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Bu arastirmanmin amaci is motivasyonu, alt boyutlart ve érgiitsel baghilik
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Arastirmanin evreni Balikesir’in Gonen
ilcesinde iiretim sektoriinde faaliyet gosteren bir firmamn 145 personelidir.
Arastirmanin orneklemini ise bu firmamin 134 ¢alisant olusturmaktadir. Veriler anket
uygulamasi araciligiyla elde edilmistir. Anketten elde edilen verilerle, frekans analizi,
normallik testi, giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
yapimistir.  Calismanin sonucunda is motivasyonunun orgiitsel baghlik iizerinde
anlaml bir etkisinin oldugu tespit edilmigtir. Ayrica dissal, i¢sel ve aragsal
motivasyonun orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Ancak i¢giidiisel motivasyon ve hedef i¢sellestirmenin orgiitsel baghlik tizerinde
anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Yapilan korelasyon analizinin
neticesinde is motivasyonu ile orgiitsel baghlik arasinda anlaml, érgiitsel baghlik ile
icgiidiisel motivasyon arasinda anlamli, drgiitsel baghlik ile aragsal motivasyon
arasinda zayif ancak anlaml, orgiitsel baghlik ile digsal motivasyon arasinda
anlamh, orgiitsel baghlik ile i¢csel motivasyon arasinda anlamh, érgiitsel baghlik ile
hedef igsellestirme arasinda anlamly bir iliski oldugu belirlenmigtir. Jcsel
motivasyonu saglanan isgérenin ¢alistigi orgiite daha fazla baghlik gosterdigi
goriilmiistiir. Calismamin  sonunda sonuclar yorumlamp, tartisilmistir. Ileride
yvapilacak ¢calismalar icin onerilerde bulunulmustur.
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RELATIONSHIP BETWEEN JOB MOTIVATION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A FIELD RESEARCH

Abstract

The aim of this study was to reveal the relationship between work motivation,
its sub-dimensions and organizational commitment. The universe of the research
consisted of 145 personnel of a company operating in the production sector in Gonen
in Balikesir 134 employees working in the company participated in the study. Survey
method was used in data collection. Frequency, reliability, correlation analysis,
regression analysis, and normality test were performed. As a result of the study, it was
found that work motivation had a significant effect on organizational commitment. In
addition, it was observed that extrinsic, intrinsic, and instrumental motivation had a
significant effect on organizational commitment. However, it was determined that
instinctive motivation and goal internalization did not have a significant effect on
organizational commitment. As a result of the correlation analysis, significant
relationship was found between motivation and organizational commitment,
organizational commitment and instinctive motivation, organizational commitment
and instrumental motivation, organizational commitment and extrinsic motivation,
organizational commitment and intrinsic motivation, as well as organizational
commitment and goal internalization. It was observed that the internally motivated
employee was more committed to the organization. At the end of the study, the results
were interpreted and discussed. Suggestions were made for future studies.

Keywords: Motivation, Organizational Commitment, Employee.

Giris

Yiksek rekabet giicii saglayabilmek icin isletmeler, nitelikli,
motivasyonu yiiksek, tatmin edilmis, ¢alistig1 orgiite bagl isgorenlere sahip
olmak isterler. Bir diger ifadeyle isletmeler varliklariin devami igin
isgérenlerinin  orglite olan bagliliklarini arttirmak mecburiyetindedirler
(Yilmazer, 2010: 245). Bu agidan orgiitsel baglilik iggdrenlerin calistig
oOrgiitiin hedeflerini benimsemesinde, yonetsel kararlara katilim saglamasinda,
iste kalma isteginin devam etmesinde, yaratici ve yenilik¢i olmasinda biiytik
onem tagimaktadir. Isi icin gerekli yetkinlik ve tecriibeyi edinmis isgdrenin
orgiitsel baglhilig giiclendiginde o orgiitte etkin ve verimli insan kaynaklarinin
stirekliligi de saglanmis olmaktadir (Kiiciik, 2007: 66). Dolayistyla orgiitsel
baglilik ve motivasyon arasindaki iliski 6nem kazanmaktadir. Bu aragtirmanin
amaci i§ motivasyonu, alt boyutlar1 ve orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi
ortaya koymaktir. Literatiirde iki degisken arasindaki iliskiyi iiretim
isletmelerinde inceleyen bir aragtirmanin bulunmamasi bu ¢aligmanin 6nemini
vurgulamaktadir. Personelin motivasyonunu ve orgiitsel bagliligin1 arttiran
Oneriler sunulacak olmasi bu calismanin gerekgesini olusturmaktadir.
Calisgmamiz {i¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci bolimde kavramsal gerceve
sunulmustur. Ikinci béliimde literatiir taramas1 yapilarak, arastirma konumuza
iliskin ge¢cmis aragtirmalara yer verilmistir. Son iki boliim ise arastirma ve
bulgular kismina ayrilmstir.
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1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Orgiitsel Baghlik

Isgorenlerin isletmeye baglilik hissetmesi, isletmenin hedef ve
amaclarina ulasip basarili olmasi hususunda 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda isletmeler i¢in olduk¢a 6nemli olarak kabul edilen orgiitsel baglilik
kavramini agiklayan ilk kuram “Side-Bed” Howard’in teorisidir. Bu teoriye
gore bireyin isletmeden ayrilmasi sonucunda olusan durumun onun igin
faydali m1 yoksa zararli m1 olacagi hesaplanir. Daha sonra birey isletmede
devam etmeyi segerse bu durum baglilik olarak kabul edilir (Kog, 2009: 205).

