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Bu ¢alisma, motivasyon araglarmmin (i¢sel ve dissal) orgiitsel baglilik (normatif, devamluik ve
duygusal baghlik) iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarma amaciyla yapilmistir. Calismada X ve Y kusaginin
motivasyon araglarini onemseme diizeyi ve orgiitsel baghliklar: da karsiastirilmistir. Bu dogrultuda,
171 kamu kurumu ¢alisanindan anket teknigiyle veriler toplanmistir. Toplanan veriler SPSS paketleme
programiyla analiz edilmistir. Analiz sonucundaki en temel bulgu; érgiitsel baghlk iizerinde digsal
motivasyon araglarimin etkisinin oldugudur. Ayrica, ¢alismadaki analizlere yénelik tiim bulgular
yazindaki ¢aligmalarla karsilastiriimistir.
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Abstract

The main purpose of this study is to explore the effects of the motivational tools (intrinsic and
extrinsic) on the organizational commitment (normative, continuance and affective commitment). In the
study were also compared caring levels to motivation tools of X generation and Y generation and levels
to their organizational commitment. In this context, data were collected through survey method from
171 public sector employees. Gathering data were analysed by using SPSS. The main finding showed
that there is effects the motivational tools on organizational commitment. Furthermore, the all findings
were discussed in the light of the findings in the literature.
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GIRIS

Gerek kamu gerekse oOzel isletmelerde “Baby Boomers” c¢alisanlarin isgiicii
piyasasindaki sayis1 biiyiik oranda azalmigtir. Yakin bir gelecekte X Kusagi da isglicii
piyasasindan yavas yavas cekilecek, yerlerini Y Kusagina birakacaktir. Su anda eski kusaklar
yerlerini dolduracak, kendilerinin boslugunu aratmayacak varisler yetistirme ve tecriibelerini
aktarma gayreti icindedirler. Peki, yetistirilen varisler gercekten eskilerin boslugunu
aratmayacak, onlarin yerini tutacak ozelliklere ve donanima sahip olacak midir? Mesleki
tecriibelerin aktarilmasi yeniler i¢in yeterli kriteri saglayacak midir? Yeniler de eskiler gibi

orgiitlerine goniilden bagli olup, uzun siire ayni iste ¢alisabilecek midir?

Bu sorular siklikla aragtirmacilarin ve yoneticilerin iizerinde durdugu ve ¢oziim yollar1
aradiklar1 konulardir. Ciinkii yeni kusak bireyi eskisine oranla isten ve hayattan beklentisi daha
yiiksek olan, yaptiklar1 isten kolaylikla sikilabilen, calismayi ¢ok sevmeyip otoriteye
baskaldiran bireylerdir (Adigiizel vd. 2014: 173-174). Yeni kusag: iste ve igyerinde tutmak,
isyerinin amagclarini, hedeflerini ve sorunlarini benimsetmek ve isyerinde motivasyonunu
saglamak eski kusaga gore daha zordur. Bu nedenle yoneticiler ve isletmeler oncelikle yeni
kusagin istek, ihtiyac ve beklentilerini arastirmalidir. Bu istek ve beklentileri karsilayacak ve
motivasyonlarin1 saglayacak orgiitsel tesvik ve 0Odiil sistemleri gelistirilmeli ve Orgiite

bagliliklarini saglayacak calisma ortami olusturulmalidir.

Bu ¢alismada kamu kurumu ¢alisanlarinin motivasyon araglarina énem verme diizeyleri
ve bu araglarin orgiitsel bagliliga etkisi arastirilmistir. Bu dogrultuda bireyin dogal ve igten
tatminini saglayan igsel motivasyon araglari ve Orgiit tarafindan yonlendirilen dissal
motivasyon araclarmin orgiitsel bagliligin duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif
baglilik boyutlarini etkileyip etkilemedigi incelenmistir. Bunun yaninda X ve Y Kusagi
calisanlarinin motivasyon araglarini dnemseme ve Orgiite baghlik diizeylerinin farklilasip
farklilagmadig1 tespit edilmistir. Uluslararasi yazinda motivasyon araglarinin baglilia olan
etkisini arastiran ¢aligmalara rastlanmakla birlikte Tirkiye’de bu tiir bir ¢alismanin yeterli
diizeyde yapilmamasi ve kusaklar arasi1 farkliligin gegerliligini ortaya ¢ikaracak galigmalarin
sinirhh  sayida oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle arastirmanin, ABD kokenli kusak
siniflandirmasinin Tiirkiye’de gegerliligini incelemesi ve motivasyon araglarinin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligima etkisine yonelik bulgular1 yazina katki saglayacagi ve yoneticilere yol

gosterecegi diistiniilmektedir.

2. Literatiir Taramasi
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2.1. Orgiitsel Baghlik

Isyerine baglilik kavrami arastirmacilar tarafindan orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik
olarak iki sekilde ele alinmis ve incelenmistir (Chang vd. 2007: 353). Orgiitsel baglilik orgiit
ile bireyin 6zdeslesmesini (Hayati ve Caniago 2012: 274) ve bireyin orgiitiine baglanma giiclinii
ifade eder (Stup, 2006: 1). Mesleki baglilik ise bir meslekteki mesleki degerlerin kabuliinii ve
bu mesleki degerlere olan inanc1 gosterir (Meyer vd. 1993, akt. Chang vd. 2007: 353). Mowday
vd. (1979: 4)’ ne gore orgiitsel baglilik; orgiit amaglar1 ve degerlerine olan inanci ve drgiite

yonelik yapilan ¢abayi ifade etmektedir.

Orgiitsel baglhilig1 ifade etmede baz1 arastirmacilar kavrami tek boyutlu olarak ifade etse
de (Meyer ve Herscovitch, 2001: 131; Wasti, 2005: 291), son zamanlarda ¢ok boyutlu olarak
ele alinmis ve incelenmistir (Nordin, 2011: 131; Loi vd. 2006: 104; Dawley vd. 2005: 512).
Cok boyutluluk agisindan kavram; Kanter (1968: 500-501) tarafindan devam, uyum ve kontrol;
O’Reilly ve Chatman (1986: 493) tarafindan i¢sellestirme, uyum ve 6zdeslesme; Mowday ve
arkadaslar1 (1979: 225) tarafindan davranissal ve tutumsal; Mayer ve Schoorman (1992, akt.
Meyer ve Herscovitch, 2001: 304) tarafindan deger ve devamlilik olarak siniflandirilmis ve
aciklanmistir. Literatiirde ¢ok sik benimsenip arastirmalarin yapildigt siniflandirma Allen ve
Meyer (1990) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik smiflandirmasidir. Allen ve Meyer ise
baglilig1 duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik olarak boyutlara ayirmistir.

