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OZET

Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi: Bir Uygulama

Orgiit iklimi, ¢alisanlar tarafindan algilanan 6rgiit igerisindeki genel hava, atmosfer
seklinde tanimlanabilir. Orgiit icerisindeki mevcut ortamin calisanlar tarafindan
degerlendirilmesi ve olmasi gereken ile karsilastirilmast sonucunda ise is tatmini kavrami
ortaya ¢cikmaktadir. Orgiit iklimi ve iklimin gesitli diizeylerdeki etkilerinin 6rgiitsel davranis
alanindaki arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir konu oldugu gortilmektedir.

Bu c¢aligmanin {i¢ ana amacit bulunmaktadir. Bunlar; o6rgiit iklimi algisinin
katilimcilarin  demografik 6zellikleri ile iligkisinin incelenmesi, motivasyon algisinin
katilimcilarin demografik 6zellikleri ile iligkisinin incelenmesi ve Orgiit ikliminin motivasyon

iizerinde etkisi olup olmadiginin incelenmesi seklinde ifade edilebilir.

Bu amagla olusturulan anket formu merkez ofisi Istanbul’da ve iiretim yerleri bes ayri
ilde bulunan iretim sektoriinde faaliyet gosteren Ozel bir firmanin  ¢alisanlarina
uygulanmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular 6rgiit iklimi ve motivasyon ile bazi
demografik ozellikler arasinda ve orgiit iklimi ile motivasyon arasinda anlamli iligki
oldugunu gostermektedir. Gilinlimiizde isletmelerin oOrgiit iklimi araciligiyla ¢alisanlarin

motivasyonlarin1  arttirmaya ¢alismasi  kendilerine biiyikk avantajlar saglayacaktir.
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ABSTRACT

The Effect Of Organizational Climate on Motivation: A Case Study

Organisational climate can be defined as general atmosphere or climate comprehended
by the employees in an organisation. Motivation term comes from the comparison of existing
atmosphere of the organisation with the atmosphere that should be that is made by the
employees. It is seen that organisational climate and different effects of the climate raises the
interest of the researchers within the field of organisational behaviour.

There are three main aims of this study. These are the investigation of the relation
between the demographical properties of the participators and the sensation of organisational
climate, the investigation of the relation between the demographical properties of the
participators and the sensation of motivation, and the investigation of whether there is an
effect of the organisational climate on motivation or not.

This survey was conducted in a private manufacturing corporation with its
headquarters located in Istanbul and its five production facilities located in five different
Turkish cities.Indications found at the end of the survey shows that there is meaningful
relations between organisational climate, motivation and some demographical properties; and
relations between motivation and organisational climate. Today enterprises will get many
advantages by trying to increase the motivation of the employees with the means of

organisational climate.
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GIRIS

Artan rekabet, siirekli degisen teknolojik ve ekonomik kosullar, isletmelerin basarili
olmak i¢in daha hizli, daha esnek, daha girisimci ve daha yenilik¢i olmasini gerektirmektedir.
Glinimiiz degisim ve rekabet ortaminda isletmeler i¢in yasamsal Oneme sahip olan bu
gereklilikleri yerine getirmenin yolu ise c¢alisanlarin orgiit ici iligkilerinin samimi, igten,
yenilik¢i, yaratici olmasina baghidir. Orgiitte calisanlarin, drgiitiin psikolojik ortamina iligkin

algilamalari 6rgiit iklimidir.

Isyerlerinde ¢alisanlar, belirli kurallar gergevesinde, ortak bir amaci1 gerceklestirmek
icin bir araya gelmislerdir. Ortak cat1 altinda birlesen c¢alisanlar, is tutumlarinin, duygularin,
davramslarin birbirleriyle etkilesim iginde oldugu bir yapida bulunmaktadirlar. Orgiit i¢indeki
bu etkilesimler; orgiitlerin yonetim anlayislarini ve orgiit yapilarini, insan odakli ve daha

katilimcr hale getirmektedir.

Orgiit iklimi, isyerinin calisanlar tarafindan algilanan psikososyal yoniidiir. Bir baska
ifade ile birlikte ¢alisan kisilerin soludugu havanin niteligidir. Orgiit {iyelerinin ¢ogunlugu
tarafindan algilanan ve orglite belirli bir kimlik kazandiran orgiit iklimi kavrami, oOrgiit

icerisindeki insan davraniglarini agiklamada biiyiik 6nem tagimaktadir.

Orgiitlerde, ¢alisanlarin birbirleriyle etkilesimleri sonucu zamanla bir kimlik olusur.
Bu kimlik sayesinde o6rgiit i¢inde ¢alisanlarda karsilikli giiven ve anlayis ortaya ¢ikar. Orgiit
iklimi, calisanlarin tutumlarini, duygularini, davranislarini dolayisiyla da performanslarim

etkilemektedir.

Calisanlarin is tatminlerinin ve motivasyon diizeylerinin yliksek tutulmasi, uygun ise
uygun personelin se¢ilmesi ve bu personelin uygun aracglarla tesvik edilerek calistirilmasi ile
saglanmaktadir. Bunlara ek olarak calisanlar icin saglikli ve uygun bir ¢aligma ortaminin
saglanmas1 da biiylik 6nem tasimaktadir. Bu baglamda orgiit kuramcilar1 ve arastirmacilar

tarafindan biiyiik bir 6nem tasiyan “Orgiit iklimi” kavrami kargimiza ¢ikmaktadir.

Motivasyon, insan davranislarinda ¢ok etkili bir role sahiptir. Ciinkii motivasyon
ihtiyaglarla yakindan ilgilidir. Bireyin duydugu ihtiyag, onun toplumsal fonksiyonlarini yerine

getirmesinde ve hayatini devam ettirmesinde 6nemli rol oynar.



Motivasyonu belirleyen fizyolojik, sosyolojik ve psikolojik birgok faktdr
bulunmaktadir. Ozellikle, ¢alisma ortaminda motivasyon agisindan sosyal ve psikolojik
unsurlar 6n plana ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, motivasyonla ilgili olarak insanlar1 sosyal
acidan ait olma, kabul gérme gibi faktdrler daha fazla etkilemektedir. Iste bu noktada, iklim

kavraminin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Bireylerin c¢alisirken yiiksek performans gosterebilmeleri, yaptiklar1 isten ve
bulunduklar1 is g¢evresinden memnun olmalarina baglidir. Kendine, Orgiitiin amaclar ile
bagdastirilabilecek amaglar koyan ve bu amaglara ulagsmak icin 1srarli ve gayretli bir bi¢imde
calisan bireylerin gilidiilenme dereceleri yiiksek olmaktadir. Bu nokta da calisanlar arasinda

olumlu bir 6rgiit ikliminin varligindan s6z edilebilir.

Bu dogrultuda ¢alismamizin amaci; Orgiit ikliminin, ¢alisanlarin motivasyonu

tizerindeki etkisini incelemektir. Calisma ti¢ boliimden olusmaktadir:

Birinci boliimde, orgiit iklimi kavrami tlizerinde durulmaktadir. Bu baglamda orgiit
ikliminin tanimi, boyutlari, tiirleri, orgiit iklimini etkileyen faktorler, orgiit ikliminin
nitelikleri ve uygun orgiit ikliminin unsurlari, orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi iliskisi lizerinde

durulmustur.

Ikinci béliimde, motivasyon kavrami, motivasyon siireci ve olusumu, motivasyon
kuramlari, motivasyonda Ozendirici araglar iizerinde durulmustur. Ayrica bu boliimde
calismanin amacima bagli olarak motivasyon ve oOrgiit iklimi kavramlar1 arasindaki iliski

hakkinda bilgi verilmektedir.

Calismanin son bolimiinde ise, oOrgiit iklimi ve motivasyon arasinda gegerli bir
iliskinin olup olmadigimi ortaya koymak amaciyla yapilan arastirmaya yer verilmistir.
Arastirma kapsaminda ilk olarak katilimcilarin demografik o6zellikleri ile orgiit iklimi ve
motivasyon arasindaki iliski, daha sonra da katilimcilarin 6rgiit iklimi algisi ile motivasyon

algis1 arasindaki iliski incelenmistir.

Arastirma, Istanbul ilinde iiretim sektoriinde faaliyet gdsteren 6zel bir firmaya ait

caligsanlarin katilimi ile gergeklestirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUT IKLIMi

1.1. ORGUT IKLIiMi KAVRAMI

Etimolojik yonden iklim sézciigii Yunancadir ve egilim anlamima gelmektedir. Bu
kavram, sadece 1s1, basing gibi fiziksel olaylar1 anlatmaz, ayn1 zamanda Orgiit iiyelerinin i¢

cevreyi nasil tanimladigini anlatir. Sonug olarak psikolojik bir yone sahiptir.

Bununla birlikte, bireylerin tutum ve davraniglarini tahmin etmemize yardimci olan
baz1 ozellikler, orgiitleri de tanimlarken kullanilabilir. Ornegin, bunlar kati, dost, sicak,

yenilik¢i ya da tutucu gibi terimlerdir.*

Orgiit iklimi 1960’lardan beri endiistri ve 6rgiit psikolojisi aragtirmalarina konu olan en
onemli kavramlardan birisidir. Orgiit kuramecilar, arastirmacilar ve uygulayicilar icin cagdas
bir ilgi alam1 olarak 6nem kazanan “Orgiit iklimi” kavrami sayesinde, Orgiitlerdeki birey

davraniglarinin ¢ok yonlii boyutlarini genel bir bashik altinda diistinmek miimkiindiir.?

Orgiitsel iklim tamimi kapsayici tarzda ilk kez, Argyris (1958) tarafindan yapilmis ve
Argyris Orgiitlin psikolojik yapisini tanimlamak i¢in “Orgiitsel iklim” kavramini kullanmistir.
Bununla birlikte, 6rgiit iklimi konusunda ilk referans, Lewin ve arkadaslarinin makalesinde
bulunabilir. Bu makale, gen¢ gruplarin sosyal iklim yaratan tecriibeleri lizerinde durmaktadir.
Su kadan belirtilmelidir ki orgiitsel iklimin c¢alisanlar iizerindeki etkisine dair arastirmalar
Hawthorne arastirmalarima kadar uzanmaktadir. Bu arastirmalarda, calisanlarin
motivasyonlari, i tatminleri ile performanslar1 ve verimlilikleri arasinda iligki tespit edilmeye
calisildi. Hawthorne arastirmalarinin sonucunda, is gorenlerin Orgiitsel iklimi olumlu

algilamalar1 durumunda bunun performanslari {izerinde pozitif etkisinin oldugu anlagilmustir.>

Personel yonetimi, orgiitsel davranis ve ¢alisma iliskileri alaninda, 6rgiit iklimi ile
ilgili calismalar onemli bir tarihe ve yere sahiptir. Orgiit iklimi ile ilgili literatiire

bakildiginda; ¢alisanlarin iklim algilar1 iizerine ilk dikkat cekici ¢alismalarin, Lewin, Lippitt

! Fatih Karcioglu, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi iligkisi”, Atatiirk Univ. ikt. idari Bil.Fak.Dergisi,
Cilt:15, Say1: 1-2, Erzurum, 2001, s.268.

“Pinar Tinaz, Calisma Yasamidan Ornek Olaylar, 1. Basim. Istanbul: Beta,2005. s.6.

¥ Hasan Tutar, Mehmet Altindz, “Orgiitsel iklimin is géren Performansi Uzerine Etkisi: Ostim imalat
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Ankara Universitesi SBF Dergisi , Cilt: 65-2, Ankara, 5.198.
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ve White (1939) tarafindan sosyal iklim konusundaki tartismalarin baglatildigi doneme
dayandigi goriilmektedir. Bu donemde calisanlarin iklim algilari; 6nemli bireysel ve orgiitsel
diizeydeki sonuglarin tahmin edilmesi ve liderlik konular1 baglaminda ele alinmistir. Ayrica
calisanlarin davranislarinin ve algi bi¢imlerinin dogru bir sekilde anlasilmasi igin, sosyal
cevre igindeki degiskenlere odaklanmanin 6nemi iizerinde durulmustur. Bu ilk ¢alismalar,

iklim kavraminin gelismesinde 6nemli bir yere sahiptir.*

Yapilan literatiir arastirmalarinin sonucunda orgiit iklimi kavram ile ilgili tek bir
tanima ulagsmanin oldukga zor oldugu saptanmistir. Kavram ile ilgili ilk ¢aligmalar 1930’Iu
yillarda Kurt Lewin tarafindan kisilerin davranislarin1 dogru sekilde anlamak i¢in ¢evresel
degiskenlerin 6neminin vurgulanmas: ile ortaya c¢ikmistir. Bu g¢evresel degisken “iklim”

kavraminin gelisimine zemin hazirlamis ve 1960’11 yillardan itibaren “Orgiit iklimi’

kavramsallagtirilmis, arastirmalarda kullanilmaya baslanmistir.”

Orgiit iklimi, organizasyonu digerlerinden ayiran igsel ¢evresinin niteligini gosterir.
Orgiit iklimi, organizasyondaki is cevresinin bilissel bir yorumudur. Bu nedenle iklim,
“psikolojik iklim” olarak adlandirilmaktadir. Is gevresi birey davranisimin belirleyicisidir ve
daha onceki arastirmalar iklimin organizasyon ya da departman yaraticilif1 ve yenilikgiligi

iizerinde etkileri oldugunu gostermektedir. °

Orgiit iklimi “drgiit kiiltiiriiniin drgiitte yarattig1 psikolojik hava veya ortam” iyi ya da

kotii hava kosullarinin insanlar etkilemesi gibi, olarak da tanimlanabilir.’

Ertekin, orgiit iklimi adli kitabinda bazi bilim adamlarinin orgiit iklimini degisik
sekilde tanimladiklarini anlatmaktadir. Bu dogrultuda, Gellerman’a gore, orgiit iklimi,
orgiitiin psikolojik yoniidiir. Disariya yansiyan havasidir. Dolayisiyla, iklim ve hava

kavramlari isletme yonetimi agisindan Tiirk¢e’de de cokga kullanilmaktadir.

Oyle ki, “Havaya giremedik”, “Havasi yok”, “Cok soguk davraniyor”, “Firtinali
giinler yasiyoruz” gibi ifadeler, orgiit iklimini yansitmaktadir. Cherington ise, orgiit iklimini

tanimlarken, bir oOrgiitii diger bir Orgiitten ayiran Ozellikler ve nitelikler olarak ifade eder.

* Sibel Gok, “Orgiit Ikliminin Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi Uzerine Bir Arastirma”, Uluslararas: insan
Bilimleri Dergisi, Cilt:6 Say1:2, Istanbul, 2009, 5.589.

® Hande Aksoy, “Orgiit iklimi ve Motivasyon™ , Tarik Solmus (Ed.), Endiistriyel Klinik Psikoloji ve insan
Kaynaklar1 Yoénetimi icinde (17-58), Istanbul: Beta, 2007, s.18.

® Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit Ikliminin isten Ayrilma ve is Tatmini Uzerindeki Etkisi:Bir
Aragtirma”, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 6, Say1 2, Kocaeli, 2005, s.25.

" Muharrem Varol, Orgiit Sosyolojisine Giris , Ankara, Ankara Universitesi Yaymnlari, No:2, 1993, 5.207.
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Halpin ise, “Birey icin kisilik ne ise orgiit icin de iklim odur” demektedir. Biitiin bu
tanimlamalardan ¢ikarilan ortak sonug, iklimin, orgiitleri diger orgiitlerden ayirict bir 6zellige

sahip olmasidir.?

Orgiit iklimi yaraticihgin ve girisimciligin olustugu yerdir. Orgiitsel yapilar, isin
niteligi, gérev tanimlari, yonetimin tutumu, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve grup kiiltiirii
gibi bir¢ok unsur is ¢evresinin dogasini olustururken, yaraticiligi da etkiler. Yapilan bir¢ok
arastirma Orgiitlere rekabet avantaji saglayan yaraticiligin bireysel 6zellikler ile iliskili oldugu

kadar i¢inde bulunulan is ¢evresi kosullart ile iliskili oldugunu gt')stermektedir.9

Orgiit iklimi, islerin yapildig1 ortam kosullarmi yansitir. Bu baglamda 6rgiit iklimi;
orgiitlerin, bireysel ve ¢evresel Ozellikleriyle orgiitlerdeki insan davranig ve iligkilerinin
olusturdugu ortam olarak ifade edilmektedir. Bir amag i¢in bir araya gelip orgiitii olusturan
Kisilerin amaglar1 gergeklestirmek igin yaptiklart biitiin ¢alismalarda ortak orgiitsel davranig
kaliplar1 olusturarak oOrgiit kiiltiiriinii ortaya ¢ikarip, tim ¢alisma ve gayretlerde uyumlu bir

ortam olusturmalaria denir.'°

Orgiit iklimi, bir 6rgiitiin i¢ cevresinin gdreceli olarak giiclendiren kalitesidir. Orgiit
bir yandan iiyelerinin davraniglarini etkilerken, diger yandan iiyeleriyle birlikte gii¢lendirilen
kalitesidir. Orgiit bir yandan iiyelerinin davramsglarimi etkilerken, diger yandan iiyeleriyle
birlikte deneyim kazanir ve kendi &zel niteliklerinin degerleriyle tanimlanabilir. Orgiit iklimi
kavramimin kapsaminda, bireysel ve orgiitsel diizeyler arasinda ¢éziimlemelere olanak veren

kavramsal bir bag s6z konusudur.

Orgiitler, zamanla kendilerine 6zgii bir kisilik gelistirirler. Kisilikler, 6rgiitiin yapis1 ve
amaclari, yonetsel uygulamalar, liderlik tarzi gibi etmenler zamanla etkileserek bir iklim
yaratirlar. Bu iklim, bir yandan orgiite kendine 6zgii bir kimlik kazandirirken, diger taraftan

bireyin davranislarinda da etkili olur.™*

8 Yiicel Ertekin, Orgiit iklimi, Ankara: TODIE Yayinlari, No:174,1978 Aktaran: Esergiil Balc1 Bucak, “Abant
Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesinde Orgiit klimi: Yonetimde Ast-Ust iliskileri”, Mugla Universitesi
SBE Dergisi, Say1 7, (Bahar 2002), s.3.

o Cekmecelioglu, s.25.

10 Aydan Yiiceer, “Orgiitsel Baghlik ve Orgiit iklimi iligkisi: Teorik ve Uygulamah Bir Calisma”, Sel¢uk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi ,Cilt: 22, Konya, 2009, s.447.

Y Tinaz, s.111.



Orgiit iklimi ile ilgili yapilan arastirma ve calismalar incelendiginde kavram ile ilgili

pek cok tanim yapildigi goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilari agagida yer almaktadir; 12

v" Orgiit iklimi, orgiit ierisinde olusan bir takim &lciilebilen 6zelliklerin dolayli veya
dolaysiz olarak g¢alisanlarca hissedilmesi ve onlarin motivasyonlarini ve davraniglarini

etkilemesidir.
v" Orgiit iklimi, ¢alisanlarin, drgiitiin i¢ cevresinin atmosferine iliskin algilaridir.

v' Iklim orgiitsel atmosferi degerlendirmekten ziyade, tanimlamaya veya ona kars

duygusal tepki gostermeyle iliskilidir.

v Orgiit iklimi, orgiit yasaminin esas ve daimi Kkalitesini tanimlamak icin

kullanilan bir kavramdir.

v" Orgiit iklimi, érgiitte calismaktan dolay: kisinin hissettikleridir.

Orgiit iklimini; ¢alisanlarm tutumlari, davramslar1 ve uyguladiklar: kurallar sonucu
olusan, oOrgiitiin i¢sel 6zelliklerini ortaya koyan ve ortak algilarin yarattigi ¢aligma taminin

atmosferi olarak tanimlamak miimkiindiir.*>

Orgiit ikliminin bireysel algilamadan ¢ok, orgiite ve onun ¢evresine ait bir dizi dzellik
olarak tanimlayanlar arasinda Campell yer almaktadir. Campell 6rgiit iklimini; belli bir orgiite
ait orgiitlin liyeleri, orgiitiin yapis1 ve ¢evresiyle ilgili bir dizi 6zellik olarak tanimlamigtir. Bu
ozelliklerin igine Orgiitin duragan, (orglitsel yapihiyerarsik diizen, disiplin diizeni gibi)

ozellikleri ile dinamik (eylem-sonug) iceren 6zellikleri girmektedir.14

Orgiit iklimi, kiiltiirii olusturan tanimlanabilir 6geleri yansitir. Calisanlarm bir durum
karsisinda gosterdikleri ortak tepki ya da algilar, bireyin davranis1 {izerinde etkiye sahip olan

belirli kosullar seklinde tanimlanabilir.*®

Orgiit iklimi kavramimin agiklanmasinda {izerinde durulmas: gereken bir diger nokta

orgiit iklimi kavramu ile benzerlik gosteren “Orgiit kiiltiirii” kavramidir.

12 Sema Polatci ve Kadir Ardig, “isgoren Refah1 ve Orgiitsel Etkinlik Kavramlarina Biitiinciil Bir Bakis: Orgiit
Sagligr”, Atatiirk Universitesi IIBF Dergisi, Cilt 21, Sayi 1, (Mart 2007) s.139.

B Gok, s. 590.

!4 Nagehan Talat Arslan, “ Orgiitsel Performansi Belirleyici Bir Etmen Olarak, Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi
Hakkinda Bir Degerlendirme”, Siileyman Demirel Universitesi, ikt. Ve idr. Bilm. Fak., C:9, S:1, 2004,
5.208.

15 Fatih Ozdemir, “Orgiitsel iklimin is Tatmin Diizeyine Etkisi: Tekstil Sektoriinde Bir Arastirma”
(Yaymlanmams Doktora Tezi, Cukurova Universitesi SBE, 2006), s.11.
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Koken itibariyle ilk olarak antropologlarca kullanilan kiiltiir kavrami herhangi bir
insan grubu tarafindan paylasilan anlamlar olarak, neyin iyi, neyin kotii, neyin dogru, neyin
yanlis oldugunu belirten ve grup liyeleri i¢in uygun davranis ve diisiince tarzinin ne oldugunu
belirleyen bir sistem olarak tanimlanabilir. Kiiltiiriin 6nemli bir boliimii sorgulamadigimiz,
veri aldigimiz giinlik davranislardan ve inanglarimizdan olusmaktadir. Orgiitsel kiiltiir
herhangi bir grubun dis uyum ve i¢ biitiinlesmeyi saglamak i¢in icat ettigi veya gelistirdigi ve
gecerli kabul edilecek kadar {lizerinde iyi ¢alistig1 ve bundan dolay1 yeni liyelere 6gretilen ve
bu yeni lyelerin sorunlart bu cergeve icinde algilamalar1 ve diistinmelerini saglayan

varsayimlar kalibidir.*

Orgiit kiiltiirii, her orgiitiin diger orgiitlerden kiiltiirel olarak farkliligimi ifade eder.
Orgiit iklimi kavraminda oldugu gibi orgiit kiiltiiri kavrami ile ilgili de pek ¢ok tanmm
yapildig1 goriilmektedir. Yapilan bir tamima gore orgiit kiiltiirli, grup liyelerince paylasilan
normlar, degerler, inanglar, tutum ve davranmislardir. Bir 6rgiitiin kiiltiiriinii digerinden ayiran
sey, o Orglitiin tarihi, tiyelerinde gelistirdigi karakter ve geg¢mis yoneticilerin biraktiklart
izlerdir. Diger bir tanim ise Orgiit kiiltiiriinii, goriinmez, igsel, orgiitiin igine islemis olan
informel bir biling olarak tanimlar ve Orgiit icindeki bireylerin davraniglarinin bu yapi

tarafindan olusturuldugunu ifade eder.'’

Katz ve Kahn “Orgiitsel kiiltiir ve iklim” baslig1 altinda sdyle bir betimleme

yapmislardir; 18

“Her orgiit kendi tabulari, gelenekleri ve gorenekleri ile kendi kiiltlir veya iklimini
yaratir. Sistemin kiiltiirii veya iklimi, bigimsel sistemin norm ve degerlerini ve bunlarin dogal
sistem igindeki yorumlamalarini yansitir. Orgiit iklimi i¢ ve dis gekismeleri, drgiitiin ¢ektigi
kisi tiirlerini, is silireclerini ve fiziksel diizeni, iletisim yonetimi ve sistem i¢inde otoritenin
kullanim bigimini de yansitir. Bir toplumun kiiltiirel bir katilimi oldugu gibi, toplumsal

orgiitlerin de yeni grup tiyelerine aktarilan ortak diisiince ve duygu kaliplar1 vardir.”

1® Engin Yildirim, “Orgiit Kiiltiirii Ile insan Kaynaklar1 Y6netimi Arasindaki iliski Uzerine Kisa Bir Not”,
Askin Keser (Ed.), Calisma Yasaminda Déniisiimler Orgiitsel Bakis icinde (145-157), Ankara: Nobel Yayin
Dagitim,2005, s.146.

" Mahmut Arslan, “Orgiit Kiiltiirii”, Salih Giiney (Ed.), Yénetim ve Organizasyon icinde, Ankara: Nobel
Yayin Dagitim, 2001, s.36.

'8 Daniel Kath ve Robert L. Kahn, Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, Halil CAN ve Yavuz Bayer (ev.),
Ankara:TODAIE Yayinlari, 1977 Aktaran: Muharrem Varol, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit [klimi” Ankara
Universitesi SBF Dergisi, Cilt XLIV,No:1, (Haziran 2004), s.71.
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Burada betimlenen sadece orgiit kiiltiiriidiir. Yani Katz ve Kahn bizlere 6rgiit iklimi

degil orgiit kiiltiirti betimlemesi yapmislardir.

Orgiit kiiltiirii ve drgiit iklimi kavramlarinin, rgiitsel davranis, calisma psikolojisi ve
yonetim bilimleri ile ilgili kaynaklarda da zaman zaman birbirlerinin yerine kullanildiklari
goriilmektedir. Orgiit kiiltiiri daha ¢ok sosyoloji ve antropoloji bilimlerinin katkilariyla
gelismis bir kavramdir. Orgiit iklimi kavrammin taniminda ise daha ¢ok sosyal psikoloji

biliminin etkileri gozlenmektedir.™

Orgiit iklimini 6rgiit kiiltiiriinden farkli bir igerik ile ele alan calismalar ise orgiit

iklimini asagidaki sekilde tanimlamaktadir;®°

“Orgiit iklimi, bir orgiitii digerlerinden ayiran gérece devamlilik gosteren dzellikler

biitlinii olup;
v’ Orgiit tiyelerinin karsilikli iliskileri araciligiyla olusan,

v’ orgiitte var olan Ozerklik diizeyi, gliven, biitiinlesme, isbirligi, destek, kabul gorme,

yenilige agiklik, seffaflik gibi 6zelliklerin orgiit iiyelerince algilanmasini igeren,

v Orgiit tyelerinin iginde bulunduklari durumu yorumlamalarina ve davranis

bi¢imlerinin olusmasina kaynaklik eden,

v’ orgiit kiiltiiriniin 6nde gelen normlarini, degerlerini ve tutumlarini yansitan 6zellikler
biitiiniidiir”.
Pritchard, & Karasick, (1973) orgiit iklimini, Orgiitii digerlerinden ayiran igsel
cevresinin niteligi olarak tamimlamustir. Orgiit iklimi, 6rgiit ¢alisanlarinin iklime iliskin
algilarmm etkileyen pek cok uygulama ve prosediirden olusan ¢ok boyutlu bir yapidir. Orgiit

ikliminin genel olarak 6zellikleri asagidaki gibidir: 21

v' Orgiit iklimi, organizasyon iiyelerinin ve ozellikle {ist yonetimin politika ve
davranislarindan olusur,

v" Orgiit is ortamu ile ilgili kosullarm algilanmasina dayanur,

YPinar Tinaz, “Bir Orgiit iklimi incelemesi” , Kisisel Gelisimde Cagdas Yéonelimler Sempozyumu Bildiriler
Kitabi, Ankara, 27—-28 Nisan 2004, s.199.

20 Binali Dogan, Orgiit Kiiltiirii, 1. Basim, Istanbul: Beta Yayinlar1, 2007, s.106.

?! Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit iklimi, Giiglendirme ve Bireysel is Performans: Arasindaki iliskilerin
Degerlendirilmesi”, 2008, ODTU, http://www.mskongre.org/doc/hulyagunduzcekmecelioglu.doc(12.10.2011)
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v' s ortaminin yorumlanmasina temel olusturur,

v" Faaliyetleri yonlendiren baski kaynagi olma 6zelligini tasir.

1.2.  ORGUT IKLIMININ BOYUTLARI

Yonetim ve ozellikle yonetim psikolojisi literatiiriinde orgiit iklimi ile ilgili olarak
bir¢ok boyut iizerinde durulmaktadir. Boyutlar bir anlamda arastiricinin énem verdigi ve
orgiit iklimini etkiledigini varsaydigi etmenler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Baslangicta orgiit
ikliminin, 6rgiitiin bir¢ok farkli yonlerine, yapilan ise, orgiitsel yapidaki konuma, elemanlarin
egitim durumuna, yoneticilerin se¢imine, siyasal etkilere ve tiim topluma bagh olarak degisen

bir nitelik tasidig1 sdylenebilir.?

Orgiite kisilik veren, orgiit {iyelerini etkileyen ve orgiit {iyelerinin her biri tarafindan
farkli bigimde algilanan 6rgiit ikliminin boyutlar1 konusunda farkli goriisler bulunmaktadir.

Bir arastirmada 6rgiit iklimi boyutlar1 asagidaki sekilde 6zetlenmekte ve gmplandlrmaktlr;23

- Bireysel Ozellikler: Doyum, yiikselme ve ilerleme olanaklari, kisiye verilen 6nem ve
sayginlik, engelleme, giiven duygusu, oteki orgiit liyelerine karsi beslenen duyarlilik, tehlikeyi

goze alabilme, arkadaslik iliskileri.

- Orgiitsel Ozellikler: Orgiit yapisi, orgiit politikas1, drgiitiin amaci, biiyiikliigii, 6diil
diizeni ve ticret, orglitsel ¢atisma, orgiitle bagdasmazlik, ¢ok sik1 gdzetim ve denetim, iletisim,

onderlik, karar verme, orgiitiin gelisme olanaklari, orgiitsel agiklik, sorumluluk.

- Cevresel Ozellikler: Smirlayic1 ve giidiileyici cevre, calisma kosullar1 (sikict,

hosnut edici), yonetsel destek, baski, uyum, yonetimi elestirme.

1.2.1. Orgiit Yapisi

Organizasyonel yap1 belirli departmanlar ile bunlar arasindaki iliskileri gosteren statik
bir kavramdir ve her yap1 belirli bir siirecin sonucu olarak olugmaktadir. Organizasyonlarin
yap1 ve isleyis bicimleri orgiit iklimi iizerinde onemli etkilere sahiptir. Kat1 ve hiyerarsik

organizasyon yapilar1 giiclendirme ve yaraticiligi engelleyen bir orgiit iklimi olustururken;

22 Senay Kiigiik Baransel, “iletisim Kalitesi ile Orgiit iklimi, Orgiite Baglilik ve Isi Terk Etme Niyeti
Arasmdaki Iliskiler”, (Yaymlanmamis Doktora Tezi, Marmara Universitesi SBE, 1996), 5.33.
ZErtekin, s.2.
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yatay organizasyon yapilarinin olmasi yani yetkinin ¢esitli kademelerde dagitilmis olmasi

giiclendirmeyi kuvvetlendirir.*

Calisanlarin orgiitiin yapisindaki kisitlamalar, kurallar, yonetmelikler ve yontemler
hakkinda neler hissettikleri ile ilgilidir. Litwin orgiitiin yapisinin gorevle ilgili algilanan
eksiklikleri, is hakkindaki bilgiyi, hiyerarsi derecesini, otoriteyi ve Orgiit {iyelerinin
davraniglarindaki kisitlamay1 gosterdigini; hiyerarsi ve is kurallar1 belirginlestikce, bigimsellik

ve sosyal uzakligin arttigini bununda arkadasga ve yakin iliskileri azalttigini belirtmistir.

1.2.2. Bireysel Sorumluluk

Bu boyut calisanin yaptigr isin asil sorumlusu olmasma verilen onem derecesi ile
ilgilidir. Kisi kendisine bir gorev verildiginde bilir ki o isin sorumlusudur. Vroom is
tatmininin, akil sagliginin ve basari diizeyinin is ortaminin sundugu kendini ifade etme, oto-
kontrol, katilim, bireysel 6zgiirlik ve sorumluluk gibi baz1 firsatlar ile dogrudan ilgili

oldugunu ortaya ¢ikarmistir.”®

Calisanlarin isleri ile ilgili sorumluluk almalari; igsin basindan sonuna kadar tim
kararlarda kontrole sahip olmalar1 seklinde tanimlanabilir. Calisanlara yaptiklari isler ile ilgili
baz1 6zgiirliik alanlarimin taninmasi onlarin hareket serbestiyetini ve giiclendirme algilarin
arttiracaktir. Yiiksek derecede basari ihtiyact duyan kisiler, kendi davranmiglar1 ve bunlarin

sonuglar1 lizerinde daha fazla bireysel sorumluluk almalarina izin veren isler segmektedirler.

1.2.3. Odiillendirme ve Cezalandirma

Is gevresinin bir diger 6nemli 6zelligi, organizasyonlarda yapilan islerin sonuglari ile
ilgili olarak ¢alisanlar1 cezalandirmak yerine 6diillendirme iizerine yapilan vurgudur. Yiiksek
performans saglamak i¢in iyi performansin goriiliip, takdir edilip 6diillendirilmesi olduk¢a
onemlidir. Organizasyonlarda bireysel katilim1 destekleyen, performansa dayali, adil bir 6diil
sisteminin varlig1 ¢alisan bagliligini, giiclendirmeyi, is tatminini, yaraticiligi arttirirken, isten
ayrilma niyetini azaltacak bdylece isletmeler icin kritik dneme sahip c¢alisanlarin sirkette

kalmasin1 saglayacaktir. 2

*Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit iklimi, Giiglendirme ve Bireysel is Performans1 Arasindaki iliskilerin
Degerlendirilmesi”, 2008, ODTU, http://www.mskongre.org/doc/hulyagunduzcekmecelioglu.doc(12.10.2011)
25

Baransel, s.35.
% Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit iklimi, Giiglendirme ve Bireysel is Performans: Arasindaki iliskilerin
Degerlendirilmesi”, 2008, ODTU, http://www.mskongre.org/doc/hulyagunduzcekmecelioglu.doc(12.10.2011)
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Orgiit 6diil dagitiminda taraf tutmaz, dagitim, iletisim ve islem adaleti uygulamada
objektif davranirsa, ¢alisanlar bundan biiyiik bir mutluluk duyar ve bu durum orgiitsel iklime
olumlu yansir. Aksine orgiitsel iradeyi kullananlar, adaletsiz davranir, ddiillendirirken belli bir

standarttan uzaklasirsa, calisanlar orgiitsel iklimi olumsuz algilar. %’

1.2.4. Orgiitsel Cesaretlendirme ve Tesvik

Organizasyonda yenilige 6nem verilmesi ve yeniligin desteklenmesi, yeni fikirlerin
objektif bir sekilde degerlendirilmesi, 6diill ve yaraticiligin farkina varilmasi igin gerekli
diizenlenmelerin  yapilmasidir.  Ampirik arastirmalar, ¢alisanlara ve her seviyedeki
yoneticilere baz1 yonetsel kararlara katilma yoniinde sans verilmesinin is tatmini ve
performansi arttirdigini  gostermektedir. Katilimi cesaretlendirme ve liderlik gelistirme

programlari ¢alisanlarin deneyimlerini ve is sorumlulugunu arttirmaktadir.”®

Orgiitlerde yeniligi ve degisimi vurgulayan bir liderlik anlayis1 yaraticiligi tesvik eder
ve calisanlarda basarma giidisiinii harekete gegirir; dolayisiyla ¢alisanin daha yiiksek
performans ve verimlilik gostermesi beklenir. Ayrica arastirmalar, katilimci bir yonetim

anlayisinin is tatmini ve performansi olumlu yonde etkiledigini géstermektedir.29

1.2.5. Catisma

Iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki cesitli kaynaklardan dogan anlasmazlik
olarak tamimlanabilir. Organizasyona yenilik getirmesi, orijinal ve iyi fikirlerin ortaya
cikmasi, arastirma yapma egilimini, yaraticiligi, motivasyonu ve performansi arttirmasi
catismanin olumlu etkileri iken; gereginden az catisma ile insanlarin rehavete kapilmasi,
degisime ve yenilige uzak olmalari, ayrica yogun catismalarin oldugu ortamlarda kararlarin
almisinda gecikmeler olmasi, kaynak ve zamanin bosa harcanmasi g¢atismanin olumsuz

etkileri olarak ortaya ¢ikmakta ve performansi diisiirmektedir. ®

Catismalarin karsilikli, agik¢a konusularak ¢éziimlenmesi dnemle vurgulanan orgiitte

gerekli bilgi akisi saglanir ve basari giidiisii yaratilir. Catismalarin agik bir bicimde

" Tutar, Altindz, s. 199.

%8 Cekmecelioglu, s.27.

“Tutar, Altnéz, s. 199.

% Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit iklimi, Giiglendirme ve Bireysel Is Performansi Arasindaki Iligkilerin
Degerlendirilmesi”, 2008, ODTU, http://www.mskongre.org/doc/hulyagunduzcekmecelioglu.doc(12.10.2011)
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coziimlenmesi hem Orgiitiin verimliligi hem de c¢alisanlarin akil sagligi i¢in oldukca

onemlidir.*!

1.2.6. Risk

Degisimin  bir sonucu olarak  belirsizlik  ortaminda ¢alisanlar  belirli
Olciilerde riskler alarak calismak durumundadirlar. Risk almayi, isbirligini, kaliteyi ve
giivenligi destekleyen bir orgilit ikliminin bulusculugu tesvik edecegi ve yiiksek
performansa neden olacagi ileri siiriilmektedir. Bunun disinda biirokratik ve merkezi bir yapi,
kapal1 iletisim kanallarinin olmasi, bireysel giivensizlik duygusu, otoriter bir yonetim tarzi

risk almay1 engelleyecektir. *

1.2.7. Degisime Direnc

Bir orgiitte c¢alisanlar, Orgiitiin degisim ihtiyacin1 anlamakta zorlaniyor iseler,
yapacaklar1 sey, degisime Karsi ¢gikmaktir. Calisanlar orgiitiin “farkli olmaliy1z” diisiincesine
inanmis ise, normal kosullarda degisime kars1 ya diisiik direng gosterecek veya hi¢ direng

gostermeyeceklerdir.

1.2.8. Lider Giivenirligi

Lidere giiven, kararlarinin kabuliinii ve davranislarinin onayini kolaylastirir. Liderin
calisanlarin yaraticiliklarini gostermeleri ve inisiyatif kullanmalar1 konusunda ilham verici bir
ozelligi vardir. Lidere giiven azaldiginda ¢alisanlar liderin otoritesini kabul etmede isteksiz

davranirlar.®

1.2.9. Bask

Orgiitte demokratik degil, otoriter veya baskici bir ydnetim anlayismin bulunmast,
calisanlarin olumsuz orgiit iklimi algilamalarina neden olur. Otoriter bir yonetim ikliminde
calisanlar kendilerini gergeklestirme, insiyatif gelistirme ve yaratici yeteneklerini ortaya
koyma olanagi bulamazlar. Shalley ve arkadaslarina gore, is tatmini saglayan ve calisanlarin

yaratici yeteneklerini aciga ¢ikaran bir orgiitsel iklim su 6zelliklere sahip olmalidir:

*! Baransel, 5.36.

