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Oz

Bu arastirmada, perakende sektoriinde c¢alisan is gorvenlerin, ise yonelik
motivasyon ve kurumsal bagliik diizeylerini belirlemek ve bu degiskenler arast
iliskiyi tespit etmek amaglanmistir. Arastirmada, is motivasyonu ve kurumsal
baghilik arasindaki nedensellik iliskileri degiskenlerin alt boyutlari ile birlikte
incelenmistir. Aragtirmada, demografik sorularin, motivasyon 6l¢egi sorularinin
ve kurumsal baglhilik dl¢egi sorularinin yer aldigi anket formu kullanilmigtir:

Analizler sonucunda motivasyon uygulamalart ile ¢alisanlarin  kurumsal
baghiliklar: arasinda anlaml bir iliski oldugu sonucuna ulasiimistir. Aragtirma
bulgularimin, sektordeki bilgi birikimine katki saglayacagi ve insan kaynaklar
motivasyon uygulamalarina faydali bilgiler sunacagi éngoriilmektedir.
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Motivasyon ile kurumsal baglhilik arasindaki iliski ve bir uygulama

The relationship between motivation applications
and corporate commitment of workers and an
application

Abstract

In this research, it is aimed to determine the level of motivation and corporate
commitment of the employees working in retail sector and to determine the
relationship between these variables. In this study, causality relationships between
job motivation and corporate commitment were studied with the sub-dimensions
of variables. In the study, a questionnaire including demographic questions,
motivation scale questions and organizational commitment scale questions were
used.

As a result of the analysis, it was concluded that there is a significant relationship
between motivation practices and employees’corporate commitment. It is predicted
that the research findings will contribute to the knowledge in the sector and provide
useful information for human resources motivation practices.

Keywords: motivation, motivation applications, organizational commitment,
employee motivation, human resources management

Giris

Isletmelerin yiiksek rekabet ortaminda onde olabilmeleri igin kalifiye,
giidiilenmis, beklenti orani diisiik ve kurumuna aidiyet duygusuyla
calisanlarin varligi 6nemlidir (Y1lmazer, 2013). Bagka birifadeyle; isletmeler
varliklarini siirdiirebilme ve belirlenen hedeflere ulagabilme adina personelin
kuruma baglilik seviyelerini gelistirmek durumundadirlar (Topaloglu ve
ark., 2008). Bu baglamda kurumsal baglilik, personelin kurum amaglarim
kabullenmesinde, ise devam istegi gostermesinde, isletme kararlarina
katilmalarinda, tretken bir pozisyonda caligmalarinda kritik kavram
durumundadir (Durna ve Eren, 2005). Kurum ¢alisan iligkisine bagl olarak
gelisen kurumsal baglilik, personelin kurumuna kars1 besledigi duygularin
giiclinii ortaya koymaktadir. Bu sebeple ¢alisanlarin islerinden ve kurumdan
memnuniyetlerini saglamak, kurumlar i¢in mal ve hizmet tiretimi kadar
gerekli goriilmektedir. Kurumsal bagliligin ise ge¢ gelme, devamsizlik ve
ayrilma seklindeki arzu edilmeyen durumlari ortadan kaldirdigy, iiriin veya
hizmet iiretimine pozitif katki sagladig: belirtilmektedir (Col, 2004).
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Bu aragtirmada perakende sektorii ¢aliganlarinin, motivasyonlarini ve
kurumsal baglilik seviyelerini ve bu degiskenler arasindaki iliskiyi
belirlemek hedeflenmistir. Arastirmanin ana kiitlesini Istanbul/Bostanc1’da
bulunan, perakende sektdriinde faaliyet gosteren bir firmanin genel
miidiirliik ¢calisanlar olusturmaktadir.

