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BIREYSEL BASARI GUDUSU ORGANIZASYONEL
BAGLILIGI NASIL ETKILER?

HOW DOES THE MOTIVE OF INDIVIDUAL ACHIEVEMENT AFFECT
ORGANIZATIONAL COMMITMENT?

Nihat KAYA Secil SELCUK
GYTE, Isletme Faliiltesi TUBITAK Marmara Arastirma Merkezi

OZET: Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin bireysel basari giidiisii ve organizasyonel
bagliliklar1 arasindaki iligkinin 6l¢lilmesidir. Bu amagla faktorler arasindaki iligkileri
test edebilmek icin olusturulan anket modeli, kamu sektdriinde faaliyet gosteren 412
adet calisan (teknik personel/ yonetici) lizerinde uygulanmustir. Arastirmada ele alinan
faktorler; basar1 giidiisii ile ilgili olarak basarrya inanma, farkli olma, odaklanma ve
bireysel sorumluluk alma, organizasyonel baghlik ile ilgili olarak ise duygusal
baglilik, devamlilik baglihigi ve normatif baglliktir. Arastirma sonuglarmma gore;
duygusal baghlik ile basartya inanma ve farkli olma degiskenleri arasinda pozitif
yonde, bireysel sorumluluk alma degiskeni arasinda ise negatif yonde bir iligki oldugu
goriilmektedir. Devamlilik (zorunluluk) baglhligi ve normatif (ahlaki) baglilik
degiskenleri ile sadece bireysel sorumluluk alma degiskeni arasinda pozitif bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Organizasyonel baglilik degiskenlerinin, odaklanma degiskeni
ile aralarinda herhangi bir iliskinin olmadig1 dikkati gekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Basar1 giidiisii, Organizasyonel baglilik.

ABSTRACT: The purpose of the research is to determine the relationship between
individual achievement motive and organizational commitment of employees. With this
purpose, to be able to test the relationships between the factors data collected from
412 employees (technical / management staff) working in different public
organizations. The factors which have been studied in the research are; about
achievement motive (confidence in success, competitiveness - status orientation, focus
on work, in charge of individual task) and organizational commitment (affective
commitment, continuance or calculative commitment and normative commitment).
According to the analysis results; the factors which affect positively to personnel’s
perception of affective commitment are; confidence in success and being different. The
factor which affects negatively to personnel’s perception of affective commitment is in
charge of individual task. The factor which affect positively to personnel’s perception
of continuance commitment and normative commitment is in charge of individual task.
The results of this research show that there isn’t any relationship between factor of
focus on work and all organizational commitment factors.

Keywords: Achievement motive, Organizational commitment.

1. Giris

Giiniimiiz organizasyonlari ¢alisanlarindan ¢ok caligmanin Gtesinde, onlarin hirsh bir
sekilde basarityr aramalarmi ve siirekli sonuca yonelik caba gostermelerini
beklemektedir. Calisanlarin yetkinlik sahibi olma, zorluklarin istesinden gelme,
basarili olma ve miikemmelligi gerceklestirme Gzellikleri organizasyonlar tarafindan
daha ¢ok dikkate alinmaktadir. Bu tiir iistiin 6zelliklere sahip calisanlarin igletmelere
¢ekilmesi ve ayni zamanda uzun donemli olarak isletme amaglart dogrultusunda
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hareket ettirilmelerine yonelik hususlar 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin isletme
amagclar1 dogrultusunda harekete gegirilmesi, diger bir deyisle motive edilmelerinin
durumsal faktorlerle birlikte bireysel farkliliklarin da incelenmesi gerekliligini ortaya
cikarmaktadir. Organizasyonel amaglar yaninda g¢alisanlarin bireysel amaglarmim g6z
Oniine alinmasi ve bu iki amag¢ yapisinin uyumlastirilmasi gereklidir. Caliganlarin
kendi bireysel amaglar1 pesinde kogsmalarinin nedenlerinden birisi “basar1 glidiisii”diir.
Bagarili olmak ve bu ihtiyacini tatmin etmek isteyen caliganlarin, isletme amaglart
dogrultusunda yonlendirilmeleri daha kolay ve kendiliginden isleyen bir siirectir. Bu
durum basart giidiisii yiiksek ¢alisanlarin sahip oldugu bireysel farkliligmm ve bu
farkliligin beraberinde getirdigi sonuglarin daha derinlemesine incelenmesinin
gerekliligini ortaya koymaktadir.

Nitelikli, yetkin ve bagar1 giidiisii yiiksek caligsanlarm dahil olduklar1 organizasyona
yonelik olumsuz tutumlar gelistirmelerinin, organizasyonu begenmemelerinin ve en
nihayetinde organizasyondan ayrilmalarinin, organizasyonlar agisindan olumsuz
sonuglar {iretecegi agiktir. Bu tiir olumsuz sonuglarin meydana gelmesini 6nlemek i¢in
en 6nemli husus, calisanlarin organizasyona karsi bagliligini artirmaktir. Yaratici ve
yenilik¢i olmayan, ayni zamanda organizasyonel baglilig: diisiik ¢alisanlarin istihdam
edildigi organizasyonlarin basarili olmalart ve hayatta kalmalar1 zordur. Calisan -
organizasyon biitiinlesmesini saglamak i¢in, ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya
¢ikarmalarina imkan vermek gereklidir. Organizasyonel bagliligi artirma g¢abalart
vasitasiyla calisanlarinin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak isteyen organizasyonlarin
ise dogru teknikleri kullanmalar1 gerekir. Ama ayni zamanda calisanlar da,
potansiyellerini ortaya ¢ikarma ihtiyacin1 hissetmelidir. Diger bir ifadeyle
organizasyonlar c¢alisanlarin bagliligini artirmak ic¢in bircok yontem denese bile,
caliganlar buna istekli ve goniilli olmadik¢a bu durumun gergeklestirilmesi zordur.
Dolayisiyla yiiksek diizeyde organizasyonel baglilik igin, en basta basari ihtiyact
yiiksek ¢aliganlarin organizasyonlara gekilmesi gereklidir.

Yukarida bahsedilen nedenlerden otiiri, bu aragtirmada basar1 giidisii ile
organizasyonel baglilik arasindaki iligkiler incelenmistir. Basar1 giidiisiinii olusturan
unsurlar (hirsli olma ve basariya inanma, tistiinliik ve farkli olma, bireysel sorumluluk
istlenme, ise odaklanma) ile ilgili Olgekler mevcut literatiirden yararlanilarak
gelistirilmistir. Organizasyonel baglilik (duygusal, normatif ve devam baghligi) ile
ilgili 6lgekler Meyer ve Allen (1990)’den alinmustir. Arastirmada yapilan analizlerde
bu degiskenler arasindaki iligkiler ortaya ¢ikarilmistir.

