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OZET

Bu tez ¢alismasinda, kamu kurumlarinda gérev yapan spor yoneticilerinin
orgilitsel baghlik diizeylerinin kamu hizmeti motivasyonlar1 {izerindeki etkileri
kapsamli bir sekilde ele alimmustir. Giliniimiizde kamu sektoriinde c¢alisan
bireylerin yalnizca fiziksel yeterliliklerinin degil, ayni zamanda psikolojik
bagliliklar1 ve motivasyon diizeylerinin yiiksek olmasi, kamu hizmetlerinin
etkinligi ve verimliligi acisindan kritik bir éneme sahiptir. Ozellikle spor
yonetimi alaninda c¢alisanlarin goérevlerine duyduklart baghiligin ve kamu
yararina hizmet etme isteklerinin, kurumsal performans iizerinde belirleyici
faktorler arasinda yer aldig1 degerlendirilmektedir.

Arastirmanin teorik temeli, orgiitsel baglilik ve kamu hizmeti motivasyonu
kavramlart {izerine kurulmustur. Orgiitsel baglilik, Allen ve Meyer’in gelistirdigi
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik boyutlarinda
incelenmistir. Kamu hizmeti motivasyonu ise bireylerin kamu yararimi kendi
kisisel ¢ikarlarinin dniinde tutarak anlaml ve kamusal fayda saglayan hizmetler
sunma arzusu seklinde tanimlanmigtir. Literatiir taramalar1 bu iki kavramin ayri
ayrt pek cok aragtirmaya konu oldugunu gostermesine ragmen, Ozellikle
Tiirkiye’de spor yoneticileri 6zelinde bu iki kavramin iligkisel baglamda ele
alindig1 ¢aligmalarin sinirli oldugu goériilmiistiir.

Arastirma yontemi olarak iligkisel tarama modeli tercih edilmis olup, veri
toplama siirecinde Orgiitsel Baglilik Olcegi ve Kamu Hizmet Motivasyonu
Olgegi kullamilmigtir. Calismanin &rneklemi kolayda ornekleme yontemiyle
belirlenen Genglik ve Spor il Miidiirliikleri ile bunlara bagl birimlerde gorev
yapan 251 spor yoneticisinden olusmaktadir. Katilimcilarin  demografik
ozellikleri (cinsiyet, yas, egitim durumu, yoneticilik yili ve gelir diizeyi) dikkate
aliarak analizler gerceklestirilmis, gruplar arasinda farkliliklar detayli bigimde
degerlendirilmistir.

Arastirma sonuglari, spor yoneticilerinin oOrgiitsel baghlik diizeyleri ile

kamuya hizmet motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml ve pozitif



yonlii bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Ozellikle érgiitsel baglilik diizeyi
yiiksek olan yoneticilerin kamu yararina hizmet {iretme konusunda daha gii¢lii bir
i¢csel motivasyona sahip olduklar1 saptanmigtir. Bunun yani sira, orgiitsel baglilik
ve kamu hizmeti motivasyonu diizeylerinin bazi demografik faktorlere gore
farklilik gosterdigine de dikkat ¢ekilmistir. Ornegin, yoneticilik siiresi ve egitim
seviyesi gibi degiskenlerin her iki kavram tizerinde belirgin etkiler yarattig1 tespit
edilmistir.

Sonu¢ olarak, bu calisma, kamu kurumlarinda gorev yapan spor
yoneticilerinin motivasyon ve baglhlik diizeylerinin kurumsal verimlilik
acisindan 6nemli katkilar sundugunu goézler oniine sermektedir. Arastirmadan
elde edilen bulgular, insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisan memnuniyeti, liderlik ve
kamu politikalar1 alanlarinda uygulanabilir 6neriler sunarak kamu kurumlarinda
daha etkili yonetim stratejilerinin gelistirilmesine zemin olusturabilir. Ayni
zamanda bu arastirma, spor yonetimi kapsaminda orgiitsel davranig literatiiriine
onemli bir teorik ve pratik kaynak sunma potansiyeline sahiptir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel baglilik, Kamu hizmet motivasyonu, Spor

yoneticileri, Kamu y&netimi, Orgiitsel davranis



SUMMARY

In this thesis study, the effects of the organizational commitment levels of
sports managers working in public institutions on their public service motivations
are comprehensively addressed. In today's world, it is critically important for
individuals working in the public sector to possess not only physical
competencies but also high psychological commitment and motivation levels, as
these factors significantly impact the effectiveness and efficiency of public
services. It is particularly considered that the commitment of those working in
the field of sports management and their desire to serve the public good are
among the determining factors for institutional performance.

The theoretical foundation of the research is built on the concepts of
organizational commitment and public service motivation. Organizational
commitment is examined in the dimensions of emotional commitment,
continuance commitment, and normative commitment, developed by Allen and
Meyer. Public service motivation is defined as the desire of individuals to provide
meaningful and public benefit services by placing the public good above their
personal interests. Although literature reviews indicate that these two concepts
have been the subject of many separate studies, it has been observed that there
are limited studies specifically addressing the relational context of these two
concepts concerning sports managers in Turkey.

The relational survey model was preferred as the research method, and the
Organizational Commitment Scale and the Public Service Motivation Scale were
used in the data collection process. The sample of the study consists of 251 sports
managers working in Youth and Sports Provincial Directorates and their affiliated
units, determined through a convenience sampling method. Analyses were
conducted considering the demographic characteristics of the participants
(gender, age, education level, years of management, and income level), and

differences between groups were evaluated in detail.



The research results revealed a statistically significant and positive
relationship between the organizational commitment levels of sports managers
and their public service motivations. It was found that managers with high levels
of organizational commitment have a stronger intrinsic motivation to produce
services for the public good. Additionally, it was noted that the levels of
organizational commitment and public service motivation vary according to
certain demographic factors. For instance, it was determined that variables such
as management duration and education level have a significant impact on both
concepts.

In conclusion, this study demonstrates that the motivation and commitment
levels of sports managers working in public institutions provide important
contributions to institutional efficiency. The findings obtained from the research
can lay the groundwork for developing more effective management strategies in
public institutions by offering applicable recommendations in the fields of human
resource management, employee satisfaction, leadership, and public policies. At
the same time, this research has the potential to provide a significant theoretical
and practical resource to the literature on organizational behavior within the
scope of sports management.

Keywords: Organizational commitment, Public service motivation, Sports

managers, Public administration, Organizational behavior
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GIRIS

Tezin Amaci
Bu tez caligmasinin amaci, kamu kurumlarinda hizmet veren spor
yoneticilerinin orgiitsel baglilik diizeylerinin kamuya hizmet motivasyonlari

uzerindeki etkisinin incelenmesidir.

Tezin Onemi

Orgiitsel baglhlik kavrami, herhangi bir 6rgiitin amaglarma ulasmasinda
kisilerin hedef ve amaglar1 ile uyum gostermesinden, orgiitiin verimlilik ve
performansini iist diizeye tasima hususunda son derece 6nem tasiyan bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cankir, 2019).0Ote yandan kamu hizmeti, devletin
ya da ona bagli kurumlarin veya bunlarin gézetiminde veya denetiminde 6zel
kuruluslarm genel ya da 6zel bazi kamu gereksinimlerini karsilamak, bazi
istekleri tatmin etmek ve neticesinde kamu yarar1 elde etmek amaci ile kamuya
sunulan devamli ve diizenli faaliyetler olarak ifade edilmistir (Onar, 1966:13).
Motivasyon is goreni, beklenen nitelikte ve nicelikte gorevini yerine getirmesi
icin etkilemek manasindadir (Basaran, 1984). Genellikle bir veya birden ¢ok
insani, belirli bir yone (gaye ve amaca) dogru devamli sekilde harekete gecirmek
icin yapilan ¢abalarin toplamidir. Motivasyon digsal ve i¢sel olmak iizere 2’ye
ayrilmaktadir. Digsal motivasyon, davranigin bir sonug icin gerceklestirildigi
motivasyon ¢esididir. Birey bir davranisi, davranistan ziyade davranigin sonuglari
icin sergilemektedir (Deci, Vallerand, Pelletier ve Ryan, 1991: 328). igsel
motivasyon ise bir faaliyeti ya da bir isi yapan bireyin faaliyetin kendisini ilgi
cekici bulmasi ya da faaliyetin kendisinden haz duymasi, doyum almasidir. Oysa
bireyin yapmakta oldugu isi ve bu isten doyum saglamasi arasinda bir araciy1
ifade eden durum ise digsal motivasyondur. I¢sel motivasyonda tatmin isin
kendisinden kaynaklanmakta iken digsal motivasyonda tatmin, maddi ve sozlii
odiiller gibi dissal bir araciyla olmaktadir (Gagne ve Deci, 2005: 331). Kamu

hizmeti veren c¢alisanlarin is motivasyonlarmi etkileyen en biiyiik etkenlerden
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birisinin orgiitsel baglilik oldugu disliniilmektedir. Bu ¢alismada, spor
yOneticilerinin kamuya hizmet motivasyonlar1 ile orgiitsel baglilik diizeyleri
arasindaki iliskinin ortaya konuldugu giincel bir caligmanin alan yazina

kazandirilmasi1 6nemli bir noktadir.

Tezin Problemi

Kamu sektoriinde calismanin pek cok kisi icin gittikce daha fazla 6nem
kazandig1 goriilmektedir. Clinkii kamu hizmetinde calisma isteginin altinda yatan
ana nedenler arasinda, hem kamu hizmetinin ¢aliganlara belli avantajlar sunmasi,
hem de kamu c¢alisanlarinin topluma hizmet etme diisiincesi yer almaktadir.
Nitekim kamu sektoriindeki calisanlarin parasal tesviklere daha az ilgi
duydugunu tespit eden Rainey (1982) ve Perry ve Wise (1990) kamu
calisanlarindaki topluma hizmet etme arzusunun 6n plana ¢iktigini belirterek
kamu hizmeti motivasyonu (KHM) kavramini ortaya atmiglardir.

Bir kavram olarak KHM “kamu kurum ve orgiitlerindeki temel ve 6zgiin
motiflere yanit verme egilimi” seklinde tamimlanmaktadir (Perry, 1996).
Vandenabeele (2007) ise bu kavrami orgiitsel ¢ikarlarin bireysel ¢ikarlarin dniine
gectigi inancglar, degerler ve tutumlar sistemi olarak tanimlamigtir. Diger bir
tanimda ise KHM “bireylerin anlamli kamu hizmetlerini (6rnegin halk, toplum
ve sosyal servisler) sergilemelerini tetikleyen motivasyonel gii¢” olarak ifade
edilmektedir (Brewer ve Selden, 1998, s. 254). Bu tanimlardan hareketle KHM’yi
kamu yararin1 6n planda tutarak kamuya hizmet etme istegi olarak ifade etmek
miimkiindiir.

Orgiitsel baglilik, 1956 yilinda Whyte (Akt. Giil, 2002) tarafindan ele
alindiktan sonra, giiniimiize kadar arastirmacilarin ilgisini ¢ekmeye devam eden
bir konu olmustur. Konuyla ilgili birgok calisma yapilmasinin sebeplerinden
bazilari, ¢alisanlarin calistiklar: 6rgiite ne sekilde, hangi duygularla veya ne tip
cikar iligkileriyle bagli oldugu sorularina cevap bulabilmek diye siralanabilir.

Orgiitlerin varliklarini siirdiirmesi, is gorenlerin sahip olduklar1 bilgi ve

becerileri orgiit i¢in kullanmalariyla yakindan iliskilidir. Ancak, is gorenlerin
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islerini yapmak igin gosterdikleri ¢aba ve sahip olduklar1 yetenek, orgiitlerin
varliklarmm siirdiirmesi i¢in tek basina yeterli degildir. Orgiitlerin giiclenerek
biiylimesi, is gérenlerin orgiite giicli duygular beslemesine baglidir. Bunun igin,
isin gerektirdigi bilgi ve beceriler kadar, ise ve ¢alisma alanina iliskin olumlu
tutumlara da sahip olmalar gerekir. Is gorenler orgiite iliskin ne derecede olumlu
tutuma sahipse, orgiit de o derece giiclenir. Bu acidan orgiitsel baglilik orgiitler
i¢in olduk¢a 6nemli bir kavramdir (Bolat ve Bolat, 2008:76).

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan ilk ¢aligmalarda baglilik, orgiitiin hedef ve
degerlerini benimsemek, orgiitiin bir parcasi olmak i¢in ¢aba gostermek ve giiclii
bir aile iiyesi gibi hissetmek olarak ele alinmistir (Kaya, 2007:2). Takip eden
caligmalarda, baglilik psikolojik bir durum olarak ele alinarak agiklanmaya
calisilmistir. Konuyla ilgili olarak Meyer & Allen (1990, 1991) baglhilikta ii¢
boyut gelistirerek calisanlarin orgiite bagliliklarin1 agiklamaya calismislardir.
Bunlardan birincisi duygusal baghiliktir, calisan isletmede istedigi igin
calismaktadir. Ikincisi devam bagliligidir, ¢alisan isletmede ihtiyaci oldugu icin
caligmaktadir ve sonuncusu normatif baglhiliktir ki, ¢alisan isletmede ¢alismay1
gereklilik olarak hissettigi i¢in ¢aligmaktadir.

Spor yonetiminde orgiitsel baglilik bireylerin ¢ogunlukla belirli bir spor
organizasyonu ya da kurumuna duyduklar baglilik derecesini sdylemektedir. Bu
diizey, yoneticilerin kurumlarina olan sadakatini, motivasyonunu ve iglerine olan
bagliligini yansitir. Spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik diizeyleri degiskenlik
gbsterebilir ve birden ¢ok faktdre bagh olabilir. Ornegin: Liderlik ve Yonetim
Tarzi, kurumsal kiiltiir ve degerler, kariyer gelisimi ve ilerleme firsatlari, is
tatmini, ddiillendirme ve tanima politikalari. Bu faktorlerin yani sira, bireysel
ozellikler, deneyimler ve digsal faktorler de spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik
diizeylerini etkileyebilir. Bundan 6tiirii, spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik

diizeyleri sik sik cesitli faktorlere bagh olarak degisiklik gosterebilir.



Ana problem ciimlesi:

Spor yoneticilerinin Orgilitsel baglilik diizeyleri ile kamuya hizmet

motivasyonlar1 arasinda bir iliski var midir?

Alt problemler:

1.

Spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik diizeyleri cinsiyet degiskenine gore

anlamli farklilik géstermekte midir?

. Spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik diizeyleri yas degiskenine gore

anlamli farklilik gostermekte midir?

. Spor yoneticilerinin oOrglitsel baglhlik diizeyleri 6grenim durumu

degiskenine gore anlamli farklilik gostermekte midir?
Spor yoneticilerinin drgiitsel baglilik diizeyleri yoneticilik yil1 degiskenine

gore anlamli farklilik gostermekte midir?

. Spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik diizeyleri gelir durumu degiskenine

gore anlamli farklilik gostermekte midir?
Spor yoneticilerinin kamuya hizmet motivasyon diizeyleri cinsiyet

degiskenine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

. Spor yoneticilerinin kamuya hizmet motivasyon diizeyleri yas degiskenine

gore anlamli farklilik gdstermekte midir?
Spor yoneticilerinin kamuya hizmet motivasyon diizeyleri 6grenim

durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

. Spor yoneticilerinin kamuya hizmet motivasyon diizeyleri yoneticilik yil

degiskenine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

10.Spor yoneticilerinin kamuya hizmet motivasyon diizeyleri gelir durumu

degiskenine gore anlamli farklilik gostermekte midir?



BIiRINCi BOLUM
GENEL BILGILER

1.1. Orgiitsel Baghlik

Baglilik, genel olarak toplumsal bir icgiidiiniin duygusal bir ifade bigimi
olarak tanimlanir. Diger bir bakis acistyla, bagllik en iist diizeyde bir duygu
olarak, bireyin kendisinden daha biiyiik bir seye, bir kisiye, bir diigsiinceye ya da
yerine getirilmesi gereken bir sorumluluga baglanmasini ifade eder (Ergun,
1975).

Orgiitsel baglilik ise bireyin orgiitle biitiinlesme derecesi ve drgiite katilim
isteginin giicidiir. Bu bagliligin temel unsurlari; orgiitiin amag¢ ve degerlerine
giiclii bir sekilde inanma ve onlar1 benimseme, Orgiit yararina daha fazla ¢aba
gosterme arzusu ve Orgiit iiyeligini siirdiirme istegi olarak belirlenmistir (Tabak
ve arkadaslar1, 2004). Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin drgiitiin amag ve degerlerini
kabul etmesi, bu dogrultuda beklenenin Stesinde bir caba gostermesi (ekstra rol
davranigi) ve orgiitiin bir liyesi olarak kalmay1 kararlilikla istemesi seklinde de
ifade edilebilir (Seymen, 2008). Baska bir tanimla, orgiitsel baglilik; orgiit
iiyeligini devam ettirme arzusu, Orgiit adina yiiksek bir ¢caba harcama istegi ve
orgiitiin degerlerini benimseyerek onunla biitiinlesme siirecidir (Dilek, 2005).
Meyer ve Allen’a gore, orgiitsel baglilik calisanlarin érgiite karsi olan psikolojik
yaklasimlarini ifade eder ve ¢alisan ile orgiit arasindaki iliskiyi agiklayan, tiyeligi
stirdiirme kararina temel olusturan bir psikolojik durum olarak goriilmektedir
(Allen ve arkadaslar;, 1990). Orgiitsel baglilik iizerine yapilan calismalar
incelendiginde, bu kavramin ii¢ temel unsurla agiklanabilecegi goriilmektedir.
Mowday ve arkadaslarma gére bu unsurlar su sekilde dzetlenebilir: - Orgiitiin
belirledigi amag ve degerlere giiclii bir sekilde inanma ve onlar1 benimseme, -
Orgiitiin bu amag ve hedeflerine ulasabilmesi igin biiyiik ¢aba gdsterme istegi, -
Kendini orgiitiin bir pargasi olarak gérme arzusu (Mowday ve arkadaslari, 1982).
Aragstirmalarda, baghlik diizeyi yiiksek calisanlarin gorevlerini yerine getirmek

ve hedeflere ulagsmak i¢in daha fazla ¢aba harcadiklar ortaya konulmaktadir. Bu
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kisiler, orgiitleriyle daha giiclii iliskiler kurar ve daha uzun siire aym orgiitte
caligirlar. Dahasi, bu calisanlar oOrgiitlerini igsellestirir ve "benim Orgiitim"
diyerek sahiplenirler. Bunun aksine, diisiik bagliliga sahip ¢alisanlar gérevlerinde
daha az basarili olmakta ve orgiitiin misyonunu yeterince dnemsememektedir
(Oberholster & Taylor, 2000). Tiim bu tanimlamalardan hareketle, orgiitsel
baghlik kavramimi su sekilde o6zetlemek miimkiindiir: Calisanlarin, orgiitiin
amaclarini ve hedeflerini benimseyerek, bu hedeflere ulagmak icin tiim giiclerini
ortaya koymalar1 ve bu siiregte Orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan istiin

tutarak orgiitte kalmay1 arzulamalar1 (Akin, 2010).

1.1.1. Orgiitsel baghlik yaklasimlar

Calisanlarin 6rgiitiin hedeflerini benimseyerek bu hedeflere ulasma ydniinde
caba gostermesi ve karsilikli uyum iginde olumlu sonuglar elde edilmesi olarak
tanimladigimiz orgiitsel baglilik ile gesitli faktdrler arasinda iligki bulunmaktadir.

Bu boliimde kisisel, orgiitsel ve diger faktorler ele alinacaktir.

1.1.1.1. Kigisel faktorler

Kisisel faktorler, ¢aliganlarin orgiitsel degerleri igsellestirerek uzun siire ayni
is yerinde ¢aligabilmeleri agisindan oldukga 6nemlidir (Samodov, 2006). Bu konu
lizerine yapilan aragtirmalarda kisisel faktorler olarak yas, cinsiyet, egitim
seviyesi, medeni durum, ¢alisma siiresi, pozisyonda bulunma siiresi, algilanan

yeterlilik ve {icret gibi unsurlar incelenmistir (Cirpan, 1999).

1.1.1.2. Yas

Bireylerin yas icinde bulunduklari donemler, islerine karsi tutumlarini,
algilarini, arzularini ve beklentilerini etkileyebilmektedir (Colakoglu ve digerleri,
2010). Calisanlarin yasinin artmastyla birlikte, alternatiflerin azalmasi nedeniyle
orgiite olan bagliliklarinin arttig1 belirtilmektedir. Ancak daha geng calisanlarin,

yaslilara gore daha az is tecriibesine ve sinirli is firsatlarina sahip olmalarindan



dolay1 orgiitlerine yaglilara oranla daha bagimli olduklari da 6ne siiriilmektedir

(Siirgevil, 2001).