Motivasyon

Gerek is gerek sosyal hayatimizda olsun bizim i¢in en Onemli
kavramlardan biri olan motivasyon, Tiirk Dil Kurumu (Tiirk Dil Kurumu,
2019) tarafindan “isteklendirme, giidiileme” seklinde tanimlanirken, daha
kapsamli olarak “motivasyon kavrami; insan organizmasini davranisa
iten, bu davranislarin siddet ve enerji diizeyini tayin eden, davraniglara
belirli bir yon veren ve devamini saglayan cesitli i¢ ve dis sebepleri ve
bunlarin isleyis mekanizmalarini icermektedir” (Akbaba, 2006). Giidi
kavrami ile es anlamli olan motivasyon, “hareket etme” anlamini iceren
Latince “mot” kokiinden tiiremistir. Psikoloji bilimine gére motivasyon,
“icten gelen itici gliglerle belli bir amaca dogru yonelen davraniglar”
olarak tanimlanir (Keser, 2006). Motivasyon, bir gorevi isteyerek veya
hevesle yapma aninda ise dair i¢ diinyada yasanilan veya hissedilen pozitif
duygulardir (Trevor, 2000). Bagka bir tanimda motivasyon, kendi istek ve
arzulart dogrultusunda bireylerin bir amaci gergeklestirmek i¢in harekete
gecmeleri olarak da ifade edilebilir (Kogel, 2015). Motivasyon, personelin
is konusunda istegini artirma ve isletmede etkin ¢alistig1 durumda, bireysel
beklentilerinin daha uygun bi¢cimde karsilanacagina inandirma ve ikna
etme prosesidir (Olger, 2005). En genis anlamiyla motivasyon; davranist
harekete geciren fizyolojik ya da psikolojik bir eksiklik, ihtiya¢ veya
herhangi bir hedefe yonelmis bir diirtii ile baslayan bir siirectir (Luthans,
2011). Motivasyon kavraminin tanimlamalarinda genelde ii¢ temel konu
tizerine odaklanilmaktadir (Terence, 1982);

e Motivasyon, bireysel bir olgudur. Her insanin farkli ihtiyac¢lari, farkl
beklentileri, degerleri, tutumlari, kendilerini giiclendiren hikayeleri ve
hedefleri bulunmaktadir.

e Motivasyon, bireylerin kontrolii altindaki kasith davranislaridir.
Motivasyon tarafindan etkilenmis goriilen davranislarin ¢ogu, aslinda
bireylerin yapmay tercih ettikleri durumlardir.

e Motivasyon c¢ok yonlidir ve en Onemli iki faktorii, davranisin
giidiilenmesi ve yonlendirilmesidir.
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Motivasyonu arttirmaya yonelik uygulamalar sayesinde saglanacak
faydalar arasinda kurumsal baglilik/diisiik personel devir hizi, yiiksek
performans, is doyumu/calisan memnuniyeti, firma imaji/gekiciligi,
verimlilik artig1, diistik ise alim maliyeti, ¢alisan potansiyelinin daha fazla
kullanimi, fikir gelistirme, nitelikli adaylar1 ¢ekebilme yer almaktadir
(Zaim ve Polat, 2013).

Motivasyon uygulamalari ile ilgili faktorler

21. vylzyillda personel, calistiklar1 isi igsellestirmek ve kendini
gerceklestirmek arzusundadirlar. Personelini giidiileyerek ve aidiyet
duygularint artirarak rekabet ortaminda ayakta kalabilen kurumlar,
stirdiiriilebilir isletmecilik yapabileceklerdir (Diiren, 2000). Calisanlar
ve gereksinimleri farkli oldugu i¢in motivasyon araglari her zaman ayni
etkiyi gostermeyebilir. Bu nedenle, bir personeli motive eden faktdr,
diger bir ¢alisanda benzer faydayi saglamayabilir. Giidiileme araglari;
gereksinimler, sosyal ortam, egitim durumu, toplumun degerleri ve
cevresel unsurlarla iliskilidir (Budak ve Budak, 2016; Yilmazer, 2013).
Motivasyon uygulamalarmin kalitesini artirmak i¢in insanlarin farkli
bireysel 6zelliklerini dikkate almak gerekir.

Motivasyon unsurlari, ekonomik, psiko-sosyal ve kurumsal-yonetsel
olarak ii¢ gruba ayrilmaktadir. Ekonomik faktorler; iicret, primli ticret, kara
katilma, ekonomik odiiller olarak siralanirken, psiko-sosyal faktorleri ise;
takdir etme, ¢alismada bagimsizlik, sosyal katilim, deger ve statii, gelisme
ve basari, ¢cevreye uyum, Oneri sistemi olarak siralayabiliriz. Kurumsal ve
yonetsel faktorler ise; amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, rekabet,
kararlara katilma, egitim ve ylikselme, ¢alisma kosullarin iyilestirilmesi,
kurum i¢i iletisim, is genisletme, is rotasyonu, is zenginlestirme, esnek
calisma uygulamalarindan olugsmaktadir (Kusluvan 1999; Gibbons 1998;
Sapancal1 1993; Eren 2010; Sabuncuoglu ve Tiiz 2003).