%2 Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit iklimi, Giiglendirme ve Bireysel is Performans: Arasindaki iligkilerin
Degerlendirilmesi”, 2008, ODTU, http://www.mskongre.org/doc/hulyagunduzcekmecelioglu.doc(12.10.2011)
* Tutar, Altindz, s.199.
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- Takim destegi: Gruplarmin veya c¢alisma ekiplerinin olusturulmasi sirasinda
calisanlarin sosyal ihtiyaglarinin dikkate alinmasi, i goren performansint olumlu yonde

etkileyecektir.

- Isin iddiali olmasi: 1sin iddial1 olmas1, sadece zor ve karmasik olmasina degil, ayni
zamanda, otonomi ve Ozgiirlilk gerektirdigine isaret eder. Calisan isin biitlin siireclerine
katilma olanagi bulur. Kisiye yaptigi isin sonuglarin1 gérme olanagi vermeyen biri, onu tatmin
etmez. Tasarimiyla ilgili aragtirmalar gesitlilik, otonomi ve geri besleme gibi 6zelliklerin is

tatminini ve performansi arttirici etkisi oldugunu gt')stermistir.34

1.2.10. Performans Standartlar:

Orgiit ikliminin bir diger boyutu yiiksek performansli organizasyonlar, kendilerini
farklilagtiran bazi Ozelliklere sahiptirler. Performans degerlendirme kisinin herhangi bir
noktadaki etkinligini ve performans diizeyini 6l¢meye yonelik ¢aligmalar1 igerir. Bu calisma
esnasinda oOrgiitteki diizeyini 6l¢meye yoOnelik calismalari igerir. Bu ¢alisma esnasinda
orgiitteki ig gorenlerin bir donem iginde ¢alismalarinin ve yeteneklerinin 6nceden belirlenmis
bir Olcilite gore bir ¢ok yonden sistemli olarak Olgiilmesi ve onlarin gelecekteki gelisme

potansiyellerinin ortaya ¢ikmasi saglanlr.35

Yiiksek performansli organizasyonlari gergeklestirmenin temel kosulu yiliksek
performans becerilerine yani yetkinliklere sahip bireyler ile ¢alismaktir. Bireyleri performans
becerilerini gelistirmeye 6zendirmenin yolu ise, bireylerin kisisel amaglari ile organizasyonun

amagclar1 arasindaki yakin iliskiyi agik¢a gdrmelerini ve anlamalarini sa,c;rlarnaktlr.36

1.3.  ORGUT IiKLiMi TURLERI

Orgiit iklimine, iklimi belirleyen boyutlar agisindan bakildiginda ¢ok sayida boyut
vardir. Arastirmacilar farkli boyutlara odaklanarak ¢alisma yapmislardir. Bazi arastirmacilar,
orgiit iklimini incelemek ig¢in kalitatif arastirmalardan yararlanarak iklimin boyutlarimi
belirlerken, Hofstede ve arkadaslari ile diger arastirmacilar mevcutta tespit. Shadur ve
arkadaslari, ii¢ tiirde edilmis ve c¢alisilmis boyutlar1 kullanmislardir. Bunlar; “Biirokratik”,

“Destekleyici” ve “Yenilik¢i” iklimlerdir.

¥ Tutar, Altindz, s.200.

% Neslihan Okakin, Calisma Yasaminda insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Basi, Beta Basim Yayin:Istanbul,
2008, 5.96.

% fsmet Barutcugil, Performans Yoénetimi, 3. Basim, Istanbul: Kariyer Yayincilik, 2002, s.26.
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1.3.1. Biirokratik iklim

Biirokratik oOrgiitler hiyerarsilerle formiile edilmis iletisim mekanizmalarina ve kati
stireglere dayanirlar. Biirokratik iklime sahip Orglitlerde otoritenin ve sorumlulugun kesin
cizgileri vardir ve bunlar gii¢lii, etkiligi kontroliine baghidir. Biirokratik iklimler hiyerarsik,
yapisalci, emir-komutaci, diizenli, kat1 kuralli, yerlesik yap1 ve giice yonelik stirecler olarak

tanimlanabilirler.®’

Eger siirecler ¢ok kati olursa, bilgi akisinda engeller olabilir ve calisanlarin karar
vermeye katilimlart engellenebilir. Biirokratik iklimlerde resmi ayarlamalar ¢alisanlar
tarafindan karar vermeyi, katilimdaki yeterli paylasimi engeller ve c¢alisanlarin gorevlerini
etkili sekilde yerine getirmek igin gerekli olan gayri resmi iligkilerde, bilgi akisini engeller.
Ancak buna karsin, biirokratik siire¢ler ¢alisanlarin katilimi igin her zaman kotii degildir,
Hatta karar vermedeki, iletisimdeki ve ekip caligmasindaki paylasimdan yararlanmak igin
stireler gelistirilmistir. Kat1 gostermislerdir ki, iki cesit biirokrasi vardir. “Kat1” ve “Esnek
Biirokrasi” biirokratik iklimlerdeki siiregler yaraticiligi engeller. Esnek biirokratik iklimlerde
ise rolleri agikliga Kavusturmak igin aktiviteler yonlendirici olmaktadir. Ancak bireyler
arasinda bir gerilim vardir. Gerilim, daha fazla esneklik arayisindan kaynaklanmaktadir. Bu
esnekli is gayri resmi sorunlarin ¢éziimiinde ararlar ve bu da orgiitiin biirokratik dogasina
aykirt olmaktadir. YOnetim yazininda biirokrasinin engelleyici  ozellikleri, esnek

Szelliklerinden daha fazla oldugu belirtilmektedir. ®

1.3.2. Acik iklim

Bu, birlikte caligmaktan ve s6z konusu Orgiitte olmaktan gurur duymak anlamina gelir.
Calisanlar, birbirleriyle ve yoneticileriyle birlikte ¢alismaktan, dostga iliski gelistirmekten

dolay1 orgiitsel iklimi olumlu algilarlar.

1.3.3. Otonom iklim

Bu iklimde, c¢alisanlar is c¢evrelerini kontrol etme olanagma sahiptirler. Kendi

kendilerini yonetme ve karar vermede yoneticileri onlara genis bir esneklik alani saglar.

%7 C. Celik, Calisanlarm Orgiit ve Yonetsel Uygulamalarla ilgili Algilamalart: iki Orgiitte Iklim Kiyaslamast.
11. Ulusal Yonetim Organizasyon Kongresi. Afyon, 2003: 445-458.

%Ppervin Bilir, “Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’niin Orgiit iklimi ve Calisanlarin Katilimla Tlgili
Algilamalar1,”, (Yaymlanmams Doktora Tezi, Cukurova Universitesi SBE, 2005), s.30.
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Sonug olarak galisanlar birlikte sorun ¢ézme, Orgiitiin hedeflerine ulasma konusunda yeterli

motivasyona sahiptirler.*

1.3.4. Destekleyici Iklim

Destekleyici iklimin ozellikleri arasinda agik iliskiler, dostluk, is birligi, cesaret
verme, sosyallesme, Kisisel dzgiirliik ve giiven vardir. Orgiit yonetiminin calisanlarina verdigi
destek, oOrgiitsel cabalarin merkezindedir. Calisanlarin Orgiit tarafindan desteklendiklerini
algilamasi ile sorumluluklarini bilingli bir bicimde yerine getirmeleri, Orgiitiin amag ve
sorunlari ile ilgilenmeleri ve kisisel beklenti ve 6diil olmaksizin 6rgiit i¢in yenilik gayretine
girmeleri arasinda, pozitif bir iliski vardir. Calisanlarin algiladigi orgiitsel destek diizeyi,
calisan davranisini 6ngdérmek igin belirleyici bir unsurdur. Calisanlarin 6rgiit gelistirme
projeleri ile ilgili olumlu algilamalar1 hem orgiite hem de bireye yonelik yararlar
saglamaktadir. Orgiit vatandashiginin olusturulmasinda da destekleyici iklimin énemli bir rolii

vardir.*

Ciiceloglu, is yerinde iletisimde iki yiiz oldugunu ifade etmektedir. Baskalarina
gosterilen dis diinya “sosyal yiiz”, yalniz bireyin bildigi i¢ diinya, “can”. Gosterilen sosyal
yliz ile i¢imizdeki can ayni mesajlari veriyorsa yasamimizda stres az olur; gosterdigimiz
gergek ile bizim i¢imizdeki gercek birbirinden farkli ise yasamimizda o kadar ¢ok stres olur.
Destekleyici iklimler giiven ortami yaratan iklimler oldugu igin stres diisiiktiir. Destekleyici

iklimler giiven ortami yaratan iklimler oldugu icin stresle ters orantilidir.**

1.3.5. Kontrollii iklim

Bu iklimde, esnekli es kontrollii bigimde izin verilir. Gorev ve sorumluluklarin
geregini yerine getirmek temel amagtir. Bununla birlikte is gorenler gorev ve sorumluluklari
yerine getirmek konusunda yiiksek bir motivasyona sahiptirler. Hem c¢alisanlar, hem de
yoneticiler ise odaklanirlar. O nedenle ¢alisanlarin birbirlerinin duygulariyla ilgilenme

firsatlar1 yoktur.

* Tutar, Altindz, s.200.
“0 Bilir, 5.31.
4 D.Ciiceloglu, Iletisim Donanimlari, 2.Baski, Istanbul: Remzi Kitapevi, 2002. s.34.
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1.3.6. Ailesel iklim

Bu tiir bir iklimde dostlu ihtiyaglarinin karsilanmasina 6zel 6nem verilir. Yoneticiler
calisanlara pek miidahale etmez. Calisanlar is ortaminda her bakimdan rahat bir iklim
algilarlar. Bu tiir bir iklimde verimlilik fazla vurgulanmaz. Sonug¢ olarak calisanlar tam

kapasite ile ¢aligma ihtiyact duyrnazlar.42

1.3.7. Yenilikci Iklim

Yenilikgi iklimler risk alan, sonug¢ odakli, baskin, gayretli, meydan okuyan, girisimci
ve etkin olarak tanimlanabilir. Orgiitlerin rekabetc¢i pazarlarda varolabilmesi icin orgiitsel
kaynaklarin daha etkili kullanimima ihtiya¢ duymalar1 yenilik¢i Orgiit yarigsmalarina yol
acmistir. Modern endiistriyel orgiitlerin bulundugu mevcut pazar ¢evresi, yogun kiiresel
rekabet, hizli teknolojik degisikliklerin yasanilmasi ve artan bilingli tiiketicilerle karakterize
edilmektedir. Bu durum orgiitlerin kendilerini ve amaglarini devamli gézden gegirmeleri,
ayrica mevcut yapilarin1 ve siireclerini, yeni stratejiler yeni iiriinler ve yeni hizmetler
yaratmak amaciyla yeniden organize etmek icin bir baski olusturmaktadir. Orgiitlerin
rekabetci ortamda varolabilmesi ve orgiitsel kaynaklarin daha etkili kullanimia gereksinim
duymalari, yenilik¢i orgiit iklimlerinin olusmasina yol agmistir. Bu yiizden yeniligin modern

is diinyasinda énemli bir yeri vardir.*®

1.4. ORGUT IKLIMINI ETLILEYEN FAKTORLER

Orgiit iklimini etkileyen degiskenler, cesitli dahili (isletme i¢i ve isletme dis1)
faktorleri kapsamaktadir. Mukayeseli bir liste hazirlanmamasina ragmen asagidaki

degiskenlerin herhangi bir 6rgiitiin iklimi iizerinde belirleyici etkileri vardir.

1.4.1. Yonetimsel Degerler

Yonetsel degerlerin kararlar1 etkileyen eylemlere gotlirmesinden dolayr yonetici
degerleri iklim tizerinde onemli bir etkiye sahip olmustur. Bu degerler veya bu degerleri
caligsanlarin algilamasinin, s6z konusu orgiitiin formal veya informal, diktatdr veya katilimci
olup olmadig1 konusunda 6nemli bir etkisi olmustur. Yapilan bir arastirma gostermistir ki,

yonetici degeri perakendeci orgiitler igerisinde diiriistliik iklimi yaratabilmektedir.

*2 Tutar, Altindz, s. 201.
“ Bilir, s. 201.
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1.4.2. Liderlik Tipi

Astlarina giivenen ve bunlarin 6rgiit kararlarma katilmasini isteyen liderler, dnemli
kararlar1 almaya ve siki kontrolii siirdiirmeye 1srar eden yoneticilerce meydana getirilenkinden

cok daha farkli bir iklim yaratabilirler.**

1.4.3. Orgiitsel Amaclar

Orgiitsel amaglar, genel ve 6zel amaglar olarak ikiye ayrilabilir. Genel amaglar &rgiit
tiirlerine gore degismektedir. Ozel isletmelerde kar amaci genel amag olarak dncelik tasirken,
egitim, saglik ve benzeri kamu kurumlarinda topluma hizmet, genel amag olarak 6n plandadir.

Ozel amaglar ise drgiitiin genel amaglarina ulasmasinda yardimei olacak uygulamalardir.*

Insanlar 6rgiitlerin vazgecilmez unsurlaridir. Tiim insanlarin kisisel amaglar1 vardir.
Orgiitler hem bu amaglarin sonucudur hem de bu amaglara ulasmak igin birer aragtirlar.

Bunun icin 6rgiitlerde insan davramslari ¢ok karmasik, ¢ok yonlii ve ¢ok nedenlidir.*

Birey orgiit etkilesiminin niteligi ile Orgiitsel etkinlik arasinda yakin bir iliski
bulundugu sdylenebilir. S6z konusu etkilesimin niteligi gelistirilerek oOrgiitsel etkililik

gerceklestirilebilir.”’

Orgiitler amaglarina, insanlar tarafindan gergeklestirilen eylemlerle ulasir. Orgiitsel

etkinligin 6n kosulu insan giiciidiir. Bu nedenle orgiitler insanlarin varligi ile anlamhidir.®®

Orgiitsel davranis, insan dogasi ile 6rgiit yapisinin etrafin1 gevrelemis olan bir takim
temel kavramlar1 kapsar. Insan davranislarinin yapilar1 bakimindan birgok ortak yam oldugu
sOylenebilir. Ancak diinyada her insan kisi olarak farklidir. Goriigleri birbirinden ayr1 oldugu

gibi, birbirinden farkli olan bir¢ok degisik amaclara ulasmak i¢in ayr1 yollardan giderler.49

1.4.4. Ekonomik Degerler

Ekonomi gelistiginde ve orgiit basarili oldugunda, yoneticiler daha cesaretli olmaya ve

daha biiyiik risklere girmeye baslarlar. Bununla beraber ekonomik gerileme donemlerinde

“ Karcioglu, s. 275.

*® Ozdemir, s. 17.

“® Arslan, s. 208.

" Mustafa Aydin, Egitim Yonetimi, 4. Basim, Ankara: Hatipoglu Yaynlari, 1994, s.17.

48 Aytag Acgikalin, Toplumsal, Kurumsal ve Teknik Yonleriyle Okul Yoneticiligi, 3. Basim, Ankara: Pegem
Yayncilik, 1997, s.3.

* Ozdemir, s.18.
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biitgeler ¢ok siki ve yoneticiler daha tutucu kararlar almaya zorlanirlar. Ekonomik gerileme

doneminde yeni programlar 6nerilmez ve yaratici fikirlere 6nem verilmez.

1.4.5. Isin Yapisi

Isin gesitleri ve endiistrinin tiirleri bir tek orgiit iklimi yaratmaya katk1 saglamaktadir.
Kirsal toplumlardaki giftcilik ve gida tiretimine metropolit (baskent konumundaki sehirler),
yerlerdeki bankacilik ve finansal yatirim sirketlerinden ¢arpici bir sekilde farkli bir iklim
icerisinde yonlendirilir. Zaman baskisi, yasaklar glinliik gazete isletmesindeki iklimi, kitap

yayinlayan bir isletmenin ikliminden ¢ok farkli olmasina katki saglar.50

1.4.6. Odiillendirme

Giiglii bir sirket kiiltiirliniin yaratilmasinin ve olumlu bir 6rgiit ikliminin oniindeki en
onemli engellerden biri, genellikle becerikli personele sahip olmamaktir. Calisan kimseler,
cabalarinin takdir edildigini gorditkce motive olurlar ve zor gorevleri severler. Yoneticiler iyi
performans gosterenlerin farkina varmali ve onlari hemen ya da en kisa zamanda takdir
ettigini gostermelidir. Yoneticiler takdir edilecek ya da ddiillendirilecek islerin neler olmasi

gerektigini titizlikle segmelidir. Takdir ve olumlu geri besleme her firsatta kullanilmalidir.”*

1.4.7. Orgiitsel Yap1

Orgiitlerin yapisi; insanlarin is hayati ve birbirleriyle olan iliskilerini diizenlemektedir.
Orgiit yapis1 dendiginde akla gelen unsurlar sunlardir: &rgiit icerisindeki béliimlerin ve
kisimlarin tanimi, yonetim ve nezaret sekli, calisanlarin is ve gorev tarifleri, yoneticilerin
kontrol sahalari, yetkinin nasil ve ne kadar devredilecegi ve fiziksel yerlesimdir. Rekabetin
arttig1 bir ortamda, hizli ve esnek davranabilen orgiitler basariya ulasacaklardir. Bu sebeple,

kiiresellesme siirecine uyum saglamada orgiitlerin yapisi biiyiik dnem tasimaktadir.*

Basar icin Orgiitlerin yapisinin degisime agik olmasi gerekmektedir. Hizli diisiiniip
hizli karar vermeyi gerektiren kiiresel is diinyasinda orgiit yapisinin hiyerarsilerden ve kati
biirokratik kurallardan arindirilmis olmasi biiyilk 6nem tagimaktadir. Bu yeni yapinin

orgiitlerde degisimde basar siirecini hizlandirici bir etkisi olacaktir.>

%0 Karcioglu, 5.276.

°1 G. Murat Dengiz, Takim Cahsmasi Teknikleri, 1. Basim, Ankara: Academyplus Yaymevi, 2000, s.220.
%2 Ebru Giizelcik, Kiiresellesme ve isletmelerde Degisen Kurum imaji, 1. Basim, Istanbul: Sistem
Yayncilik, 1999, s.91.

% Ozdemir, s.20.
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Kati, biirokratik ve hiyerarsik orgiit yapilari, kiiresellesmenin Oniindeki en biiyilik
engellerdir. Kiiresel is diinyasindaki en iyi organizasyonel yapi kendi kendini yoneten
gruplardir. Bu yapida saticilarla, miisterilerle ve is arkadaslariyla yatay iligkide bulunan, esnek
calisma gruplari mevcuttur. Her grubun tiyeleri, yaptiklari isten, iirtinden veya bir grup miisteri
ile iliskilerden sorumludur. Islerini basindan sonuna kadar kendileri planlar, yonetir ve

uygularlar. Grubun bir lideri veya yonlendiricisi olsa dahi sorumluluk biitiin iiyelerindir.**

1.4.8. Kurulus Yerinin Onemi

Orgiitiin kurulus yeri, fiziki yerlesimi ve orgiitsel biiyiikliik orgiitiin iklimi {izerinde
etkiye sahiptir. Bugilin bir veya birkac liriin ¢evresinde biyiiyilip esnekligini kaybetmis
kuruluslar, kiiciik ve esnek kuruluslarla artik rekabet edememektedir. Bazi hallerde hala
dogrulugunu koruyabilen “biiyiik kurulus, daha kaliteli ve ucuz iiretir” diisiincesi artik istisnai

hale gelmistir. >

Bugiin bir sanayici i¢in daha ¢ok kar elde etme arzusu yaninda sosyal
sorumluluklarinin bilincine vararak bunun gereklerini yerine getirme arzusu ve bu amagla da
yeni iirlinler, yeni pazarlar pesinde kosmasi son derece gereklidir. Bu arzularin gerceklesmesi
icin geleneksel yatay ve dikey entegrasyon yoOntemleri artik rekabet giiclinlin azalmasi
anlamma gelmektedir. Asil olan hem saglikli bir biiylime hem de kiiresel rekabet ortaminda

rekabetci Ustiinliiklere sahip olmaktir.”®

1.4.9. Orgiitsel Degerler ve Normlar

Degerler orgiit tyelerinin birlikte c¢alismalari sonucunda olusan, Orgiit iiyeleri
tarafindan paylasilan ve orgiitiin temel karakteristigini olusturan, érgiitiin basarisina ve orgiitte

insanlar aras1 iliskilerin nasil olmasi gerektigine dair inanglardir.>’

Orgiitsel normlar ise genel olarak orgiit ici iliskilerde uyulmasi istenen davranis
kaliplarin1 ifade eder. Normlar Orgiitsel yasam boyunca oOrgiit iiyelerince, karsilasilan
sorunlara veya durumlara uygun davraniglarin gelistirilmesi ve bunlarin kurallara baglanmasi

ile olusur.58

** Giizelcik, s.91.
*® Ozdemir, s. 27.
% Ozdemir, s.28.
" Dogan, s. 95.

% Dogan, s. 101.
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Orgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii yakin zamana kadar bir¢ok yonetim bilimci tarafindan
birlikte ele almistir. Orgiitler kendi kiiltiir ve iklimini gelistirirken baz1 yasaklardan ve ahlak
kurallarindan yararlanirlar. Bir orgiitiin iklimi ve kiiltiirii hem Orgiitiin degerlerini ve davranis
kaliplarin1 hem de bunlarin dogal orgilitteki yorumlarini yansitir. Nasil ki toplumun bir kiiltiir
miras1 varsa, sosyal orglitlerde de yeni orgiit liyelerine birakilan Orgiitsel norm ve deger
kaliplar1 vardir. Orgiitlerin sahip oldugu degerler, o degerlerin olustugu sistemden bagimsiz
olamamaktadir. Uzun siire yasamak isteyen isletmelerin sahip olmasi gereken degerlerin
ortaya konulmasindan 6nce, istenilen degerlerin olusabilecegi organizasyonel sartlarin ortaya

konulmas1 gerekmektedir. >

Bu yonden bakildiginda iki farkli orgiitsel kiiltiir yapisi ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi,
sonu¢ odaklilig1 temel deger alan oOrgiitlerdir. Bunlarin orgiit siireglerinde karar ve kontrol
mekanizmasi belirli bir kesimin elinde bulunmaktadir. Diger orgiit yapist ise siire¢ odakli
isletmelerde goriilmektedir. Bu isletmeler ise merkezka¢ yonetimini esas almaktadir.
Merkezin yetkilerini Orgiitiin tabanina dogru yayarak karar ve kontrol mekanizmasini

lokallestirmislerdir.®

1.4.10. Orgiitsel Iletisim

Orgiit icinde saglikli bir iletisim ikliminin bulunmasi, etkili bir yOnetimin
gerceklestirilmesi ve saglikli kararlarin alinabilmesi agisindan 6nemlidir. Ozellikle insan
kaynag1 yonetimiyle ilgili politika, karar ve uygulamalarda yonetim calisanlarindan yeterince
ve acik geri bildirim almazsa, bireysel ve Orgiitsel ihtiyaglar1 bir seviyede tutmaya calisan
insan kaynaklari yonetimi ile ilgili kararlarimin alinmasi zorlasacagindan ayni zamanda
karsilikli  beklentiler karsilanamayacagindan insan kaynaklari yonetimi de etkinligi

saglamakta zorlanacaktir.®*

Anlam giicliikleri, yetersiz bilgi aligverisi ve iletisim kaynaklarinin bozuklugu orgiitsel
iletisime iliskin engel teskil edici temel degiskenler arasinda ilk akla gelenlerdir. Orgiit
iyelerinin karsilikli olarak yeterli miktarda ve anlasilir tarzda bilgi aligverisinde

bulunmalarinin bir sonucu olarak gelisen ve sergilenen hatali ya da onyargili davranislar;

% Ozdemir, s.28.

%0 3zdemir, s.29.

81 7. Beril Akinci, “insan Kaynaklar1 Y énetiminin Etkinliginde Iletisim”, (Yaymlanmams Doktora Tezi,
Dokuz Eyliil Universitesi SBE, 1999), 5.22.
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bireylerin kendilerinden beklenenlere dair bilgi sahibi olmamalarindan kaynaklanan rol

belirsizlikleri ve rol ¢atismalar1 orgilitlerde en sik karsilagilan catigsmalardandir.

Orgiit iginde kurumsal amaglar her ne kadar vurgulansa da, birimler veya bireylerin de
alt amaclara sahip olabilecegi diisiincesi asla unutulmamalidir. Birimler arasi1 bilgi ve fikir
aligverisinin yetersiz olmasi durumunda, alic1 kaynak konumundaki birey veya birim eksik
veya hatali bilgi ile donanacak ve kaynak birim ile ilgili belki de yetersiz Onyargilar

gelistirecektir.”?

Ortak bir amac1 gerceklestirmek i¢in bir araya gelen biitiin grup, topluluk ve orgiitler
icin iletisim diin oldugu kadar bugiin de Onemlidir ve gelecekte de Onemli olacaktir.
Hayatimizin her alaninda oldugu gibi, orgiitlerin de iletisimsiz yasamasi miimkiin degildir.
Tiim orgiit faaliyetlerinin uyumlastirilmasi ve islerin yiiriitiilmesinde yeterli ve etkili diizeyde
iletisime ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu da 6rgiit icinde ve disinda siirekli bilgi aligverisi agisindan

6zel dnem tasiyan orgiitsel iletisimi giindeme getirmektedir.”

1.5. ORGUT IKLIMININ NITELIKLERI

Orgiit ikliminin niteligi, calisanlarm orgiitle olan iligkileri ve astlarla iistlerin
iliskilerinin yapisi tarafindan tayin edilir. Bu iligkiler; amag¢ ve hedeflerin, liderlik tarzinin,
calisanlarin davranislarinin, bi¢imsel yapinin, yonetim siirecinin birbirleriyle olan gergek

etkilesimi ile belirlenir.®*

Saglikli bir orgiit ikliminin asagida listelenen niteleyici Ozellikleri sergilemesi

beklenmektedir:®®

v" Orgiit hedefleri ile bireysel hedeflerin &rtiismesi,
v" Sosyoteknik sistemin taleplerine dayali en uygun 6rgiit yapisi,
v" Tam katilim olanaklarinin saglanmasiyla 6rgiitiin demokratik isleyisi,

v Orgiitiin farkl diizeyleri arasinda karsilikl giiven, ilgi ve destek,

%2 pinar Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 1. Basim, istanbul: Beta Yayimnlari, 2006, s.24.
8 Ozdemir, s.32.

64 Tinaz, Bir Orgiit Iklimi Incelemesi, s. 201.

% Tmaz, s. 111-112.
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v Catigmalarin engellenmesi amaciyla agik tartisma ortamu,
v" Belirli is durumlarina uygun liderlik tarzi ve yonetsel davranis,
v’ Birey ve orgiit arasinda psikolojik anlasmanin kabulii,

v' Bireylerin is ile ilgili beklentileri ve gereksinmeleri; bireysel farkliliklar ve

davranislarin taninmasi,
v Olumlu davraniglarin taninmasi esasina dayali adil 6dil sistemi,
v' s yasami ve is tasarim kalitesine ilgi,
v' Kigsisel gelisim ve kariyer gelistirme olanaklari,

v" Orgiite sadakat ve kimlik duygusu; birey olarak énemli ve degerli olma duygusu.

Diinyanin en oOnemli isletmeleriyle yapilan bir calismada yukaridaki maddeler
baglaminda calisanlarla yiiriitiilen goriismeler sonucunda, bireyleri iistiin basariya gilidiileme
gereksinmesinin, kendilerini degerli ve desteklenmis hissetme gereksinmesi ile desteklendigi
kanitlanmistir. Arastirmacilarin, bu isletmelerde farkli diizeylerde c¢alisanlardan aldiklari
bilgiler ve edindikleri izlenimler sonucunda yaptiklart yorumlar, saglikli bir 6rgiit ikliminde

tanimlanan her seyi destekleyici niteliktedir.®®

1.6.  ORGUT IKLIMIiNi ETKILEYEN KiSISEL FAKTORLER VE
CALISANLARIN MORALI

Orgiit iklimini etkileyen kisisel faktorlerin arasinda bireyin kisiligi biiyiik énem tasir.
Kisilik, bireyin yaptigt isi ve bulundugu ¢alisma ortammi algilamasinda ve
degerlendirmesinde ¢ok etkilidir. Bireyin kisilik 6zellikleri ile yaptigi is ve is yasaminin
nitelikleri arasinda uyum bulundugu takdirde, bireyin olumlu duygulari, diger ¢alisanlara da
yanstyarak genel orgiit iklimi iizerinde pozitif etki olusturacaktir. Kisilik 6zellikleriyle orgiit
ozelliklerinin uyum iginde olmasi, calisanlarin, bulunduklar1 iklimde mutlu olmalarindan
dolay1 performanslarini1 da olumlu yonde etkiler. Bireyler, kendi beklenti ve gereksinmeleri ile

uyumlu olan 6rgiit iklimlerinde ¢ok daha yaraticidirlar.

66T1naz, Bir 0rgiit Iklimi Incelemesi, 5.202.

23



Kisinin Orgiitte calisma siiresi orgiit iklimini etkileyen bir diger kisisel faktordiir.
Orgiitte ¢alisma siiresi arttik¢a, kisisel yonelim ve orgiit iklimi boyutlar1 arasindaki iliskinin
daha giiclii olacag1 varsayimindan yola ¢ikilarak gerceklestirilen bir arastirmanin bulgulari,
orgiitte caligma siiresi ile algilanan orgiit iklimi arasinda olumlu bir iliski bulundugunu
destekler dogrultudadir. Bireyin is siirecine iliskin konularda deneyimli ve bilgili olmasi,
caligma arkadaslariyla sosyal iligkilerde bulunmasi gibi faktorler degerlendirildiginde, bireyin,
icinde bulundugu c¢alisma ortammi c¢ok daha olumlu algilamasi ve tanimlamasi

beklenmektedir.®’

Orgiit iklimi, bireylerin kigisel iliskilerine ve is performanslarina yansittiklarl
tutumlarin1 ve moral diizeylerini etkiler. Ancak moral, tarafsiz 6l¢iilmesi ¢ok zor olan bir
baska genel kavramdir. Dikkatle tasarlanan ve yiiriitiilen bir tutum arastirmasi, ¢alisanlarin,
orgiit iklimine katkida bulunan faktorlere iliskin duygularini olusturmaya yardimer olabilir.
Moral diisiik oldugunda ve hayal kiriklig1 veya yabancilasma duygular1 ortaya c¢iktiginda,

sebepleri giderici olumlu bir hareketin yapilmas1 6énem kazanir.

1.7. UYGUN ORGUT iKLiMIiNiN UNSURLARI

Orgiit iklimi konusunda gesitli calismalar yapan bazi arastirmacilar orgiit iklimini
tayin eden faktorleri ortaya koyan bir model gelistirmislerdir. Bu model, uygun orgiit iklimi
acisindan biliyiik 6nem tasiyan faktorlerden meydana gelmektedir. Bu faktorler; orgiit yapisi,

orglit stireci, orgiitsel performans ve motivasyon seklinde ifade edilebilir.

Yapilan c¢esitli arastirmalar orgiit ikliminin Orgilitsel yap1 ve Orgiitsel siirecten

etkilendigini, orgiitsel performans ve motivasyonu da etkiledigini ortaya koymaktadlr.68

Orgiit, ortak bir gdrevin tanimlanmasi veya bir amacin gerceklesmesi icin bireysel
cabalarimi1 sistematik ve bilingli bir sekilde birlestiren insan toplulugu olarak

tanimlanmaktadir®®.

Bir bagka ifade ile orgiit yapisi; orgiitiin 6geleri arasindaki diizenli ve kurulu etkilesim

Sriintiilerine isaret eder.” Orgiit ikliminin gii¢lii veya zayif olmasmi kisileraras: iliskiler,

&7 Tinaz, s.113.

% Talat, 5.214.

%9 fsmet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Basim, istanbul: Kariyer Yaynlari, 2004, 5.489.
70Tiilay Bozkurt, “Isletme Kiiltiirii: Kavram Tanimi1 ve Metodolojik Sorunlar”, Suna Tevruz (Ed.), Endiistri ve
Orgiit Psikolojisi iginde (83-102), Ankara: Tiirk Psikologlar Dernegi, 1997, s.86.
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orgiitsel bilgi akisi, kararlara katilim, yetki devri ve giliclendirme, calisana verilen deger,

yonetim tarzi, terfi ve ddiillendirme gibi drgiitsel yapinin degiskenleri belirler.”

Orgiit siireci, performans degerleme, performans degerlemeye verilen onem,
profesyonel 6zerklik derecesi, belirli anlagsmalara karsilik genel anlasmalar ve yonetim

tarafindan bireye verilen 6nem gibi faktorleri icerir.”

Orgiitsel performansin, iklim boyutlarinin mantiksal olarak birbiriyle uygun olduklari
zaman birbiriyle ¢atistig1r ya da uyusmaz olduklar1 zaman gorece daha iyi olma egiliminde
oldugu ortaya ¢ikmustir. Orgiit ikliminin ¢alisan bireylerin ihtiyaglari, egilimleri ya da
beklentileri ile bagdastig1 zaman 6rgiit performansi daha yiiksek olmaktadir. Tipk: bir bitki
gibi, bireylerde biiyliylip serpilmek (basarili olmak) i¢cin uygun bir iklim isterler.

Bireyin zevk aldigi bir iklim iginde g¢alismasi onun performansini etkileyecektir.
Ihtiyaglar1 ile uygun diisen bir iklimin biinyesinde birey daha cok yenilik¢i ve yaratic

olabilecektir.”

Is tatmini, bireylerin 6rgiite girislerindeki beklentileri dogrultusunda, yaptiklari isten

dolay1 elde ettiklerinin onlarda olusturdugu memnuniyet ve hosnutluk olarak tanimlanabilir.”*

Glcli bir orgiit iklimi, Orgiitin basarisina ve Orgiitte calisanlarinin is tatmin
diizeylerinin yiikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Orgiit ikliminin giiglii veya zayif

olmast ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin oldugu genel kabul goren bir anlayistir.”
1.8.  ORGUT IKLIMIi ORGUT KULTURU ILISKiSi

Orgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii arasindaki aymrim agik bir bicimde goriilebilir. Orgiit
iklimi bir durumla ilgilidir; 6rgiit iiyelerinin diisiinceleriyle, duygulariyla ve davranislariyla
baglantis1 vardir. Bu nedenle, gegici, siibjektif ve ¢ogunlukla giiglii ve etkili insanlar

tarafindan manipiilasyona agiktir. Buna karsilik kiiltiir, gelisim stireciyle ilgilidir ve kokleri

™ Zeki Akinci, “Turizm Sektériinde Isgoren Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli Konaklama

Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz IiBF Dergisi, Say1 4, 2002, s.5.

2 Oge, 5.26.

¥ Robert N. Lussier, Human Relations in Organizations: A Skill Building Approach, 6. Basim, Boston;

McGraw.Hill, 2005, s.344.

™ Sema Yildirim Becerikli, “Orgiitlerde Sosyodrama Kullanimi ve is Doyumu Diizeyi Arasindaki iliski:

%kokul Ogretmenleri Uzerinde Bir Arastirma”, Selguk Universitesi SBE Dergisi, Say1 16, 2006, s.117.
Akincy, s.5.
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tarihin igindedir; kolektif olarak benimsenmistir ve dogrudan manipiilasyon girisimlerine

kars1 koymaya yetecek kadar karmagiktir.”®

Iklim, kiiltirden daha derin ve orgiitteki daha kiiciik gruplarin sahip olduklar1 bir
takim degerleri karakterize etmektedir. Bagka deyisle orgiit iklimi, orgiit kiiltiiriinlin Orgiit
icinde yarattig1 hava yani atmosferdir. Tipki doga iklimleri gibi 6rgiit icinde de algi ve yasam
tarz1 farkliliklarindan olusan birbirinden bagimsiz ve farkli iklimler olusabilmektedir. Orgiit
iklimi, aym Kkiiltiir i¢inde kiigiik gruplar arasinda paylasilan degerler, is yapis sekilleri,

inanglar toplulugunun olusturdugu ortam olarak tanimlanabilir.

Calisanlarin etkisiyle orgiit kiiltiirii sekillendigi gibi, orgiit kiiltliriiniin etkisiyle de
caligsanlar sekillenmektedir. Bu karsilikli etkilesim; calisanlarin, gruplarin, orgiitiin ve
yoneticilerin etkilesimlerinin bir sonucudur. Orgiit kiiltiirii, birligi ve beraberligi giiclendiren,
caligsanlarin benzer davranislar sergilemesini destekleyen ve boylelikle iletisimi hizlandiran

bir 6zellik tagimaktadir.”’

Kiiltir kelimesi Latince’de siirmek, ekip-bigmek anlamina gelen “colere” veya
“cultura” dan gelmektedir. 17.yiizyila kadar bu anlamda kullanilan “cultura” kelimesini ilk
defa Voltaire, insan zekasinin olusumu, gelisimi, gelistirilmesi ve Kiiltiiriin tanimlanmasinda
yasanilan gii¢liigiin yiiceltilmesi anlaminda kullanmustir.”® Temelinde, tanmm yapanlarin farkli
disiplinlerden olmalarindan kaynaklanan bakis agilarinin farkliligi yatmaktadir. Kiiltiir
tanimlar1 icinde ilk ve genis kapsamli olan ve en ¢ok kullanilani, E.B.Taylor’un tanimidir.
Taylor’a gore kiiltiir, “bilgisi, imani, sanat ve ahlaki, 6rf ve adetleri, bireyin bagh oldugu bir
toplumun {yesi olmasi nedeniyle kazandigi aliskanliklar1 ve biitiin becerileri i¢ine alan

karmasgik bir biitiindiir”.”

Taylor’a gore kiiltiir; “Bilgiyi, inanci, sanati ve ahlaki, orf ve adetleri, ferdin bagh
oldugu bir cemiyetin {liyesi olmasi sebebiyle kazandig1 aligkanliklar1 ve biitiin maharetleri

icine alan karmasik bir biitiiniidiir.2°

"® Nevzat Demir, “ Orgiit Kiiltiirii — Is Tatmini Iliskisi: Plastik Sektoriinde Bir Arastirma” (Yaymlamamis
Doktora Tezi, Istanbul Universitesi SBE, 2005), s.19.

"7 Sadi Can Saruhan, Miige Leyla Yildiz, insan Kaynaklar1 Yonetimi Teori ve Uygulama, 1. Baski, Istanbul:
Beta Yaymlari, 2012,s.53.

"8 Bozkurt Giiveng, Insan ve Kiiltiir, 8. Basim, Istanbul, Remzi Kitabevi, 1999, 5.96.

™ flhan Erdogan, isletmelerde Davrams, 2.Basi, Istanbul, Donence Basim ve Yayim, 1997, s.117.