1.1.1.3. Cinsiyet

Calisanlarin cinsiyetlerinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi incelendiginde,
kadin ve erkek calisanlarin farkli baghilik seviyelerine sahip olabilecegi
aragtirmalarla ortaya konmustur. Toplumun kadina ve erkege yiikledigi roller, is
hayatinda davranis bigimlerini sekillendirmekte ve ise bakis agilarinda énemli
farkliliklara neden olmaktadir (Cakir, 2001). Bazi caligmalarda kadinlarin
orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriiliirken, bazilarinda erkeklerin
baglilik seviyeleri daha yiiksek ¢ikmistir; bazi arastirmalarda ise anlamli bir fark
bulunamamustir. Isin niteliginin de kadin ve erkek acisindan orgiitsel baghlik

tizerinde etkili bir faktor oldugu ifade edilmektedir (Giigli, 2006).

1.1.1.4. Medeni durum

Bekar bireylerin diizenli bir yasamlarinin olmamasi ve sorumluluklarinin daha
az olmasit nedeniyle is tekliflerine daha cesur ve girisken sekilde
yaklasabilecekleri one siiriilmektedir. Bu durum, bekéarlarmn is degisikligi yapma
egilimlerinin evlilere gore daha fazla olabilecegini gostermektedir. Bu baglamda,
evli bireylerin sahip olduklar1 artan sorumluluklar nedeniyle Orgiite olan
bagliliklarinin bekarlara kiyasla genellikle daha yiiksek oldugu ifade edilebilir
(Cengiz, 2000).

1.1.1.5. Egitim diizeyi

Egitim diizeyi ile orgilitsel baglilik arasindaki iliski {izerine yapilan ¢aligmalar
tam tutarli sonuglar vermemekle birlikte, genel olarak bu iki degiskenin ters yonlii
bir iligkiye sahip oldugu vurgulanmaktadir. Calisanin egitim seviyesi arttikca,
beklentileri de artmakta ve oOrgiitiin bu beklentileri karsilayamamasi bagliligi

olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Cirpan, 1999). Ayrica, yiiksek egitimli



bireylerin alternatif is olanaklariin fazla olmasi1 nedeniyle belirli bir pozisyona

ya da kuruma zorunlu hissetme olasilig1 daha diisiik bulunmaktadir

1.1.1.6. Kidem

Calisanlarin is yerinde gegirdikleri siire arttik¢a orgiite olan bagliliklarinin da
artabilecegi diistiniilmektedir. Ciinkii uzun siireli ¢alisma, bireyin drgiite yaptigi
yatirimi ifade eder ve bu yatirimin degerinin korunmasi istegi baglilig1 artirabilir.
Ayrica, ¢aligma siiresi uzadikca ¢alisanlarin yalnizca o orgiite 6zgii becerilerde
uzmanlagmalari, alternatif is firsatlarini sinirlayarak devam bagliligini yiikselten

bir unsur haline gelmektedir (Uslu, 2012).

1.1.1.7. Orgiitsel faktorler

Orgiitteki is ile ilgili o6zelliklerin c¢alisan beklentilerini  karsilayip
karsilamamasi, orgiite olan baglihg dogrudan etkilemektedir. Isin tehlikesiz
olusu, stresten uzak bir ortam sunmasi, bagimsiz ¢alisma imkani saglamasi,
giivence ve yeterli gelir gibi faktorler beklentileri karsiliyorsa g¢alisanlarin
baghlig1 giiclenmektedir (Demirel, 2009). Ozellikle, is ile ilgili geri bildirim
almak, sosyal etkilesim firsatlar1 yakalamak, gérev taniminin net olmasi ve
orgiitsel giivenilirlik gibi unsurlar, orgiite daha yiiksek diizeyde bir baglilik

olusturabilmektedir (Arslan, 2008).

1.1.1.7.1. Yonetim ve liderlik

Yonetim tarzi, ¢alisanlara yonelik yaklasimlar, kurallarin uygulanma bi¢imi
ve ¢alisma ortaminin fiziksel kosullari, ¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeyinde
onemli rol oynamaktadir. Karar alma siireclerine ¢alisanlarin katilimini tesvik
eden ve calisan odakli bir yonetim tarzi, orgiitsel bagliligi artirict bir etkiye
sahiptir (Tiryaki, 2005). Giiniimiiz orgiitleri, degisimi ve belirsizligi etkili bir
sekilde yoOnetebilmek icin nitelikli, kendini gelistiren ¢alisanlar1 biinyelerine
kazandirmalar1 ve bu calisanlar1 elde tutmalar1 gerektiginin farkindadir. Bu

amagla oOrgiitler, calisanlarina yatinm yapmali, kendilerini gelistirmeleri igin
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uygun firsatlar yaratmali ve onlar desteklemelidir. Ayrica, yoneticilerin
calisanlara sagladigi destegin, onlarin isten ayrilma niyeti iizerinde belirgin bir

etkisi oldugu goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2007).

1.1.1.7.2. Ucret

Isletmelerde adalet ve is memnuniyetini saglamak amaciyla, bilgi ve beceriye
dayal1 bir iicret sistemi gelistirilmelidir. Daha karmasik ve yetkinlik gerektiren
isler ile basit gorevler ayni iicret standartlarinda degerlendirilmemeli; isin zorluk
seviyesi ve yetkinlik diizeyi arttikga {icretler de buna paralel olarak
ylkseltilmelidir. Bu tiir bir iicret politikasi, ¢alisanlarin moral ve motivasyonu
iizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir (Unsar, 2009). Ucretler sadece maliyet
unsuru olarak goriilmemelidir ¢iinkii tatmin edici olmayan {icret seviyeleri,
orgiitlere daha yiiksek maliyetler getirebilmektedir. Calisanlar aldiklar iicretin
hak ettiklerinin altinda oldugunu diistindiiklerinde, islerine yeterince
odaklanmamakta, hata yapma oranlar1 artmakta ve ilk firsatta isten ayrilmay1
planlamaktadirlar. Ucret tatminsizli§inin neden oldugu verimsizlik, kalite
problemleri gibi dolayli maliyetler de gbz 6nilinde bulundurulmalidir (Samadov,

2006).

1.1.1.7.3. Isin niteligi

Bir igin genel goriiniimii ve 6zellikleri, caliganlarin is tatmini agisindan dnemli
bir etkendir. Calisanin kazandig iicret, sagladigi statli ve diger avantajlar yeterli
olsa bile, isin genel yapisi calisanin kisiligi ve beklentileri ile ortiismiiyorsa is
tatminsizligi yasanabilir (Ozgen & Oztiirk, 1998). Yapilan isin 6zellikleri
sorumluluk algisini sekillendirebilir; yiiksek mevkilere sahip kisiler daha fazla
baglilik sergileyebilmekte ya da bazi isler daha fazla kisisel karar alma imkan1
sunarken digerleri daha simirl Ozgiirliikle ilerlemektedir (Cetin, 2004). Isin
motivasyon potansiyeli, sorumluluk, geri bildirim, 6zdeslesme gibi unsurlar

dogrudan orgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Calisanlara planlama, orgiitleme ve



denetleme gibi gorev yetkileri verilerek islerini zenginlestirmek, baglilig

artirmada etkili olabilir (Ince & Giil, 2005).

1.1.1.7.4. Rol belirsizligi ve catisma

Rol belirsizligi, gorevlerin, yetkilerin ve sorumluluklarin kesin olarak
tanimlanmadig1 durumu ifade eder (Cengiz, 2000). Ince ve Giil’iin ¢alismalari,
rol tanimlarinin net olmasmin c¢alisanlarin tatmin ve baghilik diizeylerini
artirdigin1  gostermektedir. Buna karsin rol belirsizligi ile baglilik arasinda
olumsuz bir iligki oldugu tespit edilmistir (Cirpan, 1999). Calisanlar kendi
rollerine dair belirsizlik yasadiginda; tereddiitler olusmakta, gorevden
kacinmakta, karar almaktan c¢ekinmekte ve isiyle ilgili giiven kaybi
yasamaktadirlar (Ince & Giil, 2005). Rol gatismasi ise kisinin iistlendigi rol ile
ondan beklenenler arasindaki uyumsuzlukla ilgilidir. Bu tiir sorunlarin ortadan
kaldirilmasi i¢in calisanin rol ve sorumluluk tanimlarmin agik bir sekilde

yapilmasi onemlidir (Giiner, 2004)

1.1.1.7.5. Takim ¢alismast

Yapilan ¢caligmalar takim iiyeligi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski
oldugunu gostermistir. Ekip iiyeleri arasindaki yiiksek derecede is birligi, alinan
kararlar1 ve ekibe bagliligi giiclendirir. Bu ¢abanin orgiitsel baglilik {izerinde
olumlu bir etkisi vardir. Calisanin karar alma siirecine katilimi, ¢alisana duyulan
takdirin bir gdstergesi olarak algilanmakta ve c¢alisanin 6rgiit i¢indeki konumunu
giiclendirmektedir. Bu onlarin orgiite olan bagliliklarin1 giiclendirir ve orgiitle

giiclii bir bag kurulmasini saglar (Kama, 2005).

1.1.1.7.6. Orgiitsel destek

Orgiitsel destek yaklasimi, calisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaclarin
kargilamak ve orgiitlin ¢gabalarii 6diillendirme oranini degerlendirmek amaciyla,
orgiitlerin calisan katkilarina ne kadar deger verdigine ve onlarin iyilik

durumlarini ne kadar 6nemsedigine dair genel bir inang gelistirdiklerini varsayar
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(Rhoades ve ark., 2001). Calisanlar, orgiitiin kendilerine deger verdigini
hissettiklerinde ve iyi veya kotii giinlerinde yalniz olmadiklarini gordiiklerinde,
bu alg1 "algilanan orgiitsel destek" adi verilen bir giiven cergevesi olusturur. Bu
baglamda, algilanan orgiitsel destegin, calisanlarin Orgiitlerine goniilden
baglanmalarinda etkili oldugu degerlendirilmistir (Turung, Celik, 2010). Orgiit
tarafindan desteklendigini olumlu sekilde algilayan bireyler, daha fazla "orgiitsel
vatandaglik davranis1” gostermeye egilimlidir. Bu davraniglar, bireylerin
geleneksel is tanimlarinin Otesinde sergiledigi cabalar1 ifade eder. Algilanan
orgiitsel destegin, orgiitsel vatandaslik davranisini sekillendiren 6nemli bir etken

oldugu belirtilmistir (Cirpan, 1999).

1.1.1.7.7. Orgiitsel giiven

Giliven kavrami ise Orgiit igindeki olumlu duygularm temelidir. Giiven;
diiriistliik, samimiyet, sadakat ve inang gibi faktdrlerden olusan ve c¢alisanlarin
davraniglariyla somutlasan bir bagdir (Arslan, 2009). Giiven algismin
giiclendirildigi ortamlarda ¢alisanlar, orgiitsel hedeflerle daha kolay 6zdeslesir ve
performans acik bir sekilde artar (Paker, 2009). Ancak giivenin zedelendigi
durumlarda c¢aliganlar sorumluluktan kaginir, birbirlerini suglar ve savunma
mekanizmalar1 gelistirirler. Bu tiir ortamlarda calisanlar arasinda kiskanglik,
stiphecilik ve dedikodu gibi olumsuz davraniglar yaygin hale gelir. Sonugta
caliganlarin is doyumu ve performansi diigerken baglilik azalmaya baglar

(Bokeoglu, Yilmaz, 2008).

1.1.1.7.8. Orgiitsel adalet

Orgiitsel bagliligin saglanmasinda énemli faktorlerden biri de ¢alisanlarm is
ortamlarinda adil bir diizen olduguna duyduklari inangtir. Bu baglamda, rgiitsel
adalet kavramini anlamak adalet algisinin 6nemini kavrayabilmek i¢in gereklidir
(Yazicioglu, Topaloglu, 2009). Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin algiladigi esitlik
veya esitsizlikle ilgilidir ve is tatminleri ile dogrudan iligkilidir. Caliganlar; 6rgiit

icinde elde ettikleri kazanimlar dig diinyadaki benzer konumlarla kiyaslar ve bu
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dogrultuda kendi orgiitlerine yonelik yaklagimlarimi sekillendirir. Esit kurallar
uygulamasi, esit ige esit licret politikasi ve sosyal haklardan esit fayda saglama
beklentisi ¢alisanlarin  adalete olan giivenlerinin  temelini  olusturur

(Ozdevecioglu, 2003).

1.1.1.7.9. Orgiitsel odiiller

Orgiitsel ddiiller, calisanlarin bagliligim etkileyen énemli faktdrlerden biridir.
Isgoren agisindan orgiitsel baghlik, gelecege yonelik beklentilerin bugiinkii
durumla degistirilmesi anlamina gelirken; igveren agisindan, ¢alisanin gdsterdigi
caba ve baglilik karsiliginda saglanan maddi ya da manevi karsilik olarak
tanimlanabilir. Bu baglamda 6diil sisteminin nasil uygulandigi, baglilik diizeyini
olumlu veya olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Orgiitsel ddiiller bu nedenle
orgiitsel baglilikla yakin bir iliski icerisindedir (Ince, Giil, 2005). Genel olarak
orgiitsel ddiiller, iki ana kategoriye ayrilmaktadir. ilki maddi édiiller olup maas,
prim gibi maddi karsiliklardir; ikincisi ise saygi, sevgi, giiven, kariyer firsatlar

ve sosyal iliskiler gibi maddi olmayan odiillerdir (Williams ve ark., 2009).

1.1.1.7.10. Goreve baghhk

Goreve baglilik, ¢aliganin iginden aldigr doyumdan bagimsiz olarak, isleri ile
zihinsel ve duygusal boyutta biitiinlesmesini ifade eden bir dlgiittiir. Ornegin is
ile ilgili konularin kiginin yasaminda &nemli bir yer tutmasi, is digindaki
zamanlarinda bile is ile ilgili diisiince ve duygularinin baskin olmasi ya da
gereginden fazla calisarak isine ekstra zaman ayirmasi, bu baghlik tiirliniin

belirgin gostergelerindendir (Basyigit, 2006).

1.1.1.8. Orgiitsel baghlik diizeyleri

Her orgiit, yazili veya sozlii formda var olan bir misyona sahiptir. Bu misyon,
Orgiitiin faaliyetlerine yon verir ve c¢alisanlarin davranislarii sekillendirir.
Orgiitlerin varlik sebeplerini yansitan bu misyon, ayni zamanda onlarin

hedeflerine nasil ulasacaklarimi belirleyen kaynaklari da sunar. Bir orgiitiin
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basarisinda, iyelerinin baglilik diizeyi ve performanst biiyiikk rol oynar.
Calisanlarin orgiite olan baglilik diizeyinin yiiksek olmasi, kurumun genel
basarisinin da gostergesidir. Bu nedenle orgiitsel baglilik, diisiik, orta ve yiiksek

seviyelerde degerlendirilerek daha iyi anlasilabilir (Dinger, 1992).

1.1.1.8.1.  Diisiik diizeyde érgiitsel baglhlik

Diisiik orgiitsel bagliliga sahip calisanlar, genellikle orgiite giiclii bir aidiyet
hissetmez ve bagimsiz bir tutum sergilerler. Bu bireylerin orgiite yonelik
davranislar1 genellikle olumsuzdur ve orgiitte kalma nedenleri sadece kendilerini
zorunlu hissetmeleridir. Herhangi bir olumsuz durumda bu calisanlar, orgiitten
ayrilmaya meyilli olurlar. Diisiik baglilik, genellikle orgiite zarar verir; ancak
zaman zaman, Ornegin sorunlu ¢alisanlarin baska bir is bulup ayrilmasi gibi
olumlu sonuglar da ortaya ¢ikabilir. Bu tarz ayrilmalar; devamsizlik, verimsizlik,
olumsuz tutumlar ve isten kaytarma gibi problemlerin azalmasina katki saglar.
Yine de diisiik baglilik seviyesindeki ¢alisanlarin yarattig1 olumsuz etkiler daha
agir basar. Bu olumsuz etkiler arasinda, siirekli personel degisimi, {iretimin
diismesi, ig ortaminin bozulmasi, hizmet kalitesinin diigmesi, itibar kayb1 ve artan
maliyetler yer alir. Bunlar, diger ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu da olumsuz
etkileyerek orgiitsel baglilig1 daha da kétiilestirir (Atay, 2006). ilging bir sekilde
bu galisanlar farkinda olmadan 6rgiit igin baz1 yararlar da saglayabilir. Ornegin,
disiik bagliligin neden oldugu dikkatsizlik veya verimsizlik gibi durumlar
sayesinde uzun vadede fark edilmeyecek sorunlar erkenden giin yiiziine ¢ikabilir
ve bu sayede daha biiyiik sorunlarin ortaya ¢ikmasi 6nlenebilir (Atay, 2006). Eger
orgiitler diisik baglilik gosteren caliganlarin potansiyellerini dogru zamanda
degerlendirebilirse onlarin yaratabilecegi zararlardan kacinabilir (Balay, 2000).
Diisiik bagliliga sahip ¢alisanlar grup baghiligi acgisindan bir rol oynasalar da
bireysel is performanslarinda geri planda kalmaya egilimlidirler. Bu nedenle bu
tip ¢calisanlar "duygusuz calisanlar" olarak adlandirilir. Ayrica sdylenti, itiraz ve
sikayet gibi olumsuz davranislar sergileyerek hem orgilite zarar verirler hem de

orgiite daha yiiksek diizeyde bagli calisanlart olumsuz etkilerler. Bunun
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sonucunda giiven problemleri yasanir ve orgiitiin finansal kayiplan artar (Kog,
2009).

1.1.1.8.2. Orta diizeyde orgiitsel baghlik

Orta diizeyde oOrgiitsel baglilikta, calisanlar genellikle deneyimli ve nitelikli
bireylerden olusur. Ancak bu kisilerin orgiitle tam bir uyum saglayamadigi ve
orgiite derin bir baglilik gostermedigi goriiliir. Bu tiir c¢alisanlar, kendi
diisiincelerini ve fikirlerini 6ncelikli olarak dikkate alir. Kendi goriisleri ile orgiit
amaglar1 arasinda sikisip kalabilirler; orgiit sisteminin onlar1 degistirecegi
diisiincesine karsi ¢ikarak, sahsi degerlerinden 6diin vermemek i¢in ciddi bir caba
harcarlar. Bu calisanlar, orgiitiin tiim degerlerini benimsemese de bazi belirli
degerlere uyum saglayarak kurumun beklentilerini karsilamaya calisir. Bununla
birlikte, kendi kisisel degerlerini korumaya devam ederler. Orta diizeyde orgiitsel
baglilik sergileyen bireylerin, oOrgiit isteklerini yerine getirirken sahsi
menfaatlerini gézetmeleri nedeniyle, zaman zaman Orgiitiin isleyisini olumsuz
etkileyebilecegi belirtilmektedir (Bayram,2005). Bununla birlikte, baglilik
diizeyi arttikca calisanlarin gorev bilinci ve sorumluluk duygusu da artar.
Caligsanlarin bu sorumluluk bilincinden faydalanmak ise orgiit icin Onemli
avantajlar sunar. Bu durum orgiitte aitlik, giiven ve sahiplenme degerlerinin de

yiikselmesini saglar (Sahin,2004).

1.1.1.8.3. Yiiksek diizeyde orgiitsel baglhilhk

Yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik sergileyen bireyler, goniillii olarak orgiite
dahil olmak ister ve kendi 6zgiir iradeleriyle sorumluluklarini yerine getirirler.
Bu siiregte, gerektiginde fedakarlik yaparak orgiit yararina azami ¢aba gosterirler.
Bu diizeydeki calisanlar arasinda is birligi, dayanigma, birlik duygusu o6n
plandadir ve yonetimle etkili bir iletisim kurarlar. Orgiit ¢ikarlarim bireysel
cikarlarinin 6niinde tutar, 6rgiitiin hedeflerini sahiplenir ve bu hedeflere ulasmak
icin kararlilikla calisirlar. Cogunlukla yiiksek egitimli olan bu kisiler, kendi

fikirleri ile Orgiitiin hedeflerini Ortiistiirmeyi bagarmistir ve is tatmini
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saglamiglardir. Beklentisiz bir anlayigla caligsarak oOrgiite olan sadakatlerini
korurlar ve yiiksek performans sergileyerek kaliteli hizmet sunmaya odaklanirlar
(Basyigit,2006).

