruplar arasinda, belirli bir
degiskene gore fark ya da benzerliklerin analizidir. Analiz sonucunda ¢ikan “F” degeri,
homojen dagilim olup olmadigini test etme amaclidir. “sig” degeri 0,05 den kligikse
dagilim homojen degil demektir (Field, 2009). Tabloda yer alan “Sig (2 tailed)” degeri
gruplar arasindaki farkhligin olup olmadigini gésteren bdlimdir. Sayet p<0,05’ ten
kligikse gruplar arasinda fark olduguna; 0,05 den blylkse gruplar arasinda fark

olmadigina karar verilir (Akyildiz, 2009).

Tek Yénlii Anova Testi (Tek faktérlii varyans analizi): ikiden fazla grubun, tek bir
faktore iligkin ortalamalarinin karsilastirilmasi sonucu, anlamli bir farkhlik olup
olmadigini test eder (Glrbuz & Sahin, 2018). Analiz sonucunda test of “homogenity
of variance” tablosunda yer alan sig. (anlamhlik) degeri 0,05 den kulguk olursa,
varyanslar homojen degildir. Bu deger 0,05 den blyukse varyans homojen kabul edilir
ve teste devam edilir. Asil varyans analizini gosteren Anova tablosunda yer alan
degere bakilir. Anova tablosundaki (p<0,05 ) sig. degeri 0,05 den kii¢lkse, gruplar
arasinda anlamli bir fark vardir. Gruplar arasinda anlamli bir fark giktiysa post-hoc
test yapilir (Akyildiz, 2009). Homojen dagihm gostermeyen durumlarda post hoc
bolumunde ki “equal variences not assumed” segmesinde bulunan testler yapilabilir.
(Field, 2009).
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Veri dagihmi normallik sinirlari igerisinde oldugundan cinsiyet (kadin — erkek) ve

medeni durum (evli — bekar) ikili grup oldugundan “bagimsiz é6rneklem T testi’; yas

gruplari, egitim duzeyi, is grubu, pozisyon, ¢alisma suresi ve ¢alisilan kaginci is yeri

oldugu coklu grup olmasi sebebiyle “tek yénlii Anova” testi yapiimistir. Tablo 4.12'de

Demografik verilere gore farkllik analizi sonuglari gérdlmektedir

Tablo 4.12 Demografik verilere gore farklilik analizi sonuglari

N: 116 icsel Digsal Duygusal Devamlilik Normatif
Kadin=1 Erkek=2 Motivasyon Motivasyon Baghhk Baghhgi Baghhk

Kadin (84) 0,694 0,548 0,414 0,037* 0,100
Erkek (32) (F:0,385) (F:0,56) (F:0,10) (F:1,51) (F:1,42)

Evli (61) 0,399 0,157 0,043* 0,010** 0,055
Bekar (55) (F:1,05) (F:0,38) (F:1,71) (F:1,00) (F:0,00)
Yas gruplar 0,001* 0,106 0,239 0,005** 0,024*
(F:4,75) (F:1,95) (F:1,40) (F:3,88) (F:2,93)

Egitim Duzeyi 0,307 0,083 0,029* 0,265 0,015*
(F:1,21) (F:2,11) (F:2,80) (F:1,32) (F:3,25)

is Grubu 0,669 0,452 0,908 0,377 0,226
(F:0,59) (F:0,92) (F:0,25) (F:1,06) (F:1,43)

Calisilan Pozisyon 0,024* 0,283 0,185 0,120 0,486
(F:3,25) (F:1,28) (F:1,63) (F:1,98) (F:082)

Calisma Suresi 0,007** 0,106 0,003** 0,330 0,562
(F:3,40) (F:1,86) (F:3,92) (F:1,16) (F:0,78)

Kaginci is Yeri 0,813 0,593 0,373 0,259 0,381
(F:0,45) (F:074) (F:1,08) (F:1,32) (F:1,07)

* p<0,05 ise gruplar arasi anlamli farklilik bulunmaktadir

** n<0,01 ise gruplar arasi anlamli farklihk bulunmaktadir

Kadin ve erkeklerin devamlilik baghliklari,
Evli ve bekarlarin duygusal baghliklari,
Evli ve bekarlarin devamlilik bagliliklari,
Yas gruplarinin igsel motivasyonlari,

Yas gruplarinin devamhlik bagliliklari,

Yas gruplarinin normatif bagliliklari,

V V. V V V V V

Egitim dizeylerine gore g¢alisanlarin duygusal baghliklari
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Egitim duzeylerine gore galisanlarin normatif bagliliklari,

Calisilan pozisyona gore i¢sel motivasyonlari,

Calisma suresine gore i¢csel motivasyonlari,

Calisma suresine goére duygusal baghliklari arasinda anlamhi farklilk

bulunmaktadir.
4.6.7.1. Cinsiyete Gore Farklilik Analizi Sonuglart:

Tablo 4.12'de verilen bagimsiz drneklem T testi analizine goére, calisanlarin
cinsiyetine bagh olarak i¢sel (0,69 > 0,05) ve digsal (0,54 > 0,05) motivasyonlari
oldugu icin kadin ve erkeklerin i¢sel ve digssal motivasyonlari arasinda anlamli bir
farkhlk gozikmedigi sonucuna ulasiimistir. Cinsiyete gére orgutsel bagllik ile ilgili
farkhlik analizi sonuclarina gore, kadin ve erkek calisanlarin duygusal bagliliklari ve
normatif bagliliklari arasinda anlamli bir farklihk bulunmamaktadir. Bununla birlikte
kadin ve erkek calisanlarin devamlilik bagliliklari 0,037 olup (p<0,05) cinsiyete gére
farkhhk goériimektedir. Tablo 4.13 de goéruldaga Uzere kadin galisanlarin ortalamasi
19,04 iken, erkek galisanlarin ortalamasi 15,68 olarak tespit edilmistir. Aralarinda 3,36
fark bulunmaktadir. Bu durumda kadin calisanlarin devamlilik bagliliklari erkek

¢alisanlara gore daha fazladir.

Tablo 4.13 Cinsiyete gore ortalama degerler

N icsel Digsal Duygusal Devamlilk Normatif

Motivasyon Motivasyon Baghhk Baghhgi Baglhlik
Kadin 84 13,03 29,63 15,61 19,04 18,23
Erkek 32 12,68 28,37 14,34 15,68 15,56

4.6.7.2. Medeni Duruma Gore Fark Analizi Sonugclart:

Tablo 4.12'deki medeni durumlarina gore yapilan T testi analizinde evli ve bekar
¢alisanlarin, igsel ve digsal motivasyonlari arasinda fark olmadigi sonucuna
ulasiimistir. Calisanlarin medeni durumlarina gére orgutsel baghliklari incelendiginde,
p degerinin daha kigik (p<0,05) oldugu gériimektedir. Bu durumda calisanlarin
medeni durumlarina gore duygusal (0,04) ve devamhlik (0,01) bagliliklari arasinda
fark bulundugu; normatif bagliligin ise medeni duruma gére evli ve bekarlar arasinda
farkhlagsmadidi anlagiimaktadir. Tablo 4.14 de bulunan Duygusal baglilik ortalamalari

incelendiginde bekar calisanlarin ortalamasinin 16,74, evli ¢alisanlarin ise 13,93
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oldugu gorulmektedir. Duygusal baglilik fark miktari 2,81°dir. Bu durumda bekarlarin
duygusal bagliliklari, evlilerden daha fazladir. Devamlilik bagliiginda bekarlarin
ortalamasi 20,07 iken evlilerin ortalamasi 16,36 olarak tespit edilmistir. Devamlilik
baglhhk fark miktarinin ise 3,71 oldugu gorulmektedir. Bu durumda bekarlarin

devamhlik baghligi, evli olanlardan daha fazladir.

Tablo 4.14 Medeni duruma gore ortalama degerler

N icsel Digsal Duygusal Devamlilik Normatif

Motivasyon Motivasyon Baghhk Baghhgi Baghlk
Evli 61 12,62 28,03 13,93 16,36 16,18
Bekar 55 13,29 30,67 16,74 20,07 18,96

4.6.7.3. Yas Gruplarina Gore Fark Analizi Sonuglari

Tek yoénlt Anova testi sonuglarina gore igsel motivasyon homojen dagilim orani 0,05
den (sig<0,05) kiguk oldugu i¢cin homojen dagilim gbéstermemektedir. Bununla birlikte
Tablo 4.12’de verilen yas gruplarinin i¢gsel motivasyonlarinda fark bulunmaktadir.
Dissal motivasyon igin Anova dederi 0,05 den blyuk oldugundan, gruplar arasinda

fark olmadigi sonucuna ulasiimistir.

Tablo 4.12'de verilen Orgltsel baghligin yas gruplarina gére dagilimlari
incelendiginde, homojen dagilim gdsterdikleri ve duygusal baglilik diuzeyinde fark
olmadigi sonucuna ulasiimistir. Devamlilik ve normatif baglihk dizeyinde yas
gruplarina gére farklilik (p<0,05) bulunmaktadir. Post hoc testleri arasindan homojen
dagilim goéstermesi sebebiyle, test seceneklerinden Tukey testi yapilmistir. Tukey
testi esit dagilimli ve varyanslarin yakin oldugunda kullanilan test yontemidir. (Field,
2009).