2. Basan Giidiisii

Bagar1 giidiisii, bireylerin mitkemmel sonuglara ulagmak i¢in ¢abalamalarina neden
olan saik olarak tanimlanmustir (McClelland, 1985). Temelde bireysel farklilik olarak,
bireyin sahip oldugu karakteristik bir nitelik olarak ele alinmistir. Bu giidiiye sahip
bireylerin bireysel ve profesyonel hedeflere yonelik olarak istekli ve gayretli ¢alisma
ile zorluklara meydan okuma egilimlerinin yiiksek oldugu belirtilebilir. Bu nedenle
basar1 giidiisiinde miikemmellik, kazanma ve igsel basart duygusu 6n plana ¢ikar
(Atkinson, 1964; McClelland, 1961; Epstein ve Harackiewicz, 1992). Basar ihtiyact
bireyleri basariyla 6zdeslestirerek, onlarin gergek is basarilarmin artmasina neden olan
onemli bir faktordiir (Can, 1985). Arastirmalar yiiksek basar1 giidiisiine sahip
bireylerin bireysel gelisime Onem verdiklerini, orta derecede risklere girmeyi
istediklerini, sonuglart kolay alinabilecek islere daha yatkin olduklarmi, ¢ogunlukla
kendilerini islerine adadiklarini, géniillii olarak sorumluluk iistlendiklerini ve zorluklar
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karsisinda yilmadiklarmi, islerin gidis yoni hakkinda geri bildirim istediklerini
gostermistir (McClelland, 1961).

Son zamanlarda, birgok arastirmaci (Cassidy ve Lynn, 1989; Spence ve digerleri,
1989) basar1 giidiisiine ¢ok faktorlii yaklasim: benimsemistir. Bu yaklasima gore;
basar1 alan1 birden ¢ok bagimsiz bilesenden olugmaktadir. Bu bilesenlerin bir unsuru
acisindan yiiksek basari, digeri i¢cin ayni yiiksek basarty1 ihtiva edecegi anlamina
gelmemektedir. Cassidy ve Lynn (1989)’e gore; is etigi, Ustiinliik, rekabet¢ilik, statii
tutkusu, para ve varlik diskiinliigii, basar1 giidiisiiniin temel faktorleridir. Bu
arastirmacilar kesin bir agiklama vermekten kaginmasina ragmen, diger ihtiyaglar1 da
(para ve statii hirsi, gii¢ ihtiyaci vb.) ihtiva eden basarili olma ihtiyacinin ¢ok genis bir
yapisint benimsedikleri goriilmektedir. Ames (1992) amag¢ odakli bir yaklasimla,
basar1 giidiisiiniin bireyleri iki amaca yonelttigini belirtir. Bu amaglardan ilki; yetkinlik
elde etme ve bu yetkinlikleri gostermedir. Ikincisi ise; yetkinlikleri iyilestirme ve
gelistirmedir.

Elizur (1979, 1986) ve Shye (1978) basari ihtiyacinin ii¢ faktor iizerinde yiikseldigini
belirtir. Bu faktorler; davranis boyutu, mukavemet-iistesinden gelme ve zaman
ufkudur. Arastirmacilar basart ihtiyacinin davranig boyutuyla ve 6zellikle davranisin
aragsal yonii ile iliskili oldugunu belirtir Bunlara ilave olarak basar1 ihtiyacinin
duygusal (duygular; 6rnegin memnuniyet veya heyecan) ve biligsel (inanglar veya
fikirler; 6rnegin, cok siki ¢caligmak) yonleriyle de iliskili oldugunu belirtir. Davranisin
aragsal yonii gizli olmayan durumlar i¢in, diger ikisi ise daha ¢ok gizli olan duygular
ve inanglar i¢indir. Mukavemet-iistesinden gelme faktorii “rahatsiz hatta tehdit edici
durumlara meydan okumaya istekli olmak ve onlarla savagsmak” olarak tanimlanabilir
(Shye, 1978; Grote ve James, 1991) Bu durum, kolay gorevlerden daha ¢ok zor
gorevleri istlenmeyi gerektirir. Performans igin sorumluluklart paylagsmaktan cok
kisisel olarak sorumluluk iistlenmeyi ve imkansiz sonuglarin iistesinden gelmeyi igerir.
Diger bir deyisle, basar1 giidiisii olaylara meydan okumaya (gdz Oniinde
bulundurmaya) istekli olmay1 ve meydan okuma i¢in nasil karsilik verilecegini hesaba
katmay1 kapsamaktadir. Boyle bir karsilik verme; hesaplanmis riskleri alma, anlik ya
da iistlinkorii ¢dziimlerden daha ziyade sorunlara detayli ve koklii ¢oziimler bulma ile
tezahiir eder. Basar1 gldiisiiniin son faktorii gorev performansi ile iligkili zaman
ufkudur. Buna gore basari giidiistiniin alabilecegi durumlar asagida verilmektedir
(Schuler ve Prochaska, 2001):

1. Gorevi gergeklestirmeden dnce, kendi bagina meydan okuma, (Srnegin; belirsiz
veya imkansiz durumlarda kararlar alma ve planlar yapma).

2. Gorevi gerceklestirme sirasinda, kendi basina meydan okuma, (6rnegin; ¢ok siki
¢alisma veya zorluklarin {istesinden gelme).

3. Gorevi gergeklestirdikten sonra, kendi basina meydan okuma, (6rnegin; bir
¢alisma veya onun sonuglart i¢in bireysel sorumluluk alma).

4. Gorevi gerceklestirmeden dnce tepki verme, kendi basina meydan okuma,
(6rnegin; beklenen bir kazang ile uygun risk seviyesinin karsilastirilmasi ile olasi
faaliyetlerden veya mesguliyetten kaginma ydniinde ¢cabalama),

5. Gorevi gerceklestirme swasinda tepki verme, kendi basma meydan okuma,
(6rnegin; problemleri yenilik¢i veya yaratici ¢oziimlerle destekleme),

6. Gorevi gerceklestirdikten sonra tepki verme, kendi basina meydan okuma,
(6rnegin; birinin basari ihtiyacindan memnuniyet duymast).
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Bagar1 ihtiyact ile ilgili diger bir calisma da ise “Basart Glidiisii Envanteri”
olusturulmus ve bu envanterin su unsurlardan olustugu belirtilmistir: hedef belirleme,
inatcilik- 1srarcilik, basartya inanma, gurur duyma, Ustiinliik-egemenlik, konsantre
olabilmedir (Higgins ve digerleri, 2001; Byrne ve digerleri, 2004). Bu unsurlardan ilk
licli ana unsurlar, diger ikisi ise ikincil unsurlar olarak ele alinmistir. Schuler ve
Prochaska (2001) ana unsurlar ile ikincil unsurlarin bir arada oldugu, ancak ana
unsurlarin merkezde ikincil unsurlarin bu merkezin g¢evresinde oldugu bir model
onermistir. Boylelikle, basar1 ihtiyacinin ana unsurlari tasvir edildiginde, ikincil
unsurlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu arastirmacilar basari ihtiyacinin ana unsurlarini; hirslt
ve azimli ¢alisma, 6zgiiven ve goreve iligkin motivasyon olarak tanimlamigtir. Basart
giidiistiniin ikincil unsurlarini ise sdyle 6zetlemislerdir (Schuler ve Prochaska, 2001):

e Telafi Edici Caba: Bir gorevde basarisizliktan kaginmak igin ayrica c¢aba
harcamaya goniillii/istekli olmak.