Orgiitsel baglihiga iliskin Ahmad ve Oranye (2010: 172) “bireyin drgiite
olan baginin giicii” seklinde bir tanim yapmistir. Bir diger tanim ise (1979)
Porter vd. (1974: 605) tarafindan “isgdrenlerin ¢alistiklar1 isletmeyle
0zdeslesmesi ve katiliminin ifadesi” seklinde yapilmistir. Allen ve Meyer ise
(1990) isgorenleri calistiklart kuruma baglayan psikolojik bag olarak orgiitsel
baghligi tammlanmaktadir. Orgiitsel baghlik, isgdrenin ¢alistig: isletme ile
arasindaki bagin siddeti ve zamanla O6zdeslesmesi halidir. Bu kavram,
isgorenlerin kendi deger ve amaglar ile calistiklart kurumun deger ve
amaglarim birlestiren bir tiir inangtir (Salihoglu, 2013: 304). Orgiitsel bagllik,
isgdrenin igletme ile bagdasmasi ve isletmeye katilimidir (Kim vd., 2012: 15).
Isgorenlerin calistiklar1 orgiite kars: tutum ve baglhilik dereceleridir (Saks,
2006: 602). Aktas ve Gok’ilin yaptig1 tanima gore Orgiitsel baglilik (2010: 34),
isgorenin kendisini ¢alistigt kuruma ait hissetmesi ve isten ayrilmayi
diisiinmemesidir.

Yapilan tanimlar degerlendirildiginde orgiitsel bagliligin olumlu
sonuglar1 asagidaki gibi siralanabilir (Colbert ve Kwon, 2000: 495; Bartlett,
2001: 342):

-Orgiitsel baglilik isletmelerin etkinliginin en dnemli gdstergelerinden
biri olarak goriilmektedir.

-Isletmelere rekabet avantaji saglar.

-Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek olan isgdrenler diisiik olanlara
nazaran daha iyi performans gosterirler.

-Orgiitsel baghlik is tatminine alternatif bir yap1 olarak kabul
goriilmektedir.

Calistig1 orgiite baglhiligr yiiksek olan isgoérenlerin daha iretken,
uyumlu, sadik, sorumluluk sahibi, i memnuniyetine sahip olduklar ve orgiite
anlamli katkilar sagladiklari, olumsuz sartlarla karsilagsalar dahi oOrgiitte
kalmaya devam ettikleri, ¢caligmalara nizami bir sekilde katilim gosterdikleri,
giinlerini ¢alistiklar1 Orgiite ayirdiklari, Orgiitlin - varliklarim1  koruyup
kolladiklari, orgiitlerini baskalarina tavsiye ettikleri, kendilerini 6rgiitiin bir
parcasi olarak gordiikleri sdylenebilir (Karim ve Rehman, 2012: 91; Ahmad
ve Bakar, 2003: 168). Orgiitsel baglilik igin gerekli olan 6geler; ortak hedefe
duyulan inang, orgiitiin basarilarinin devamini saglayabilmek i¢in beklenenin
iizerinde bir istekle ¢alisma arzusudur (Giilliioglu, 2012). Isgorenleri drgiite
baglayacak pek ¢ok etmen bulunmaktadir. Bu etmenlerden en 6nemli olanlar
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iicret, prim, Orgiit kiiltlrd, liderlik, is yasami ve 6zel yasam arasi denge,
yonetim politikalari, kurum igim egitim ve gelisme imkanlaridir (Einolander,
2016: 411; Selamat vd., 2013: 569).

Allen ve Meyer, isgorenlerde orgiitsel bagliligin var olmasi i¢in bazi
sartlarin gerekli oldugunu belirterek bu kavrami ii¢ boyut ile ele almistir
(Colquitt vd., 2015: 62):

-Devam Baghlig1: Isgorenin sahip oldugu konum, maas ve sarf ettigi
cabanin isten ayrildigr vakit kaybolacagi diisiincesini kapsamaktadir.
Orgiitlerin fazla tercih ettigi bir baglilik boyutu degildir. Ciinkii isgoren
calistigni oOrgiitii sahiplenmesine ragmen ¢alisip kazandigi imkanlari
kaybetmek istememektedir.

-Duygusal Baghlik: Bu baghlik tiri isgorenin calistigi kurumun
amaglarii duygusal bir bag ile benimsemesidir. Calistigi kurum iggoren igin
biliyiik 6nem tasimakta ve bagliligini siirdiirebilmek adina beklentilerin
istiinde ¢gaba gostermektedir.

-Normatif Baghlik: Isgdrenin calistigi kuruma karst olusturdugu
zorunluluk diisiincesini ifade eden bu baglilik tirii is yeri kiiltiiriiyle
baglantihdir. Isgdren zaman igerisinde calistigi kuruma bagli kalma
zorunlulugu hisseder, vicdan yaparak igini birakamaz.

Yapilan agiklamalar dogrultusunda oOrgiitsel baghlik i¢in isgorenin
gorev yaptig1 kurumun amaglarini ve degerlerini kabul etmesi, bu dogrultuda
caba sarf etmesi ve yiiksek seviyede oOrgiitte kalma arzusu duymasi demek
miimkiindiir. Bu kavram isgorenin ¢alistigi kuruma kargi hissettigi psikolojik
aidiyettir. Bunun yaninda stresli ¢aligma kosullarini azaltici ve iggdrene
istikrar saglayan yonii de bulunmaktadir (Namasivayam ve Zhao, 2007:
1214). Orgiitsel baglilik ile ilgili ¢aligmalarmn ortak noktasi ise hem isgdren
icin hem de oOrgiit icin olumlu neticeler doguran tutum ve davraniglarin
olugmasina imkan tanimasidir (Luchak ve Gellatly, 2007: 765; Agca ve Ertan,
2008: 146).