Bu tiir baghilik, orgiite pek cok fayda saglar: yiiksek verimlilik, kaliteli tiretim
ve hizmet, etkin yonetim-calisan iletisimi ile birlikte is ortaminda dayanigsma ve
aidiyet gibi olumlu unsurlar dikkat c¢eker. Ancak, yiiksek orgiitsel baglilik
birtakim olumsuzluklar da getirebilir. Ornegin, 6rgiit ¢ikarlarini koruma adina
yasa dis1 veya etik olmayan davranislara yol agabilir, bu da kurumun itibarini ve
isleyisini bozabilir. Yiiksek diizeyde bagli c¢alisanlar c¢ofgu zaman Orgiit
degerlerini her seyin iizerinde goriir ve gerektiginde kisisel degerlerinden feragat
eder (Somuncu,2008). Bu bagliliga sahip bireyler genellikle islerini 6nemseyen,
orgiitiin gelecegini kendi geleceklerinden daha oncelikli goren, is arkadaslariyla
uyum i¢inde ¢alisan ve isten keyif alan kisilerdir. Ancak, bu ¢alisanlarin 6rgiitten
ayrilmast durumunda ciddi olumsuzluklarla karsilasilabilir: hayal kirikligi,
mutsuzluk, is doyumsuzlugu ya da yeterince ddiillendirilmemek gibi durumlar
sadece calisanlarda degil, ayn1 zamanda Orgiitte de negatif sonuglar dogurabilir
(Bayram,2005). Ayrica yiiksek baglilik diizeyine sahip ¢aliganlarin bazen kendini
gelistirmede veya yenilik firsatlarint degerlendirmede yetersiz kaldig1 goriilebilir.
Bu durum yaraticilign olumsuz etkileyerek calisanin kisisel gelisimini
yavaglatabilir ve insan kaynaklarmin etkin kullanimi agisindan sorunlara neden

olabilir (Randall,1987).

1.1.1.8.4. Orgiitsel baghilikla ilgili kavramlar

Orgiitsel baglilik, is hayati basta olmak {izere bir¢ok alanda biiyiik bir Sneme
sahiptir. Ozellikle calisma hayatinda, kurumlar arasindaki rekabetin kilit bir
faktor oldugu dikkate alindiginda, bu rekabetin basariyla yonetilmesinde
calisanlarin rolii belirleyici olmaktadir. Calisanlarin kendilerine verilen gorev ve
sorumluluklar etkin bir sekilde yerine getirmeleri, ayn1 zamanda 6zverili bir
tutum sergilemeleri, kurumlarinin hedeflerine ulagsmasinda ve basartya

erismesinde kritik bir etkiye sahiptir. Bu durum, orgiitsel bagliligin 6nemini daha
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da artirmis ve akademik literatiirde farkli tanim ve yaklasimlarin ortaya ¢gikmasini
saglamistir. Ancak, orgiitsel bagliligin ¢cok yonlii tamimlamalara konu olmasi, bu
kavramin benzer diger kavramlarla karigtirilabilme riskini de beraberinde
getirmistir. Bu nedenle, rgiitsel baglilik ile iligkili diger kavramlarin da net bir
sekilde agiklanmasi, konuya dair kapsamli bir anlayis gelistirilmesi agisindan

yararli olacaktir.

1.1.2. Kanter'in orgiitsel baghhga yaklasimi

Kanter’in 1968 yilinda gelistirdigi bu modelde, orgiitler sosyal sistemler
olarak tanimlanir ve belirli istek, ihtiyag ve beklentilere sahip olduklar1 belirtilir.
Caliganlarin bu sosyal sisteme baglilik gostermeleri, orgiitiin iiyeleri iizerinde
olusturdugu davranissal talepler sayesinde gergeklesir. Orgiitsel bagliligin {i¢ ana
tirli olan devam, kenetlenme ve kontrol bagliligi bu sosyal yapimnin temel
dinamikleri olarak 6ne ¢ikar.

Kanter’e gore orgiitsel bagliligin temelinde bireylerin orgiitle olan iligkileri
yoluyla enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme yonlendirmeleri yatmaktadir.
Bu, bireylerin ihtiyaglarini karsilayan sosyal iligkiler araciligiyla kisiliklerini
sisteme entegre etmeleri ile miimkiin olur. Biligsel anlamda olumlu bir deger
atfetmek i¢in ¢aliganlarin sistemi ddiillendirici olarak algilamalari 6nemlidir.

Kanter’in yaklagimina gore, oOrgiitsel baghlik iki sistem cergevesinde
sekillenir: bireyin *kigilik sistemi* ve Orgiitiin olusturdugu *sosyal sistem*.
Orgiit bu baglamda, calisanlarina belirli davranissal talepler empoze eder ve bu
talepler sonucunda farkli baglilik tiirleri ortaya c¢ikar:devam baglilig
(continuation commitment), kenetlenme baglilig1 (cohesion commitment) ve

kontrol baglilig1 (control commitment)

1.1.2.1. Devam baghhg (Continuation commitment)
Devam bagliligi, bireyin orgiitteki iiyeligini siirdiirmesi ve oOrgiitiin
siirekliligine kendini adamas1 anlamina gelir. Bu, bireyin bilissel yonelimleriyle

sekillenir; nesneleri herhangi bir duygusal veya normatif degerlendirmeye tabi
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tutmaksizin inceleyerek olumlu ya da olumsuz degerler bi¢gme siirecine dayanir.
Calisan, orgiitle iligkisini siirdirmenin kendisi i¢in avantajlar sagladigim fark

ettigi anda, orgiitsel roliine olan baglilig artar.

1.1.2.2. Kenetlenme baghligi (Cohesion commitment)

Kanter, kenetlenme bagliligin1 sosyal iligkilerin bir sonucu olarak tanimlar.
Bu tiir baglilik, bireyin gruba ve grup igindeki iligkilere olan duygusal yakinligini
ifade eder. Kenetlenme bagliligi, bireyin grubun simgelerine, sembollerine veya
torenlerine katilim1 gibi unsurlar1 icerir ve bireyin grup icindeki sosyal baglara

daha siki bir sekilde kenetlenmesini saglar.

1.1.2.3. Kontrol baghlig1 (Control commitment)

Kontrol baglilig1, grup tiyelerinin liderlerinin koydugu kurallar1 ve emirleri
kabullenerek buna uygun hareket etmeleri durumudur. Kanter, bu baglilik tiiriinii,
bireyin davraniglarini 6rgiit normlarina uyumlu hale getiren kontrol mekanizmasi
olarak tanimlamaktadir. Kontrol bagliliginin temelinde, calisanlarin Orgiitiin
standart, amag ve degerlerinin 6nemli rehberler olduguna inanmasi yer alir. Bu
tir bir baghilikta, caligsanlar kendi degerlerini ve normlarini Orgiitiin
standartlariyla uyumlu hale getirebilirler.

Sonu¢ olarak Kanter’in yaklagimi, tutumsal baglilik {izerine yapilan
caligmalarda 6nemli bir yer tutar ve drgiitsel baglilik kavramini bireysel ve sosyal

sistem etkilesimleri temelinde ele alir.

1.1.3. O'Reilly III ve Chatman'in érgiitsel baghhga yaklasimi

O'Reilly ve Chatman, bir bireyin iilkesine veya orgiitiine olan bagliliginin
farklh sekillerde agiklanabilecegini vurgular. Ancak bu baghilik tiirlerinden biri
digerine gore daha baskin olabilir.

[k olarak "igsellestirme" (ya da benimseme), bireyin bir grubun etkisine
maruz kalarak degerleri benimsemesi veya cezalarindan kaginmasi durumunu

ifade eder. (Meyer & Hersovitch,2001)
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Ozdeslesme ise bir bireyin, gruba olan aidiyet hissini gelistirmek ve grupla
olumlu bir iligki slirdiirmek amaciyla degerlerini kabul etmesini igerir. Bu
durumda, birey grup liyesi olmaktan gurur duyar, grup degerlerine inanir, bu
degerlere saygi gosterir ve onlar1 igsellestirir. Bu tiir kisisel degerlerin
benimsenmesi genellikle Dbireysel c¢ercevede gergeklesir (O'Reilly ve
Chatman,1986: 494).

Tanimlama ise bireyin dis kurallari, haklar1 ve normlar1 goniillii olarak kabul
etmesiyle ilgilidir. Ancak bu siireg, basit bir uyumu degil, davraniglarda daha
kalict bir degisimi kapsar. Dahasi, dahil olma durumu bireyin kendi degerlerine
baghligi1 devam ettirirken ayni zamanda bu degerlere yonelik tutumlarin
kabuliinii ve tesvik edilmesini saglar. O'Reilly ve Chatman’a goére yeni bir
calisganin isteki gorevlerine, sorumluluklarina ve rollerine uyum saglamay1
amaclayan "sosyallesme siireci", hem 6zdeslesme hem de 6ziimleyen baglilig
giiclendiren Onemli bir mekanizmadir. Bu silireg ayni zamanda Orgiitiin
standartlarina uyum saglamay1 tesvik ederek bireysel bagliligin olusmasina
imkan tanir.

Ozetle, O'Reilly III ve Chatman’m yaklasimi, bireysel psikolojik unsurlarin
orgiitsel bagliliktaki yerini anlamaya ydnelik 6nemli sorular ortaya koyar.
Ozellikle sosyallesme siireci ile degerlerin igsellestirilmesi veya uyum
saglamanin bireyin bagliligindaki roliinii vurgular. Ote yandan, Etzioni’nin
modeli ise gruptan uzaklagsmayi veya negatif baglilik motivasyonlarini analiz

etmek i¢in bir temel sunar.

1.1.4. Etziony,Penly ve Gould’un 6rgiitsel baghhik yaklasimi

Etzioni'nin gelistirdigi orgiitsel katilim modeliyle desteklenmektedir. Etzioni,
orgiitlerdeki uyum sistemlerini ve ¢alisanlarin bu sistemlerle iliskisini
incelemistir. Bu baglamda, bireyin uyum sistemindeki yeri "orgiite katilim"
olarak tanimlanmaktadir. Basite indirgemek gerekirse, katilimin bir ucunda
yabancilagma, ortasinda manipiilasyon ve diger ucunda erisim yer almaktadir.

Yabancilastiric1 faktorler genellikle duygusal temellere dayansa da bireyin
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bencilce bireysel cikarlar1 dogrultusunda aragsal degerlendirmelerine de
dayanabilir.

Yabancilastirict iligkilerde birey, orgiite karsi ¢ok olumsuz bir tutum sergiler.
Ancak psikolojik olarak kuruma bagli olmasa bile, belirli sorumluluklar1 yerine
getirmek zorunda kalabilir. Bu durum, bireyi orgiitte belirli bir disipline uymaya
zorlar ve kural ihlali durumunda daha ciddi yaptirimlarla karsilagsma riskini
beraberinde getirir.

Bencil katilim ise bireyin davraniglarini olumlu ya da olumsuz sekilde
sekillendirebilir. Calisanlar, karsiliginda kazang sagladiklar1 is standartlarini
takip ederken organizasyonla bir tiir aligveris iligkisi i¢ine girerler. Eger birey
organizasyonla adil bir degisim iliskisi olduguna inanirsa, organizasyona karsi
daha ilgili ve sadik olabilir. Ozellikle pozitif bir senaryoda, calisan kendisini
organizasyonun hedeflerine ve bagli bulundugu departmanin degerine adamis
hisseder. Bu durumda galisanin ¢abasi yalnizca kisisel kazang amaciyla degil,
organizasyonun basarisina katki saglamak i¢in sekillenir. Bu tiir bir baglilik,
calisanin organizasyona dair ortak norm ve degerleri benimsemesiyle
kuvvetlenir. Bu 0zdeslesme siireci, c¢alisanin baghligmi artirir ve ayrilma
durumunda bile degerlerdeki degisiklikten etkilenmez hale getirir.

Ahlaki baglilik ise organizasyona karsi giiclii bir olumlu tutumu igerir.
Bununla birlikte, sosyal katilim, bireyin grup igindeki talepler ve baskilar
kargisindaki durusunu kapsar; ornegin grup lyeleri tarafindan kabul edilme
arzusu, bu tiir bir katilimin 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Etzioni'ye gore
tiim organizasyonlar bu uyum sistemlerinin bir pargasidir ve bu sistemlerle
ortiisen katilim modelleri tarafindan yonetilir.

Orgiitlerde ¢esitli uyum bicimleri bir arada bulunur: sembolik uyum
sistemiyle baglanma, bencil katilimla odiile dayali uyum sistemi ve

yabancilastirict katilimla ayrilik uyum sistemi gibi (Etzioni, 1961).
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1.1.5. Katz ve Kahn'in orgiitsel baghhga yaklasim

Katz ve Kahn (1977), orgiitsel bagliligi, bireyleri orgiitsel ¢evrede rollerinin
gereklerini kargilamaya yonlendiren cesitli odiillerle isleyen bir dongii olarak
tanimlamaktadir. Caligsanlarin davraniglarinin, igsel odiiller ile digsal odiillerin
birlesiminden etkilendigini savunurlar. i¢sel ddiiller ifade edici devrelere, digsal
Odiiller ise aragsal devrelere isaret eder. Bu iki devre arasindaki farklilik,
bireylerin sisteme duydugu baglilik diizeyini belirler. Bir 6diil kendi basina
motive ediciyse ifade edici devreleri devreye girer. Buna karsin, digsal ddiiller

bireyleri harekete geciriyorsa aragsal devrelerden bahsedilir.

1.1.5.1. Katz ve Kahn'in taksonomisi

Katz ve Kahn (1977), insanlar1 orgiitteki rollerine katkida bulunduklarini
hissettiren birgok o6diil temelli mekanizmay1 agiklamak icin bir taksonomi
gelistirmistir. Calisanlarin davranislarini belirleyen odiiller ikiye ayrilir: ifade
edici ve aragsal devreler.

Eger bir davranig, bireylerin degerlerini ve ihtiyaglarini ifade ediyorsa, bu
dogas1 geregi odiillendirici bir nitelik tagir ve ifade edici devrelere girer. Diger
yandan c¢aliganlar yalnizca maddi tesviklerle motive oluyorsa, bu durumda aragsal
devreler s6z konusudur. Aragsal motivasyonlara dayanan orgiitlerde ise kayiplar

yasanma olasilig1 daha yiiksek olarak goriilmektedir (Balay,2000:19).

1.1.6. Wiener'in orgiitsel baghhga yaklasim

Wiener, orglitsel baglhilig: iki acidan ele almaktadir: aracsal motivasyon
(aragsal baglilik) ve normatif ahlaki baglilik.

Normatif (Ahlaki) Baghilik: Bu tiir bagllik, bireyin hem diistinsel hem de
eylemsel olarak oOrgiitiin amaclarina deger vermesi anlamina gelir. Wiener
(1982), normatif bagliligin giiciine gore ortaya ¢ikan davranig kaliplarimin belirli
ozelliklere sahip oldugunu vurgular. Ornegin, birey kendisi ve ailesi i¢in baska

yerlerde daha iyi firsatlar olsa bile orgiitte kalabiliyorsa bu bir normatif baglilik
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gostergesidir. Ancak uzun siire bir organizasyonda ¢alismak tek bagina normatif
baglilig1 kanitlamaz.

Aragsal Baglilik: Bu bireyin orgiit hedeflerine degil yalnizca maddi noktalara
odaklandig1 bir baglilik tiiriidiir. Aragsal bagliligi benimseyen iiyeler, kisisel
cikarlar1 dogrultusunda oOrgiite sadik kalir. Bu tiir katilm daha ¢ok degisim
stireclerine dayanir; bireyler katki sagladiklarinda 6rgiit de onlarin ihtiyaclarina
yanit verir. Wiener (1982), aragsal bagliligin kisisel ¢gikarlarla; normatif bagliligin
ise bireylerin kendi hedeflerini 6rgiitiin hedefleriyle 6zdeslestirmesiyle motive

edildigini 6zetlemektedir.

1.1.7. Becker’in orgiitsel baghhk yaklasim

Becker'in Orgiitsel Baglihik Yaklasimi literatiirde genellikle "Yan Bahis
Yaklagimi" olarak adlandirilir. Ancak bu yaklagimin hangi tipolojiyle
aciklanmas1 gerektigi konusunda akademik tartigmalar siirmektedir. Bazi
arastirmacilar, o6zellikle Allen ve Meyer, Becker'in yaklagimimi davranigsal bir
cercevede degerlendirdigi igin elestirilmistir. Oysa kendi c¢alismalarinda bu
yaklasimi daha ¢ok tutumsal baglilik baglaminda ele almislardir. Allen ve
Meyer’e gore, caliganin drgiitten ayrilma niyeti, bireyin orgiitle iliskili psikolojik
yonlerini yansittigi i¢in tutumsal bir Ozellik tasir. Bu baglamda, orgiitten
ayrilmanin maliyetine odaklanan yan bahis yaklasimlart da tutumsal baglilik
perspektifinde degerlendirilmelidir (Allen ve Meyer, 1990, aktaran Ince ve Giil,
2005:49).

Becker’e gore baglilik, bir kisinin tutarli bir dizi davramisi siirdiirme
egiliminden kaynaklanir. Bu egilim, kisinin ilgili eylemlerden bagimsiz olarak
kazandig1 ¢ikarlar1 g6z Oniinde bulundurmasindan kaynaklanir. Daha spesifik
olarak, birey gecmiste yaptig1 yatirnmlari kaybetme korkusu nedeniyle bu
davranis kalibin1 devam ettirir (Meyer ve Allen, 1984, aktaran Tekin, 2002:52).
Orgiitsel bagliligim dinamik bir yap1 oldugunu anlamak igin Becker, bu kavram
iki temel boyutta incelemistir. Becker ve Billings tarafindan yapilan bir ¢alisma,

baglantisiz gruplardaki bireylerin mesgul gruptakilere oranla isten ayrilmaya
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daha egilimli oldugunu ortaya koymustur. Buna karsilik, mesgul gruplardaki
bireylerin orgiitlerinden daha fazla uzaklastiklar1 ve birbirlerine yardim etme
istekliliklerinin daha diisiik oldugu goézlemlenmistir (Tekin, 2002:53, aktaran
Greenberg, 1995).

Becker’e gore bireylerin orgiite yaptiklar1 yatirimlar, yalnizca mevcut
durumlarini degil gelecekteki tutum ve davranislarini da sekillendirir (Gregersen;
1996:210). Bu yatirimlar genellikle organizasyona degerli bir katki saglama ya
da bir tiir "bahis oynama" bigimini alir. Yani bireyler, organizasyona verdikleri
emek ve zamanla bir bag kurarlar. Bu yatirimlarin degeri arttik¢a bireyin bagliligt
da aym1 oranda artar (Varoglu,1993:18). Orgiitte gegirilen siire uzadikca,
ayrilmanin maliyeti de yiikselir. Bunun temel nedeni bireyin ge¢cmiste yaptigi
yatirimlar1 kaybetme korkusu ve ayni diizeyde yatirimlarin bagka bir yerde
tekrarlanamayacagina dair inancidir (Greenberg; 1995, aktaran Tekin, 2002:53).

Caligsanlar uzmanliklarin1 gelistirirken zamanlarin1 ve enerjilerini Orgiite
adayarak belirli bir noktaya ulasirlar. Bu siirecte kisi, geg¢miste yaptigi
yatirnmlarin  karsiligini almak adina bir tiir "bahis" oynar. Calisan bahsi
kazandiginda harcadig1 zaman ve emegin karsiligini alacaktir. Ancak kaybettigi
takdirde bu  yatinmlarim  diger organizasyonlarda aymi  sekilde
degerlendirilemeyecegi riskiyle kars1 karsiya kalir. Sonug olarak ¢alisanlar, bu
yatirnmlarinin karsiligini almak amaciyla orgiitsel bagliliklarini siirdiiriir ve
ayrilma egiliminden kacinirlar (ilsev,1997:30). Bu durum, bireyin orgiitle is
birligini devam ettirme ve uzun vadeli iligkiler kurma davranisina doniisiir.

Becker'in yan bahis teorisi, orgiitsel baglilik alanindaki anlayisa énemli bir
katki sunmaktadir. Bu teori, genellikle anketler ve arastirmalarda davranigsal
katilimla iligkilendirilerek incelenir. Becker, 6rgiitsel baglilig1 "diizeni bozmadan
veya ayni zaman diliminde periyodik bir hareketi siirdiirme egilimi" olarak
tanimlamis olsa da, bu yaklagimi diger arastirmacilardan ayiran 6nemli bir nokta
vardir: ¢alisanin periyodik hareketini siirdiirmemesi durumunda karsilasacagi

maliyetlerin farkina varilmasi.
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Bir calisanin bir kurulustan ayrilmasinin yaratacagi maliyetleri anlamasi, o
kisinin psikolojik durumunu ve bu durumun orgiitle iliskisini nasil etkiledigini
gozlemleme agisindan 6nemli bir i¢gdrii sunar. Bu bakis acisi, Becker'in
teorisinin sadece tutumsal baglililk baglaminda ele alinmakla kalmayip
davranislarinin altinda yatan nedenlerin de arastirilabilecegini ortaya koyar.
Becker’in 1960 yilinda ortaya koydugu tanim da bu disiincenin temelini
olusturur. Ona gore bir kisi, bir kurulusa sadece o kurulus icin duygusal bag
hissettigi i¢in bagh kalmaz. Aksine, Orgiitten ayrilmasinin, gecmiste yaptigi
yatirimlari (6rnegin zaman, ¢aba, statii veya gelir) kaybetmesine neden olacagina
inanarak bagliligini siirdiiriir. Bu tiir baghlik, bireyin tutarli davraniglarini,
dogrudan eylemleriyle iligkisiz olan ikincil faydalar ile baglantilandiran bazi yan
bahisler yapmasiyla ortaya cikar. Becker'in yan bahis yaklasimina gore orgiitsel
baglilik, bireylerin tutarli bir dizi davranisi, bu davranislarla dogrudan iliskili
olmayan ancak sonucu dogrudan etkileyen avantajlarla iliskilendirdigi siirecler
olarak tamimlanir. Diger bir deyisle, davranissal baglilik, bireyin yaptigi
eylemlerden vazge¢mesi durumunda karsilasabilecegi olas1 kayiplar1 goz dniinde
bulundurarak belirli bir davranis modelini siireklilikle tekrarlama egilimidir.