e Rekabet yonelimi: Rekabetten kaynaklanan motivasyon (digerlerinden daha hizli
ve daha iyi olma arzusu)

e Basarihh olunacagma dair giiven duyma: Ustesinden gelinecek engeller oldugu
zamanda dahi basarinin elde edilecegine giivenmek.

e Egemenlik, tstiinliik: Digerlerinin iistiinde etki ve gii¢ birakma ihtiyac1 (inisiyatif
alma egilimi ve diger faaliyetleri kontrol altina alma egilimi)

e Ogrenme istegi: Bilgi ugruna, birinin bilgisini genisletmek icin ¢ok zaman ayirma
arzu ve istegi.

e Diizenli ve devaml ¢aligma: Bir faaliyette diizenli olma arzusu, genellikle bagh
calismak (uzun siireli galisilmadigi zamanlar, bireyin rahatsizlik duymast)

e Korkusuzluk: Zor gorevlerde basarisizlik korkusunun eksikligi, siire baskisi altinda
yada halk i¢inde galigmaktan heyecanlanmamak

o Esneklik: Degisimi kabul etmeye istekli olmak ve yeni gorevlere meydan
okumaktan zevk almak

e (Odaklanma: Durumsal etkilerden telaglanmaksizin uzun siire igin bir seye
konsantre olabilme yetenegi (bir goéreve baglandigi zaman, dis diinyadan
soyutlanmaya egilimli olmak)

o Hedef belirleme: Yiiksek hedefler belirleme egilimi ve bu hedefleri basarmak icin
uzun donem planlar yapmak

e Bagimsizlik: Kendi faaliyetleri i¢in sorumluluk almaya egilimli olmak
(digerlerinden emir almaktan daha ¢ok kendi kararlarimni uygulamak)

e igsellestirmek: Kisinin basarismin yada basarisizliginin, durumsal nedenlerden gok
i¢sel nedenlerden dolayi olduguna inanmak.

o Israr, inat: Bir hedefe ulagmak i¢in, uzun siire biiyiik efor sarf etme istegi.

e Zor gorevleri tercih etme: Kolay gorevlerden daha ¢ok zor goérevler ile mesgul
olma istegi

e Uretkenlikten &viing, gurur duyma: Bir iste en iyi olma duygusu

o Kendine hakimiyet: Kisisel disiplin, kisinin isine adanmigligi ve kendisini bu
dogrultuda kontrol altinda tutabilmesi

o Statii kazanma: Kisisel yasamda yiiksek statiiye atanma ve profesyonellik kazanma
arzusu

Yukarida belirtilen hususlar basar1 ihtiyacinin anlagilmasi ve agiklanabilmesi igin
onemli ipuglart vermektedir. Organizasyonlarm, c¢alisanlarmim sahip oldugu basari
ihtiyaci diizeylerini belirlerken bu hususlara dikkat etmelerinde 6nemli yararlar vardir.
Bu unsurlarin bazilarinin gesitli nedenlerle ¢alisanlar tarafindan gosterilmemis olmast
ihtimali de bulunmaktadir. Bu nedenlerin basinda organizasyonel amaglarm iyi
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belirlenmemesi, organizasyonel yapmin ve kiiltiiriin etkin olmamasi, ise alma ve
secme yontemlerinin yetersizligi gibi faktorler yer almaktadir. Onemli olan basari
ihtiyacinin galisanlar agisindan ne ifade ettiginin ve ¢aliganlarin bu ihtiyaglarini tatmin
etmek igin nasil davrandiklarinin tesbitidir. Eger bu tesbitler dogru yapilir ve
organizasyonel ortamda Dbireysel basar1 ihtiyacini tatmin edecek sekilde
yapilandirilirsa, organizasyonlarin bu durumdan 6nemli kazanglar elde etmesi de
kuvvetle muhtemel olacaktir.

3. Organizasyonel Baghhk

Organizasyonel anlamda ifade ettigi gii¢lii motivasyonel ve i¢sel durumlar nedeniyle
orgiitsel baglilik kavrami son yillarda énemli aragtirma konularindan birisi olmustur
(Allen ve Meyer, 1990; Becker, 1992; Brown, 1996; Hucynzki ve Buchanan,2001;
Chen ve Francesco, 2003). Organizasyonel baghligi agiklamaya calisan bir cok
arastirma bu kavramin gesitli 6geleri tizerinde durmuslardir (Meyer ve Allen, 1984;
Mowday ve digerleri, 1982; O’Reilly ve Chatman, 1986; Angle ve Lawson, 1993).
Orgiitsel baghlik, psikolojik temelde biitiinlesme ve 6zdeslesmeyi, istikrar1 saglama ve
davramiga yon verme fonksiyonlarmi kapsar (Drummond, 2000). Bu agidan
organizasyonel baglilik, bireylerin inanglar1 ile davraniglar arasindaki uyumu 6n plana
¢ikaran bir his halidir. (Huczynski ve Buhanan, 2001). Kavramin igeriginde, drgiitiin
amag ve degerlerini kabul etme, bu ama¢ ve degerler dogrultusunda hareket etme,
organizasyonun basarist i¢in giiclii bir ¢alisma arzusu ile organizasyonel iiyeligi
devam ettirme istegi vardir (Drummond, 2000). Bu acidan organizasyonel bagliligin;
herhangi olumlu bir neden olmadig1 hallerde bile bireyin davranisini etkileyebilen ve
harekete gecirebilen dinamik bir yapist vardir.

Literatiirdeki tiim organizasyonel baglilik yaklagimlari {i¢ temel 6geye dayanmaktadir.
Bu 6geler; duygusal baglanma, maliyet algilamasi ve zorunluluktur (Allen ve Meyer,
1990). Arastirmacilar organizasyonel baglilig1 6nceleri “duygusal baghilik” ve “devam
baglilig1” seklinde ikiye aywrirken, daha sonralari bu ogeler sayesinde, iki farkli
baglilik tiiriine “normatif baglhiligr” da eklemislerdir (Weiner,1982; Allen ve Meyer,
1990). Belirtilen baglilik tiirleri; organizasyonla birey arasinda gelisen iligkiler ile
bireyin organizasyona iyeliginin devamia neden olan faktorler hakkinda bilgi verir
(Chen ve Francesco, 2003).