1.2. is Motivasyonu

Ilerleme, harekete gecme, giidiilenme gibi kavramlarin karsilig1 olarak
ifade edilen motivasyon, bir hedef belirlemek ve bu hedef dogrultusunda
bireyleri harekete gecirmek anlamini tasimaktadir (Tengilimoglu, 2012: 125).
Bir diger tanimda ise motivasyon, bir amaca ulagmadaki kararlilik, caba ve
yogunluk olarak ifade edilmistir (Turung ve Kabak, 2009: 322). Motivasyon
yonlendirici bir gili¢ olmakla birlikte, bireyleri hedefleri dogrultusunda ileriye
gotiirmek icin kullanilan bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir. Davraniglari
aciklamak i¢in kullanilan kuramsal bir ara¢ olarak goriilmekte, eylemlerin,
isteklerin ve ihtiyaglarin sebeplerini agiklamaktadir (Diindar vd., 2007: 11).

Yapilan tanimlar dogrultusunda motivasyonun ii¢ unsura dayandigi
sOylenmektedir (Agca ve Ertan, 2008: 142);

-Bir amaca bagl davraniglarin degerlendirilmesi,

-Bireyin hedefleri dogrultusunda davraniglarina yon vermesi,
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-Bireyde sakli olan ve tavirlarina sekil veren dzelliklere bagli olarak
davraniglarinin tetiklenmesi.

Bireyler disaridan gelebilecek bir uyarici vasitasiyla veya iglerinden
gelecek uyaricilarla harekete gegebilirler. Bu durum olusumsal bir siireg
olarak kabul edilmektedir. Bu siire¢ dahilinde bireylerin ihtiyac¢lari, hedefleri
ve gosterdigi caba 6nemli goriilmektedir (Unsar, 2011: 10). Maslow’un
ihtiyaglar hiyerargisinde bulunan bu kisisel ihtiyaglarin doyurulmasi
gerekmektedir. Sayet ihtiyaglar doyuma ulasamazsa belirli bir siirenin
sonunda bireylerde olumsuz duygular bas gosterecektir. Bu durumu takiben
gelisen rahatsizlik hissi bireyde harekete ge¢me istegini uyandiracaktir.
Belirtilen bu asamalar ise motivasyonun temel siirecini olusturacaktir (Kiigiik,
2007: 81). Bu siire¢ sirastyla; doyurulmamis ihtiyaglar, uyarilma, amaca
dogru yonelme, amaca ulagma, gerginligin azaltilmasi seklinde ifade edilebilir
(Gokge vd., 2010: 240).

Her canli diinyaya geldiginde farkli bir fiziksel ¢evrede bulunur.
Hayatin1 devam ettirebilmesi gelisebilmesi ve bagarili olmasi i¢in bulundugu
ortama uyum saglamasi gereklidir. Bireyler degisen ¢evre sartlarina uyum
saglayabilmek i¢in farkli mekanizmalarla donatilmig halde diinyaya
gelmektedirler. Thtiya¢ duyduklarina erisebilmek icin farkli arayislara dogru
yonelebilirler. Bu ihtiyaclarin ve isteklerin diisiince asamasindan sonra
harekete gecmesi evresi de motivasyon olarak ifade edilmektedir. Bu kavram
bes ana kategoride ele alinmaktadir (Herzberg vd., 1959);

-I¢sel Motivasyon: Bireyi harekete gegirebilmek i¢in onemli olan bir
motivasyon tiiriidiir. I¢sel motivasyon bireyin dis etkilerden bagimsiz olarak
kendi isteklerine ulagmak igin gelistirdigi motivasyon ve otokontroldiir
(Altindis, 2011: 8605). i¢csel motivasyonu destekleyen 6gelere 6rnek olarak;
isgérene cesaret veren gorevler tanimlanmasi, yeteneklere inanmak, sirtini
oksamak, umutsuzluktan ka¢inmak, risk almaktan korkmamak vb. verilebilir
(Herzberg vd., 1959). i¢sel motivasyon iki durumda kendini gostermektedir.
Bu durumlardan ilki bireylerin i¢ diinyalarinda olumsuz diislince yapisina
biiriindiiklerinde  motivasyonlarinda  diislis yasanmast  ve  isten
uzaklasmalariyla gerceklesir (Kog, 2009: 202). Bu durum uzlasma faktorii
olarak adlandirilir. ikinci durumda ise bireyin motivasyonu artis gosterir ve isi
ile daha yakindan ilgilenmeye baglar. Bu durum da yaklagma faktorii olarak
adlandirilir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 9).

-Dissal Motivasyon: Bireyin kendisi diginda kalan insanlardan gelen
odiil, ceza gibi davranisina etki eden giidiilemelerdir. Isgorenlere odiiller
verilmesi, yapilan faaliyetlerde farkli kriterlere gore puanlama yapilmasi,
isgdrenin takdir edilmesi olumlu motivasyon saglayan araglara drnek olarak
verilebilir (Kiiciikozkan, 2015: 96). Bireyin Orgiitsel yap1 igerisinde
benimsenmemesi, haklarimi elde edememesi, adil olmayan yaklagimlarla
karsilagmasi, kiigiik goriilmesi de olumsuz motivasyon araglarina érnek olarak
verilmektedir (Ersari ve Naktiyok, 2012: 96). Beklentileri kargilanmayan,
motivasyonu diisen isgorenin performansi ve verimliligi de azalacaktir.
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-I¢giidiisel Motivasyon: Belirli bir 6diil olmamasina ragmen bir isle
ugrasma istegini ifade etmektedir. Orgiitler i¢in isgdrenlerin icten gelen
motivasyonlariin yiiksek olmasi énemlidir. Bireylerin kariyer hedeflerine
ulasabilmeleri icin belli basli gérev ve sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bu
hedeflere ulagirken karsilasilabilecek zorluklari agsmak ve hedefe ulagmak
bireyin i¢cinden gelen bu motivasyona baglidir (Champoux, 2017).