Becker'in teorisine gore bireyler calistiklari kurulusa duygusal anlamda
baglanmadiklar1 halde, kaybedeceklerini diisiindiikleri yatirimlart koruma
amaciyla orgiite olan bagliliklarint devam ettirirler. Bu yaklagimin temel noktasi
bireylerin davranislarini gegmisteki eylemlere tutarli olacak sekilde siirdiirme
egilimidir. Ozellikle zaman, ¢aba ve statii gibi dgelere yapilan yatirimlar arttikga,
alternatif is firsatlarinin cazibesi azalir. Bu da Becker'in teorisinin sadakati nasil
aciklamak icin mantikli bir temel sundugunu gosterir. Yan bahislerle ilgili olarak
Becker, bireylerin yalnizca finansal degil ayn1 zamanda sosyal acilardan da belirli
yatirimlar yaptigin1 vurgular. Ornegin emeklilik kesintilerini ele alalim. Yillarca
maasindan diizenli kesintiler yapilmis bir birey orgiitten ayrilmasi halinde bu
haklardan mahrum kalacak ve gelecekteki potansiyel emeklilik maagini
kaybedecektir. Benzer sekilde sosyal etkilesim ve itibar da kritik 6nem tasir. Bir

kisinin kendisini gilivenilir ya da diiriist biri olarak tanitmas1 durumunda bu algty1
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zedelememek igin tutarsiz davranmiglardan kaginmasi gerekir. Sonug¢ olarak
Becker'in teorisi, bireylerin davraniglarini hem geg¢mis eylemlerine hem de
yaptiklar1 yatirnmlarin stirdiiriilebilirligine dayandirarak agiklamaktadir. Bu
baglamda orgiitsel baglilik, yalnizca duygusal baglardan ibaret olmayan daha
karmagsik bir siireci yansitir ve bireylerin karar verme siireglerinde ekonomik ve

sosyal faktorlerin nasil devreye girdigine dair dnemli bir perspektif sunar.

1.1.8. Allen ve Meyer'in orgiitsel baghhk yaklasimi

Bu konuda literatiirde en yaygin sekilde kullanilan teorik c¢erceveyi
sunmaktadir. 1990 yilinda gelistirdikleri ii¢ boyutlu modeliyle, orgiitsel baglilik
kavramini duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere {i¢
kategoriye ayirmiglardir.

[k olarak 1984’te normatif baglilik kavramini tanimlamis, daha sonra iki
boyutlu modeli genisleterek bu iiclincii boyutu eklemislerdir. Allen ve Meyer’e
(1990) gore orgiitsel baghlik, bir bireyi bir kurulusa baglayan psikolojik bir
durumdur. Allen ve Meyer’in tutumsal ve davranigsal baglilik {izerine yaptiklar
caligmalar, her iki kavramin birbirini tamamladigini vurgulamaktadir.

Tutumsal baglhlik, bireyin o6rgiitle olan iliskisinin niteligine ve bireyin amag
ve degerlerinin Orgiitin ama¢ ve degerleriyle uyumlu olduguna olan inancina
dayanir. Bu cercevede, oOrgiitsel baglilik; bireylerin orgiit iiyeligini siirdiirmek
icin sergiledikleri duygusal, devamli ve normatif davramglar olarak
siniflandirilmaktadir. Bu smiflandirma, giinlimiizde yapilan birgok Orgiitsel
baglhilik arastirmasina temel teskil etmekte ve gegerliligini korumaktadir (Allen
ve Meyer, 1990: 1-18).

Duygusal baglilik, bireyin kurulusgla olan biitiinlesme diizeyini ifade eder. Bu
tip baghlig1 olan bireyler, kurulusun iiyesi olarak kalmayi goniillii bir tercih
olarak goriirler. Duygusal baglar1 giiclii olan bireyler, orgiitiin hedefleriyle kendi
hedeflerini uyumlu hale getirmistir ve orgiitsel faaliyetlere aktif bir sekilde

katilarak kendilerini bir parcasi hissetmekten keyif alirlar. Bu bireyler genellikle
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orgiite kars1 olumlu tutum sergileyen, ekstra ¢aba harcayan ve sadakat gdsteren
kisilerdir (Allen ve Meyer, 1991: 64-67).

Duygusal bagliligin olugmasinda ¢esitli faktorler rol oynamaktadir.

Gorev zorluk derecesi, rol agikligi, amacin netligi, yonetim destegi,
meslektaglarla is birligi, adalet algisi, bireylere verilen deger, karar siireglerine
katilim ve performans geri bildirimi bu faktorlerden bazilaridir.

Devam baglilig1 ise yan bahis teorisine dayali bir orgiitsel baglilik tiiriidiir ve
bireylerin Orgiitten ayrilmalarinin olast maliyetlerinin farkina varmalar ile
ilgilidir. Devam baglhiligin1 etkileyen ana faktorler arasinda bireyin yaptigi
yatirimlar ve mevcut istihdam olanaklarinin yetersizligi yer almaktadir. Bireyler
cogunlukla maas, kidem tazminati veya istikrar gibi ayricaliklarini kaybetme
korkusundan dolay1 bir kurulusta kalmaya devam ederler (MacMahon,2008).
Ancak, bu tiir bir baglilik grup ¢alismas1 ve orgiitsel etkililik iizerinde olumsuz
etkiler yaratabilir (McMahon,2007: 2-12).

Normatif baglilik ise bireyin orgiitte kalmay1 ahlaki bir ylikiimliilik olarak
goérmesini ifade eder. Allen ve Meyer’in (1990) bu yaklasimi ahlaki baglilik
kavramini da kapsayacak sekilde genisletilmistir. Normatif baglilik, bireylerin
orgiitte kalmay1 dogru bir davranis olarak algiladiklari durumlarda ortaya g¢ikar
ve yiikiimliilik unsurunu igermektedir. Bu tiir bir bagliligin genellikle egitim ve
mesleki gelisim maliyetlerinden kaynaklandigi diigiiniilmektedir; bireyler bu
borglarin geri 6dendigini hissedene kadar orgiitte kalmaya devam ederler (Allen
ve Meyer, 1991: 72-74).

Allen ve Meyer’in (1991) ii¢c boyutlu modeline gore bireylerin Orgiitlere
baglanma nedenleri su sekilde 6zetlenebilir: duygusal baglanma ile kurulusla
6zdeslesme; devamli baglanma ile ayrilmanin maliyetine iliskin algilar; normatif
baglanma ile ahlaki bir yiikiimliiliigiin hissedilmesidir. Bu {i¢ boyutlu yaklagim
bugiine dek akademik literatiirde Orgiitsel baglilik c¢alismalarinin temel
taglarindan biri olmaya devam etmektedir

* Duygusal baglilik — kaliyorum ¢iinkii istiyorum.

* Devamlilik baglilig1 — kaliyorum g¢iinkii kalmak zorundayim.

25



* Normatif baglilik — kaliyorum ¢iinkii bunu yapmaliyim.

Ug tiir baglihgin ortak noktalar1 su sekilde dzetlenebilir (Allen ve Meyer,
1991:61):

Allen ve Meyer'in (1991) ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli ve Onciilleri
Sekil 4'te gosterilmektedir.

- (“)rgi.‘ltsel Yam Ozellikleri
- Kisisel Ozellikler
- Is Deneyimleri

-Rahathk —»  Duygusal Baghhk .
-Y?:l]:m:k Is Giicii Devir Hina
4
- Yat lar / Yan Bahis A
- _\;elrr,:_::i‘;]:r an s |—»{ Devamhhk Baghlig Is Davramslan

Performans
Devamsizhk
Orgiitsel Vatandashk

- Sosyal Faktiirler R
- Kiiltiirel Faktirler * NermatifBaghik

- Ailevi Faktorler
= Orgiitsel Sosyallesme

Sekil 1. Orgiitsel Baglilik Yap1 Ozellikleri
Kaynak: (Uyar, 2015, s. 20)

Uygug ve Cimrin’a gore (2004, s. 91) duygusal, devam ve normatif bagliligin

birbirleriyle benzer 6zellikleri bulunmaktadir.

1.2. Kamu Hizmetine Yonelik Motivasyon

1.2.1. Motivasyon kavram ve niteligi

Motivasyon, kokeni Latince "movere" kelimesine dayanan ve temel anlamiyla
"hareket etmek" veya "hareketlendirmek” seklinde tanimlanan bir kavramdir.
Genel olarak, insanlar1 bir isi yapmaya tesvik etmek veya harekete gegirmek
baglaminda kullanilmaktadir (Pekel,2001). Literatiir tarandiginda motivasyona

dair pek ¢ok tanimin yani sira, konuya iliskin kitaplar, makaleler, yayinlar ve
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internet kaynaklarmin oldukg¢a genis bir yelpazeye yayildigr goriilmektedir.
Motivasyon hem kurum hem de ¢alisan acisindan isten memnuniyet saglamay1
hedefleyen bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Calisanlarin harekete
gecirilmesi ve yaptiklari ise karst olumlu bir tutum sergilemeleri bu baglamda
onem kazanir (Engin, 2004). Bir diger tanima gore ise motivasyon, bireyin belirli
bir davranisi gerceklestirmesine neden olan ve o davranisa yonelik istekliligini
artiran ig¢sel bir durumun harekete gecirilmesidir. Yani motivasyon, bireyin is
yapabilmesi i¢in gerekli enerji ve ¢abanin saglanmasi ile onu istenen yonde
etkileme siirecidir (Giiney, 2013: 353). Motivasyonsuzluk ise, herhangi bir i¢sel
veya digsal tesvikin bulunmadigi, kisinin bir davranisi gergeklestirirken higbir
istek duymadig1 bir durumu ifade eder (Ryan ve Deci,2000b). Motivasyonsuzluk
hali genellikle bireyin; davranisin degerine inanmamasi, bu davranisi
gerceklestirmek i¢in herhangi bir digsal baski hissetmemesi ya da davranisin
sonucuna dair bir beklentiye sahip olmamasi durumlarinda ortaya cikar. Bu
stirecte birey kendini genellikle yetersiz hisseder ve davranislari iizerinde
kontroliiniin ya ¢ok az ya da hi¢ olmadigina inanir. Bunun sonucunda
motivasyonsuz bireyler, bu tiir davraniglari zamanla sergilemekten tamamen
vazgecebilirler (Vallerand ve Ratelle, 2004; Giidiil, 2015: 27). Calisanlarin hem
icsel hem de digsal motivasyonlarinin artirilmasi, is tatminiyle birlikte
performanslarini da dogrudan etkilemektedir. Bu kapsamda, ¢alismada hem igsel
hem de digsal motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin performansini artirdigi
vurgulanmistir. Ayrica i¢sel motivasyonun artmasinda digsal motivasyonun etkili
oldugu, bunun da nihayetinde genel performansa olumlu katki sagladig1 kuramsal
cercevede ele alinmistir. Hem digsal hem igsel motivasyon ile performans

arasindaki etkilesim birbirleriyle iliskili kuramlarla desteklenmistir.

1.2.1.1. Dissal motivasyon
Motivasyon kavrami; bireylerin beklenti ve ihtiyaglarini, amaglarini,
davranislarimi ve kisilerin kendi performanslarina dair geri bildirim almasini

kapsar (Kogel, 2010: 619). Atkinson (1964) motivasyonu, belirli bir amag
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dogrultusunda etkileyici bir enerji kaynagi ve faaliyetin devamliligi olarak
tanimlamaktadir. Bir davranisin sonuglart i¢in motive olunmasini ifade eder.
Yani birey davranig1 bizzat kendisi i¢in degil, nihai sonuglarina ulasmak adina
sergilemektedir (Deci, Vallerand, Pelletier ve Ryan, 1991: 328). Bireyler
genellikle erken cocukluk donemlerinde daha c¢ok i¢sel motivasyonla hareket
ederler. Ancak ilerleyen yagam evrelerinde ¢evresel faktorlerin etkisiyle sosyal
kurallar1 benimsemeye yonelirler. Bu durum, i¢sel motivasyonla gerceklestirilen
davranislarin azalmasina ve 06diill kazanma veya ceza almaktan kaginma
kaygisiyla uyulan digsal motivasyona dayali bir diizenin olusmasina yol agar
(Deci ve Ryan, 2000). Bu baglamda Oz Belirleme Kurami, bireylerin
motivasyonu ve kisisel gelisimini anlamada 6nemli bir yaklagimdir. Bu kuram,
bireyin dogustan ilgisini ¢ekmeyen fakat sosyal islevsellik acisindan kritik

etkinlikleri diizenleme becerilerini gelistirmesine vurgu yapar.

1.2.1.2. I¢sel motivasyon

Motivasyonda tatmin, dogrudan isin kendisinden kaynaklanirken, digsal
motivasyonda bu tatmin maddi 6diiller ya da sozli takdir gibi digsal faktorlerle
elde edilir (Gagne ve Deci, 2005: 331). i¢sel motivasyona sahip bir birey, dissal
odiillerden ¢ok yaptigi isin eglenceli ve ilgi c¢ekici olmasindan etkilenir. Bir
davranig, belirli bir birey i¢in i¢csel motivasyona dayaniyorsa bagka bir birey i¢in
bu ayni1 sekilde ger¢eklesmeyebilir (Ryan ve Deci, 2000’a: 56).

Biligsel Degerlendirme Teorisi’ne gore, bireylerin temel psikolojik
ihtiyaclarina yonelik sosyal cevrenin destekleyici ya da engelleyici olmasinin,
i¢gsel motivasyonu artirabilecegi ya da azaltabilecegi one siiriillmektedir (Ryan ve

Deci, 2000b: 71).

1.2.2. Motivasyon teorisi
Kurumlarin  hedeflerine ulagsmalar1 i¢in calisanlarimi  bu hedeflere
yonlendirmeleri her zaman kolay olmamaktadir. Ciinkii ¢aliganlarin motive

edilmesi, genellikle standart yaklasimlarla simirlandirilamayacak kadar farklilik
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gostermektedir. Motivasyon teorilerinin ortaya ¢ikist da bu fakl ihtiyaglarin
aragtirilmasina dayanmaktadir (Northcraft ve Neale, 1990: 136). Bu teoriler,
caligsanlarin ihtiyaglarina uygun c¢esitli yaklagimlari incelemektedir. Temelde iki

kategoriye ayrilabilir: kapsam teorileri ve siireg teorileri.

1.2.3. icerik teorileri

Icerik teorileri, kisisel motivasyon unsurlarma yani bireyin icsel
gereksinimlerine agirlik veren yaklasimlardir. Bu teorilere goére, yoneticiler
caligsanlarin belirli davranislara yonelmesini saglayan unsurlar1 anladiklarinda, bu
unsurlara hitap ederek onlar1 daha etkili bir sekilde kurum hedeflerine
yonlendirebilirler (Kogel, 1989: 304). Kapsam teorilerinin temelinde Maslow'un
ihtiyaclar hiyerarsisi, X ve Y Teorisi ile Herzberg’in Cift Faktor Kurami yer alir.
Bu teoriler, motivasyon alanindaki diger tiim yaklasimlarin temelini olusturmus
ve sonraki teoriler bu eksikliklere ¢oziim getirmek amaciyla gelistirilmistir
(Robins, 1998: 169). Kapsam teorileri, su sorulara yanit arar: Insanlarmn tatmin
etmek istedikleri ihtiyaglar nelerdir? Insanlar1 ne motive eder ya da harekete
gecirir? (Luthans, 1992: 156). Bu kapsamda incelenen baslica teoriler sunlardir:
Maslow’un ihtiyaglar hiyerargisi, Douglas McGregor'un X-Y Kurami,
Herzberg’in Cift Faktdr Teorisi, McClelland’mn Basar1 Ihtiyact Teorisi ve
Alderfer’in ERG Teorisi.

1.2.4. Thtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi (Maslow)

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, 1960'l1 yillarda insan davranislarma aciklik
getirmek amaciyla gelistirilen etkili bir modeldir. Bu teorinin temelini olusturan
yaklasimlar, Maslow'un klinik goézlemlerine dayanarak insan davraniglarinin
altinda yatan temel motivasyonlar1 belirlemesi ile sekillenmistir (Hodgetts,1999:
291). Maslow, bu motivasyonlar1 6nem sirasina gore kategorize etmis ve bunlari
fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sevgi ve ait olma ihtiyaci, sayginlik
ihtiyact ve kendini gerceklestirme ihtiyaci olarak bes temel basamakta

degerlendirmistir. Bu ihtiyaclarin arasinda hiyerarsik bir iliski bulunmaktadir;
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bagska bir deyisle, ihtiyaclar alttan iiste dogru bir oOncelik sirasi icinde
diizenlenmistir. Herhangi bir basamaktaki ihtiyacin karsilanmasinin ardindan, bir
tist diizeyde yer alan ihtiyag, bireyin davramislari sekillendirmeye
baslamaktadir. Hiyerarsi icerisinde en giiclii ihtiyag, bireyin bilincini yoneterek
organizmanin enerji ve dikkatini bu ihtiyaci gidermeye odaklayacaktir. Daha az
giiclii olan ihtiyaglar ise Onceliklerini kaybedecek ve g6z ardi edilecektir.
Bununla birlikte, bir ihtiya¢ yeterli diizeyde doyuma ulastiginda, artik
davraniglar1 yonlendirme kapasitesini yitirerek bilingten geri ¢ekilecektir. Yerine,
bir sonraki yiiksek Oncelik tasiyan ihtiya¢ devreye girerek bireyin davranigsal
diizenlemelerinde merkezi rol iistlenecektir. Bu durum, doyurulmus ihtiyaglarin
artik aktif bir giidiileme unsuru olmamasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla,
temel ihtiyaglar karsilanmadan daha tist diizeydeki ihtiyaglarin birey i¢in 6nem
kazanmasi1 veya motivasyon kaynagi haline gelmesi beklenemez (Maslow, 1970).
Maslow'un belirttigi tizere, ihtiyaglar bireylerin davramislarimi belirleyen en
onemli faktorlerden biridir. Ancak bir ihtiya¢ karsilandiktan sonra, davranisi
yonlendirme 6zelligi sona ermekte ve yerini diger hiyerarsik basamaktaki
ihtiyaglara birakmaktadir. Ornegin, yemek yeme ihtiyacimzi karsiladigimizda,
yeniden acikana kadar bu ihtiyacin motive edici rolii sona erer ve yemek yeme
davranigini tetiklemez (Baas ve Barrett, 1972: 66). Bu nedenle, insanlar igin
motive edici unsurlar, biiyiik 6l¢lide su anki ihtiyaglarin karsilanma diizeyine

baglidir ve bu diizey zamanla degisiklik gosterebilir.

1.2.5. E.R.G. teorisi (Varolus-iliski biiyiime teorisi) (Alderfer)

ERG teorisi, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinde goriilen eksiklikleri
tamamlamak ve aynt zamanda bu teoriye destek saglamak amaciyla
gelistirilmistir. Alderfer, Maslow gibi insanlarin ihtiyaglarin1 belirli bir
siralamaya tabi tutmus ve bu ihtiyaclari ii¢ ana kategori altinda toplamistir: var
olma, iliski kurma ve gelisme ihtiyaglari. Var olma ihtiyaci, fiziksel ve maddi
ihtiyaglari; iliski kurma ihtiyaci, bireylerin diger insanlarla duygusal baglar

olusturmasini; gelisme ihtiyaci ise insanlarin beceri ve yeteneklerini kullanarak
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kendilerini gelistirmelerini ifade eder (Alderfer, 1967: 441). Bu teoriye gore,
oncelikle alt seviyedeki var olma ihtiyaci karsilanmali, ardindan iliski kurma ve
nihayetinde gelisme ihtiyaglar1 tatmin edilmelidir. Var olma ihtiyaci, Maslow'un
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarma denk gelmekte ve insanin varligini
stirdiirebilmesi i¢in gerekli temel gereksinimler olarak degerlendirilmistir (Porter
ve digerleri, 2003: 8). iliski kurma ihtiyac1, Maslow'un giivenlik, sosyal baglar
kurma ve saygi gorme diizeyleriyle Ortiismektedir. Gelisme ihtiyaci ise
Maslow'un 6zsaygi ve kendini gerceklestirme ihtiyaclartyla iligskilendirilmistir
(Schultz ve Schultz, 1990: 324). ERG teorisi ile Maslow teorisi arasinda bazi
benzerlikler olsa da aralarinda O6nemli ayrismalar da bulunmaktadir. Bu
farkliliklardan biri, Maslow teorisinde bir ihtiya¢ tamamen karsilanmadan
digerine gecis yapilamazken, ERG teorisinde birden fazla ihtiyacin ayni anda
tatmin edilebilmesidir. Aym1 zamanda ERG teorisi, ihtiyaclarm kiiltiirel
farkliliklar nedeniyle degisebilecegini One siirer. Diger bir 6nemli ayrigma
noktasi ise ERG'nin ¢evresel degiskenlere daha fazla 6nem atfetmesidir (Onaran,

1981).