Duygusal baglilik; bireyin is tecriibelerinin, algilamalarinin ve kisisel 6zelliklerinin
birlesiminin sonucu olarak organizasyona karsi gelisen olumlu tutumlar neticesinde
olusur (Mowday ve digerleri., 1982). Bu manada "duygusal baglilik", organizasyonun
hedefleri ve degerlerine yonelik bireylerin giiglii, pozitif tutumlarinin bir biitiinii olarak
tanimlanabilir. Boyle bir olumlu tutum ¢aliganin organizasyonu ile &zdeslemesi,
organizasyonel amaglart  gerceklestirmeye yonelik faaliyet gostermesi ve
organizasyonla arasinda duygusal bir bag kurmasi neticesinde olusur. Duygusal
bagliliga sahip bir calisan kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak gordiigiinden, orgiit
onun i¢in biiyiik bir anlam ve deger ifade eder. Bu nedenle ¢alisan organizasyona iiye
olmaktan biiylik bir gurur ve memnuniyet duyar (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve
Herscovitch, 2001). Calisanin olumlu tutumlar1i devam ettikce organizasyondan
ayrilmak istemeyecek, bilakis organizasyona iiye olmaya devam etmeyi ve
organizasyonel amaglar gergeklestirme dogrultusunda saglayacag katkilari artirmay1
isteyecektir (Ketchland, 1998). Sonuglar itibariyle duygusal baglilik, organi-
zasyonlarin gerceklestirmeyi istedigi en dnemli baglilik tiiriidiir.
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Devamlilik  bagliligi, calisanlarin  organizasyondan ayrilmalari  durumunda
karsilasacaklar1 maliyetin yiiksek olacag: diistincesi ile organizasyonel iiyeligi devam
ettirme durumudur. Caligan organizasyondan ayrilmakla karsilasacagi maliyet ve
giicliikler nedeniyle (bu giicliiklere diger organizasyona uyum saglayamamak, baska
bir sehre tasinmak, organizasyonun ddemek zorunda oldugu tazminatlardan olmak,
igsiz  kalmak sayilabilir), istese de ayrilamamaktadir. Devamhilik baglilig,
organizasyona yapilan yatirimlarin miktar1 ve ¢alisanlarin algiladigi alternatif is
imkanlariimn sayisi gibi faktorler tarafindan agiklanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990;
Allen ve Grisafe, 2001).

Normatif baglilik, ¢alisanin kendisini dahil oldugu organizasyona karsi sorumlu
hissetmesi, bu sorumluluklar1 ¢ergevesinde icra etmesi gereken gorevleri oldugunu
ikrar etmesi, dolayisiyla da c¢alisanin organizasyona karsi iiyeligi devam ettirme
zorunlulugu duydugu bir baglilik tiriidiir. Normatif baglilikla devam baglilig
arasindaki en 6nemli fark, bu baghlik tiiriinde ¢alisanin duydugu iiyeligin devamliligi
zorunlulugunun  organizasyonun  saglayacagi maddi yararlarla  ilgisinin
bulunmamasidir. Calisanin gegmis yasantisi, aileden gelen aliskanliklari, toplumsal
degerler, diger calisanlarin uzun siireler tek bir organizasyonda c¢aligmis olmasi ve
boyle ¢alisanlarin 6viillmesi gibi faktorler, organizasyona duyulan bagliligi ¢alisanin
bir erdem olarak algilamasima neden olur. Calisan zamanla organizasyonel baglilig1 bir
ahlaki zorunluluk olarak degerlendirmeye baslar. Kisaca ¢alisan organizasyonel
sadakati en dogru davranis ve en erdemli karar olarak degerlendirdigi icin
organizasyonel iiyeligini devam ettirir (Allen ve Meyer, 1990; Rowde, 2000).

Bu ii¢ baglilik tiiri ¢alisanin organizasyondan ayrilma ihtimalini azaltan ve ya artiran
nedensel iliskiden bahsetmektedir. Ancak bu nedensel iliskilerin yapisi, agiklanan bu
iic yaklagima gore farklilik gostermektedir (Allen ve Meyer, 1990; Rowde, 2000;
Allen ve Grisafe, 2001).

e Duygusal baglilik yaklagimi; organizasyonel iiyeligin devamini, ¢alisanlarin icten
gelerek istedikleri i¢in oldugunu,

e Devamlilik baghligi yaklasimi; organizasyonel iiyeligin gergekte calisanlarin
¢ikarlarinin iiyeligin devamini gerektirdigi i¢in oldugunu,

e Normatif baghlik yaklasimi ise organizasyonel iiyeligin devam etmesinin
gerekliligine deger verdikleri ve yaptiklarinin dogru olduguna inandiklart igin
oldugunu belirtir.

Burada belirtilmesi gereken diger bir konu bireylerin yukarida bahsedilen
organizasyonel baglilik yapilarinim birinde farkl derecelerde yer alabilmeleridir. Diger
bir deyisle bazi ¢alisanlar organizasyona iiyeligin devamii bir zorunluluk ve ihtiyag
hissederken, davraniglarinda bu yonde bir istek goriilmeyebilir. Bu nedenle yoneticiler,
calisanlarin  organizasyonlara olan baglilik diizeylerini artrmak istediklerinde,
belirtilen baglilik tiirlerinin gergekten ¢alisanlar i¢in ne anlama geldigini anlamal1 ve
ona gore uygulama ve politikalar gelistirmelidirler.