Kurumsal baghhk

Tiirk Dil Kurumu’na gére baglilik kelimesi, “bagli olma durumu, mecburiyet
ve birine karsi sevgi, saygi ile yakinlik gosterme, sadakat” seklinde
tanimlanmigtir (Tirk Dil Kurumu, 2019). Kurumsal baglilik; “kurumun
amaglarmin ve degerlerinin kurum ¢alisanlar1 tarafindan benimsenmesi,
calisanin kurumun 6nemli bir ferdi olmak i¢in ¢aba harcamasi, kurumu
biiyiik ve giiglii bir aile ve kendisini de bu ailenin bir ferdi gibi gérmesi”
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seklinde tanimlanabilir (Ozdevecioglu, 2003). Yiiksek diizeyli kurumsal
baglilik, kurumun hedef ve degerlerini kabullenme, ekstra efor harcama ve
kurumdan ayrilmama seklinde tutum ve davraniglar ortaya ¢ikarmaktadir
(Baysal ve Paksoy, 1999). Meyer’e (2002) gore kurumsal baglhlik,
kurumun hedeflerini ve degerlerini benimseme ve onlara ulagsmasi igin
gayret sergilemektir (Herscovitch ve Meyer, 2002).

Kurumsal baghlik tiirleri

Meyer ve ark. (1993), kurumsal bagliligi duygusal, devam ve normatif
baglilik olmak {izere {i¢ boyutlu model olarak gelistirerek, her bilesenin
farkli tecriibelere bagl gelistigini ve is ortaminda davranislarin farkl
nedenlere bagli dogdugunu, ii¢ bagimliligin birlikte degerlendirildigi bir is
gorenin kurumla olan iliskisinin daha net goriilebilecegini savunmuslardir
(Meyer ve ark., 1993). Duygusal bagliliga sahip bir ¢alisan kurumda
kalmak istedigini, siireklilik bagliligina sahip olan ¢alisan kurumda
kalmas1 gerektigini ve normatif bagliliga sahip is goren ise, kurumda
kalmak zorunda oldugunu diisiiniir. Bu durum sirasiyla, “arzu” (duygusal),
“ihtiyag” (stireklilik) ve “yilikiimliiliik” (normatif) ekseninde degerlendirilir
(Allen ve Meyer, 1990). Duygusal bagllik, kurumla 6zdeslesme, kurum
ile bireysel beklentilerin zaman igerisinde uyugmasi ve biitiinlesmesidir.
Kurumsal baglilik, kuruma duyulan pasif bir sadakatten 6te kurumsal
amaglara suurlu katk: saglamak icin aktif bir iligski kurma gontlliliigiini
kapsamaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005). Duygusal baglilig: yiiksek olan
calisanlar, kendi istekleriyle kurumda kalmakta ve buna bagl olarak da
performanslari iist seviyede gerceklesmektedir (Cetinel, 2008). Devam
bagliligi, kurumdan ayrilmanin getirecegi sorunlari degerlendirmekle
baglantilidir. Calisganin kuruma baglilik duyarak kalmak istemelerinin
temel sebebi, bunu ihtiyag hissetmeleridir (Allen ve Meyer, 1990). Devam
baglilig1, personelin kurumda ¢aligirken sarf ettigi zaman, ¢aba ve emek
sonucu elde ettigi para ve statii gibi kazanimlarmi ayrilma durumunda
kaybedecegi diisiincesiyle olusan bagliliktir (Yalgin ve Iplik, 2005).
Normatif baghlik, kuruma adanmay1 ve sadakati destekleyen bir kiiltiire
bagli sosyallesme egilimini igerir. Normatif baglilik kurumsal misyon,
hedef, politika ve faaliyetlerle tutarlilik gdsteren ve g¢alisan tarafindan
igsellestirilen inanglar1 da kapsar (Wiener, 1982). Normatif (kuralci)
baglilik, personelin kurumda kalic1 olmay1 siirdiirme karari ile ilgili
diistincelerini yansitmaktadir. Personel yiiksek baglilik duygusuna bagl
olarak kalmaya gereksinim duymaktadir (Meyer ve Allen, 1991).
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Yontem