Duygusal baglilik; calisanin duygusal olarak orgiite baglanmasi (Dawley vd. 2005:
513), orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiite goniillii olarak katilmasi anlamina gelmektedir (Wasti,
2005: 291; Meyer vd. 2012: 226). Devamlilik bagliligt; 6rgiitten ayrilmaya yonelik algilanan
maliyetin fazla olmasini1 ve bu nedenle orgiitte kalmay1 siirdiirmeyi ifade etmektedir (Stup,
2006: 1). Normatif baglilik ise; bireylerin ahlaki oldugu i¢in orgiitte kalmaya devam etmesidir
(Weng vd. 2010: 393).

Meyer ve Allen’e (1991) gore duygusal baglilig: yiiksek olan ¢alisanlar istedikleri igin;
devamlilik baglilig1 yiliksek olan calisanlar zorunda olduklar i¢in; normatif baglilig1 yiliksek
olanlar ise dyle yapmasi gerektigine inandig1 icin orgiitlerine baglilik hissederler (akt. Acar,

2012: 218).
2.2. Motivasyon Araglar

Bireylerin belirli bir isi bagarmasi bireysel yeteneklere ve motivasyona baglidir (Eroglu,

2013; 448.). Yetenek bireylerin belirli bir isi yerine getirme kapasitesidir (Robbins ve Judge,
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2013;52). Bu kapasiteyi kullanmasi i¢in dncelikle bireyin isi yapmaya yOnelik harekete gecmesi
yani motivasyonu gerekmektedir. Motivasyon, arzulanan ve istenilen davranislari sergilemesi
icin bireyi fiziksel ve zihinsel olarak harekete gecirme faaliyetidir (Kondalkar, 2007; 99).
Motivasyon, orgiitsel amaglara ulasmak i¢in bireyin yiiksek diizeyde ¢aba sarf etmeye goniillii

olmasidir (Brislin vd. 2005; 88).

Motivasyonun anlasilmasina ve siirdiiriilmesine yardimci olan teoriler temelde kapsam
ve siire¢ olarak ikiye ayrilmistir (Kogel 2011: 622). Kapsam teorilerine gore bireyler istek ve
ihtiyaclarimi gidermek i¢in belirli bir davranisa yonelir, dolayisiyla bireylerin bu ihtiyaclar
motivasyonu ortaya cikarir (Eroglu, 2013: 450). Bu teorilerin yaygin olanlari; Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi, Cift Faktor Teorisi (Motivasyon-Hijyen Kurami), ERG Teorisi ve Bagarma
Ihtiyac1 Teorisidir (Steers vd. 2004: 381). Siireg teorilerine gore ise ihtiyaglar insan1 davranisa
yonelten bir faktor olmakla birlikte, bunun yaninda g¢evresel pek ¢ok faktoriin de bulunmasi
gerekmektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 86). Siire¢ teorilerinin baslicalar1 ise Beklenti

(Bekleyis) Teorisi, Esitlik Teorisi ve Amag Teorisidir (Steers vd. 2004: 382).

Kapsam Teorileri igerisinde ele alinan Herzberg motivasyonun iki temel faktdre dayali
oldugu Cift Faktor Teorisi’ni gelistirmis ve bunlari motive edici faktdrler (motivational factors)
ve hijyen faktorleri (hygiene factors) olarak ifade etmistir (Luthans, 2011; 165). Herzberg’ e
gore isin kendisi, basarma, gelisme olanaklari, taninma ve sorumluluk gibi motivasyon
faktorleri bireyin giiglii bir sekilde motive olmasini saglar; tlicret, ig giivenligi, calisma kosullari,
sirket imaj1, ast-uist iliskileri ve is arkadaglariyla iligkiler gibi hijyen faktorlerinin yoklugu
tatminsizlik ortaya ¢ikarir, varligi ise motive olmak icin yeterli degildir (Kondalkar, 2007; 105-
106). Dolayisiyla hijyen faktorleri, is tatminsizligini ortadan kaldirmaya yardimci olmada
asgari kosullar1 saglayan digsal unsurlarken; motivatorler is tatminini saglayan igsel

bilesenlerdir (Steers vd., 2004: 381; Brislin vd. 2005: 89).

Motivasyonu artirmaya yonelik araglar ekonomik, psikolojik-sosyal ve oOrgiitsel-
yonetsel (Tarak¢ioglu vd. 2010: 5); veya i¢sel ve digsal olarak siniflandirilabilir (Mottaz, 1985:
366; Allen ve Killman 2001: 116). Bu ¢calismada da bu dogrultuda ve Herzberg’in motivasyona
bakis acis1 gergevesinde motivasyon araclari icsel ve dissal olarak ele alinmistir. I¢sel odiiller
dogrudan isin yapilmasiyla ilgili olan faktorlerdir (Mottaz, 1985: 366) ve bu faktorler bireyin
yaptig1 isten dogal ve icten bir sekilde tatmin olmasini saglar (Ryan ve Deci, 2000: 70). Dissal
odiiller veya aragsal ddiiller (Mottaz, 1985: 366) ise genellikle orgiit tarafindan yonlendirilen

ve ¢alisanin kontrolii disindaki unsurlardir (Stumpf vd. 2013: 21).
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2.3. Kusaklar

“Nesil” ve “Jenerasyon” olarak da ifade edilebilin kusak kavrami (Adigiizel vd. 2014:
169), ayn1 yillarda dogup benzer olay ve sikintilar1 yasamis, dolayisiyla ayni ¢agin sosyal,
politik, tarihi ve ekonomik sartlarini paylasan bireyleri ifade etmektedir (Williams ve Page,
2011: 2). Bu tanimdan hareketle kusak kavramin1 hem yasam benzerligi hem de belirli bir yil

araliginda dogup biiylime ac¢isindan gruplandirmak ve degerlendirmek miimkiindiir.
Arastirmacilar, kusak siiflandirmasini farkl sekillerde ifade etmislerdir.

Martin ve Tulgan (2006); 1946 oncesi-Schwarzkopf Kusagi, 1946-1964 aras1 Baby
Boomers (Bebek Patlamasi), 1965-1977 aras1 X Kusagi, 1978-1989 aras1 Y Kusag1 olarak,

Oblinger ve Oblinger (2005); 1900-1946 aras1 Yetiskinler, 1946-1964 aras1 Baby
Boomers (Bebek Patlamasi), 1965-1982 aras1 X Kusagi, 1982-1991 aras1 Net Kusag1 olarak,

Lancaster (2004); 1946 oncesi Gelenekseller, 1946-1964 aras1 Baby Boomers (Bebek
Patlamasi), 1965-1981 aras1 X Kusagi, 1982-2000 aras1 Y Kusag1 olarak ve

Sanson (2011); 1946 oncesi Gelenekseller, 1946-1964 aras1 Baby Boomers (Bebek
Patlamasi), 1965-1976 aras1 X Kusagi, 1977-1997 aras1 Milanyum, 1997 sonras1 ise 2020

Kusagi olarak siniflandirmistir.