Kamu caliganlarinin organizasyonel baglilig1 iizerinde de son yillarda 6nemli aragtirma
yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kisminda kamu-6zel sektor agisindan farkliliklar
arastirilirken, bazilarinda baghlik iizerine etki eden faktorler incelenmistir. Ornegin
Zeffane (1995) ve Lyons ve digerleri (2006) 6zel sektor ¢alisanlarinin kamu sektor
caliganlarindan daha yiiksek diizeyde organizasyonel bagliliga sahip oldugunu
belirtmistir. Young ve digerleri (1998) ve Lyons ve digerleri (2006) kamu ¢alisanlart
iizerine yaptiklar1 arastirmalarda, igsel faktdrlerin organizasyonel baglilik iizerinde
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onemli etkilerinin oldugunu belirtmiglerdir. Tiirkiye’de yapilan bazi bilimsel
arastirmalarda konu ile ilgili 6nemli sonuglar elde edilmistir. Omegin Ozdevecioglu
(2003) orgiitsel destekle organizasyonel bagliligin her {i¢ boyutu arasinda olumlu bir
iliskinin oldugunu belirtir. Durna ve Eren’in (2005) egitim ve saglik sektdriinde
istihdam edilen calisanlar iizerinde yaptiklar aragtirmada, ¢esitli 6zellikler agisindan
(yas, medeni hal ve kidem) duygu ve sadakat eksenli bir bagliligin etkisinin oldugunu
belirtmislerdir. Ozkaya ve digerlerinin (2006) yoneticiler iizerinde yaptig1 caligmalari
da, Durna ve Eren’in (2005) elde ettigi bulgulara yakin sonuglara ulasmistir. Demircan
ve digerleri (2004) tiniversite personeli lizerinde yaptiklari aragtirmada giiclendirmenin
her bir boyutunun orgiitsel baglilik ile farkli iligkiye sahip oldugunu, akademik
personelin orgiitsel bagliligr giiclendirmenin etki, anlam ve yetenek boyutlart ile; idari
personelde oOrgiitsel bagliligin giiclendirmenin anlam ve se¢im boyutlar ile iliskili
oldugunu belirtmislerdir. Iscan ve Naktiyok (2004) KOBI c¢alisanlari iizerinde
yaptiklart arastirma ile duygusal ve normatif baglligin c¢aligsanlarin orgiite olan
bagdasimligini belirleyen dnemli unsurlar oldugunu, orgiite kars1 baglilig: yiiksek olan
calisanlarin genel is tatminlerinin arttigini ve isten ayrilma egilimlerinin azaldigimi
belirtmistir. Wasti (2003) duygusal bagliligin (bu kavramin bireyin organizasyonda
kalma kararmni etkileyen tiim faktorleri igermedigini belirtir), kisisel degerler dikkate
alinmadig1 zaman bile isten ayrilma niyeti iizerinde giiclii bir etkisinin oldugunu ifade
eder. Diger yandan orgiitsel baglilik ile orgiitsel basar1 arasindaki iliskiler bir ¢ok
aragtirmada incelenmis ve Orglitsel bagliligin, Orgiitsel basar1 {izerinde Onemli
etkilerinin bulundugu belirtilmistir (Mathieu ve Zajac, 1990; Becker, 1992; Meyer ve
Allen, 1997). Ozellikle duygusal baghlik ile organizasyonel performans arasinda giiglii
bir iligkinin bulundugu belirtilmistir (Burgess ve Turner, 2000; Allen ve Grisafe,
2001).

4. Analiz ve Bulgular

Bireysel basar1 giidiisii ve organizasyonel baglilik arasindaki iligkinin dl¢iildigii bu
arastirma, kamu sektoriinde faaliyet gosteren kuruluslardaki calisanlar ve yoneticiler
tizerinde yapilmustir. Kamu kuruluslarindan, 6zel sektore dogru dnemli sayida nitelikli
ve yetkin c¢alisan gecisleri bulunmaktadir. Bu gegislerin kamu kesiminde yetkin ve
yetenekli ¢alisan sayisinin azalmasma neden oldugu agiktir. Kamu kuruluglarindaki
ozellikle bu tek tarafli nitelikli ¢aligan transferinin (kamu kuruluslarinin aleyhinde olan
bu durumu), bu kurumlar agisindan dnemli olumsuzluklart beraberinde getirmektedir.
Kamudan 6zel sektore gegislerin ana nedenlerinden birisinin yiiksek iicret diizeyleri
oldugu belirtilse de, bu gegislerin tek nedeninin iicret oldugu da iddia edilemez.
Dolayistyla calisanlarin  bagsari gereksinmelerine cevap verememenin de kamu
kuruluglarina olan baglilig1 azalttif1 goriistindeyiz. Bu nedenle bu arastirma ¢alisan
baglihgma etki eden basar1 gereksinmesine yonelik bulgular elde etmeyi
amaglamaktadir. Bu sayede calisanlarin baglhiliklarini etkileyen basari giidiilerinin
neler oldugunu belirleme ve bu degiskenler arasindaki iliskileri dogru tesbit etme ile
kamu kurumlarindaki ¢alisan bagliligini artirict 6nlemlere 1s1k tutmak diger amagtir.

Arastirma anket kullanilarak gergeklestirilmistir. Istanbul, Kocaeli ve Ankara merkezli
cesitli kurum ve kuruluslardan toplam 600 caligana anket dagitilmis ve 412 adet
calisan gelistirilen ankete cevap vermistir. Anketler calisanlara dagitilmis ve cevaplar
caliganlar tarafindan geri gonderilmistir. Arastirma Ozellikle arastirma ve gelistirme
faaliyetleri agisindan Onemli konumda olan kamu kuruluslarinda yapilmistir.
Aragtirmanin bu {i¢ ilde yapilmis olmasinin nedeni, bu kuruluslarin 6nemli sayida
¢aliganinin bu sehirlerde bulunmasidir.
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Anketteki Olgeklerin olusturulmasi igin genig bir literatiir arastirmast yapilmis ve
literatiir taramasinda kaynaklarin giincel olmasma ve uluslararasi alanda genel kabul
gormiis olmasima dikkat edilmistir. Bireysel basari giidiisiiniin 6l¢iimii ile ilgili anket
sorular1 Sagie, A. ve Elizur, D. (1999) ile Byrne, Z.S. ve digerleri (2004)’nin yapmis
oldugu caligmalardan yararlanilarak gelistirilmistir. Calisanlarin 6rgiitsel baglhiliklart
ise, Meyer ve Allen (1990) tarafindan gelistirilen ve literatiirde yaygin bir sekilde
kullanilan, duygusal, normatif ve devamlilik baglilig1 6l¢ekleri ile 6l¢iilmiistiir.

Aragtirma analizleri SPSS for Windows 10.0 istatistik programi kullanilarak
gergeklestirilmistir. Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°li
likert dlgegi kullamlmustir. Olgekteki degerlendirme segenekleri ise su sekildedir: 1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, ve 5-
Kesinlikle Katiliyorum. Veriler dncelikle faktor analizi, alfa giivenilirlik (Cronbach’mn
alfa degerleri) analizine tabi tutulmustur. Daha sonra verilere ait istatistiki bilgiler
(degiskenlerin ortalamalari ve standart sapmalar1) incelenmis, degiskenler arasi
korelasyonlarin belirlenmesi igin korelasyon analizine tabi tutulmustur.