-Aragsal Motivasyon: Isgdrenin 6grenme isteginin kariyer yolunda
ilerleme, gelir elde etme ve ¢ikarlardan kaynaklandigini agiklamaktadir (Atay,
2004: 101). Bireyler bir eylemi gergeklestirmeden evvel genellikle kendi
¢ikarlarim diisiiniir. Orgiitsel yasam da bireylerin maddi kazang saglamalar
ve hayatlarin1 devam ettirebilmeleri i¢in siirdiiriilmektedir (Buble vd., 2014:
181). Aragsal motivasyonda elde edilen motivasyon seviyesi her zaman ayni
degildir. Isgdrenlerin ydneticilerinin destegine de ihtiyaglar1 vardir. Isgdren
kendisini ne kadar motive ederse etsin harici bir giidii kaynagina her zaman
ihtiya¢ duyacaktir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 10).

-Hedef I¢sellestirme: isgorenin ¢alistig oOrgiitin amaglarmi  ve
hedeflerini kabul etmesi, bunlar1 kisisel amaglar1 ve degerleri ile
biitiinlestirmesidir (Balay, 2000). isgorenlerin verimli olabilmelerine destek
veren en Oonemli husus kendi kendilerine motive olabilmelerini saglamaktir.
Isgorenin calistigi orgiite olan giiveni ve baghiligi gelistiginde, Orgiitiin
hedeflerini ve kendi hedeflerini biitiinlestirebilir. Bu durumu gercege
donistiirebilmek i¢in en Onemli gorev yonetime ve Orgiitsel yapiya
diismektedir (Linz, 2004: 279).

Netice itibariyle isgorenlerin motive olmalar oOrgiitler i¢in 6nem arz
etmektedir. Ticari isletmeler icin isgdrenin motivasyonu miisteri ile olan
iligkilerinde olduk¢a 6nemlidir. Cilinkii isgorenin ¢alisma istegi kayboldugu
zaman performansinda da diisiis yasanacaktir. Bu durum beraberinde
isletmenin ve de iggdrenlerin kisa ve uzun vadeli amaglarina ulasmasina engel
olacaktir.

2. 1S MOTiVASYONU VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

Caligtig1 orgiite bagl olan iggérenlerin is motivasyonlarinin da yiiksek
olmasi beklenir. Literatiirde bulunan arastirmalarin bulgular1 da bu hususu
destekler niteliktedir (Montes vd., 2003; Linz, 2004; Karatepe ve Uludag,
2007; Sabuncuoglu, 2007).

Montes vd. (2003: 318) Ispanya’daki 316 banka calisani is tatmini,
orgiitsel baglilik ve motivasyon iligkisini tespit etmek amaciyla bir arastirma
gerceklestirmistir. Anketler genel itibariyle gise personeline uygulanmis olup,
ist yonetim ile gergeklestirilmemistir. Arastirma kapsaminda yapilan
analizlerin neticesinde banka personelinin Orgiitsel baghliklar1 ile
motivasyonlari arasinda pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

Linz (2004: 281) Rusya’nin ii¢ bolgesinde gorev yapan 1200 isgdrenle
bir arastirma gergeklestirmistir. Yapilan analizlerin neticesinde Orgiitsel
baglilik ile motivasyon arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu sonug¢ iki degisken arasinda dogru yonlii bir iligkinin
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bulundugunu gostermektedir. Isgdrenlerin orgiitsel bagliliklart ne kadar
yliksekse is motivasyonlar1 da ayni dogrultuda artis gosterecektir. Linz bu
caligmada oOrgiitsel baglilikla iggéren arasindaki iligkinin iggérenin kendisini
Orgiitiin bir pargast olarak gordiigii vakit artig gosterecegini belirtmistir. Bu
durumda orgiitsel bagliliktan anlasilan genellikle duygusal bagliliktir.

Karatepe ve Uludag (2007: 659) Northern Cyprus otelinde g¢alisan
isgorenlerle bir arastirma gergeklestirmistir. Yapilan analizlerin neticesinde
isgorenlerin igsel motivasyonlariyla duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonug calistig1 orgiite duygusal
olarak bagli olan iggdrenin motivasyonunun da yiiksek oldugunu, bir 6diil
beklemeden isini zevkle yaptigin1 gostermektedir.

Sabuncuoglu (2007: 623) Tiirkiye’nin 500 biiyiik isletmesinde gorev
yapmakta olan 637 isgoren ile motivasyon ve oOrgiitsel baglilik iliskisini
arastirmak iizere bir calisma gergeklestirmistir. Aragtirma kapsaminda yapilan
analizlerin neticesinde motivasyon ile duygusal ve normatif baglilik arasinda
pozitif yonlii bir iligki, devam baglilig1 ile arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugu belirlenmistir.

Agca ve Ertan (2008: 145) Antalya’da bulunan bes yildizli otellerde
calismakta olan 402 personelle bir arastirma gergeklestirmistir. Yapilan
analizlerin neticesinde orgiitsel baglilik ve is motivasyonu arasinda anlamli
iligkilerin oldugu tespit edilmistir.

Is motivasyonu ve orgiitsel baghligin is tatmini iizerindeki etKisini
aragtirmak tiizere Sohail vd. (2014: 180) tarafindan Pakistan’da gorev
yapmakta olan 140 egitim sektorii c¢alisgan1 ile bir arastirma
gerceklestirilmigtir. Arastirmanin  sonuglarinda i tatmini ve Orgiitsel
bagliligin is motivasyonu lizerinde anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Yundong (2015: 39) i¢sel motivasyonun orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini arastirmak {izere Kuzey Amerika ve Cin’den toplanan 330 6rneklem
ile bir caligma gerceklestirmistir. Analizlerin neticesine gore iki degisken
arasinda anlamli iligkilerin oldugu tespit edilmistir. Kuzey Amerika
ornekleminde daha giiclii iligkiler tespit edilirken, bati kiiltiiriiniin hakim
oldugu Cin’de daha kismi iliskilerin oldugu belirlenmistir.