1.2.6. Cift faktor-iki etken (motivasyon —hijyen) teorisi (Herzgerg)

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilmis bu motivasyon teorisi, "Pittsburg
Caligmalar1" olarak da bilinen bir aragtirma dizisiyle ortaya konmustur. Herzberg,
Mausner ve Snyderman tarafindan ABD'nin Pittsburg kentindeki 11 farkli
isletmede, 200 miihendis ve muhasebeciye "Isinizde kendinizi ne zaman ¢ok iyi
ve ne zaman ¢ok kotii hissettiniz?" sorusunu yonelterek modelini olusturmustur
(Herzberg, 1970: 86; Luthans, 1992: 159). Bu ¢alismada serbest gériisme teknigi
kullanilmis ve belirli kosullarin yoklugunda ¢alisanlarin is doyumunun olumsuz
yonde etkilendigi tespit edilmistir. Ancak ayn1 kosullarin varligi, bireyleri motive
edici bir 6zellik tasimamaktadir. Bu ylizden, motive edici 6zellige sahip olmayan
ancak memnuniyetsizlik yaratan dig faktorler "koruyucu hijyen" veya "saglik
etkenleri" olarak tanimlanmistir (Davis,1984: 67). Teorinin tanimladig: igsel

motive edici faktorler arasinda basari, taninma, biiylime firsatlari, mesleki gelisim
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ve terfi, takdir ve sorumluluk yer alirken; digsal hijyen faktorleri ise statii, maas,
is giivenligi, kurum politikalari, yonetim bigimi, calisma kosullari, denetim tarzi,
kisisel yagam kosullari, ig arkadaglart ile iligkiler ve astlarla iligkiler gibi unsurlar
olarak siralanmistir (Robbins, 2003; Tosi ve digerleri, 1990: 275; Herzberg,
1965: 369). Bu teoriye gore hijyen faktorlerinin motive edici bir 6zelligi
bulunmamaktadir; ancak bu faktorlerin saglanmadigi durumlarda calisanlarin
motivasyonunu artirmak da miimkiin degildir. Yani motive edici unsurlarin etkili
olabilmesi i¢in Oncelikle hijyen kosullarinin asgari diizeyde saglanmasi
gerekmektedir. Herzberg'in teorisine yonelik elestirilerden biri, ekonomik
unsurlar arasinda yer alan "iicret" faktoriinii motive edici unsurlar arasinda diisiik
bir seviyede degerlendirmesi hatta bunu koruyucu faktorler arasinda
konumlandirmasidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1991: 106). Diger bir elestiri ise
caliganlarin ig ortamindaki olumlu durumlart genellikle kendilerine, olumsuz
durumlar ise dis faktorlere baglama egiliminde olmalar1 nedeniyle “Oyki
anlatma” metodunun yaniltici olabilecegine yoneliktir (Davis, 1984: 70). Ayrica
teori, ekonomik ve sosyo-kiiltiirel farkliliklar1 géz ardi etmekle elestirilmistir.
Geligmis iilkelerde hijyen faktorleri olarak degerlendirilen unsurlarin, gelismekte
olan ya da az gelismis {ilkelerde motive edici olabilecegi de belirtilmistir
(Ataman, 2001). Bunun disinda, bireylerin kisisel farkliliklarina bagli olarak
hijyen ve motive edici faktorlerin degiskenlik gdsterebilecegi konusu da teori
kapsaminda yeterince ele alinmamustir. Biitlin bu elestirilere ragmen Herzberg'in
Cift Faktor Teorisi, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisini ig yagsamina uyarlamis ve
onun eksikliklerini tamamlamigtir. Bu baglamda, isin igerigi kavramini 6n plana
cikarmis ve "is zenginlestirme" gibi uygulamalar birer motive edici faktor olarak

degerlendirilmistir (Davis, 1984: 70; Thompson, 1998: 123)

1.2.7. Basan ihtiyaci teorisi (McClelland)
Bu teori, David McClelland tarafindan gelistirilmistir. McClelland, insan
ihtiyaclarini {i¢ ana kategoriye ayirmistir: bagarma ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci ve iliski

kurma ihtiyaci. Diger kapsam teorilerinden farkli olarak, bu ihtiyaglarin dogustan
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gelmedigini, yasam boyunca Ogrenilebilecegini savunmustur (Draft, 1994;
Northcraft ve Neale, 1990: 141-142). Teoride 6zellikle basar1 ihtiyaci 6n plana
cikmaktadir. Gorevleri tamamlama azmi, bagarma istegi ve hedeflere ulasmadaki
kararlilik gibi unsurlar bu ihtiyacin temel gostergeleridir. Basar1 kavrami, 6rnegin
zorlu hedefler belirleyip bu hedeflere ulasmaya calismak, rekorlar kirmak veya
daha 6nce denenmemis islere imza atmak seklinde agiklanmaktadir. Bu ihtiyaca
sahip bireyler, sansa degil kendi yeteneklerine giivenerek basarili olabilecekleri
anlamli iglere yonelme egilimindedirler. Bu nedenle ihtiya¢ duyulan bilgi ve
beceriyi elde etmek icin ¢aba gostermekte ve hedeflerine ulastiklarinda biiyiik
mutluluk duymaktadirlar. Ayni zamanda, bu bireyler sorumluluk alma

konusunda isteklidir (McClelland, 1961: 225-226)

1.3. insan iliskileri Teorisi

Insan iliskileri teorileri, bireyler arasindaki etkilesimleri ve sosyal dinamikleri
anlamaya yonelik farkli disiplinlerden ilham alan yaklagimlardir. Bu teorilerden
bazilar1 ve kaynaklari su sekilde siralanabilir:

e insan Iliskileri Yaklasimi (Human Relations Approach): Elton Mayo'nun
ozellikle Hawthorne deneyleriyle tanimladigi calismalar, bu yaklasimin
temel taslarindandir.

e Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory): Bireylerin sosyal
etkilesimlerini maliyet-fayda analizi perspektifinden inceleyen bu teori,
psikoloji ve sosyoloji alanindaki ¢aligmalara dayanir.

e Baglanma Teorisi (Attachment Theory): John Bowlby ve Mary
Ainsworth'un arastirmalari, bu teorinin olusumunda kritik rol oynamigtir.
Daha fazla bilgi, psikoloji alanindaki akademik kaynaklarda bulunabilir.

e lletisim Teorileri: Paul Watzlawick'in Iletisim Aksiyomlar1 ve diger
iletisim modelleri bu kategoride one ¢ikan galismalardir. Iletisim bilimleri

literatiiriinde bu teorilere dair detayli bilgiler yer almaktadir.
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e Rol Teorisi (Role Theory): Bireylerin toplumsal rollerine uygun
davraniglarini analiz eden bu teori, sosyoloji ve psikoloji alanlarinda ele
alinmaktadir.

e Sosyal Kimlik Teorisi (Social Identity Theory): Henri Tajfel ve John
Turner tarafindan gelistirilen bu teori, sosyal psikoloji alanindaki énemli
caligmalardan biridir.

e Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Maslow's Hierarchy of Needs):
Abraham Maslow'un bireysel ihtiyaclarin bir hiyerarsik diizen iginde
karsilandigin1 6ne siiren bu modeli, psikoloji literatiiriinde genis bir yer
bulmustur.

e Sosyal Ogrenme Teorisi (Social Learning Theory): Albert Bandura'nin
sosyal iligkilerde 6grenmenin nasil gerceklestigini agiklayan ¢alismalari,
bu teorinin temelini olusturur.

e Duygusal Zekd Teorisi (Emotional Intelligence Theory): Daniel
Goleman'in aragtirmalartyla popiilerlesen bu teori, psikoloji ile is yonetimi
literatiirtinde kapsamli bir sekilde incelenmektedir.

e Sembolik Etkilesimcilik (Symbolic Interactionism): George Herbert Mead
ve diger diistiniirlerin gelistirdigi bu teori, bireylerin semboller iizerinden
kurdugu anlam diinyasini ele alir ve sosyoloji literatliriinde detayli bir

sekilde islenir.

1.3.1. insan kaynaklar1 teorisi

Insan kaynaklar1 teorileri, kuruluslarin calisanlarimi etkili bir sekilde
yonetmek, motive etmek ve gelistirmek icin tasarlanan ¢esitli yaklagimlari ve
modelleri kapsamaktadir. Bu teoriler, yonetim bilimleri, psikoloji, sosyoloji ve
ekonomi disiplinlerinden beslenerek interdisipliner bir ¢ergeve sunar. Asagida
insan kaynaklar1 alaninda onemli kabul edilen teoriler ve bunlarin bilimsel

temelini olugturan yaklasimlar 6zetlenmistir.
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1.3.1.1. Insan iliskileri yaklasim

Agiklama: Elton Mayo'un onciiliik ettigi calismalardan, 6zellikle Hawthorne
deneylerinden hareketle gelistirilen insan iligkileri yaklagimi, insan kaynaklar
yonetimi literatiiriiniin temel taslarindan biri olarak kabul edilir. Bu teori,
caliganlarin sosyal ihtiyaglarmin ve is ortamindaki iligki kalitesinin verimlilik

diizeyinde belirleyici bir rol oynadigini savunmaktadir.

1.3.1.2. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi

Agiklama: Abraham Maslow’un ihtiyag¢lar teorisi, bireylerin motivasyon
siireclerini anlamak ve ¢6ziimlemek i¢in siklikla kullanilan bir modeldir. Bu teori,
ihtiyaclari bes kademe halinde diizenler; en alt basamakta fizyolojik
gereksinimler yer alirken, en iist diizeyde kendini gerceklestirme ihtiyact

bulunmaktadir.

1.3.1.3. Herzberg'in cift faktor teorisi

Agiklama: Frederick Herzberg, calisan motivasyonunu iki ana unsura
ayristirmistir: hijyen faktorleri (6rnegin maas ve is giivenligi gibi temel ¢aligma
sartlar1) ve motivator faktorler (6rnegin basariya yonelik takdir ve sorumluluk).

Bu teori, is tatmini ile ig motivasyonu arasindaki ayirict unsurlart vurgular.

1.3.1.4. McGregor’un x ve y teorisi

Agiklama: Douglas McGregor, yoneticilerin ¢alisanlara yonelik algilarinin iki
temel kategoriye ayrildigini belirtmistir:

Teori X: Caliganlarin dogal olarak tembel oldugu varsayilir; bu durumda siki
kontrol ve denetim gereklidir.

Teori Y: Isgiiciiniin sorumluluk alabilecek yetkinlikte oldugu ve yaratict

potansiyele sahip oldugu kabul edilir.
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1.3.1.5. Adams"in esitlik teorisi

Aciklama: John Stacey Adams, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin
igyerinde algiladiklari adaletle dogrudan baglantili oldugunu ifade etmektedir. Bu
yaklasim, ¢alisanlarin, kendi katkilar ile elde ettikleri odiilleri diger bireylerin

durumlariyla karsilastirarak bir degerlendirme yaptiklarini 6ne siirer.

1.3.1.6. Vroom’un beklenti teorisi

Agiklama: Victor Vroom'a gore, ¢aliganlarin belirli bir davranisi sergilemeye
yonelik kararlari, davranisin beklenen sonuglari ile iligkilendirilir. Bu teori,
bireylerin performanslar1 ile kazanclari arasinda rasyonel bir bag kurma

egiliminde oldugunu vurgular.

1.3.1.7. Alderfer’in erg teorisi

Aciklama: Clayton Alderfer, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisini yeniden
yorumlayarak ihtiyaglar {i¢ ana gruba indirgemistir:

Varlik (Existence), iliski (Relatedness) ve Gelisim (Growth). ERG teorisi,
ihtiyaglar arasi geciskenliklere agik bir ¢ergeve sunarak Maslow’un hiyerarsik

modelinden ayrilmaktadir.

1.3.1.8. Hackman ve Oldham’n is ozellikleri modeli

Agiklama: Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen bu model, is
tasariminin ¢alisanlar {izerinde yarattigi psikolojik etkileri detaylandirir.
Ozellikle, is zenginlestirme stratejilerinin motivasyon ve is tatmini {izerindeki

olumlu etkilerini vurgular.

1.3.1.9. Taylor’un bilimsel yonetim yaklasimi

Aciklama: Frederick Taylor’un bilimsel yonetim yaklasimi, verimliligi
artirmay1 hedefleyerek is siireglerinin standartlastirilmasini  6nermektedir.
Taylor, calisanlarin verimliligini artirmak i¢in gorevlerin en etkin sekilde

organize edilmesi gerektigini savunmustur.

36



1.3.1.10. Oz belirleme teorisi (Self-determination theory)
e Aciklama: Deci ve Ryan, bireylerin igsel ve digsal motivasyonlarini
anlamaya yonelik bir model gelistirmigtir. Bu teori, calisanlarin 6zerklik,

yeterlilik ve iliskililik gibi temel ihtiyaglarina dikkat ceker.

1.4. Cagdas Yaklasim Motivasyonlar:

Modern motivasyon yaklasimlari, bireylerin ve gruplarin performansini en iist
diizeye ¢ikarmay1 amaglayan yeni nesil teorilere dayanir. Geleneksel yaklagimlar
gelistirerek daha dinamik ve birey odakli bir bakis agisi sunan bu teoriler,
giiniimiiz i§ diinyasinin ve yasam pratiklerinin degisen kosullarina uyum saglar.
Asagida, ¢agdas motivasyon yaklasimlari ve bunlarin temel dayanaklari ele

almmustir;

1.4.1. Oz belirleme teorisi (Self-determination theory - SDT)
Edward Deci ve Richard Ryan’in katkilariyla gelistirilen bu teori, bireyin igsel
ve dissal motivasyonlarin1 anlamaya odaklanir. Ozerklik, yeterlilik ve iliskililik

unsurlar1 teorinin temel yapi taslaridir.

1.4.2. Hedef belirleme teorisi (Goal setting theory)

Edwin Locke ve Gary Latham’in gelistirdigi bu teori, net ve zorlayici
hedeflerin motivasyonu artirmada kritik oldugunu savunur. Spesifik, dl¢iilebilir,
ulagilabilir, ilgili ve zaman smirli (SMART) hedefler, bireyin performansini

yiikseltir.

1.4.3. Esitlik teorisi (Equity theory)

John Stacey Adams’in ortaya koydugu bu teori, bireylerin is yerindeki adalet
algilarimin motivasyonlar1 iizerinde dogrudan etkili oldugunu belirtir. insanlar
kendi girdileri ve ¢iktilariyla baskalarminkini karsilagtirarak adalet duygusunu

degerlendirir.
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1.4.4. Beklenti teorisi (Expectancy theory)

Victor Vroom’un bu teorisine gore, bireylerin bir eylemi gergeklestirme karari, o
eylemin beklenen sonuglarina baghdir. Teori ii¢ ana unsura dayanir: beklenti (bir
caba sonucu basarrya ulasilacagina duyulan inang), aragsallik (basarmin odiille

iligkilendirilmesi) ve valans (6diiliin algilanan degeri).

1.4.5. Giiclendirme yaklasimi (Empowerment approach)
Calisanlara daha fazla s6z hakki vererek katilim saglanmasi ve bdylece
motivasyonun yiikseltilmesi hedeflenir. Organizasyonel liderlikte nemli bir rol

ustlenir.

1.4.6. Pozitif psikoloji yaklasimi
Martin Seligman 6nderliginde gelisen bu yaklagim, bireyin giiclii yonlerini ve
olumlu deneyimlerini 6ne ¢ikarir. Calisan mutlulugu ve refah seviyesi ylikseldikce

motivasyon da artig gosterir.

1.4.7. Akis teorisi (Flow theory)
Mihaly Csikszentmihalyinin gelistirdigi bu teoride birey, yogun dikkat ve
konsantrasyon saglayarak "akis" durumuna gectiginde motivasyonun iist diizeye

ciktig1 belirtilir. Bu durum, kisinin yaptigi isten tam anlamiyla tatmin olmasin1 saglar.

1.4.8. Duygusal zeka ve motivasyon
Daniel Goleman’in ¢calismalarindan ilham alan bu yaklagim, duygusal zekanin (6z
farkindalik, 6z denetim, motivasyon, empati ve sosyal beceriler) bireyin is

performansi ve motivasyonu iizerindeki etkisini vurgular.

1.4.9. Pekistirme teorisi (Reinforcement theory)
B.F. Skinner’in davranigsal yaklasima dayanan teorisi, 6diil ve cezalarin
davrams1 nasil sekillendirdigini inceler. Odiiller yoluyla istenen davranislarin

pekistirilmesi amaglanir.
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1.4.10. Organizasyonel adalet teorisi (Organizational justice theory)

Calisanlarin is yerinde adaleti algilama bi¢imleri, dagitici adalet (sonuglarin adil
paylasimi), prosediirel adalet (karar siireglerinin adilligi) ve etkilesimsel adalet
(insani ve saygili iligkiler) olmak {izere ii¢ temel boyutta degerlendirilir. Bu algilar
calisan motivasyonu ve is tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Cagdas
motivasyon teorileri, sadece bireysel diizeyde degil aym1 zamanda gruplar ve
organizasyonlar i¢in de siirdiiriilebilir bir basar1 anlayisin1 destekleyerek modern is

diinyasinda vazgegilmez araclar haline gelmistir.

1.5. Geleneksel Teori
Geleneksel motivasyon teorileri, bireylerin davraniglarini ve is yasamindaki
motivasyonlarini anlamaya yonelik olarak 20. yiizyilin baslarinda gelistirilmistir.

Asagida, bu teoriler ve ilgili agiklamalar yer almaktadir:

1.5.1. Taylor’un bilimsel yonetim teorisi (Scientific management theory)

o Aciklama: Frederick W. Taylor, ¢alisanlarin verimliligini artirmak igin i
stireclerini standartlastirmay1 ve ¢alisanlar1 "ekonomik insan" modeline uygun olarak
maddi 6diillerle motive etmeyi Snermistir. Bu teoriye gére motivasyon, calisanin

iiretim seviyesine bagli olarak aldig1 6deme iizerinden sekillenir

1.5.2. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi (Hierarchy of needs theory)

Aciklama: Abraham Maslow, bireylerin motivasyonunu ihtiyaglarinin bir
siralama igerisinde karsilanmasiyla agiklamistir. Bu siralama soyle ilerler: fizyolojik
gereksinimler, giivenlik, ait olma ve sevgi, sayglt ve en list diizeyde kendini

gerceklestirme.
1.5.3. Herzberg’in cift faktor teorisi (Two-factor theory)

o Agciklama:Frederick Herzberg, motivasyonu hijyen faktorleri ve motivator

faktorler olarak iki farkli grupta ele almustir:
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e Hijyen faktorleri: Is giivenligi, maas ve g¢alisma kosullar1 gibi temel
gereksinimlerdir. Bunlarin varligi motivasyonu artirmaz fakat yoklugu
memnuniyetsizlik yaratir.

e Motivatdr faktorleri: Basari, taninma ve sorumluluk gibi bireyin igsel tatminini

saglayan unsurlardir.

1.5.4. McGregor’un x ve y teorisi (Theory x and theory y)
o Aciklama: Douglas McGregor, yoneticilerin ¢alisanlara yonelik algisini iki
farkli varsayimda agiklamustir:
o Teori X: Caliganlarin tembel ve motivasyonsuz oldugu, bu nedenle siki
denetime ihtiyag¢ duydugu varsayilir
o Teori Y: Calisanlarin sorumluluk alabilecegi ve dogru sartlarda

kendiliginden motive olabilecegi 6ne siiriiliir.

1.5.5. Adams’1n esitlik teorisi (Equity theory)

e Aciklama: John Stacey Adams, calisanlarin is yerindeki adalet algisi
temelinde motive olduklarin1 savunur. Caliganlar, kendi katkilarim ve aldiklar
odiilleri bagkalariyla karsilastinir; algilanan adaletsizlik motivasyonlarimi olumsuz

etkileyebilir.