Tablo 1. Basar1 ihtiyaci Degiskenine Ait Faktor Analizi Sonuclar

Hirsh Olma ve Basariya inanma

Faktor 1
Faktor 2
Faktor 3
Faktor 4

Bagariy1 garanti etmek i¢in gereginden fazla ¢aba harcarim .50
Bulundugum goérevde, digerlerinden daha hizli ve daha iyi olmay:1 64
isterim )
Is arkadaslarim, isimde ¢ok gayretli oldugumu ve siki ¢alistigimi
soylerler

Zor bir gorev olsa bile, bagsarmak i¢in uzun siireler ¢aligmay1 géze 59
alirim )
Zor bir goreve atanmak beni gururlandirir ve mutlu eder 44
Bugiin yapmam gereken seyleri yarina birakmam .65
Bes yi1l icinde daha iist bir pozisyonda olmay1 isterim .67
Ustiinliik ve Farkl Olma
Prestij ve pozisyon igeren igleri yapmaktan zevk alirnm 44
Is arkadaslarim ikna edici ve etkileyici oldugumu soylerler 17
Yaptigim islere hakim olduguma inanirim .73
Digerlerini harekete gecirme konusunda kendimi giiglii bir insan 78
olarak goriiriim )
Odaklanma (ise yogun dikkat verme)
Zor gorevleri yapmak isterim .49
Yaraticilik gerektiren gorevleri yapmayi tercih ederim 77
Basarisizliktan kagmak yerine, basari giidiimii tatmin eden gorevleri
yapmay1 isterim

Ilging bir sey ile mesgul oldugum zaman, bu seye oldukca yogun bir
sekilde odaklanirim

Bireysel Sorumluluk Alma

Sorumluluklar paylagsmak yerine, kigisel sorumluluk i¢eren gorevleri
tercih ederim

Zor bir goreve giristigim zaman, sorumluluklart digerleri ile
paylagmaktan ziyade kendi bagima tagimay: tercih ederim

43

.58

.63

.84

77

Faktor analizini uygularken, basar ihtiyaci ile organizasyonel baglilik ayr1 ayri ele
almmustir. Bunun nedeni 6zellikle basar giidiisiinii olusturan degiskenlerin dogru bir
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sekilde belirlenmesine yoneliktir. Bagsar1 giidiisii ile ilgili bagimsiz degiskenler; Hirs
ve Basartya Inanma, Ustiinliik ve Farkli Olma, Odaklanma ve Ozgiiven ile Bireysel
Sorumluluk Alma egilimleridir. Bagar1 giidiisiinii olusturan bu degiskenlere verilen
ifadeler tarafimizdan gelistirilmistir. Organizasyonel baghlik ile ilgili bagiml
degiskenler ise; duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif bagliliktir.
Arastirmada basar1 giidiisii ile ilgili olarak 28 soru sorulmustur. Bunlardan 17 tanesi
ilgili degiskenler altinda toplanmis ve 11 degiskende analizden ¢ikarilmistir.
Organizasyonel bagliligi 6lgmek i¢in 27 soru sorulmustur. Yapilan analiz
neticesinde bunlardan 19 tanesi ilgili degiskenler altinda toplanmis ve geri kalan 8
degisken analizden ¢ikarilmistir. Yapilan istatistiksel analiz (Faktdr analizi)
sonucunda; basari giidiisiiniin bagariya inanma, farkli olma, odaklanma ve bireysel
sorumluluk alma olarak dort degiskenden olustugu goriilmektedir ( Tablo 1). Faktor
analizinde her bir faktore yiiklenen sorularmn, .40’dan daha yukari bir yiiklenme
katsayisina sahiptir ve bu durum faktor analizi i¢in yeterlidir (Basilevsky, 1994).

Tablo 2. Organizasyonel Baghlik Degiskenine Ait Faktor Analizi Sonugclari

Duygusal Baghhk

Faktor 1
Faktor 2
Faktor 3

foN
)

Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagl hissetmekteyim

Bu kurumda ¢alismanin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var

Bu kuruma giiclii bir aidiyet hissi duymaktayim

Bu kuruma hissettigim bagliligi, rahatlikla bir baska kuruma karst
hissedemem

Bu kurumda calistigimu diger kisilere sdylemekten gurur duyuyorum
Emekli olana kadar bu kurumda ¢aligmaktan gurur duyarim

Bu kurumun karsilastig1 her problemi kendi problemim gibi hissederim

Bir insanin ¢alistigi kuruma her zaman sadakat gostermesi gerektigine
inaniyorum

Devamhlik Baghhg:

Sayet bu kurumdan ayrilmaya karar vermis olsaydim, hayatimda haddinden
fazla sey bozulurdu

Su anda bu kurumda kalmamin sebebi istek oldugu kadar, mecburiyetten de
kaynaklaniyor

Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinemem, ¢iinkii cok az segenegimin oldugunu
biliyorum

Bu kurumdan ayrilmis olsaydim, karsilasacagim ciddi birkag sonugtan
birisi de mevcut alternatiflerin azlig1 olurdu

Burada calismaya devam ediyorum, ¢iinkii bagka bir iste bu kadar
kazanaca@imi sanmiyorum

Normatif Baghhk

Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden birisi,
sadakatin onemine olan inancim geregi kalmay1 ahlaki bir zorunluluk .59
olarak hissetmemdir

Ayrilmak benim i¢in avantajlida olsa, su an kurumumdan ayrilmanin dogru
oldugunu diisiinmiiyorum

Sayet bu kurumdan ayrilmis olsaydim, sucluluk duyardim 78
Bu kurum sadakatimi hak ediyor 72
Bu kurumdaki insanlara olan sorumluluklarim nedeniyle, su an isten 77
ayrilmak yanlis olurdu )
Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum .56

~
e}
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.52

77

.83

7

.64

.64
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Arastirmada organizasyonel baglilik ile ilgili olarak faktdr analizi neticesinde
beklendigi gibi sonuglar; duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik
olmak tizere ii¢ faktore ayrilmistir.

Degiskenler arasindaki iliskilerin korelasyon ve regresyon analizleri ile ortaya
konulmasindan once, faktor analizi sonuglarina gére gruplanan sorulara alinan
cevaplar ilgili degiskenler olarak birlestirilmis ve bu gruplamalarin giivenilirlikleri
(Tablo 3) analiz edilmistir. Giivenilirlik kisaca; degiskeni olusturan sorular
arasindaki ortalama iligkiyi gbz oniine alan 6lglimiin igsel tutarliligindan gelir.

Giivenilirlik analizinde, faktor analizi sonucunda dlgeklerde yapilan degisiklikler de
dikkate alinarak, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Buna gore, asagida
verilen Tablo 3’de ilgili degiskenler ve alfa giivenilirlik katsayilar1 goriilmektedir.
Tablo 3’e bakildiginda; Basar1 Giidiisii degiskenlerinin alfa degerleri sirasiyla, Hirs
ve Basartya Inanma (.75), Ustiinliik ve Farkli Olma (.75), Odaklanma (.58) ve
Kisisel Sorumluluk Alma (.61), Organizasyonel Baglilik degiskenlerinin alfa
degerleri ise, Duygusal Baglilik (.88), Devamlilik Baglilig1 (.79), Normatif Bagliligi
(.83)’diir. Degiskenlere ait alfa giivenilirlik katsayilarinin .70’den yiiksek olmasi
beklenilir (Nunnally,1978). Bizim arastirmamizda odaklanma ve kisisel sorumluluk
alma degiskenlerinin alfa giivenilirlik katsayilar1 bu diizeyden diisiik ¢ikmasina
ragmen, basari giidiisii ile ilgili olarak ilk defa bdyle bir siniflandirma yapildig: igin
kabul edilebilir oldugunu diisiinmekteyiz. Tablo 3’de ayrica arastirmada kullanilan
degiskenlere ait ortalama, standart sapma degerleri ile korelasyon analizi sonuglar1
verilmigtir.