8 Mubhittin Simsek, is Hayatinda Miikemmellik, 1.Bask1, istanbul: Hayat Yaymcilik, 2004, s.187.
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Kiiltiir, herhangi bir sosyal birimin, dis g¢evresine uyum ve kendi iginde
biitlinlesme siirecinde ortaya g¢ikan problemlere hakim olma ve gereksinimlerini giderme
cabasi sirasinda gelisen ya da kesfedilen; gegerliligi ve stirekliligi belli bir zaman siirecinde
kanitlanmis olan; gruba yeni girenlere de, algilama, diisiinme ve hissetme bigimleri
olarak aktarilan; maddi ve maddi olmayan yasam bi¢imlerini biling ve bilingalt1 diizeylerinde
etkileyen varsayimlarda bu varsayimlarin fiziksel ¢evre ve insan etkilesimine yansiyan

simgesel ifadelerinin tamamudir.™

Kiiltiir bir insan grubunun diinyanin nasil oldugu ve olmasi gerektigi hakkinda
paylastiklar1 ve belirledikleri, algilar, diisiinceler, duygular ve davranislardir.®? Kavramlari,

bilgileri, inanclari, sanatlari, yasalari, ahlaki, giysileri ve bir toplum iiyesi olarak insanin

edindigi tiim diger yetenek ve aligkanliklar1 kapsayan karmasik olguya kiiltiir denir.®®
1. Diizey Téren ve Orgit Telirmi:
Cerinimler Ayinler Bagari,
memboller yonelim,
dzerllilk,
metkezilik,
Hikayeler seffaflilk wh.
2 Diizey Mitler alglamalar Eiltirel
Orgitsel Efsaneler bicimler
Degerler Esitlike, birey,  szelhaklara | wh. degerler
say gt
Ideolofi we Felsefeler Ealtirel
alt
3. Diizey yap!
Tetnel
WVarsayimlar

Sekil 1: Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi

Kaynak: E. Thomas Moran, J. Fredericks Volkvein, The Cultural Approach to the
Formation of Organizational Climate, Human Relationas, Vol. 45, No:1, 1992, s.38.

8 Suna Tevriiz , Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, 2.Baski, Ankara; Tiirk Psikologlar Dernegi, 1997, 5.90.

8 Meltem Yaman, insan Kaynaklar: Kisi ve Kurumlara Oneriler, 1.Basim, Istanbul: Papatya Yayincilik,
2000, s.119.

8 Ali Akdemir, Diisiinceden Uygulamaya Temel isletmecilik Bilgileri, 1.Baski, Istanbul: Tiirkmen Kitapevi,
2003, s.26.
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Genel olarak bir¢cok tanimdan ortak bi¢imde g¢ikarilabilecek tanima gore kiiltiir,
insanlarin diinyaya bakis acisini, olaylar1 ve bireyleri algilama bigimlerini belirlemektedir ve
ayni topluluga ait bireylerce paylasilan, bir nesilden digerine gecen tutum, davranis,
degerlendirme, inang ve yasam bigimlerini yorumlamayi saglayan bir olgu olarak

tanimlanabilir.®*

Kiiltiir konusunda en 6nde gelen uzmanlardan biri olan Edgar H.Schein’e gore orgiit
kiiltiirt; “bir grubun dis uyum ve i¢ biitiinlesme sorunlari ile miicadele edebilmeyi 6grenirken
icat ettigi, kesfettigi ya da gelistirdigi gegerli oldugunu diisiindiirecek kadar iyi sonuglar
vermis olan ve bu nedenle yeni iiyelere bu sorunlarla ilgili, dogru algilama, diisiinme ve

hissetmenin yolu olarak 6gretilmesi gereken varsayimlar biitiiniidiir.”®

Diger bir agiklamada orgiit kiiltiiri, Orgiitii karakterize eden geleneksellesmis,
diisiinme, hissetme ve tepki verme yollarinin bir kurgusu olarak tanimlanmaktadir. Bu

aciklamada oOrgiit kiiltiirti, {iyeleri bir arada tutan bir sosyal yaplstlrlcldlr.86

Orgiit Kiiltiiri, bir orgiitiin igindeki insanlarin davramslarini yonlendiren normlar,

davraniglar, degerler inanglar ve aligkanliklar sistemi olarak tanimlanabilir.?’

Orgiit kiiltiirii ile ilgili iki tiir diisiinceden s6z etmek uygun olur: Birincisinde kiiltiir,
organizasyonun sahip oldugu bir degisken olarak ele alinmakta, ikincisinde ise kiiltiir,
organizasyonun ile ozdeslestirilmektedir. Kiiltiir bir degisken olarak diisiliniildiigiinde,
toplumdan organizasyona gecen ya da yonetim tarafinda yaratilan bir olgudur. Kiiltiiriin
bireylere gelen ortak bir takim sembol ve ifadelerin iirlinii oldugu savunuldugunda,
kaynaginin sosyal biitiinlesme oldugu savunuldugunda, kaynaginin sosyal biitiinlesme oldugu
kabul edilmektedir. Bu durumda, organizasyon ve kiiltlir 6zdestir. Organizasyon {iyeleri,
sembol ve ifadelerle biitiinlesmekle kalmaz, kiiltiirii zaman i¢inde yeniden ve degistirerek

iiretirler.%

8 Levent Bayram, “Orgiit Kiltiri”,
http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/39/web/makale/Levent_Bayram.htm (25.10.2011).

8 Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, 1.Baski, istanbul: Tiirkmen Kitapevi, 2007 5.15-16

8 Feyzullah Eroglu, “Tiirk Kiiltiiriinde Motivasyon”, Atatiirk Universitesi i.L.B.F. Arastirma Merkezi
isletme Dergisi, C.5, 1982, s:3-4.

8 Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, 5.Baski, istanbul: Beta Yayinlari, 1998 5.347
8 Selen Dogan, “insan Kaynaklar1 Potansiyelini Arttirmada Isletmeleri Etkinlige Gétiiren Yol; Orgiit
Kiiltiiri” , AMME idaresi Dergisi, Cilt 30, say1 4, 1994, 5.59.
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Orgiit iklimi kavramu literatiirde orgiit kiiltiirii teriminden dnce, 1968 yilinda Litwin ve
Stringer tarafindan kullanilmistir. Yazarlar orgiit iklimini, “insanlarin ¢alistiklari is ortaminda,
dogrudan veya dolayl olarak algiladiklari, motivasyon ve davranislarini etkiledigi varsayilan,
Olciilebilir 6ncelikler grubu olarak tanimlamislardir.®® Orgiit iklimi, bireylerin 6rgiitleri igin
toplu veya genel algilarin1 agiklamakta; bu baglamda iklim, tavir ve davraniglarin sebebi,
orgiitsel ve bireysel davranisa araci olan, yargilama ortami olarak diisiiniilen bir degisken
olarak goriilmektedir. Dolayisiyla iklim algilari, calisanlarin Orgiitlerde benzer olaylar

karsisinda farkli veya benzer davraniglarina yol a(;abilir.go

Orgiit ikliminin 6rgiit kiiltiiriiyle yakin ilgisini, calisanlarm kendi degerleri ile drgiit
kiiltiirii arasindaki uyumu &lgmesi olusturur. Orgiit iklimi bireylerin isletme i¢inde ¢alismanin
nasil olmasi gerektigine iliskin beklentileriyle, bu beklentilerin ne olgiide gergeklestigine
iligkin algilarmin  sonunda olusan genel bir havadir. Calisanlar Orgiit kiltliriind
benimsiyorlarsa, orgiit iklimi iyidir, aksi halde zayif ve kétiidiir. Orgiit kiiltiirii ve drgiit iklimi
kapsadiklar1 siire agisindan da farklihk gosterirler. iklim, kiiltiire gore daha kisa siireli,
genellikle gecici ve nispeten kisa zaman araliklar1 i¢inde farkliliklar gostermektedir. Ancak
isletme iginde ¢alisanlara hakim olan hava, onlarin motivasyonunu, moralini ve dolayisiyla
basariy1 6nemli dl¢iide etkilemektedir. Bundan dolay1 kotii bir iklim isletme tizerinde olumsuz

etkiler olusturabilir.®*

Birgok yazar orgiit iklimini, orgiit kiiltiirii ile birlikte ve ayn1 kavramlarmis gibi ele
almiglardir. Ornegin, Katz ve Kahn eserlerinde "Orgiit Kiiltiirii ve iklim" baslig1 altinda sdyle
demektedirler: “ Her orgiit kiiltiiriinii ya da iklimini kendisi gelistirir. Bunu yaparken de
yasaklardan, ahlak dis1 kurallardan ve davranig bigimlerinden yararlanir. Bir sistemin iklimi
veya kiiltiirli, hem bicimsel sistemin degerlerini ve davranis sekillerini hem de bunlarin dogal
orgiitteki durumlarimi yansitir. Orgiit iklimi ayrica, orgiitiin hangi tiir bireyleri kendine
cektigini, isle ilgili siireglerini ve bunlarin fiziksel olarak diizenlenmesini, haberlesme

evrelerini, sistemdeki otoriter uygulamalari, orgiit i¢i ve dis1 ¢alismalari gt')sterir.92

Orgiitlerin kisa vadeli dzellikleri i¢in “iklim”; daha uzun vadeli 6zellikleri icin ise

“kiiltiir” kavrami kullanilir. Orgiit ikliminin alt ve orta kademe ydnetimiyle, drgiit kiiltiiriiniin

8Geert Hofstede, “Attitudes, Values and Organizational Culture: Disentangling the Concepts”,
Organization Studies, VVol.19, No.3, 1998, p.485.

% Benjamin Schneider, “Organizational Climates: An Essay”, Personnel Psychology, Vol.28, 1975, p.461.
°! Dinger, s. 339.

%2 Karcioglu, 271.
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ise iist yonetimle ilgili oldugu sdylenebilir. iklim kisa siireli oldugu igin “taktiksel”; kiiltiir ise
uzun siireli ve “stratejik” Onem arz eder. Dolayisiyla iklimin degismesi kiiltiiriin
degismesinden daha kolaydir. Bununla birlikte iklim de sosyal sistem igindeki bireylerin

degil, sosyal sistemin kendisinin bir 6zelligidir.*®

Orgiit iklimi, temel inang sistemi, herkesin igine hareket ettii ortak paylasilan
degerler olarak tanimlanan kurum kiiltiiriiniin sonuglarindan biridir. Bir diger deyisle, gliglii
bir orgiit kiltlirliniin ilkelerinin olumlu bir kurum ikliminin kosullarini belirledigini

st')yleyebiliriz.94

Orgiit iklimi cesitli araclarla degistirilebilir. Ancak genellikle belirli bir hava siireklilik
gosterir. Bu hava siirekli olarak degisen bir 6zellik gdstermez. Bu durum orgiite belirli bir
kisilik kazandirir. Orgiit iklimi gdzlenebilen ve objektif niteliklere sahiptir. Ancak bu
nitelikler bireylere gore farlilik gosterir. Bu nedenle bunun bir algilama olayr oldugu
sOylenebilir. Bireylerin bu iklimi algilama durumlarina gore onlarin davraniglart da farkl

olacaktir. Buna gore birey orgiitii terk edecek ya da kalmaktan mutluluk duyacak‘ur.95

Kiltir ve iklim kavramlarinin her ikisi de oOrgiitin 6nemli o6zelliklerini
belirtmeye calisirlar, ger¢ekte iki kavramin tanimlar1 da ¢ok agik degildir. Bu kavramlar
arasindaki bir aywrim; “kiiltlirlin, paylasilan sayithlar ve ideolojilerden olusmasi, iklimin,

paylasilan algilar” olarak tammlanmasidir.%

Bununla beraber iklim sik sik destekleme, samimiyet, yakin akrabalik, performans ve
odillendirme arasindaki iliski, 6zerklik ve yap1 gibi ¢cok sayida farkli boyutlart orgiitiin veri-
taban1 profilini ortaya koymak {izere tek tek kisilere kars1 yoneltilen anketlerle 6l¢iilmektedir.
Bununla beraber farkli orgiit kiiltiirleri oldukca benzer iklim profilleri meydana getirebilir.

Orgiit iiyeleri kendi beklentilerine dayanan durumlari gézlemektedirler.

S6z konusu beklentiler giriste sekillenen psikolojik anlasma tiirline ve Orgiitsel
sosyalizasyon stlirecine ve kendilerinin daha biiylik cevredeki Onceki tecriibelerine ve

beklentilerine bagli olmaktadir. Ornegin bir drgiit nispeten otokrat bir ydnetim tarzina sahip

%Geert Hofstede, Michael Haris Bond, Chung-Leung Luk, “Individual Perceptions of Organizational
Cultures: A Methodological Treatise on Levels of Analysis”, Organization Studies, Vol.14, No.4,
1993, p.4809.

 Akincy, s. 176.

% Akyay Uygur ve Ramazan Géral, Yénetim ve Organizasyon, 1. Basim, Ankara, Nobel Yayin
Dagitim, 2005, s.133

% M.Durdu Karsli, Yonetsel Etkinlik, 1.Baski, Ankara: Pagem Yayincilik, 2004, s.37
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olabilir. Gergek durumlar ve kiiltiirler oldukga farli olabilse bile, bunlardan orgiitteki hayattan
ne kadar memnun olunmasi gerektigi, hususunda calisanlarin, beklentilerinin benzer olmasi

durumunda biitiin iklim profilleri benzer olacaktir.®’

Orgiit Kiiltiiriiniin ve 6rgiitsel ikliminin drgiitiin temel degerleri ve normlari iizerinde
biiyiik etkisi vardir. Bu nedenle, yakin zamana kadar orgiit kiiltiiri daima Orgiitsel iklimle

birlikte ele ahnmls‘ur.98

Yukaridaki bilgiler 1s18inda orgiit kiiltiirii ve iklimi arasindaki iligkiyi ozetleyecek

olursak;®®

Orgiit ikliminin bireylerin igletme icindeki ¢alismalarinin nasil olmas1 gerektigine dair
algilarinin sonunda olusan genel havayi, orgiit kiiltiirii ise tim Orgiit liyelerinin diisiince ve

davranislarini sekillendiren, hakim deger ve inanglari temsil eder.
Orgiit iklimi, orgiit kiiltiiriinden daha kisa siirelidir.

Isletme i¢inde hakim olan havanin, motivasyon, verimlilik, is doyumu ve basari

acisindan kiiltiirden ¢ok daha etkili oldugu ve kétii bir iklim igletmeye zarar verebilir.
Kiiltiir belirleyici, iklim degerleyicidir.

Kiiltiirtin davranis normlarini olustururken, iklimin bu davranis normlarina ne kadar
uyulup uyulmadigr hususunda bir gosterge oldugu yani, kiiltiirlin oyunun kurallarim

belirleyici rolii varken iklimin bu kurallara ne derece uyuldugunun gostergesidir.

Kiiltiiriin iklime nazaran daha fazla bagimsiz degisken oldugu buna nazaran iklimin
hem bagimli hem bagimsiz degisken olabildigi ve daha ¢ok bagimli bir degisken oldugu, bu
niteliginden dolay1 ¢abuk degisebildigidir.

Daha 6z olarak orgiit iklimi, calisanlarin orgiit kiiltiiriine doniik ortak algilamalarim
yansitir, orgiit iklimi, orgiit ¢alisanlarinin bir pargast olmak durumunda degildir; ¢aliganlarin

cevrelerinde duyabilecekleri bir seydir, orgiit kiiltiirli ise ¢alisanlar nereye giderlerse, nerede

9 Karcioglu, .273.

%Serpil Durgun, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel iletisim” Yiiziincii Y1l Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi Aralik 2006, Cilt:III. Sayt:I1. S.114.

% Karcioglu, 5.279.
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olurlarsa beraberlerinde gotiirdiikleri bir seydir. Bu haliyle orgiit kiiltiirii, orgiit iklimini de

kapsamaktadir.

Orgiit iklimi ile &rgiit kiiltiirii arasinda bazi farkliliklar vardir. iklim is gorenlerin
davranis ve tutumlariyla ilgili dzelliklerini gdstermektedir. Orgiit iklimi daha ¢ok deneysel ve
dis gozlemlere dayanmaktadir. Kiiltiir ise, daha c¢ok oOrgiitin  goriinen 6gelerini ortaya
koymaktadir. Orgiit kiiltiirii temel grup degerlerini ve mesajlar1 kapsar; grup iiyelerine mecazi

ve paylasilmis orgiitsel duygu ve diisiinceleri sunar.'®

1% Burcu Dénmez, Murat Korkmaz, “Orgiit Kiiltiirii- Orgiitsel iklim ve Etkilesimler”, Uluslar arasi Hakemli
Akademik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 1, Say1 2, (2011), s.177.
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IKiINCi BOLUM

MOTIVASYON

Is gorenlerin islerini severek ve isteyerek yapmalarmi saglama cabasi olan
motivasyon, giiniimiiz is diinyasinda giderek daha fazla onem verilen bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmelerin basarisinda ve rekabet avantaji elde etmesinde 6nemli rol
oynayan insan faktoriiniin verimli bir sekilde ¢alismasi ve isini memnuniyetle yapmast nasil
ve ne kadar motive olduguyla yakindan ilgilidir. Bu nedenle isletmeler, cesitli araclardan

faydalanarak is gorenlerini motive etmeye calismaktadirlar.

Calisanlarin gereksinimlerini karsilama ve onlar1 ¢alismaya 6zendirme, isletmeler
acisindan karmasik ve zor bir siirectir. Calisanlarini motive etmek, verimlerini artirmak ve
onlar ellerinde tutmak isteyen isletmeler, oncelikle ¢alisanlarinin gereksinimlerini iyi analiz
edebilmeli, daha sonra da onlara motivasyonlarini saglayabilecek bir ¢alisma ortami ve
sistemi sunmalidirlar. Bunun i¢in de motivasyon kavraminin ve siirecinin isletmelerde iyi

anlasilmasi ve kullanilmas1 gerekir.

2.1. GEREKSINMELER VE MOTiVASYONUN TANIMI

Birey agisindan motivasyon, bireyin kisisel gereksinmelerinin doyurulmasindan,
bireyin kendini gerceklestirmesine kadar bircok evreleri kapsar. Orgiitsel agidan motivasyon
ise, oOrgiit liyelerinin caligmaya baslamalarini, ¢alismalarini siirdiirmelerini ve gorevlerini

istekle yerine getirmelerini saglayan giiclerin veya mekanizmalarin timii anlamini tagir.'%

Ihtiyag ve giidiilerin biyolojik temelini anlamak igin Fransiz bilim adami Claude
Bernard’in ileri siirdiigi “Homeostasis” kavramina de inmekte yarar vardir. Bu kavram,
kisaca, “organizmada i¢ ¢evrenin degismezligi” anlamina gelmektedir. Ciinkii organizmalar,
yasayabilmek i¢in 1s1, oksijen, su gibi maddelerin oransal degerlerini belirli sinirlar i¢inde

tutmaya calisirlar. Boylece fizyolojik dengelerini korurlar.

Bu ¢ergevede, insan viicudunda da aym yapiyr gérmek miimkiindiir. Bu dogrultuda,
homeostatik denge durumunun bozulmasi, bir eksiklik, bir ihtiya¢ olarak ortaya c¢ikar ve bu

durum organizmada bir gerginlik yaratir. Sonug olarak, ihtiya¢ bir diirtii yoluyla ortaya ¢ikar

19! Giilten Incir, Cahsanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis , Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayini
No. 313, 1984, s. 2.
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ve karsilanmasi i¢in de giidii yoluyla davranislarin harekete ge¢cmesi gerekir. Bu siirecte,

organizmay1 belli davraniglara siiriikleyen icsel olaylarin tiimiine “giidiillenme durumu”

denir.1?

Gereksinmeler, temel fizyolojik gereksinmeler (birincil), sosyal psikolojik

gereksinmeler (ikincil) ve genel giidiiler seklinde ele alinabilir.

1-Birincil Gereksinmeler: Fizyolojik giidiiler olarak da tanimlayabilecegimiz birincil
giidiiler, genellikle, organizmalarin yagsamlarini siirdiirebilmesine yonelik diirtiiler ile ortaya
cikar. Yeme, i¢gme, nefes alma, viicut 1sisinin saglanmasi gibi. Fizyolojik denge

bozuldugunda da diirtiiler yoluyla ihtiyaglarin giderilmesi igin bu tiir giidiiler devreye girer.lo3

2-ikincil Gereksinmeler: Zihinsel ve ruhsal gereksinmelerdir. Somut fiziksel
gereksinmeler olmaktan ¢ok, karmasik duygular niteligindedir. Cok karmasik olan bu
gereksinmeler, kisinin olgunlagsmasiyla ortaya cikarlar. Statii, sevme, 6zsayg, takdir ilk anda

aklan gelenlerdir. 1%

3-Genel Giidiiler: Hem 6grenilmemis hem de fizyolojik olmayan giidiilerdir. Merak,
yetkinlik ve sevgi bu tiir giidiilerdendir. Insanlar, ¢evrelerini kontrol altinda tutmak veya
kendilerini ¢evrelerine karsi iistiin hissetmek isterler. Ayrica, sevgi giidiisii bireyi, 1s1, rahatlik

ve destek aramaya yoneltir. Bu davranis dogal gereksinimlerle ortaya ¢ikar. 105

Boylece, motivasyon dedigimiz kavramin etki alan1 anlasilmis olur. Ciinkii,
motivasyon, Latince “Movere” kelimesinden tiiremistir. Bu kelime, kisaca, “Harekete gegiren”

anlamimdadir.'%
Motivasyon kavramina ¢esitli aragtirmacilar tarafindan bazi tanimlar yapilmustir:
Motivasyon,

“Orgiitin ve bireylerin gereksinmelerinin doyurulmas: hedeflenen bir is ortamm

olusturarak, bireyin davraniga gegmesi icin isteklendirilmesi siirecidir.”

“Gidiilerin etkisiyle eyleme gegme ve gerceklestirme siireci.”%’

192 can Baysal Erdal Tekarslan, isletmeler i¢in Davrams Bilimleri, istanbul, Beta Yay., 1996, s.101.
193 Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, istanbul, Beta Yay., 2000, 5.40.

194 Tinaz, s.6.

195 |sabel Werner, Liderlik ve Yénetim, Cev.Vedat Uner, istanbul, Reprosel Yay., 1993, 5.135.

1% John Adair, Etkili Motivasyon, Cev. Salih Uyan, Istanbul, Babiali Kiiltiir Yay., 2003, s.9.
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"Insanlari istenilen nitelik ve nicelikte gdrev yapmasi i¢gin etkileme islemidir.” 108

Bu tanimlari bir araya getirdigimizde, motivasyon kavraminin temelinde ii¢ ana faktoriin yer

aldigini gorebiliriz.

Uc ana faktor:

v Bireyin 0z yapisinda gizli bulunan ve onun g¢esitli sekillerde davranmasini
saglayan giicler ve bu giicleri harekete gegiren ¢evresel faktorler araciligiyla
davranisin tetiklenmesi,

v" Belli bir hedefe ulasmak tlizere davranisin yonlendirilmesi;

v’ Birey tarafindan algilanan amag dogrultusunda davranisin stirdiiriilmesi.

Sonug olarak giidiilenme, fizyolojik veya psikolojik bir eksiklik ya da gereksinmeyle
baslayan bir siirectir. Bu gereksinme, organizmay1 belli bir amaca yonelik harekete gegirir.
Gereksinmenin varligi, bireyi kendi i¢inde bir denge hali olusturmaya yonlendirir. Amaca ve

doyuma ulasildiginda da siire¢ sona erer.*®

2.2.  MOTIVASYON SURECI VE OLUSUMU

Motivasyon siireci, bir giidii etkisiyle harekete ge¢cme, belirli bir eylemde bulunma
stirecidir. Bir birey herhangi bir seye Karsi belirli bir ihtiyag duydugunda bu ihtiyaci
gidermek icin bir takim davraniglarda bulunur. Motivasyon siirecinde dort temel asama

vardir:1*°

v TIhtiya¢: Motivasyon, belirli seylere kars: duyulan gereksinim ile baslar.

v' Uyarilma: Bireyde gereksinmenin giderilebilmesi i¢in, herhangi bir giiciin
olugmasidir.

v' Davrams : Bireyin ihtiyaci dogdugunda ve bu ihtiyaci gerceklestirmek icin
uyarildiginda belirli bir davranista bulunma asamasina gelinir.

v Doyum: Bireyin gosterdigi davranis , ihtiyacini gerceklestirdigi 6lgtide birey doyuma

ulasir.

197 fsmail Bakan ve Tuba Biiyiikbese, “Calisanlarin  Giivencesi ve Genel Davramslari iliskisi:Bir Alan

Arastirmas1 Calismas1”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, say1:23, Temmuz-
Aralik 2004, s.38.

198} Ethem Basaran, Yonetime Giris, Ankara U.Egitim Bilimleri Fakiiltesi Yayini, Ankara 1988,

s.149.

19 Tinaz, s.8.

"0 Meral Asikoglu, insan Kaynaklarmi Verimlilige Yonlendirme Araci Olarak Motivasyon,
Istanbul: Universite Kitabevi, 1996. s. 39-40
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Sekil 2: Motivasyon Siireci Semasi
F.E. Saal, P. A. Knight ,Industrial/Organizational Psychology: Science and
Practise. Pasific Grove. CA: Brooks/Cole Publishing Company.

Motivasyon, iki yoOniiyle ele alinmasi gereken bir kavramdir. Birinci yon, motivin
yani gilidiiniin kendiliginden ortaya ¢ikmasi ve bunun bir ihtiyaca karsilik gelerek, bireyi
motive etmesi durumudur. ikincisi ise, 6zellikle isletme diizeyinde bir isin basarilmas igin
bireylerin dogrudan motive edilmesine yonelik siiregtir. Bu siiregte 6zellikle, ¢esitli ddiiller ve

performansi arttirict yonde bazi uygulamalar 6n plana ¢ikmaktadir.

Giidiilerin nedenlerinin bu sekilde farklilasmasinda motivasyon siirecinin olusumunda
etkili olan faktdrlerin cesitliligi dnemli bir yer tutmaktadir. Oyle ki, motivasyon, bireysel
davranislar etkiledigi ol¢lide bir 6neme sahiptir. Bu nedenle, motivasyonun ne tiir bir ihtiyact

giderecegi onem kazanmaktadir.

Ancak, motivasyonun sosyal yasama yonelik ihtiyaclar1 karsilama agisindan ele
almmast c¢ogunlukla, is ortaminda motive edici unsurlar1 giindeme getirmektedir. Bu
motivasyon siireci kendiliginden olusabilecegi gibi, dis faktorlerin etkisiyle de olabilir. Cilinkii
bireyler, mensup oldugu grupta belirli bir diizeye ulasmak i¢in ¢aba harcamaktadir. Ait olma,
kabul gérme gibi ihtiyaglari giderici motivler genelde sosyal motivasyonla ilgilidir. Ozellikle

orgilitsel ortamda caliganlarin motivasyonunu saglamaya yonelik ihtiyaclar bu tiirdendir. ™

1 Froedman L. Jonnathan, David O. Serans, Sosyal Psikoloji, Cev. Ali Dénmez, Istanbul, , Ara Yay.,
1992, s.365.
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Motivasyonun iki temel 6zelligi vardir: Bunlardan ilki, motivasyonun kisiye 6zgii
olmasidir. Bir baska deyisle, bir kimseyi motive eden herhangi bir durum veya olay bir bas-
kasini ayni derecede motive etmeyebilir. Ikinci 6zellik ise, motivasyonun ancak insan
davraniglarinda gozlenebilmesidir. Bu nedenle, yoneticilerin, calisanlarin davraniglarini
yorumlamalar1 ve bu yorumlamanin sonuglarina gére onlart motive edecek unsurlar, modeller
bulmalar1 ve gelistirmeleri gerekmektedir. Bu baglamda motivasyon, kisinin is yapma,
faaliyette bulunma, sonu¢ alma arzu ve cabasi ile yakindan ilgilidir. Bireyin yaptig1 isten
memnun olmasinda, tatmin duymasinda ve doyum saglamasinda motivasyon onemli bir rol

oynamaktatdlr.112

Motivasyon siireci, ayrica arzu, korku, 6zlem gibi diisiinsel ve ruhsal ihtiyaglardan da
kaynaklanabilir. Dolayisiyla, bu da hem i¢sel hem de digsal motivasyon anlaminda gesitli
motivasyon siireclerini ortaya g¢ikartmaktadir. Bununla birlikte, motivasyon ki iden kisiye
degisen bir dzellige de sahiptir. Ornegin, seving, iiziintii gibi duygular kisiden kisiye farkli

zaman ve kosullarda ortaya ¢ikar.

Dolayistyla, bu duygularin neden oldugu motivasyon faktorleri de farklilik gosterir.
Psikolojik motivasyon, bazen kendini gdsterme istegi, bazen de bagimsiz olma istegidir.
Ancak, bunlarin ortak yonii, iktidar olma arzusudur. Ciinkii bireyler basar1 kazanmak ve

yiikselmek isterler ve bu yonde bazi ¢abalara girisirler.m’

Dissal motivasyona yonelik faktorlerin sadece bireyler arasinda degil ayn1 zamanda
bireyin kendi davraniglarinda bile zaman icinde degistigi goriilmektedir. Bunun 6nemli
nedenlerinden biri de kisiliktir. Ciinkii kisilik, bireyleri birbirinden ayiran davranislar
toplamina verilen addir. Kisiligin temelinde, aile yasantisinin biiyiik bir etkisi vardir. Cilinkii
bilingaltinda kalan bir¢cok olay, bu donemde kazanilir. Sonug olarak, kisilik motivasyonun

olusma bigimini etkiler ve ydniinii saptar.***

Is tatmini kavrammnmn ©6nemi, tatmin sonuclarmin sadece calisami degil, tiim
organizasyonu etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Is tatmininin ya da tatminsizliginin olumlu
ya da olumsuz ¢ok sayida sonucu, calisma hayatim calisanlariyla birlikte ¢cok yonlii olarak

etkilemektedir. Calisanlar ve organizasyon iizerinde etkili olan olumsuz sonuglanil ortaya

2 Tamer Kogel, isletme Y6neticiligi,"Genisletilmi$ 9.Bas1, Istanbul, Beta Basim Yayim, 2003, s. 633-634
113 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, Ezgi Yay., 2005, 5.92.
WiAlev Arik, Motivasyon ve Heyecana Giris , Istanbul, Cantay Kitabevi, 1996, s.109.
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cikarilarak giderilmesi gerekmektedir. Is tatmini isletmelerde etkinlik ve verimlilik saglamada

biiyiik rol oynamakta bu durum ise sonugta toplumun refahina yansimaktadir.**®

Sonu¢ olarak, motivasyonu iki farkli acidan ele almak miimkiindiir. Birincisi
motivasyonun igsel faktorlere agirlik verilen, ikincisi ise, digsal faktorlere agirlik verilen
yontdiir. Bireyi stirekli olarak fizyolojik ve psikolojik acilardan gelisen bir varlik olarak ele
alan gorisler, kisinin gelismesi, igsel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum, algi ve hissel
yonler ilizerinde durmaktadir. Dolayisiyla, bu durumda bireyi anlamaya doniik faktorlere
agirlik verilmektedir. Bu dogrultuda, bireyin i¢ diinyasinda var olan ihtiyaclari, istek ve

arzular1 onun i¢sel motivasyonu olarak karsimiza <;1kmak‘[ad11r.116

2.3. MOTIVASYON KURAMLARI

Endiistri devriminin getirdigi 6nemli yeniliklerden biri olan is bolimii, onun dogal
uzantist uzmanlagma ve diger etkenler, is gorenlerde, zaman iginde ise ve igletmeye karsi
isteksizlige neden olmustur. Taylor’dan Mayo’ya ve giiniimiize dek birgok aragtirmaci, bu
ilgisiz ve isteksiz insani yeniden istekli ve ilgili insan kilmanin yollarin1 arastirmig ve
motivasyon konusunda kuramsal boyutlara ulagan arastirma ve incelemeler yapmuslardir.
Arastirmacilarin lizerinde durduklar1 en 6nemli konu, is gorenlerin davraniglarini, ise olan
farkli bagintilarin1 ve bunlarin gercek nedenlerini bulmaktir. Ozellikle yanitini aradiklar soru
sudur: “ Isletmelerde g¢alisan is gorenlerin bir boliimii islerini biiyiik bir ilgi ve arzuyla
yaparken, ayni kosullarda ve benzer yeteneklere sahip diger bir boliim is gorenlerin isteksiz
ve diisiik verimle c¢alismalarinin nedenleri nelerdir?” Isletmelerde motivasyonun oziinii
olusturan bu sorunun cevabi arastirilirken, motivasyonla ilgili cesitli goriisler ortaya

atilmustir. "’

Bu goriislerin bazilarini incelemek gerekirse: bunlar1 ortaya atan kimi kuramcilarin,
insanlarin neden calistiklar1 sorusuna cevap bulabilmek i¢in onlarin ¢alismaya iliskin
isteklerinin, gereksinimlerinin neler oldugu noktasindan yola ¢ikarak gereksinimleri
siraladiklar goriilmektedir. Bu kuramlara gore insanlar, bu gereksinimleri gidermek amaciyla

calismaya yonelirler. Bu arastirmalar sonucu her yerde ve her zaman gecerli bir takim

115 Nevzat Demir, “Satis Takimlarinda is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik” , Oneri Dergisi, Cilt 7, Say1 26,
(Haziran 2006), s.168.

118 Bernard L. Rosenbaum, Yénetici I¢in Kiiciik Motivasyon Modelleri, Cev. Serdar Ozgergin,
Ankara, MF Yay., 1993, s.24.

17 Sabuncuoglu & Tiiz, s. 94.
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gereksinmeler ortaya konmustur. O zaman hemen su soruyu sormamiz gerekir. “Insanlarda
boyle degismeyen, temel gereksinimler var midir, yoksa giidiiler ayr1 durumlarda, degisik
bigcimlerde mi ortaya ¢ikar? Bir bagka deyisle, giidii ¢esitli durumlarda degismeyen bir kisilik
0zelligi midir, yoksa belli bir duruma kars1 belli bir tepkide bulunma bi¢imi midir?” Bu
sorulara kesin bir cevap vermek kolay olmadigindan kimi kuramcilar da g¢alisan insanin
gereksinimlerini siralamak yerine iiretime neden ve nasil yoOnelecegi, daha basarili
caligmasinda hangi etmenlerin etkili olacag: {istiinde durarak c¢alisan insanin giidii yapisinin
isleyisini ortaya ¢ikarmaya calismiglardir. Giidiileri siniflandiranlarin kuramlarinin altinda
insan dogasina iliskin temel bir deger yatmaktadir. Yani, insanin gercekte iyi, dogru

oldugunu kabul etmislerdir.*®

Motivasyon siirecini anlamak ve agiklamak iizere pek ¢ok kuram gelistirilmistir. Bu
kuramlar1 genel olarak iki bliylik kategoride ele alabiliriz: Kapsam kuramlar: ve Siireg

kuramlari.

Kapsam kuramlarimin  odak noktasi, bireysel gereksinmelerdir. Gereksinmeler,
fizyolojik ve sosyal psikolojik olarak ikiye ayrilirlar. Fizyolojik gereksinmeler, yemek,
uyumak, dinlenmek vb. gibi temel birincil gereksinmelerimizdir. Ikincil gereksinmelerimiz
ise, diisince ve duygularla ilgili olup zamanla kazanilirlar. Bu yaklasima gore ¢aligma
yasaminda istenmeyen is davraniglarinin, diisiik performansin, is doyumsuzlugunun ortaya

¢ikmasinin nedeni, ¢alisanlarin gereksinmelerinin karsilanmamasidir.

Siire¢ kuramlarimin odak noktasi, davranisin ortaya ¢ikisindan durulusuna kadar gegen
stire igerisinde biligsel siirecler ele alinmak suretiyle tiim degiskenlerin incelenmesidir.
Bireylerin ¢evrelerini nasil algiladiklari; davranislarini etkileyen dis faktorlerin neler oldugu;
gelen uyarilara ne tarz tepkiler verdikleri bu kuramlar cercevesinde dikkate alinir. Siireg
kuramlarinda, kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemi ele alinmaktadir. Bu kuramlar
gelistiren arastirmacilara gore; farkli kisilerin farkli goriis ve deger yargilar1 vardir. Ancak

davranisi harekete gegiren giidiileme siireci hepsinde aynidir.**

2.3.1. Kapsam Kuramlari

Bireylerin gelismesi, i¢sel yetenek ve kapasitelerinin belirli tutum, algi, his ve

diisiincelerine temel olusturan rasyonel ve hissel yonlerinin ortaya ¢ikmasi ile miimkiin

118 Oguz Onaran, Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari, Ankara:Ankara Unv. Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Yayini, No. 470, 1981, 5.12-13
9 Tinaz, s.8.
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olmaktadir. Igsel motivasyon faktdrleri olarak ele almabilecek bu unsurlar, bireyi anlamaya,

bireyin iginde bulunan faktérlere yonelinerek kisiyi motive etmeye 6ncelik tanimaktadir.

Bununla birlikte, amaglarin belirlenmesine is gorenlerin de dahil edilmesinin, en
bliyilk motivasyon faktorlerinden biri oldugu unutulmamalidir. Bu, ayni zamanda is
gorenlerin gelecekte ne yapmak isteyeceklerini de ifade eden bir durumu ortaya
¢ikarmaktadir. Amaglarin en onemli dzelligi, geribildirim imkam vermesidir. Ornegin, bir
yOneticinin sekreterine, yarin bes mektup yazilacak, demesi, onun zamanlamasini ve

performansini izleme imkanini yoneticiye saglamaktadlr.121

Kapsam teorilerindeki amacin, is gorenlerin ihtiyaglarinin belirlenmesi ve sonrasinda
da bu ihtiyaglarin giderilmesi vaadiyle is gorenin motive edilmesi oldu una gore, her is
gorenin bir motivasyon enerjisine sahip oldugu diisliniilmelidir. Clinkii herkesin giderilmeyi
bekleyen gereksinimleri mevcuttur. Sonugta, i gorenler de ister isle ilgili olsun ister 6zel
yasantilariyla ilgili olsun bu ihtiyaglarimi gidermeye odaklanmistir. Bu durumda yoneticinin
gorevi, is gorenleri hedefler dogrultusunda ¢aba harcamaya motive etmek i¢in judo sporunda

oldugu gibi, is gorenin enerjisinin toplandig1 noktay1 bulmaktir.'??