1.5.6. Vroom’un beklenti teorisi (Expectancy theory)

e Agciklama: Victor Vroom, bireyin bir gorev basarisint ve bunun sonucundaki
odiilii algilama bigiminin motivasyon iizerinde etkili oldugunu belirtmistir. Bu teori
ti¢ temel unsurdan olusur;

e Beklenti (Expectancy): Cabanin basariyla sonuglanacagina olan inang.

o Aragsallik (Instrumentality): Basarinin 6diile doniisme olasilig1.

e Valans (Valence): Odiiliin birey agisindan 6nemi ve degeri.
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1.5.7. Alderfer'in erg teorisi (ERG Theory)

o Agciklama: Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar teorisini gelistirerek li¢
temel ihtiyag kategorisi tanimlamustir:

e Varlik (Existence): Fiziksel gereksinimler gibi temel ihtiyaglar.

e lliski (Relatedness): Sosyal baglar ve iliskilerle ilgili ihtiyaglar.

o Gelisim (Growth): Kisisel basar1 ve potansiyelini gerceklestirme arzusu.

1.5.8. Thorndike’in etki yasas1 (Law of effect)
o Aciklama: Edward Thorndike, davranislarin sonuglarla yonlendirildigini ifade
eden Etki Yasasi'mi gelistirmistir. Bu teoriye gore odiillendirilen davramglar

tekrarlanirken, cezalandirilan davraniglar azalma egilimi gosterir.

1.5.9. Skinner’in pekistirme teorisi (Reinforcement Theory)
e Agciklama: B.F. Skinner, davranislarin pekistirme yontemleriyle kontrol
edilebilecegini savunmustur:
e Poritif Pekistirme: Istenilen bir davranisin ddiillendirilmesiyle motivasyonun
artirllmasi.
e Negatif Pekistirme: Olumsuz bir durumun ortadan kaldirilmasi yoluyla

istenilen davranigin tesvik edilmesi

1.6. Motivasyon Araclan

Motivasyon araglari, bireylerin veya gruplarin performansini artirmak, is tatmini
saglamak ve hedeflere ulagmalarii desteklemek i¢in kullanilan yontemlerdir. Bu
araclar, hem igsel (intrinsik) hem de digsal (extrinsik) motivasyonu tesvik etmeyi
amaglar.

Asagida motivasyonu artirmada etkili araglar agiklamalar1 ve dayandiklar

teorilerle birlikte ele alinmugtir:
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1.6.1. Maddi tesvikler (Financial incentives)
Maas, prim, ikramiye ve kar paylasgimi gibi dogrudan maddi édiiller, bireylerin
motivasyonunu giiclendirme konusunda oldukea etkilidir. Ozellikle Taylor’un

Bilimsel Yo6netim Teorisi, bu tiir yaklagimi destekleyen bir temel sunar.

1.6.2. Tanima ve takdir (Recognition and appreciation)
Calisanlarin basarilarinin yoneticileri veya meslektaglar1 tarafindan fark
edilmesi ve takdir edilmesi, motivasyonu dogrudan artirabilir. Herzberg’in Cift

Faktor Teorisi’ne gore tanima, giiclii bir "motivasyon faktorii" olarak kabul edilir.

1.6.3. Egitim ve gelisim firsatlar1 (Training and development
opportunities)

Bireylerin bilgi ve becerilerini gelistirmelerine olanak saglayan egitimler ve
gelisim firsatlari, kisisel biiyiimeyi destekleyerek icsel motivasyonu artirir.
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ndeki "kendini gergeklestirme" basamagi bu

araci agiklar.

1.6.4. Katihm ve yetkilendirme (Participation and empowerment)
Caliganlara yonetim siireclerinde s6z hakki verilmesi ve daha fazla
sorumluluk taninmast, is bagliligin1 ve motivasyonu gii¢lendirir. McGregor’un Y

Teorisi bu yaklagimi destekler.

1.6.5. Esnek calisma kosullari (Flexible working conditions)
Esnek c¢alisma saatleri, uzaktan c¢aligma gibi diizenlemeler ya da ig-yasam
dengesini saglayacak Onlemler sunmak, c¢alisanlarin is tatminini ve

motivasyonunu artirmanin etkili yollarindan biridir.

1.6.6. Kariyer gelisim imkanlar1 (Career advancement opportunities)
Terfi, is rotasyonu veya mentorluk gibi uzun vadeli kariyer gelisim firsatlari

saglamak, caliganlarin bagliligini ve motivasyonunu yiikseltebilir.
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1.6.7. Sosyal iliskiler ve destek (Social relations and support)
Is yerinde giiclii sosyal baglarm kurulmasi ve calisanlarin gerektiginde
desteklenmesi, motivasyon iizerinde olumlu etki yaratir. Mayo’nun Insan

[liskileri Yaklasimi, bu aracin dnemini vurgulayan yaklasimlardan biridir.

1.6.8. is zenginlestirme (Job enrichment)

Calisanlarin igleri daha anlamli ve tatmin edici hale getirilecek sekilde
diizenlenebilir. Hackman ve Oldham’m Is Ozellikleri Modeli, bu yaklasimi
detayli sekilde ele alir ve faydalarini agiklar.

1.6.9. Performans yonetimi ve geri bildirim (Performance management
and feedback)

Calisanlarin  performanslarinin ~ diizenli olarak degerlendirilmesi ve
yapilandirilmis geri bildirim saglanmasi, onlarin gelisimine destek olur ve
motivasyonlarmi artirir. Locke ve Latham’in Hedef Belirleme Teorisi, net

hedeflerin belirlenmesini ve geri bildirimin 6nemine dikkat ¢eker.

1.6.10. Cahisan refah1 ve saghk programlar1 (Employee wellness and
health programs)

Calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarimi destekleyici programlarin
uygulanmasi, is ortamindaki genel memnuniyetin yani sira motivasyonu
gliclendiren unsurlar arasinda yer alir. Bu araglarin dogru bir sekilde tasarlanmasi

ve uygulanmasi, ¢alisan baglilig1 ve verimliligi iizerinde giiclii etkiler yaratabilir

1.7. Kamu Hizmeti Motivasyonu

Kamu Hizmet Motivasyonu (KHM), kamu sektdriinde g¢aligan bireylerin,
toplum yararma hizmet etmeye igsel bir istekle yoneldigini ve bu motivasyonun
maddi o6diiller ya da kisisel ¢ikarlar1 asan bir anlayisa dayandigini 6ne siiren bir
teoridir. Bu kavram, kamu yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda sikca

arastirilan 6nemli bir konudur.

43



1.7.1. Kamu hizmet motivasyonu nedir?

* Tanim: Kamu Hizmet Motivasyonu, bireylerin kamu yarart dogrultusunda
toplumsal sorunlara ¢dziim bulma, insanlarin yasamlarimi iyilestirme ve kamu
gorevlerine anlam kazandirma arzusunu ifade eder. Cogunlukla igsel bir giidii olarak
degerlendirilen bu motivasyon, bireylerin kamu sektorii icindeki sorumluluklarina
olan bagliliklarin artirir.

+ Ozellikler:

-Toplumun refahi i¢in ¢alismaya yonelik bir adanmislik.

- Empati, 6zgecilik (altruizm) ve adalet duygusuyla hareket etme.

- Kamu hizmeti yapmayi deger ve etik esasl bir gorev olarak gérme.

1.8. Kamu Hizmet Motivasyonu ile flgili Temel Teoriler

1.8.1. Perry ve Wise’in khm modeli (1990)

Aciklama: James L. Perry ve Lois R. Wise’a gére Kamu Hizmet Motivasyonu,

bireylerin kamu hizmetine giidiilenmesini ti¢ ana faktor iizerinden agiklar:

e Rasyonel Giidiiler: Bireysel ¢ikarlarin, kamu yararina hizmetle biitiinlestigi
durumlar ve politika siireglerine aktif katilim.

e Normatif Giidiiler: Kamu yarari i¢in ¢aligma ve etik degerlere baglilik.

e Duygusal Giidiiler: Toplumun genel iyiligi admma hissedilen giiclii igsel
baglilik.

1.8.2. Brewer ve Selden'in khm uygulamalar: (1998)

Acgiklama: Brewer ve Selden, Kamu Hizmet Motivasyonunun kamu
calisanlarinin  davramiglarii nasil  sekillendirdigini  incelemistir. Arastirmalar,
KHM’nin etik liderlikle, organizasyonel adalet ve vatandas memnuniyetiyle

dogrudan iliskili oldugunu gostermistir.

1.8.3. Rainey’nin kamu hizmet motivasyonu perspektifi (1982)
Aciklama: Hal G. Rainey, kamu sektorii ¢alisanlarinin motivasyonlarii 6zel

sektor ¢alisanlarindan ayiran unsurlar analiz etmistir. Bulgular, kamu c¢alisanlariin
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daha yiiksek etik standartlar ve toplumsal sorumluluk bilinciyle hareket ettigini

ortaya koymustur.

1.8.4. Perry’nin khm o6l¢egi (1996)

Aciklama: James Perry, bireylerin Kamu Hizmet Motivasyonu diizeylerini

degerlendirebilmek icin kapsamh bir dlgek gelistirmistir. Olgek, kamu yararma

hizmet etme motivasyonu, fedakarlik diizeyi, toplumsal esitlik anlayis1 ve vatandag

katilim1 gibi unsurlar temel alir.

v
v

Kamu hizmeti motivasyonunun unsurlart

Toplum Odaklilik: Kamu hizmetinin toplumun ihtiyaclarina cevap verecek
sekilde sekillenmesi.

Altruizm (Ozgecilik): Bireyin baskalarinin ihtiyaclarmi kendi ihtiyaglarmin
Oniine koymast.

Etik Degerler: Kamu yararma hizmetin ahlaki bir sorumluluk olarak
algilanmasi.

Katilm ve Vatandaslhik: Toplumsal sorunlarin ¢dziimiine bireylerin aktif

sekilde katk saglama istegi

1.8.5. Kamu hizmetinde motivasyona iliskin temel bilgiler

1.

Yiiksek Motivasyon ve Performans iligkisi: KHM’ye sahip bireyler, is

performansi ve kamu yararma baglilik agisindan daha basarilidir.

. Etik Liderlik: Kamu Hizmet Motivasyonu, adil yonetim ve etik liderlik

uygulamalarryla pekistirilir.
Calisan Memnuniyeti: KHM diizeyi yiiksek kurumlarda hem ¢alisanlarin hem

de vatandaslarin memnuniyet orani artar.

1.8.6. Kamu hizmet motivasyonu (khm) ve giincel ¢calisma alanlar

1.

Vatandas Merkezli Hizmet: Kamu hizmetlerinden duyulan memnuniyet
diizeyi, KHM ile dogrudan iliskilendirilerek vatandaslarin bu hizmetlere

olan giiveni degerlendirilmektedir.
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2. Kiiltiirleraras1 Cesitlilik: KHM’nin farkli iilkelerdeki kamu yonetimi
sistemleri iizerindeki etkisi arastirilmakta, kiiltiirel farklhiliklarin

motivasyon iizerindeki rolii incelenmektedir.
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IKINCI BOLUM
YONTEM
2.1. Arastirmanin Modeli
Bu aragtirmada, nicel aragtirma yontemlerinden iligkisel tarama modeli
kullanilmistir. Tliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda
birlikte degisimin varligin1 belirlemeyi amaclayan tarama yaklagimina denir.
Iliskisel tarama modelinde, degiskenlerin birlikte degisip degismedigi; degisme

varsa bunun nasil oldugu saptanmaya calisilmistir (Karasar, 2011).

2.1.1. Varsayimlari:
e Aragtirmada kullanilan olgeklere verilen cevaplarin tamami dogru kabul
edilecektir.

e Aragtirma O6rnekleminin evreni temsil ettigi varsayilmistir.

2.1.2. Simirhhiklari:

e Bu calisma kamu kuruluslarinda spor yoneticisi olarak c¢alisanlar ile
sinirlandirtlmistir.

e Aragtirma kullanilan dlgeklere verilen cevaplar ile sinirlandirilmagtir.

e Arastirmada veri toplama esnasinda kimlik bilgileri alinmayacaktir.

2.2. Evren ve orneklem

Bu arastirmanin evrenini, Genglik ve Spor il Miidiirliiklerinde ve Genglik ve
Spor 11 Miidiirliiklerine baglh kuruluslarda ydnetici pozisyonunda gérev yapan
bireyler olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise kolay ulasilabilir 6rnekleme
yontemi ile belirlenmis 250 spor yoneticisini olusturulmustur. Kolay ulasilabilir
ornekleme yontemi, arastirma yapilacak birey ya da gruplarin arastirma siirecine
dahil edilmesinin daha kolay ya da bunlara erisilmesinin daha kolay olmasiyla

iligkilidir (Yildirim ve Simsgek, 2008).
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2.3. Veri Toplama Araclar1

2.3.1. Baghlik olcegi

Bu caligmada, Atay (2023) tarafindan Tiirkce ’ye uyarlanan orgiitsel baglilik
olgegi kullanilmustir. Orgiitsel baghligi dlgmek icin Allen ve Meyer (1990)
tarafindan gelistirilen; Meyer, Allen ve Smith (1993) Orgiitsel Baglilik Olgegi”
kullanilmustir. Tiirkiye’de literatiirde yaygin bir sekilde kullanilan ve kabul goren
bu 6lcek (Cop, 2008; Polat ve Ugurlu, 2009) duygusal baglilik, devam bagliligi
ve normatif baglilik olmak iizere li¢ boyut ve 18 maddeden olusmaktadir. Her
boyutta 6 madde yer almaktadir. Olgekte 3.4.5. ve 13. maddeler olumsuz anlam
icermektedir ve bu maddeler tersten kodlanmustir. Olgek 7°1i 39 likert sistemle
yanitlanmaktadir. Her boyut i¢in alinabilecek en yliksek puan 30, en diigiik puan
6’dir. Baglilik Olgeginin i¢ tutarliligini test etmek igin hesaplanan Cronbach alfa
i¢c tutarlik katsayilar1 sOyledir: Duygusal baglhlik boyutu igin .791, devam
baglilig1 boyutu i¢in .623, normatif baglilik boyutu i¢in 744 tiir.

2.3.2. Kamu hizmet motivasyonu ol¢cegi

Bu calismada, Erten ve Tiirkmen (2022) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan
kamu hizmet motivasyonu 6l¢egi kullanilmistir. Olgegin madde kapsam gecerlik
indeksi 0,82 ile 1.00 arasinda degismektedir ve toplam madde kapsam gecerlik
indeksi 0,96 olarak hesaplanmigtir. Arastirma verileri, iki farkli Grneklem
grubundan toplanmustir. Olgegin yap1 gegerli§ine yonelik agimlayict ve
dogrulayici faktdr analizleri yapilmistir. Olgegin giivenilirligi igin ise Cronbach
Alpha katsayisi, AVE ve CR degerleri, madde-toplam korelasyonlari, %27lik
alt-list grup madde karsilastirmalar1 ve test-tekrar test analizi kullanilmustir.
Yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda 6l¢ekte yer alan 12 maddenin iki
faktor altinda toplandigi ve toplam varyansin %66,609“unu acikladig: tespit
edilmistir. Dogrulayici faktor analiz sonucunda 6lgegin 12 maddeden olusan iki
boyutlu yapisinin kabul edilebilir uyum indeks degerlerine sahip oldugu
goriilmiistiir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi birinci 6rneklemde 0,929, ikinci
orneklemde ise 0,910 olup, yiiksek giivenilirlik diizeyine sahiptir.
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2.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Yapilan aragtirmanin sonucunda edinilen veriler SPSS 27.00 istatistik paket
programinda analiz edilmis ve yanilma pay1 0.05 olarak ele alinmistir.

Bu arastirmada kisisel veriler frekans analiz edilmistir. Verilerin analizinde
normal dagilim gosterip gostermedigi incelenmis Neticesinde parametrik
analizler uygulanmistir.

Verilerin istatistiginde tanimlayict analizler t testi tek yonlil varyans analizi
kullanilmistir.

Ayrica spor yoneticilerinin orgiitsel baghlik ve alt boyutlart ile khm alt
boyutlar1 arasindaki iligki i¢in pearson korelasyon ve orgiitsel baglilik ile khm

arasinda ¢oklu regreasyon analizinden yararlanilmistir
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3. BULGULAR

3.1. Arastirmanin Bulgular

Tablo 1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Degisken Kategori N %
Kadin 69 27,5
Cinsiyet
Erkek 182 72,5
25-30 115 45,8
31-35 49 19,5
Yas 36-40 44 17,5
41-45 29 11,6
46 Ve Uzeri 14 5,6
Egitim Lisans 163 64,9
Durumu Lisansiistii 88 35,1
1 Yildan Az 84 33,5
Kag Yildir 1-5 64 25,5
Yoneticilik 6-10 61 24,3
Yapiyorsunuz 11-15 27 10,8
16 Ve Uzeri 15 6,0
35.000-45.000
106 42,2
Gelir 46.000-56.000
84 33,5
Durumu 57.000 Ve
. 61 24,3
Uzeri

Tablo 1, katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin verileri sunmaktadir.
Cinsiyet dagilimima gore, katilimeilarin %27,5°1 kadin, %72,5°1 ise erkektir, bu
da erkeklerin ¢ogunlukta oldugunu gostermektedir. Yas grubuna bakildiginda, en
biiyiik oran %45,8 ile 25-30 yas arasindadir, ardindan %19,5 ile 31-35 yas grubu
gelmektedir. Ogrenim durumu agisindan, katilimcilarin %64,9’u lisans mezunu,
%35,1’1 ise lisansiistii egitim almistir. Yoneticilik deneyimine sahip
katilimcilarin %33,5°1 1 yildan az, %25,5°1 1-5 y1l, %24,3°1 6-10 yil, %10,8°1 11-

15 y11, %6,0’1 ise 16 yil ve lizeri siiredir yoneticilik yapmaktadir. Gelir durumuna

50



bakildiginda, en biiyiik grup %42,2 ile 35.000-45.000 TL gelir araligindadir,
diger gruplar ise %33,5 ile 46.000-56.000 TL ve %?24,3 ile 57.000 TL ve iizeri
gelire sahiptir. Bu dagilimlar, katilimeilarin ¢ogunlugunun geng ve egitimli, kisa

stiredir yoneticilik yapan, orta gelir seviyesinde oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Normal dagilim analizi sonuglar:

Degisken Boyut Carpikhk Basikhik
Duygusal Bagliligi -,553 ,193
. Devam Bagliligi -,756 -,656

OB

Normatif Baglilig -,658 -,589
OB-Toplam -,154 -,256
Kamu Yarar -,703 -,613
KHMO Empati Ve Fedakarlik -,547 -,370
KHMO-Toplam -,356 -471

Tablo 2, normal dagilim analizine iliskin sonuglar1 sunmaktadir. Orgiitsel
Baglilik (OB) igin yapilan analizde, Duygusal Baglhlik, Devam Baglilig1 ve
Normatif Baglilik degiskenlerinin carpiklik degerleri sirasiyla-,553;-,756 ve-,658
olarak belirlenmistir. Bu degerler, ilgili degiskenlerin negatif carpiklik
gosterdigini ve dagilimlarinin sol tarafa kaymis oldugunu gosterir. Basiklik
degerleri ise sirasiyla ,193; -,656 ve-,589’dur, bu da bu degiskenlerin
dagilimlarmin genellikle normal dagilimdan daha yass1 oldugunu isaret eder. OB-
Toplam i¢in ¢arpiklik-,154 ve basiklik-,256 olarak bulunmus, bu da toplamin
daha dengeli bir dagilima sahip oldugunu gosterir. Kamu Yarari (KHMO)
analizine bakildiginda, Empati ve Fedakarlik degiskenlerinin ¢arpiklik degerleri
sirastyla-,703 ve-,547 olarak belirlenmis, bu da her iki degiskenin de negatif
carpiklik gdsterdigini gosterir. Basiklik degerleri ise sirasiyla-,613 ve-,370 olup,
bu dagilimlarin da daha yass1 oldugunu gésterir. KHMO-Toplam garpikligi-,356
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ve basikligi-,471 olarak bulunmus, bu da toplamim daha normal dagilima yakin

bir yapida oldugunu belirtir.