Zeynel ve Carike1 (2015: 229) kamu tiniversitelerinde isletme anabilim
dalinda gorev yapan arastirma gorevlisi ve dgretim iiyesi 378 personelle bir
arastirma gerceklestirmistir. Arastirma kapsaminda yapilan analizlerin
neticesinde akademik personelin is motivasyonlarimin orgiitsel bagliliklarim
pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Al-Madi vd. (2017: 140), C-Town perakende firmasinda ve Sameh
aligveris merkezinde calisan 97 personelle bir arastirma gergeklestirmistir.
Yapilan analizlerin sonucunda motivasyonun oOrgiitsel bagliligr etkiledigi
tespit edilmistir.

Motivasyon ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi aciklayan bir diger
calisma ise Nguyen vd. (2020: 441) tarafindan 379 Vietnam’li calisana
uygulanmistir. Toplanan anketler ile yapilan analizlerin neticesinde 6rgiitsel
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baglilik ile alt boyutu olan normatif bagliligin is motivasyonu ile anlaml
iligkisinin oldugu belirlenmistir.

3. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Bu aragtirmanin amaci is motivasyonu ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi tespit etmektir. Bu kapsamda arastirmanin Orneklemi, kullanilan
Olcekler, hipotezler, arastirmanin modeli agagida sunulmustur.

3.1. Arastirmada Kullanilan Olg¢ekler

Arastirmanin verileri anket yontemi ile toplanmistir. Demografik
sorular harig, diger iki dlcekte calisanlarin ifadelere katilim seviyeleri, 5°li
Likert Olgegi ile belirlenmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum). Anket formlan yiiz yiize goriisiilerek doldurtulmustur. Anket
formunda toplam 55 soru bulunmaktadir. ilk 6 soru katilimcilarin demografik
ozellikleri ile ilgilidir. 20 soru orgiitsel baglilik ile 29 soru motivasyon ile
ilgilidir. Arastirmada orgiitsel baglilik 6lgegi olarak Allen ve Meyer (1990:
10) gelistirdigi, Doganay’in (2014) Tirkge’ye ¢evirdigi dlgek kullanilmigtir.
Olgek ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Anket formunda 1-7 sorulari arasi
duygusal baglilik alt boyutunu, 8-13 sorulari arasi devam baglilig alt
boyutunu ve 14-20 sorular1 arasim normatif baghlik alt boyutu
olusturmaktadir. Motivasyon Olcegi olarak Barbuto ve School tarafindan
gelistirilen ve Abbasoglu (2015) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilen 6 alt boyutlu
6lgek kullanilmigtir. Motivasyon sorularinda 1-6 arasi ig¢giidiisel motivasyon
alt boyutunu, 7-12 arasi aragsal motivasyon alt boyutunu, 13-18 arasi digsal
motivasyon alt boyutunu, 19-23 aras1 i¢sel motivasyon alt boyutunu ve son 6
soru hedef i¢sellestirme alt boyutunu olusturmaktadir.

3.2. Etik Konular

Bu arastirmanin yapilabilmesi icin Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu Baskanligi’ndan 15.01.2021 tarih ve
2021-1 Toplant1 No ile Etik Kurul izni alinmistir.

3.3. Arastirmanmin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Balikesir’in Gonen ilgesinde iiretim sektoriinde
faaliyet gosteren bir firmanin 145 personeli olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise bu firmanin 134 c¢alisan1 olusturmaktadir. Anakiitlenin 145
oldugu bir arastirmada 6rneklem hacminin en az 105 oldugu belirlenmistir
(Ural ve Kilig, 2018: 43). Dolayisiyla 134 anketin anakiitleyi temsil ettigi
ifade edilebilir. Orneklemin anakiitleye oram1 %92’dir. Asagida yapilan
hesaplama sonucunda da érneklemin evreni temsil yetenegine sahip oldugu
tespit edilmistir:

n t’x s?
“TtngN T g

N: Evren
n: Orneklem
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t: Gliven diizeyine karsilik gelen tablo z degeri

s: Standart sapma

d: Sapma toleransi

Arastirmada giiven diizeyi olarak %95 (alfa 0,05 i¢in z tablosu degeri
(t)=1,96), standart sapma degeri ise 0,5 (s) olarak alinmistir (Giirbiiz ve Sahin,
2017: 318).

_ 38416 1.96%x 0.5% 384 1
"t .38%16 - ° T o052 U
145

Anket calismasini gerceklestirmek icin Bandirma Onyedi Eyliil
Universitesi Etik Kurulu'ndan 2021-1 toplant1 no ve 05.01.2021 tarihli ‘etik
kurul onay1” alinmustir.

3.4. Arastirmamin Hipotezleri

Sosyal degisim kuraminin temel prensibi karsiliklilik normudur. Sosyal
degisim kurami, bir etkilesim durumunda bireyler ve gruplar arasindaki
kaynak aligverisini anlama ile ilgili genel bir sosyal bilim kuramidir (Kulualp
ve Sar1, 2019: 661). Arastirmanin hipotezleri sosyal degisim kuramina gore
olusturulmustur. Bu iki degisken arasinda literatiir taramasinda belirtilen
calismalardan ve sosyal degisim kuramindan yola cikilarak asagidaki
hipotezler gelistirilmistir:

Hi: Is motivasyonunun orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H.: i¢sel motivasyon alt boyutunun &rgiitsel baglilik iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

Ha: Digsal motivasyon alt boyutunun orgiitsel baglilik {izerinde anlamli
bir etkisi vardir.

H,: Iggiidiisel motivasyon alt boyutunun orgiitsel baglilik iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Aragsal motivasyon alt boyutunun orgiitsel baglilik {izerinde
anlaml bir etkisi vardir.

Hes: Hedef igsellestirme alt boyutunun orglitsel baglilik {izerinde
anlamli bir etkisi vardir.