Tablo 4.15 de gdsterilmis olan Tukey test sonucuna gore Normatif baglilikta 22-28 ile
29-35 yas grubu arasina anlamh (0,013) fakhlik c¢ikmigtir. 22-28 yas grubunun
ortalamasi 21,73 ve 29-35 yas grubu ortalamasi 13,68 olmasi 22-28 yas grubunun
normatif bagliginin daha ytiksek olduguna delalet etmektedir. Devamlilik baglihginda
22-28 ile 29-35 yas grubu arasinda anlamh (0,08) farklihk goértlmustar. Bir diger
anlaml farkhhkta 36-42 yas grubu (0,041) ile goérilmektedir. 22-28 yas grubunun
ortalamasi 22,93 olup 29-35 grubu 14,64 ve 36,42 yas grubu ortalamasi da 15,91
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olarak gorulmektedir. Bu durumda 22-28 yas grubuna dahil olanlarin, devamlilk

baghligi, diger gruplara oranla daha fazladir.

Tablo 4.15 Yas gruplarina gore ortalama degerler

N igsel Digsal Duygusal Devamlilik Normatif

Motivasyon Motivasyon Baghhk Baghhgi Baghhk
22-28 15 17,06 33,73 19,20 22,93 21,73
29-35 25 12,12 29,04 13,72 14,64 13,68
36-42 23 11,95 25,00 14,91 15,91 17,30
43-49 29 12,48 29,58 15,44 19,75 17,75
50 + 24 12,70 30,50 14,54 18,87 18,70

4.6.7.4. Egitim Duzeyine Gore Fark Analizi Sonuglari

Anova test sonuclarina gore igsel motivasyon egitim duzeylerine gére homojen bir
dagihm sergilemistir. Tablo 4.12°de verilen egitim durumlarina gére i¢sel motivasyon
dizeyinde farkhlik olmadigi sonucuna ulasiimistir. Digsal motivasyon homojen
dagilim degerleri 0,04 oldugundan (p<0,05) homojen bir dagilim sergilenmemistir.
Bunun yaninda egitim durumlarina gore farkhlik degerinin 0,05 den buyuk olmasi
sebebiyle, gruplar arasinda fark olmadigi sonucu ¢ikartilabilir. Egitim durumuna goére
her Ug baghhk tipi de homojen bir dagilim gostermektedir. Devamlilik baghligi i¢in
egitim duzeylerine goére gruplar arasinda bir farkhlik bulunmamaktadir. Duygusal
baglihk (0,029) ve normatif baglilikta (0,015) ise egitim diuzeylerine gdre gruplar
arasinda (p<0,05) farklilik oldugu goérilmektedir.

Tablo 4.16 da bulunan Tukey testi normatif baglilikta lise ve lisans dizeyinde egitimi
olanlarin arasinda anlaml (0,02) farkhlik goéstermektedir. Lise ortalamasi 13,43 ve
lisans ortalamasi 18,97 oldugu gorulmektedir. Duygusal bagliliklarinda lisans ile lise
dizeyinde egitimi olanlar arasinda anlamli (0,036) farklilik gériimektedir. Lise egitim
ortalamasi 12,00 ve lisans egditim ortalamasinin da 16,97 oldugu g6z 6nine
alindiginda, lisans dizeyinde egitimi olanlarin duygusal bagliliklarinin daha yuksek

dizeyde oldugu sdylenebilir.
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Tablo 4.16 Egitim diizeyine gdre ortalama degerler

N igsel Digsal Duygusal Devamlilik Normatif

Motivasyon Motivasyon Baghhk Baghhgi Baghhk
Lise 30 12,16 25,76 12,00 15,40 13,43
On lisans 27 12,77 28,59 15,92 19,48 18,03
Lisans 44 13,72 31,93 16,97 18,63 18,97
Yiksek Lisans 13 11,84 28,69 14,46 19,53 19,92
Diger 2 16,50 37,00 23,00 20,00 23,00

4.6.7.5. Galigilan is Grubuna Gére Fark Analizi Sonuglari

Anket grubunu olusturan katilmcilar otel, acenta, rehber, yiyecek — icecek isletmeleri
ve diger hizmet isletmelerinde galismakta olup, analiz sonucunda i¢sel ve digsal
motivasyon ile ilgili olarak homojen bir dadilim sergilemektedirler. Katilimcilarin
sektorel bazli olarak igsel ve digssal motivasyonlari arasindan farkhlik
bulunmamaktadir. Tablo 4.12’deki Anova analizi sonucuna gore katilimcilar érgitsel
baglihgin tim alt boyutlarinda homojen bir dagilim sergilemekte ve baglhk duzeyleri
arasinda farklilik bulunmamaktadir. Tablo 4.17'de is gruplarina gore olan ortalama

degerler verilmigtir.

Tablo 4.17 Calisilan is grubuna gore ortalama degerler

N icsel Digsal Duygusal Devamlilik Normatif

Motivasyon Motivasyon Baghhk Baghhgi Baghhk
Otel 18 13,88 31,44 16,27 19,77 18,66
Seyahat Acentasi 82 12,89 28,31 15,01 17,84 17,13
Rehber 4 12,25 35,00 17,00 20,00 17,50
Yiyecek - Icecek 2 9,50 26,00 12,00 8,50 7,00
Diger Hizmet 10 12,60 31,70 15,50 18,60 20,50

Isletmeleri
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4.6.7.6. Cahigilan Pozisyona Gore Fark Analizi Sonuglari

Ankete katilanlarin igsletme ici pozisyonlari Ust duzey yonetici, orta duzey yonetici, ekip
lideri ve ig goren seklindedir. Tablo 4.12'ye gore katilimcilarin igsel motivasyon
(p<0,05) degerleri kigik oldugundan homojen bir dagihm géstermedidi sonucu
cikmaktadir. igsel motivasyonun ile ilgili pozisyonlar arasinda fark olmasi ve homojen
dagilim olmamasindan dolay! “equal variences not assumed” segmesinde bulunan
Games-Howell testi yapilmistir. Homojen dagdilim gdstermeyen ve érneklem sayisi
kiguk olan gruplar icin, uygun 6lciim araci Games-Howell testidir. (Field, 2009). Tablo
4.18 de bulunan Games-Howell testi sonucu en buylik anlamli farklihgin Gst dizey
yoneticiler ile is gorenler (0,04) arasinda oldugu sonucuna ulasiimistir. Ust diizey
yonetici ortalamasi 11,80 ve galisan kisi ortalamasi da 14,90 oldugundan ¢alisanlarin
icsel motivasyonunun daha yuksek oldugu soOylenebilir. Katilimcilarin digsal
motivasyonlari homojen bir dagihm sergilemekte ve ¢alisanlarin pozisyonlarina bagli

olarak digsal motivasyon duzeylerinde farkhlik bulunmamaktadir.

Calisanlarin pozisyonlarina gdre o6rgatsel baghliklari arasinda fark analizi
yapildidinda, duygusal ve normatif bagliliklarinin homojen dagilim gdstermedigi ve
¢alisanlarin pozisyonlarina gbére &rgutsel badliliklari dizeyinde bir farklilik

bulunmadigl sonucuna ulagiimigtir.

Tablo 4.18 Calisilan pozisyona goére ortalama degerler

N icsel Digsal Duygusal Devamlilik Normatif

Motivasyon Motivasyon Baghhk Baghhgi Baghhk
Ust Diizey Yénetici 31 11,80 26,38 13,45 16,38 16,19
Orta Dlizey Yonetici 38 12,52 30,28 15,07 16,94 16,92
Ekip Lideri 17 12,47 31,41 14,88 20,11 19,11
is géren 30 14,90 29,80 17,60 20,26 18,66

4.6.7.7. isletmede Galigsma Siiresine Gore Fark Analizi Sonuglari

Anova test istatistigine gore katilimcilarin bulunduklari isletmedeki ¢alisma sreleri ile
ilgili icsel motivasyon duzeylerinde (0,00) homojen bir dagilim gérulmemektedir. Tablo
4.12’ye gore katilimcilarin caligma surelerine bagli olarak igsel motivasyon

duzeylerinde (0,007) farklilik bulunmaktadir. En anlamli farkhlik yirmi bir yil Uzeri
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¢alisanlar ile bir yildan az (0,050) ; 1-5 yil (0,22); 6-10 yil (0,035) arasi c¢alisanlar
arasinda gorUlmektedir. 21 yil ve Uzeri galisanlarin ortalamasi 10,23 olup 6-10 yil
arasl ¢alisanlarin ortalamasi 13,04; 1-5 yil arasi ¢alisanlarin ortalamasi 12,61 ve bir
yildan az caliganlarin ortalamasi 16,50 olarak gérildiginden en disuk icsel
motivasyonun 21 yil ve Uzerinde ¢alisanlarda oldugu séylenebilir. Calisma sirelerine

gore digsal motivasyonlari arasinda ise farklilik bulunmadig1 gértlmektedir.