Tablo 3. Orgiitsel baglilik, kamuya hizmet motivasyon dlgegi uyum iyiligi indeksi

Model ¥2@0 x2/9f CFI SRMR GFI RMSEA
Orgiitsel
40,010¢s7) 4,27 ,85 ,033 .83 ,052
Baghhk
Kamuya
Hizmet 39,028(s9) 4,19 ,84 ,028 87 ,049
Motivasyon

Tablo 3, Orgiitsel Baglhlik ve Kamuya Hizmet Motivasyon Olgegi igin yapilan
uyum iyiligi indekslerini gostermektedir. Orgiitsel Baglilik modeli igin }*(87) =
40,010 bulunmusg ve y*df orani 4,27 olarak hesaplanmistir. CFI degeri 0,85,
SRMR degeri 0,033, GFI degeri 0,83 ve RMSEA degeri 0,052'dir. Bu sonuglar,
modelin genel olarak kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugunu, ancak bazi
indekslerin (6zellikle CFI ve GFI) daha yiiksek olabilecegini gostermektedir.
Kamuya Hizmet Motivasyon Olgegi modeli i¢in ¥%(89) = 39,028 olarak bulunmus
ve y*/df oran1 4,19’dur. CFI degeri 0,84, SRMR degeri 0,028, GFI degeri 0,67 ve
RMSEA degeri 0,049'dur. Bu modelde de uyum iyiligi kabul edilebilir

seviyededir.
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Tablo 4. Spor yoneticilerinin drgiitsel baglilik, alt boyutlar: ve kamu hizmet

motivasyon ve alt boyutlar: puanlarinin T testi sonuglari

Standart
Degiskenler Cinsiyet N Ortalama T P
Sapma
Duygusal Kadin 182 3,2582 ,73133
6.523 .021*
Baghhk Erkek 69 3,8213 ,81264
Devam Kadin 182 3,5888 ,82893
5.452 .028*
Baghhk Erkek 69 4,0725 , 79750
Normatif Kadin 182 3,5861 ,81963
5.369 .041*
Baghhk Erkek 69 4,0411 ,84473
. Kadin 182 62,5989 12,287
OB Toplam 5.025 .033*
Erkek 69 71,6087 13,098
Kadin 182 4,3223 ,69033
Kamu Yaran 5.751 .019*
Erkek 69 4,0676 ,94295
Empati ve Kadin 182 4,2262 ,71999
751 751
Fedakarhk Erkek 69 4,1425 ,82954
KHMO Kadin 182 51,2912 8,098
751 751
Toplam Erkek 69 49,2609 10,043

Tablo 4, spor yoneticilerinin cinsiyete gore orgiitsel baglilik, alt boyutlar1 ve
kamu hizmet motivasyonu puanlar1 arasindaki farklari test etmek i¢in yapilan t
testi sonucglarini sunmaktadir. Duygusal baglilik, devam baghiligi, normatif
baglilik ve orgiitsel baglilik toplaminda kadinlar ve erkekler arasinda anlamli
farklar bulunmustur. Kadinlarin duygusal baglilik puam 3,2582, erkeklerin ise
3,8213’tilir ve t testi sonucunda p = 0,021 olarak bulunmus, bu fark anlamlidir.
Devam baglilikta ise kadinlarin ortalama puam 3,5888, erkeklerin ise 4,0725’tir
ve p = 0,028 bulunmustur, bu da anlamli bir fark oldugunu gosterir. Normatif
baglilik i¢in kadinlarin ortalama puam 3,5861, erkeklerin ise 4,0411°dir ve p =
0,041 bulunmustur, bu da anlamhidir. Orgiitsel baglilik toplaminda ise kadinlarin
ortalama puani 62,5989, erkeklerin ise 71,6087°dir ve p = 0,033 olarak bulunmus,
bu da cinsiyetler arasinda anlamli bir fark oldugunu géstermektedir. Kamu yarari

boyutunda ise kadinlarin ortalama puani 4,3223, erkeklerin ise 4,0676’dir ve p =
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0,019 bulunmus, bu fark da anlamlidir. Ancak empati ve fedakarlik ile kamuya
hizmet motivasyonu toplaminda kadinlar ve erkekler arasinda anlamli fark
bulunmamistir. Empati ve fedakarlik puanlar kadmlar i¢in 4,2262, erkekler i¢in
4,1425 iken, p = 0,751 olarak bulunmus, bu da farkin anlamli olmadigin1 gosterir.
Ayni sekilde, kamuya hizmet motivasyonu toplam puanlar1 kadinlar igin 51,2912,
erkekler icin 49,2609°dur ve p = 0,751 bulunmus, bu da anlamli bir fark

olmadigini gosterir.

Tablo 5. Spor yoneticilerinin drgiitsel baglilik, alt boyutlari ve kamu hizmet

motivasyon ve alt boyutlari puanlarinin T testi sonuglari

Egitim Standart
Degiskenler N Ortalama T P
durumu Sapma
Duygusal Lisans 163 3,3057 ,72702
6.523 .021*
Baghhk Lisansiistii 88 3,6117 ,87491
Devam Lisans 163 3,5695 ,83103
5.452 .028*
Baghhik Lisansiistii 88 4,0038 ,80705
Normatif Lisans 163 3,5644 ,84118
5.369 .041%*
Baghhk Lisansiistii 88 3,9830 ,80112
. Lisans 163 62,6380 12,489
OB Toplam 5.025 .033*
Lisansiistii 88 69,5909 13,140
Lisans 163 4,1462 ,80311
Kamu Yarar) 4,4489 ,68011 5.751 .019*
Lisansiistii 88
Empati ve Lisans 163 4,1104 ,79029
751 751
Fedakarhk Lisansiistii 88 4,3750 ,64140
KHMO Lisans 163 49,5399 9,139
751 751
Toplam Lisansiistii 88 52,9432 7,381

Tablo 5, spor yoneticilerinin egitim durumu ve orgiitsel baglilik, alt boyutlar1 ve
kamu hizmet motivasyonu puanlar1 arasindaki farklar test etmek icin yapilan t testi
sonuglarint sunmaktadir. Duygusal baglilikta, lisans mezunlarmnin ortalama puani

3,3057, lisansiistii mezunlarmin ise 3,6117°dir. T testi sonucunda t = 6,523 ve p =
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0,021 bulunmus, bu da egitim durumu agisindan anlamli bir fark oldugunu
gostermektedir. Devam baglilikta ise lisans mezunlarmim ortalama puamt 3,5695,
lisansiistii mezunlarinin ise 4,0038’dir. T testi sonucu t = 5,452 ve p = 0,028 olarak
bulunmus, bu fark da anlamlidir. Normatif baglilik i¢in lisans mezunlarinin ortalama
puani 3,5644, lisansiistii mezunlarinin ise 3,9830’dur ve t = 5,369 ve p = 0,041
bulunmus, bu fark anlamhidir. Orgiitsel baglilik toplaminda, lisans mezunlarinin
ortalama puan1 62,6380, lisansiistii mezunlarimin ise 69,5909’ dur ve t = 5,025 ve p =
0,033 bulunmus, bu da anlamli bir farki isaret etmektedir. Kamu yarar1 boyutunda
lisans mezunlarmin ortalama puan 4,1462, lisansiistii mezunlarinin ise 4,4489’dur
ve t = 5,751 ve p = 0,019 bulunmus, bu fark da anlamlidir. Ancak, empati ve
fedakarlik ile kamuya hizmet motivasyonu toplaminda egitim durumu agisindan
anlamli bir fark bulunmamustir. Empati ve fedakarlik puanlari lisans mezunlari i¢in
4,1104, lisansiistii mezunlar i¢in 4,3750 iken, p = 0,751 bulunmus, bu fark anlaml
degildir. Ayni sekilde, kamuya hizmet motivasyonu toplam puanlari lisans mezunlar
icin 49,5399, lisansiistii mezunlari i¢in 52,9432°dir ve p = 0,751 bulunmus, bu da

farkin anlamli olmadigini géstermektedir.

Tablo 6. Spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik, alt boyutlar: ve kamu hizmet

motivasyon ve alt boyutlari puanlarinin anova testi sonuglari

Standart Anlamh
Degiskenler Yas N Ortalama F P
Sapma fark
25-302 115 3,2319 ,69833
31-35b 49 3,5408 ,79969
Duygusal 36-40° 44 3,7159 ,84876
3,672 0,74
Baghhk
41-454 29 3,3908 ,93146
46 ve lizeri® 14 3,5476 , 74084
Toplam 251 3,4130 ,79391
25-302 115 3,3493 ,83040
Devam 31-35° 49 4,0646 ,66651 a-b
Baghh@ 36-40° 44 4,0833 ,76037 12,515 0,45 c-e
41-454 29 3,8851 ,81053
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46 ve lizeri® 14 4,1071 ,66861
Toplam 251 3,7218 ,84693
25-30? 115 3,3957 ,83318
31-35b 49 4,0476 ,72489
0,69
Normatif 36-40° 44 3,9773 , 75704 8.491
Baghhik 41-454 29 3,8448 ,87052 ’
46 ve lizeri® 14 4,0119 ,80188
Toplam 251 3,7112 ,84965
25-302 115 59,860 12,420
31-35b 49 69,918 11,296
a-b
. 36-40°¢ 44 70,6591 12,306 b-d
OB Toplam 10,086 0,38
41-454 29 66,724 13,456
46 ve lizeri® 14 70,000 11,415
Toplam 251 65,075 13,123
25-302 115 4,0290 ,84991
31-35b 49 4,3129 ,82610
36-40° 44 4,4508 ,58134 0,53
Kamu
_asd
Yarart 41-45 29 4,5460 ,46483 5487
46 ve lizeri® 14 4,6429 ,39145
Toplam 251 4,2523 , 77450
25-302 115 4,0159 ,81200
31-35° 49 4,2483 , 75548 a-c
Empati ve 36-40¢ 44 4,3788 ,64336 a-d
Fedakarhk 41-454 29 4,4195 ,57670
4,129 0,29
46 ve lizeri® 14 4,5833 ,43240
Toplam 251 42032 ,75092
25-302 115 48,269 9,5791
31-35b 49 51,367 8,8968
KHMO 36-40° 44 52,977 6,6908
Toplam 41-454 29 53,793 5,9484
5,330 0,56
46 ve lizeri® 14 55,357 4,3783
Toplam 251 50,733 8,7029
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Tablo 6, spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik, alt boyutlar1 ve kamu hizmet
motivasyonu puanlarmin yas gruplara gore yapilan ANOVA test sonuglarini
gostermektedir. Duygusal baglilik agisindan, yas gruplari arasinda anlamli bir
fark bulunmamaktadir (F = 3,672, p = 0,74). Devam baglilig1 i¢in yapilan testte
ise 25-30 yas grubunun ortalama puani 3,3493 iken, 31-35 yas grubu 4,0646, 36-
40 yas grubu 4,0833, 41-45 yas grubu 3,8851 ve 46 yas ve iizeri grup 4,1071 ile
daha yiiksek puanlar almistir. ANOVA testi sonucunda F = 12,515 ve p = 0,45
bulunmus ve bu da gruplar arasinda anlamli farklarin oldugunu, 6zellikle 25-30
yas grubu ile 31-35 ve 36-40 yas gruplar1 arasinda fark oldugunu gostermektedir
(a-b, c-e). Normatif baglilikta da benzer sekilde 25-30 yas grubunun ortalama
puani 3,3957 iken, diger yas gruplarinda bu puanlar daha yiiksek seviyelere
cikmistir. F degeri 8,491 ve p degeri 0,69 ile gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmus, ancak bu fark 31-35 yas grubu ile 25-30 yas grubu ve 46 yas lizeriyle
25-30 yas grubu arasinda anlamlidir (a-b). Orgiitsel baglilik toplaminda, 25-30
yas grubunun ortalama puan1 59,860, 31-35 yas grubunun ortalama puani 69,918,
36-40 yas grubunun ortalama puan1 70,6591, 41-45 yas grubunun ortalama puani
66,724 ve 46 yas ve lizeri grubun ortalama puan1 70,000’ dir. F = 10,086 ve p =
0,38 ile gruplar arasinda anlaml farklar belirlenmistir (a-b, b-d). Kamu yarar1
puanlarinda, yas gruplari arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (F = 5,487, p =
0,53). Empati ve fedakarlik puanlarinda ise 25-30 yas grubunun ortalama puant
4,0159, 31-35 yas grubunun 4,2483, 36-40 yas grubunun 4,3788, 41-45 yas
grubunun 4,4195 ve 46 yas lizeri grubun ortalama puani 4,5833 tiir. ANOVA testi
sonucu F =4,129 ve p = 0,29 bulunmus ve 25-30 yas grubuyla 36-40 yas ve 41-
45 yas gruplart arasinda anlamli farklar bulunmustur (a-c, a-d). Son olarak,
KHMO toplaminda 25-30 yas grubunun ortalama puani 48,269, 31-35 yas
grubunun 51,367, 36-40 yas grubunun 52,977, 41-45 yas grubunun 53,793 ve 46
yas lizeri grubun ortalama puani 55,357°dir. F = 5,330 ve p degeri 0,56 ile anlamli
fark bulunmamis, ancak yas gruplari arasinda KHMO puanlarinda artis

gozlemlenmistir.
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Tablo 7. Spor yoneticilerinin drgiitsel baglilik, alt boyutlar: ve kamu hizmet

motivasyon ve alt boyutlar: puanlarinin anova testi sonuglari

Cahisma Standart Anlamh
Degiskenler N Ortalama F P

siiresi Sapma fark

1 yildan az* 84 3,1508 , 72052

1-5° 64 3,3880 ,68497 a-c

6-10° 61 3,5902 ,83254 4,922 0,36 b-d
Duygusal Baghl

11-154 27 3,6975 95747

16 ve tizeri® 15 3,7556 , 74766
Toplam 251 3,4130 , 79391

1 yildan az* 84 3,3016 , 78876

1-5b 64 3,6615 , 79735
Devam 6-10° 61 4,1503 , 71083 13,740 0,63 )
Baghhg 11-154 27 3,8519 ,91092
16 ve tizeri® 15 4,3556 ,46234
Toplam 251  3,7218 ,84693
1 yildan az* 84 3,2956 ,81664
1-5% 64 3,6693 , 77579
Normatif
Baghlik 6-10° 61 4,0847 ,72048
11-154 27 3,9938 ,92506 11,633 0,47 a-d
16 ve tizeri® 15 4,1889 ,60378
Toplam 251 3,7112 ,84965
1 yildan az® 84 58,488 12,539
1-5% 64 64,312 10,821
,_ 6-10° 61 70,950 11,671 12,769 0,41 a-c
OB Toplam
11-15¢ 27 69,259 15,285
16 ve tizeri® 15 73,800 8,3512
Toplam 251 65,075 13,123
1 yildan az* 84 3,9782 ,87421
1-5° 64 4,2839 ,72233
Kamu Yarann  6-10° 61 4,3852 , 75801 5,607 0,98
11-154 27 4,4383 ,44613
16 ve tizeri® 15 4,7778 ,32530
Toplam 251  4,2523 , 77450
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1 yildan az® 84 3,9147 ,85670
1-5° 64 42318 ,69682
Empati ve 6-10° 61 4,3415 ,66835 6,835 0,63
Fedakarhk 11-154 27 4,4074 ,51335
16 ve tizeri® 15 4,7667 ,34960
Toplam 251  4,2032 ,75092
1 yildan az* 84 47,357 9,9730
1-5% 64 51,093 8,0271
KHMO Toplam 6-10¢ 61 52,360 7,9373 6,922 0,37 b-e
11-154 27 53,074 5,3199
16 ve tizeri® 15 57,266 3,6735
Toplam 251 50,733 8,7029
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Tablo 8. Spor yoneticilerinin drgiitsel baglilik, alt boyutlar: ve kamu hizmet

motivasyon ve alt boyutlar: puanlarinin anova testi sonuglari

Gelir Standart Anlamh
Degiskenler N  Ortalama F P
diizeyi Sapma fark
35.000-
106 3,2736 ,70867
45.0002
46.000-
Duygusal 84 3,6448 ,86960
56.000°
Baghhk 5,710 0,65
57.000 ve
61 3,3361 ,76527
lzeri®
Toplam 251 3,4130 ,79391
35.000-
106 3,3884 ,80826
45.0002
46.000-
Devam 84 4,0337 ,80692
56.000°
Baghhg 16,738 0,57
57.000 ve
61 3,8716 ,76763
lzeri®
Toplam 251 3,7218 ,84693
35.000-
106 3,3475 ,82041
45.0002
46.000-
Normatif 84 3,9901 , 78274
56.000°
Baghhk 19,295 0,43 a-c
57.000 ve
61 3,9590 ,75991
lizeri®
Toplam 251 3,7112 ,84965
35.000-
106 60,056 12,5492
45.0002
46.000-
. 84 70,011 13,1033
OB Toplam 56.000P
16,082 0,47 a-b
57.000 ve
61 67,000 11,0498
lizeri®
Toplam 251 65,075 13,1233
Kamu 35.000-
106 4,0000 ,80277
Yarari 45.0002
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46.000- 15,571 0,61

84 4,2778 ,75265
56.000°
57.000 ve
61 4,6557 ,55600
lizeri®
Toplam 251 42523 , 77450
35.000-
106 3,9513 , 79415
45.0002
46.000-
Empati ve 84 4,2460 ,66841
56.000°
Fedakarhk 15,467 0,72
57.000 ve
61 4,5820 ,60601
lizeri®
Toplam 251 4,2032 ,75092
35.000-
106 47,707 9,1297
45.0002
. 46.000-
KHMO 84 51,142 7,9367 a-b
56.000°
Toplam 17,382 0,41 a-c
57.000 ve
61 55,426 6,6167
lizeri®
Toplam 251 50,733 8,7029

Tablo 7, spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik, alt boyutlar1 ve kamu hizmet
motivasyonu puanlariin ¢aligma siiresine gore yapilan ANOVA test sonuglarimi
sunmaktadir. Duygusal baglilikta, 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin ortalama puant
3,1508, 1-5 yil arasi ¢aligsanlarin 3,3880, 6-10 yil aras1 ¢alisanlarin 3,5902, 11-15
yil arasi calisanlarin 3,6975 ve 16 yil ve lizeri c¢alisanlarin ortalama puani
3,7556°dir. F = 4,922 ve p = 0,36 olarak bulunmus, bu da anlaml bir fark
olmadigini gostermektedir. Devam bagliliginda, 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin
ortalama puani 3,3016, 1-5 y1l aras1 ¢alisanlarin 3,6615, 6-10 y1l arasi ¢alisanlarin
4,1503, 11-15 y1l aras1 ¢alisanlarin 3,8519 ve 16 yil ve {izeri ¢aligsanlarin ortalama
puani 4,3556°dir. F = 13,740 ve p = 0,63 bulunmus ve anlamli bir fark olmadig:
goriilmektedir. Normatif baglilikta, 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin ortalama
puani 3,2956, 1-5 yil arasi ¢alisanlarin 3,6693, 6-10 yil arasi ¢alisanlarin 4,0847,

11-15 yil aras1 ¢alisanlarin 3,9938 ve 16 yil ve iizeri ¢aliganlarin ortalama puani
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4,1889’dur. F = 11,633 ve p = 0,47 bulunmus, bu da anlamli farkin yalnizca 1
yildan az siiredir c¢alisanlar ile 16 yil ve iizeri ¢alisanlar arasinda oldugunu
gostermektedir (a-d). Orgiitsel baglilk toplaminda, 1 yildan az siiredir
caliganlarin ortalama puani 58,488, 1-5 yil aras1 ¢alisanlarin 64,312, 6-10 y1l arasi
calisanlarin 70,950, 11-15 yil arast g¢alisanlarin 69,259 ve 16 yil ve {lizeri
caliganlarin ortalama puani 73,800°diir. F = 12,769 ve p = 0,41 olarak bulunmus
ve anlamli fark 1 yildan az siiredir ¢alisanlar ile 6-10 yil aras1 ¢alisanlar arasinda
(a-c) oldugu gorilmektedir. Kamu yarari boyutunda, 1 yildan az siiredir
caligsanlarin ortalama puani 3,9782, 1-5 yil arasi ¢alisanlarin 4,2839, 6-10 y1l arasi
calisanlarin 4,3852, 11-15 yil arast g¢alisanlarin 4,4383 ve 16 yil ve flizeri
calisanlarin ortalama puani 4,7778’dir. F = 5,607 ve p = 0,98 bulunmus, bu da
anlaml bir fark olmadigin1 gosterir. Empati ve fedakérlik puanlarinda ise, 1
yildan az siiredir ¢alisanlarin ortalama puani 3,9147, 1-5 yil arasi c¢alisanlarin
4,2318, 6-10 y1l aras1 ¢alisanlarin 4,3415, 11-15 yil aras1 ¢alisanlarin 4,4074 ve
16 yil ve iizeri ¢alisanlarin ortalama puanm 4,7667’dir. F = 6,835 ve p = 0,63
bulunmus, bu da anlamli bir fark olmadigini géstermektedir. Son olarak, KHMO
toplam puanlari 1 yildan az siiredir ¢alisanlar i¢in 47,357, 1-5 yil arasi ¢alisanlar
icin 51,093, 6-10 y1l arasi ¢alisanlar igin 52,360, 11-15 yil arasi ¢alisanlar i¢in
53,074 ve 16 yil ve iizeri ¢alisanlar i¢in 57,266°dir. F = 6,922 ve p = 0,37
bulunmus ve anlamli fark yalnizca 1-5 yil arasi ¢alisanlar ile 16 yil ve iizeri

caliganlar arasinda (b-¢) bulunmustur.
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Tablo 9. Spor yoneticilerinin drgiitsel baglilik, alt boyutlar: ve kamu hizmet

motivasyon ve alt boyutlar: puanlarinin korelasyon testi sonuglart

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
; Duygusal r ) L175%% | 314%* | 216%* | 268%* | 321%** | 240%*
Baghhk p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
) Devam r . J87H* | 287F* | 263%* | 258%* | 447**
Baghhg: p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
3 Normatif r | J147% | 371 | 218%* | [346%*
Baghhk p ,000 ,000 ,000 ,000
.. r ,203%% | ASTH* | 405%*
4 OB Toplam 1
p ,000 ,000 ,000
r ,397** | 368%*
5 Kamu Yaran 1
P ,000 ,000
p Empati ve r . ,248%*
Fedakarhk p ,000
. r
7 | KHMO Toplam 1
p