Tablo 3. Korelasyon Katsayilar1 ve Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Ort. | S.Sap. | @ 1 2 3 4 5 6 7

(1) Hirsli olma ve

; 4.18| .51 |.75 | 1,000
basartya Inanma

(2) Ustiinliikk ve Farkli 408| 58 |75 |0.53% | 1,000
Olma
(3) Odaklanma (ise
yogun dikkat 4.19| 55 |.58 |0,44%* [0,32%* | 1,000
verme)
(4) Kisisel Sorumluluk| 3 3011 o5 | 61 | 0.24%* | 0.26%* | 0,13%* | 1,000
Alma
(5) Duygusal Baghlik {3.79| .74 | .88 |0,23%* [0,21%* | 0,16** | -0,04 | 1,000
(6) Devamlilik 331 86 |.79] 0,10% | 0,00 | 0,05 |024%*|021%* | 1,000
Baglilig1

(7) Normatif Baglihk |3.41| .80 |.83|0,20%*|0,19%*|0,16%* | 0,19%* | 0,53** | 0,44** | 1,000

N=412 #* p<0.01 ; * p<0.05

Tablo 3°de verilen korelasyon katsayilari, arastirmada kullanilan degiskenler
arasindaki iliskilerin bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Ciinki
birebir korelasyon katsayilar1 aslinda, iki degisken arasindaki basit regresyon ile
ayni anlami tasir. Bu baglamda, Tablo 3’de anlamli olan her iliski i¢in pozitif ya da
negatif yonde bir iliski oldugu iddia edilebilir.
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Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuclari

Model 2 Model 3
Model 1 .
. .. Duygusal Baglilik Deva}mh} k Nor}natlf
Bagimsiz degiskenler Baglilig1 Baglilik
p t p t p t
Hursli olma ve basariya Inanma | .167** | 2.640 .059 918 .092 1.426
Ustiinliik ve farkli Olma .134* 2.218 .047 758 .088 1.452
Odaklanma (ise dikkat verme) .056 .984 -.015 -.255 .080 1.414
Bireysel Sorumluluk Alma A25%* | 22396 | 216%*% | 4.074 | .133* | 2.527
R’=.073 R’=.054 R’=.066
F=8.179 F=6.250 F=7.471
N= 412 ** p<0.01 ; * p<0.05

Her regresyon modelinin R* degerleri (belirlilik veya tanimlayicilik katsayis1) Tablo
4’de verilmistir. Bu katsayr bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler
tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gosteren bir Olgiidiir. Buna gore basari
ihtiyacinin ~ farkli  boyutlar1  organizasyonel baghligi farkli  diizeylerde
aciklayabilmektedir.

Tablo 4 incelendiginde; duygusal baglilik ile basariya inanma ve farkli olma
degiskenleri arasinda pozitif yonde, kisisel sorumluluk alma degiskeni arasinda ise
negatif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Duygusal bagliligin, odaklanma (ise
yogun dikkat verme) degiskeni ile aralarinda herhangi bir iliskinin olmadig1 ve
dolayisiyla is lizerine yogunlasma/odaklanma ile duygusal bagliligin birbirinden ¢ok
farkli yapilardan olustugu soylenebilir.

Devamlilik bagliligr ile sadece bireysel sorumluluk alma degiskeni arasinda ayni
yonde kuvvetli bir iligki oldugu goriilmektedir. Duygusal bagliligin tam tersi bir yap1
gostermektedir. Ayrica, devamlilik bagliligmin diger degiskenlerden etkilenmedigi,
sadece bireysel sorumluluk alma ile etkilendigi goriillmektedir. Bu husus ¢alisanlarin
devamlilik baglilig1 iizerinde, bireysel sorumluluk verilmesinin 6nemli etkilerinin
oldugunu gostermektedir.

Normatif Baglilik ile basar1 ihtiyaci boyutlar1 arasinda, devamlilik baglhiliginda
oldugu gibi sadece kisisel sorumluluk alma degiskeni ile normatif baglilik degiskeni
arasinda ayni yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Tablo 4’de verilen bagari
giidiisii bagimsiz degiskenlerinin tamami ele alindiginda, bireysel sorumluk almanin
organizasyonel bagliligin ii¢c bagiml degiskeni ile de bir etkilesim i¢inde oldugu
goriilmektedir.

5. Sonug¢ ve Oneriler

Bu boliimde aragtirma kapsaminda gergeklestirilen istatistiksel analizler neticesinde
elde edilen sonuglar oOzetlenmektedir. Ayrica hem akademisyenler hem de
uygulamacilar i¢in Oneriler yapilmakta, gerceklestirilen arastirmanin kisitlari
aciklanmaktadir.

Bu ¢aligmada ¢aliganlarin basari ihtiyacina etki eden faktorler ve basari giidiisiiniin
organizasyonel bagliliga etkisi incelenmistir (Arastirma kamu kesimi ¢aliganlarini
kapsadigindan, genel olarak sonuglar bu sektorle ilgilidir ve dolayisiyla arastirma
sonuglarmin bu baglamda degerlendirilmesi gereklidir. Gelecek arastirmalarda 6zel
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sektor ¢alisanlari tizerinde ayni ¢aligmanin yapilmasi ve birbiri ile kiyaslamasi ile bu
alanda Onemli bilimsel ve yonetsel bulgular elde edilebilir) Buna gore
organizasyonel bagliligin her ii¢ farkli bicimine etki eden faktoriin bireysel
sorumluluk alma boyutunun oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak bu giidiiniin iligkisi
devamlilik ve normatif baglilik ile pozitif, duygusal baglilik ile ise negatiftir. Diger
bir deyisle, bireysel sorumluluk alma oranmin artirilmasi ile ¢alisanlarin
organizasyona devamlilik ve normatif bagliligi artmakta, duygusal bagliligi ise
azalmaktadir. Hirs ve basariya inanma giidiisii ile Gistiinliik ve farkli olma giidiisii ise
sadece duygusal baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir. Odaklanma (ise yogun dikkat
verme) boyutunun ise organizasyonel bagllik ile anlamli bir iliski i¢inde olmadig:
goriilmektedir. Calisanlarin belirli konulara odaklanmasinin belirli seviyelerde
tutulmasi1 gerekmektedir. Aksi taktirde uzun siireli ve asir1 6lgiide belli noktalar
iizerinde yogun bir sekilde odaklanmanin c¢alisanlarin yorulmasina, belki
bikkinligina hatta organizasyona karst bir isteksizlik duymasina yol agabilecegini
arastirma bulgular1 gostermektedir. Ise gereken dikkatin verilmesi elbette gereklidir.
Ancak bunu asir1 boyutlara calisanlarin kaldiramayacagi boyutlara tagimak,
calisanlarin organizasyonel bagliligini disiiriicii etki yapabilmektedir. Bu nedenle
islerin yapilmasi esnasinda yeterli diizeyde ara vermek, bu yogun ortamdan zaman
zaman  uzaklagtirabilecek  faaliyetler  gergeklestirmek, dikkati  yeniden
toparlayabilmek ve enerji kazanabilmek icin ¢alisanlarin gegici olarak uygun
stirelerle bagska mevzularla ugragsmalarimi saglamak gibi tedbirler alarak bu olumsuz
durumdan kag¢milabilinir.