Kapsam kuramlarinda;

v" Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
v Alderfer’in Erg Kurami
v Herzberg’in Cift Faktér Kurami’ni inceleyecegiz.

v" McClelland’1n Basar1 Giidiisii Kurami

2.3.1.1. Maslow’un Ihtiya¢lar Hiyerarsisi

Bu giine kadar ortaya konulmus pek c¢ok ihtiya¢ hiyerarsisi arasinda yonetim alaninda
en popiiler olan1 1940’larda Abraham Maslow tarafindan 6ne siiriilenidir. Bu yaklasimin
iki temel varsayimi vardir; bunlardan birincisi kisinin gosterdigi her davranisin, kisinin sahip
oldugu belirli ihtiyaglari gidermeye yonelik oldugudur. Ihtiyaclar davranisi belirleyen

onemli bir faktordiir. Ikinei varsayim ise, ihtiyaglarin sirast ile ilgilidir. Buna gore kisi belirli

120 Rosenbaum, s.20.

121 Acar Batlas, Ekip Calismasi ve Liderlik, Istanbul, Remzi Kitabevi, 2004, 5.170.

122 Brook Manville, Josiah Ober, “Yetkilendirmenin Otesinde”, Motivasyon, Cev.Leyla Aslan, Istanbul,
Mess Yay., 2004, s.54.
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bir hiyerarsi izleyen ihtiyaglara sahiptir. Buna gore alt diizeydeki bir gereksinim belirli bir
olciide karsilanmadikca, birey bir iist gereksinmeyi karsilamaya yonelemez. insanin bir {ist
basamaktaki ihtiyaci alt basamaktaki ihtiyaci tatmin edilmigse ortaya ¢ikar. Bu nedenledir
ki, gelismekte olan iilkelerde demokrasi, hak ve adalet kavramlar1 heniiz temel ihtiyaclarin

tatmin edemeyen toplum bireyleri i¢in pek anlam ifade etmez.*?

Maslow’un kurami, sonraki yillarda gelistirilen motivasyon kuramlarina temel
olusturmas1 nedeniyle tarihsel Oonem tagir. Maslow’a gore bireysel davranis, bes genel
gereksinmenin bir veya daha fazlasinin doyuma ulastirilmasi arzusuna yoneliktir. Tim

insanlarda ortak olan bes genel gereksinme, en asagidan yukariya dogru surayla:124

1) Fizyolojik gereksinmeler;
2) Givenlik gereksinmeleri;
3) Sosyal gereksinmeler;

4) Oz saygi gereksinmeleri;

5) Oz gerckelestirim’dir.

12 Savag Sgnh, Turan Akbas, “Adana {linde Calisan Polislerin Is Doyumu Diizeylerinin Baz1 Degiskenler
Acisindan Incelenmesi”, Polis Bilimleri Dergisi, Cilt 11, Say1 2, (2002), s.77.
124 Tnaz, s.9.
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Kompleks Ustii IBen Ustii
Iihii}'aq lar IBen
PSIKOLOJIK Ait olmak
[HTIYACLAR Kompleks JFisat
lihtivaclar [Emnivet

I I!akdir
Jmit etmek
Iﬂas it Temel Ehir Sisteminin MNormal
Jaligmasy

lihtivaclar [Gururunu Korumak
| Iviikselmek

I'f:E vreye Uymak

SOSYAL |Sosyal Emniyet

[[HTIYACLAR Iijleslek ve Is Sahibi
Jlmak

I_ﬂtile Kurmak

I]{Dnmmak

F1ZY OLOJIK |Cinsel Tatmin

HHTIYACLAR [Uyumak

[vemek Yemek

Sekil 3: Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Semasi*?®

1) Fizyolojik gereksinmeler :

Hiyerarsinin en disiik diizeylerinde yer alan ve motivasyon teorisinin baslangici
sayllan gereksinmeler, fizyolojik gereksinmelerdir. Bunlarin bireyin devami i¢in tatmin
edilmeleri zorunludur. Oksijen, yemek, i¢mek, uyku, dinlenmek, barinmak gibi

gereksinmeler bunlarin i¢indedir. Fizyolojik gereksinmelerin bir takim ortak yonleri vardir:

v' Birbirlerinden bagimsizdirlar.

v' Bircok durumlarda viicudun belli bir yerinde meydana gelebilirler. (Ornegin; aglik
midede olusur.)

v Gelir diizeyinin yiiksek oldugu bir toplumda tipik motive unsuru olmaktan ¢ok, ender
rastlanir tiirlerdendir.

v Bu gereksinmelerin siirekli bigimde ve kisa araliklarla kargilanmasi zorunludur.

v Bu gereksinmeler giderilmedigi takdirde insanlar diger gereksinmeleri diisiinmezler.

125 Abdullah Yilmaz, Motivasyon ve Dikkatin Ogrenme Uzerine Etkisi,
Htpp://www.egitim.aku.edu.tr/motivasyondikkatl.pdf (Erisim tarihi: 12.03.2012)
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v' Yani insan uzun bir siire a¢ ya da susuz kaldiginda aghgmi ya da susuzlugunu
gidermekten baska bir sey isteyemez. Bu gereksinmeler karsilandigi zaman bundan

sonraki gereksinmeler ortaya ¢ikmaya baslar. 126

Fizyolojik gereksinimler, giidiillenme kuraminda baslangi¢c noktasi olarak kabul edilir
ve fizyolojik diirtiiler olarak adlandirilir. Bireyin homeostatik dengesini koruyabilmek igin
gereksinme duydugu yiyecek, igecek,oksijen,uyku, seks ve hareket etme diirtiilerini igerir. Bu

gereksinimler giderildikten sonra diger gereksinimler belirecektir.'?’
2) Giivenlik gereksinmeleri:

Bugiiniin endiistriyel ve diisiik ekonomik sartlarinda yer alan ve her an isten ¢ikarilma

korkusu hisseden bir ¢alisan igin giivenlik gereksinimi olduk¢a biiyiikk 6nem arz etmektedir.'?®

Emniyet veya giivenlik gereksinmesi fizyolojik gereksinmelerden daha yiiksek
derecededir. Buradaki mantik, insanin fizyolojik gereksinmelerini her zaman tatmin ettigi,
biyolojik yasamini her tiirlii tehlikelerden uzak tuttugu ve bu durumun devamli oldugu 6lgiide
huzurlu olacag: diisiincesinden dogar. Bu gereksinmeler tehlikeyi, yoksunlugu ve tehditleri
savusturmaya yonelmistir. Bir kimse diizgiin bir gelir seviyesi saglamak ve yaslanip kazang
saglayamadig1 giinlerde kendisini korumasi icin bir orgiite katilmak isteyecektir. Ise ve
yonetime kars1 giivensizlik, yaslanma korkusu ve buna benzer korku ve tehditler insana
yarinini giiven ve garanti altina alma arzusu verir. Ornegin, saglik kontrollerinden ge¢me ve

gelecegini giivence altina alan sigorta ve emeklilik haklarindan yararlanma gibi.'?®

3) Sosyal Gereksinmeler:

Bu ihtiya¢ kiimesine “Toplumsal biitiinlesme ihtiyac1” veya “Toplumsal iliskiler
ihtiyac1” da denmektedir. Kisiler cevreleriyle iyi iligkiler iginde olmak, oteki kisilere
arkadaslik yapmak, dostluk kurmak, onlari sevmek ve onlar tarafindan sevilmek ihtiyaci

icindedirler.**

126 Herbert G. Hicks, Orgiitlerin Yonetimi: Sistemler ve Beseri Kaynaklar Acisindan, Cev: Osman
Tekok, Ankara:Turhan Kitabevi, 1979, 5.367-368
127 Canan Cetinkanat, “Orgiitlerde Giidiillenme ve Is doyumu”, 1. Basim, Ankara: An1 Yayincilik, 2000, s.
12.
128 Selguk Yalgin, Personel Yonetimi, 7. Basim, Istanbul: Beta, 2002, 5.208.
129 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yénetim Psikolojisi, istanbul: Beta Yayinlar1,12. bask1,2010, s. 504.
130§

Incir, s. 8.
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Insanin fizyolojik ve giivenlikle ilgili gereksinmeleri giderildikten sonraki diizeyde
sosyal gereksinmeler, davranisin motivasyonunda 6énemli duruma gegerler. Birey; ait olmak,
baskalariyla birarada olmak, birarada ¢alistiklar1 kimseler tarafindan kabul gérmek ¢evresini
etkilemek ister. Insan bu gereksinmeleri de, a¢ bir insanin gidaya olan arzusu kadar siddetle

duyacaktlr.131

Insan yasaminda is grubunun 6nemi ¢ok fazladir. Su halde, is gorenin baglilik
ithtiyacinin ¢ok 6nemli bir kismini ailesinde, akrabasinda, iiye oldugu birlik ve derneklerde
oldugu kadar is ¢evresi i¢inde de tatmin etmesi gerekecek ve bunu siddetle arzu edecektir. Bu
diisiinceden hareket eden bazi1 yoneticiler, is gorenleri icin bazi1 sosyal ¢abalardan

kac¢inmayacaklardir.

Bu nedenle spor faaliyetler, piknikler, aksam yemekleri, dogum giinii partileri, sinema
ve tiyatro faaliyetleri kurmak, gelistirmek, desteklemek ya da bazen bunlara bizzat katilmak
gerekecektir. Boylece iste bir is birligi ve beraberlik havasi olacak, is gorenler is¢i grubuna ait

olmaktan azap degil gurur duyacaklardir.**
4) Oz sayg1 gereksinmeleri:

Dordiincli basamak ihtiyacina Maslow, deger ihtiyaclart ismini vermektedir. Ciinkii
kisi toplum iginde statiisiine baskalarinin kendisine verdigi deger aracilig1 ile kavusur. Bu
degerler sunlardir: Saygi duyma, kendine giivenme, isinde ustalagsma, olgunluk, bagimsiz

olma, statii, arkadas ¢evresine egemen olma gibi ihtiyac;larldlr.133

Bu basamaga ulasan birey, bir yandan kendisine giiven ve saygi duyar, 6te yandan
bagkalarinin begeni ve saygisini arar. Kendi kendine saygi gereksinmesi bireyin giiglii olma
ve kendine giiven duyma O6zlemini tasir. Fakat bundan da onemlisi bagkalarinin takdirini

kazanma duygusudur.***

Sayginlik gereksinmesine Ornek olarak onur, iin, bagimsizlik, kendi basina is

yapabilme, inisiyatif kullanabilme verilebilir.**®

5) Oz gerceklestirim:

! Hicks, 5.370.

132 Eren, s. 506

133 Aydin Yilmazer, Cemal Eroglu, Davrams Bilimler ve Orgiitsel Davrams, Ankara: Detay yaymcilik, 2.
Baski, 2010, s. 44.

34 Sabuncuoglu & Tiiz, s. 102

Haluk Giirgen, Orgiitlerde iletisim Kalitesi, istanbul: Der Yaymlari, 1997, s. 205.
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Ihtiyaclar basamaginin sonuncusu ise, kisinin kendi potansiyelini ortaya cikarma
ihtiyacidir. Bazi yeni buluslar yapma, yeni 0zgiin fikirleri ortaya cikarma cabalarinda
bulunmasi kisiyi sadece orgiit icinde degil ulusal ve uluslar arasi alanlarda da tanman biri

yapacaktlr.136

Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini ve diger belirtilen tiirdeki ihtiyaglarini kargilamis
olan birey son agsamada ideallerini ve yeteneklerini gergeklestirme ihtiyaci duyar. Bu ihtiyag,
viicuda getirme olarak da tanimlanabilir. Burada kisi artik, kendini ger¢eklestirme yoniinde
hareket edecektir. Ornegin, bilimsel buluslar vb. ¢alismalar yaparak kendini ispat edecektir.
Bu noktada, Maslow, kendini gergeklestirmeyi insanin doyuma ulagsma arzusu olarak

tanimlar.’

Temel gereksinimler olarak adlandirabilecegimiz fizyolojik, giivenlik, sevgi, sayginlik
ve kendini gerceklestirme gereksinimleri motivasyon gli¢lerinin hiyerarsisine gore
diizenlenmis sekilde birbirleriyle baglantilidir. Yani en giiclii ihtiyag, bilinci kontroliine
alacak ve organizmanin degisik boliimlerinin g¢aligmasini diizenlemeye yonelecektir. Bu
ihtiyaclar bir hiyerarsik sira dahilinde 6nem ve Oncelik kazanir. Yani ilk ihtiyag yeterli
seviyede karsilanmadan ikinci veya daha iist seviyedeki ihtiyaglarin insanlar i¢in onem ve

oncelik kazanmasi beklenmemelidir.**8

Bu ihtiyaclarin hepsi karsilansa da, kisi, kendi yetenegine uygun bir is yapmiyorsa,
stirekli olmasa da, yeni memnuniyetsizlik ve huzursuzluk baslayacaktir. Bu ihtiyaglar
siralamasinin en alt diizeydeki ihtiyaclari, genel olarak ekonomik davranmig aracilifina
dayanmaktadir. Insanlar fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini doyurmak igin para kazanmak

zorundadirlar. '

2.3.1.2. Alderfer’in ERG Kuram

Clayton Alderfer’in Maslow’un ihtiyaclar tasnifini basitlestirerek gelistirmis oldugu

motivasyon yaklasimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak Maslow siniflamasi

3¢ yilmazer, Eroglu, s. 44.

37 Can Aktan, insan Miihendisligi, istanbul, Tugiad Yay., 1999, s.25.

38 Dursun Cigek, “Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi: Bir Kamu Kurulusundaki Y 6netici Personelin
Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek Is Yasam Kalitesinin Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma”,
(Yaymlanmams Doktora Tezi, Cukurova Universitesi SBE, 2005), s.14.

139 Keith, Davis, “isletmelerde insan Davrams1”, Cev. Kemal Tosun Baskanhginda bir ekip, 1.U.1.F. Yay.
N00:3028, 1984, s. 60.
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gibi bir ihtiya¢ siralamasi esastir. ilke yine aymidir. Once alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin

edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaglar tatmin edilmelidir.**°

Erg kuraminda tizerinde durulan {i¢ temel gereksinim asagida aciklanmaktadir:'*

- Varolma (Enistence) Gereksinimleri: Bunlar en alt diizeyde ve fiziksel olarak yasami
devam ettirmeyle ilgili gereksinimlerdir. Yiyecek, su, korunma ve fiziksel giivenlik
gereksinimlerini kapsar. Bir ¢alisan bu gereksinimlerini iicret, orgiitsel olanaklar, rahat bir

caligma ortami ve is giivenligi ile giderebilir.

- Iliski (Relatedness) Gereksinimleri: Bu gereksinimler diger insanlarla iliskileri,
duygusal destek, saygi, taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek doyumlar1 kapsar. Bu
gereksinimler iste, is arkadaslari ile sosyal iliskiler; is disinda da arkadaslar ve aile ile

doyurulabilir.

- Biiyiime (Growth) Gereksinimleri: Bu gereksinimler bireyin g¢evresiyle verimli
sekilde yenilik ve yaraticiliklarint gelistirecek bicimde etkilesimlerini icermektedir. Bireyin
iizerinde yogunlasir ve birisinin sahip oldugu kapasiteye tam olarak ulasabilmesi icin
giidiilenmesi 1ile ilgilidir. Bireysel olgunlagsma ve gelismeyi igerir. Bu gereksinimlerin
doyurulmasi, bireysel kapasitesinin daha gelismesine, yeni yeteneklerin ortaya c¢ikmasina
neden olur. Bir ig; miicadele, otonomi ve yaraticilif1 iceriyorsa biiyiime gereksinimlerini

doyurabilir.

Alderfer; st diizey gereksinmeler ortaya ¢ikmadan once alt diizey gereksinmelerin
doyurulmasi gerektigini vurgulamamakta ve hatta ii¢ gereksinmenin ayni anda aktif

olabilecegini dahi savunmaktadir.**?

Alderfer'in getirdigi yeni bir kavram da gereksinimlerin siirekli ve donemsel olarak
ayrilmasidir. Siirekli gereksinimler bireyin davranigini siirekli giidiileyen gereksinimlerdir.
Ornegin, basar1 gereksinimi, sevilme, popiiler olma gereksinimi gibi sosyal ve psikolojik daha
cok st diizeyli gereksinimler bu tiir gereksinimlerdendir. Donemsel gereksinimler ise belirli
araliklarla ortaya ¢ikar, giderildikleri anda giidiileyici olmaktan cikarlar (6rnegin, bireyin

aciktifinda bir eyler yemesi gibi).

10 Kocel, 5.643.
Y1 Cetinkanat, s. 16-17.
2 Tinaz, s.10.
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Bu agiklamalardan da goriilecegi gibi Alderfer'in ERG kurami daha onceki igerik
kuramlarmi gercek yasam olaylarmma daha yakilastirmistir. Igerik kuramlar1 genel olarak
bireylerin degisik gereksinimleri olduguna dikkat ¢ekmistir. Tiim bireyler ayni anda ayni
gereksinim diizeyinde giidiilenmeyeceklerine gore, bu kuramlarin giidiilenmede bireysel

farkliliklara da yer verilmesi geregini ortaya ¢ikardigi st'>ylenebilir.143

2.3.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg tarafindan ileri siiriilen c¢ift faktor kurami, en c¢ok bilinen motivasyon
kuramlarindandir ve ayni zamanda, is tatmini ile ilgili gelistirilen en 6nemli kuramlardan biri
olarak kabul edilmektedir. Kuramda, tatminsizlige neden olan durum koruma etkenleri ve
tatmin saglayan motivasyon etkenleri adi altinda, c¢alisanin isletme ortamindaki ihtiyaclart
siralanmistir. Durum koruma etkenleri, cogunlukla isin disindaki ¢evre ile ilgilidir, gevreye
doniiktiir. Bunlar; isletmenin politikasi, denetimi, {icreti, kisiler arast iligkileri ve ¢alisma
kosullar gibi etkenlerdir. Durum koruma etkenleri, is tatmini saglamamakla birlikte

tatminsizligi 6nlemektedirler.**

Motivasyon etkenleri, igin kendisi, ¢alisanin isteki basarisi, is tatmini ve gelisme ile
dogrudan iliskilidir. Bunlar; basari, taninma, sorumluluk alma, yiikselme olanagi verme, isin
kendisi gibi etkenlerdir. Kurama gore; tatmin, tatminsizligin karsit1 degildir ve ¢alisan, isinden
tatmin saglamadan ama ayni1 zamanda tatminsiz olmadan da calisabilir. Eger bir isletme durum
koruma etkenlerinin  gerektirdiklerini  karsiliyor, ancak motivasyon etkenlerinin

gerektirdiklerini saglayamiyor ise, ¢alisan isinden tatmin elde etmeden de isini siirdiirebilir.**®

Frederick Herzberg ve arkadaslar tarafindan Pittsburg bolgesindeki 200 miihendis ve
muhasebeciyle yapilan goriigmelerde, miihendis ve muhasebecilerden, islerinden ozellikle
hoslandiklar1 bir zaman ile 6zellikle hoslanmadiklar1 bir zaman diisiinmeleri ve sonra bu

duygulara yol acan kosullar1 anlatmalari istenmistir.*®

3Baysal, Tekarslan, 5.114

144 |, Ethem Bagaran, Orgiitsel Davrams- insanmn Uretim Giicii, Ankara: Feryal Matbaas1, 2000, 5.216.
15 Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: izmir’deki Bes ve Dért Yildizli Otellere
Yonelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt.8, Say1 1, (2007), 5.95.

1% Davis, s.67.
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\/
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\/

Sekil 4: Herzberg’in Cift Fakt6r Kuram

Richard L Daft,. Management. 2nd Ed. U.S.A:The Dryden Press, 1991.

Herzberg’in ¢ift faktor kuramina gore, is yerinde kotiimser olmasina yol acan ve isten

ayrilmasina ve tatminsizlige sebep olan hijyenik etmenler ile is yerinde is géreni mutlu kilan,

is yerine baslayan 6zendirme ya da doyum saglayan motivasyon faktorlerinin birbirinden

ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii is yerinde belirli faktorlerin varligi doyuma katki saglamakta

iken bunlarin yoklugu is goreni kotiimser yapip doyumsuzluga neden olmaktadir.

1685 calisanla yapilan bir arastirmadan cikarilan sonuglar motive edici faktorlerin

baslica tatmin sebebi oldugunu ve hijyen faktorlerinin de baslica tatminsizlik sebebi oldugunu

g('jstermektedir.147

47 Motivasyon, Harward Business Review Dergisinden Secmeler, Cev:Leyla Aslan, istanbul:Mess

Yayinlari, Eyliil 2004, s.62
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2.3.14. Mec¢ Clelland’1in Basarma Gereksinimi Kuram

David Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi iic grup gereksinimin
etkisi altinda davranig gosterir. Bunlar; iliski kurma gereksinimi, giic kazanma gereksinimi ve
basarma g:,rereksinimidir.148 Bu gereksinimler hem birey, hem de toplum ve ulus yagsaminda
onem tasimaktadir. Diisiiniire gore, insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve

miikemmeli arama tutku ve duygularinin altinda basar1 gereksinimi saklidir.*®

Mc Clelland tarafindan gelistirilen kurama gore kisiler, iic grup etkinin altinda

bulunurlar. Bu etkiler su sekilde zetlenebilir:™>°

v lliski kurma ihtiyaci
v" Gii¢ kazanma ihtiyaci
v Bagarma ihtiyac1

iliski Kurma Ihtivac1 : Tliski kurma ihtiyac1 yiiksek olan kisiler arkadaslik icin

ugrasirlar. Dayanigmay1 rekabete tercih ederler. Bagkalar ile iliski kurma, gruba girme ve
sosyal iligkiler gelistirmeyi amagclarlar. Karsilikli anlayis1 gerektiren durumlar igerisine

girmeyi arzularlar.

Gii¢ Thtivaci: Giig Ihtiyac1 baskalarmi kontrol etme, etkilesme ve niifuz kullanmay1
saglayan amaglardir. Gii¢ ihtiyac1 yiiksek olan bireyler bir seyin basinda bulunmaktan,
baskalarin1 etkilemekten, satatiisii ile ilgili durumlar1 gdstermekten, sahip oldugu prestij ile
baskalarini etkileyerek onlar1 kazanmaktan hoslanan insanlardir. Diger bir deyimle etkileyici
bir performanstan ziyade kendi statiisiinii kullanarak basariya ulagmaktan zevk alan

kisilerdir.***

Basarma Ihtivac1: Zor bir seyi basarma, yiiksek basar1 standardina ulasma, karmasik

gorevleri yerine getirme ve digerlerini gegcme arzusu gostererek kendisine ulagilmasi giic

148
Kogel, 5.442.

9 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar) , 6. Basim, Istanbul: Beta, 2003,

s. 579.

%0 Y1lmazer, Eroglu, s. 49.

L Enver Ozkalp, Cigdem Kurel, Orgiitsel Davrams, Eskisehir: Egitim, Saghk ve Bilimsel Arastirma

Caligmalar1 Vakfi Yayini, No:149, 2001, s.326.

49



ve ¢alisma gerektiren , anlamli amaglar segecek, bunlar1 gerceklestirmek i¢in gerekli yetenek

ve bilgiyi elde edecek ve bunlari kullanacak davranisi gosterecektir.*?

Yapilan arastirmalar sonunda, bu ii¢ giidiiniin her insanda bulunmakla beraber
yogunlugunun kisiden kisiye degistigi gozlenmistir. Bu nedenle, 6rnegin; basar1 gldiisii
yiiksek, erk giidiisii orta diizeyde ve baglanma giidiisii diisiik bir is gorenle, baglanma giidiisi
yiiksek, erk ve basar1 giidiisii diisiik bir i gorenin glidiilenmesi ayrimli olacak ve degisik bir

yonetimsel yaklasim gerektirecektir.'>

2.3.2. Siire¢ Kuramlar

Siire¢ kuramlari, kapsam kuramlarinin aksine gereksinim ve giidiiler iizerinde durmak
yerine, insan gereksinimlerini karsilamada kullanilan ve amag¢ (sonug) olarak

adlandirilabilecek dissal bir takim faktorler iizerine yo gunlasmlslardlr.154

Siire¢ kuramlar1 ad1 altinda toplanan motivasyon kuramlariin agirlik noktasi, kisilerin
hangi amagclar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Baska bir deyisle, belirli bir
davranigi1 gosteren kisinin bu davranisi tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi) nasil saglanabilir,
sorusu siire¢ kuramlarimin cevaplamaya calistigi temel sorudur. Siire¢ kuramlarina gore

gereksinimler bireyi davranisa sevk eden faktorlerden sadece birisidir. >

Bunlar;
v" Beklenti kurami
v’ Esitlik kurami

v" Amag kuram1’dur.

15205. Dinger, Y. Fidan, “isletme Yénetimi”, istanbul: Beta Yaymevi, 1996, s. 312.

158 Tncir, s.14.

4 M. Serif Simsek, Tahir Akgemci ve Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrans, 3.
Basim, Ankara: Nobel Yayin, 2001,s.130.

15 Kogel, 5.443.
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2.3.2.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Bu kurama gore, is ve gorev basarisi, ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonu olarak
ortaya ¢ikar. Vroom, bu kuraminda orgiitsel davraniglarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel

varsayimlar gelistirmektedir. Bu varsayimlar soyle aciklanabilir:**®

Birinci varsayima gore; bir davranigin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler, bireyin
kendi kisisel Ozellikleri ile ¢evresel kosullarin birlikte etkilesimi sonucunda belirlenir ve
yonlendirilir.  Bireyin kisisel Ozellikleri veya c¢evresel kosullar, yalniz basina davranis
iizerinde etkili degillerdir. Bireyler orgiitlere kendi psikolojik ozellikleri ile katilirlar. Bu

etkenler, bireyin ¢aligma ortamina ne sekilde katkida bulunabilecegini belirler.

ikinci varsayim; her bireyin diger bireylerden farkli gereksinme, arzu ve amaglara
sahip oldugunu vurgular. Ayni sekilde her bireyin beklentisi i¢inde bulundugu 6dil de
farklidir.

Uciincii varsayima gore; bireyler, arzuladiklari ddiillere ulasacak alternatif davranis

bigimleri arasindan algilarina gore se¢im yapmak zorundadirlar.

Beklenti kuramini su sekilde formiile edebiliriz: ™’
Sarf Edilen Caba = Kisinin Belirli Bir Sonuca Verdigi Deger X Erisilmeyi Umdugu
Sonug

Vroom’un modelinde kullanilan baslica kavramlar sunlardir:

Arzulama Derecesi: Bu kavram bireyin ¢esitli sonuglar arasindan belirli bir sonucu

secme nedeninin siddetini yansitir. Arzulama derecesi is gorenin tecriibeleri ile

kosullanmis i¢ benliginden kaynaklandig i¢in kisiden kisiye farklilik gt')sterir.158

156 Tinaz, s.11.
" y1lmazer, Eroglu, s. 50.
18 Davis, s. 78.
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Sekil 5: Lawler-Porter’m Umit Kuraminin Semast

Kaynak: Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 5.439

Bir sonug elde edilmek isteniyorsa, yani bir sonucun elde edilmesi, elde edilmemesine
istiin geliyorsa, bu sonucun arzulama derecesi pozitif, tersi durumda ise negatif olacaktir.
Buna karsilik sonuca karsi ilgisizlik s6z konusu ise, arzulama derecesi nétr olur. Bu durum ise

arzulama derecesinin +1 ‘den -1’ e kadar degistigini gt')stermektedir.159

Beklenti: Calisanin tercih ettigi bir davranig bigiminin kendisini birinci dereceden
amaca ulastirma olasilig1 hakkindaki beklentisidir. Ornegin bir isci daha ¢ok ¢aba sarf etmesi

sonucunda daha yiiksek bir iiretim miktarina ulagabilecektir.

Birinci_dereceden amacg: Calisanin, sectigi davranis seklini basariyla uyguladig

takdirde gerceklesecegini umdugu bir amactir. Daha yiiksek bir liretim sonucunda daha fazla

gelir elde edilmesinin beklenmesi 6rnek olarak verilebilir.*®

Arac¢ olabilirlik: Bireyin birinci kademeli sonuca varmasiin, kendisini arzulanan

ikinci kademeli bir sonuca (amaca) ulastirma olasiligi hakkindaki algisal bekleyisidir. Bu

59 Onaran, s. 72.
190 y1lmazer, Eroglu, s. 50.
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kurama gore birinci kademeli sonuglar, ikinci kademeli sonuglara ulasmada bir ara¢ niteligi

tagimaktadir.

Gereksinme _siddeti: Bireyin, belli bir sonucun gerceklesmesi i¢in duydugu

gereksinmenin giliciinli ifade eder.®
Su halde, buraya kadar {imit kuraminn temellerini 6zetleyecek olursak;'®?

v’ Birey gosterecegi ¢abanin ona bazi 6diiller kazandiracagina biiyiik 6l¢lide inanmalidir.
v' Birey basar1 sonunda kendine verilecek ddiilleri arzulamalidir. Odiiller onun igin bir
kiymet arzetmelidir.

v’ Birey kendinden beklenen basariy1 gergeklestirebilecegine inanmalidir.

2.3.2.2. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams Amerika Birlesik Devletleri’nin General Electric isletmesinde giidiileme
konusunda bazi arastirma ve deneylerde bulunarak odiil adaletinin c¢alisanlar siirekli
giidiilemek ve tesvik etmek bakimindan ¢ok 6nemli degeri olduguna isaret etmistir. Diigiiniir
incelemelerinde bireylerin, kendilerine verilen odiillerle bagkalarina verilen ddiilleri daima
karsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen 6diillerin benzer basariyr gdsteren kimselerle

ne oranda esit oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir.163

Bireyler, zeka, bilgi, deneyim ve yeteneklerinin etkilesimi sonucunda ortaya
koyduklar1 basarilarin1 sergilerler. Bireyin harcadigi caba ve orgiitten elde ettigi odiillerin
orani ile (licret ve statii artiglari, primler, ikramiyeler ve benzeri sosyal yardimlar, yonetsel
yetkiler ve kaynaklar ile i glivenligi ve is yeri kosullarini iyilestirme ve benzeri bir baska
bireyin harcadigi caba ve elde ettiklerinin orani kiyaslandiginda ortaya g¢ikmasi olasi ii¢

.. 164
durum s6z konusudur:*®

1. Bireyin harcadig1 caba ve elde ettigi odiillerin orani ile bir bagka bireyin
caba ve elde ettigi odiillerin orani1 arasinda fark yoksa esitlik mevcuttur.

Herhangi bir sorun yoktur.

1ol Tinaz, s. 12.
162 Eren, 5.534.
163 Eren, Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar), s. 600.
164
Tinaz, s.13.
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2. Bireyin harcadig1r ¢aba ve elde ettigi odiillerin orani, bir baska bireyin
harcadigi caba ve elde ettigi Odiillerinin oranmna kiyasla diisiikse sorun
vardir. Esitsizlikten ve 6diil adaletinin bozuldugundan s6z edilebilir.

3. Bireyin harcadig1r ¢aba ve elde ettigi odiillerin orani, bir baska bireyin
harcadig1 ¢aba ve elde ettigi odiillerinin oranina kiyasla yliksekse yine sorun

vardir.

Kurama gore birey, kendi odiilleriyle katkilar1 arasindaki orani 6teki kisilerin ddiilleri
ve katkilar1 arasindaki oranla karsilastirir. Kisinin odiil/katki orani Oteki kisinin 6diil/katki
oranindan diigiikse esitsizlik durumu ortaya ¢ikar. Algilanan bu esitsizlik biiyiidiik¢e kisinin
yakinmalar1 ve gerginligi de artar. Bu durumda kisi, 6nce ddiillerini ¢ogaltmak i¢in ¢aba
harcar. Ornegin {icretini artirma yollari1 arar. Eger odiillerini artirmayr basaramazsa,
katkilarmi azaltma yolunu seger, drnedin ¢alisma hizin1 yavaslatir. Ote yandan bireyin
odil/katkr orani, oteki kisilerin odiil/katki oranindan biiyiikse, kisi bir sucluluk duygusuna
kapilir. Esitsizligi gidermek i¢in katkilarini artirmaya calisir. Ornegin yaptig1 isin niteligini

yiikseltme, arkadaglarinin isine yardim etme gibi yollar arar. 165

Bu teoriyi personelini motive etmek icin kullanmak isteyen yonetici sunlara

dikkat etmek zorundadir;*®®

v' Teorinin agirhk noktasi, esit gayretin, esit sekilde odiillendirilmesi gerektigi
tizerindedir.

v’ Esitlik veya esitsizlik personelin isletme i¢inde ve isletme disinda yaptiklar
karsilastirmalarin bir sonucu olarak algilanir.

v' Esitsizlige kars1 gosterilecek tepki degisik sekillerde olabilir.

Odiil adaletinde bir denge aramanin esas olduguna iliskin goriisler orgiitlerdeki,
diismanlik, kin, asir1 hirs ve ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz etkilerin azaltilmasi
yoniinden dnemlidir. Ancak, bireylerin alg1 ve degerleme yoniinden ¢ok degisik olduklar1 ve

nesnel olmayan (subjektif) bicimde davrandiklari hatirlanacak olursa nesnel (objektif) bir

1% Incir s.13-14.
166 Ozkalp, Kirel, s.331-332.
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denge kurmanin hayal oldugu sonucuna varilacaktir. Bu nedenlerden dolay1 da orgiitlerde s6z

konusu olumsuz duygular ve bunlarin ortaya ¢ikardigi catismalar dnlenememistir. "’

2.3.2.3. Locke’in Bireysel Amag¢ ve Basar1 Kuram

Locke’a gbre amag teorisi, i gorenlerin bir isi yapmalarinin, o isi bagarmak icin ortaya
koydugu kisisel amaglarinin biiyiik rolii oldugunun belirtilmesidir. Bu amaglar is gorenlerin
gelecekte ne yapmaya niyetlendiklerini gosterir. Bu amaglar kiginin performansiyla ilgilidir.

Gecmis ya da simdiki davranislarindan ¢ok, gelecekteki davranislarina 6zgiidiir.**®

Kurama gére amag- performans iliskisini etkileyen dort faktér meveuttur:'®°

v Amaca Katilim: Amaglarin belirlenme siirecinde kendilerine katilim olanagi bir bagka
deyisle soz hakki taninan ¢alisanlar, amaglarin gerceklestirilmesinde daha fazla caba

harcarlar.

v Ozyeterlilik: Bireyin, kendine verilen isi basarabilecegine olan inancini ifade eder.
Ozyeterliligi yiiksek bireyler, kendilerine verilen isi basaracaklarina daha ¢ok
inanirlar. Bu bireyler, olumsuz bir geri bildirim aldiklarinda dahi inanglarin
yitirmezler ve amaca ulasma ¢abalarin1 artirirlar. Ozyeterliligi diisiik bireyler ise, zor
isler karsisinda ¢aba goOstermekten hemen vazgecerler. Olumsuz geribildirim

aldiklarinda g¢abalar ve motivasyonlar1 azalir.

v' Yapilan Isin Ozellikleri: Agik, net, iyi ogrenilmis ve bagimmsiz isler bireyin
performansin1 olumlu yonde etkiler. Buna karsilik karmasik, iyi agiklanmamis ve

bagimli igler bireyin performansini diigiiriir.

v' Ulusal Kiiltiiriin Ozellikleri: Isletmenin kiiltiirii, ulusal kiiltiiriin degerleri ile uyum
halindedir. Bu yaklagimdan hareketle, bati toplumlarinda bireysellik O6nemli bir
kiiltiirel deger olduguna gore, bati toplumu insanlarinin, islerinin bagimsiz yapida
olmasindan olumlu etkilenecekleri beklenir. Dogu toplumlarinda ise i¢ i¢e ve birbirine

bagimh iligskiler 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle dogu toplumunda yasayan

187 Eren, s. 543.
188 Onaran, s. 138.
189 Tinaz, s. 14.
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insanlarin, bireysel sorumluluklardan uzak duracaklari, daha ¢ok birlikte yapilan isleri

tercih edecekleri diisiincesi 6n plana ¢ikmaktadir.

Amaglarin, is basarisinin yiikseltilmesini saglayabilmesi i¢in tasimasi gereken
170

ozellikler soyle siralanir:
v' Amaglar, ne denli agik ve belirgin olursa, o denli is basarisinin diizeyi

yiiksek olmaktadir.  Amaglarin, boyun egme ve riza gosterme bigiminde

olmayan kabulii, yani tam olarak benimsenmis olusu da is basarisini

yiikseltmektedir.

v Amaglarin, katilmali tespitinden sonraki is basarisi, yoneticiler tarafindan
tespit edilenden sonraki is basarisinda yliksek olmaktadir.
v' Amaglara ne denli ulasildigma dair, bireylere bilgi verilmesi

(feedback)’dir.

v’ Teoriye gore feedback basli bagina bir 6zendiricidir.

Bu kuram, her bireyin bilin¢li amag sectigi ve bu amaglarin agik ve secik bigimde
olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amacgli hareket etmedigi gibi, amag
belirlemede ve amacli hareketlerinde de her zaman rasyonel davranmaz. Hatta ¢ogu kez
bilingsiz ve fazla diisiinme ve yargilamalarda bulunmadan amac¢ secer ve harekete gecer.
Ayrica, bireysel farkliliklarin dogurdugu algilama ve degerleme degisiklikleri, belirli kosullar
hakkinda her bireyin kendine 6zgii yargi ve duygulara sahip olacaklar1 ve sececekleri
amaclarin da buna bagl olarak farklilasacagini ifade edebiliriz. Bu nedenle, bireysel amaglari
tek tek belirlemek ve buna uygun yonetsel davranis ve politikalar belirlemenin de giicligii
ortadadir. Ancak bu kuram, isyerinde bireyleri degerlemek, bireysel amaglarla orgiitsel
amaclar1 bagdastirmak bakimlarindan yoneticiye analitik ve ¢ok yararli ipuglar

vermektedir.*"*

24. MOTIVASYONDA OZENDIRICI ARACLAR

Insan1 6zel yasaminda ve is yasamida motive eden bircok faktdr vardir. Orgiitlerde

adil basar1 degerleme sistemi, Odiller, amacglara yiiklenen degerler, kisiyi motive eden

0 Eroglu, s. 294.
11 Eren, s. 531.

56



faktorler arasindadir. Calisanlar1 motive eden faktorler, kisiden kisiye degisir. Kisilerin
psikolojik yapilari, dolayisiyla onlart motive edecek araclar birbirinden farklidir. Motivasyon

araglarmi kullanirken, bireysel farkliliklar g6z 6niinde tutulmalidir.*"

Psikologlar ¢alisan insanlar1 alt1 ana psikolojik gruba ayirirlar:

Emniyet arayan ¢alisan,

Miikemmellik isteyen calisan,

Kendisine 6nem verilmesini isteyen ¢alisan,
Sorumluluk veren calisan,

Prestij arayan ¢aligan,

AN N N N YN

Herkes tarafindan kabul edilmesini isteyen calisan.

Kisi yukaridaki gruplardan birden fazlasinin 6zelliklerini gdsterebilir; ancak, bu
ozelliklerden biri daha baskindir. Her bir grupta ¢alisani motive eden faktor farkli oldugu igin,

motivasyon aracinin se¢iminde ¢alisanin psikolojik durumunu dikkate almak gerekir.173

Motivasyonda temel amag, is gorenlerin istekli, verimli ve etkili g¢alismasin
saglamaktir. Bu amac1 gergeklestirmek i¢in isletme yoneticileri ve bilim adamlar1 bir¢ok

. . . . 174
uygulama ornekleri ve oneriler sunmuslardir.