Calisma suresine iligkin olarak duygusal bagliik dagihmi (0,013) homojen 6zellik
g6stermemektedir. Tablo 4.19 da géruldugu Uzere, ¢alisanlarin duygusal bagliliklari
arasinda (0,003) farkhlik bulunmaktadir. Games Howell test verilerine gore yirmi bir
yil ve Uzeri ¢alisanlar ile bir yildan az (0,012) ve bir — bes yil (0,002) arasi ¢alisanlarin
duygusal baghliklarinda anlamh farkliik goézikmektedir. Bir yildan az calisanlarin
ortalamasi 20,00; 1-5 yil arasi ¢alisanlarin ortalamasi 15,79 ve 21 yil Ustu ¢alisanlarin
ortalamasi 10,46 olup 21 yil ve Uzeri ¢alisanlarin duygusal bagliliklari en az dizeyde
olarak gorulmektedir. Calisanlarin devamlilik ve normatif baghliklarinin, calisma

suresine gore fark bulunmamaktadir.

Tablo 4.19 isletmede calisma siiresine gére ortalama degerler

N icsel Digsal Duygusal Devamlilik Normatif

Motivasyon Motivasyon Baghhk Baghhgi Baghhk
1 yildan az 12 16,50 34,58 20,00 21,75 18,75
1-5 yil arasi 44 12,61 27,61 15,79 18,02 17,29
6-10 yil arasi 23 13,04 30,78 13,56 16,65 15,47
11-15 yil arasi 18 12,55 27,88 14,11 16,77 17,11
16-20 yil arasi 6 14,83 35,66 22,33 22,33 20,83
21 yil Ustu 13 10,23 26,38 10,46 17,61 19,61

4.6.7.8. Gahsilan Kaginci is Yeri Olduguna Gére Fark Analizi

Katilimcilarin i¢gsel ve digsal motivasyonlari ile galistiklari is yerinin kaginci isleri
olmasi ile ilgili yapilan analizde, gruplar arasinda fark bulunamamistir. Tablo 4.12’ye
gore c¢alisilan is yerinin kaginci is yeri olmasi ile érgitsel bagliliklari arasinda fark
bulunamamigtir. Tablo 4.20 de kaginci ig yerinde c¢alisildigina gore ortalamalar

verilmigtir.
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Tablo 4.20 Calisilan kaginci is yeri olduguna goére ortalama degerler

N icsel Digsal Duygusal Devamlilik Normatif
Motivasyon Motivasyon Baghhk Baghhgi Baghhk
1. 16 12,31 26,12 13,93 17,12 16,37
2. 19 13,15 27,63 13,47 15,52 15,84
3. 35 13,57 31,34 15,88 18,00 17,85
4. 16 13,12 30,25 15,81 21,56 20,31
5. 10 13,00 29,20 12,70 16,70 14,40
6 ve Ustu 20 11,95 29,05 17,80 19,55 18,65

4.6.8. Regresyon Analizi

Korelasyon analizi ile iki veya daha fazla dedisken arasindaki iliski tespit
edilebilmektedir fakat bu iliski nedensellie dayali degildir. Regresyon analizinde ise
degiskenler arasi iliskiye bakilirken bagimli ve bagimsiz degiskenler seklinde analiz
yapilir. Neden sonug iligkisi acisindan inceleme yapilirken bagdimli ve badimsiz

degiskenin tespiti gereklidir.

Bagimsiz degisken, herhangi bir etkiye maruz kalmadan kendiliginden olusan
degisken olarak ifade edilir ve X ile sembolize edilir. Bagimsiz degiskenin, bagimli
degisken Uzerinden etkisi oldugu, degisime neden oldugu ve belirleyicisi oldugu
varsayilir. Bagimli degisken ise Y ile sembolize edilir, bagimsiz dedisken tarafindan

etki altina alinandir. Bagimsiz degiskene verilen bir tepki ya da sonugtur.

e Basit regresyon analizi: bagimsiz degiskenin bir bagimli degisken Uzerindeki
etkisini arastirmakta kullanilan analiz yontemidir.

e Coklu regresyon analizi: birden fazla bagimsiz degiskenin, bagimli degisken
Uzerinden yaptidi etkiyi incelemek igin kullanilan yontemdir (Gurblz & Sahin,
2018).

Coklu es dogrusallik bir regresyon modelindeki birden fazla degisken arasinda guglu
bir korelasyon oldugu anlamina gelir ve sadece ¢oklu regresyon modelinde ortaya

cikar. Sayet degiskenler arasinda muikemmel bir dogrusallik varsa regresyon
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katsayilarinin tahmini imkansiz hale gelir. Coklu es dogrusalligi tespit etmenin bir
yolu, korelasyon tablosundaki degigkenlerin korelasyon katsayisinin 0,80 veya
0,90’dan yuksek olmasidir. Bir digeri de VIF degeridir. VIF degiskenler arasinda gugli
bir dogrusal iliski olup olmadigini gosterir. VIF degeri icin kati bir kural olmasada
Myers (1990)a goére 10,00 degeri ¢oklu es dogrusalliga delalet eder. Tolerance
degerinin 0,10’un altinda olmasi ¢oklu es dogrusallik gostergesidir (Field, 2009).
Bagimsiz dedisken sayisi iki oldugu igin ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir.
Regresyon modeline goére degiskenler arasi korelasyon katsayisi 0,80’in altindadir.
VIF degeri: 1,73 < 10,00 ve Tolerance: 0,57 > 0,10 oldugundan dolayr modelde

¢oklu es dogrusallik sorunu bulunmamaktadir.

Hipotez 1 icin yapilan regresyon analizi sonucunda, ¢oklu regresyon katsayisinin (R)
0,57; c¢oklu belirlilik katsayisinin (R?) 0,33; oldugu goérilmektedir. R*> bagimsiz
degiskenin (motivasyonun), bagimh degisken (baglilik) Uzerinde ne derecede
etkiledigini gosterir (Field, 2009). Modele goére orgutsel baghliktaki  %33’lik degisim
toplam i¢sel ve digsal motivasyondan olusan is motivasyonuna baghdir. Anova (F
istatistigi) sonuclari bagiml degisken olan 6rgutsel baghliginin, model tarafindan ne
derecede iyi acgiklandigini gosterir. Tabloda gértlen anlamlilik degeri (sig) 0,05’den
ne kadar kicglikse bagimli dediskendeki varyansin o kadar iyi agiklandigi anlasilir
(Glrbuz & $Sahin, 2018). Modeldeki sig degeri 0,000 oldugundan (p < 0,05) istatiksel

olarak anlamli bulunmustur.

Standardize katsayilar (Standardized Coefficients) o6rgutsel baglihgr (bagimli
degdigken) agiklamadaki anlamli olan bagimsiz degiskeni gdsterir. Modele gore
baghligin beta degeri (B)= 0,90; sig= 0,00 (p< 0,05) oldugundan toplam i¢sel ve disgsal
motivasyonun olusturdugu, is motivasyonunun orgutsel bagliligina anlamh ve pozitif

yonla katkisi oldugu sonucuna varilmistir.

HO: Is motivasyonunu olusturan igsel ve digsal motivasyonun, érgiitsel baglilik

Uzerinde pozitif yonlu etkisi yoktur.
Analiz sonucunda Hipotez 0 reddedilmistir.

H1: Is motivasyonunu olusturan igsel ve digsal motivasyonun, 6rgitsel baglilik

Uzerinde pozitif yonlu etkisi vardir.

Analiz sonucunda Hipotez 1 kabul edilmigtir.
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Hipotez 2 ve 3 igin yapilan analizde ¢oklu regresyon katsayisinin (R) 0,652; ¢oklu
belirlilik katsayisinin (R?) 0,425 oldugu goérilmektedir. Modele goére duygusal
baghliktaki %42’lik degisim i¢sel ve digsal motivasyona baghdir

Anova (F istatistigi) sonuglarina gére modeldeki sig degeri 0,000 oldugundan (p<0,05)
istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Modele gore digsal motivasyonun beta degeri
(B) =0,239; sig= 0,001 (p< 0,05); i¢csel motivasyonun beta degeri (B) =0,700; sig=
0,000 (p< 0,05) olarak gérilmektedir. Bu sonuca bagli olarak igsel motivasyonun daha
fazla olmak lGzere hem i¢csel hem de dissal motivasyonun duygusal bagllia katki

sagladigi soylenebilir.

H2: Digsal motivasyonun, duygusal baglilik Gzerinde pozitif yonlu etkisi vardir.
Analiz sonucunda Hipotez 2 kabul edilmistir.

H3: i¢csel motivasyonun, duygusal baglilik (izerinde pozitif yénlii etkisi vardir
Analiz sonucunda Hipotez 3 kabul edilmistir.

Hipotez 4 ve 5’in test edilmesi sonucu ¢oklu regresyon katsayisinin (R) 0,425; ¢oklu
belirlilik katsayisinin (R?) 0,181 oldugu gorulmektedir. Modele goére devamlilik
baglihgindaki %18’lik degisim i¢sel ve digsal motivasyona baglidir.

Anova (F istatistigi) sonuglarina gére modeldeki sig degeri 0,000 oldugundan (p<0,05)
istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Modele gore i¢sel motivasyonun beta degeri (3)
= 0,213; sig= 0,30 (p>0,05) oldugundan i¢sel motivasyonun devamlilik bagliligina
katkisi olmadigi sonucuna variimistir. Digsal motivasyonun beta degeri () =0,265;
sig= 0,003 (p<0,05) olarak tespit edildiginden digsal motivasyon, devamlilik
baghligina katki saglamaktadir.

H4: Digsal motivasyonun, devamlilik baghhgi Gzerinde pozitif yonlu etkisi vardir.
Analiz sonucunda Hipotez 4 kabul edilmistir.