Tiirkiye’de Siiral-Ozer ve arkadaslarmin (2013) yaptig: calismada 1944-1960 arasi
Bebek Patlamasi Kusagi, 1961-1980 aras1 X Kusagi ve 1981-2000 arast Y Kusagi olarak
siniflandirilmigtir. Bir diger arastirmact olan Giirbiiz (2015) ise 1945-1965 aras1 Bebek
Patlamasi Kusagi, 1966-1979 aras1 X Kusagi ve 1980-1995 arast Y Kusagi olarak

gruplandirmis ve incelemistir.

Bu ¢alismada ise gerek uluslararasi gerekse ulusal siniflandirmalardan hareketle 1946
oncesi Yetigkinler, 1946-1964 aras1 Bebek Patlamasi, 1965-1980 X Kusagi, 1981-2000 aras1

ise Y Kusag1 olarak yeni bir siniflandirma yapilmis ve kullanilmistir.

Savas yillarini igeren 1946 Oncesi grubu ifade eden “Yetiskinler”, baz1 kaynaklarda
“Savas Kusagi, Gelenekeiler veya Sessiz Kusak™ (Celik, 2014: 7); bazilarinda ise “Eski
Askerler” olarak da ifade edilebilmektedir (Keepnews vd. 2010: 155). Bu kusaktaki bireyler
ekonomik ve politik belirsizlikler nedeniyle ¢aliskan, tutumlu ve temkinlidirler (Is¢imen, 2012:
4). Bu kusak insanlar1 otoriteye sadik, emir ve yonlendirme bekleyen, bir iste istikrar1 ve dmiir

boyu ¢alismay1 tercih eden disiplinli kisilerdir (Adigiizel vd. 2014: 171).
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“Sandvi¢c Kusag1” olarak da ifade edilebilen Bebek Patlamasi (Kuyucu, 2014: 57) ise
II. Diinya Savasi sonrasinda ekonomik refahin yavas yavas yiikseldigi yillarda dogan nesilleri
ifade etmektedir (Adigiizel vd. 2014: 171). iskoliklik akiminin da baslamasina yol acan bu
kusak (Zemke vd. 2000: 7), siki ¢calismay1 ve fedakarligi basarili olmanin bir bedeli olarak géren
(Tolbize, 2008: 3), takim calismasi ve isbirligini tercih eden (Zemke vd. 2000: 7; Tolbize,
2008: 3), kendi kendilerini motive etmekle birlikte takdir edilmekten hoslanmayan ve 6ncelikli

tercihin ticret olduguna inanan bireylerdir (Adigiizel vd. 2014: 172).

X Kusagi, diinyada petrol krizlerinin, Tiirkiye’de ise sag-sol catismalarinin yasandigi
donemlerde dogup biiyiimiis nesilleri ifade etmektedir (Adigiizel vd. 2014: 173). Bu kusak
insanlar1 6nceki kusaga gore daha bagimsiz, otonomiyi seven, teknik agidan yetenekli, kendine
giivenen ve is-yagam dengesini saglamaya calisan bireylerdir (Zemke vd. 2000: 5-6; Tolbize,
2008: 3). Para bu kusak mensuplarint motive etmede tek basina yeterli olmamakla birlikte,
yoklugu motivasyon kaybina neden olabilecek kritik bir faktordiir. Ayrica bu nesil insani
islerine icten bagli olmakla birlikte fedakarlik yapmaya onceki kusaga oranla daha az

goniilliidiir (Bickel ve Brown, 2005: 206).

“Milenyum Kusagi, Gelecek Kusak ve Dijital Kusak™ olarak da ifade edilebilen Y
Kusag1 (Celik, 2014: 12), gelecek yillarda is hayatinda en ¢ok paya sahip olacak olan (Iscimen,
2012: 10); bilgisayarlar, cep telefonlar ve internet ile dogup biiylimiis insanlar1 ifade etmektedir
(Yiksekbilgili, 2013: 343). Bu kusak bireyleri 6zgiirliiklerine diigkiin, teknoloji tutkunu, rahat
yasamay1 seven, girisimcilik ruhuna sahip (Yasa ve Bozyigit, 2012: 33), isten ve hayattan
beklentileri yiiksek, yaptiklari isten kolaylikla sikilabilen (Adigiizel vd. 2014: 173), kendine
giiveni agir1 fazla, calismay1 ¢ok fazla sevmeyen, otoriteye baskaldiran, birden fazla isi ayni

anda yapmak isteyen bireylerdir (Yiiksekbilgili, 2013: 343-344).
2.3. Kusak Farkhliklarmma Yonelik Elestiriler

1980 sonrasi dogan ve Y Kusagi olarak adlandirilan yeni kusagin ¢alisma yasamina
katilim1 tiim diinyada kusaklar aras1 farkliliklara gdsterilen ilgiyi artirmistir (Giirbiiz 2015: 40).
Tiirkiye’de ise bu ilgi Y Kusaginin genel niifus i¢indeki paymnin yaklasik %35’lere ulastigi
2000’ li yillarda yogunlasmustir (Siiral-Ozer vd. 2013: 124). Fakat gerek Tiirkiye’de gerekse
diinyadaki diger {ilkelerdeki bu ilgi artiginin akademik arastirmalardan ziyade magazin ve
popliler basinda agirlik kazanmasi, Gioncola (2006: 33) tarafindan kusak yaklagiminin “bilim
olmaktan ziyade popiiler bir kiiltiir olarak ele alindig1” elestirisini ortaya ¢ikarmistir. Bunun

yaninda kusaklar aras1 farkliliklarin oldugunu ileri siiren popiiler basin sdylemleri ve aragtirma
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sonuclar1 da bazi arastirmacilar tarafindan ciddi elestirileri giindeme getirmistir (Giancola,
2006; Macky vd., 2008; Kowske vd., 2010; Parry & Urwin 2010; Costanza vd., 2012; Giirbiiz,
2015).

Kusak farkliliklarina yonelik yapilan elestirilerden bir digeri kusaklarin tutum ve
degerlerindeki bu farkliligin yasam evrelerinden (cocukluk, genglik, yetiskinlik, yaslilik)
kaynaklandigr (Johnson & Lopes, 2008: 34), dolayisiyla da bireylerin hayat evrelerindeki
degisimlerin is ve ¢alisma yasamina yonelik beklenti ve ihtiyaclarini da degistirebilecegi
(6rnegin yaslandik¢a daha fazla muhafazakar ve daha az degisim odakl1) yoniindedir (Giirbiiz

2015: 42).

Kusaklara yonelik farkliliklarin genellikle popiiler medya kaynakli olmasinin yani sira
kaliplasmus yargilarm bir sonucu olmasi da bir diger elestiri olarak goriilebilir. Ornegin, 1929
yil1 Biiyiik Buhran Donemi’nin kusagi olan Sessiz Kusak (Gelenekseller) genellikle kanaatkar
ve tutumlu bireyler olarak ifade edilse de; ayn1 donemde yetismis fakat maddi durumu yerinde
olan bireylerin de kanaatkar ve tutumlu olmasi beklenemez (Glirbiiz 2015: 43), ya da aym
donemdeki tiim bireylerin kiiltiirel ve tarihi olaylar1 ayni sekilde tecriibe etmesi de olas1 degildir

(Giancola 2006).