Isletme icerisinde ¢ali anlar1 belirli yonlere kanalize ederek onlar1 bu yolda motive
etmek oldukc¢a zordur. Bireyin kisilik yapis1 ve yasadigi toplumsal ¢evrenin sahip oldugu
deger yargilar birbirinden farklidir. Birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere sahip bireyleri isletme
icerisinde ortak bir amacg etrafinda toplamak ve onlarin istenen performans diizeyine
ulagmalarin1 saglamak ic¢in bir takim araclardan yararlanmak zorunludur. Bu araclar, is

gorenlerin olumlu yonde motive olmalar1 {izerinde oldukga etkilidir.'"

72 y1lmazer, Eroglu, s. 60.
13 Y1lmazer, Eroglu, s.61.
74 Sabuncuoglu, Tiiz, s.107.
15 Asikoglu, s. 43.
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Yonetim 6zendiricileri kullanilarak, is gorenler, isletme amagclar1 dogrultusunda daha
verimli ¢ali maya yoneltilebilir. Personeli verimli olarak ¢alistirirken 6zendirme araglarinin

kullamlisinda bes 6nemli asama bulunmaktadir. Bu agamalar: 1"

Motivasyondan beklenen amacin saptanmasi,
Kimlerin veya hangi gruplarin motive edileceginin belirlenmesi,
Ozendirme araglarmnin saptanmast,

Ozendirme araglarmin uygulanmast,

AN NN

Uygulama sonuglarinin izlenmesi ve degerlendirilmesidir.

Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar ekonomik araglar, psiko-sosyal araclar,
orgiitsel ve galigma kosullarina bagli yonetsel araclar olmak iizere ii¢ ana baglik altinda ele

e 177
alinabilir.

2.4.1. Ekonomik Araclar

Is gorenlerin verimliligini yiikseltmek icin, is gérenleri gayretli bir sekilde calismaya
motive etmek gerekir. Is gorenleri motive etmede ekonomik araglarin oynadigi rol gok

onemlidir.'"®

Isletmeler karlarmi maksimize etme amacim tasirken, is gdrenler de yaptiklari is
karsihiginda hak ettikleri iicreti elde etmeye ¢alisirlar. Is gorenleri ¢alismaya iten en giiglii
motiv, kendisinin ve ailesinin yasamini arzuladigi sekilde yiiriitebilmesini saglayan ticreti elde

etmektir. 17

Motivasyonda ekonomik 6zendirme araglarini; iicret, kara katilma, 6diil verme ve
o0deme paketleri, primli iicret olarak bes baslik altinda incelemek miimkiindiir.
2.4.1.1. Ucret

Bireyin elde ettigi iicrette is tatmininde karmasik ve ¢ok boyutlu bir 6zellik tasir.

Ucret, hem bireyin temel gereksinimlerini karsilar hem de bireyin {ist diizey ihtiyaglarini

®Tahir Tamer Kumkale, “Tiirklerde Motivasyon”, Istanbul:Harp Akademileri Komutanlig1 Yayinlari,
1996, s.98.

1 Tinaz, s. 14.

178 M Nail Berzek, « Is gorenlerin Calismaya Giidiilendirilmelerinde Isletmeler Agisindan En Uygun Parasal
Ozendirme Planlarinin Secimi ve Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Marmara Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi,1982), s. 21.

79 Asikoglu, s. 45.
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karsilamada bir aractir. Calisanlar aldiklar iicrete bakarak yonetimin kendileri hakkinda ne
diisiindiigiinii tahmin ederler. lyi bir {icret, isverenin kendisinden memnuniyetini, diisiik iicret
ise memnuniyetsizligini ifade eder. Bireyin ticret yaninda elde ettigi ek gelirleri de 6nem tasir.
Ancak bunlar iicret kadar énemli degildir. Bazilar1 bu ek gelirleri 6nemsemez ¢iinkii onun

pratikte tasidig1 anlami bilmez.'*°

Biitlin is gorenler adil ve mantikli miktarlarda para kazandigin1 hissetmek ister. Her is
gorenin, is yiiklerine iliskin kendi algiladiklar1 yetenekleri, bilgileri ve tecriibeleri {izerine
kurulan, kendi degerlerine iliskin bir fikri vardir ve kendilerine 6denmesi gereken miktar
konusunda bir fikir gelistirirler. Eger daha azin1 aliyorlarsa kaginilmaz olarak kullanildiklarini
hissedeceklerdir. Benzer sekilde insanlar diger i gorenlerin aldiklariyla orantili bir {icret
aldiklarini da hissetmek isterler. Genellikle kendi yeteneklerini, tecriibe ve is yiiklerini yan1
basindaki meslektaslariyla ve diizenli olarak ya da nadiren goriistiikleri diger arkadaslariyla
karsilastirirlar. Eger diger is gorenlerin iicretleri kendi diisiindiikleri iicretten fazla ise o

. o 181
insanlara ve 6rgiite giiveni azalir.'®

Ucret artisinin 6nemli olmasinin nedenlerini soyle siralayabiliriz:'®

v" Ucret, yasam icin gereken gecimi saglar ve bdylece ¢alismak igin bir motive unsuru
olur.

Ucret dl¢iisii is gérenin konumunu gosterir.

Ucret artis1, is gdrenin isindeki basarisinin onaylanmasidir.

Ucret artig1, diger insanlarla temastan mahrum bir yasamu telafi edebilir.

S X X

Ucretin motive edici olarak rolii isteki basariyla baglantili olup olmadigina goére

degisir.

Is icin 6denen iicretin miktarim arttirmak, insanlarin kesinlikle daha iyi ¢alisacaklari
anlamina gelmeyebilir. Gerekeni karsilayacak kadar para kazanilarak zorunlu gereksinmeler
giderildikten sonra, daha iist diizeyde gereksinmeler kendini hissettirmeye baglar.'®® Ornegin;

eger bireyin iicreti ipotegini karsilayacak, zengin bir giysi dolab1 olusturacak, her an ortaya

180 Ozkalp, Kurel, s. 131.

181 |ain Maitland, insanlar1 Motive Etmek, Cev. Aksu Bora, Onur Cankogak, Ankara: ilk Kaynak Kiiltiir
Ve Sanat Uriinleri Ltd. Sti., 1997, 5.44-45.

182 Gisela Hagemann, Motivasyon El Kitabi, Cev.Goktug Aksan, Istanbul:Rota Yayinlari, 1997, s.43.
183 Kate Keenan, Yoneticinin Klavuzu: Motivasyon, Cev. Ergin Koparan, Istanbul:Remzi Kitabevi, 1996,
s.16.
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cikabilecek borglara yetecek, ara sira disarida yemege ¢ikabilecek ve hepsinden onemlisi hala
tatiller icin bir miktar para arttirabilecegi kadar yiiksekse, bu ticrette yapilacak bir artig onun
is giicii girdisini ¢cok az etkileyecektir. Tabii kimse fazladan paray: geri ¢evirmez, ama yiiksek

gelir zamanla bir aligkanlik haline gelir ve siradanlagir. 184

2.4.1.2. Kara Katilma

Kara katilma, is gorenleri daha verimli ve istekli calismaya yoneltebilmek igin
uygulanan oldukga ilging ve gegerli bir yontemdir. Isletmenin her dénem sonunda elde ettigi
karin bir boliimiiniin bu karin saglanmasinda emegi ve katkist bulunan is gorenlere
dagitilmas: sistemin Oziinii olugturur.’® Isletmede caliganlarin kara katilmalari ve boylece
ekonomik bir kazang saglamalar1 is gorenlerin performanslarini yiikseltmeleri iizerinde
oldukca etkili olmaktadir. Is gorenin isletmede elde edecegi basaridan kendisinin de

yararlanacagini bilmesi, daha istekle ve daha verimli ¢calismasin saglamaktadir.®

Kara katilma uygulanirken karin is gérenlere nasil ve ne sekilde dagitilacagi zorluklar

icermektedir. Bu konuda yapilan uygulamalar soyle Szetlenebilir:*®’

Nakit olarak dagitim: Yilsonunda elde edilen karin belirli bir ylizdesi nakit olarak is

gorenlere dagitilir.

Ertelenmis dagitim: Emeklilik ya da 6liim halinde 6denmek iizere her yil elde edilen

karin belirli bir yiizdesi ayr1 bir hesapta bekletilir.

Karma dagitim: Yukaridaki iki modelin birlikte uygulanmasidir. Karm bir kisminin

nakit olarak dagitilirken bir boliimii sonradan 6denmek tizere saklanir.

Hisse senedi verilmesi: Bazi isletmeler her yil elde edilen karin dagitilma karar verilen
boliimiinii hisse senedi olarak verirler. sterlerse bu hisse senetleri piyasa degerinin altinda ya

da lizerindeki nominal de erlere gore is gérenlere dagitilir.

Kdra katilma planinin amaglart soyle siralanabilir:

184 Hagemann, s. 43.

185 Berzek, s. 230.

185 Asikoglu, s.49.

187 Sabuncuoglu & Tiiz, s.112
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Is goren ile is veren arasinda ortaklik duygular1 yaratmak.

Is gorenin giivenlik gereksinmelerini karsilamak.

Vasifli ig gorenleri igletmeye ¢ekerek bunlari isletmeye baglamak.
Is gorenleri iiretim maliyetlerinde tasarrufa 6zendirmek.

Basaril1 ¢alismalar1 nedeniyle is gorenleri 6diillendirmek.

Isletmenin 6deme politikasina esneklik kazandirmak.

AN N N N N

Verimlilik sonuglarini iiretim faaliyetlerine katilanlar arasinda daha esit bir sekilde

paylastirmak.

Kara katilmanm pek c¢ok yararinin yaninda sakincali ydnleri de bulunmaktadir. Is
gorenlerin ¢aligmalariyla isletmenin kari arasinda her zaman iliski olmayabilir. Ayrica 1is
gorenlerin calisan biitlin i gérenlere kar dagitilmasi halinde karda ¢ok fazla pay1 olmayan ve
verimsiz calisan is gorenler de kardan haksiz bir sekilde pay alirlar ve bu da adaletsiz bir
dagitim yapildigin1 gosterir. Bu durum gergekten odiilii hak eden is gorenlerde moral
bozukluguna yol acabilir. Ayrica isletme her zaman kar etmeyebilir. Bu yilizden siirekli kar

dagitma uygulanmamali ve is gorenlerin bu uygulamaya aligsmalari énlenmelidir.'®®

2.4.1.3. Odeme Paketleri

Maas ve prim disinda daha baska 6denmesi gereken seyler de vardir. Saglanan ¢esitli
faydalarla birlikte bir 6deme paketi olusturulabilir. Asagidaki noktalar insanlar1 motive
edebilir, kendilerini 1yi hissetmelerini ve diger baz1 yollarla motive edilmeye hazir olmalarini

1ol
saglar: 89

Indirimler: Bir cok sirket, is gdrenlere kendi iiriin ve hizmetlerinde % 10 veya daha
fazla indirim yapar; otomatik makinelerdeki ucuz yiyecek ve igeceklerden, sirket icindeki

kafeterya ve ¢evredeki lokantalardaki indirimli meniilerden yararlanma gibi olanaklar saglar.

Mali yardim: Baz1 firmalarin i gorenlere resmi ve gayri resmi olarak finansal agidan

yardim etmeleri sik¢a rastlanan bir durumdur.

Ucretli izin: Genellikle tatil ve izinler bazi insanlar i¢in indirim ve mali yardimlardan
daha 6nemlidir. Herkes yaslari, tecriibeleri, statiileri ve diger meslektaslari ile orantili olarak

tatmin edici bir siire tatil yaptiklarini hissetmek ister.

188 Berzek, s. 84-87.
189 Maitland, s. 48-49-50.
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Hastalik yardimi: Yasal hastalik 6demesinden yararlanmalari i¢in is gorenlere 6denen
miktar, yillik gelirleriyle karsilastirildiginda ¢ok diistiktiir. Bu nedenle bir¢ok is gorenlerin
hizmet siireleriyle orantili olarak diizenler. Sirket hastalik yardimi sistemini i gorenlerin

hizmet siireleriyle orantili olarak diizenler.

Saglik sigortasi sistemi: Bazi sirketler 6nemli elemanlar1 ya da tiim elemanlar1 i¢in

organizasyonlar yoluyla saglik sigortas1 yaptirabilirler.

Emeklilik sistemi: insanlarin ¢ogu, zaman zaman gelecekleri konusunda kaygilanirlar.
Yash is gorenler i¢in emeklilik planlarinda yol gosteren sirketler is gorenlerin korkularini

azaltir, daha mutlu ve daha tatmin olmus is giicii saglar.

2.4.1.4. Ekonomik Odiil

Iyi bir yonetim diizenine sahip bulunan bir orgiitte  basari  diizeyinin
yiikseltilmesine yardimci olan araglardan en Onemlilerinden biri de insan kaynaklarinin
bireysel olarak veya grup halinde odiillendirilmesidir. Odiillendirme iki amaca hizmet
etmektedir. Bunlardan birincisi; isletmeler i¢cin maddi veya manevi deger tasiyan hizmetlerin
degerlendirilmesi yani bu hizmetlerin bedelinin 6denmesidir. Digeri ise, bu davranig aracilig
ile is gorenlerin motive edilmesidir. Odiil; verimli veya basaril1 bir is ve hizmete karsilik bunu
gerceklestiren kisi veya gruplara verilen degerli armaganlar1 kapsamaktadir. Odiil,
odiillendirilen is gorenleri daha verimli ve basarili ¢aligmaya motive edecegi gibi, diger is

gorenleri de bu yolla motive edici bir nitelik de tasimaktadir.*®

Isletme iginde yer alan is gorenler {iretimde herhangi bir artis sagladiklarinda, kaliteli
mal iirettiklerinde, isletme i¢i disiplin kurallarina uygun davrandiklarinda ve buna benzer
durumlarda ekonomik &diillerle motive edilebilirler. Onemli olan is goérenlerin hangi
davraniglarinin ddiillendirilecegi ve bu davraniglara karsilik ne tip ddiillerin verileceginin

6nceden belirlenmesi ve bu yénde adil bir dagilimin yapilabilmesidir."*

Insanlara cesitli ddiillerin verilmesi, bir ddiil aldiklarinda ya da basarilar1 dolayisiyla

takdir edildiklerinde, ¢cabalarini arttiracaklar1 beklentisinden kaynaklanmaktadir. Ama odiiller

ancak su kosullarda ise yarar:192

190 Kumkale, s. 99.
1L Asikoglu, s. 51.
192 Keenan, s. 35.
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v Verilen 6diil, ger¢ekten caba harcamaya deger bulunmali ve ayrici ek bir ¢aba
gostermeye degmelidir.

v Ortaya konan ek performans nesnel olarak ol¢iilmeli ve bireysel kazanimlara
dogrudan dayaniyor olmalidir.

v Artan performansin ulastigi nokta, yeni asgari standart olarak kabul edilmemelidir.

2.4.15. Primli Ucret

Is gorenleri almis olduklar sabit iicretin disinda daha ¢ok ve daha verimli galismaya
0zendirmek amaciyla verilen ek iicrete prim denilir. Bireylere, gruplara ve sirketlere gore
degisen uygulamalar1 olan prim sisteminde, fonksiyonlarina veya galistiklari saatlere karsilik
temel bir iicret alirlar ve liretilen ya da satilan mallara gore onlara ekstra prim verilir. Bu tip
bir sistemin temel yarar1 is gorenlere daha ¢ok efor sarfetmeleri i¢cin ilham vermesidir,

boylece alacaklari para artacaktir.™®

Primli {icret sistemlerini uygulamak oldukca zordur. Ozellikle isin dlciimiiniin kolay
olmadig1 durumlarda primli iicretin uygulanmasinda giigliiklerle karsilasilir. Ornegin, bakim,
denetim, laboratuar arastirmasi, pazarlama ve yoOnetim servisinde g¢alisanlara prim

uygulanmasi pek kolay degildir.**

Primli tcret sistemlerinin bazi sakincalar1 da mevcuttur. Zamana dayali {icret
sisteminin en bliylik sakincasi, i gorenleri daha yavas calismaya yoneltmesidir. Par¢a bagina
ticret sisteminin sakincalari ise fazla is yapma amaciyla is gorenin, ¢ok ¢alisip yipranmasi ve

yapilan isin kalitesinin diismesinin miimkiin olabilirligidir. **

2.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Ozendirici araglar igerisinde ele alinmasi gereken bir diger grup da psiko-sosyal
araglardir. Cok kisa bir siire 6ncesine kadar isletme igerisinde c¢alisanlarin motivasyonunun
biiylik Olclide ekonomik araglar vasitasiyla miimkiin olabilecegi kanisi daha yayginken,
giinlimiizde bu kani gittikce gecerliligini yitirmektedir. Bugiin birgok isletme yoneticisi, is
gorenlerin sadece ekonomik araglarla degil bunun yaninda psiko-sosyal bir takim araclar

vasitastyla da motive olduklar1 gergegini kabul etmistir. isletme yoneticileri kendi yonetim

19 Maitland, s. 47.
19 Sabuncuoglu & Tiiz, s. 111.
1% Asikoglu, s. 49.
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anlayislar1 ve isletme politikalar1 ¢ergevesinde is gorenlerin psiko-sosyal yapilarini analiz

ederek, psiko-sosyal araglardan etkin bir bicimde faydalanmaya calismalidirlar. %

2.4.2.1. Calismada Bagimsizhk

Yonetici durumundaki kimse astlarinin baski altinda bulunuyormus  hissine
kapilmalarini 6nleyebilmek amaci ile dnce; bilgi, uygunluk, makul bir dl¢liye kadar hatalar
hos gorme ile ilgili kosullar1 saglar. Bunu yaptiktan sonra, is gorenlerin bilgi ve
yeteneklerinden yararlanilabilecek sekilde, bagimsizliklarini saglayacak olanaklar saglama
yoluna gidebilir. Bir kimse bagimsizlik i¢inde gelistigi takdirde, kendisinin bir kisi, grubun

bir iiyesi, bir eyler yapabilen ve grup i¢inde de eri olan bir eleman oldu unu hisseder.*®’

Is gorenlere bagimsizlik ve ézerklik tanindigi zaman, onlarm islerinden duydugu

mutluluk ve memnuniyet arttirilmis olur.

24.2.2. Takdir Edilme ve Olumlu Elestiri

Calisanin, orgiit icinde yoneticileri tarafindan yazili veya sozlii olarak dviilmesi, tebrik
ve takdir edilmesi 6nemli bir motivasyon 6gesidir. Bu takdirin yalnizca yoneticilerden ve

istlerden degil, akranlardan, astlardan, vatandaslardan ve is sahiplerinden de gelebilir.198

Takdir edilme manevi yonii agir basan ve tiim ¢alisanlar i¢in 6nemli bir 6zendirme
aracidir. Yapilan isin, 6nem verilen kisiler tarafindan begenilmesi, ¢alisanlara biiylik doyum
verir. Parasal 6zendirme araclari kadar onem tasimakta ve is gorenlerin sevgi ve ilgiyle

islerine sarilacaklari bir ¢calisma ortami yara‘[maktadlr.199

Bununla birlikte, takdir etmenin bir ¢ift giizel sz sOylemekten, takdirname vermeye
kadar uzanan cesitli sekilleri bulunmaktadir. Bu asamalarin en iist basamagini olusturan
takdirname, bazen bir ylikselmeye, bazen bir siire iicretli izne, bazen de parasal bir ddiile
olanak saglamaktadir. Ornegin, Japonya’da is gorenler, y1l boyunca yoneticiler tarafindan

performansi en yiiksek elemana verilecek dolmakalem vb. onursal odiilleri elde etmek i¢in

19 Asikoglu, s. 51-52.

197 Besim Baykal, Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakas, istanbul: .U. isletme Fakiiltesi Yaymn,
1978, s. 29.

1% Y1lmazer, Eroglu, s. 61.

199 ineir, s. 31.
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caligmaktadir. Takdir etme, adil oOlcililer icinde kullanildiginda, c¢alisanlarin ise

ozendirilmesinde ¢ok etkili bir giidiileme aracidir.

Takdir etmenin memnuniyet verici ve motive edici olmasit i¢in su ozellikleri tagimasi
gerekir: %
v Gergekgi ve diirtist olmali.
v' Belirli bir konuda olmall.
v’ Yiiz yiize olmali.
v

Icten ve samimi olmals.

24.2.3. Gelisme ve Basariya Tesvik

Calisanin verimli calisabilmesi i¢in, oncelikle is basinda yetistirilmesi ve egitilmesi,
bu amagla kurum iginde kurs ve seminerle diizenlenmesi ve kurum disinda diizenlenen kurs

ve seminerlere gonderilmesi, ¢alisan1 uzmanlastirir ve daha verimli kilar.?*

Yiikselme, bireyin daha yiiksek konumdaki bir goreve, dolayisiyla daha gii¢ bir ise
getirilmesidir. Is gorenlerin yiikselebilmeleri igin kendilerini gelistirmeleri gereklidir. Ancak

kendilerini gelistirdikleri takdirde daha yiiksek bir mevkiye sahip olabilirler.

Gorev giicle tikce bireye yiiklenen sorumluluk, verilen yetki ve 6denen iicret de artar.

Bu nedenle yiikselme, birey iizerinde ok yénlii motive edici bir etki yapar.?*

Basarili olmak arzusu; insanlarin psikolojik olarak rahatlamalarina, kendilerine olan
giiven hislerinin artmasima, yeni basarilar igin gayretlerinin dogmasma yol agar. Insan
dogasiin bu en tabii kurali biitiin mesleklerde gecerlidir. Herhangi bir isi bir meslek olarak
secmis olan kisilerde en basarili olma, en yiiksek makama kadar ylikselme tutkusu vardir. Bu
tutku bir yerde meslegin itici giiciinii teskil etmektedir. Bu his yoneticiler tarafindan tesvik
edilmeli ve daima canli tutulmalidir. Bunun yaninda basarili olabilme alanlariin
genisletilmesi yaninda her basarinin takdir edilmesi de yoneticiler tarafindan aliskanlik haline

getirilmelidir. %

20 Hagemann, s. 76.

21 y1lmazer, Eroglu, s.63.
202 fneir, s. 61.

203 Kumkale, s. 164.
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Kisisel basarinin birey iizerinde daha etkili oldugu soylenebilir. Is gorenin benlik
duygusu c¢ogu kez, kisisel yeteneklerinin gelisme basarisinda dogrudan dogruya kendisinin
yararlanma istegini ortaya koyar. Bunun yaninda basariy1 arttiric1 ¢abalar grup agisindan da
ele alinabilir. Bir isi birlikte yapma ve ortak basar1 duygusu yaratma isletme icin bir takim

yararli sonuglar doguratbilir.204

2.4.2.4. Terfi ve Yiikselme Olanaklar:

Is gorenler, calistiklari islerinde yiikselme olanaklar1 da isterler. Ciinkii insanlar isleri
lyice O0grenip tecriibe kazandikea, is yeknesaklasacak, bulunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini
ve dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla calismayr arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme yollar1 tikanan
yoneticilerin ¢aligma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su halde, yiikselme isyerinde bir tesvik

yani giidiileme aracidir.”®®

Calisan i¢in toplumda bir statiiye sahip olma, saygi gérme ve takdir edilme ihtiyaci,
yeni bir unvan veya maas artigl ile saglanmaktadir. Parasal ddiilleri beraberinde getirmesine

ragmen terfi, paraya dayali olmayan statiiyle ilgili bir konudur.?%®

2.4.2.5. Deger ve Statii

Deger verilme, manevi yonii daha agir basan ve tiim is gorenler i¢in 6nemli olan bir
O0zendirme aracidir. Yapilan isin, onem verilen kisiler tarafindan, ozellikle yoneticiler
tarafindan, begenilmesi, is gorenlere biiyiik bir doyum verir. Her is goren igletme iginde belirli
bir degeri olmasini ister. Deger verilme, adil 6lgiiler i¢inde ve dengeli olarak kullanildiginda,

is gorenleri tiretime motive etmede gok etkili bir 6zendirme aracidir.”®

Statii, bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir kavramdir.

Kisi boyle bir degere sahip olabilmek i¢in her tiirlii cabay1 ¢ekinmeden gt')stermektedir.208

Cogu kisi orgiit icinde sayginlik kazanmak, orgiitte 6nemli ve etkili olmak, s6z sahibi
olmak, giiclii olmak, 6ne gecmek, yani sosyal statli kazanmak icin calisir ve caba sarf eder.
Ciinkii, bir kisinin Orgiitte is arkadaslarindan, astlarindan ve iistlerinden gordiigii itibar,

kisi i¢in Onemli bir motivasyon aracidir. Zira insanlar, orgiit i¢cinde Onemli ve itibarlh

204 Sabuncuoglu & Tiiz, s. 119.
205 Eren, s. 519.

26 y1lmazer, Eroglu, s.61.

207 Incir, s. 67.

208 Eren, s. 521.
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olmaktan, 6nemli sayilmaktan ve “ aranan adam” veya * vazgecilmez adam “ olmaktan onur
ve gurur duyarlar ve mutlu olurlar. Ciinkii 6rgiit icinde sosyal statii sahibi olma, kisiye kendi
ailesi ve Ozel gevresi icinde ve hatta memleketinde bile iistiinliik ve saygi kazandirir. Is

yerinde itibarli olan kisi evde esinin ve ¢ocuklarinin nezrinde de itibarl olur.?®®

2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Orgiitsel ve yonetsel araglara; kararlara katilma, sistemli ve diizenli egitimin verilmesi,

1yi ¢calisma kosullari, amag birligi ve iyi bir iletisimi 6rnek verebiliriz.

2.4.3.1. Kararlara Katilma

Ozellikle insanlarin kendilerini etkileyecek kararlara katilma istegi ¢ok siddetlidir.
Uygulamadaki aksakliklarin en 6nemli taraflarindan birisi de, personeli kendisini etkileyecek
kararlara istirak ettirmek, alinan kararlar1 uygulama safhasina kadar ondan saklanmaktan ileri
gelir. Personelin ¢ikarlarin1 gozeten plan ve programlar dahi onlara layik olduklari i¢in
verildigi duygusu uyandirilarak sunulmaz, aksine bir lituf seklinde verilirse, beklenen yarar

elde edilemez.

Yoneticiler astlar1 ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve isteklerini
dikkate almali ve bu diislincelerden yararlanma yollarin1 aramalidirlar. Bu davranis sekli birisi
icin ¢calisma yerine birlikte ¢calisma havasi yaratir. Ortak fikirlerin uygulanmasi daha kolaydir

ve ortaya ¢ikan “biz” fikri kuvvetli bir 6zendirme unsurudur.?*°

Cogu zaman, yoneticinin karara varmis oldugu halde, karara katilma hissini
verebilmek i¢in, is gorenlerin fikir ve goriislerine bagvurduklar1 goriiliir. Boyle durumlart is
gorenler kolaylikla sezerler. Bu yiizden onlarin goriis ve fikirlerine bagvurulacak ise, bunu
tam anlamiyla ciddiye almak, goriisler arasinda o ana kadar yoneticinin aklina gelmemis
noktalarin da bulunabilecegini kabullenmek gerekir. Yonetici bunu yapamayacaksa, bu yola

gitmemesi tavsiye edilir.?"*

Kararlara katilmanin uygulanmas bir isletmede bir takim olumlu sonugla dogurur: 2*?

v Is gorenlerin motivasyonunu saglar.

v Egitim iglevi goriir.

209 (3. Peker, N. Aytiirk, “Etkili Yonetim Becerileri”, Yarg: Yayinevi: Ankara, 2000, s. 297.
210
Eren, s. 524.
211 Baykal, s. 30.
212 Asikoglu, s. 67.

67



v' Bir taraftan yenilige direnisin azalmasini saglarken diger taraftan da degisimin
hizlanmasina  katkida bulunur.

Uygun bir iletisim ortami hazirlayarak zaman kaybini 6nler.

Kaynaklarin en ekonomik bi¢gimde kullanilmas1 saglanabilir.

Is gérenlerin diisiinsel becerilerinden yararlanilabilir.

D N N NN

Is goren devamsizliklar1 dnlenebilir.

2.4.3.2. Sistematik ve Diizenli Egitim Verilmesi

Egitim bir gereksinmedir. Glidiilen amac ise mesleki ve teknolojik gelismeleri
yakindan izleme, bilgi kapasitesini genisletme, ayni ya da farkli branslarda uygulanan yeni
yontemleri O0grenme, mesleki gelismelerin gerekli kildigi teknik ve bilimsel konularda
yetistirme ve biitlin bu gelismelerin sonucu olarak kisisel yetenekleri artirmadir. Yiikselmede
giidiilen amag¢ ise yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yoluyla daha iyi ve daha {ist

gorevlere tirmanmaktir. Egitim ¢ogu kez yiikselmenin araci ya da basamagidir.**>

Calisanin verimli ¢alisabilmesi i¢in, dncelikle is basinda yetistirilmesi ve egitilmesi,
bu amagla kurum iginde kurs ve seminerler diizenlenmesi ve kurum disinda diizenlenen kurs

ve seminerlere gonderilmesi, ¢calisan1 uzmanlastirir ve daha verimli kilar.?*
Egitimin is gorenlere ve isletmeye olan yararlar1 soyle belirtilmistir:215

Is gorenleri ise yakinlastirir.

Is gorenlerin moralini yiikseltir, 6rgiitte insan iliskilerini gelistirir.
Is gorenleri iist kademe sorumluluklara hazirlar.

Orgiitlerde is goren devrini azaltir.

Is gorenler ile yoneticiler arasindaki anlasmay: gelistirir.

Is gorenleri yeteneklerine gore ayirmaya yardim eder.

AN N N N A

Verimi yiikseltir, niteligi gelistirir, hatal isleri diizelterek zaman, para ve malzemeden

tasarruf saglar.

3 Sabuncuoglu & Tiiz, s. 125
2% yilmazer, Eroglu, s. 63.
215 Kumkale, s. 104-105.
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2.4.3.3. Iyi Cahsma Kosullan

Calisanlar, ortalama olarak giinlerinin yarisin1 is ortaminda gecirmektedirler. Bu
durum goz Oniine alindiginda, caligilan ortamin i¢ agici, calisma zevkini saglayacak nitelikte
olmasi1 gerekir. Dolayisiyla, 1siklandirma, 1sinma, havalandirma, giiriiltii ve titresim is gérenin
caligma istegi ve temposunu onemli Sl¢iide etkilemektedir. Bu nedenle, is gorenin ise en kisa
zamanda alistirilmast isteniyorsa, g¢alisma yerinin ve onu etkileyen kosullarin ¢ok iyi

belirlenmesi ve diizenlenmesi gerekmektedir.

Bu yondeki ¢abalar kurumlardan ¢ok insanlar1 amagladigindan is goérenin motivasyon
diizeyinin daha yiiksek olmasi beklenir. Oyle ki, ister Maslow’un isterse Herzerberg’in
teorileri ele alindiginda, fiziksel ¢alisma kosullarinin motivasyonun saglanmasinda énemli bir

etkiye sahiptir. Herzberg’in ifadesiyle, saglikli ¢alisma kosullar1 hijyen faktorlerden biridir. 216

2.4.34. Amag Birligi

Isletme yonetiminin en onemli islevi, orgiit olarak isletme amaglan ile is gdren
amaglar1 arasinda bir denge saglamaktir. Bu dogrultuda, is goren amaglarini taniyarak ona

yaklagmak ve isletme amaglarini da is gorene yaklastirmak gerekmektedir.217

Bireyler, kendi bireysel amagclarini elde etmek i¢in drgiitiin iiyesi olurlar. Orgiitlerin
ise, kendilerine 6zgili amaglar1 vardir. Bu iki tiir amag arasindaki iliski ne olabilir? Basarili
orgiitlerde bu iki amag arasinda bir uyum bulunmaktadir. Buna ragmen bu amaglar arasindaki
uygunlugun devam edecegine dair bir garanti de yoktur. Ancak, yoneticiler tarafindan bu
uygunlugun saglanmasi yolunda bir takim tedbirler alinabilir. Bireysel amaglarin orgiitsel
amaclarla uyum i¢inde bulundugu durumda birey ve oOrgiit kendi amaclarina, birbirleri icin
fazla bir fedakarlik yapmadan erisebilirler. Bireyin kendi kimligi orgiitte kaybolmamakla
beraber birey, orgiitiin isbirligi yapma ihtiyacina saygi duyar. Birey, orgiitiin bir iiyesi ise,
orglit faaliyetlerinden bir ¢ikar saglar ve orgiit de, bireyin faaliyetlerinden karsit bir yarar elde
eder. Bu durum, Karsilikli bir verimin saglanmasint meydana getirir. Basarili orgiitler bu

durumlarini, orgiitsel ve bireysel amaglar arasindaki uyumun varligina borgludur. 218

218 Mustafa Yasar Tinar, Calisma Psikolojisi, Necdet Biikey Yaynlart: izmir, 1996, s. 145.
27 Hagemann, 5.90.
% Hicks, s. 67-70-71.
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2.4.3.5. fletisim

Bir motive edici etmen olarak ileti imi, mesajlarin iletilmesi ve geribildirim olmak

iizere iki ana baslik altinda inceleyebiliriz.219

Mesajlarin Iletilmesi: Her seyden &nce mesajlar orgiitlerde, asagidan yukariya,
yukaridan asagiya dzgiirce ve saglikli bir bicimde dolasiminin saglanmasi gerekir. Iletisimin
bu sekilde gergeklestigi orgiitlerde insanlar, birbirleriyle icten ve saygiya dayali iliskiler
yasar. Is gorenler kendilerinden neyin beklendigini ve bunu neden yapmalar1 gerektigini,
iistlerinin onlardan ne bekledigini, diger boliimlerde ve oOrgiit disinda kendi isleriyle ilgili

nelerin olup bittigini bilmek isterler.

Geribildirim: Geribildirim vermek ilgi gostermek anlamina gelir. Eger bir yonetici is
gorenlere dikkat gosterirse, onlarin goziinde kendi degerini arttirmis olur: “Bana kars1 kayitsiz
degil. Ben gerekliyim. ” Gerekli olma duygusu basli bagina motive edici bir faktordiir. Bireyin
onaylanma ve tanimmma gereksinimi isletme igerisinde tatmin edilse de edilmese de, bu,

isletmenin verimliligini ve ekonomik performansini etkileyecektir. 22°

25.  ORGUT IKLIMININ CALISANLARIN MOTiVASYONU

UZERINE ETKISI

Orgiit ikliminin is tatmini ve motivasyon gibi is gorenin orgiit i¢indeki kilit tutum ve
davraniglar1 iizerinde Onemli etkiye sahip oldugu bilinmekte ve literatiirdeki birgok

arastirmaya da konu edilmektedir. 221

Yenilik, yaraticilik, is tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik, verimlilik, personel
giiclendirme gibi giinliimiiz orgiitleri a¢isindan kilit deger arz eden unsurlarla yakin baglantisi
olan orgiit ikliminin ¢alisanlarca nasil algilandigi her o6rgiit ve her yonetici i¢in bir merak
konusu olusturmaktadir. Is géren tutum ve davramislarinda belirleyici 6zellige sahip olan
orgiit ikliminin her meslek grubunca ayni algilanip algilanmadigi, orgiit ikliminin bireyden
bireye, meslekten meslege degisip degismediginin bilinmesi gelecege yonelik dogru strateji,

taktik ve politikalarin belirlenmesi agisindan da orgiitler i¢in biiyiik bir 6nem tasimaktadir.??

219 Glirgen, s. 209.

2Hagemann, s. 63-64.

22! Hylusi Dogan, Engin Ungiiren “Farkli Meslek Gruplarindaki Calisanlarm Orgiit iklimi Algilamalar: ve
Alanya Bagkent Hastanesi’nde Bir Arastirma”, Gazi Universitesi [iBF Dergisi, Cilt 11, Say1 2, (2009) s.45.
222 Dogan, Ungiiren, s.46.
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Orgiit iklimi; bir yandan liderlik tarz1, 6rgiit kiiltiirii, drgiit yapis1 ve ¢alisanlarin kisilik
ozelliklerinden etkilenmekte, diger yandan da Kisilerin is davranislarini, ise dayali duygu ve
tutumlarin1 dogrudan etkilemektedir. Bu karsilikli etkilesimin yer aldigi orgiit iklimi,
caligsanlar i¢in saglikli bir ortam niteligini kazandig1 durumlarda, c¢alisanlarin performansi,

iiretkenligi ve verimliligi iizerinde olumlu bir etkiye yol agmaktadir. 22

Insanlar ¢ok ¢esitli ihtiyaclara sahiptir ve farkli amaclar pesinde kosarlar. Durumsal ve
cevresel degiskenler bireyin motivasyonu iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Cok az yonetici
kendi davraniglarinin ve liderlik bi¢ciminin ¢alisma ortaminin atmosferi ve orgiit liyelerinin

motivasyonu lizerindeki etkisinin tam olarak farkindadir.??*

Insan davranisi ¢ok karmasik ve anlasiimasi gii¢ oldugundan motivasyonun ilkelerini
de olusturmak giictiir. Insanlar arasinda 6nemli kisisel farkliliklarin bulunmas1 herkesin farkli

araclarla motive olmasina neden olmaktadir.

Motivasyon, kisilerin belli bir amaci gergeklestirmek icin kendi arzu ve istekleri
dogrultusunda davranmalaridir. Diger bir tamimlamadaysa oOrgiitin ve bireylerin
gereksinimlerinin doyurulmasi hedeflenen bir is ortami olusturarak, bireyin davraniga gegcmesi
icin isteklendirilmesi siirecidir. Motivasyonu etkileyen ii¢ ana faktér bulunmaktadir bunlar
sirasiyla; bireyde gizli bulunan ve onun ¢esitli sekillerde davranmasina neden olan giicler ve
bu giiclerin harekete gegiren cevresel faktorlerle birlikte davranigin tetiklenmesi, ikincisi; belli
bir hedefe ulagmak iizere davranisin yonlendirilmesi, ii¢iinciisii de birey tarafindan algilanan

amag dogrultusunda davranislarin stirdiirtilmesidir.

“Orgiitsel motivasyon, ¢alisanlarin ¢alismalarini baslatan ve devamini saglayan etkiler

biitiinii” olarak da nitelendirilmektedir.??>

Orgiit iklimi ile motivasyon arasindaki iliskide, orgiit iklimi; hem galisanlar1 motive

edici hem de ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini artirici bir 6zellik tasimaktadir. Calisanlarin

motivasyonunda; bireysel, isle ilgili i¢sel, yonetsel ve Orgiitsel kosullardan olusan birgok

faktor etkili olmaktadir. Orgiitteki tiim bu faktorlerle ilgili calisanlarm ortak algilar1 -ve bunun

228 Gok, $.592.

24 Muhlis Halis, Ozlem Yasar Ugurlu, “Giincel Calismalar Isiginda Orgiit iklimi”, s, Gii¢ Endiistri iliskileri
ve insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt 10, Say1 2, (2008), s.117.

225 Nuray Mercan, “ Orgiitlerde Mobbing’in Orgiit iklimiyle iliskisine Y®nelik Bir Arastirma”, (Yiiksek
Lisans Tezi, Dumlupmar Universitesi , Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1),2007, s. 95.
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olusturdugu orgiit iklimi- bireyi davranmaya itecek giidiilerin harekete geg¢irilmesinde 6nemli

bir rol oynamaktadir.”*®

Iklim, orgiit ile birey arasinda 6nemli bir bagdir. Orgiit iklimi orgiitte calisan is
gorenlerin davranislarina dogrudan etki etmektedir. Bu nedenle is gorenlerin motivasyonun

saglanmasinda 6nemli bir yer tutar.??’