H5: igsel motivasyonun, devamlilik baglihd Gizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.
Analiz sonucunda Hipotez 5 reddedilmistir.

Hipotez 6 ve 7'nin test edilmesi igin olusturulmus modelde c¢oklu regresyon
katsayisinin (R) 0,490; coklu belirlilik katsayisinin (R?) 0,240 oldugu gorilmektedir.
Modele gore normatif bagliliktaki %24’luk degisim igsel ve digsal motivasyona

baghdir.
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Anova (F istatistigi) sonuglarina gére modelin sig degeri 0,000 oldugundan (p < 0,05)
istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Modele gére digsal motivasyonun standardize
edilmemis beta degeri (B) =0,312; sig= 0,000 (p< 0,05); igsel motivasyonun
standardize edilmemis beta degeri (B) =0,232; sig= 0,247 (p> 0,05) olarak
gorulmektedir. Bu sonuca bagl olarak digsal motivasyonun normatif baghhda katki

sagladigi sdylenebilir

H6: Digsal motivasyonun, normatif baglilik Gzerinde pozitif yonlu etkisi vardir.
Analiz sonucunda Hipotez 6 kabul edilmistir.

H7: icsel motivasyonun, normatif baglilik Gizerinde pozitif yonli etkisi vardir.
Analiz sonucunda Hipotez 7 reddedilmigtir.

Turizm sektorinde galisanlarin motivasyonlarinin, érgutsel baghliga etkisini anlamak
amaciyla ¢coklu regresyon analizi yapilmistir. Bagimsiz degisken olarak i¢sel ve dissal
motivasyonun, bagdimli degiskenler olan duygusal, devamlilik ve normatif baghliga
etkisini anlamaya yonelik regresyon modeli olusturulmus ve hipotezler test edilmistir.
Tablo 4.21'de igsel ve dissal motivasyonun toplamiyla olusan is motivasyonun,
orgutsel baglihga etkisini gosteren regresyon analizi bulunmaktadir. Analiz sonucuna
gbre is motivasyonun drgutsel baghliga ve alt boyutlari olan duygusal baglilik,

devamlilik baglihgi ve normatif baghhga katkisi bulunmaktadir.

Tablo 4.21 is motivasyonuna gére Orglitsel Baglilik modellerine iligkin regresyon analizi

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
N:116 Orgjjtsel Duygusal Devamlilik hIBorEr;?tll(f
Baglilik Baglilik Baghligs agit
is (B) 0,902** (B) 0,360~  (B)0,251*  (B) 0,291*
Moti
otivasyonu (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Sabit 12,805+ 0,062 7,518% 5,225+
(0,016) (0,973) (0,001) (0,16)
R? 0,335 0,403 0,181 0,240
F (sig) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)

Sig ** p< 0,01anlamhlik seviyesinde

Sig * p< 0,05 anlamlilik seviyesinde
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is motivasyonunun olusturan i¢sel ve digsal motivasyon araglarinin, oérgitsel
baghligin alt boyutlari olan, duygusal, devamlilik ve normatif baglliga etkisini
gOsteren regresyon analizi Tablo 4.22°de verilmistir. Analiz sonuclarina gore igsel ve
digsal motivasyonun drgutsel baglhiga ve alt boyutlarindan olan duygusal bagliliga
katki sagladigi gérulmektedir. Bunun yani sira sadece digsal motivasyonun devamlilik

baghligina ve normatif baglliga etkisi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.22 Bagimsiz degiskenlere gére modellerin regresyon analizi

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
N: 116 C;rgvultls:I Duygusal Devamlilik I\IBorfT:?tll(f
agiil Baglilik Baghhig: aghit
icsel (B) 1,145* (B) 0,700% (B) 0,213 (B) 0,232
Moti
ofvasyon (0,021) (0,000) (0,304) (0.247)
Digsal (B) 0,815** (B) 0,239* (B) 0,265* (B) 0,312
Moti
ofvasyon (0,000) (0,001) (0,003) (0,000)
Sabit 12,198 -0,788 7,614** 5,372*
(0,026) (0,668) (0,001) (0,016)
R? 0,337 0,425 0,181 0,240
F (sig) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)

Sig ** p< 0,01anlamlilik seviyesinde

Sig * p< 0,05 anlamlilik seviyesinde

Hipotezleri test ederken, calisanlarin yaglarinin ve cinsiyetlerinin i¢csel ve digsal
motivasyonlarina etkisini tespit edebilmek igin regresyon analizi yapilmistir.
Regresyon analizi sonuglarina gore yas, cinsiyet ve pozisyonun i¢gsel motivasyon
Uzerinde (R?=0,087) % 8’lik degisim yaptigi gérulmektedir. Sig degeri 0,017* (p< 0,05)

oldugundan dolay! model istatistiki olarak anlamli bulunmusgtur.

Yasin, igsel motivasyona etkisine dair yapilan analizde standardize edilmemis Beta
degeri (B) =-0,429 ve sig= 0,159 oldugundan dolayi, yasin i¢sel motivasyona anlamli
etkisi olmadigini sdyleyebiliriz. Cinsiyete gbre yapilan regresyon analizi sonucunda
(B) = -0,634 ve sig= 0,462 oldugundan cinsiyetin, i¢csel motivasyon Uzerinde etkisi
olmadigi tespit edilmistir. Pozisyon ile ilgili yapilan regresyon analizi sonucuna gore
Beta degeri (B)=0,824* ve sig = 0,021 oldugundan dolayl pozisyonun icsel

motivasyona etkisi oldugu sodylenebilir. Demografik degiskenlere goére digsal
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motivasyon icin yapilan regresyon analizi sonucunda (R?*=0,018) olup Anova F
istatistigi sonucunda ¢ikan sig. degeri 0,555 olarak tespit edilmistir. Bu durum yas,
cinsiyet ve pozisyona gdre yapilan analizin anlaml olmadidina delalet etmektedir.
icsel ve digsal motivasyon araglarinin, yas, cinsiyet ve kisinin is yerinde aldigi
pozisyona goére degisimini tespit amacl yapilan regresyon analizi tablo 4.23’de
verilmistir. Tabloda goérildigu Uzere sadece pozisyonun i¢gsel motivasyon lzerinde

anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Tablo 4.23 i¢sel ve digsal motivasyonun demografik degiskenlere gore regresyon analizi

N: 116 icsel Motivasyon  Digsal Motivasyon

Yas (B) -0,429 (B) -0,076
(0,159) (0,918)

Cinsiyet (B) -0,634 (B) -1,436

K:84 E: 32 (0,462) (0,497)

Pozisyon (B) 0,824* (B) (0,226)
(0,021)

Sabit 13,572** 28,917**
(0,000) (0,000)

R? 0,087 0,018

F (sig) (0,017) (0,555)

Sig ** p< 0,01anlamlilik seviyesinde

Sig * p< 0,05 anlamlilik seviyesinde

Yas, cinsiyet ve pozisyonun, orgutsel baglilik ve alt boyutlari olan duygusal baglilik,
devam baghligi ve normatif bagliiga etkisini tespit edebilmek icin ¢oklu regresyon
analizi uygulanmistir. icsel ve digsal motivasyon ile birlikte yas, cinsiyet ve pozisyon
icin Anova F istatistigi sonucunda ¢ikan sig. degeri 0,000 olarak tespit edilerek model

istatistiki olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 4.24’de verilen demografik degiskenlere gore orgitsel baghlik ile ilgili regresyon
analizinde, igletme icindeki pozisyonun devamlilik baghhgina pozitif yonll etkisi
bulunmakla birlikte, cinsiyete bagh olarak devamlilik baghhgi negatif yonllu olarak
etkilenmektedir.
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Tablo 4.24 Demografik degiskenlere gére modellerin regresyon analizi

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
N: 116 OBrgvuItIsEI Duygusal Devamlilik l\lBorET:Ttll(f
agit Baglilik Baghhigi agit
icsel (B) 1,043 (B) 0,668** (B) 0,151 (B) 0,224
Moti
ofivasyon (0,042) (0,000) (0,475) (0,284)
Digsal (B) 0,803*  (B) 0,240  (B)0,260**  (PB) 0,303**
Moti
ofivasyon (0,000) (0,001) (0,003) (0,001)
Yas (B) 0,992 (B) 0,027 (B) 0,507 (B) 0,459
(0,429) (0,951) (0,331) (0,373)
Cinsiyet (B) -5,877 (B) -0,787 (B) -2,966* (B) -2,124
K:84 E: 32 (0,096) (0,517) (0,044) (0,143)
Pozisyon (B) 2,277 (B) 0,396 (B) 1,278* (B) 0,603
(0,124) (0,438) (0,039) (0,320)
Sabit 11,769 15,545+ 7,166 5,082
(0,256) (0,000) (0,097) (0,232)
R? 0,368 0,479 0,242 0,266
F (sig) (0,000) (0,893) (0,000) (0,000)

Sig ** p< 0,01anlamhlk seviyesinde

Sig * p< 0,05 anlamlilik seviyesinde
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5. TARTISMA SONUC VE ONERILER

Turizm calisanlarina yonelik olarak yapilan calismada, digssal ve i¢gsel motivasyon
araclarinin, duygusal, devamlilik ve normatif bagliliklarina etkisi incelenmistir. Turizm
sektori yapisi itibariyle emek yodun bir sektér olup, basarisinin blydk kismi
calisanlarina baghdir. Calisan ile miusterinin karsilikli olarak iletisimde olmasi
nedeniyle is guclnln iyi yonetilmesi ve motive edilmesi gerekir. Calistigi kuruma
baghligi yiksek olan kisi, isletmeyi basariya tagimakta daha ¢ok efor sarf edecektir.
Arastirma, i¢sel ve digsal motivasyon araclarin, ¢calisanlarin érgutsel bagliliga etkisini

olcmek icin yapilmis ve bu baglamda hipotezler olusturulmustur.
5.6. Tartisma

Arastirma sonuglarina gore toplam is motivasyonunu olusturan i¢sel ve dissal
motivasyon faktorlerinin, orgutsel baglhhda katki sagladigi tespit edilmigtir.
Motivasyonun alt boyutlarinda, i¢sel ve digsal motivasyon faktorlerinin duygusal
baglihga katki sagladigi gorulmektedir. Bununla birlikte igsel motivasyonun devamlilik
ve normatif baghlik Uzerinde etkisi bulunmamaktadir. Dissal motivasyon ise

devamlilik ve normatif bagliiga pozitif yonde etki etmektedir.