Giirbiiz (2015: 43)’iin ¢alismasinda da ele aldig1 diger bir elestiri ise ABD kokenli kugak
siiflandirmasinin Tiirkiye’de dahil diger tilke ve toplumlar i¢in genellemenin hatali olmasidir.

Nitekim yapilan arastirmalarin sonuglari bu genellemenin tiim toplumlar igin gecerli olmadigini

destekler niteliktedir (Kowske vd., 2010; Costanza vd., 2012; Giirbiiz, 2015).
2.5. Motivasyon Araglari, Orgﬁtsel Baghhik ve Kusaklar Arasindaki Miski

Orgiitlerde motivasyonu saglayan 6diil sistemlerinin yaygin olarak i¢sel ve digsal ddiil
sistemleri olarak smniflandirdigi goriilmektedir (Vuori and Okkonen, 2012: 593; Allen ve
Killman 2001: 116). Bu 6diil sistemleri her ¢alisan i¢in motivasyonda ve baglilikta 6nemli
olmakla birlikte, ihtiyaglar dogrultusunda iilkeler arasinda verilen onem diizeyi farklilik
gostermektedir. Ornegin Cin’ de ¢alisanlar digsal 6diillere daha fazla 5nem verirken (Fisher and
Yuan 1998); ABD, Japonya, Norvec ve Ispanya’da ise igsel édiiller daha &nemlidir (Moon,
2000; Brislin vd. 2005; Chuang vd., 2009; Hjort, 2015; Martin-Perez ve Martin-Cruz 2015).
Tiirkiye’ de ise ABD, Japonya, Norve¢ ve Ispanya’ya benzer sekilde icsel ddiillere digsal
odiillerden daha fazla 6nem verilmektedir (Diindar vd. 2007; Tarak¢ioglu vd. 2010).
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Orgiitlerde  6diil sistemlerinin (dzellikle icsel odiillerin) calisan beklentileri
dogrultusunda gerceklesmesiyle calisanlarin orgiitlerine baglanma olasiligi daha olasi olacaktir
(Deci 1972: 219). Literatiire bakildiginda bu iligkiyi ortaya koyan aragtirmalarin yapildig:
goriilmektedir (Malhotra vd. 2007; Ajmal vd. 2015; Martin-Perez ve Martin-Cruz 2015).
Ornegin, Goulet ve Frank’in (2002) arastirmasinda, hem i¢sel hem de dissal ddiillerin 6rgiitsel
baglilig: etkiledigi goriilmiistiir. Benzer sekilde Moon’un (2000) Newyork’ta gergeklestirdigi
aragtirmada icsel ve digsal motivasyon araglarinin orgiitsel baglilii pozitif yonde etkiledigi

gorilmiistiir.

Miao ve arkadaglarinin (2013) Cin Kamu kurumlarinda yaptigi calismada digsal
odiillerin duygusal ve normatif baglilig: etkiledigi, devamlilik bagliligini ise etkilemedigi; igsel
odiillerden ise sadece Ozerkligin duygusal ve normatif bagliligi etkiledigi goriilmiistiir.
Arastirmada ayrica i¢sel ddiillerden ziyade digsal ddiillerin orgiitsel baglilikla iliskili oldugu
goriilmistiir. Benzer sekilde Newman ve Sheikh’in (2012b) Cin’ de gerceklestirdigi ¢aligmada
da hem ic¢sel hem digsal ddiillerin orgiitsel baglilig1 pozitif yonlii etkilemekle birlikte digsal
odiillerin etki diizeyinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Bu bulgularin aksine Malhotra ve
arkadaslarmin (2007) Ingiltere’de banka ¢agr1 merkezi calisanlarina yaptig1 arastirmada igsel
araclarin duygusal ve normatif baglhilig1 pozitif etkiledigi, digsal araclardan ise sadece bir
boyutunun duygusal baglilik, normatif baglilik ve devamlilik bagliligini pozitif yonlii etkiledigi
goriilmiistiir. Dolayisiyla arastirma sonucunda igsel odiillerin baglilik {izerinde digsal

odiillerden daha 6nemli oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel baglilig1 bu sekilde bir biitiin olarak ele alip inceleyen arastirmalarin yan1 sira
sadece tek boyutuyla inceleme yapan arastirmalar da mevcuttur. Ornegin Williamson ve
arkadaslarinin (2009) yaptig1 ¢alismada hem ic¢sel hem de dissal odiillerin duygusal orgiitsel
baglilikla pozitif yonlii iliskisinin oldugu goriilmiistiir. Newman ve Sheikh’in (2012a) yaptig1
caligmada digsal ddiillerden olan iicret tatmininin ve igsel ddiillerden olan 6zerkligin duygusal
baglilikla pozitif iligkili oldugu goriilmistiir. Martin-Perez ve Martin-Cruz’un (2015) yaptiklari
caligmada ise igsel araglarin duygusal bagliligi pozitif yonlii etkiledigi; digsal araglarin ise

etkilemedigi goriilmustiir.

Tiirkiye’ de Karadag ve arkadaslarinin (2015) saglik kurumundaki idari personel
iizerinde yapmis oldugu calismada “orgiit ici iletisim, egitim, iicret ve terfi” gibi dissal
motivasyon araglar ile i¢gsel motivasyon araci olan “igin kendisi’nin orgiitsel baglilig1 pozitif
yonde anlamli diizeyde etkiledigi gorilmiistiir. Caligmada, calisanlarin kurumdaki is

arkadaglariyla iletisimin iyi olmasi, yeterli diizeyde iicret verilmesi, terfi olanaklarimin
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bulunmasi, ise yonelik gerekli egitimin verilmesi ve c¢alisanin isini degerli gérmesiyle orgiite
olan bagliligr arttig1 ifade edilmistir. Bu aciklamalar dogrultusunda asagidaki hipotezler

gelistirilmistir:
H;: igsel Motivasyon araglar1 normatif baglilik diizeyini pozitif yonde etkiler.
H,: Digsal Motivasyon araclar1 normatif baglilik diizeyini pozitif yonde etkiler.
H;: igsel Motivasyon araglar1 devamlilik baglihig: diizeyini pozitif yonde etkiler.
Hy: Digsal Motivasyon araglart devamlilik baglilig: diizeyini pozitif yonde etkiler.
Hs: igsel Motivasyon araglar1 duygusal baglilik diizeyini pozitif yonde etkiler.
He: Digsal Motivasyon araglari duygusal baglilik diizeyini pozitif yonde etkiler.