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmis ve veriler
online sistemle toplanmistir. Anket formu; demografik veriler (¢calisanlarin
isyerindeki pozisyonu, isletmede ¢alistiklar siire, medeni durumu, egitim
durumu, yas1, cinsiyeti), motivasyona yonelik sorular ve kurumsal bagliliga
yonelik sorular olmak tizere {i¢ bdliimden olusmaktadir. Motivasyon
Olgegi olarak Mottaz’in (1985) gelistirdigi 24 sorudan olusan iki boyutlu
motivasyon olcegi kullamlmustir. Olgegin  Tiirkgeye uyarlamasini
Siileyman Diindar ve ark. tarafindan 2007 yilinda yeniden olusturulan
“I¢sel ve Digsal Motivasyon Araglari Olgegi” makalesiyle yapilmistir
(Diindar ve ark., 2007). Ugiincii boliimde Allen ve Meyer’in (1993) 18
sorudan olusan kurumsal baglilik 6lgegi kullanilmistir. i1k 6 soru duygusal
baghlik, 7- 12 aras1 devam baglilig1 ve 13-18 aras1 normatif baglhlikla
ilgili sorulardir. Olgegin Tiirkce gecerlilik ve giivenirligi Dagh ve digerleri
(2018) tarafindan yapilmistir (Dagh ve ark., 2018).

Arastirmanin evreni, amaci ve onemi

Arastirmanin evreni Istanbul/Bostanc1 bolgesinde faaliyet gdsteren ebebek
firmasinin genel merkezinde ¢alisan 155 kisiden olusmaktadir. Cevaplanan
anketler arasindan kullanilabilir durumda olan 94 anket cevaplari tizerinden
degerlendirme gerceklestirilmistir. Arastirmanin amaci, Istanbul/Bostanci
bolgesinde faaliyet gosteren ebebek firmasinin genel miidiirliigiinde
calisanlarin motivasyonu ile kurumsal bagliliklar1 arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Calismada, motivasyonun farkli boyutlari (i¢sel ve digsal)
ile calisanlarin kuruma olan bagliliklarindaki farkli boyutlar (duygusal
baglilik, devam baghligi, normatif baglilik) demografik 06zellikler
(pozisyon, kurumda calisilan siire, medeni durumu, egitim durumu, yas,
cinsiyet) dikkate alinarak incelenmistir.

Arastirmanin hipotezleri

Asagida belirtilen hipotezler ¢ercevesinde gerekli veriler analiz edilmistir.
Bu hipotezler;

HI1: Motivasyon diizeyi ile kurumsal baghlik diizeyleri arasinda anlamli
iliski vardir.

H2: Ig¢sel motivasyon ile kurumsal baglilik diizeyleri arasinda anlamli
iliski vardir.
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H2a: igsel motivasyon ile duygusal baglilik diizeyi arasinda anlamlr iligki
vardir.

H2b: Igsel motivasyon ile devam baglilig1 diizeyi arasinda anlamli iligki
vardir.

H2c: Igsel motivasyon ile normatif baglilik diizeyi arasinda anlamli iligki
vardir.

H3: Digsal motivasyon ile kurumsal baglilik diizeyleri arasinda anlamli
iliski vardir.

H3a: Digsal motivasyon ile duygusal baglilik diizeyi arasinda anlamli
iliski vardir.

H3b: Digsal motivasyon ile devam baglilig1 diizeyi arasinda anlamli iligki
vardir.

H3c: Digsal motivasyon ile normatif baglilik diizeyi arasinda anlaml iligki
vardir.