3.5. Aragtirmammn Modeli
Arastirmanin modeli Sekil 1°de sunulmustur;

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Is Motivasyonu

igsel Mot.
T3

Dissal Mot.

Orgiitsel Baghihk

Icgiidiisel Mot.

]

Aragsal Mot.

—

Hedef igsellestirme
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Demografik Bulgular

Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans %
Cinsiyet Kadin 19 14,2
Erkek 115 85,8
18-25 51 38,1
Yas 26-35 50 37,3
36-45 27 20,1
46-55 6 4.5
Evli 59 44,0
Medeni
Durum Bekar 72 53,7
Bosanmis 3 2,3
Lise 93 69,4
Egitim On Lisans 23 17,2
Durumu
Lisans 18 13,4
1-5yl 103 76,8
Sektordeki 6-10 y1l 16 11,9
Deneyim
11-15y1l 5 3,7
16 y1l ve iizeri 10 7,6
2000-3000 TL aras1 93 69,4
Aylik Gelir
Durumu 3001-4000 TL aras1 33 24,6
4001-5000 TL arasi 3 2,2
5001 TL ve tizeri 5 3,8

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun 115 kisi
ile erkek oldugu (%85,8) goriilmektedir. Katilimeilarin biiylik cogunlugunun
yaslarinin 51 kisi ile 18-25 arasi personel (%38,1), medeni durumlarinin 59
kisi ile evli (%44), egitim durumlariin 93 kisi ile lise mezunu (%69.,4),
sektordeki deneyimlerinin 103 kisi ile 1-5 yi1l aras1 (%76,8) ve aylik gelir
durumlarinin 93 kisi ile 2000-3000 TL aras1 oldugu belirlenmistir.
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4.2. Normallik Testi

Tablo 2. Basiklik, Carpiklik, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalamalar Std. Sapma Basikhik Carpikhik
is Motivasyonu 3,2079 ,69282 -,620 -,195
icgiidiisel
Motivasyon 2,7628 ,94832 ,230 -,677
Aracsal Motivasyon | 3,0784 ,84984 -,556 -,323
Digsal Motivasyon 3,1781 ,87150 -,548 ,036
i¢sel Motivasyon 3,8874 ,83820 -1,182 1,105
Hedef i¢sellestirme | 3,2972 ,88919 -,601 ,191
Orgﬁtse] Baghhk 3,3840 ,75883 -,765 ,543

Tablo 2°de goriildiigli iizere Olcekler igin hesaplanan basiklik ve
carpiklik degerleri -1,5 ile +1,5 arasindadir. Bu sonuglar verilerin normal
dagildigimi gostermekte olup, daha sonraki asamalarda korelasyon ve
regresyon analizlerinin uygulanabilecegini ifade etmektedir. Orneklem
sayimiz 30’un {izerinde oldugu i¢in merkezi limit teoremine ve basiklik
carpiklik gibi merkezi egilim Ol¢iilerine gére dagilim normaldir (Giirbiiz ve
Sahin, 2017: 240). Bu nedenle parametrik analizler kullanilmgtir.

4.3. Giivenilirlik Analizi

Tablo 3. Giivenilirlik Analizi Degerleri

Cronbach's Alfa Orneklem Sayist
is Motivasyonu ,905 134
I¢giidiisel Motivasyon ,845 134
Aragsal Motivasyon ,768 134
Digsal Motivasyon 770 134
icsel Motivasyon ,861 134
Hedef I¢sellestirme ,804 134
Orgiitsel Baghhk ,931 134

Alpha katsayist 0 ile 1 arasinda bir deger almaktadir. Bu deger 1’e
yaklastik¢ca Olcegin giivenilirligi yiikselmektedir. Alpha katsayisi 0,40-0,60
arasinda bir deger aliyorsa dlgek diisiik giivenilir, 0,60-0,80 arasinda bir deger
altyorsa 6lcek oldukea giivenilir ve 0,80-1,00 arasinda bir deger aliyorsa dlgek
yiiksek giivenilir olarak belirtilmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2017: 162). Tablo
3’teki ifadeler dogrultusunda sonuglar dlgeklerin yeterli diizeyde giivenilir
olduklarin1 ortaya koymaktadir. Giivenilir faktorler ¢ikartabilmek igin
aragtirmalarda en az 200 kisilik 6rnekleme ihtiya¢ duyulmakta olup, daha iyi
ve net sonuclara ulasabilmek adina biiyiik 6rneklem ile ¢aligmak uygun
olacaktir (Biiyiikoztiirk, 2002: 477; Kline, 1994; Child, 2006). Comrey, faktor
analizi uygulanmak istenen 6rneklem sayisini 50 oldugunda ¢ok zayif, 100
oldugunda zayif, 200 oldugunda orta, 300 oldugunda iyi, 500 ve iizeri
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oldugunda cok iyi olarak tanimlamaktadir (Comrey, 1988: 758). Yapilan
aciklamalar dogrultusunda drneklem sayimiz 200°den az oldugu icin (134
kisi) faktor analizi yapilmamistir (Glirbiiz ve Sahin, 2017: 315).

4.4. Korelasyon Analizi

Tablo 4. Korelasyon Analizi Degerleri

Degiskenler | (1) @ (©)] Q] ] (6) @)
i 1

Is
Motivasyonu

(€]

Orgutsel ,415** 1
Baghlik (2)

icgiidiisel 725 ,259%* 1
Mot. (3)

Aragsal Mot. ,852** ,208* ,649** 1
4)

Dissal Mot. J7 | 423 505 | e24r [ 1
()

icsel Mot. (6) | ,572%* 374% 109 356%* 301%* 1

Hedef ,832%* ,342%* ,550** ,603** ,510** A483** | 1
icsellestirme

0]

N:134, p*<0.05, p**<0.01

Katilimcilarin is motivasyonlar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iligkiyi tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 4’teki
degerlere gore; is motivasyonu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski (r(134): ,415, p<0.05), orgiitsel baglhlik ile i¢giidisel
motivasyon arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iligki (r(134): ,259, p<0.05),
orgiitsel baglilik ile aragsal motivasyon arasinda zayif ancak anlaml bir iligki
(r(134): ,208, p<0.05), orgiitsel baglilik ile dissal motivasyon arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski (r(134): ,423, p<0.05), orgiitsel bagllik ile icsel
motivasyon arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki (r(134): ,374, p<0.05),
orgiitsel baglilik ile hedef i¢sellestirme arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iligki (r(134): ,342, p<0.05) oldugu tespit edilmistir.