Arastirmacilar isletmelerde calisan kusaklarin kendine 0zgii birtakim 6zellik ve
yonelimleri oldugunu ileri stirmektedir (Hill, 2002; Kupperschmidt, 2000; Martin, 2005).
Literatiirde kusaklar aras1 motivasyon araglarini dnemseme diizeylerini inceleyen arastirmacilar
olmakla birlikte sinirli sayida ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismalardan birisini Miller’ in (2006)
otel calisanlart {izerinde gergeklestirdigi ve X Kusaginin Y Kusagina oranla dissal ddiillerle
daha fazla tatmin oldugu sonucuna ulastii ¢aligmasidir. Chan ve Lian’ i (2015) yaptigi
arastirmada ise “Milenyum” olarak da ifade edilen Y Kusagi ¢alisanlarin kendisinden 6nceki
kusaklara gore hem igsel hem de digsal ddiillere daha fazla 6nem verdigi goriilmiistiir. Benzer
sekilde Micheal’ in (2014) aragtirmasinda ise Y Kusaginin X Kusagina oranla i¢sel olarak daha
fazla motive olduklar1 sonucu elde edilmistir. Kusaklarin motivasyon araglarini 6nemseme
diizeylerine yonelik uluslararasi yazinda siirli sayida da olsa aragtirma bulunmakla birlikte,
Tiirkiye’ de heniiz bu tiir bir calismaya rastlanilmamistir. Yazinda gergeklestirilen bu
caligmalardaki sonuglarin Tiirkiye’ deki kusaklar icin de genellenebilir olup olmadigin1 tespit

etmek amaciyla su hipotezler olusturulmustur:

H7: X ve Y Kusaginin i¢gsel motivasyon araglarini 6nemseme diizeyleri anlamli diizeyde

farklilik gostermektedir.

Hs: X ve Y Kusagmin digsal motivasyon araglarint énemseme diizeyleri anlaml

diizeyde farklilik gostermektedir.

Kamu kurumu ve isletmelerde ¢alisan kusaklarin orgiitsel baglilik diizeylerini ve bu
diizeyler arasinda farklilik olup olmadig1 ulusal yazinda ¢ok fazla aragtirma konusu yapilmasa

da uluslararasi alanda farkli aragtirmacilar tarafindan incelenmistir. Aragtirmalarin bazilarinda
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calisanlarin Orgiitsel baghlik diizeyleri kusak gruplarinda farklilik gdsterirken, bazilarinda bu

tiir bir farkliliga rastlanilmamustir.

Omnegin; D’Amato ve Herzfeldt’in (2008) Avrupa’daki yoneticiler iizerinde
gerceklestirdigi calismada geng kusagin onceki kusaga oranla isten ayrilma niyetlerinin daha
fazla, orgiitsel baglilik diizeylerinin ise daha az oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde Lub ve
arkadaslarinin (2012) Hollanda’da otel ¢alisanlari {izerinde gerceklestirdigi ¢alismada ise Baby
Boomers ve X Kusaginin duygusal baglilik ve devamlilik baglilig1 diizeylerinin Y Kusagindan
daha fazla oldugu goriilmiistiir. Bu bulgularin aksine Keepnews ve arkadaslarinin (2010)
hemsireler iizerindeki arastirmasinda ise Y Kusaginin orgiitsel baghlik diizeyinin X

Kusagindan daha yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir.

Kusaklar arasi farkliligin oldugunu ileri siiren bu aragtirmalarin aksine Nelson’in (2012)
Brezilya kamu kurumundaki hemsireler {izerinde gergeklestirdigi ¢alismada ise X ve Y
Kusaginin duygusal baghlik diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi
bulgusuna ulasilmistir. Benzer sekilde Singh ve Gupta’nin (2015) Hindistan’da gergeklestirdigi
calismada da X ve Y Kusag1 arasinda orgiitsel baglilik boyutlart olan duygusal baghlik,

normatif bagllik ve devamlilik baglilig diizeyleri agisindan anlamli farkliliklar gériilmemistir.

Tiirkiye’ de kusaklarin tutum ve degerlerini ele alip inceleyen ¢alisma oldukca sinirhidir.
Siiral-Ozer ve arkadaslarinin (2013) yapmus olduklar1 ilk calismada X Kusaginin sadakat
duygusu en zay1f kusak oldugu bulgusu elde edilmistir. ikinci ¢alisma olan Giirbiiz ‘{in (2015)
arastirmasinda ise X Kusaginin duygusal baglilik diizeyinin Y Kusagindan daha fazla oldugu
goriilmekle birlikte kusaklarin duygusal baglilik iizerindeki etkisinin oldukg¢a diisiik oldugu

sonucuna ulagilmistir. Bu ¢alismalardan yola ¢ikarak asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Ho: X ve Y Kusaginin normatif baglilik diizeyleri anlamli diizeyde farklilik

gostermektedir.

Hip: X ve Y Kusagmin devamlilik baglhiligi diizeyleri anlamli diizeyde farklilik

gostermektedir.

Hii: X ve Y Kusagmin duygusal baghlik diizeyleri anlamli diizeyde farklilik

gostermektedir.
3. Arastirma Metodolojisi ve Sonuclari

3.1. Arastirmamin Amaci, Kapsami ve Yontemi
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Bu aragtirmanin amac1 bireyleri motive eden ve boylelikle drgiitsel etkinligin olusmasini
saglayan igsel ve digsal motivasyon araglarinin orgiitsel baglilik diizeyiyle iliskisini ortaya
cikarmaktir. Ayrica arastirma X ve Y Kusaginin igsel ve digsal motivasyon araclarini ve
orgiitsel bagliligin boyutlar1 olan normatif, devamlilik ve duygusal bagliligt 6nemseme
diizeylerini, bu diizeyler arasinda anlamli farkliligin olup olmadigimi da ortaya ¢ikarmay1

amaglamaktadir.

Arastirmanin ana kiitlesini Aksaray ili kamu kurumlarinda, “657 Devlet Memuru
Kanunu” c¢ergevesindeki calisanlar olusturmaktadir. Arastirmada veri toplamak icin anket
tekniginden yararlanilmistir. Ana kiitleden tesadiifii Ornekleme ydntemiyle belirlenen
kurumlara toplamda 275 anket dagitilmis, 186 anketten geri doniis saglanmistir. Aragtirmanin
X ve Y Kusagini kapsamasi nedeniyle, Bebek Patlamasi Kusagina ait 8 anket ve veri

kayiplarimin goriildiigii 7 anket analizden ¢ikarilmis ve 171 anket degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmada veri toplamaya yonelik kullanilan anketin ilk boliimiinde “cinsiyet, medeni
durum, yoneticilik gorevi, egitim diizeyi, is deneyimi ve kusak grubuyla” ilgili ifadeler yer
almaktadr. Ikinci boliimiinde Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilmis Orgiitsel Baglilik
Olgegi kullanilmistir. Olgek 18 ifade ve “duygusal, devamlilik ve normatif” olmak iizere 3
boyuttan olusmaktadir. Olgegin Tiirkge” ye uyarlamast Wasti (2000) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olgekte yer alan ifadeler 5°li Likert Olgegi (1: Kesinlikle Katilmiyorum,
......... 5: Kesinlikle Katiliyorum) ile cevaplanmistir. Anketin son bdliimiinde yer alan
“Motivasyon Araclar1” ile ilgili 24 ifade, Diindar ve arkadaslarinin (2007) ¢aligmasindan elde
edilmigtir. Diindar ve arkadaslar1 (2007) bu 6lgegi Mottaz (1985), Brislin ve arkadaglar1 (2005),
Mahaney ve Lederer’in (2006) ¢alismalarindan uyarlamistir. Olcek “i¢sel motivasyon araglar1”
ve “digsal motivasyon araclar1” olmak {izere iki boyuttan olusmaktadir. Bu boliimdeki ifadeler
de 5°li Likert Olgegi (1: “Hi¢” Motive Etmez, 2: “Diisiik Diizeyde” Motive Eder, .......... 3:
“Yiiksek Diizeyde” Motive Eder) ile cevaplandirilmistir.