Bulgular ve yorumlar

Demografik bulgular

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine gore elde edilen bulgular;
calisanlarin bulunduklar1 pozisyona bakildiginda %17’sini direktor/
bolge miidiiri/miidiirler, %19,1’ini yoneticiler, %36,2’sini uzmanlar ve
%27,7°sini uzman yardimcilar1 olusturmaktadir. Isletmede c¢alistiklar:
siireye bakildiginda ise; yine 1-3 yil arasi1 ¢alisanlar (%34) ile 4-5 yil
calisanlarin (%25,5) sayis1 cogunluktadir. Calisanlarin medeni durumlarina
bakildiginda %56,4’1i bekar, %43,6’s1 ise evlidir. Calisanlarin egitim
durumlarina bakildiginda %60,6’yla iiniversite ve %19,1’le lisansiistii
sayist ¢cogunluktadir. Calisanlarin yaslarina bakildiginda ise %40,4’le 26-
30 yas arast, %24,5’le 31-35 yas aras1 ¢ogunluktadir. Calisanlarin cinsiyet
durumuna bakildiginda ise erkek (%50) ve kadin (%50) katilimc1 sayisinin
esit oldugu goriiliir (Cizelge 1).
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Cizelge 1: Demografik degiskenlerin dagilimi

DEMOGRAFIK OZELLIKLER SECENEKLER N | %
Bolge Miidiirii, Direktor, Miidiir | 16 17,0
) Y Onetici 18 (19,1
Pozisyon
Uzman 34136,2
Uzm. Yrd. 2627,7
1 Yildan az 18119,1
Isletmede kag yildir 1-3 Y1l 32134,0
calistyorsunuz? 4-5 Y1l 24125,5
5 Yildan fazla 20121,3
. Bekar 53156,4
Medeni Durumunuz -
Evli 41143,6
Lise ve alt1 10 (10,6
. On lisans 9196
Egitim Durumunuz — -
Universite 57160,6
Lisansiisti 18119,1
20-25 13]113,8
26-30 38 (40,4
Yasiniz 31-35 23124,5
36-40 12 (12,8
40 ve lzeri 8| 8.5
e Erkek 47150,0
Cinsiyetiniz Kadm 2713500

Korelasyon analizleri

Incelenen puanlar arasindaki korelasyonlara bakildiginda kurumsal
baglilik ve motivasyon puanlarinin gerek alt 6lgek gerekse toplam puanlari
arasinda anlamli korelasyonlarin oldugu belirlenmistir (Cizelge 2).

Motivasyon ile kurumsal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.332; p=0,001<0.05). H1 hipotezi kabul edilmistir.
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I¢sel motivasyon ile kurumsal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iligki bulunmustur (r=0.291; p=0,004<0.05). H2 hipotezi kabul edilmistir.

I¢sel motivasyon ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iligki bulunmustur (r=0.274; p=0,007<0.05). H2a hipotezi kabul edilmistir.

I¢sel motivasyon ile devam baglilig: arasinda istatistiksel agidan anlamli
iligki bulunmamustir (r=0.173; p=0,095>0.05). H2b hipotezi ret edilmistir.

I¢sel motivasyon ile normatif baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iligki bulunmustur (r=0.227; p=0,028<0.05). H2¢ hipotezi kabul edilmistir.

Digsal motivasyon ile kurumsal baglilik arasinda istatistiksel acidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.328; p=0,001<0.05). H3 hipotezi kabul
edilmisgtir.

Dissal motivasyon ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel acidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.226; p=0,029<0.05). H3a hipotezi kabul
edilmisgtir.

Dissal motivasyon ile devam baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iligki bulunmustur (r=0.283; p=0,006<0.05). H3b hipotezi kabul edilmistir.

Dissal motivasyon ile normatif baglilik ile arasinda istatistiksel acidan

anlamli iligki bulunmustur (r=0.275; p=0,007<0.05). H3c hipotezi kabul
edilmisgtir.
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Cizelge 2: Incelenen élgek puanlart arasindaki korelasyonlar

Duygusal Devam Normatif Kurumsal Igsel Dissal
Baglilik Bagliligi Baglilik Baglilik Motivasyon Motivasyon
R p r p R p r p r p r p
Devam
Baglihig 0,198 0,056
Normatif ) 579 0001 0472 <0,001
Baglhilik
Rurumsal = 707 0001 0,655 <0,001 0,885 <0,001
Baglilik
fcsel
. 0,274 0,007 0,173 0,095 0,227 0,028 0,291 0,004
Motivasyon
Digsal
. 0,226 0,029 0,283 0,006 0275 0,007 07328 0,001 0,777 <0,001
Motivasyon
g{l‘:xasyon 0260 0,012 0253 0,014 0271 0,008 0332 0001 0917 <0,001 0,964 <0,001