Bu sonu¢ benzer arastirmalar ile karsilastiriimistir. Chiang & Jang (2008), otel
¢alisanlarinin igsel motivasyon faktoérlerinin, digssal motivasyon faktérlerinden daha
etkili oldugu; Acikalin (2011), i¢csel ve digsal doyumun, duygusal ve normatif baghhigi
etkiledigi, devam baghhgina ise herhangi bir etkisinin olmadigi sdylerken, tez
calismasinda elde edilen bulgular digsal motivasyonun devamlilik baglhhgini etkiledigi
yonundedir. Daskin, Arasli, & Kasim (2015), igsel motivasyon ve ig tatmininin,
duygusal baghligi etkiledigini tespit etmistir. Bu sonug mevcut galismanin sonuglariyla
uyumludur. Huang (2015), icsel motivasyonun hem ABD hem de Cin’de duygusal ve
normatif baghlikla pozitif iligkili oldugu; i¢csel motivasyonun Amerika’da devamlilik
baghligini etkiledigi ama Cin i¢cin dnemli olmadigi belirtmistir. Elde ettigi bulgular
mevcut calisma ile kismen ilgilidir. Bilge, Bal, & Gonlugur (2015), digsal
motivasyonun, orgutsel baghhgin alt boyutlari olan devam boyutu, duygusal boyutu
ve normatif boyutu Uzerinde pozitif etkiye sahip oldugdu, i¢csel motivasyonun ise devam
boyutu, duygusal boyutu ve normatif boyutu tGzerinde negatif etkiye sahip oldugu ifade
etmistir. Mevcut calismada ise digsal motivasyonun etkileri ile ilgili olarak uyumlu

olmasina ragmen, i¢sel motivasyonun negatif etkisi goérilmemesi sebebiyle fark

112



sonuglar elde edilmistir. Kerse (2016), orgutsel baghlik uGzerinde en etkili
motivasyonun digsal oldugu sonucuna ulagsmistir ve buldugu sonu¢ mevcut tez

¢alismasindaki bulgular ile uyumludur.

Alt boyutlarin tamaminda motivasyon ile orgutsel baghlik arasinda anlamli iligki
oldugunu gdsteren arastirmalarda mevcuttur. Choong, Lau, & Wong (2011), duygusal
bagllik, devam bagliligi ve normatif baglilik ile igsel motivasyon arasinda pozitif bir
iliski oldugu sonucuna varmistir. Elde ettigi sonuglar ile mevcut ¢alismada elde edilen
bulgular devam ve normatif bagllik icin farkhlik géstermektedir. ArunKumar (2014),
calisanlarin is motivasyonlarinin, is doyumuna fayda sagladigi ve orgutsel baglihga
yol actigi beyan etmis ve mevcut calisma ile benzerlik géstermistir. Kumar & dig.
(2016), icsel motivasyon faktorlerinin duygusal, devamlilik ve normatif bagliligi
anlaml etkiledigi; dissal motivasyonunsa sadece duygusal baglihg: etkiledigi; icsel
motivasyon ile is tatmini arasinda anlamli iliski olmadigi sdylemistir. Bu sonuglar ile
mevcut ¢calismada elde edilen sonuglar arasinda bariz farklilik gorilmektedir. Karaca
(2016), motivasyon ve orgutsel baglilik arasinda ve tim alt boyutlari arasinda anlamli
ve pozitif yonli bir iliski oldugu; Imran, Allil, & Mahmoud (2017), motivasyonun
orgitsel baghhiga ve orgitsel bagliiginda isten ayrilma niyetine etkisi oldugu;
Potipiroon & Ford (2017), i¢csel motivasyonunu, adil liderlikle birlikte érgttsel bagliliga
pozitif etkisi oldugu; Kalhoro, Jhatial, & Khokhar (2017), i¢csel ve digsal motivasyon
araclarinin performans ve drgitsel baglilik Gzerinde pozitif etkisi oldugu; Al-Sada, Al-
Esmael, & Faisal (2017), is tatmini ile is motivasyonu ve dérgitsel baghlik arasinda
pozitif iliski oldugu; Rahim & Jam’an (2018), motivasyonun 6rgutsel baglilik Gzerinde
pozitif etkisi oldugu; Qi & Wang (2018), kamu hizmeti motivasyonun érguitsel bagllk
Uzerinde pozitif ve direk etkisi oldugu sonucuna ulasmistir.Sonucglar mevcut

¢alismada elde edilen bulgular ile uyumludur.

Yildinm & Arslan (2015), igsel motivasyon faktérlerinin duygusal, devamlilik ve
normatif baghhgr anlamh etkiledigi; digsal motivasyonunsa sadece duygusal baglhgi
etkiledigini tespit etmigtir. Elde ettigi sonuclar ile mevcut calismada elde edilen
bulgular farklihk géstermektedir. Sihombing & dig. (2017), is motivasyonunun érgutsel
baglihga bariz bir pozitif etkisi olmadigi sonucuna varmigtir. Mevcut galismada elde
edilen bulgular Yildirm & Arslan (2015) ve Sihombing & dig. (2017) farkli olarak i¢sel
motivasyonun duygusal bagliiga; digsal motivasyonunda duygusal bagllik,
devamlilik bagliligi ve normatif baghhga olmak Uzere, i¢csel ve digsal motivasyon

araclarinin érgitsel baglilik Gzerinde pozitif yonli etkisi oldugunu géstermektedir.
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5.7. Sonug¢

Turizm sektériinde sunulan hizmetlerin blylk ¢ogunlugu insana dayalidir. Emek
yogun bir yapidaki sektérde, misteri memnuniyetini saglamak ve basariya ulasmak
icin calisanlar ¢ok 6nem teskil eder. Turistik Urlnler kendine has yapisiyla Uretildigi
anda tuketilir, stoklanamaz, alicinin satin aldigi drini test etme olasihigi yoktur.
Turizm igletmelerinin  olumsuz durumlari bertaraf etmek, 6rglit amagclarina
ulasabilmek, sadik musterilere sahip olabilmek icin motivasyonu ve 6rgutsel baglihgi

yuksek calisanlara sahip olmasi gerekir.

Motivasyon kisinin bir amaci gerceklestirme arzusudur. Calisanin tesvik edilmesiyle
is verimliligi arttirilabilir. isletmelerin amaglarina ulasabilmesi yoneticileri tarafindan
motive edilmig c¢aligsanlara dayanir. Calisan kisinin igine verdigi anlam, emeginin
degerlendirilmesi, sorumluluklari, igiyle ilgili algiladiklari igsel motivasyonunu belirler.
isinden elde ettigi kazanim, {cret, is gilivencesi, statl, calisma kosullar ise digsal
motivasyonlaridir. Basari elde edebilmek icin hem i¢csel hem digsal motivasyonunun
olmasi gerekir. Turizm sektériinde calisanlarin ise devamlihgini saglamak, is devir
hizini disUrmek igin yoneticilerin ¢caligsanlarin motivasyonlariyla ilgilenmeleri gerekir.
Calisanlara uygulanan tesvik edici éduller, Ucretler, sosyal haklar gibi ek faydalar
orgitsel bagliligi arttiracak ve galisanin isine sevk ile devam etmesini saglayacaktir.
Calisanin ek gelir elde etmesi, terfi olanaklarinin olmasi, is givencesinin olmasi gibi
digsal motivasyonunun, basari kazanma arzusu, rekabetten dogan haz, sorumluluk
duygusu gibi icsel motivasyonlarla desteklenmesi daha olumlu etkiler ortaya ¢ikartir.
Uygun ise uygun eleman atanmasiyla ¢alisan isinden tatmin olacak ve orgute

baglanacaktir.