Calismada ele alinan verilerin tek kaynaktan toplanmasi nedeniyle olusabilecek ortak
yontem hatalarini1 gidermek i¢in Podsakoff ve arkadaslarinin (2003) 6nerdigi ve bu tiir hatalarin
mimimum seviyelere ¢ekilmesini saglayan dnlemler alinmistir. Bu 6nlemlerden ilki ¢calismada
veri toplama asamasinda kullanilan oOlgekler bugiine kadar gecerlilik ve giivenilirligi
onaylanmis dlceklerden segilmistir. ikinci olarak da, ilgili drneklem gruba cevaplarin tamamen
gizli tutulacag: ve hicbir sekilde agiklanmayacaginin belirtilmis ve boylelikle katilimcilarin

samimi cevaplar vermesi saglanmistir.
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Arastirmaya yonelik verilerden anlamli sonuglarin ¢ikabilmesi i¢in 6lgeklerin
giivenilirlik diizeylerinin yeterliligi incelenmistir. inceleme sonucunda Orgiitsel Baglilik ve
Motivasyon Araglar1 Olgeklerinin Cronbach Alfa degerlerinin sirastyla 0,774 ve 0,938 oldugu
goriilmiistiir. Bu degerlerin 0,70 den biiyiik olmast kullanilan dlgeklerin gilivenilir oldugunu

gostermistir (Leech vd. 2005: 67).
3.2. Olceklere Yonelik Faktor Analizleri

Arastirmada veri toplamaya yonelik kullanilan 6l¢eklerdeki ifadelerin faktdr yapisini
gormek icin aciklayici faktdr analizi gerceklestirilmistir. Orgiitsel bagliligi dlgmek igin
kullanilan 18 ifadenin analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,745; Barlett
Kiiresellik Testi degerinin ise anlamli oldugu (,000) goriilmiistiir. KMO degerinin 0,70’ dan
biiyiik olmasi1 verilerin faktdr analizi yapmaya uygun oldugunu, Barlett degerinin ise ,000

olmasi ise verilerden anlamli faktorler ¢ikacagini ifade etmektedir (Leech vd. 2005: 80).

Ote yandan Orgiitsel Baglilik Olgegine yonelik faktdr analizi sirasinda binisiklige
rastlanan ve faktor yiikleri 0,40’1n altinda olan ifadeler analizden ¢ikartilmistir. Analize 13 ifade
dikkate alinarak devam edilmis ve analiz sonucunda 3 faktor elde edilmistir (Tablo 3.2.1.). Bu
faktorler “normatif baglilik, devamlilik baglilig1 ve duygusal baglilik” olarak isimlendirilmistir.
Faktorlere yonelik Cronbach Alfa degerlerinin sirasiyla 0,730, 0,750 ve 0,765 olmas1 6l¢ek

giivenirlik diizeyinin lizerinde olmasi gostermistir.

Tablo 3.2.1. Orgiitsel Baglihk Olcegi Faktor Analizi Sonuclar:

Faktorler Faktor Yiikleri Cronbach Alfa
1.Normatif Baghhk 0,730
Bu kurumu suan i¢in birakmazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere karg1 mecbur hissediyorum. ,790

Bu kuruma cok sey bor¢luyum. ,763

Kurumu biraksam sugluluk duyardim ,755

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. ,552

Benim i¢in daha avantajli olsa bile suan bu kurumu terk etmenin dogru bir hareket oldugunu 457

diisiinmiiyorum.

2.Devamhlik Baghhgi 0,750
Suanda kurumumdan ayrilmaya karar versem hayatimda pek cok sey altiist olurdu. ,832

Suanda istesem bile kurumumu birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. ,785

Calistigim bu kurumu birakmay diisiindiirecek secenegim neredeyse hic yok. ,682

Bu kurumda ¢alismaya devam etmek, benim i¢in bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir. ,631

3.Duygusal Baghhk 0,765
Bu kuruma kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum. ,867

Bu kurumda kendimi kurumun bir parc¢asi gibi hissetmiyorum. ,842

Kurumuma kars1 giiglii bir aitlik duygusu hissetmiyorum. 757

Meslek hayatimm geri kalanini bu kurumda gegirmekten biiyiik mutluluk duyarim ,521

Calismada kullandigimiz  Motivasyon Araglart Olgegine yapilan faktdr analizi
sonucunda KMO degerinin 0,906, Barlett Kiiresellik degerinin ise anlamli olmasi (,000)

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermistir.

Motivasyon araclarmma yonelik 24 ifadeye yapilan faktor analizi sonucunda bazi

ifadelerde binisiklige rastlanmasi nedeniyle analizden ¢ikartilarak 18 ifadeyle analize devam
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edilmigtir (Tablo 3.2.2.). Analiz sonucunda ifadeler “i¢gsel motivasyon araglar1” ve “digsal
motivasyon araglar1’” olarak iki faktor altinda toplanmistir. Faktorlerin Cronbach Alfa

katsayilarinin sirasiyla 0,928 ve 0,829 olmasi, gilivenirlik diizeyini karsiladigin1 gostermistir.