Bireylerin calisirken yiiksek performans gosterebilmeleri, yaptiklart isten ve
bulunduklar1 i ortamindan memnun olmalarina baglidir. Calisanlarin performanslart arasinda
gozlenen farkliliklar ise giidiilenme dereceleri arasindaki farkliliklarin bir sonucu olarak
ortaya ¢cikmaktadir. Kendini Orgiitiin amaclari ile bagdastiran ¢alisanlar, bulunduklar1 orgiit
iklimini tatmin edici bulduklarindan 6rgiitiin amaglarina ulagsmak igin 1srarli ve gayretli bir
sekilde calisirlar ve bu calisanlarin motivasyon seviyeleri de yiiksek olmaktadir. Orgiit
ikliminin ag¢ik oldugu orgiitlerde c¢alisanlarin fikirlerine, kendilerine 6nem verildiginden
caliganlar daha verimli ve yaratici olmaktadir. Bu anlayisin benimsendigi oOrgiitlerde

¢alisanlarla yoneticiler arasinda samimi ve giivenilir iliskiler kurulabilmektedir.??®

Ister kisileri motive etmeye isterse saglikl1 bir orgiit iklimi gelistirmeye yonelik olsun,
yoneticiler tarafindan yiiriitilen uygulamalar, olusturulan ¢evre ve is yeri atmosferi;
calisanlarin orgiite baglilik ve motivasyon diizeylerinin yiikseltilmesini miimkiin kilmaktadir.
Rollerin agik olmadig1 ve rol ¢atigmalarinin yasandigi durumlarda ise olusan olumsuz Grgiit

ikliminin; iletisim akisinda ve motivasyon kosullarinda azalmalara yol actig1 goriilmektedir.

Orgiit iiyelerine karar siirecine katilm olanagmin verildigi; yoneticilerin isi
onemsedigi Ol¢iide c¢alisanlarim1  ve gereksinimlerini de Onemsedigi; motivasyonun
stirekliligini saglayan c¢evresel kosulla olusturuldugu; orgiitiin yenilik¢i ve adil oldugu
seklindeki ortak algilarin hakim oldugu bir orgiit iklimi, calisanlarin is tutumlarina ve

davraniglarina, motive eden ve/veya motivasyonu gelistiren bir faktor olarak yan51maktad1r.229

Orgiit iklimi, ¢aliganlarin motivasyon iizerinde oldukga etkilidir. Orgiit igerisindeki
ortamdan etkilenen calisanlar, zamanla islerine ve Orgiitlerine daha ¢ok baglilik
gostereceklerdir. Calisanlarda olusan olumlu ve agik Orgiit ikliminden etkilenmeleri

motivasyonlarini arttiracaktir.

226 Gk, $.592.

227 Halis, Ugurlu, s. 118.
228 Mercan, s.96.

220 Gok, s. 592.
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UCUNCU BOLUM

3. ORGUT IKLIMININ CALISANLARIN MOTiVASYONU UZERINE
ETKISIi: BIR UYGULAMA

3.1.  Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiit ikliminin motivasyon iizerindeki etkilerini konu alan bu arastirmanin amaci
orgiit ikliminin benimsenme orani ile motivasyon arasindaki iliskiyi incelemek, ¢alisanlarin
motivasyon diizeyleri ve orgiit iklimini kabullenme diizeylerinin demografik 6zelliklerine

gore farklilasma durumunu aragtirmaktadir.

Orgiit iklimi ve motivasyon birbirleri ile yakindan iligkili olan iki kavramdir. Bu iki
kavram orgiitlerde etkin bir rol oynamaktadir. Basarili bir isletmenin temelinde ¢alisanlarina

verilen deger ve orgiit iklimine verilen 6nem yer almaktadir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri, ge¢miste ya
da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve
oldugu gibi tanmimlanmaya c¢aligilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme cabasi

gosterilmez” (Karasar, 2009,.77).

3.3.  Arastirmamin Orneklemi

Evreni olusturan firmaya ait isletmelerin hepsine ulasmanin arastirma kapsaminda
olmamas1 &rneklem {izerinde ¢alismayr zorunlu hale getirmistir. Ornekleme islemi bir ana
kiitleyi temsil eden 6rnekten o ana kiitle hakkinda bilgi edinmek, ana kiitlenin 6zelliklerini

ogrenmek islemidir. Amaci ana kiitle hakkinda sonuglara ulasmakt1r.230

Arastirma; merkezi Istanbul olmak iizere Kirklareli, Izmir, Kocaeli’nde fabrikalar1 ve
Istanbul’da merkez ofisi bulunan plastik sektdriinde yer alan bir firmada gergeklestirilmistir.

Ozel sektdrde bulunan firma plastik sise iiretimi yapmaktadir.

20 Tuncer Tokol, Pazarlama Arastirmasi, 12. Basim, Istanbul: Nobel Yayin Dagitim, 2006, s.14.
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Uretim sektdriinde bulunan firmada toplam 250 ¢alisan bulunmakta, bunun 185 ine

anket formu uygulanmis ancak kullanilabilir durumda olan anket sayis1 101°dir.

3.4.  Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirma kapsaminda kabul edilebilirlikleri smanan {ii¢ hipotez asagida ifade

edilmistir.
Hipotez 1:

Ho: Katilimcilarin demografik ozellikleri ve orgiit iklimine yonelik algilar1 arasinda

anlamli bir iliski yoktur.

H1: Katilimeilarin demografik 6zellikleri ve orgiit iklimine yonelik algilar1 arasinda

anlaml1 bir iliski vardir.

Hipotez 2:

Ho: Katilimcilarin demografik 6zellikleri ve motivasyona yonelik algilar1 arasinda

anlaml bir iligki yoktur.

HI1: Katilmcilarin demografik 6zellikleri ve motivasyona yonelik algilar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.
Hipotez 3:
Ho: Orgiit ikliminin motivasyon iizerinde etkisi yoktur.

H1: Orgiit ikliminin motivasyon iizerinde etkisi vardir.

3.5.  Veri Toplama Araglan

Bu arastirmada veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket, bilgi
alinacak kisilerin dogrudan dogruya okuyup cevaplandiracaklari bir soru listesinin

hazirlanmasi seklinde yapilan gézlemdir.231

Katilimcilara anket uygulamasi 6ncesinde arastirmanin amaci ile ilgili bilgi verilmis,

anketlere verilecek cevaplarin sadece arastirmanin amaci dogrultusunda kullanilacagi,

231 Halil Seyidoglu, Bilimsel Arastirma ve Yazma El Kitaba, 9. Basim, Istanbul: Giizem Can Yayinlar1, 2003,
s.37.
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toplanacak verilerin baska kisilerce kullanilmayacagi belirtilerek katilimcilarin kaygilari
giderilmeye calisilmistir. Boylelikle, ankette yer alan ifadeleri daha rahat ve gercekg¢i bir
sekilde yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

Katilimcilara sunulan anket formu ii¢ farkli béliimden olusmaktadir. ilk boliimde
arastirmanin 6rneklem grubunu olusturan katilimcilara iligskin kisisel bilgileri (yas, cinsiyet,
medeni durum, 6grenim durumu, firmadaki toplam ¢alisma siiresi, isyerindeki unvani) elde

etmeyi amaglayan alt1 ifade yer almaktadir.

Ikinci boliimde katilimcilarin 6rgiit iklimi algilarini dlgmeye yonelik orgiit iklimi
konusu ile 18 ifade, iigiincii boliimde ise katilimcilarin motivasyonlarini 6lgmeye yonelik

motivasyon ile ilgili 18 ifade yer almaktadir. Anket toplamda 36 ifadeden olusmaktadir.

Anket 5°1i likert Olgegi lizerinden degerlendirilmistir. Katilimcilardan her bir ifade i¢in
“kesinlikle katiliyorum”, “katiliyorum”, “kararsizim”, “katilmiyorum”, “hi¢ katilmiyorum”

seceneklerinden kendilerine en uygun sikki isaretlemeleri istenmistir.

Her bir anket formunu arastirma kapsamindaki fabrikalara bizzat gotiiriilmiis olup,

tiim ¢alisanlarla formu doldururken tek tek ilgilenilmistir.

3.5.1. Orgiit iklimi Olgegi

Orgiit iklimi 6lgegindeki 17 maddenin genel giivenirligi 0=0,887 olarak bulunmustur.
Olgegin 14. Maddesi i¢ tutarlilig olumsuz etkilediginden dolayr arastirmadan ¢ikarilmustir.
Yapilan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,835 olarak Barlett degerinin ise
0,05 den kiigiik oldugu ve faktor analizinin yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi

sonucunda toplam varyansi % 65,32 olan 5 faktér olusmustur.

Tablo 1. Orgiit iklimi Ol¢egi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach's
Yiikii Alpha

Calisanlarin Bu isyerinde, calisanlar, gelecekle ilgili olarak ait 0,779 15,624 0,811

orgiite olduklar orgiite giiven duyar.
duydugu giiven
ve iistleri
tarafindan Bu isyerinde, yoneticiler ¢cahsanlarin duygu ve 0,697
diisiincelerini 6nemser.
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desteklenmeleri

Bu isyerinde, ¢cahisanlar yaptiklar: dogru islerle fark | 0,666
edilir ve performansa gore uygun sekilde
odiillendirilir.
Bu isyerinde, calisanlar iistleri tarafindan gerektigi 0,590
sekilde desteklenir.
Bu isyerinde, calisanlarin kisisel gelisimine 6nem 0,456
verilir.
Calisanlara Bu isyerinde, ¢calisanlarin, isleri ile ilgili konularda 0,742 15,128 0,726
kararlara karar alma siireclerine katilimina imkan verilir.
katilma
imkaninin
verilmesi Bu isyerinde, calisanlar kendi isleri ile ilgili 0,672
planlama ve kontrol olanagina sahiptirler.
Bu isyerinde, calisanlar icin belirlenen hedefler, 0,618
kisisel gelisimlerine katkida bulunacak sekildedir ve
ayn1 zamanda ulasilabilirdir.
Bu isyerinde, calisanlar yaraticilik ve yenilik 0,617
konusunda cesaretlendirilir.
Calhisanlar Bu isyerinde, calisanlar kendilerini isyerinin bir 0,838 11,793 0,732
arasindaki parc¢asi olarak goriir.
iliskilerde
ortaya ¢ikan
duygular Bu isyerinde, calisanlar arasi iliskilerde 0,743
yardimlasma, paylasma ve is birligi 6nemli bir yer
tutar.
Bu isyerinde, Kisiler arasi iliskiler sicak, samimi ve 0,699
dostcadir.
Cahisanlar ve Bu isyerinde, ¢cahsanlardan beklenenler acik ve net 0,760 11,789 0,702
yonetim olarak belirlenmis ve ¢calisanlara bildirilmistir.
arasindaki
iletisim
Bu isyerinde, ¢calisanlar ile amirler arasinda kurulan | 0,715
iletisim etkin, acik ve bilgilendirecek sekildedir.
Bu isyerinde, calisanlar, is yeri yonetiminde 0,517
kullanilan kurallari, politikalari ve prosediirleri
anlaml, akilcl ve gerekli bulur.
Amac birligi ve | Bu isyerinde, calisanlar icin belirlenen hedefler ile is | 0,765 10,990 0,705
yoneticilerin yeri hedefleri arasindaki baglanti aciktir.
tutumu
Bu isyerinde, calisanlarin, hatalarindan ders 0,702

almalarina imkan verilir ve davramslarina
hosgoriiyle yaklasilir.

Toplam Varyans %65,32
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“Calisanlarin érgiite duydugu giiven ve iistleri tarafindan desteklenmeleri” faktoriinii
olusturan 5 maddenin giivenirligi 0=0,811 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda

%15,6 varyans orani elde edilmistir.

“Calisanlara kararlara katiima imkaninin verilmesi” faktoriinii olusturan 4 maddenin
giivenirligi a=0,726 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %15,1 varyans orani elde

edilmistir.

“Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular” faktorinii olusturan 3
maddenin giivenirligi a=0,732 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %11,8 varyans

orani elde edilmistir.

“Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim” faktoriinii olusturan 3 maddenin
giivenirligi 0=0,702 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %11,8 varyans orani ile

tek faktor oldugu goriilmiistiir.

“Amag birligi ve yoneticilerin tutumu” faktoriinii olusturan 2 maddenin gilivenirligi

a=0,705 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %11,0 varyans oran1 elde edilmistir.

3.5.2. Motivasyon Olcegi

Motivasyon 6lgegindeki 18 maddenin genel giivenirligi 0=0,886 olarak bulunmustur.
Yapilan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,796 olarak Barlett degerinin ise
0,05 den kiigiik oldugu ve faktor analizinin yapilabilir oldugu gortilmiistiir. Faktor analizi

sonucunda toplam varyansi % 64,21 olan 5 faktor olusmustur.

Tablo 2. Motivasyon Olgegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Varyans Cronbach's
Yiikii Alpha
Motivasyonda | Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimde uygulanan | 0,783 14,508 0,816
psiko- sosyal performans degerlendirme sistemi nedeniyle,
araglar
Bu isyerinde, is motivasyonum; uygulanan sosyal 0,761
etkinliklere bagh,

Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimdeki yiikselme | 0,614
kritelerine ve terfi politikasina bagh,

Bu isyerinde, is motivasyonum; yaptigim ¢alismalar 0,596
sonucunda takdir ediliyor olmam bakimindan,

0,580

Bu isyerinde, is motivasyonum; is basarim
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etkileyecek egitim ve gelistirme uygulamalari
nedeniyle,
Motivasyonda | Bu isyerinde, is motivasyonum; yaptigim is karsihgi 0,819 14,157 0,785
ekonomik verilen iicret miktarina bagh,
araglar
Bu isyerinde, is motivasyonum,; iicretin esit ve 0,790
adaletli belirleniyor olmasi1 bakimindan,
Bu isyerinde, is motivasyonum; iicret dis1 yapilan 0,674
yardimlara (yemek, saghk hizmetleri vs.) bagh ,
Calisanin Bu isyerinde, is motivasyonum; isimi yaparken kendi 0,768 12,450 0,759
isinde kararlarimi uygulayabiliyor olmam bakimindan,
emniyet
aramasi ve .
calismada Bu isyerinde, is motivasyonum; Isimde is 0,730
bagimsizlik giivencesinin (siirekli is garanti edilmesinin)
saglaniyor olmasi bakimindan,
Motivasyonda Bu isyerinde, is motivasyonum; kararlara 0,756 11,845 0,691
orgiitsel ve katilabilmeme ve inisiyatif kullanabilmeme bagh
yonetsel olarak,
araglar
Bu isyerinde, is motivasyonum; gorevim itibariyle 0,612
yeterince sorumluluk aliyor olmam bakimindan,
Bu isyerinde, is motivasyonum; isimi severek yapiyor | 0,592
olmam bakimindan,
iyi calisma Bu isyerinde, is motivasyonum; yoneticimin sikint1 ya | 0,788 11,251 0,711
kosullart ve da sorunlarim ile ilgilenmesi bakimindan,
statii
Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimin; calisma 0,661
saatleri, tatil ve izin uygulamalar: nedeniyle,
Bu isyerinde, is motivasyonum; gorevim dolayisiyla 0,490
toplumda gordiigiim sayginhga bagh,
Bu isyerinde, is motivasyonum; diger calisma 0,446
arkadaslarimla olan uyum ve iletisimim dolayisiyla,
Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimdeki fiziksel 0,444
calisma ortamina bagh,
Toplam Varyans %64,21

“Motivasyonda psiko- sosyal ara¢lar” faktoriinii olusturan 5 maddenin giivenirligi
0=0,816 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %14,5 varyans orani ile tek faktor

oldugu goriilmiistiir.
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“Motivasyonda ekonomik ara¢lar” faktorinii olusturan 3 maddenin giivenirligi
a=0,785 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %14,2 varyans orani ile tek faktor

oldugu goriilmiistiir.

“Calisamin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik” faktoriinii olusturan 2
maddenin giivenirligi a=0,759 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %12.,4 varyans

orant ile tek faktdr oldugu gorilmistiir.

“Motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar” faktoriinii olusturan 3 maddenin
glivenirligi 0=0,691 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %11,8 varyans orani ile

tek faktor oldugu goriilmiistiir.

“Iyi ¢alisma kosullar ve statii” faktoriinii olusturan 5 maddenin giivenirligi 0=0,711
olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %11,3 varyans orani ile tek faktér oldugu

gorilmiistir.

Olgeklerin giivenilirlik diizeyleri % 70 ile % 99 arasinda degismektedir. Olgeklere ve
alt boyutlara ait Oonermelerin i¢ tutarliliklarinin saglandigi ve yiiksek diizeyde giivenilir

olduklar1 goriilmektedir.

Arastirmada kullanilan likert dlgek icin kisilerin verilen dnermelerle ilgili goriislerini,
cok olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan se¢eneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna gore;
(5) kesinlikle katiliyorum, (4) katiliyorum, (3) kararsizim, (2) katilmiyorum, (1) kesinlikle
katilmiyorum seklinde bir dlgek kullanilmistir. Olgek sonuglari 5.00-1.00=4.00 puanlik bir
genislige dagilmislardir. Bu genislik bese boliinerek olcegin kesim noktalarini belirleyen

diizeyler belirlenmistir. Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde asagidaki kriterler esas

alimmastir.
Secenekler Puanlar Puan Arah@ Olgek Degerlendirme
Hig¢ Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok diistuik
2 1,80 - 2,59 Diisiik
3 2,60 - 3,39 Orta
4 3,40-4,19 Yiiksek
Tamamen Katiltyorum 5 4,20 - 5,00 Cok yiiksek
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3.6. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken tanimlayici

istatistiksel metotlar1 (Say1, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilagtirilmasinda iki grup arasindaki farki Mann Whitney-U,
ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplararasi karsilastirmalarinda Kruskal Wallis

H-Testi kullanilmastir.

Arastirmanin  bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iligkiyi Spearman
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Olgekler arasindaki korelasyon

iligkileri asagidaki kriterlere gore degerlendirilmistir (Kalayci, 2006, s.116);

R Tliski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %5 anlamlhilik diizeyinde

degerlendirilmistir.

3.7.  Cahsmanin Simirhhiklar

1- Adana’ya gonderilen 50 adet anket ulagsmamustir.

2- Mavi ve beyaz yakali ayrimi1 yapilmadan analizler yapilmistir. Bulgularin
degerlendirilmesinde bu durumun g6z 6niinde bulundurulmasi yararl olacaktir.

3- Kesitsel bulgular genellemesi miimkiin olmamustir.
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3.8.  Bulgular Ve Yorumlar

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢dziimii i¢in, arastirmaya katilan ¢alisanlardan
Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.
Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.

3.8.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Tablo 3. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Frekans | Yiizde (%)
Kadin 34 33,7
Erkek 67 66,3

Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 3'te incelenmistir. Buna gore

arastirmaya katilanlarin 34" (% 33,7) kadin, 67'si (% 66,3) erkektir.

70 1
60 A
50 A
40 A
30 A
20 A

10 -~

Kadin Erkek

Sekil 6. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Tablo 4. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gore Dagilin

Orneklem grubunun medeni durumlarina goére dagilimi Tablo 4'de incelenmistir. Buna

Frekans | Yiizde (%)
Evli 62 61,4
Bekar 39 38,6

gore arastirmaya katilanlarin 62'si (% 61,4) evli, 39'u (% 38,6) bekardir.




70 1

60 A

50 A

40 A

30 A

20 A

10 -~

Evli Bekar

Sekil 7. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilim

Tablo 5. Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlarina Gére Dagihm

Frekans | Yiizde (%)
Lise 75 74,3
Iki yillik yiiksek okul 10 9,9
Dort yillik lisans 16 15,8

Omeklem grubunun égrenim durumlarina gore dagilimi Tablo 5'te incelenmistir. Buna
gore aragtirmaya katilanlarin 75' (% 74,3) lise, 10'u (% 9,9) iki yillik yiiksek okul, 16's1 (%
15,8) dort yillik lisans mezunudur.

75

80 ~
70 -
60 -
50 -
40 -

i 16
30 10

20 -
0 T T 1
Lise ikiyillik yiiksek okul Dort yillik lisans

Sekil 8. Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlarina Gére Dagilim

82



Tablo 6. Orneklem Grubunun Yaslarina Goére Dagihm

Frekans | Yiizde (%)
21-25 yas 20 19,8
26-30 yas 23 22,8
31-35 yas 20 19,8
36-40 yas 16 15,8
41 yas ve lizeri 22 21,8

Omeklem grubunun yaslarma gore dagilimi Tablo 6'da incelenmistir. Buna gore
arastirmaya katilanlarin 20'si (% 19,8) 21-25 yas, 23"i (% 22,8) 26-30 yas, 20'si (% 19,8) 31-
35 yas, 16's1 (% 15,8) 36-40 yas, 22'si (% 21,8) 41 ve lizeri yas aralifindadir.

23
)5 - 20 20 22
20 A 16
15 -
10 -
5 -
0] T T T T |

21-25yas 26-30vyas 31-35vyas 36-40vyas 41 yasve

uzer

Sekil 9. Orneklem Grubunun Yaslarina Goére Dagihm

Tablo 7. Orneklem Grubunun Isyerindeki Cahisma Siiresine Gore Dagilim

Frekans | Yiizde (%)
1 yildan az 19 18,8
1-3 yil 22 21,8
4-6 yil 17 16,8
7-9 yil 15 14,9
10-12 y1l 11 10,9
13 yil ve iizeri 17 16,8

Orneklem grubunun isyerindeki ¢alisma siiresine gore dagilimi Tablo 7'de
incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarin 19'a (% 18,8) 1 yildan az, 22'si (% 21,8) 1-3
yil, 17'si (% 16,8) 4-6 yil, 15" (% 14,9) 7-9 yil, 11'i (% 10,9) 10-12 y1l, 17'si (% 16,8) 13 yil

ve lizeri siiredir su anki isyerinde ¢alismaktadir.

83



20 A

15

10

u
1

22
19
17 17
15
l '

1yildan az 1-3yil 4-6 yil 7-9yil 10-12 yil 13 yilve
uzeri

Sekil 10. Orneklem Grubunun Isyerindeki Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Tablo 8. Orneklem Grubunun Cahstig: isyerinin Cahisma Hayatindaki Siralamasina
Gore Dagilim

Frekans | Yiizde (%)
Tk 25 24,8
Ikinci 24 23,8
Uciincii 26 25,7
Dordinci 15 149
Besinci ve iistii 11 10,9

Orneklem grubunun ¢alistig1 isyerinin ¢alisma hayatindaki siralamasina gore dagilim
Tablo 8'de incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarin 25’inin (% 24,8) su anki isyerinin
caligma hayatindaki ilk, 24iiniin (% 23,8) Ikinci, 26’smin (% 25,7) iigiincii, 15’inin (% 14,9)

dordiinci, 11’inin (% 10,9) besinci ve daha fazla is siralamasinda oldugu goriilmektedir.
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Sekil 11. Orneklem Grubunun Calistigx Isyerinin Cahsma Hayatindaki Siralamasina
Gore Dagilim

Tablo 9. Orneklem Grubunun Aylik Ucretlerine Gére Dagilimi

Frekans | Yiizde (%)
800-1500 TL 75 74,3
1501-2500 TL 18 17,8
2501 TL ve tizeri 8 7,9

Orneklem grubunun aylik iicretlerine gére dagilimi Orneklem grubunun calistig
isyerinin ¢alisma hayatindaki siralamasina gore dagilimi Tablo 8'de incelenmistir. Buna goére
arastirmaya katilanlarin 25’inin (% 24,8) su anki isyerinin ¢aligma hayatindaki ilk, 24’{iniin
(% 23,8) Ikinci, 26’sinmn (% 25,7) igiincli, 15’inin (% 14,9) dérdiincii, 11’inin (% 10,9)

besinci ve daha fazla is siralamasinda oldugu goriilmektedir.
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Sekil 11. Orneklem Grubunun Calistigx Isyerinin Cahsma Hayatindaki Siralamasina
Gore Dagilim

Tablo 9'da incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarm 75’inin (% 74,3) 800-
1500 TL, 18’inin (% 17,8) 1501-2500 TL, 8’inin (% 7,9) 2501 TL ve iizeri aylik iicretinin

oldugu goriilmektedir.

75
80 A
60 -
40 - 18
0] T T 1
800-1500TL 1501-2500TL 2501 TL ve Uzeri

Sekil 12. Orneklem Grubunun Aylik Ucretlerine Gére Dagilimi

3.8.2. Aragtirmaya Katilan Calisanlarin Orgiit Iklimi ve Motivasyon
Diizeylerinin Ortalamalari

Tablo 10. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Motivasyon Diizeylerinin Ortalamalari
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N | Ort. S.s | Min. | Max.

Motivasyonda psiko- sosyal araclar 101 | 2,935 | 0,810 | 1,000 | 5,000

Motivasyonda ekonomik aracglar 101 | 2,947 | 0,899 | 1,000 | 5,000

Calisanin isinde emniyet aramasi ve ¢calismada 101 | 2,619 | 0,898 | 1,000 | 5,000

bagimsizhik
Motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araclar 101 | 2,624 | 0,828 | 1,000 | 4,667
iyi calisma kosullan ve statii 101 | 2,616 | 0,704 | 1,000 | 5,000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde;
motivasyonda psiko- sosyal araglar ortalamasi 2,935 + 0,810; motivasyonda ekonomik araglar
ortalamast 2,947 + 0,899; calisanin isinde emniyet aramasi ve calismada bagimsizlik
ortalamast 2,619 + 0,898; motivasyonda oOrgiitsel ve yonetsel araclar ortalamasi 2,624 +

0,828; iyi calisma kosullar1 ve statii ortalamas1 2,616 + 0,704 olarak bulunmustur.

2,935 2,947

2,95 A

2,9 -

2,85 A

2,8 -

2,75 A

2,7 - 2,619 2,624 2,616

2,65 A

2,6 -

2,55 A

2,5 -

2,45 T T T T |
Motivasyonda Motivasyonda  Calisanin  Motivasyonda lIyicalisma
psiko-sosyal ekonomik isinde emniyet orgltsel ve kosullarive

aracglar aracglar aramasive yonetsel statii
calismada aracglar
bagimsizlik

Sekil 13. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Motivasyon Diizeylerinin Ortalamalar:

Tablo 11. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi Diizeylerinin Ortalamalari

N | Ort. S.s | Min. | Max.
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Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve iistleri 101 | 2,851 | 0,823 | 1,200 | 5,000
tarafindan desteklenmeleri
Cahisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi | 101 | 2,641 | 0,797 | 1,500 | 5,000
Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya cikan 101 | 2,409 | 0,878 | 1,000 | 4,333
duygular
Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim 101 | 2,498 | 0,784 | 1,000 | 5,000
Amac birligi ve yoneticilerin tutumu 101 | 2,490 | 0,818 | 1,000 | 5,000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiit iklimi diizeylerinin ortalamalar: incelendiginde;

calisanlarin orgiite duydugu giiven ve {istleri tarafindan desteklenmeleri ortalamasi 2,851 +

0,823; calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ortalamasi 2,641 + 0,797; calisanlar

arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular ortalamasi 2,409 + 0,878; ¢alisanlar ve yonetim

arasindaki iletisim ortalamasi 2,498 + 0,784; amag birligi ve yoneticilerin tutumu ortalamasi

2,490 + 0,818 olarak bulunmustur.

2,851
2,9 A
2,8 - 2,641
2,7 A
2,6 A 2 2
2,5 A 2
2,4 A
2,3 A
2,2 A
2,1 T T T T 1
Calisanlarin Calisanlara Calisanlar Calisanlarve  Amag birligi ve
orglite duydugu kararlara arasindaki yonetim yoneticilerin
glivenve Ustleri katilma iliskilerde ortaya arasindaki tutumu
tarafindan imkaninin citkan duygular iletisim
desteklenmeleri verilmesi

Sekil 14. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi Diizeylerinin Ortalamalar
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3.8.3. Arastirmaya Katilan Cahsanlari Orgiit iklimi ve Motivasyon

Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore Farkhlasmasi

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon Diizeylerinin

Cinsiyet Degiskenine Gore Farklhilasmasi

Grup | N | Ort Ss MW p
Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve Kadmn | 34 | 2,876 | 0,753 | 1102,500 | 0,792
uistleri tarafindan desteklenmeleri

Erkek | 67 | 2,839 | 0,862

Calisanlara kararlara katilma imkanimin | Kadin | 34 | 2,485 | 0,682 | 948,500 | 0,168

verilmesi

Erkek | 67 | 2,720 | 0,843

Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya | Kadin | 34 | 2,539 | 0,829 | 998,000 | 0,306

c¢ikan duygular

Erkek | 67 | 2,343 | 0,901

Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim | Kadin | 34 | 2,598 | 0,760 | 1025,500 | 0,410
Erkek | 67 | 2,448 | 0,797

Amagc birligi ve yoneticilerin tutumu Kadmn | 34 | 2,662 | 0,756 | 890,500 | 0,067
Erkek | 67 | 2,403 | 0,840

Motivasyonda psiko- sosyal araglar Kadmn | 34 | 2,753 | 0,871 | 890,000 | 0,072
Erkek | 67 | 3,027 | 0,768

Motivasyonda ekonomik araclar Kadin | 34| 2,824 | 1,055 | 991,500 | 0,285
Erkek | 67 | 3,010 | 0,810

Calisanin isinde emniyet aramasi ve Kadin | 34 | 2,765 | 1,024 | 1009,500 | 0,344

calismada bagimsizhik

Erkek | 67 | 2,545 | 0,824

Motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar | Kadin | 34 | 2,804 | 0,865 | 945,500 | 0,161
Erkek | 67 | 2,532 | 0,800
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iyi calisma kosullar ve statii Kadmn | 34 | 2,529 | 0,689 | 951,000 | 0,173

Erkek | 67 | 2,660 | 0,712

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  orgiite duydugu giliven ve istleri tarafindan
desteklenmeleri puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=1102,500; p=0,792>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin c¢alisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi
puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamustir. (Mann Whitney

U=948,500; p=0,168>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular
puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamhi bir farklihik gOsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=998,000; p=0,306>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim puanlar
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihk gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=1025,500; p=0,410>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin amag¢ birligi ve yoneticilerin tutumu puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaigtir. (Mann Whitney U=890,500; p=0,067>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  motivasyonda psiko- sosyal araglar puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaigtir. (Mann Whitney U=890,000; p=0,072>0,05).
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  motivasyonda ekonomik araglar puanlar
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=991,500; p=0,285>0,05).

Aragtirmaya katilan calisanlarin calisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada
bagimsizlik puanlart ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=1009,500; p=0,344>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklililk gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaigtir. (Mann Whitney U=945,500; p=0,161>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin iyi ¢aligma kosullar1 ve statii puanlart ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=951,000; p=0,173>0,05).

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon Diizeylerinin
Medeni Durumu Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup | N | Ort SS MW p

Cahisanlarin orgiite duydugu giiven | Evli | 62 | 2,790 | 0,858 | 1049,500 | 0,264
ve iistleri tarafindan

desteklenmeleri Bekar | 39 | 2,949 | 0,766

Calisanlara kararlara katilma Evli | 62| 2,677 | 0,862 | 1164,000 | 0,752
imkaninin verilmesi

Bekar | 39 | 2,583 | 0,689

Cahsanlar arasindaki iliskilerde Evli | 62| 2,333 | 0,866 | 1092,000 | 0,410
ortaya cikan duygular

Bekar | 39 | 2,530 | 0,894

Calisanlar ve yonetim arasindaki Evli | 622,441 | 0,827 | 1051,500 | 0,267
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iletisim
Bekar | 39 | 2,590 | 0,711

Amag birligi ve yoneticilerin Evli | 62| 2,387 0,817 | 997,500 | 0,130
tutumu

Bekar | 39 | 2,654 | 0,804

Motivasyonda psiko- sosyal araclar | Evli | 62 | 2,926 | 0,789 | 1170,000 | 0,784

Bekar | 39 | 2,949 | 0,854

Motivasyonda ekonomik araglar Evli | 62| 3,011 | 0,841 | 1054,000 | 0,275

Bekar | 39 | 2,846 | 0,988

Calisanin isinde emniyet aramasi Evli | 62| 2,460 | 0,826 | 919,000 | 0,040
ve calismada bagimsizhik

Bekar | 39 | 2,872 | 0,958

Motivasyonda orgiitsel ve yonetsel | Evli | 62| 2,478 | 0,779 | 881,000 | 0,021
araclar

Bekar | 39 | 2,855 | 0,861

iyi calisma kosullari ve statii Evli | 62| 2581 |0,643 | 1207,000 | 0,989

Bekar | 39 | 2,672 | 0,795

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  Orgiite duydugu giiven ve {stleri tarafindan
desteklenmeleri puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamuistir. (Mann

Whitney U=1049,500; p=0,264>0,05).

Arastirmaya katilan caligsanlarin c¢alisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi
puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=1164,000; p=0,752>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular

puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
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gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=1092,000; p=0,410>0,05).

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin calisanlar ve yoOnetim arasindaki iletisim puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir. (Mann Whitney U=1051,500; p=0,267>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin amac¢ birligi ve yoneticilerin tutumu puanlar
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=997,500; p=0,130>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonda psiko- sosyal araglar puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir. (Mann Whitney U=1170,000; p=0,784>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin  motivasyonda ekonomik araglar puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=1054,000; p=0,275>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin c¢alisanin isinde emniyet aramasi ve c¢alismada
bagimsizlik puanlart ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur. (Mann Whitney
U=919,00; p=0,040<0,05). Bekar c¢alisanlarin isinde emniyet aramasi ve c¢alismada
bagimsizlik puanlan (x=2,872), evli calisanlarin isinde emniyet aramasit ve calismada

bagimsizlik puanlarindan (x=2,460) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan calisanlarin motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araclar puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. (Mann Whitney U=881,00; p=0,021<0,05).
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Bekar calisanlarin motivasyonda oOrgiitsel ve yonetsel araglar puanlar (x=2,855), evli
calisanlarin motivasyonda oOrgiitsel ve yonetsel araglar puanlarindan (x=2,478) yiiksek

bulunmustur.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin iyi ¢alisma kosullar1 ve statli puanlar1 ortalamalarinin
medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=1207,000; p=0,989>0,05).

Tablo 14. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon Diizeylerinin
Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N | Ort Ss KW P

Calisanlarin orgiite Lise 752,840 | 0,814 | 1,410 | 0,494
duydugu giiven ve

iistleri tarafindan | jy; vk yiiksek okul | 10 | 3,140 | 0,875
desteklenmeleri

Dort yillik lisans 16| 2,725 | 0,848

Cahisanlara kararlara Lise 75| 2,557|0,734 | 2,944 | 0,229
katilma imkaninin
verilmesi iki yillik yiiksek okul | 10 | 3,050 | 1,019

Dort yillik lisans 16 | 2,781 | 0,889

Cahisanlar arasindaki Lise 75 | 2,467 | 0,943 | 2,601 | 0,272
iliskilerde ortaya

¢ikan duygular iki yilhk yiiksek okul | 10 | 2,500 | 0,724

Dort yillik lisans 16 | 2,083 | 0,551

Calisanlar ve yonetim Lise 7512431 | 0,763 | 3,247 | 0,197
arasindaki iletisim

Iki yilhk yiiksek okul | 10 | 2,567 | 0,738

Dort yillik lisans 16 | 2,771 | 0,892

Amag birligi ve Lise 752,453 0,831 | 1,195 | 0,550
yoneticilerin tutumu

Iki yillik yiiksek okul | 10 | 2,600 | 0,775
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Dort yillik lisans 16 | 2,594 | 0,821
Motivasyonda psiko- Lise 752,872 {0,722 | 3,230 | 0,199
sosyal araclar
Iki yilhk yiiksek okul | 10 | 3,320 | 0,967
Dort yillik lisans 16 | 2,988 | 1,059
Motivasyonda Lise 75| 3,009 | 0,873 | 2,784 | 0,249
ekonomik araclar
iki yilhk yiiksek okul | 10 | 3,033 | 1,036
Dort yillik lisans 16 | 2,604 | 0,913
Cahisanin isinde Lise 752,753 | 0,887 | 8,662 | 0,013
emniyet aramasi ve
¢ahismada bagimsizhk | ji; vk yiiksek okul | 10 | 2,550 | 0,985
Dort yillik lisans 16 | 2,031 | 0,670
Motivasyonda Lise 752,684 | 0,773 | 3,738 | 0,154
orgiitsel ve yonetsel
araglar iki yillik yiiksek okul | 10 | 2,800 | 1,102
Dort yillik lisans 16 | 2,229 | 0,832
Iyi calisma kosullar Lise 75| 2,685 | 0,683 | 6,162 | 0,046
ve statil
Iki yilhk yiiksek okul | 10 | 2,760 | 0,826
Dort yillik lisans 16 | 2,200 | 0,607

Aragtirmaya katilan

Arastirmaya katilan caligsanlarin g¢alisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi

calisanlarin  orgiite duydugu giiven ve {stleri tarafindan
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desteklenmeleri puani ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,410;

p=0,494>0,05).

puan1 ortalamalarmin 6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip




gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,944; p=0,229>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular
puani ortalamalarimin 6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,601; p=0,272>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢aliganlar ve yoOnetim arasindaki iletisim puani
ortalamalarinin  68renim durumu degiskeni acisindan anlamli bir farklihik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,247; p=0,197>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin amag¢ birligi ve yoneticilerin tutumu puant
ortalamalarinin  6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglara gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,195; p=0,550>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonda psiko- sosyal araglar puani
ortalamalarinin  6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,230; p=0,199>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonda ekonomik araglar puani ortalamalarinin
ogrenim durumu degiskeni agisindan anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonucglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

anlamli bulunmamistir. (KW=2,784; p=0,249>0,05).

Aragtirmaya katilan calisanlarin calisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada
bagimsizlik puani ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni acisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;
grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=8,662; p=0,013<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; lise mezunu ¢alisanlarin iginde emniyet aramasi ve calismada
bagimsizlik puani, dort yillik lisans mezunu ¢alisanlarin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada

bagimsizlik puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=323,500; p=0,003<0,05).

96



Aragtirmaya katilan calisanlarin motivasyonda oOrgiitsel ve yonetsel araglar puani
ortalamalarinin  6grenim durumu degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,738; p=0,154>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin iyi ¢alisma kosullar1 ve statii puanmi ortalamalarinin
ogrenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
anlamli bulunmustur. (KW=6,162; p=0,046<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin
belirlemek lizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; lise mezunu ¢alisanlarin iyi
calisma kosullar1 ve statli puani, dort yillik lisans mezunu ¢aligsanlarin iyi ¢aligma kosullart ve

statli puanindan yliksek bulunmustur. (Mann Whitney U=365,500; p=0,014<0,05).