Orgutsel baglilk, érgitiin amaglari dogrultusunda hareket ederken, érgiit degerlerini
kabullenme, 6rgutu basariya tagimak igin galisma ve 6rgut icerisinde ki mevcudiyetini
devam ettirebilme istegidir. Bulundugu orgute baglanmayan Kigi, is degistirmeye de
daha yatkin olacaktir. Ozellikle yogun sezonda is degisikliklerinin yapilmasi, eleman
eksikliginin yasanmasi turizm igletmeleri agisindan istenmeyen bir durumdur. Bu tarz
bir durumla karsilasmamak icin turizm isletmelerinin, ¢alisanlarin drgutsel
bagliliklarini arttirmalari gerekir. Calisanin érgutsel baghhgd yukseldikce sadece
belirli bir gérevle sinirli kalmaz, igletmenin basarisini saglamaya yonelik olarak, farkl
igleri de gonullulikle yerine getirir. Duygusal baglilik, kiginin kendini igletmeyle
Ozdeglestirmesi, adanmisligi ve Orgut degerlerinin paylasiimasidir. Devamlilk

baglihgi ise kisinin isletme icin yaptidi yatirimlar yani kendinden verdiklerinin yani sira,
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isletmeden elde ettigi getirilerdir. is degistirmek icin alternatiflerin azalmasi da
devamlilik baghhgr artmasini saglar. Normatif baghliktaysa kisi yaptigi ise ahlaki
olarak inanmaktadir. Kisinin ailevi aligkanliklari, yasantisi, uzun suredir ayni iste olup
yoneticilerinin takdirini kazanmis olmasi sebebiyle, 6rgite sadakat duymanin en

dogru davranis oldugunu disinmesidir.

Turizm igletmelerinde ¢alisanlarin motivasyonlarinin 6rgutsel baglihga katkisini
anlamak amaciyla yapilan arastirmada, 116 katilimciya cgevrimici anketler ile
ulasiimistir. Calismada ic¢sel ve digsal motivasyon 6lgegi icin Mottaz (1985), Brislin
vd., (2005), ile Mahaney ve Lederer (2006)’ in ¢alismalarinda kullandiklari élgeklerin
Diundar, Ozutku, & Taspinar, (2007) tarafindan gelistirimis hali 5'li likert olarak
kullaniimistir. Orgitsel baglilik icin ise Meyer, Allen, & Smith, (1993) tarafindan
olusturulmus, Wasti, (2000) tarafindan kulttrel 6gelerin eklendigi 6lgcek kullaniimistir.
Calismada demografik verilere gore frekans analizi, Cronbach’s Alpha testi, gecerlilik
icin Bartlett Kiresellik testi; 6rneklem buayuklugunan guvenilirligini icin Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi; normal dagihm gosteren boyutlarda Pearson Korelasyon katsayisi,
demografik verilere gore farkhlik analizi igin bagimsiz T testi, tek yonli Anova testi;
hipotezlerin test edilmesi igin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen bulgular
icsel ve digsal motivasyonun duygusal bagliiga pozitif yonli etki ettigi sonucunu
vermistir. Bunun yani sira sadece digsal motivasyon devamlilik ve normatif bagliliga

pozitif yonli etki etmektedir.

Turizm sektérinde caligan katilimcilarin yas, cinsiyet ve bulunduklari pozisyonun
icsel ve digsal motivasyonlari ile o6rgltsel baglilklarina etkisi test etmek igin
aralarindaki Korelasyon katsayisina bakiimis ve regresyon analizi yapiimistir.
Korelasyon analizine goére isletmede ¢alisan kisilerin pozisyonuna bagl olarak i¢sel
motivasyonlari ve duygusal bagliliklarin arasinda zayif bir iligki tespit edilmistir. Anket
grubunun %72,4 1Uk kismi kadin ¢alisanlardan olugsmaktadir ve buyuk kismi (%52.6)
evlidir. En yodun yas dagihmi 43-49 yas arasindadir. Calismaya katilanlarin en
yuksek oldugu (%32,8) pozisyon orta dizey ydnetici ve ardindan gelen Ust duzey
yonetici (%26,7) orani, ¢alisanlarin yas gruplari ile agiklanabilir. Yas ilerledikge orgut
icendeki mevkii de artis olmustur. Bu durum c¢alisanlarin pozisyona bagli olarak
duygusal baghliklari ile iligkisini agiklayabilir. Cahlgtiklari is yerinin en yogun oldugu
grup (%30,2) Gglncl is yeri ve mevcut isletmede ki galisma suresinin en fazla oldugu
(%37,9) grup bir ile bes yil olarak tespit edilmistir. Orta ve Ust dizey yoneticilerin
cogunlukta olmasi ve caligilan ig yerinin yogun olarak aguncu is yeri olmasi, orgut

icerisinde mevkii almanin énemine delalet eder.
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icsel motivasyonun &rgiitsel bagliik ve duygusal baglilik arasindaki Korelasyon
analizi orta oranda iligkili oldugunu gostermektedir. Devamlilik bagliligi ve normatif
baglilikla arasindaysa zayif bir iliski oldugu goérulmektedir. Bunun yani sira yas ile
arasinda (-0,19%) negatif yénli Korelasyon tespit edilmigtir. Pozisyon ile icsel
motivasyon arasinda zayif bir Korelasyon bulunmustur. Digsal motivasyon ile i¢sel
motivasyon arasinda iyi derecede iligski olduguna dair Korelasyon katsayisi tespit
edilmistir. Digsal motivasyon ile orgitsel bagliik arasinda orta dizeyde iligki
bulunurken, alt boyutlari olan duygusal baglilikla arasinda iyi diizeyde, devamlilik ve

normatif bagllikla arasindaysa orta dizeyde iliski tespit edilmistir.

Farklihk analizi sonuglari incelendiginde calisma slresine ve pozisyona gore icsel
motivasyon dizeylerinde farklilik tespit edilmistir. Calisanlarin bulunduklari pozisyona
dair yapilan farkhlik analizinde i¢gsel motivasyon dizeyinde en buyuk farkin st dizey
yoneticilerle is gorenler arasinda oldugu gérilmektedir. is gdrenlerin icsel
motivasyonlari diger gruplara gore daha yuksektir. Ankete katilanlarin igsletmede
calistiklar streler géz online alindiginda en yuksek fark yirmi bir yil ve Gzeri olan
galisanlar ile digerleri arasinda gorulmektedir. En dusuk i¢sel motivasyon 21 yil ve
Uzeri ¢alisanlarda gérilmuUstir. Regresyon analizi sonuglarina goére kisinin ¢alistigi

pozisyona gore i¢gsel motivasyonunun pozitif yonll olarak etkilendigi tespit edilmistir.

Duygusal bagliliga dair fark analizi sonuclarina goére, evli ve bekarlar arasinda; egitim
dizeyleri ve galisma suresine gore gruplar arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.
Analiz sonucuna goére bekarlarin duygusal bagliligi, evli olanlardan daha fazladir.
Lisans dizeyinde editim alanlarin duygusal badliliklari, daha fazladir. Calisma
surelerine gore yapilan fark analizi sonucunda 21 yil ve Uzeri ¢alisanlarin duygusal
baglliklari en az diizeyde olarak tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucunda hem
icsel hem de digsal motivasyonun duygusal baglliga pozitif yonli etkisi oldugu
goéruldigunden, turizm igletmelerinin lisans dizeyinde egditim almig, yeni mezun
kisilere sans vererek, kendi igletmeleri icerisinde tecribe kazanmalarini saglamasi,

calisanlarin duygusal bagliligina olumlu etki edecektir.

Devamiilik baglligi Korelasyon analizi sonuglarina gore i¢sel motivasyon ile arasinda
zayif, digsal motivasyon ile orta diuzeyde iliski bulunmustur. Fark analizi sonuglari
cinsiyete, yasa ve medeni duruma gore gruplar arasinda anlamli farkliliklar oldugunu
gostermektedir. Analiz sonuglari kadin c¢alisanlarin devamlilik baghliklarinin erkek
calisanlardan daha fazla oldugunu; bekéarlarin evlilere gére daha fazla devam baghhgi

oldugunu; 22-28 yas grubuna dahil olanlarin, devamllik bagliliginin, diger gruplara
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oranla daha fazla oldugunu géstermektedir. Regresyon analizi sonucuna gore, digsal
motivasyonun ve isletme icerisindeki pozisyonun, devamlilik bagliigina pozitif yonlu
etkisi oldugu gorulmastur. Cinsiyete bagli olarak devamlilik baghhgdi negatif yénli
etkilenmektedir. Devamlilik baglihgini yaratan sebeplerden en 6nemlisi ¢aliganin
isten ayriimasi sonucunda yasayacagd! gelir kaybidir. Calistigi isten ayrilmanin
sonucunda Kiginin gelir ve statl kaybi yaninda elde ettigi yan faydalarda da kaybi olur.
Calisan kisi ve hatta ailesi alistigi hayattan geri kalacaktir. Kisi yeni bir ise gegse bile,
yeni isin eskisinden daha iyi olacaginin garantisi yoktur. Katilimcilarin blyuk
cogunlugu icin isten ayrilmanin ve yeni bir yerde baslamanin zor olarak goérildugu
verilen yanitlardan anlasilabilmektedir. Calisanlari motive ederek, calistigi isletmenin
kendisi icin en iyisi oldugunu distnmesini saglamak, terfi olanaklari sunmak

galisanlarin devamllik baghhgi arttirilabilir.