Tablo 3.2.2. Motivasyon Araclar1 Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler Faktor Yiikleri Cronbach Alfa
1.i¢sel Motivasyon Araclar: 0,928
Isimi yapabilecek yetkiye sahip olmam ,837

Isimin saygn bir is olduguna inanmam ,810

Isimin yapilmaya deger is olduguna inantyor olmam ,800

Isimde kendi kararimi verebilmem ,795

Isle ilgili sorumluluk verilmesi 177

Yaptigim iste basarili olmam ,758

Kendimi igletmenin 6nemli bir ¢aligani olarak gérmem ,709

Yoneticilerin onurlandiran tavir ve davraniglar: ,655

Is arkadaslarimin onurlandirilan tavir ve davramislari ,547

2.Digsal Motivasyon Araclar: 0,829
Basarimdan dolayi ekstra iicret verilmesi ,760

Basarimdan odiillendirilmem ,723

Yemek, cay, kahve gibi imkanlarin {icretsiz olmasi ,664

Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢éziimiinde ¢aligma arkadaglarimin yardimcei olmasi ,635

izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi ,604

Calisma ortamindaki fiziksel sartlarin uygunlugu ,587

Yoneticimin arkadaslarim veya is arkadaslarimla anlasmazligimi ¢6zmekte yardimci olmast ,564

Burada emekli olabilecegime inanmam ,527

Yaptigim isten aldigim iicretin miktari ,481

3.3. Arastirma Bulgular

Arastirmadaki 171 katilimcinin demografik ozelliklerine yonelik frekans analizleri
sonucunda erkek (%76) katilimcilarin kadinlardan (%24) daha fazla oldugu; katilimcilarin
%80,7’sinin evli, %19,3’linlin bekar ¢alisanlardan olustugu; egitim diizeyi agisindan da
katilimcilarin en fazla 6nlisans/lisans, en az yiikseklisans/doktora diizeyinde egitim aldiklari
goriilmistlir. Ayrica katilimcilardan 94’1 X Kusagi, 77°si Y Kusagi olmakla birlikte bunlarin
%12,3’ 1 1 yildan az, %30,4’1 1-4 yil arasi, %15,2’si 5-8 yil arasi, geri kalani ise sekiz yildan
fazla siiredir ¢aligmaktadir. Tiim katilimcilarin %23,4’{inlin de yoneticilik gérevi bulundugu

sonuglar arasinda yer almaktadir.

Orgiitsel bagliligm boyutlari olan normatif baglilik, devamlilik baglilig1 ve duygusal
baglilik ile motivasyon araglarinin boyutlart olan igsel ve digsal motivasyon araglarinin
iligkisinin giiclinii ifade etmeye yonelik korelasyon analizi yapilmig ve Tablo 3.3.1. elde

edilmisgtir.

Tablo 3.3.1. Degiskenler Arasi Korelasyon Sonuclari

Std.
- 1 2 3 4 5
X Sapma
1.Normatif | 3,089 ,853 Pearson Correlation 1 377 2707 ,186° 207"
Baghhk - -
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,015 ,007
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FF FF

2.Devamhihk | 3,675 ,868 Pearson Correlation | ,377 1 ,146 ,074 ,202
Baghhg - -

Sig. (2-tailed) ,000 ,057 ,336 ,008
3.Duygusal | 3,41 ,934 Pearson Correlation | ,270° ,146 1 ,105 ,093
Baghhk - -

Sig. (2-tailed) ,000 ,057 ,173 227
4.i¢sel 4,177 ,677 Pearson Correlation | ,186° ,074 ,105 1 6217
Motivasyon
Araclan Sig. (2-tailed) ,015 ,336 ,173 ,000
5.Dissal 4,031 ,656 Pearson Correlation | ,207 2027 ,003 6217 1
Motivasyon
Araclan Sig. (2-tailed) ,007 ,008 227 ,000

#p<0,05 **p<0,01

Tablo 3.3.1.”e bakildiginda 6ncelikle ¢alisanlarin i¢sel motivasyon araglarini dnemseme
diizeylerinin (ort.=4,177) dissal motivasyon araglarini 6nemseme diizeylerinden nispeten daha
fazla oldugu goriilmektedir. Ayrica tabloda kurum c¢alisanlarin devamlilik baglilig
diizeylerinin en fazla (ort.=3,675), normatif baglilik diizeylerinin ise en az (ort.=3,089) bulgusu
da yer almaktadir. Tablodaki korelasyon sonuclar1 orgiitsel bagliligin normatif baglilik
boyutunun hem devamlilik hem de duygusal baglilik boyutuyla %99 6nem diizeyinde pozitif
yonde anlamli iliskisinin oldugunu gostermektedir. Ayrica Tablo 3.3.1.°den bagliligin
devamlilik boyutunun duygusal baglilikla iliskisinin olmadigi bulgusu da elde edilmistir.
Motivasyon araglarinin (igsel ve digsal motivasyon araglari) birbirleriyle iligkisine bakildiginda

ise orta diizeyde pozitif yonde bir iliskinin oldugu (pearson cor.=,621"") gbze carpmaktadur.

Ote yandan Tablo 3.3.1.°e bakildiginda i¢sel motivasyon araglarmm baglilik
boyutlarindan sadece normatif baghlikla diisiik diizeyli (pearson cor.=186") pozitif bir
iligkisinin oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda digsal motivasyon araglarinin hem normatif
(pearson cor.=,207 ) hem de devamlilk bagliligiyla (pearson cor.=202") pozitif yonde
iligkisinin oldugu ve bu iligskinin diizeyinin i¢sel motivasyon araglarina nazaran daha yiiksek
oldugu bulgusuna rastlanmistir. Ayrica analiz sonucu verileri hem igsel hem de digsal

motivasyon araglarinin duygusal baglilikla iligkisinin olmadigint gostermistir.

Korelasyon analiziyle iligkinin giicii ve yonii belirlendikten sonra arastirmanin

amacina uygun olarak “coklu dogrusal regresyon” analizi yapilmistir (Tablo 3.3.2.).
Tablo 3.3.2. Motivasyon Arag¢larinin Orgiitsel Baglanma Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Normatif Baghhk  Devamhhk Baghhg: Duygusal Baghhk

icsel Motivasyon Araglari p ,093 -,084 ,077
Dissal Motivasyon Araclar: B ,150% ,255%* ,045
R’ ,048 ,045 012
Diizeltilmis R* ,037 ,034 ,000
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F 4,255% 3,985* 1,040

£p<0,05, **p<0,01
Tablo 3.3.2.’de “normatif baglilik, devamlilik baglilig1 ve duygusal baglilik” sirasiyla
bagimli, “igsel ve digsal motivasyon araglar’” nin bagimsiz degisken oldugu regresyon analizi
sonuglar1 yer almaktadir. Tablodan normatif bagliliga yonelik kurulan denklemin %95 6nem
diizeyinde (F= 4,255*) anlamli oldugu goriilmekle birlikte, sadece digsal motivasyon araglari
normatif bagliligi anlamli olarak etkilemis, korelasyonda iliskili olan i¢sel motivasyon

aracglarinda anlamli bir etki gozlenmemistir. Dolayisiyla H; red, H, kabul edilmistir.

Tablo 3.3.2.’de devamlilik bagliligina yonelik regresyon sonuglarina bakildiginda digsal
motivasyon araglarinin devamlilik baglilig1 tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisinin oldugu
goriilmiis (B=,255 ve p<0,01) ve dolayisiyla Hs kabul edilmistir. Elde edilen bu bulgu yazindaki
Miao ve arkadaslarinin (2013) bulgulariyla ¢elismesine ragmen; Moon (2000), Goulet ve Frank
(2002), Malhotra ve arkadaslarinin (2007) ve Newman ve Sheikh, (2012b)’ in bulgularimni
kismen desteklemistir. Ote yandan tabloya bakildiginda igsel motivasyon araclarinin devamlilik
baglilig1 iizerinde anlamli etkisinin olmadigi, bu nedenle de H; iin desteklenmedigi

gorilmiistiir.