4.5. Regresyon Analizi
Is motivasyonunun ve alt boyutlarinin &rgiitsel baglhlik {izerindeki
etkisini tespit etmek amaciyla basit ve goklu regresyon analizleri yapilmigtir.
Analizlere iligkin bulgular asagida yer almaktadir.
Tablo 5. iy Motlvasyonunun Orgiitsel Baghhga Etkisi

Bagimh Bagimsiz Std. Hata | B T P
Degisken Degisken

Orgiitsel Is ,455 ,084 415 5,404 ,000
Baghhik Motivasyonu

F=29,208

R?=,173

Diizeltilmis R?>= ,167
Tahmini Std. Hata= ,69261
Anova=,000
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Tablo 5’te bulunan basit regresyon analizinin sonuglar1 incelendiginde
modelin tamami i¢in hesaplanmis p degerinin (,000) p<0,05 anlamlilik
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Yapilan regresyon analizinin neticesine
gore i motivasyonunun Orgiitsel baglilik iizerinde anlamli etkisinin oldugu
tespit edilmistir ( = ,415 p <0,05 F= 29,208). Elde edilen bu sonuca gére H:
hipotezi kabul edilmistir. Beta (f) degerine bakildiginda; is motivasyonundaki
bir standart sapmalik degisimin bagimli degisken orgiitsel baglilikta %41,5
oraninda degismeye neden oldugu sdylenebilir.

Tablo 6. is Motivasyonunun Alt Boyutlarimin Orgiitsel Bagliiga Etkisi

Bagimh Bagimsiz B Std. Hata B t P

Degisken Degisken

Orgiitsel Iegiidiisel 176 ,090 217 1,953 ,053

Baglilik Mot.
Aragsal Mot. | -,272 ,107 -,296 -2,550 ,012
Digsal Mot. ,296 ,092 ,327 3,205 ,002
Igsel Mot ,267 ,086 ,290 3,118 ,002
Hedef Igs. 071 ,095 ,082 ,750 454

F=9,459

R?= 271

Diizeltilmis

R?=,243

Tahmini Std.

Hata=

,66915

Anova=,000

Tablo 6°daki regresyon analizinin sonucu incelendiginde modelin
tamami i¢in hesaplanmis p degerinin (,000) p<0,05 anlamlilik diizeyinde
oldugu goriilmektedir. Yapilan ¢oklu regresyon analizinin neticesine gore
i¢cgiidiisel motivasyonun (B = ,217, p>0,05) ve hedef igsellestirmenin (p =
,082, p>0,05) orgiitsel baghlik iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi
belirlenmistir. Bu sonuglara gére Hs ve Hg hipotezleri reddedilmistir. Aragsal
motivasyonun orgiitsel baglilik izerinde anlamli ve negatif yonlii (B = -,296,
p<0,05), dissal motivasyonun orgiitsel baglilik iizerinde anlamh (f = ,327,
p<0,05) ve igsel motivasyonun orgiitsel baglilik tizerinde anlaml (B = ,290,
p<0,05) etkisinin oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu sonuglara gére Hy, Hs
ve Hs hipotezleri kabul olmustur. R? degeri bagimli degiskendeki degisimlerin
ne kadarinin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini gostermektedir.
Bu nedenle orgiitsel baglilik degiskenindeki %27°lik degisim bagimsiz
degiskenlere baglidir sonucuna ulasilmustir.

Sonug¢

Arastirma kapsaminda yapilan basit regresyon analizinin neticesinde is
motivasyonunun Orgilitsel baglilik iizerinde anlamli etkisinin oldugu
belirlenmistir. Elde edilen bu sonug literatiirde (Y1ldirim ve Arslan, 2015: 30;
Diindar vd., 2007; Moon, 2000) tarafindan yapilan ¢alismalar ile nedensellik
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iligkisi bakimindan benzerlik gdstermektedir. Coklu regresyon analizinin
sonucunda i¢giidiisel motivasyonun ve hedef i¢gsellestirmenin orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi, aragsal motivasyonun, digsal
motivasyonun ve icsel motivasyonun orgiitsel baglilik {izerinde anlamli
etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar literatiirde (Balfour ve Wechsler;
1996: 263; Pierce ve Gardner, 2004: 565) tarafindan yapilan caligmalar ile
nedensellik iligkisi bakimindan benzerlik gostermektedir.

Igsel ve dissal motivasyon faktdrlerinin orgiitsel bagliligi etkilemesi
Herzberg’in motivasyon kuraminin gelismis ekonomilerin disinda gegersiz
kalma durumunu destekler niteliktedir. Bu durumda isgorenler maaslarini
Odeyen, sigortalarini vaktinde yatiran, ulasim imkéni taniyan bir orgiite karsi
benimseme duygusu igerisine girerler. Bu durumda yoneticilere verilebilecek
tavsiyeler agagidaki gibidir;

-Isgdrenin maasim 6demek ve sigortasini yatirmak yonetici igin bir
lituf degildir. Bu durumlar olmasi gereken hususlardir. Adaletsiz bir 6diil
sistemi iggdren motivasyonunu negatif etkileyecek, bagliliklarmi da
zedeleyecektir.