Tanimlayic istatistikler

Toplam 94 kisiye ait veriler analiz edilmistir. Kullanilan 6lceklerin ve
alt 6lceklerin Cronbach alfa katsayilar1 su sekilde bulunmustur: Icsel
motivasyon: 0,934, digsal motivasyon: 0,884, motivasyon oOlgeginin
biitiin maddeleri: 0,938, duygusal baglhlik: 0,828, devam bagliligi: 0,625,
normatif baghilik: 0,793, kurumsal baghlik 6l¢eginin biitiin maddeleri:
0,852. Olgeklerin i¢ giivenilirlikleri &zellikle motivasyon dlgegi icin
oldukea yiiksek olup, kurumsal baglilik i¢in de kabul edilebilir sinirlardadir
(Kilig, 2016).

Arastirmada kullanilan 6lceklere ait puanlarin tanimlayict istatistikleri
Cizelge 3’de goriilmektedir. Arastirmaya katilan kurum c¢alisanlarinin
kurumsal baglilik diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde; kurumsal
baglilik diizeyi orta (3,15+0,60), duygusal baghlik diizeyi yliksek
(3,56+0,85), normatif baghilik diizeyi orta (2,91+0,81), devam baglilig
diizeyi orta (2,98+0,64) oldugu goriilmektedir.

Motivasyon diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde ise; motivasyon
diizeyi ortalamasi ¢ok yiiksek (4,38 = 0,51), digsal motivasyon diizeyi
ortalamasi ¢ok yiiksek (4,30 + 0,52), i¢sel motivasyon diizeyi ortalamasi
cok yiiksek (4,51%0,58) diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 3: Kurumsal baglilik ve motivasyona ait tanimlayici istatistikler

Ort.|SS |Ortanca|En Az |En Cok
Duygusal baglilik 3,5610,8513,50 1,00 |5,00
Devam bagliligi 2,98 (0,64(3,00 1,67 15,00
Normatif baglilik 2,91(0,81(3,00 1,00 ]4,83
Toplam kurumsal baglilik puani 3,1510,6013,22 1,78 4,33
I¢sel motivasyon 4,5110,58(4,61 1,00 |5,00
Dissal motivasyon 4,3010,52(4,33 1,53 |5,00
Toplam motivasyon puani 4,3810,51(4,44 1,33 |5,00
Icsel motivasyon (kare doniislim) 4,5110,58(4,61 1,00 |5,00
Digsal motivasyon (kare doniisiim) 4,3010,52(4,33 1,53 |5,00
Toplam motivasyon puani (kare doniisiim) (4,38 (0,51 |4,44 1,33 |[5,00

Kurumsal baghlik 6l¢egi ve alt maddeleri ortalamalarinin pozisyon
acisindan dagilimi incelendiginde bolge miidiirii, direktor ve miidiir
pozisyonundaki katilimcilarin hem duygusal baglilik boyutu hem de
toplam puan agisindan diger katilimcilardan fazla oldugu, diger taraftan,
uzmanlarin puan ortalamalarmin biitiin boyutlarda diger gruplardan az

oldugu goriilmektedir.

Duygusal baglilik puan ortalamalar1 arasindaki farki olusturan gruplari
incelemek icin yapilan post hoc Tukey analizinde farkin “Bolge Midiirii,
Direktor, Miidiir” grubu ile uzmanlar arasindan kaynaklandigi saptanmistir

(Cizelge 4).
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Cizelge 4: Pozisyonlar agisindan duygusal baghlik puan ortalamalari
icin farki olusturan gruplart incelemek icin yapilan post hoc analiz.

- . %95 GA
() Pozisyon (J) Pozisyon Fark (I-J) p- -
Alt Ust
Uzman 4,783 0,008 0,98 8,59
Bolge Miidiirti,
L. o Uzm. Yrd. 1,389 0,799 |-2,60 [5,38
Direktor, Midiir
Y onetici 1,646 0,751 |-2,67 15,96
Uzm. Yrd. -3,394 0,039 [-6,67 |-0,12
Uzman
Y onetici -3,137 0,120 ]-6,80 (0,52
Uzm. Yrd. Y onetici 0,256 0,998 |-3,60 [4,11

GA: Giliven araligi.