Arastirma sonuglarina gore organizasyonel bagliligi yiikseltmek icin, calisanlarin
daha yiiksek basarilara ulasabilecekleri ortamlar ve yapilar hazirlama, onlarin
farklilik ve dstiinliik duygularin1 gergeklestirebilecekleri imkanlar sunulmasina
agirhk verme gereklidir. Hirs ve basariya inanma duygusu agirlikta oldugu
calisanlarin, bir amag¢ i¢in gereginden fazla g¢aba harcayabilme, daha iyi ve hizl
olma istegi, gayretli ve siki calisma, zor gorevler ile karsilasilsa bile uzun siire
calisabilme, zor gorevlerin bir gurur kaynagi olmasi, disiplinli ve islerin zamaninda
yapilmasi gerektigine inanma ve bu biiyiik gayret ve inancin daha st bir pozisyona
gelmek igin gergeklestirilen faaliyetler dizini olduguna inanma duygularinin yiiksek
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin organizasyona duygusal olarak baglanabilmesi
icin ¢abalarmin neticesinde basariya ulagma konusunda inang¢larinin saglanmasi
gerekmektedir. Bu amagla, ¢alisanlarin se¢imi ve atama/terfileri esnasinda bu durum
g6z oOnlinde bulundurulmali ve uzun siireli performans gosteren caligsanlar tercih
edilmelidir. Ustiinliik ve farkli olma o6zelligi yogun calisanlarin, isler ve diger
calisanlar Ttizerindeki hakimiyet duygusunun vyiiksek oldugu belirtilebilir. Bu
duygunun pasif durumdan aktif bir rol almasi yoniinde desteklenmesi ve yapict
rekabet yoniinde gelistirilmesi gerekmektedir. Prestij ve statii acisindan beklentileri
olan, farkli olmayi isteyen bu calisanlarin, farklilik duygusunu ortaya ¢ikarmak icin
uygun ortamlar ve araglar yaratmak gerekir. Kusursuz is gérme durumunda
odillendirme, yiikseltme ve ticret artisi saglamaya ek olarak onaylama ve taktir etme
bunlara &rnek olarak verilebilir. Odaklanmanin yiiksek diizeyde oldugu goriilen
calisanlardaki ortak 6zellikler; zor / yaraticilik gerektiren gorevlerin tercih edilmesi,
basar1 giidiisiiniin tatmin edilmesinin 6n planda oldugu ve genellikle yogun bir
sekilde odaklanma ile islerin ele almmasidir. Bu durumda, ¢alisanlarin
organizasyonel bagliliginin diger calisanlardan daha farkli sekilde ele alinmasi
gerektigi sOylenebilir. Dikkat edilmesi gereken bir nokta ise, asir1 odaklanmanin
calisanlar iizerinde olumsuz bir etki yaratabilmesidir. Bu nedenle, odaklanmanin
bireysel basariy1 destekleyecek sekilde belirli bir diizeyde tutulmasi gerekir.
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Bireysel sorumluluk alma duygusu yiiksek olan c¢alisanlarin organizasyonel
bagliligin1 saglamak amaciyla; farkli projelere atamak, 6zel gorevler vermek, is
genisletmek, takim caligmasina dahil etmek, isin sorumlulugunu vermek gibi
bireysel sorumluluklarin 6n plana ¢ikarildig1 ortamlar yaratmak gerekir.

Basar1 giidiisiiniin dort faktorii birlikte degerlendirildiginde, ¢alisanlarin hirs ve
basartya inanma, ustiinliik ve farkli olma ¢abalarmi taniyan ve deger veren
organizasyonlara kars1 duygusal bagliliklarinin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlarin sorumluluk alma yoniindeki cabalarini taniyan organizasyonlara ise,
devamlilik (zorunluluk) ve normatif (ahlaki) olarak bagliik duydugu ortaya
¢ikmaktadir. Bireysel sorumluluklarm artirilmas: ile ters orantili olarak
organizasyonlarin en ¢ok saglamak istedigi duygusal bagliligmin azalmasi,
isletmelerin ve yoneticilerin hassasiyet gostermesini gerektirmektedir. Bu baglamda,
bireysel sorumluluklarin belirli diizeylerde tutulmasi ve takim c¢aligmalarina agirlik
verilmesi, duygusal baglilig1 artiracaktir. Basar1 giidiisiiniin odaklanma (ise yogun
dikkat verme) faktorii ise digerlerinden farkli olarak organizasyonel baglilik ile bir
iliski gostermemektedir.

Arastirmamizin sonuglari, Young ve digerleri (1998) ve Lyons ve digerlerinin
(2006) kamu c¢aligsanlart iizerine yaptiklari aragtirmalarda ileri siirdiikleri, igsel
faktorlerin organizasyonel baglilik iizerinde Onemli etkilerinin oldugu savini
desteklemektedir. Ciinkli aragtirmamizda o6zellikle duygusal baghlikla, basar1
gidiistinii  belirleyen igsel faktdrler arasinda oOnemli ve anlamli bir iligki
bulunmustur. Arastirmamizin diger arastirmalardan ayrilan en 6nemli yonii; bagari
giidiistiniin daha analitik incelenmesi ile basar1 giidiisiinii belirleyen faktorlerin
detayli bir bi¢imde ortaya konmasi, kamu ¢alisanlar1 agisindan basari gidiisiini
olusturan faktorlerin baglilik tizerine etkilerinin daha detayli bi¢cimde incelenmis
olmasidir.

Arastirma sonuglari, ¢alisanlarinin organizasyonel bagliligini basar1 giidiisii ile
saglamay1 isteyen organizasyonlar ve yoneticileri i¢in dnemli ipuglari icermektedir.
Ancak, her calismada oldugu gibi bu ¢alismada da bazi kisitlar bulunmaktadir.
Bunlardan bazilari sunlardir:

e Ulasilan sonuglar kamu sektoriinde faaliyet gosteren caliganlarin algiladiklari
basar1 giidiisi ve kurumlarina duyduklart organizasyonel baglilik tiirlerini
gostermektedir. Dolayisiyla bu sonuglarin 6zel sektdr calisanlarina da yonelik
olarak genellenmesi miimkiin degildir.

e Arastirmada c¢alisanlarin ve yoneticilerin sonuglari birlikte degerlendirilmistir,
daha kapsamli bir ¢aligmada elde bulunan veriler 1s18inda iki ayr1 kapsamda ele
alinmasi faydali olacaktir.
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