-Isgorenlerin isletme kararlarina katilimi, ekonomik ve sosyo-
psikolojik olarak takdir gérmeleri calistiklar1 Orgiite olan bagliliklarin
arttiracaktir. Bunun sebebi gelisen is diinyasinda otoriter yonetim tarzinin ¢ok
tutulmamasidir. Isgérenler iistlerinden siirekli emir aldiklarinda ve fikirleri hig
sorulmadan calistiklarindan motivasyon kaybi ile karsilagmaktadirlar.

-Isgdrenlerin ¢alistiklar orgiitte kariyer planlari kurabilecekleri, orgiitii
gelisimlerine olumlu etki edecek bir yatirim araci olarak gérmelerine imkan
taniyan yonetim anlayist olmalhidir.

Her aragtirmada oldugu gibi bu arastirmanin da belli bash kisitlart
mevcuttur. Bu calisma sadece Balikesir ilinin Gonen ilgesinde bulunan bir
iretim isletmesindeki personel ile gerceklestirilmistir. Bu c¢alismanin
sonuglart orneklem ile smirli olup, genellenemez. Calismada sadece is
motivasyonu ve alt boyutlarmin Orgiitsel bagliligi agiklama dereceleri
Olciilmeye calisilmistir. Bu hususlarla birlikte orgiitsel bagliligin farkl
sonuglarii iceren arastirmalar da yapilabilir. Is motivasyonu ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi etkileyen durumsal faktorler arastirilarak farkli
caligmalar gergeklestirilebilir. Ayrica Orglitsel bagliligin araci1 degisken
oldugu modeller kurularak literatiire katki saglanmasi olasidir. Bu ¢alismanin
sonuglari Orneklemi ile simirlandirilmis olup, elde edilen verilerin ve
dogrulanan yapimin ilerideki arastirmacilar i¢in daha genis Ornekleme
uygulanmast literatiir agisindan katki saglayici olacaktir.
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Extended Abstract

The aim of this study was to reveal the relationship between work
motivation, its sub-dimensions and organizational commitment. The fact that
there is a lack of a study in the literature examining the relationship between
two variables in production enterprises constitutes the importance of this
study. The reason for this study is that findings will be reported in order to
increase the motivation and organizational commitment of the personnel. In
order to provide high competitive power, businesses want to have qualified,
highly motivated, satisfied and committed employees. In other words,
businesses have to increase their employees' commitment to the organization
for the maintenance of their existence. In this respect, organizational
commitment is of great importance for employees to adopt the goals of the
organization they work for, to participate in managerial decisions, to continue
their desire to stay at work, and to be creative and innovative. When the
organizational commitment of the employee, who has acquired the necessary
competence and experience for his job, becomes stronger, the permanence of
effective and efficient human resources in that organization is also ensured.
Therefore, the relationship between organizational commitment and
motivation gains importance.

The data were collected using survey method. Except for the
demographic information, the level of agreement of the employees in the
statements was determined through the 5-point Likert Scale (1=Strongly
Disagree, 5=Strongly Agree). Questionnaires were applied by face-to-face
interviews. There were 55 questions in the questionnaire form. The first 6
guestions were about the demographic characteristics of the participants. 20
guestions addressed organizational commitment and 29 questions aimed
motivation. In the study, organizational commitment scale, developed by
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Allen and Meyer (1990: 10) and adopted into Turkish by Doganay (2014),
was used. The scale consisted of three sub-dimensions. Items 1-7 form the
affective commitment sub-dimension, items 8-13 form the continuance
commitment sub-dimension, and items 14-20 form the normative commitment
sub-dimension. As the motivation scale, 6 sub-dimensional scale, developed
by Barbuto and School and adopted into Turkish by Abbasoglu (2015), were
used. The motivation questionnaire consists of 6 sub-dimensions: instinctive
motivation (Items 1-6), instrumental motivation (ltems 7-12), 1 extrinsic
motivation (Items 13-18), intrinsic motivation (Items 19-23) and goal
internalization (ltems 24-39). The universe of the study was 145 personnel of
a company operating in the production sector in Gonen in Balikesir. 134
employees working in the company participated in the stduy. In a study where
the universe was 145, it was determined that the sample size should be at least
105 (Ural and Kilig, 2018: 43). Therefore, it can be stated that 134 participants
represented the universe. The ratio of the sample to the universe was 92%.

It was seen that the majority of the participants in the research were
male (f=115 people, 85.8%). The majority of the participants were between
18-25 years old (38.1%), was married (44%), high school graduate (69.4%),
had an experience of 1-5 years (76.8%) in the sector, and had a monthly
income level between 2000-3000 TL.

The regression analysis showed that work motivation had a significant
effect on organizational commitment. The multiple regression analysis
revealed that instinctive motivation and goal internalization did not have a
significant effect on organizational commitment. It was determined that
instrumental motivation had a significant and negative effect on
organizational commitment, extrinsic motivation had a significant effect on
organizational commitment, and intrinsic motivation had a significant effect
on organizational commitment.

The effect of intrinsic and extrinsic motivation factors on organizational
commitment supported the invalidity of Herzberg's theory of motivation
outside of developed economies. In this case, employees feel a sense of
acceptance towards an organization that pays their salaries, pays their
insurance on time, and provides transportation. In this case, the
recommendations that can be offered to the managers are as follows:

-Paying the employee's salary and paying his insurance is not a blessing
for the manager. These are the things that should happen. An unfair reward
system will negatively affect employee motivation and damage their
commitment.

- Employees’ participation in business decisions and their economic and
socio-psychological appreciation will increase their commitment to the
organization they work for. The reason for this is that the authoritarian
management style is not very popular in the developing business world.
Employees are faced with a loss of motivation because they constantly receive
orders from their superiors and work without being asked for their opinions.
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-There should be a management approach that allows employees to
establish career plans in the organization they work for and to see the
organization as an investment tool that will positively affect their
development.
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