Sonug ve oneriler

Bir kurumun giicii ve verimliligi kurumsal baglilig1 yiiksek ¢aliganlara
sahip olmasidir. Motivasyon uygulamalarinin en 6nemli sonucu da
caliganlarin kurumsal bagliligma etki etmesidir. Kurumsal baglilik ve
motivasyon birbirinden olumlu ya da olumsuz beslenen kavramlardir.

Arastirmaya katilan kurum calisanlarinin kurumsal baglilik diizeylerinin
ortalamalar1 incelendiginde; kurumsal baglilik diizeyi orta (3,15%0,60),
duygusal baglhilik diizeyi yiiksek (3,56+0,85), normatif baglilik diizeyi orta
(2,91%0,81), devam baglilig1 diizeyi orta (2,98+0,64) oldugu goriilmektedir.
Bu durumda calisanlarin motivasyonlari kurumsal bagliliklarina oranla
daha ytiksektir.

Kurumsal baghlik o6lcegi ve alt maddeleri ortalamalarin pozisyon
acisindan dagilimi incelendiginde bolge miidiirii, direktor ve miidiir
pozisyonundaki katilimcilarin hem duygusal baglilik boyutu hem de
toplam puan agisindan diger katilimcilardan fazla oldugu, diger taraftan,
uzmanlarin puan ortalamalarinin biitiin boyutlarda diger gruplardan az
oldugu goriilmektedir. Bu durum da calisanlarin pozisyonu yiikseldikge
bagliligin arttigini géstermektedir.
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Isletmede motivasyon ve kurumsal baglilik seviyelerinin yiiksek olmasi
bu isletmenin c¢alisanlarina uyguladigi motivasyon uygulamalariin
yerinde ve uygun oldugunu gostermektedir. Isletme, calisanlarla birlikte
olusturdugu ¢6zliim odakli liderlik ilkeleri (daima biiyiik resmi goriir ve
gelecek odaklidir, yalinliktan 6diin vermeden yeni fikir ve dnerilerin 6niinii
acar, sogukkanli ve sabirlidir, daima hem 6grenci hem de 6gretmendir,
yerine gececek kisiyi yetistirir, daima iyiye odaklanir, tutkulu ve samimidir,
biz bilinci ile hareket eder, etkin bir dinleyicidir, karsilagilan her durumda
once kendi sorumlulugunu arar) ve etik ilkeler (siirekli 6grenen yalin, basit
ve giiclii bir organizasyon olmak, ekip ruhuyla ¢alisarak hizli ve kaliteli
hizmet iiretmek, nazik, zarif, samimi ve diiriist olmak) ile ¢alisanlarinin
yonetime dahil olmalarim1 ve kurumu sahiplenmelerini saglamakta
ve boylelikle motivasyonlarinin siirekliligini  gergeklestirmektedir.
Ayrica isletme sosyal sorumluluk projeleri ile c¢alisanlarin toplumsal
farkindaliklarin1 arttirmakta, yonetici yetistirme, yliksek lisans, yabanci
dil egitimleriyle kendilerini gelistirmelerini, seffaf yonetim anlayisiyla
acik ve dogru iletisim kurmalarini, kurum i¢i ve kurum dis1 etkinliklerle
caliganlar arasindaki baglarin giiclenmesini saglamaktadir. Buuygulamalar,
isletmenin calisanlarina verdigi 6nem ve degerin bir gostergesidir.

Calisanlar kendilerini kuruma ait hissediyorlar ve motivasyon araglarina
yonelik olumlu goriislere sahipler. Bu durumda, isletme yonetiminin
calisanlarinin motivasyonlarini saglama ve kurumsal bagliliklarini artirma
politikalarina sahip oldugu sdylenebilir.

Bu ¢alismanin gerek perakende gerekse farkli sektorlerdeki uygulamalara
ornek teskil etmesi ¢alismanin sonuglart agisindan oldukg¢a dnemlidir.
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