Motivasyon araglarinin duygusal baglilifa etkisini gosteren regresyon sonuglari,
motivasyon araglarinin duygusal bagliligi etkilemedigi ve kurulan denklemin anlamli

olmadigini (F=1,040), bu nedenle de Hs ve H¢ nin desteklenmedigini gostermistir.

Kamu kurumunda calisan X ve Y Kusagi gruplart arasinda orgiitsel baghilik ve
motivasyon araglarim1 onemseme diizeyindeki farkliligi ortaya koymaya yonelik bagimsiz

ornekler t testi (Heiman, 2011: 262) analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 3.4.1.”de gosterilmistir.

Tablo 3.4.1. Kusak Degiskeni Acisindan Boyutlar Aras1 Farkhilhik

Degisken Ortalama Std. Sapma P
Normatif Baghhk ,175
X Kusag1 3,22 92
Y Kusagi 2,93 74
Devamhlik Baghhg: ,789
X Kusad 3,67 ,85
Y Kusagi 3,68 90
Duygusal Baghhk 227
X Kusag1 3,50 1,01
Y Kusagi 3,31 ,82
i¢csel Motivasyon Araclar ,996
X Kusagi 4,18 ,69
Y Kusagi 4,18 ,67
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Digsal Motivasyon Araclar: ,838
X Kusag 3,99 ,67
Y Kusag 4,08 64

Tablo 3.4.1.”deki sonuglar incelendiginde X ve Y Kusagi ara’smda degiskenlere yonelik
farklilik olmadig: goriilmiis, dolayisiyla da Hy, Hs, Ho, Hio, Hi1 desteklenmemistir. Bu bulgular
kusaklar arasinda gerek motivasyon araglarin1 nemseme gerekse orgiitsel baglilik diizeyleri
acisindan farkliligin olmadigini géstermistir. Elde edilen bulgular uluslararasi yazindaki Nelson
(2012) ve Singh ve Gupta’nin (2015) calismalarindaki bulgular desteklemekle birlikte ulusal

yazindaki Giirbiiz’iin (2015) arastirma sonuglarin1 da kismen desteklemektedir.
3.5. Sonu¢ ve Degerlendirme

Bu calismanin amaci kamu kurumlarindaki X ve Y Kusagiin orgiitsel baglilik ve
motivasyon araglarini dnemseme diizeylerini ve motivasyon araglarimin orgiitsel baglilik
boyutlarina etkisini tespit etmektir. Bu dogrultudaki analizler sonucunda katilimcilarin normatif
bagliliklariin orta diizeyde olmakla birlikte devamlilik ve duygusal bagliliklarina oranla daha
diistik diizeyde oldugu goriilmiistiir. Normatif baglilig1 sirasiyla duygusal baglilik ve devamlilik
baglilig1 algist takip etmis ve katilimcilarin devamlilik bagliligi diizeylerinin daha ytiksek

diizeyde oldugu bulgusu elde edilmistir.

Analiz sonucu bulgularinda X ve Y Kusagi arasinda hem normatif, devamlilik ve
duygusal baglilik diizeylerinde hem de igsel ve digsal motivasyon araclarinin dnemsenme
diizeyinde istatistiksel agidan anlamli farkliliklar gériilmemistir. Bu bulgular son zamanlardaki
kusak farklilig: elestirilerini desteklemekle birlikte ABD kusak siniflandirmasinin Tiirkiye i¢in
gegerli olmadigini da gostermistir. Elde edilen bu sonug Giirbiiz’iin (2015) ¢aligmasindaki ABD
kusak siniflandirmasinin Tiirkiye i¢in gecersizligi bulgusunu da desteklemistir. Ayrica gerek
orgiitsel baglilik gerekse motivasyon araglarinda kusaklar arasi farkliligin goriilmemesi, Pwc
ve Yenibiris.com igbirligiyle gerceklestirilen arastirmadaki “gen¢ calisan ve yoOneticilerin
zamanla Onceki kusaklarla ayni beklentilere sahip olmasi ve Onceki kusaga benzemeye

baslamas1” bulgusunu da destekler niteliktedir.

Bu calismada i¢sel ve digsal motivasyon araglarinin orgiitsel baglilikla iligkisi olmakla
birlikte baz1 degiskenlerin baglilig1 anlamli diizeyde etkilemedigi goriilmiistiir. Bunun yaninda
digsal motivasyon araglarinin orgiitsel bagliligi daha fazla etkiledigi bulgusu elde edilmistir.
Calismanin bulgularindan hareketle kamu kurumu ¢alisanlarinin mevcut kurumlarindaki
bagliliklariin duygusalliktan ve goniilliiliikkten ziyade ahlaki a¢idan dogru olmasindan ve

disardaki alternatif is seceneginin yoklugundan kaynaklandigi sdylenebilir. Bu nedenle kamu

Uluslararast Isletme ve Yénetim Dergisi C.:4 S.:1 Y11:2016 16



Gokhan KERSE

kurumu yoéneticilerinin ¢alisanlarina kendilerini kurumun bir pargasi olduklarini hissetmelerini

ve yaptiklari isi benimsemelerini saglayacak bir iklim olugturmalar tavsiye edilebilir.
3.6. Cahsmanin Simirliiklar: ve Oneriler

Her ¢alismada oldugu gibi bu ¢alismanin da kisitliligi kesitsel veri kullaniminin olmasi
ve bulgularin sadece drneklem 6zellikleriyle sinirli olmasidir. Ote yandan verilerin tek bir ilden
toplanmas1 ve sadece kamu c¢alisanlarini kapsamasi da bu sinirliklara dahil edilebilir. Bunun
yaninda her ne kadar veri toplama asamasinda kimligi ifsa edecek bilgiler istenmeyip sadece
bu bilgilerin bilimsel alanda kullanilacag1 ifade edilse de kurum calisanlarinin idari
amirlerinden ceza alma endisesine sahip olmasi ve bu nedenle de sorulara yonelik diisiincelerini

saptirmasi da bir diger sinirlilik olarak kabul edilebilir.

Bu smirliliklar ¢ergevesinde gelecek aragtirmalar dncelikle farkli sehir ve bolgelerden
orneklemi genisletip kamu kurumu ¢alisanlarina ilaveten 6zel isletme ¢alisanlarini ve goniillii
kuruluslardaki ¢alisanlar1 da igerebilir. Bunun yaninda bu arastirmada kullanilan kusak grubu
yerine farkli aragtirmacilarin ifade ettigi siniflandirmalar kullanarak kusaklar arasi1 baglilik

diizeyleri ve hangi motivasyon araclarina daha fazla 6nem verdikleri tekrardan arastirilabilir.
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