Tablo 15. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon Diizeylerinin
Yas Degiskenine Gore Farklhilasmasi

Grup N | Ort Ss KW P
Calisanlarin orgiite 21-25 yas 20 | 2,920 | 0,724 | 4,681 | 0,322
duydugu giiven ve iistleri
tarafindan desteklenmeleri 26-30 yas 23 | 2.800 | 0674
31-35 yas 20 | 2,650 | 0,858
36-40 yas 16 | 3,200 | 0,766
41 yas ve lizeri 22 | 2,773 | 1,024
Calisanlara kararlara 21-25 yas 20 | 2,300 | 0,418 | 9,189 | 0,057
katilma imkaninin
verilmesi 26-30 yas 23 | 2,609 | 0,749
31-35 yas 20 | 2,563 | 0,612
36-40 yas 16 | 3,203 | 0,980
41 yas ve lizeri 22 | 2,648 | 0,947
Calisanlar arasindaki 21-25 yas 20| 2,650 | 0,914 | 2,675 | 0,614
iliskilerde ortaya ¢ikan
duygular 26-30 yas 23 | 2,319 | 0,940
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31-35 yas 20 | 2,467 | 0,920
36-40 yas 16 | 2,417 | 0,627
41 yas ve lizeri 22 | 2,227 | 0,917
Calisanlar ve yonetim 21-25 yas 20 | 2,500 | 0,644 | 8,180 | 0,085
arasindaki iletisim
26-30 yas 23 | 2,464 | 0,694
31-35 yas 20 | 2,367 | 0,764
36-40 yas 16 | 3,063 | 0,913
41 yas ve iizeri 22 | 2,242 | 0,771
Amagc birligi ve 21-25 yas 20 | 2,600 | 0,681 | 2,047 | 0,727
yoneticilerin tutumu
26-30 yas 23 | 2,609 | 0,891
31-35 yas 20 | 2,400 | 0,940
36-40 yas 16 | 2,500 | 0,876
41 yas ve lizeri 22 | 2,341 | 0,730
Motivasyonda psiko- sosyal 21-25 yas 20 | 2,640 | 0,721 | 7,300 | 0,121
araclar
26-30 yas 23 | 2,852 | 0,744
31-35 yas 20 | 3,040 | 0,727
36-40 yas 16 | 3,288 | 0,807
41 yas ve lizeri 22 | 2,936 | 0,969
Motivasyonda ekonomik 21-25 yas 20 | 2,817 | 1,046 | 2,844 | 0,584
araclar
26-30 yas 23 | 2,870 | 0,770
31-35 yas 20 | 3,117 | 0,853
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36-40 yas 16 | 3,208 | 0,902
41 yas ve iizeri 22 | 2,803 | 0,935
Calisanin isinde emniyet 21-25 yas 20 | 2,775 | 0,835 | 8,837 | 0,065
aramasi ve calismada
bagimsizhk 26-30 yas 23 | 2,935 | 0,945
31-35 yas 20 | 2,400 | 0,736
36-40 yas 16 | 2,750 | 1,080
41 yas ve lizeri 22 | 2,250 | 0,783
Motivasyonda orgiitsel ve 21-25 yas 20 | 2,900 | 0,742 | 8,431 | 0,077
yonetsel araclar
26-30 yas 23 | 2,594 | 0,810
31-35 yas 20 | 2,450 | 0,860
36-40 yas 16 | 2,938 | 0,854
41 yas ve lizeri 22 | 2,333 | 0,790
iyi calisma kosullari ve 21-25 yas 20 | 2,610 | 0,666 | 7,237 | 0,124
statii
26-30 yas 23 | 2,722 | 0,748
31-35 yas 20 | 2,570 | 0,672
36-40 yas 16 | 2,913 | 0,551
41 yas ve lizeri 22 | 2,336 | 0,762

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  Orgiite duydugu giiven ve dstleri tarafindan

desteklenmeleri puani ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=4,681; p=0,322>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin g¢alisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi

puani ortalamalarimin yas degiskeni acgisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamaistir. (KW=9,189; p=0,057>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular
puani ortalamalarmin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonucglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,675; p=0,614>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢aliganlar ve yoOnetim arasindaki iletisim puani
ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=8,180; p=0,085>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin amag¢ birligi ve yoneticilerin tutumu puant
ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,047; p=0,727>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonda psiko- sosyal araglar puani
ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklililk gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=7,300; p=0,121>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonda ekonomik araglar puani ortalamalarinin
yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli

bulunmamistir. (KW=2,844; p=0,584>0,05).

Aragtirmaya katilan calisanlarin calisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada
bagimsizlik puani ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=8,837; p=0,065>0,05).

Aragtirmaya katilan calisanlarin motivasyonda oOrgiitsel ve yonetsel araglar puami
ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=8,431; p=0,077>0,05).
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin iyi ¢alisma kosullar1 ve statii puani1 ortalamalarinin
yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli

bulunmamistir. (KW=7,237; p=0,124>0,05).

Tablo 16. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon Diizeylerinin
Isyerindeki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort Ss KW P
Calisanlarin orgiite 1 yildan az 19| 2,811 (0,901 | 7,145 | 0,210
duydugu giiven ve iistleri
tarafindan 13yl 22 | 2,727 | 0,594
desteklenmeleri
4-6 yil 17 | 3,176 | 0,681
7-9 yil 15| 2,533 | 0,494

10-12 yul 11| 2,691 | 0,802

13 yil ve iizeri | 17 | 3,118 | 1,208

Calisanlara kararlara 1 yildan az 19| 2,513 | 0,598 | 6,714 | 0,243
katilma imkaninin
verilmesi 13yl 22 | 2,295 | 0,521
4-6 yil 17 | 2,779 | 0,785

7-9 yil 15| 2,633 | 0,633

10-12 yil 11| 3,045 | 1,229

13 yil ve iizeri | 17 | 2,838 | 0,972

Calisanlar arasindaki 1 yildan az 19| 2,456 | 0,951 | 1,109 | 0,953
iliskilerde ortaya cikan
duygular 13yl 22 | 2,364 | 0,860
4-6 yil 17 | 2,333 | 0,764
7-9 yil 15| 2,600 | 0,928

10-12 yil 11| 2,364 | 0,862
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13 yul ve iizeri | 17 | 2,353 | 0,989
Calisanlar ve yonetim 1 yildan az 19 | 2,719 | 0,803 | 5,962 | 0,310
arasindaki iletisim
1-3yill 22 | 2,303 | 0,608
4-6 yil 17 | 2,569 | 0,831
7-9 yul 15| 2,533 | 0,652
10-12 yul 11| 2,152 | 0,765
13 yil ve iizeri | 17 | 2,627 | 0,992
Amag birligi ve 1 y1ldan az 19| 2,500 | 0,764 | 5,478 | 0,360
yoneticilerin tutumu
1-3yil 22 | 2,273 | 0,668
4-6 yil 17 | 2,824 | 0,865
7-9 yil 15| 2,700 | 0,902
10-12 yul 11| 2,227 | 0,720
13 yil ve iizeri | 17 | 2,412 | 0,939
Motivasyonda psiko- 1yildanaz |19 2,926 | 0,814 | 3,040 | 0,694
sosyal araclar
1-3yil 22 | 2,655 | 0,618
4-6 yil 17 | 3,047 | 0,743
7-9 yil 15| 2,840 | 0,624
10-12 yul 11| 3,164 | 0,876
13 yil veiizeri | 17 | 3,129 | 1,131
Motivasyonda ekonomik 1yldanaz |19 2,772 | 1,006 | 1,619 | 0,899
araclar
1-3 yil 22 | 2,833 | 0,802
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4-6 yil 17 | 3,196 | 0,773
7-9 yil 15 | 3,044 | 0,805
10-12 yul 11|2,879 | 1,014
13 yil ve iizeri | 17 | 3,000 | 1,061
Calisanin isinde emniyet 1 yildan az 19| 2,816 | 1,096 | 6,386 | 0,270
aramasi ve ¢calismada
bagimsizhk 1-3 yil 22 | 2,523 | 0,748
4-6 yil 17 | 2,794 | 0,867
7-9 yil 152,800 | 0,978
10-12 yul 11| 2,591 | 0,625
13 yil ve iizeri | 17 | 2,206 | 0,902
Motivasyonda orgiitsel ve 1 yildan az 19 | 2,632 | 0,823 | 5,492 | 0,359
yonetsel araclar
1-3yil 22 | 2,667 | 0,816
4-6 yil 17 | 2,725 | 0,810
7-9 yil 15| 2,600 | 0,919
10-12 yil 112,909 | 0,790
13 yil ve iizeri | 17 | 2,294 | 0,824
iyi calisma kosullari ve 1 yildan az 19 | 2,663 | 0,817 | 2,661 | 0,752
statii
1-3yil 22 | 2,555 | 0,418
4-6 yil 17 | 2,694 | 0,884
7-9 yil 15| 2,680 | 0,622
10-12 yul 11| 2,764 | 0,557

103




13 yul ve iizeri | 17 | 2,412 | 0,850

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  oOrgiite duydugu giliven ve {stleri tarafindan
desteklenmeleri puani ortalamalarinin igyerindeki ¢alisma siiresi degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=7,145;

p=0,210>0,05).

Aragtirmaya katilan calisanlarin ¢alisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi
puanit ortalamalarinin isyerindeki ¢alisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;

grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=6,714; p=0,243>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular
puanit ortalamalarinin isyerindeki ¢alisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;

grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,109; p=0,953>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin c¢alisanlar ve yoOnetim arasindaki iletisim puani
ortalamalarinin isyerindeki calisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=5,962; p=0,310>0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin amacg birligi ve yoneticilerin tutumu puani
ortalamalarinin igyerindeki ¢aligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=5,478; p=0,360>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin motivasyonda psiko- sosyal araglar puani
ortalamalarinin igyerindeki ¢aligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,040; p=0,694>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonda ekonomik araglar puani ortalamalarinin

igsyerindeki caligma siiresi degiskeni acisindan anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,619; p=0,899>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin calisanin isinde emniyet aramasi ve calismada
bagimsizlik puani ortalamalarmin isyerindeki calisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=6,386;
p=0,270>0,05).

Arastirmaya katilan caliganlarin motivasyonda oOrgiitsel ve yonetsel araclar puant
ortalamalarinin igyerindeki ¢aligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=5,492; p=0,359>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin iyi calisma kosullar1 ve statli puani ortalamalarinin
isyerindeki caligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,661; p=0,752>0,05).

Tablo 17. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon Diizeylerinin
Calstig1 Isyerinin Calisma Hayatindaki Siralamasi Degiskenine Gore Farklhilasmasi

Grup N | Ort Ss KW P
Calisanlarin orgiite ik 2512992 | 0,977 | 4,027 | 0,402
duydugu giiven ve iistleri
tarafindan desteklenmeleri ikinci 24 | 2517 | 0.760
Uciincii 26 | 2,869 | 0,695
Doérdiincii 15| 3,053 | 0,877
Besinci ve iistii | 11 | 2,945 | 0,699
Cahisanlara kararlara ik 252,610 | 0,764 | 5,803 | 0,214
katilma imkaninin
verilmesi ikinci 24 | 2,333 | 0,545
Uciincii 26 | 2,596 | 0,704
Dordiincii 15| 3,017 | 0,998
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Besinci ve iistii | 11 | 2,977 | 1,034
Calisanlar arasindaki ik 251 2,640 | 0,866 | 10,657 | 0,031
iliskilerde ortaya cikan
duygular ikinci 24 | 1,986 | 0,705
Uciincii 26 | 2,500 | 0,958
Dordiincii 15| 2,756 | 0,930
Besinci ve iistii | 11 | 2,121 | 0,637
Calisanlar ve yonetim ik 2512600 | 0,793 | 3,904 | 0,419
arasindaki iletisim
ikinci 241 2,194 | 0,636
I"Jg:iincii 26 | 2,628 | 0,921
Dordiincii 15| 2,622 | 0,628
Besinci ve iistii | 11 | 2,455 | 0,847
Amac birligi ve ik 251 2,600 | 0,707 | 3,540 | 0,472
yoneticilerin tutumu
ikinci 24 | 2,333 | 0,952
Uciincii 26 | 2,558 | 0,779
Dordiincii 15| 2,633 | 0,990
Besinci ve iistii | 11 | 2,227 | 0,564
Motivasyonda psiko- sosyal Ik 25 12,896 | 1,091 | 3,279 | 0,512
araclar
Ikinci 24 | 2,742 | 0,704
Uciincii 26 | 2,962 | 0,794
Dérdiincii 15| 3,240 | 0,651
Besinci ve iistii | 11 | 2,964 | 0,408
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Motivasyonda ekonomik Ik 252,893 | 1,133 | 8,204 | 0,084

araclar
Ikinci 24 | 2,583 | 0,806
Uciincii 26 | 3,000 | 0,806
Dordiincii 15| 3,333 | 0,655
Besinci ve iistii | 11 | 3,212 | 0,807
Calisanin isinde emniyet ik 2512620 | 1,013 | 3,090 | 0,543
aramasi ve calismada
bagumsizhik ikinei | 242542 | 0,871
Uciincii 26 | 2,558 | 0,829
Dordiincii 15| 2,533 | 0,896
Besinci ve iistii | 11 | 3,045 | 0,879
Motivasyonda orgiitsel ve ik 25 12,640 | 0,937 | 6,689 | 0,153

yonetsel araclar
Ikinci 24 |1 2,333 | 0,722

I"Jg:iincii 26| 2,718 | 0,873

Dordiincii 152,933 | 0,715

Besinci ve iistii | 11 | 2,576 | 0,747

iyi calisma kosullar: ve ik 2512624 | 0,733 | 3,879 | 0,423
statii

Ikinci 24 | 2,392 | 0,650

Uciincii 26 | 2,677 | 0,884

Dordiincii 15| 2,747 | 0,475

Besinci ve iistii | 11 | 2,764 | 0,488

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  oOrgiite duydugu giiven ve {stleri tarafindan

desteklenmeleri puani ortalamalarinin calistigt isyerinin c¢aligma hayatindaki siralamasi
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degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli

bulunmamistir. (KW=4,027; p=0,402>0,05).

Aragtirmaya katilan calisanlarin ¢alisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi
puani ortalamalariin g¢alistigl igyerinin ¢alisma hayatindaki siralamasi degiskeni agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-
Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamaigtir. (KW=5,803;

p=0,214>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular
puani ortalamalarinin ¢alistig1 igyerinin ¢alisma hayatindaki siralamasi degiskeni agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-
Testi sonuclarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=10,657;
p=0,031<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek tizere Mann Whitney U
testi uygulanmistir. Buna gore; su anki isi ilk isi olan calisanlarin calisanlar arasindaki
iligkilerde ortaya g¢ikan duygular puani, su anki isi ikinci isi olan c¢alisanlarin g¢alisanlar
arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=170,000; p=0,009<0,05). Su anki isi dordiincii isi olan ¢alisanlarin c¢alisanlar arasindaki
iliskilerde ortaya ¢ikan duygular puani, su anki isi ikinci isi olan g¢alisanlarin ¢alisanlar
arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=93,000; p=0,011<0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin c¢alisanlar ve yoOnetim arasindaki iletisim puan
ortalamalarinin ¢alistig1 isyerinin ¢alisma hayatindaki siralamasi degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,904;
p=0,419>0,05).

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin amac¢ birligi ve yoneticilerin tutumu puan
ortalamalarinin ¢alistig1 isyerinin ¢alisma hayatindaki siralamasi degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,540;
p=0,472>0,05).
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonda psiko- sosyal araglar puani
ortalamalarinin ¢alistig1 igyerinin ¢alisma hayatindaki siralamasi degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarna gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,279;

p=0,512>0,05).

Arastirmaya katilan galisanlarin motivasyonda ekonomik araglar puani ortalamalarinin
calistig1 isyerinin calisma hayatindaki siralamasi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;

grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=8,204; p=0,084>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin calisanin isinde emniyet aramasi ve calismada
bagimsizlik puani ortalamalarinin ¢aligtig1 isyerinin ¢aligma hayatindaki siralamasi degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal

Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamuistir.

(KW=3,090; p=0,543>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyonda oOrgiitsel ve yonetsel araglar puani
ortalamalarinin ¢alistig1 igyerinin ¢aligma hayatindaki siralamasi degiskeni acisindan anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=6,689;
p=0,153>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin iyi calisma kosullar1 ve statli puan1 ortalamalarinin
calistig1 isyerinin calisma hayatindaki siralamasi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;

grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,879; p=0,423>0,05).

Tablo 18. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon Diizeylerinin
Aylik Ucret Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N Ort Ss KW P
Calisanlarin orgiite 800-1500 TL 75 2,776 0,727 1,660 0,436
duydugu giiven ve
iistleri tarafindan 1501-2500 TL 18 | 3,156 | 1,044
desteklenmeleri
2501 TL ve iizeri 8 2,875 1,074
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Calisanlara kararlara 800-1500 TL 75 2,570 0,772 3,129 0,209
katilma imkaninin
verilmesi 1501-2500 TL | 18 | 2,806 | 0,898
2501 TL ve iizeri 8 2,938 0,776
Calisanlar arasindaki 800-1500 TL 75 2,484 0,888 2,232 0,328
iliskilerde ortaya
¢ikan duygular 1501-2500 TL | 18 | 2,222 | 0,878
2501 TL ve iizeri 8 2,125 0,755
Calisanlar ve yonetim 800-1500 TL 75 2,413 0,731 5,571 0,062
arasindaki iletisim
1501-2500 TL 18 | 2,593 0,788
2501 TL ve iizeri 8 3,083 1,065
Amac birligi ve 800-1500 TL 75 | 2,480 0,803 2,659 0,265
yoneticilerin tutumu
1501-2500 TL 18 | 2,361 0,888
2501 TL ve iizeri 8 2,875 0,791
Motivasyonda psiko- 800-1500 TL 75 | 2,859 | 0,703 | 1,332 | 0,514
sosyal araclar
1501-2500 TL 18 | 3,111 1,027
2501 TL ve iizeri 8 3,250 1,160
Motivasyonda 800-1500 TL 75 | 2,960 0,842 0,027 0,987
ekonomik araclar
1501-2500 TL 18 | 2,907 0,989
2501 TL ve iizeri 8 2,917 1,294
Calisanin isinde 800-1500 TL 75 | 2,767 0,883 8,516 0,014
emniyet aramasi ve
¢ahiymada 1501-2500 TL | 18 | 2,194 | 0,667
bagimsizhik
2501 TL ve iizeri 8 2,188 1,132
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Motivasyonda 800-1500 TL 75 | 2,724 | 0,810 | 4,346 | 0,114
orgiitsel ve yonetsel

araglar 1501-2500 TL 18 | 2,296 | 0,704

2501 TL ve iizeri 8 2,417 | 1,109

iyi calisma kosullari 800-1500 TL 75 2,688 0,676 3,393 0,183
ve statii

1501-2500 TL 18 | 2,500 | 0,786

2501 TL ve iizeri 8 2,200 | 0,668

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  o6rgilite  duydugu giliven ve istleri tarafindan
desteklenmeleri puani ortalamalarinin aylik iicret degiskeni acisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;

grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,660; p=0,436>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin g¢alisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi
puant ortalamalarinin aylik {cret degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,129; p=0,209>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢alisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular
puani ortalamalarinin ayhik {ticret degiskeni acisindan anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,232; p=0,328>0,05).

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin ¢alisanlar ve yonetim arasindaki iletisim puani
ortalamalarinin aylik ticret degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=5,571; p=0,062>0,05).

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin amac¢ birligi ve yoneticilerin tutumu puani
ortalamalarinin aylik ticret degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,659; p=0,265>0,05).
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonda psiko- sosyal araglar puani
ortalamalarinin aylik ticret degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarna gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,332; p=0,514>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢aligsanlarin motivasyonda ekonomik araglar puani ortalamalarinin
aylik ticret degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonucglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

anlamli bulunmamistir. (KW=0,027; p=0,987>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin calisanin isinde emniyet aramasi ve calismada
bagimsizlik puani ortalamalarinin aylik ticret degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=8,516; p=0,014<0,05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek lizere Mann Whitney U testi uygulanmigtir. Buna
gore; aylik tcreti 800-1500 TL olan calisanlarin ¢alisanin isinde emniyet aramasi ve
calismada bagimsizlik puani, aylik ticreti 1501-2500 TL olan galisanlarin ¢alisanin isinde
emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=425,500; p=0,014<0,05).

Arastirmaya katilan galisanlarin motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar puani
ortalamalarinin aylik iicret degiskeni acgisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamustir. (KW=4,346; p=0,114>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin iyi ¢alisma kosullar1 ve statii puanmi ortalamalarinin
aylik tcret degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglaria gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

anlamli bulunmamistir. (KW=3,393; p=0,183>0,05).
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3.8.4. Arastirmaya Katilan Cahsanlari Orgiit iklimi ve Motivasyon

Diizeylerinin Aralarindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Tablo 19. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon Diizeylerinin
Aralarindaki Iliskinin Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Motivasyonda Motivasyonda Calisanin isinde Motivasyonda iyi calisma
psiko- sosyal ekonomik emniyet aramasi orgiitsel ve kosullar:
araclar araclar ve calismada yonetsel araglar ve statii
bagimsizhik
Cahisanlarin r 0,533 0,454 0,288 0,391 0,442
orgiite
duydugu giiven
ve iistleri p 0,000 0,000 0,003 0,000 0,000
tarafindan
desteklenmeleri | 101 101 101 101 101
Calisanlara r 0,583 0,492 0,290 0,401 0,388
kararlara
katilma
imKkaninin p 0,000 0,000 0,003 0,000 0,000
verilmesi
N 101 101 101 101 101
Calisanlar r 0,236 0,108 0,238 0,387 0,257
arasindaki
iliskilerde
ortaya ¢ikan p 0,017 0,282 0,016 0,000 0,009
duygular
N 101 101 101 101 101
Cahsanlar ve r 0,495 0,256 0,246 0,417 0,364
yonetim
arasindaki
iletisim p 0,000 0,010 0,013 0,000 0,000
N 101 101 101 101 101
Amag birligi ve | r 0,361 0,132 0,261 0,383 0,216
yoneticilerin
tutumu
p 0,000 0,189 0,008 0,000 0,030
N 101 101 101 101 101

Tablo 19°den anlasilacag: iizere, calisanlarin oOrgiite duydugu giliven ve dstleri
tarafindan desteklenmeleri ile motivasyonda psiko- sosyal araclar arasindaki iliskiyi
belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %53,3 pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur. (r=0,533; p=0,000<0,05). Buna gore ¢alisanlarin orgiite duydugu
giiven ve Ustleri tarafindan desteklenmeleri puani arttikca motivasyonda psiko- sosyal araclar

puant da artmaktadir.
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Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ile motivasyonda psiko- sosyal
araglar arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %58,3 pozitif yonde anlaml iligki bulunmustur. (r=0,583; p=0,000<0,05). Buna gore
calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi puani arttikga motivasyonda psiko- sosyal

araclar puan1 da artmaktadir.

Calisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular ile motivasyonda psiko- sosyal
araglar arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %23,6 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,236; p=0,017<0,05). Buna gore
caligsanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular puami arttikca motivasyonda psiko-

sosyal araglar puani da artmaktadir.

Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim ile motivasyonda psiko- sosyal araglar
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%49,5 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,495; p=0,000<0,05). Buna gore
calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim puani arttikca motivasyonda psiko- sosyal araglar

puani da artmaktadir.

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu ile motivasyonda psiko- sosyal araglar arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %36,1 pozitif
yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,361; p=0,000<0,05). Buna gore amac¢ birligi ve

yoneticilerin tutumu puani arttikga motivasyonda psiko- sosyal araglar puani da artmaktadir.

Calisanlarin  orgiite duydugu giiven ve {stleri tarafindan desteklenmeleri ile
motivasyonda ekonomik araglar arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon
analizi sonucunda, puanlar arasinda %45,4 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (=0,454;
p=0,000<0,05). Buna gore c¢alisanlarin oOrgiite duydugu giiven ve {istleri tarafindan

desteklenmeleri puani arttik¢a motivasyonda ekonomik araglar puani da artmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ile motivasyonda ekonomik araglar
arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%49,2 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,492; p=0,000<0,05). Buna gore
caliganlara kararlara katilma imkanmin verilmesi puami arttikca motivasyonda ekonomik

araglar puan1 da artmaktadir.
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Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular ile motivasyonda ekonomik
araglar arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar

arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunamamustir. (r=0,108; p=0,282>0,05).

Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim ile motivasyonda ekonomik araglar
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%25,6 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,256; p=0,010<0,05). Buna gore
caligsanlar ve yonetim arasindaki iletisim puani arttik¢a motivasyonda ekonomik araglar puani

da artmaktadir.

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu ile motivasyonda ekonomik araglar arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda istatistiksel

acidan anlamli iligki bulunamamustir. (r=0,132; p=0,189>0,05).

Calisanlarin 6rgiite duydugu giliven ve iistleri tarafindan desteklenmeleri ile ¢alisanin
isinde emniyet aramasi ve ¢aligmada bagimsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %?28,8 pozitif yonde anlamli iligki
bulunmustur. (r=0,288; p=0,003<0,05). Buna gore g¢alisanlarin orgiite duydugu giiven ve
iistleri tarafindan desteklenmeleri puani arttikca c¢alisanin isinde emniyet aramasi ve

calismada bagimsizlik puani da artmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ile ¢alisanin isinde emniyet aramast
ve calismada bagimsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, puanlar arasinda %29,0 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,290;
p=0,003<0,05). Buna gore ¢alisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi puani arttikca

calisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik puani da artmaktadir.

Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular ile calisanin isinde emniyet
aramas1 ve caligmada bagimsizlik arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon
analizi sonucunda, puanlar arasinda %23,8 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,238;
p=0,016<0,05). Buna gore c¢alisanlar arasindaki iliskilerde ortaya c¢ikan duygular puani

arttikca calisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik puani da artmaktadir.

Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim ile calisanin igsinde emniyet aramasi ve
calismada bagimsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi

sonucunda, puanlar arasinda %24,6 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,246;
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p=0,013<0,05). Buna gore ¢alisanlar ve yonetim arasindaki iletisim puam arttik¢a calisanin

isinde emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik puani da artmaktadir.

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu ile ¢alisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada
bagimsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek tlizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %26,1 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,261; p=0,008<0,05). Buna gore
amag birligi ve yoneticilerin tutumu puani arttikca c¢alisanin igsinde emniyet aramasi ve

calismada bagimsizlik puani da artmaktadir.

Calisanlarin  orgiite duydugu giiven ve {stleri tarafindan desteklenmeleri ile
motivasyonda Orgiitsel ve yonetsel araglar arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %39,1 pozitif yonde anlamli iligki
bulunmustur. (r=0,391; p=0,000<0,05). Buna gore c¢alisanlarin orgiite duydugu giiven ve
iistleri tarafindan desteklenmeleri puani arttik¢a motivasyonda orglitsel ve yonetsel araglar

puani da artmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ile motivasyonda Orgiitsel ve
yonetsel araglar arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %40,1 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,401; p=0,000<0,05).
Buna gore c¢alisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi puani arttikca motivasyonda

orglitsel ve yonetsel araglar puani da artmaktadir.

Calisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular ile motivasyonda orgiitsel ve
yonetsel araglar arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %38,7 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (=0,387; p=0,000<0,05).
Buna gore calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular puani arttikca motivasyonda

orgiitsel ve yonetsel araglar puani da artmaktadir.

Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim ile motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%41,7 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (=0,417; p=0,000<0,05). Buna gore
calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim puani arttikca motivasyonda orglitsel ve yonetsel

araglar puan1 da artmaktadir.

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu ile motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar

arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
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%38,3 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,383; p=0,000<0,05). Buna gore amag
birligi ve yoneticilerin tutumu puani arttikga motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar puant

da artmaktadir.

Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve Ustleri tarafindan desteklenmeleri ile 1yi calisma
kosullar1 ve statii arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %44,2 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,442; p=0,000<0,05).
Buna gore calisanlarin orgilite duydugu giiven ve iistleri tarafindan desteklenmeleri puani

arttikca iyi ¢alisma kosullar1 ve statii puan1 da artmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ile iyi ¢aligma kosullar1 ve statii
arasindaki iligskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%38,8 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,388; p=0,000<0,05). Buna gore
calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi puani arttik¢a iyi ¢aligsma kosullart ve statii

puani da artmaktadir.

Calisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular ile iyi ¢alisma kosullar1 ve statii
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%25,7 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,257; p=0,009<0,05). Buna gore
caligsanlar arasindaki iligkilerde ortaya c¢ikan duygular puani arttik¢a iyi ¢alisma kosullar1 ve

statii puan1 da artmaktadir.

Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim ile iyi ¢alisma kosullar1 ve statii arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %36,4 pozitif
yonde anlaml iligki bulunmustur. (r=0,364; p=0,000<0,05). Buna gore ¢alisanlar ve yonetim

arasindaki iletisim puani arttikca iyi ¢alisma kosullar1 ve statii puani da artmaktadir.

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu ile 1yi ¢alisma kosullar1 ve statii arasindaki
iliskiyi belirlemek tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %?21,6 pozitif
yonde anlamli iligki bulunmugstur. (r=0,216; p=0,030<0,05). Buna gore amac birligi ve

yoneticilerin tutumu puani arttik¢a 1yi calisma kosullar ve statli puan1 da artmaktadir.

3.8.5. Motivasyon Diizeylerinin Orgiit klimi Diizeylerinden Etkilenme
Durumunu Test Etmek I¢cin Yapilan Regresyon Modeli

Tablo 20. Motivasyonda Psiko- Sosyal Araclar Diizeyinin Orgiit iklimi Diizeylerinden
Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli
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Model

Bagimh Bagimsiz degisken [ t p F (9) R?
Degisken
Motivasyonda Sabit 0,854 3,194 | 0,002 | 14,959 | 0,000 | 0,411
psiko- sosyal
araclar

Calisanlarin 6rgiite duydugu 0,244 2,269 0,026
giiven ve iistleri tarafindan
desteklenmeleri

Calisanlara kararlara 0,340 3,230 | 0,002
katilma imkaninin verilmesi

Calisanlar arasindaki -0,066 -0,806 | 0,422
iliskilerde ortaya cikan
duygular
Cahisanlar ve yonetim 0,230 2,326 | 0,022

arasindaki iletisim

Amag birligi ve yoneticilerin 0,028 0,301 | 0,764
tutumu

Motivasyonda psiko- sosyal araglar diizeyinin orgiit iklimi diizeylerinden etkilenme
durumunu test etmek icin yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. (F=14,959;

p=0,000<0,05).

Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve Tlstleri tarafindan desteklenmeleri diizeyi 1
birim arttifinda motivasyonda psiko- sosyal araclar 0,244 birim artmaktadir (3=0,244;
t=2,269; p=0,026<0,05). Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi diizeyi 1 birim
artiginda motivasyonda psiko- sosyal araglar 0,340 birim artmaktadir (3=0,340; t=3,230;
p=0,002<0,05). Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim diizeyi 1 birim arttifinda
motivasyonda psiko- sosyal araglar 0,230 birim artmaktadir (8=0,230; t=2,326;
p=0,022<0,05).

Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular, motivasyonda psiko- sosyal
araglar diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-0,806; p=0,422>0,05). Amag birligi
ve yoneticilerin tutumu, motivasyonda psiko- sosyal araglar diizeyini istatistiksel olarak

etkilememektedir (t=0,301; p=0,764>0,05).

Calisanlarin orgiite duydugu giliven ve {istleri tarafindan desteklenmeleri, ¢alisanlara
kararlara katilma imkaninin verilmesi, ¢alisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular,
calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim, amag birligi ve yoneticilerin tutumu degiskenleri,

motivasyonda psiko- sosyal araglar diizeyini 0,411 oraninda agiklamaktadir (R*=0,411).
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Tablo 21. Motivasyonda Ekonomik Araclar Diizeyinin Orgiit iklimi Diizeylerinden
Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Model
Bagimh Bagimsiz degisken ] t p F (9) R?
degisken
Motivasyonda Sabit 1,515 4,439 | 0,000 | 6,637 | 0,000 | 0,220
ekonomik
araclar

Calisanlarin oérgiite duydugu 0,334 2,429 | 0,017
giiven ve iistleri tarafindan
desteklenmeleri

Calisanlara kararlara katilma 0,370 2,748 | 0,007
imkaninin verilmesi

Calisanlar arasindaki iliskilerde -0,113 | -1,073 | 0,286
ortaya ¢ikan duygular

Cahisanlar ve yonetim arasindaki 0,053 0,423 | 0,673
iletisim

Amac birligi ve yoneticilerin -0,144 | -1,216 | 0,227
tutumu

Motivasyonda ekonomik araglar diizeyinin orgiit iklimi diizeylerinden etkilenme
durumunu test etmek i¢in yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. (F=6,637;

p=0,000<0,05).

Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve Tlstleri tarafindan desteklenmeleri diizeyi 1
birim arttiginda motivasyonda ekonomik araglar 0,334 birim artmaktadir (3=0,334; t=2,429;
p=0,017<0,05). Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi diizeyi 1 birim arttiginda

motivasyonda ekonomik araglar 0,370 birim artmaktadir (3=0,370; t=2,748; p=0,007<0,05).

Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya c¢ikan duygular, motivasyonda ekonomik
araglar diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-1,073; p=0,286>0,05). Calisanlar ve
yonetim arasindaki iletisim, motivasyonda ekonomik araglar diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=0,423; p=0,673>0,05). Amag¢ birligi ve yoneticilerin tutumu,
motivasyonda ekonomik araglar diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-1,216;

p=0,227>0,05).

Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve istleri tarafindan desteklenmeleri, ¢alisanlara

kararlara katilma imkaninin verilmesi, ¢alisanlar arasindaki iligskilerde ortaya ¢ikan duygular,
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calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim, amag birligi ve yoneticilerin tutumu degiskenleri,

motivasyonda ekonomik araclar diizeyini 0,220 oraninda agiklamaktadir (R?=0,220).

Tablo 22. Calisamin isinde Emniyet Aramasi ve Cahsmada Bagimsizlik Diizeyinin Orgiit

iklimi Diizeylerinden Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Stepwise

Regresyon Modeli

Model
Bagimh degisken Bagimsiz degisken (] t p F (9) R?
Calisanin isinde emniyet aramasi ve Sabit 1,825 | 6,604 | 0,000 | 9,149 | 0,003 | 0,075
calismada bagimsizhik
Amac birligi ve 0,319 | 3,025 | 0,003
yoneticilerin tutumu

Calisanin isinde emniyet aramasi ve calismada bagimsizlik diizeyinin orgiit iklimi

diizeylerinden etkilenme durumunu test etmek igin yapilan Stepwise regresyon modeli
istatistiksel olarak anlamlidir. (F=9,149; p=0,003<0,05).

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu diizeyi 1 birim arttiginda ¢alisanin isinde emniyet

aramast ve calismada bagimsizlik diizeyi 0,319 birim artmaktadir (8=0,319; t=3,025;

p=0,003<0,05).

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu degiskenleri, calisanin isinde emniyet aramasi ve

calismada bagimsizlik diizeyini 0,075 oraninda agiklamaktadir (R2:0,075).
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Tablo 23. Motivasyonda Orgiitsel ve Yonetsel Araclar Diizeyinin Orgiit Iklimi
Diizeylerinden Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Model
Bagimh degisken Bagimsiz degisken (] t p F (9) R?
Motivasyonda Sabit 0,832 | 2,687 | 0,009 | 7,467 | 0,000 | 0,244

orgiitsel ve
yonetsel araclar

Calisanlarin érgiite duydugu giiven ve 0,032 | 0,260 | 0,796
iistleri tarafindan desteklenmeleri

Calisanlara kararlara katilma imkaninin 0,110 | 0,899 | 0,371
verilmesi

Calisanlar arasindaki iligkilerde ortaya 0,174 | 1,822 | 0,072
¢ikan duygular

Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim 0,259 | 2,259 | 0,026

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu 0,139 | 1,292 | 0,199

Motivasyonda oOrglitsel ve yoOnetsel araclar diizeyinin orgiit iklimi diizeylerinden
etkilenme durumunu test etmek i¢in yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.

(F=7,467; p=0,000<0,05).

Calisanlar ve yoOnetim arasindaki iletisim diizeyi 1 birim arttifinda motivasyonda
orgiitsel ve yonetsel araglar diizeyi 0,259 birim artmaktadir (B=0,259; t=2,259;
p=0,026<0,05).

Calisanlarin  orgiite duydugu giliven ve istleri tarafindan desteklenmeleri,
motivasyonda oOrgiitsel ve yonetsel araglar diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir
(t=0,260; p=0,796>0,05). Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi, motivasyonda
orgilitsel ve yonetsel araclar diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=0,899;
p=0,371>0,05). Calisanlar arasindaki iligskilerde ortaya ¢ikan duygular, motivasyonda orgiitsel
ve yonetsel araglar diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,822; p=0,072>0,05).
Amag birligi ve yoneticilerin tutumu, motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar diizeyini

istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,292; p=0,199>0,05).

Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve istleri tarafindan desteklenmeleri, ¢alisanlara
kararlara katilma imkaninin verilmesi, ¢alisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular,

caligsanlar ve yonetim arasindaki iletisim, amag birligi ve yoneticilerin tutumu degiskenleri,
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motivasyonda oOrgiitsel ve yonetsel araglar diizeyini 0,244 oraninda acgiklamaktadir

(R?=0,244).

Tablo 24. iyi Calisma Kosullar1 ve Statii Diizeyinin Orgiit iklimi Diizeylerinden
Etkilenme Durumunu Test Etmek Icin Yapilan Regresyon Modeli

Model
Bagimh Bagimsiz degisken i t p F (p) R?
degisken
Iyi Sabit 1,298 4,748 | 0,000 | 5,467 | 0,000 | 0,183
calisma
kosullarn

ve statii | Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve | 0,227 2,058 | 0,042
iistleri tarafindan desteklenmeleri

Calisanlara kararlara katilma 0,103 0,955 | 0,342
imkaninin verilmesi

Calisanlar arasindaki iliskilerde 0,042 0,498 0,619
ortaya ¢ikan duygular

Calisanlar ve yonetim arasindaki 0,144 1,417 | 0,160
iletisim

Amacg birligi ve yoneticilerin tutumu -0,024 -0,256 | 0,799

Iyi calisma kosullar1 ve statii diizeyinin &rgiit iklimi diizeylerinden etkilenme
durumunu test etmek i¢in yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. (F=5,467;

p=0,000<0,05).

Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve TUstleri tarafindan desteklenmeleri diizeyi 1
birim arttifinda iyi ¢alisma kosullar1 ve statii diizeyi 0,227 birim artmaktadir (3=0,227;
t=2,058; p=0,042<0,05).

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi, iyi c¢alisma kosullar1 ve statii
diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=0,955; p=0,342>0,05). Calisanlar arasindaki
iliskilerde ortaya ¢ikan duygular, iyi ¢alisma kosullar1 ve statii diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=0,498; p=0,619>0,05). Calisanlar ve yonetim arasindaki iletigim, iyi
caligma kosullar1 ve statii diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,417;
p=0,160>0,05). Amag birligi ve yoneticilerin tutumu, iyi ¢alisma kosullar1 ve statii diizeyini

istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-0,256; p=0,799>0,05).
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Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve {stleri tarafindan desteklenmeleri, calisanlara
kararlara katilma imkaninin verilmesi, ¢alisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular,
calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim, amag birligi ve yoneticilerin tutumu degiskenleri, iyi

calisma kosullar1 ve statii diizeyini 0,183 oraninda agiklamaktadir (R2:O,183).
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TARTISMA

Caligmada ortaya cikan bilgiler cercevesinde orgiit iklimi, orgiitii degistirmeye yonelik

program ve projelerin etkinligini saptamak i¢in dncelikli bir aractir.