Normatif baglilikla icsel motivasyon arasinda zayif, digsal motivasyon arasinda orta
dereceli iligski bulunmaktadir. Anova analizine gore yas gruplari arasinda ve egitin
dizeyine gore ¢alisanlarin normatif baghliklarinda farklilik oldugu tespit edilmistir. 22-
28 yas grubunun normatif baghliginin daha yiksek oldugu goérilmektedir. Yiksek
lisans ve lisans mezunlari ile lise dizeyinde egitim alanlar arasinda da normatif
bagliliklarinda farkhihk goérulmektedir. Lisans duzeyinde egitimleri olanlarin daha
yuksek normatif bagliliga sahip oldugu goériimektedir. Regresyon analizi sonuglarina
gbre digsal motivasyon unsurlarinin, normatif baglihga pozitif yonlli etkisi oldugu

tespit edilmistir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi ile turizm sektérinde calisanlarin i¢csel ve digsal
motivasyonlarinin, érgitsel baghliga ve alt boyutlari olan duygusal, devamlilik ve
normatif bagliliklari Gzerinde pozitif yoénli etkisi olmasina dair olusturulmus hipotezler
test edilmistir. Ankete katilanlarin ise dair i¢csel ve digsal motivasyonlarinin, érgitsel
bagliiga pozitif yoni etkisi oldugu tespit edilmistir. igsel motivasyonun duygusal
baglihga pozitif etkisi oldugu goériimustir. Bununla birlikte i¢sel motivasyonun
devamlilik ve normatif baglilk tzerinde etkisi bulunmamaktadir. igsel motivasyon
calisanin yaptigi isten keyif almasi, isiyle ilgili istekliligidir. Calisanin gosterdigi
cabanin Ustleri tarafindan nasil degerlendirildigi, aldigi sorumluluklar, isi ile ilgili kisisel
olarak algiladiklari igsel motivasyonunu belirler. Duygusal baglhlk kisinin bulundugu
isletmenin amaglarini benimsemesi, isini severek yapmasidir. igsel motivasyonu
yuksek olup, bulundugu isletmeye duygusal olarak bagl olan caliganlar icin, daha

yuksek ucret olanaklari olsa dahi is degigstirme niyeti dusuk olacaktir. Bulunduklari
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isletmeyle olan uyumu bir baska igsletmede yakalayamama ihtimalini g6z éninde

bulunduracaklardir. Yaptigi isten keyif alan ¢alisanlarin verimliligi de yuksek olacaktir.

Disgsal motivasyonun duygusal, devamlilik ve normatif baglihga pozitif yonli etkisi
bulunmaktadir. Digsal motivasyon ¢alisani érgite cekmek, iste tutabilmek, terfi almasi
icin tesvik etmek, ek olanaklar sunarak c¢alisanlari o6rgite baglamak ve
performanslarini arttirmak icin gereklidir. Digsal motivasyon, i¢sel motivasyon ile
desteklendiginde kisilerin Gzerinde daha kalici etkisi oldugu goérdimustar. Yaptigi isten
dolayi édullendirilen kisi icin ayni esnada basariya ulagsmasindan 6tlirl duydugu haz,
galisanin isine duygusal olarak daha c¢ok baglanmasini saglayacaktir. Dissal
motivasyon unsurlarindan olan dcret, ekonomik yan kazanimlar, sosyal haklar
calisanin ise devamhligini saglayan faktorlerdir. Devamlihik baghligi kisinin bir is
yerinde galismasi neticesinde elde ettigi kazanimlardan vaz gegmek istememesine
dayanir. Kisi bir isten ayrildiginda, elde ettigi faydalardan mahrum kalacaktir. Bir
baska is alternatifi olmayan kisi icin bulundugu isletmede kalmak daha faydalidir.
Bununla birlikte alternatifi olsa dahi kisinin isletme blinyesinde kalmasini saglamak
icin, dissal motivasyon faktorleri yaninda duygusal baghhgini ve normatif baglihgini
arttirmaya yonelmek gerekir. isletmelerin calisanlara verdigi emeklilik, kidem
tazminati, egitim, kres, servis imkani gibi sosyal haklar ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinde azalma ve devamlilik baghliginda artis saglar. Normatif baglilik kisinin
aliskanliklar, toplumsal degerler, ailevi yasanti, ¢alisanlarla iligkiler sebebiyle mevcut
isletmesine baglanmasidir. Devam baghhdinda kigi elde ettigi kazanimlardan yoksun
kalmamak isterken, normatif baglilik aliskanliklarindan ve igletmeye olan sadakat
duygusundan tesekkull eder. Uzun slredir ayni isletmede calisan, is arkadaslariyla
glclld baglar kuran, zor zamanlarinda calistigi isletme ve yoneticilerinden destek

goren kisilerde normatif baglhk artar.

Yapilan calismanin sonucu olarak, is motivasyonunun orgutsel bagliik Uzerinde
pozitif yonllu etkisi oldugu; igsel motivasyonun sadece duygusal bagllk Uzerinde,
digsal motivasyonunsa duygusal baglilik, devamlilik baglihgi ve normatif baglhk
Uzerinde pozitif yonlu etkisi oldugu goéralmuastir. Calisanlarin yagina baglh olarak igsel
motivasyonlari negatif etkilense de pozisyona bagl olarak i¢sel motivasyonu pozitif
yonli etkilenmektedir. Uzun sdreli ayni iste calisanlarin i¢gsel motivasyonlari
dusmektedir. Bekar, lisans duzeyinde egitimi olan kigilerin duygusal baghliklari da
daha yuksek gozukmektedir. Bununla birlikte uzun sire ayni igletmede calisanlarin
duygusal baghliklarinda dusus gozukmektedir. Kadin calisanlarin devamlihk

baghliklari erkeklerden, bekarlarinki evlilerden daha fazladir. Bununla birlikte
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cinsiyete bagli olarak devamlilik baglihgi negatif etkilenmektedir. 22-28 yas arasinda
olan calisanlarin devamlilik ve normatif baghliklari dider yas gruplarindan daha
fazladir. Lisans duzeyinde egitimi olanlarin normatif baghliklari daha yulksektir.
Turizm igletmelerinin egitim dizeyi yuksek, gen¢ calisanlarin 6nunu agmasi,
ilerlemelerine olanak saglamasi, orgutsel baglihgin yukselmesine ve is devir oraninin
dismesine katki saglayacagi gibi, isine bagh calisanlarin musteri memnuniyetine

odaklanmasi daha fazla olacaktir.
5.8. Oneriler

Motivasyon ile orgitsel baglihk arasinda pozitif yonli iliski oldugunu gdsteren
regresyon analizi sonuglari elde edilmigtir. Analiz sonuglari igsel motivasyonun
duygusal bagliik Gzerinde, digsal motivasyonunsa duygusal bagllik, devamlilik
baghligi ve normatif bagllik Gzerinde pozitif yonll etkisi oldugunu géstermektedir. Bu
sonuglara bagh olarak ydneticilerin ve igletmelerin ¢alisanlarin motivasyonunu

arttirmasina yonelik énerilerde bulunulmustur.
Yoéneticiler igin dneriler:

e Calisanlarin igsel motivasyonunu arttirmaya ydnelik olarak, basarilarindan
dolay! takdir ederek geri bildirimde bulunma

e Calisanlar arasinda uyumu saglayarak, birbirlerine moral vermeleri ve destek
olmalarinda 6n ayak olma

e Digsal motivasyonlarinin artmasini saglamakta o6nemli bir unsur olan,
yoneticilerle ¢alisanlar arasinda uyumun olmasi

e Yoneticilerin calisanlar arasinda olusan sorunlarin ¢éziminde yardimci olma

e Calisanlar ile musteriler arasinda olusan anlasmazliklarin ¢éziminde
yardimci olma

e Yoneticilerin duygusal baghhg: arttirmaya yonelik olarak, caliganlariyla bilgi
paylasiminda bulunmasi ve galisanin kendisini isletmenin bir parcasi gibi
hissetmesini saglamasi

e Calisanlarin devam bagliliginin artmasi igin, ekibin uyumunu saglama
isletmeler icin dneriler:

e Calisanlarin igsel motivasyonunu saglayacak sekilde uygun goérev segimi
e Calisanlarin yaptiklari ise inanmalarini saglama

e Yaptiklari igle ilgili karar verme yetkisi tanima ve dnem verildigini hissettirme
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e Dissal motivasyonlarinin édnemli unsurlarindan olan isyerinde sosyallesme
olanagi saglama

e Calisanlara egitim olanaklari saglama

o Terfi olanaklari hakkinda bilgilendirme yaparak destek saglama

e Basarilarindan dolayi tesvik primleri ve éduller verme

e Calisanin yasamini rahat idame ettirmesini saglayabilecegi adil bir Ucret
politikasi ve dliizenli maas 6demesi

e Sosyal guvence, uzun émurld is garantisi, emeklilik haklari igin tam prim
Odemesi yaparak ¢alisanin digsal motivasyonuna katki saglama

e Caliganlarin orglute olan duygusal baghliklarini arttirmaya yonelik olarak,
isletmenin sorunlarindan haberdar edilerek, ¢ézim slrecine katiimasini
saglama

e Isletmenin amagclarini benimsemeleri igin ydnlendirme yapmasi

o Calisanlara yonelik sosyal faydalar saglayarak, mevcut durumlarini koruma
istedi olusturmak ve bu sayede devamlilik baghliklarini guclendirmek

e Calisanin ihtiya¢c duydugu vefat-hastalik gibi zor zamanlarda destek vererek,
calisanin isletmeye karsi normatif baglihgini arttirma

e Uygun ise, uygun aday secimi esnasinda, egitim duzeyi ile dodru orantili
olarak artan duygusal baglilik ve normatif bagllik g6z énine alinarak, egitim
dizeyi yiksek eleman segimine yénelme, isletmelerin kendilerine bagli, uzun
sureli calisacak, liyakatli calisanlari olmasini ve ylksek verimlilik elde etmesini

saglar.