Tablo 9, spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik, alt boyutlar1 ve kamu hizmet
motivasyonu puanlart arasindaki korelasyon test sonuglarini gostermektedir.
Duygusal baglilik ile diger degiskenler arasinda pozitif ve anlamhi iligkiler
bulunmugtur. Duygusal baglilik, devam baglilig: ile r = 0,175 (p = 0,000),
normatif baglilik ile r = 0,314 (p = 0,000), orgiitsel baglilik (OB) toplamu ile r =
0,216 (p = 0,000), kamu yarar1 ile r = 0,268 (p = 0,000), empati ve fedakarlik ile
r=0,321 (p =0,000) ve KHMO toplamu ile r = 0,249 (p = 0,000) arasinda anlamli
pozitif iligkiler mevcuttur. Devam baglilig1 ile diger degiskenler arasinda da
anlamli pozitif iligkiler bulunmustur. Devam bagliligi, normatif baghlik ile r =
0,147 (p = 0,000), érgiitsel baglilik (OB) toplamui ile r = 0,293 (p = 0,000), kamu
yarart ile r = 0,287 (p = 0,000), empati ve fedakarlik ile r = 0,263 (p = 0,000) ve
KHMO toplami ile r = 0,447 (p = 0,000) arasinda anlaml iligkiler
gozlemlenmistir. Normatif baglilik ile diger degiskenler arasinda da benzer

sekilde anlaml pozitif iliskiler bulunmustur. Normatif baglilik, orgiitsel baglilik
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(OB) toplamu ile r = 0,371 (p = 0,000), kamu yarar1 ile r = 0,218 (p = 0,000),
empati ve fedakarlik ile r = 0,346 (p = 0,000) ve KHMO toplami ile r = 0,218 (p
= 0,000) arasinda anlamli iliskiler vardir. Orgiitsel baglilik (OB) toplami, kamu
yarari ile r = 0,457 (p = 0,000), empati ve fedakarlik ile r = 0,405 (p = 0,000) ve
KHMO toplamu ile r = 0,293 (p = 0,000) arasinda anlamli pozitif iliskiler
sergilemektedir. Kamu yarari, empati ve fedakarlik ile r = 0,368 (p = 0,000) ve
KHMO toplamu ile r = 0,397 (p = 0,000) arasinda anlamli pozitif iliskiler
bulunmaktadir. Empati ve fedakarlik ile KHMO toplami arasinda da anlamli bir
iliski olup r = 0,248 (p = 0,000) bulunmustur. Bu sonuglar, tiim degiskenler

arasinda pozitif ve anlamli iliskiler oldugunu gostermektedir.

Tablo 10. Spor yoneticilerinin orgiitsel baglilik ve kamu hizmet motivasyon

becerisi lizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi

Bagimsiz Standart Durbin
B Beta T P F R?

Degisken Hata Watson

Sabit 3,526 7,651 - ,257 ,004

Orgiitsel

} ,284 ,241 2,510 ,341 ,010

Baglihk 51,852 | 213 | 1,365

Kamu

Hizmet ,186 ,368 1,268 ,543 ,029

Motivasyon

Tablo 10, spor yoneticilerinin Orgiitsel baglihlk ve kamu hizmet
motivasyonunun beceri lizerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan ¢oklu
regresyon analizine ait sonuglar1 sunmaktadir. Sabit terimin degeri 3,526 olarak
bulunmus ve p = 0,004 ile istatistiksel olarak anlamlidir. Orgiitsel baghlik
bagimsiz degiskeni, f = 0,284, Beta = 2,510 ve p = 0,010 ile anlaml1 bir etkisi
oldugu goriilmektedir. Bu sonug, drgiitsel bagliligin beceri iizerinde pozitif yonde
etkisi oldugunu gostermektedir. Kamu hizmet motivasyonunun f degeri 0,186,
Beta degeri ise 1,268 olup, p = 0,029 ile anlamhdir. Ancak, bu etki orgiitsel
baglilik kadar gii¢lii degildir. Modelin F degeri 51,852 ve p degeri ise <0,05
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olarak bulunmustur, bu da modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir. R? degeri 0,213, yani model bagimsiz degiskenlerin %21,3'liik
bir kismmi beceri {lizerindeki degisimi agiklayabilmektedir. Durbin Watson
degeri 1,365 olup, bu degerin 2'ye yakin olmasi, modelin bagimsizlik
varsayimina uygun oldugunu isaret etmektedir. Sonu¢ olarak, hem Orgiitsel
baglilik hem de kamu hizmet motivasyonu, spor yoneticilerinin beceri seviyeleri
iizerinde anlamli bir etkiye sahip olup, oOrgiitsel baglilik daha gii¢lii bir etki

gostermektedir.
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4. TARTISMA

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, cinsiyet degiskeninin orgiitsel
baglilik ve kamu hizmet motivasyonu {izerindeki etkisine dair 6nemli sonuglar
ortaya koymustur. Literatiirde, kadinlarin orglitsel baghilik diizeylerinin
genellikle erkeklere kiyasla daha yiliksek oldugu ifade edilmektedir. Bu durum,
kadinlarin is ortaminda daha fazla sosyal destek arayigsinda bulunmalariyla
aciklanmaktadir (Eagly & Carli, 2003). Ayrica, kamu hizmetine yonelik
motivasyonun da cinsiyete gore farklilik gdsterdigi; kadinlarin kamu yararia
hizmet etme isteginin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu yoniinde bulgular
mevcuttur (Van der Wal & Huberts, 2008).

Mevcut c¢aligmanin bulgular1 ise bu genel egilimden kismen sapma
gostermektedir. Cinsiyete gore yapilan analizlerde, kadin katilimcilarin duygusal
baglilik ve toplam orgiitsel baglilik puanlarinin erkek katilimcilardan daha diistik
oldugu belirlenmistir. Bu sonug, dzellikle kamu kurumlarinda gdérev yapan spor
yoneticileri baglaminda degerlendirildiginde, orgiitsel baglilik dinamiklerinin
yalnizca cinsiyetle aciklanamayacagini, kurumsal yapi, yonetsel iklim, is
kosullar1 ve bireysel kariyer beklentileri gibi ¢cok boyutlu etkenlerin dikkate
alinmasi gerektigini gostermektedir.

Bu farklilik, 6nceki aragtirmalarda gozlemlenen egilimlerin her baglamda
gegerli olmayabilecegini ortaya koymakta ve orgiitsel bagliligin baglamsal olarak
yeniden degerlendirilmesi gerektigine isaret etmektedir. Ozellikle kamu
kurumlarinda ¢alisan kadin ydneticilerin 6rgiit ici deneyimlerinin daha ayrintili
bi¢imde incelenmesi, bu alandaki ¢eligkili bulgularin agikliga kavusturulmasina
katki saglayacaktir.

Bir diger 6nemli degisken olan yas, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini
etkileyen temel faktorlerden biridir. Literatiirde, gen¢ calisanlarin kariyer
gelisimi ve is deneyimi kazanma arzusu ile orgiite daha yiiksek bir baglilik
gosterebildikleri; ancak yas ilerledikce, Ozellikle is giivencesi ve aidiyet

duygusunun artmasiyla birlikte oOrglitsel baghlik diizeylerinin genellikle
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yiikseldigi ifade edilmektedir (Meyer & Allen, 1991). Bu durum, yasin sadece
kariyerin erken donemlerinde degil, ilerleyen donemlerinde de baglilik diizeyini
sekillendiren dinamik bir degisken oldugunu ortaya koymaktadir.

Bununla birlikte, yas degiskeni kamu hizmet motivasyonu acgisindan da
anlamli bir rol oynamaktadir. Perry ve Wise (1990), geng¢ bireylerin kariyer
firsatlarini degerlendirme, ideallerini gerceklestirme ve topluma katki saglama
arzusu ile daha yiiksek kamu hizmet motivasyonu sergileyebilecegini belirtmistir.
Bu baglamda, kamu sektoriine yeni katilan gen¢ calisanlarin motivasyon
diizeyleri yliksek olsa da, bu durumun orgiitsel bagliliga dogrudan yansimadigi
gorilmektedir.

Nitekim, mevcut arastirmada elde edilen ANOVA bulgular1 da bu durumu
desteklemektedir. 25-30 yas aralifinda yer alan spor ydneticilerinin, diger yas
gruplarma kiyasla daha diisiik Orgiitsel baglilik puanlarina sahip olduklari
saptanmistir. Bu bulgu, gen¢ ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin yiiksek
olmasina ragmen, Orgiitsel yapi ile duygusal veya normatif bir bag gelistirmekte
zorlandiklarini gostermektedir. Bu durum, geng ¢alisanlarin kariyerlerinin erken
donemlerinde farkli kurumsal deneyimler yasamak istemeleri ya da mevcut
kurumsal ortamda kendilerini yeterince glivende hissetmemeleri ile
iligkilendirilebilir.

Dolayisiyla, yas degiskeninin orgiitsel baglilik ve kamu hizmet motivasyonu
izerindeki etkisi, yalnizca yasin nicel bir faktor olarak degerlendirilmesiyle degil;
ayni zamanda bireylerin kariyer evresi, kurumsal deneyimleri ve isten beklentileri
baglaminda ele alinmasi gereken ¢ok boyutlu bir yapidadir.

Arastirmada incelenen bir diger demografik degisken olan egitim diizeyi,
orgiitsel baglhlik {izerinde anlamli etkiler yaratmaktadir. Literatiirde, bireylerin
egitim diizeyleri arttikca Orgiite kars1 gelistirdikleri baghiligin da yiikseldigi
yoniinde bulgular yer almaktadir. Ozellikle daha yiiksek 6grenim diizeyine sahip
bireylerin, orgiitsel degerlerle daha kolay 6zdeslestigi ve kurumun amaglaria
daha fazla katki saglama egiliminde olduklar1 belirtilmektedir (Tschannen-Moran

& Hoy, 2001). Bu durum, bireylerin sahip olduklari bilgi birikimi ve mesleki
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yeterlilik diizeyinin, Orgiitsel aidiyet hissini artirici bir etki yarattigini
gostermektedir.

Benzer sekilde, egitim diizeyinin kamu hizmet motivasyonu {iizerinde de
dogrudan etkili oldugu yoniinde ¢esitli bulgular bulunmaktadir. Houston (2000),
egitim seviyesi yiiksek bireylerin kamu yararina hizmet etme arzularinin daha
giicli oldugunu ve bu bireylerin kamu hizmeti degerleriyle daha kolay
biitiinlestigini ifade etmektedir. Kamu hizmetine yonelik bu yiiksek motivasyon,
kamu sektoriinde gorev alan egitimli bireylerin kurumsal sorumluluklar1 daha
i¢sellestirmesine olanak tanimaktadir.

Bu dogrultuda, calisgmamizda elde edilen veriler de ilgili literatiir ile
ortismektedir. Analiz sonuglarina gore, lisansiistii egitim diizeyine sahip
katilimeilarin, lisans mezunlarina kiyasla daha yiiksek orgiitsel baglilik puanlari
aldig1 goriilmistiir. Bu bulgu, 6zellikle kamu kurumlarinda gorev yapan yliksek
Ogrenimli bireylerin orgiitsel yapi ile daha gii¢lii bir bag kurduklarim ve kamu
hizmetine kars1 daha yiiksek bir adanmislik sergilediklerini gdstermektedir.

Bundan dolay1 egitim diizeyinin hem o6rgiitsel baglilik hem de kamu hizmet
motivasyonu {izerinde belirleyici bir degisken oldugu; dolayisiyla kamu
kurumlarinin insan kaynaklar1 politikalarinda ¢aliganlarin akademik gelisimlerini
destekleyecek stratejiler gelistirmesinin, uzun vadeli baglilik ve hizmet kalitesi
acisindan onemli katkilar saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Yoneticilik deneyimi de orgiitsel baglilik iizerinde etkili olabilecek 6nemli bir
degisken olarak degerlendirilmektedir. Literatiirde, uzun siireli yoneticilik
deneyiminin, bireylerin orgiitle kurduklar1 baglar1 gii¢lendirdigi ve bu sayede
orgiitsel baglilik diizeylerini artirdigi  belirtilmektedir  (McGregor,1960).
Deneyimli yoneticilerin, kurumun degerlerini igsellestirme ve orgiitsel siireclere
daha etkin katilim saglama egiliminde olmalari, bu bulgularin temel gerekceleri
arasinda yer almaktadir.

Bununla birlikte, yoneticilik siiresi kamu hizmet motivasyonunu da etkileyen
bir faktordiir. Rainey (2009), yoOnetim deneyimi arttikca bireylerin kamu

hizmetine yonelik motivasyon diizeylerinde de artis yasandigini ifade etmektedir.
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Deneyim kazandik¢a kamu hizmetine katki saglama isteginin ve gdrev bilincinin
giiclenmesi, kamu yoneticilerinin hizmet sunumundaki etkinligini artirmaktadir.

Ancak, mevcut arastirmamizda elde edilen bulgular, literatiirdeki bu genel
egilimle ortiismemektedir. Yoneticilik deneyimi ile orgiitsel baglhlik diizeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Bu durum, Rainey’nin deneyim ile kamu
hizmet motivasyonu arasindaki pozitif iliskiyi ortaya koyan bulgulariyla
celismektedir. Bu farklilik, yoneticilik deneyiminin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisinin baglamsal faktdrlere bagli olarak degiskenlik gosterebilecegine isaret
etmektedir.

Dolayistyla, yoneticilik deneyimi ile baglilik ve motivasyon arasindaki iligkiyi
daha biitiinciil bir yaklagimla ele almak; 6zellikle yoneticilerin gorev yaptiklar
birimlerin yapisi, yonetsel sorumluluk diizeyleri ve bireysel mesleki doyumlari
gibi ara degiskenleri dikkate alarak daha derinlemesine analizler yapilmasi
gerektigini ortaya koymaktadir.

Gelir durumu, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyebilecek
onemli bir sosyoekonomik faktor olarak degerlendirilmektedir. Literatiirde, daha
yiiksek gelir seviyesine sahip bireylerin, iglerinden daha fazla tatmin olmalar1 ve
bu tatminin drgiite olan bagliliklarini artirmasi yoniinde bulgular mevcuttur (Hsu,
2012). Gelir diizeyinin bireylerin ¢alisma kosullarin1 ve yasam standartlarini
dogrudan etkilemesi, bu iliskinin temel nedenlerinden biri olarak
gosterilmektedir.

Ote yandan, gelir diizeyinin kamu hizmet motivasyonu iizerindeki etkisi de
literatiirde ele alinmistir. Wright ve Pandey (2008), diisiik gelir seviyesine sahip
calisanlarin, kamu hizmetine yonelik motivasyonlarimi artirarak igsel tatmin
saglama egiliminde olabileceklerini belirtmektedir. Bu durum, gelir diizeyinin
yalnizca ekonomik degil, ayn1 zamanda psikolojik ve ahlaki yonleriyle de kamu
caligsanlarinin davranislarin etkiledigini gdstermektedir.

Mevcut aragtirmamizda elde edilen bulgular, literatiirdeki bu ¢esitli
yaklasimlarla uyumludur. Aragtirma kapsaminda yapilan analizlerde, gelir diizeyi

ile oOrgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
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gozlemlenmemistir. Bu bulgu, gelir durumunun orgiitsel baghlik iizerindeki
etkisinin baglamdan baglama degisebilecegini ve tek basina belirleyici bir faktor
olmayabilecegini ortaya koymaktadir.

Buna ek olarak, orgiitsel baglilik ile kamu hizmet motivasyonu arasindaki
iligki, aragtirmamizin énemli bulgularindan birini olugturmaktadir. Literatiirde,
orgiitsel baglilik diizeyi arttikga kamu hizmetine yonelik motivasyonun da arttig1
yoniinde giiclii bulgular yer almaktadir (Kim, 2005). Nitekim bu durum, mevcut
arastirmada da gozlemlenmistir. Katilimcilarin Orgiitsel baghlik diizeyleri
yiikseldik¢e, kamu hizmetine yoOnelik motivasyonlarinda da artis meydana
gelmistir. Bu iki kavramin birbiriyle olan etkilesimi, ¢alisanlarin performanslari
ve is tatminleri ilizerinde dogrudan bir etki yaratmakta; dolayisiyla kamu
sektoriinde genel verimliligin artmasina katki saglamaktadir (Perry &
Hondeghem, 2008).

Bundan dolay1 orgiitsel baglilik ile kamu hizmet motivasyonu arasindaki bu
karsilikli iliski, kamu kurumlarmin insan kaynaklar1 politikalarmda dikkate
alinmasi gereken temel unsurlardan biri olarak degerlendirilmelidir. Calisanlarin
kuruma olan baghliklarin1 artirmaya yonelik stratejiler gelistirmek, kamu
hizmetine olan motivasyonu da olumlu yonde etkileyecek ve hizmet kalitesini

yiikseltecektir.
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5. SONUC VE ONERILER

Genel olarak, cinsiyet, yas, 0grenim durumu, yoneticilik siiresi ve gelir
durumu gibi demografik degiskenler, kamu hizmet motivasyonu (KHM) ve
orgiitsel baglilik lizerinde ¢ok boyutlu ve dinamik etkiler gostermektedir. Bu
degiskenlerin her biri, ¢calisanlarin kurumsal baglanma diizeylerini ve kamu
yararina hizmet etme motivasyonlarmni farkli bigimlerde sekillendirmektedir.
Elde edilen bulgular, kamu kurumlarinda gorev yapan calisanlarin baglilik ve
motivasyon diizeylerini artirmaya yonelik stratejilerin olusturulmasinda,
demografik 6zelliklerin mutlaka dikkate alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Bu kapsamda, arastirma sonuglari, kamu kuruluslarinin yénetim politikalarini
belirlerken demografik cesitliligi g6z 6niinde bulundurmalarinin, daha kapsayict
ve etkili orgiitsel yaklagimlar gelistirmelerine katki saglayacagini gostermektedir.
Farkli yas gruplarina, cinsiyetlere, egitim seviyelerine ve deneyim diizeylerine
sahip calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerine duyarli bir ydnetsel anlayis, hem
orgiitsel baghiligin giiclenmesine hem de kamu hizmetine yonelik motivasyonun

stirdiiriilebilirligine olanak taniyacaktir.

Oneriler;

v' Kadin liderligi kamu sektoriinde desteklenmelidir. Ozellikle empati ve
kamu yarar1 boyutlarinda yiiksek motivasyon gdsteren kadin yoneticilerin
liderlik rollerine daha fazla entegre edilmesi gerekmektedir.

v’ Lisansiistii egitim tesvik edilmeli ve ¢alisanlarin etik, toplumsal
sorumluluk ve kamu yararina hizmet gibi degerlere dayali farkindaliklari
artirtlmalidir.

v Geng ¢alisanlarin kurumsal aidiyetlerini artirmaya yonelik mentorluk,
kariyer rehberligi ve anlamhi gorev dagilimlart gibi uygulamalar
gelistirilmelidir

v' Kamu hizmeti motivasyonunu artiracak etik liderlik egitimleri, hizmet igi

empati ve kamu degerleri atolyeleri diizenlenmelidir.
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v’ Yoneticilik deneyimi kisa olan kamu ¢alisanlari i¢in kurumsal sosyallesme
stirecleri desteklenmeli; etik ve deger temelli liderlik programlar
uygulanmalidir.

v" Deneyimli ¢aliganlarin kamu hizmeti degerlerini aktardigi yapilandirilmig
deneyim paylasim programlari (6rnegin kidemli rehberlik sistemleri)
olusturulmalidir.

v' Kamu kurumlarinda motivasyon ve baglilik temelli insan kaynaklari
politikalar1 gelistirilmeli; performans, takdir ve ddiillendirme sistemleri bu

temellere gore diizenlenmelidir.
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