Yapilan calismalar incelendiginde genellikle arastirmacilarin  6rgiit ikliminin
yaraticilik, ig tatmini, baglilik ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkilerine yogunlastiklari

goriilmektedir.?*

Bu calismada orgiit ikliminin ve motivasyonun demografik ozellikler ile iliskisi

incelendikten sonra 6rgiit ikliminin motivasyon iizerinde etkisi olup olmadig1 arastirtlmigtir.

Calismamizda katilimeilarin; genel olarak orgiitlerindeki iklimi, olumlu ve saglikli bir
iklim olarak degerlendirdikleri ve motivasyonlarmin iyi diizeyde oldugu goriilmektedir. Orgiit
iklimi puanlar ile motivasyon puanlarinin birbirine yakin olmasi orgiit iklimiyle motivasyon

arasinda iliski olduguna isaret etmektedir.

Calismamizda oOlceklerin giivenirlik diizeyleri %70 ile %99 arasinda degismektedir.
Olgeklere ve alt boyutlara ait dnermelerin i¢ tutarliliklarinin saglandig1 ve yiiksek diizeyde
giivenilir olduklar1 goriilmektedir. Elde edilen bulgular %99 giiven araliginda %5 anlamlilik

diizeyinde degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri incelendiginde katilimcilarin
bliylik ¢ogunlugunun erkek(%67), evli(%62), lise mezunu(%75), 26-30 yas arasi(%?23), 1-3
yil aras1 ¢alisan(%22), 800-1500 arasi tlicret alan(%75) olarak goriilmektedir.

Orgiit iklimi ile motivasyon arasindaki iliskiye bakildiginda; &grenim diizeyinin,
licretin, c¢aligma siiresinin etkiledigi goriilmektedir. Katilimeilarin - sosyo-demografik
nitelikleri ne olursa olsun motivasyon diizeylerinin, i¢inde bulunduklar1 orgiitiin ikliminden
dogrudan etkilendigini gdstermektedir. Orgiit iklimi; is cevresindeki orgiitsel, sosyal ve

psikolojik pek cok degiskenden olusmaktadir. Bu degiskenler, tiim calisanlarin, hem orgiitiin

2B, Schneider ve R. Snyder, “Some Relationships Between Job Satisfaction And Organizational Climate”,
Journalof Applied Psychology, Vol. 60, No.3, (1975).; C. Shalley ve Digerleri, “Matching Creativity
Requuirements And The Work Environment: Effects On Satisfaction And Intentions To Leave”, Academy Of
Management Journel,

Vol. 43, No.2, (2000).
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sundugu firsatlar ve Odiiller konusundaki algilarin1 hemen etkilemekte hem de

motivasyonlarina dogrudan yansimaktadir.

Katilimeilarin anket formunda yer alan oOrgiit iklimi ile ilgili 18 ifadeye katilim
oranlar1 incelendiginde arastirmanin yapildigr orgiitiin iklimi ile ilgili bir degerlendirme
yapmak miimkiin olmaktadir. Verilen yanitlardan yola ¢ikarak bu firmada calisanlarin kisiler
arasi iligkilerden memnun oldugu, ¢alisanlar arasinda yardimlagsma ve birlik duygularinin
gelistigi, yoneticilerin ¢alisanlar ile iletisimde oldukg¢a basarili oldugu ve yonetmelikleri

gerekli ve anlamli buldugu soylenebilir.

Anket formundaki motivasyon ile ilgili 18 ifadeye katilim oranlarina bakildiginda,
biiyilk bir ¢ogunlugunun isyerinin kamuoyundaki imajini1 saglam buldugu, is ile ilgili
oOnerilerinin dinlendigi, yoneticilerin is ile ilgili sorunlar1 konusunda son derece yardimci
oldugu, mevcut ¢alisma kosullarinin iyi diizenlendigini diisiindiikleri ifade edilebilir. Bunun
yaninda isyerindeki terfi ve iicret sisteminin adil olduguna katilanlarin orami oldukca
diisiiktiir. Bu durum calisanlarin motivasyonlar: iizerinde olumsuz etki yaratabilecek en

onemli unsurlardan biri olarak goriilebilir.

2501 TL ve tlizeri aylik {icrete sahip katilimcilarin, diger iicret diizeyindeki ¢alisanlara
gore, orgiit iklimi daha fazla olumsuz olarak degerlendirdikleri goriilmektedir. 2501 TL aylik
iicrete sahip katilimcilarin biiyiik bir kismi; egitimli, olgun denilebilecek bir yasa sahip ve is
deneyimi olan c¢alisanlardan olusmaktadir. Bu 6zellikler dikkate alindiginda, s6z konusu

bulgu, is ve sosyal yasamlarindaki gelismeler ile iliskili olarak diisiintilebilir.

Kisilerin, i ve sosyal yasamlarindaki otuzlu yaslarin, gelecek i¢in arayislarin oldugu,
kariyer secimlerinin gergeklestirildigi, bulunulan durumlarin degerlendirilerek olumlu ya da
olumsuz durum nitelemelerinin yapildig1 ve deneyimlerin kazanildigi bir donemi kapsadig

ifade edilmektedir.?3

Aylik ticreti 800-1500 TL olan calisanlarin c¢alisanin isinde emniyet aramasi ve
calismada bagimsizlik puani, aylik ticreti 1501-2500 TL olan calisanlarin ¢alisanin isinde

emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik puanindan yliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin; orgiite duydugu giiven ve {stleri tarafindan

desteklenmeleri, c¢alisanlara kararlara katilma imkanlarmin verilmesi, ¢alisanlar arasindaki

28 Gok, 602.
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iliskilerde ortaya ¢ikan duygular, calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim, amag birligi ve
yOneticilerin tutumu, motivasyonda ekonomik araclar, calisanin iginde emniyet aramasi ve
calismada bagimsizlik aramsi, motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglarin var olmasi gibi
etkenlerin cinsiyet degiskenine gére anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigi incelenmis ve

sonuglar incelendiginde anlamli fark bulunmamustir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yukarida saydigimiz etkenler ile medeni durumlari

aralarinda fark olup olmadigi incelenmis ve istatistiksel olarak fark anlamli bulunmamistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  isinde emniyet aramalarinin medeni durum
degiskenine gore incelendiginde bekar calisanlara gore evli ¢alisanlarin bu etkene daha fazla

Oonem verdigi gorilmistiir.

Bekar calisanlarin kararlara katilma, orgiitsel ve yonetsel araglari gibi degiskenleri

incelendiginde evli ¢alisanlara gore bu etkenlere daha fazla 6nem verildigi goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin iyi ¢aligma kosullar1 ve statii puanlart ortalamalarinin
medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi belirlemek
amaciyla yapilan testte aralarindaki fark anlamli bulunmamistir. Hem bekar hem de evli

calisanlar 1yi ¢calisma kosullar1 ve statii isinde istemektedir.

Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve istleri tarafindan desteklenmeleri puani arttik¢a
motivasyonda psiko-sosyal araglar puani da artmaktadir. Calisanlarin tstleri tarafindan
desteklenmeleri, takdir edilmeleri,yapic1 elestiriler almalari, ¢alisanlarin Orgiite duydugu

giivenin daha da artmasini saglamistir.

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi, c¢alisanlarin orgiite karsi giiven
duymalarim1  ve kendi Ozgiivenlerinin artmasii saglamistir. Calisanlarin orgiite duydugu
giiven ve istleri tarafindan desteklenmeleri ile motivasyonda ekonomik araglar arasindaki
iligki olumlu yondedir. Calisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik aramasi ve

orgiite duydugu giiven arasinda olumlu iligki vardir.

Calisanlarin hatalarindan ders almalarinin saglanmasi ve hosgoriiyle karsilanmalari,
calisanlarin isinde daha verimli olmasini, ¢calismalarinda kendilerini bagimsiz hissetmelerini

saglamaktadir.
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Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi, yeterince sorumluluk gerektiren
islerin verilmesi, ¢alisanin isini daha fazla severek yapmasini saglar. Calisanlarin orgiitte iyi
caligma kosullarina ve saygin bir statiiye sahip olmalari, ¢alisanlarin orgiite giiven duymasini
saglar. lyi galisma kosullar1 ise; isyerinin galisma saatlerinin, tatil ve izin uygulamalarinin
calisanin motivasyonunu yiikseltecek ve isini daha c¢ok severek yapmasiyla saglanir.
Y Oneticinin ¢alisaninin sorunlariyla ilgilenmesi, ¢alisma ortaminin fiziksel kosullarinin uygun

olmasi, ¢alisanin kendisini gelecekte o orgiitte gormesine yardimeti olur.

Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve iistleri tarafindan desteklenmeleri, ¢alisanlarin
kararlara katilma imkaninin verilmesi, ¢alisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular,
calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim, amag birligi ve yoneticilerin tutumu degiskenleri,
motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar diizeyini artirmaktadir yani ¢alisanin isini severek

yapmasini saglamaktadir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin ifadelere katilim oranlart degerlendirildikten
sonra arastirmanin hipotezlerini sinamak amaciyla ilk olarak orgiit iklimi ve motivasyon
algilart ile demografik 6zellikler arasindaki iliski, daha sonra da o6rgiit ikliminin motivasyon
iizerinde etkisi olup olmadigi sorgulanmistir. Arastirma kapsaminda sorgulanan ii¢ hipotez

bulunmaktadir.

[k hipotez orgiit iklimi ile demografik 6zellikler arasinda anlamli bir iliski olup
olmadi@s {izerine kurulmustur. Orgiit iklimi ifadeleri ile demografik 6zellikler arasindaki iliski
incelendiginde arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum ve unvanlari

ile orgiit iklimine yonelik algilar1 arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Demografik 6zellikler ile aralarinda anlamli iliski tespit edilen orgiit iklimi ifadeleri
incelendiginde; su anki isi ilk isi olan ¢alisanlarin ¢alisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan
¢ikan duygular puanindan yiiksek bulunmustur. Su anki isi dordiincii isi olan ¢alisanlarin
caligsanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular puani, su anki isi ikinci igi puanindan

yiiksek bulunmustur.

“Orgiit Iklimi ve Orgiite Baglilik Arasinda Bir iliski” konulu yiiksek lisans tez

caligmasinda sekiz firmada gorev yapan personelin Orgiit iklimine yonelik algilarinin sektor
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ve firma bazinda farkliliklar gosterdigi ve bazi demografik 6zelliklerin orgiit iklimi ve orgiite
baglilik ile daha fazla iliskili oldugu saptanmustir.>*
Ikinci hipotez motivasyon ile demografik ozellikler arasinda anlamli bir iligki olup

olmadigi iizerine kurulmustur.

Aragtirmaya katilan calisanlarin calisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada
bagimsizlik puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. Bekar ¢alisanlarin isinde emniyet aramasi ve ¢aligmada
bagimsizlik puanlari, evli calisanlarin isinde emniyet aramasi ve c¢alismada bagimsizlik
puanlarindan yiiksek bulunmustur.”’Kamu Orgiitlerinde Is Tatmini” konulu tez calismasinda
evli calisanlarin, bekarlara gore daha doyumlu oldugu ancak oransal olarak anlamli bir farkin

olmadigimi belirtilmistir.”*®

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisanin isinde emniyet aramasi ve calismada
bagimsizlik puani ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan testte, grup ortalamalar arasindaki fark
anlamli bulunmustur. Teste gore; lise mezunu calisanlarin isinde emniyet aramasi ve
caligmada bagimsizlik puani, dort yillik lisans mezunu calisanlarin isinde emniyet aramasi ve

caligmada bagimsizlik puanindan yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli
bulunmustur. Bekar c¢alisanlarin motivasyonda Orglitsel ve yonetsel araglar puani evli

calisanlarin motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar puanlarindan yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan calisanlarin iginde emniyet aramasi ve calismada bagimsizlik
puan1 ortalamalarinin aylik ticretleri degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina goére; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigimmi belirlemek

amaciyla yapilan testte, aylik ticreti 800-1500 TL olan ¢alisanlarin, ¢alisanin isinde emniyet

234 Canan Cetinkanat, “Orgiitsel iklim ve Is Doyumu”, Yaymlanmamis Doktora Tezi. Hacettepe Universitesi
SBE, 1988.

5 F. Eren Boliiktepe, “Kamu Orgiitlerinde is Tatmini”, (Yaymlanmamns Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk
Universitesi SBE, 1993).
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aramas1 ve ¢alismada bagimsizlik puanmi aylik ticreti 1501-2500 TL olan calisanlarin isinde

emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik puanindan yiiksek bulunmustur.

Arastirmanin son hipotezi 6rgiit ikliminin motivasyon iizerinde etkisi olup olmadig1
iizerine kurulmustur. Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve {istleri tarafindan desteklenmeleri
ile motivasyonda psiko- sosyal araglar arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon
analizi sonucunda, puanlar arasinda %53,3 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur.
Calisanlarin orgilite duydugu giiven ve dstleri tarafindan desteklenmeleri puani arttikca

motivasyonda psiko- sosyal araglar puani da artmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkanmin verilmesi ile motivasyonda psiko- sosyal
araglar arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %58,3 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. Buna gore c¢alisanlara kararlara
katilma imkanmin verilmesi puani arttikga motivasyonda psiko- sosyal araclar puani da

artmaktadir.

Calisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular ile motivasyonda psiko- sosyal
araglar arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %23,6 pozitif yonde anlaml iliski bulunmustur. Buna gore g¢alisanlar arasindaki
iliskilerde ortaya ¢ikan duygular puani arttik¢a motivasyonda psiko- sosyal araglar puani da

artmaktadir.

Calisanlar ve yoOnetim arasindaki iletisim ile motivasyonda psiko- sosyal araclar
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%49,5 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna goére calisanlar ve yonetim arasindaki

iletisim puani arttikga motivasyonda psiko- sosyal araglar puani da artmaktadir.

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu ile motivasyonda psiko- sosyal araglar arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %36,1 pozitif
yonde anlamli iliski bulunmustur. Buna goére amag birligi ve yoneticilerin tutumu puani

arttikca motivasyonda psiko- sosyal araglar puani da artmaktadir.

Calisanlarin  orgiite duydugu giiven ve {stler1 tarafindan desteklenmeleri ile
motivasyonda ekonomik araglar arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon

analizi sonucunda, puanlar arasinda %45,4 pozitif yonde anlaml iliski bulunmustur. Buna
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gore ¢alisanlarin orgilite duydugu giiven ve {istleri tarafindan desteklenmeleri puani arttik¢a

motivasyonda ekonomik araglar puani da artmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ile motivasyonda ekonomik araglar
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%49,2 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. Buna gore calisanlara kararlara katilma

imkaninin verilmesi puani arttikca motivasyonda ekonomik araclar puani da artmaktadir.

Calisanlar ve yoOnetim arasindaki iletisim ile motivasyonda ekonomik araglar
arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%?25,6 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna goére calisanlar ve yonetim arasindaki

iletisim puani arttikca motivasyonda ekonomik araglar puani da artmaktadir.

Calisanlarin orgiite duydugu giliven ve stleri tarafindan desteklenmeleri ile ¢alisanin
isinde emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %28,8 pozitif yonde anlaml iligki
bulunmustur. Buna gore c¢alisanlarin oOrgiite duydugu giliven ve fdstleri tarafindan
desteklenmeleri puani arttikca ¢alisanin iginde emniyet aramasi ve calismada bagimsizlik

puani da artmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ile ¢alisanin isinde emniyet aramasi
ve calismada bagimsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, puanlar arasinda %29,0 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna gore
caligsanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi puani arttikga calisanin isinde emniyet

aramasi ve ¢aligmada bagimsizlik puani da artmaktadir.

Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular ile calisanin isinde emniyet
aramasi ve calismada bagimsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon
analizi sonucunda, puanlar arasinda %?23,8 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna
gore calisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular puani arttikga ¢alisanin iginde

emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik puan1 da artmaktadir.

Calisanlar ve yoOnetim arasindaki iletisim ile c¢alisanin isinde emniyet aramasi ve
calismada bagimsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek tiizere yapilan korelasyon analizi

sonucunda, puanlar arasinda %?24,6 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna gore
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calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim puani arttik¢a calisanin isinde emniyet aramasi ve

calismada bagimsizlik puani da artmaktadir.

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu ile ¢alisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada
bagimsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %26,1 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna gore amac¢ birligi ve
yOneticilerin tutumu puani arttik¢a calisanin isinde emniyet aramasi ve ¢alismada bagimsizlik

puani da artmaktadir.

Calisanlarin  orgiite duydugu giiven ve {stleri tarafindan desteklenmeleri ile
motivasyonda Orgiitsel ve yonetsel araglar arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %39,1 pozitif yonde anlamli iligki
bulunmustur. Buna gore c¢alisanlarin orgilite duydugu giliven ve dstleri tarafindan
desteklenmeleri puani arttikga motivasyonda oOrglitsel ve yonetsel araclar puant da

artmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ile motivasyonda Orgiitsel ve
yonetsel araglar arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %40,1 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna gore calisanlara
kararlara katilma imkaninin verilmesi puani arttikca motivasyonda orgiitsel ve yonetsel

araglar puan1 da artmaktadir.

Calisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular ile motivasyonda orgiitsel ve
yonetsel araglar arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %38,7 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. Buna gore calisanlar
arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular puani arttikga motivasyonda orgiitsel ve yonetsel

araglar puan1 da artmaktadir.

Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim ile motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar
arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%41,7 pozitif yonde anlaml iligki bulunmustur. Buna gore calisanlar ve yonetim arasindaki

iletisim puani arttik¢ca motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar puani da artmaktadir.

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu ile motivasyonda Orglitsel ve yonetsel araglar

arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
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%38.,3 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. Buna gbre amac birligi ve yoneticilerin

tutumu puani arttikga motivasyonda orgiitsel ve yonetsel araglar puani da artmaktadir.

Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve iistleri tarafindan desteklenmeleri ile iyi ¢alisma
kosullar1 ve statii arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %44,2 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna gore calisanlarin
orgiite duydugu giiven ve {stleri tarafindan desteklenmeleri puani arttikca iyi calisma

kosullar1 ve statii puani da artmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkaninin verilmesi ile iyi ¢alisma kosullar1 ve statii
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%38,8 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna gore calisanlara kararlara katilma

imkaninin verilmesi puani arttik¢a iyi ¢caligsma kosullar1 ve statii puan1 da artmaktadir.

Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan duygular ile iyi ¢alisma kosullar1 ve statii
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%?25,7 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna gore c¢alisanlar arasindaki iliskilerde

ortaya ¢ikan duygular puani arttik¢a iyi ¢alisma kosullart ve statii puani da artmaktadir.

Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim ile iyi ¢aligma kosullar1 ve statii arasindaki
iliskiyi belirlemek tlizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %36,4 pozitif
yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna gore calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim puani

arttikca 1yi ¢alisma kosullar1 ve statii puan1 da artmaktadir.

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu ile iyi ¢alisma kosullar1 ve statii arasindaki
iliskiyi belirlemek tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %?21,6 pozitif
yonde anlamli iligki bulunmustur. Buna gore amag birligi ve yoneticilerin tutumu puant

arttikca 1yi ¢alisma kosullar1 ve statii puan1 da artmaktadir.

Yapilan arastirmada c¢ikan sonuglar ile konu ile ilgili yapilan diger arastirmalar
kiyaslandiginda arasgtirmanizda elde edilen bulgulari destekler nitelikte sonuglar oldugu

goriilmektedir. Bu arastirmalar asagida belirtilmistir.

“Orgiit Ikliminin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Bir Arastirma”
konulu c¢alismada c¢alisanlarin yaratict fikirlerinin Orgiitiin en alt seviyesinden en iist

seviyesine kadar cesaretlendirildigi, fikirlerin adil olarak degerlendirildigi, katilimci ve

132



isbirligine dayali bir Orgiit yapisinin oldugu bir 6rgiit ikliminde is tatmininin pozitif yonde

etkilendigi belirtilmistir.*®

Yapilan bir arastirmada Orgiitsel iklimle is tatmini arasinda yakin bir iligki oldugu
sonucuna ulastlmistir. “Orgiitsel Iklim ve Is Doyumu” konulu bir arastirmada ise, iklim
faktorliniin is doyum modeli lizerinde kuvvetli ve ¢ok anlamli bir iligkisi oldugu ortaya
cikmistir. Yine ayni aragtirmacilar tarafindan akademide yapilan bir diger arastirmayla da
orgiitsel iklim boyutu ile i3 doyumu arasinda kuvvetli bir iliski oldugu belgelerle

ispatlanmlstlr.237

Orgiitsel iklimin is verimliligi ve is tatmini iizerindeki etkilerinin yam sira, drgiit
iklimi, iggiicti verimliligi ve is tatmini i¢in kisisel ihtiyaglar arasindaki etkilesimin incelendigi
bir ¢caligmada, orgiitsel davranis ve ¢alisanlarin tutumlariyla iliskili olarak bazi orgiitsel iklim

6zelliklerinin is tatmini saglayabilecegi sonucuna variimustir.?*®

“Orgiitsel iklim ve Is Doyumu” konulu doktora ¢aligmasinda ilkokullarda gérevli
miidiir ve 0gretmenlerin Orgiitsel iklim ve ig tatminine iligskin algilar1 saptanip aralarindaki
iliskiler incelenmistir. Arastirma sonucunda okul iklimi ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda
anlaml1 bir iliski oldugunu ortaya Qlkal‘m1$tll‘.239

Calisanlarin kisisel gelisimlerine 6nem verilmesi, yaraticilik ve yenilik konusunda
desteklenmeleri, yoneticiler ile kurulan iletisimin etkin ve acik olmasi, yoneticilerin ¢alisanlar

ile iliskilerinde son derece tarafsiz ve basarili olmasi, ¢alisanlarin duygu ve diislincelerine

onem verilmesi ¢alisanlarin motivasyon iizerinde etkili olmaktadir.

Son hipotez kapsaminda motivasyon ile arasinda anlamli iligki oldugu tespit edilen
orgiit iklimi ifadeleri incelendiginde c¢alisanlarin motivasyon iizerinde en 6nemli etkisi olan
unsurun yoneticiler oldugu goriilmektedir. Sonuglara dayanarak arastirma kapsamindaki
calisanlarin yoneticiler ile kurduklar iletisim tarzini, yoneticilerin duygu ve diisiincelerini

dikkate almalarini ve yoneticileri tarafindan desteklenmeyi 6nemsediklerini sdyleyebiliriz..

% Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit ikliminin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir
Arastirma”,C.U. I.I.B.F. Dergisi, Cilt 6, Say1 2, (2005), 5.37.

27 Durmus, s. 27-28.

238 Pritchard R.D. ve Karasick B.V. “The Effect of Organizational Climate on Managerial Job Performance and
Job Satisfaction” Organizational Behavior and Human Perofrmance, 9, 1973, 5.126-146 Aktaran: Ozdemir,
S.5.

%Canan Cetinkanat, “Orgiitsel iklim ve Is Doyumu”, (Yaymlanmamis Doktora Tezi, Hazcettepe Universitesi
SBE, 1988), s.i-iii.
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SONUC

1980’li yillardan itibaren personel yonetimi uygulamalar1 yerini yavas yavas insan
kaynaklar1 yonetimine birakmaya baslamistir. Bu degisikligin temelinde yatan neden ise
kiiresellesme siirecinde yasanan biiyiik degisimdir. 1980 sonrasinda uluslar arasi rekabetin
yogunlasmasi, kalite, verimlilik ve etkinligin ekonomide biiylik 6neme sahip olmasiyla,

diinyada yeniden yapilanmaya gidilmistir.

Bilgi toplumuna gecis siirecinde isletmeler insan faktoriiniin 6nemini daha iyi
anlamislar ve daha fazla insan odakli hale gelmeye baslamislardir. Bu baglamda motivasyon

ve i tatmini kavramlarinin 6nem kazanmaya basladig1 goriilmektedir.

Bir Orgiitte hakim olan iklimin anlasilmasi yonetim siirecinin incelenmesinde ve
sagliga kavusmasinda onemli bir asama olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit iklimi,
calisanlarin duygu, diisiince ve davranislarimi g¢esitli yonlerden etkileyen c¢alisma kosullari,
bireyler arasi iligkiler vb. kosullarm toplami seklinde ifade edilebilir. Orgiit iklimi bize drgiit
icerisindeki genel hava, kisiler arasi iligkiler gibi orgiitiin sosyal yoniiyle ilgili ipuclar1 veren

bir kavramdir.

Orgiitler, zamanla kendilerine dzgii bir kisilik gelistirirler. Kisilikler, drgiitiin yapisi ve
amagclari, yonetsel uygulamalar, liderlik tarzi gibi etmenler zamanla etkileserek bir iklim
yaratirlar. Bu iklim, bir yandan orgiite kendine 6zgii bir kimlik kazandirirken, diger taraftan

bireyin davranislarinda da etkili olur.

Calisanlarin  saglikli bir orgiitte calismalari, hem c¢alisanlarin motivasyonunun
artmasin1 saglayacak, isini severek yapmasina yardimci olacak; hem de yoneticilerin
calisanlarindan memnun olmalarini saglayacaktir. Bu baglamda yoneticilerin iizerine diisen;
calisanlariin gereksinimlerini karsilamak, ¢alisanlarin goriislerine ve beklentilerini dikkate
alarak isleri yiiriitmek, calisanlarin o ige uygun olup olmadigina bakarak is vermek ve diger

caligma arkadaslartyla da uyumlu bir sekilde caligmalarini saglamaktir.

Saglikli bir orgiit ikliminin olmasi sadece ¢alisanlarla saglanabilecek bir durum
degildir. Aym zamanda yoneticinin de bu konuda etkili olmas1 gerekmektedir. Iyi bir egitim
almig olmasi, deneyimli olmasi giinlimiizde orgiitler igin yeterli olamamaktadir. Yoneticilik
gorevini Ustlenecek kisiler, tim calisanlarin gereksinimlerine cevap verebilecek nitelikte

olmali, empati yetenegine sahip olabilmelidir.
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Saglik bir orgiit iklimi sadece yoneticilerle de saglanamaz. Bir isletmede c¢alisanlar;
motivasyonun dnemini iyi anlamiglarsa, olusabilecek ihtiyaglarini da nasil giderebileceklerini
iyi saptamiglar demektir. Bireylerin is yerinde yiiksek performans gostermeleri; yaptiklar
isten ve bulunduklar1 orgiitten memnun olduklar1 anlamina gelmektedir. Calistig1 orgiitte
fikirlerine, yetenegine, deneyimine, kendisine deger verildigini anlayan calisan o Orgiitte

mutlu olur.

Orgiit iklimi, orgiitsel yapi, yontem ve politikalar, liderin 6zellikleri vb. tarafindan
belirlenmektedir. Orgiit ikliminin galisanlar tarafindan degerlendirilmesi ve olmasi gerekenle

karsilastirilmasi sonucunda is tatmini ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiit ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi: Bir Uygulama” konulu tez ¢alismasinda
Istanbul, Kirklareli, Kocaeli ve Izmir illerinde iiretim sektdriinde faaliyet gdsteren 6zel bir
firmaya ¢alisanlarin anket formunda yer alan ifadelere verdikleri cevaplardan yararlanilarak
orgiit iklimi ile motivasyonun demografik 6zellikler ile iliskisi ve orgiit ikliminin motivasyon

izerindeki etkisi ortaya konulmustur.

Arastirmada kullanilan anket formunda yer alan o6rgiit iklimi ve motivasyon ile ilgili
ifadelere katilim oranlari, bu ifadelerle bazi1 demografik 6zellikler arasinda anlaml iliski
oldugunu gosteren sonuclar ile orgiit iklimi ve motivasyon arasinda dogru yonli iliski

oldugunu gosteren bulgular ayrintili bir sekilde ifade edilmistir.

Calismanin amaci dogrultusunda yapilan anket uygulamasindan elde edilen bulgularin
degerlendirilmesi sonucunda orgiit iklimi ile demografik 6zellikler, motivasyon ile demografik
ozellikler ve orgiit iklimi ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucu elde
edilmistir. Arastirmamiz sonucunda elde edilen veriler konu ile ilgili daha 6nceden yapilan

arastirmalarin verilerini destekler niteliktedir.

Orgiit iklimi aracilifiyla, motivasyonun gelistirilmesi giiniimiiz orgiitlerine biiyiik
avantajlar saglayacaktir. Bu nedenle 6rgiit yoneticilerin iicret ve terfi sistemini adil bir sekilde
diizenlemesi, ayrica isyerindeki mevcut ¢alisma kosullarini en uygun diizeyde tutmasi biiyiik
onem tasimaktadir. Ciinkii mevcut kosullar optimum diizeyde olur ve ¢alisanlarin
beklentileriyle isyerinin sundugu olanaklar ne kadar uyum igerisinde olursa calisanlarin

yaptiklari isten elde ettikleri tatminde o diizeyde yiiksek olacaktir.
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Ozetle calisanlar arasi iliskilerin dost¢a oldugu, yoneticilerin ¢alisanlarm fikirlerine
onem verdigi, kariyer imkanlarmin oldugu, {icret ve terfi sisteminin adil bir sekilde
diizenlendigi, ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilik konusunda desteklendigi, ¢calisma kosullarinin
iyl bir sekilde diizenlendigi uygun bir orgiit ikliminin c¢alisanlarin motivasyonlar1 {izerinde

olumlu bir etkiye sahip olacagi sdylenebilir.

Tim bunlara ek olarak calisanlarin Orgiite bagliligini, heyecanini ve moralini
yiikseltmek i¢in gerekli unsurlar1 calisanlara sunmanin yaninda Orgiit igerisinde yer alan

olumsuz unsurlar1 da ortadan kaldirmak biiyiik 6nem tagimaktadir.

Orgiit ikliminin, ¢alisanlarm motivasyon diizeyleri iizerindeki etkisi, isletmeler
tarafindan dikkate alinmas1 gereken énemli bir konudur. Isletmelerde saglikli rgiit ikliminin
olusturulmasinda, ¢alisanlarin  algilariin = ve  degerlendirmelerinin g6z  Oniinde

bulundurulmasi, isletme ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerinin artmasini saglayacaktir.

Literatiir arastirmasi sirasinda oOrgiit iklimi ile demografik o6zellikler arasindaki
iligkiyi inceleyen yeterli arastirmaya ulasilmamasi ¢aligmada elde edilen bulgularin diger
arastirmalar ile karsilastirilarak yorumlanmasi konusunda sikintilar yasanmasina neden
olmustur. Ileride yapilacak arastirmalarda 6rgiit iklimi ve demografik 6zellikler arasindaki
iligkinin daha fazla incelenmesi yeni bulgularin elde edilmesi konusunda daha faydal

olacaktir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Bu soru formu, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim ve
Calisma Psikolojisi Yiiksek Lisans Programinda Yiiriitiilen “Orgiit ikliminin Motivasyon
Uzerine Etkisi” konulu tez calismasinda kullanilmak iizere hazirlanmistir. Amaci iiretim
sektoriinde yer alan 6zel bir isletmede o6rgiit ikliminin ¢alisanlarin motivasyonu tizerine etkisi

hakkinda bilgi edinmektir.

Soru formu temel olarak {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde yas, cinsiyet
gibi kisisel degiskenlerle ilgili ifadeler, ikinci bolimde orgiit iklimi, tG¢lincii boliimde ise

motivasyon ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

Soru formundaki ifadelerin altinda bulunan segeneklerden, sizin i¢in en uygun olani
isaretleyiniz. Verdiginiz cevaplar gizli tutulacak ve arastirma amaci disinda higbir sekilde

kullanilmayacaktir. Samimiyetiniz ve zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkiir ederim.

Yasemin Ozkul

ysmn.ozkul@gmail.com
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L.LBOLUM

Unvanmiz:..............oooooeoiii,
Isyeri:

() Kamu () Ozel
Cinsiyetiniz:

( ) Kadin () Erkek

Medeni Durumunuz;:

( )Evl ( ) Bekar () Bosanmis / Dul

Ogrenim Durumunuz:

() Lise ( ) Iki Yillik Yiiksek Okul () Dort Yillik Lisans () Yiksek
Lisans ( ) Doktora
Yasimiz:

( )21-25  ( )26-30 ()31-35  ( )36-40 ()41-45 ()46 ve

uzeri

Bu Isyerindeki Calisma Siireniz:

( )lylldanaz ( )1-3 ()46 ()79 ()10-12 ( )13-15 ( )lewyl
ve lizeri
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Su anda calistiginiz isyeri kaginci isiniz:

() 1lk () Ikinci () Ugiincii ( ) Dérdiincii ( ) Besinci ve iistii

Aylik ticretiniz (ek 6demeler dahil):

( )800-1.500 TL ()1501-2500TL ( )2.501 ve iizeri

1. BOLUM

Asagida belirtilen her bir ifadenin is motivasyonunuz lizerindeki etkisini dikkate alarak, size
en uygun oldugunu diisiindiigiiniiz segenegi belirtiniz.

1. Buisyerinde, cahsanlar yaraticilik ve yenilik konusunda cesaretlendirilir.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum (')
Hig katilmiyorum ()

2. Buisyerinde, calisanlarin, isleri ile ilgili konularda karar alma siireclerine
katithmina imkan verilir.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum ()
Hig katilmiyorum ()

3. Buisyerinde, calisanlar icin belirlenen hedefler ile is yeri hedefleri arasindaki
baglant1 aciktir.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum ()
Hig katilmiyorum ()

4. Bu isyerinde, calisanlar kendi isleri ile ilgili planlama ve kontrol olanagina
sahiptirler.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiltyorum ()
Kararsizim ()
Katilmryorum (')
Hig katilmiyorum ()
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10.

11.

Bu isyerinde, calisanlar arasi iliskilerde yardimlasma, paylasma ve is birligi
onemli bir yer tutar.

Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, calisanlar kendilerini isyerinin bir parcasi olarak goriir.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum ()
Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, Kisiler arasi iliskiler sicak, samimi ve dost¢cadir.
Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, calisanlar icin belirlenen hedefler, kisisel gelisimlerine katkida
bulunacak sekildedir ve aym1 zamanda ulasilabilirdir.

Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, calisanlardan beklenenler acik ve net olarak belirlenmis ve
calisanlara bildirilmistir.

Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmryorum ()

Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, calisanlar yaptiklari dogru islerle fark edilir ve performansa gore
uygun sekilde odiillendirilir.

Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, calisanlarin, hatalarindan ders almalarina imkan verilir ve
davranmislarina hosgoriiyle yaklasilir.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, calisanlar iistleri tarafindan gerektigi sekilde desteklenir.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum ()
Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, calisanlarin Kkisisel gelisimine dnem verilir.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum (')
Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, iistlerin verdikleri karar ve uygulamalara saygi duyulur.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum ()
Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, calisanlar, is yeri yonetiminde kullanmilan kurallari, politikalar1 ve
prosediirleri anlamli, akilc1 ve gerekli bulur.

Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, calisanlar ile amirler arasinda kurulan iletisim etkin, acik ve
bilgilendirecek sekildedir.

Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

Bu isyerinde, yoneticiler calisanlarin duygu ve diisiincelerini 6nemser.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum ()
Hig katilmiyorum ()
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18. Bu isyerinde, calisanlar, gelecekle ilgili olarak ait olduklar: 6rgiite giiven duyar.
Kesinlikle katiliyorum ()
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum (')
Hig katilmiyorum ()

II.LBOLUM

Asagida belirtilen her bir ifadenin is motivasyonunuz iizerindeki etkisini dikkate alarak, size
en uygun oldugunu diisiindiigiiniiz segenegi belirtiniz.

1. Buisyerinde, is motivasyonum; yaptigim is karsihigi verilen iicret miktarina
bagh,
Oldukea Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diistik ()
Cok diisiik ()

2. Buisyerinde, is motivasyonum; iicret dis1 yapilan yardimlara (yemek, saghk
hizmetleri vs.) bagh,
Oldukea Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diisiik ()
Cok diistik ()

3. Buisyerinde, is motivasyonum; iicretin esit ve adaletli belirleniyor olmasi
bakimindan,
Oldukgca Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diistik ()
Cok diistik ()

4. Buisyerinde, is motivasyonum; Isimde is giivencesinin (siirekli is garanti
edilmesinin) saglaniyor olmasi bakimindan,
Oldukca Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Distik ()
Cok diisiik ()

5. Buisyerinde, is motivasyonum; isimi yaparken kendi kararlarimi
uygulayabiliyor olmam bakimindan,
Oldukca Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diistik ()
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10.

11.

Cok diisiik ()

Bu isyerinde, is motivasyonum; gorevim itibariyle yeterince sorumluluk aliyor
olmam bakimindan,

Oldukea Yiiksek ()

Yiiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diisiik ()

Cok diisiik ()

Bu isyerinde, is motivasyonum; kararlara katilabilmeme ve inisiyatif
kullanabilmeme bagh olarak,

Oldukga Yiiksek ()

Yiiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimdeki yiikselme Kritelerine ve terfi
politikasina bagh,

Oldukea Yiiksek ()

Yiiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diisiik ()

Cok diistik ()

Bu isyerinde, is motivasyonum; is basarim etkileyecek egitim ve gelistirme
uygulamalari nedeniyle,

Oldukgca Yiiksek ()

Yiiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Disiik ()

Cok diisiik ()

Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimde uygulanan performans degerlendirme
sistemi nedeniyle,

Oldukea Yiiksek ()

Yiiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

Bu isyerinde, is motivasyonum; uygulanan sosyal etkinliklere bagh,
Oldukca Yiiksek ()

Yiiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

143



12. Bu isyerinde, is motivasyonum; yaptigim calismalar sonucunda takdir ediliyor
olmam bakimindan,
Oldukea Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Disiik ()
Cok diisiik ()

13. Bu isyerinde, is motivasyonum; gorevim dolayisiyla toplumda gordiigiim
sayginhga bagh,
Oldukea Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diistik ()
Cok diisiik ()

14. Bu isyerinde, is motivasyonum; diger calisma arkadaslarimla olan uyum ve
iletisimim dolayisiyla,
Oldukea Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diisiik ()
Cok diisiik ()

15. Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimdeki fiziksel calisma ortamina bagh,
Oldukca Yiiksek ()
Yiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diisiik ()
Cok diisiik ()

16. Bu isyerinde, is motivasyonum; isimi severek yapiyor olmam bakimindan,
Oldukgca Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diistik ()
Cok diisiik ()

17. Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimin; calisma saatleri, tatil ve izin
uygulamalar: nedeniyle,
Oldukea Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diistik ()
Cok diisiik ()
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18. Bu isyerinde, is motivasyonum; yoneticimin sikinti1 ya da sorunlarim ile
ilgilenmesi bakimindan,
Oldukea Yiiksek ()
Yiiksek ()
Degisiklik Gostermez ()
Diistiik ()
Cok diisiik ()
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