Calisma turizm sektérinde goérev alan kisilerin igsel ve digsal motivasyonlarinin,
orgutsel bagliiga olan etkisini 6lgmek amaciyla yapiimistir. Farkli igletmelerde
¢alisanlarin internet Gzerinden katildigi anket calismasiyla, motivasyonlari ve érgitsel
baghliklari oélglimustir. Digsal motivasyonun duygusal, devamllik ve normatif
baglihga pozitif yonlU; icsel motivasyonunsa sadece duygusal baglihga pozitif yonlu
etkisi oldugu sonucuna variimigtir. Kisilerin motivasyonlari ve 6rgutsel bagliliklar
belirli bir zaman dilimindeki durumlarina gére Olgulmektedir. Zaman ve sartlara bagli
olarak katiimcilarin cevaplarinda farkliliklar olusabilir. Bundan 6tiri benzer bir
c¢alismanin farkh bir zaman diliminde, yeniden yapilmasi durumunda farkli sonuglar
ortaya cikabilir. Bu tarz kiyaslama calismalari akademik agidan literatlire katki

saglayacaktir.
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EKLER

Ek.1 Demografik verilere iligkin anket sorulari

Birinci bélimde calisanlarin demografik verileri ile ilgili 9 soruya yer verilmigtir.

1. Cinsiyetiniz?
1 () Kadin 2() Erkek

4. Medeni durumunuz?

1() Evii 2() Bekar

3. Yasiniz?

1() 15-21 2() 22-28 3() 29-35

4() 36-42 5() 43-49 6( ) 50 ve Uzeri

4. Egitim dizeyiniz?
1( ) Ikégretim 2() Lise 3( ) On-lisans
4() Lisans 5(') Yiksek Lisans 6( ) Doktora

5. Cahstiginiz grup?
1() Otel 2( ) Seyahat Acentasi 3() Rehber

4() Yiyecek igecek igletmesi 5( ) Diger Hizmet igletmeleri

6. Hangi bélimde ¢aligiyorsunuz?

1() Satis Departmani 2( ) Pazarlama Departmani 3() On Biiro

4( ) Bilet Satis 5() Operasyon 6( ) Musteri iligkileri

7() Rehberlik 8() Muhasebe

9() insan Kaynaklari 10() Transport - ulagim hizmetleri 11( ) Guvenlik

12( ) Teknik 13() Yiyecek icecek 14(') Kat Hizmetleri
15() Eglence 16( ) Mutfak 17() Diger

7. Pozisyonunuz

1() Ust diizey yénetici 2() Orta diizey yonetici  3() Ekip lideri ~ 4() is goren

8.Bu igletmede ¢alisma slireniz?
1() 1 yildan az 2()1-5yil 3() 6-10 yil 4()11-15yi
5() 16-20 yil 6( ) 21 yil ve tzeri

9.Su anda calismakta oldugunuz is yeri, calismakta oldugunuz kaginci is yeri

1)1 2() 2 3()3 4) 4
5()5 6 () 6 ve lzeri
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Motivasyona ait toplam 24 soru vardir. Bu sorulardan ilk 9 soru i¢gsel motivasyon, 10-

Ek.2. igsel ve digsal motivasyon araglarinin etkisi dlgegi

24 arasindakiler ise digsal motivasyonu dlgmeye yoneliktir.

Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir

S E
05 |5 |E |8 |o8
= o © o
] S N = = =
= > & € € E
= = o = n =
Q @© © © © Q @©
Y ¥ V4 N N Y ¥
1 Yaptigim iste basariliyim
2 Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim
3 Calisma arkadaslarim, calismalarimdan dolayr beni takdir
ederler
S 4 Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum
>
(%]
_g 5 isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma
o inaniyorum
=
% 6 Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum
7 Kendimi igletmenin énemli bir calisani olarak gortiiyorum
8 Yapti§im isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim
9 Yoneticilerim galismalarimdan dolayr her zaman beni takdir
ederler
10 vgnetim izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez
1 Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur
12 lisletmede yemek, cay, kahve gibi yiyecek-icecek ikramlari
c yapilir
o
@ 13 . . .
g Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir
g
14 P T .
(—(2 Calisanlarla iligkilerim iyi dizeydedir
o
o 15 Konularinda uzman olan kigiler tarafindan toplanti, seminer,
konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir
16 Caligmakta oldugum isletmenin ileride su anki
durumundan daha iyi olacagina inantyorum
17
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18 isimde terfi imkanim vardir

19 Yoneticilerim calisma arkadaslarimla veya mdusterilerle olan
anlasmazliklarimi ¢ézmede yardimci olurlar

20 Basarimdan dolayi ekstra tcret alirrm

21 Basarimdan dolayi édullendirilirim

22 . I I
Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢ézimunde ¢alisma arkadaslarim
her zaman yanimdadir

23 By isyerinden emekli olacagima inaniyorum

24

Yaptigim isten aldigim tcretin yeterli oldugunu distiniyorum

Ek.3 Orgiitsel baglilik dlgegi

ik 8 soru, calisanlarin érgitleriyle 6zdeslestikleri, rgiitiin amagclarini benimsedikleri

ve severek baglandiklarini gésteren duygusal baglilikla

9-15 arasindaki sorular, ¢alisanlarin érgatlerine gikar veya kazang elde etmelerinden

dolayi olusan devamlilik baglhihgiyla

16-22 arasindaki sorular érgutine baglanmanin ahlaki oldugunu diasunen kisinin

sosyal normlari referans alarak, normatif baglilik ile baglanmasiyla iligkilidir.
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Bu isletmeye sadakat go6stermemin gerekli oldugunu
distndyorum

= £
£S5 2| s 2| 28
n = — —_ -—
gs| € g £ SE
S5 S | TS| B8
~ X
1 Bu isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum
2 Bu isletmeye karsi gugcli bir ait olma hissim var
x 3 Bu isletmeye kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum
E’ 4 Bu isletmenin benim icin ¢cok 6zel bir anlami var
g > Kendimi bu isletmede ailenin bir pargasi gibi hissediyorum
é 6 Bu igletmedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum
=] 7
o Bu igletmenin bir calisani olmanin gurur verici oldugunu
dusundyorum
8
Bu isletmenin amaglarini benimsiyorum
9
istesem de su anda bu isletmeden ayrilmak benim icin cok zor
olur
10
Su anda bu isletmeden ayrilmak istedigime karar versem
hayatimin ¢ogu alt Ust olur
S 11
é» Eger bu isletmeye kendimden bu kadar cok sey vermis
§’ olmasaydim bagka yerde calismayi dugunebilirdim
” 12
E Yeni bir isyerine alismak benim igin ¢ok zor olurdu
© 13
3 Zaman gectikge bu isletmeden ayrilmanin gittikge zorlastigini
o hissediyorum
14
Bu isletmeden ayrilip baska bir yerde sifirdan baslamak
istemezdim
15
Baska isletmenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok;
buray! hi¢ olmazsa biliyorum
16
Buradaki insanlara karsi yUkimlalik hissettigim igin bu
isletmeden ayrilmak istemezdim
17
Bu isletmeye cok sey borcluyum
18
':E Benim igin avantajli da olsa, bu isletmeden su anda ayrilmanin
2 dogru olmadigini hissediyorum
@ 119
= Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor
£ 20
§ Bu isletmeden simdi ayrilsam kendimi suclu hissederim
21
Bu isletmeden ayrlip burada kurdugum kisisel iligkileri
bozmam dogru olmaz
22

141




Ek.4 ifadelerinin ortalama degerleri

Tablo 0.1 Motivasyon dlgegi ifadelerinin ortalama degerleri

N:116 ifade Ortalama Std. Sapma
1 1,30 0,47
2 1,20 0,42
. 3 1,50 0,67
Igsel Motivasyon 4 1,43 0,60
5 1,44 0,62
6 1,43 0,66
Cronbach alpha 0,88 7 1,47 0,70
8 1,49 0,70
9 1,64 0,83
10 1,69 0,90
11 1,64 0,86
12 1,49 0,72
13 1,59 0,80
Digsal Motivasyon 14 1,37 0,58
15 2,16 1,22
16 1,71 0,87
Cronbach alpha 0,90 17 1,45 0,62
18 1,93 1,08
19 1,79 0,93
20 2,86 1,38
21 2,68 1,38
22 2,14 1,12
23 2,15 1,26
24 2,57 1,22

Tablo 0.2 Orgiitsel baglilik élgegi ifadelerin ortalama degerleri

N:116 ifade Ortalama Std. Sapma
1 1,87 1,07
2 1,87 0,99
3 1,90 1,03
Duygusal Bagllik 4 2,00 1,11
5 1,92 1,12
Cronbach alpha 0,96 6 1,92 1,08
7 1,87 0,97
8 1,87 0,98
9 2,12 1,18
10 2,74 1,39
Devamlilik Baghihg: 11 2,94 1,39
12 2,87 1,39
13 2,67 1,49
Cronbach alpha 0,91 14 2,45 1,44
15 2,31 1,28
16 2,51 1,41
Normatif Baghlik 17 2,60 1,35
18 2,43 1,33
Cronbach alpha 0,92 19 2,35 1,27
20 2,72 1,38
21 2,58 1,35
22 2,28 1,27
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